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ฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 374 คน จากประชากรทั้งส้ิน 7,924 คน จําแนกเปนผูบริหาร 109 คน พยาบาล
ประจําการ 265 คน สุมกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) เครื่องมีอที่ใชในงานวิจัย
เปนแบบสอบถามบรรยากาศองคการและแบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้น แบบสอบถามทั้งสองชุดไดผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความเที่ยง โดยวิธี
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง .97 และ .92 ตามลําดับ  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ 
คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาเอฟ   คาสัมประสิทธิ์สัมพันธของเพียรสัน     และการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน   
               ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
               1. คาเฉลี่ยความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับสูง (  = 3.60) 
               2.  คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ 
พยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   และมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (  r =0.62 ) 
               3.  ตัวแปรที่รวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล      โรงพยาบาล 
รัฐ         กรุงเทพมหานคร   ไดแก  การทํางานเปนทีม   การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน   ความรับผิดชอบในงาน  
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  และ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งรวมกันพยากรณความเปนองคการ
แหงการเรียนรูไดรอยละ 42 (R 2=0.42)  โดยมีสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้ 

Z = 0.278  การทํางานเปนทีม  +   0.142 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  +   0.128 ความ
รับผิดชอบในงาน  +  0.128 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  +  0.105 มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 
 

สาขาวิชา………. การบริหารการพยาบาล ……. ลายชื่อนิสิต…………………………………………. 
ปการศึกษา……………. 2543 ………………… ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา….……………………... 
 

ง



# # 4277596836: MAJOR NURSING ADMINISTRATION 
KEY WORDS: ORGANIZATIONAL CLIMATE /LEARNING ORGANIZATION / NURSING DEPARTMENT 
 SAOWAROSE BUNNAK:  A RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CLIMATE AND  

LEARNING ORGANIZATION OF NURSING DEPARTMENTS AS PERCEIVED BY 
PROFESSIONAL NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK METROPOLIS, 
THESIS ADVISOR: ASST. PROF. BOONJAI SRISATIDNARAKUL, R.N. Ed D.  212  pp.  
ISBN  974-13-1118-4 

               The proposes of this research were to study the level of learning organization of Nursing 
Departments as perceived by professional nurses, to study the correlation between organizational 
climate and learning organization and to study the factors of organizational climate that might  
predict learning organization of Nursing Departments, governmental hospitals, Bangkok Metropolis. 
The subjects were 374 professional nurses from the population of 7,924 drawn by stratified sampling 
technique. The instruments were organizational climate and learning organization questionnaires, 
developed by the researcher and tested for content validity and reliability. The reliability of both 
questionnaires were  .97 and .92 respectively. Statistical technique used in data analysis were mean, 
standard deviation, ANOVA, Pearson product moment correlation coefficient and stepwise multiple 
regression analysis.    
               Major findings were as follows: 
               1.  The mean scores of learning organization as perceived by professional nurses were at 
high level ( = 3.60) 
               2. Overall organizational climate scores were significantly and moderately correlated with 
overall learning organization. (r=0.62)  
               3. Independent variables selected for inclusion in the stepwise multiple regression  
equation were teamwork,  supportive working system, responsibility , learning by trial and error and  
performance standard. These predictors accounted for 42 percents of the variance. (R 2 = .42) The 
predicted equation in standard scores from can be stated as follow 
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0.128 RESPONSIBILITY + 0.128 LEARNING BY TRIAL AND ERROR +  
0.105 PERFORMANCE STANDARD 
 

Fieid of study……Nursing Administration….. Student’ s signature………………………………. 
Academic year…………2000………………… Advisor’ s signature……………………………….. 
 

จ



กิตติกรรมประกาศ 
 
               วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณายิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร. 
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ผูใหขอคิด คําแนะนํา ตลอดจนแกไข
ขอบกพรองตาง ๆ ดวยความรัก ความหวงใย เอาใจใสและเปนกําลังใจอยางดียิ่งตลอดมา ซึ่ง
ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและสํานึกในพระคุณของทานเปนที่สุด และกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะ
พยาบาลศาสตรทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและประสบการณการเรียนรูการสอนที่มี
คายิ่งแกผูวิจัย 
               ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนิพันธุ ประธานสอบ
วิทยานิพนธที่กรุณาใหขอเสนอแนะใหวิทยานิพนธนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และอาจารย ดร. ชู
ศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ผูกรุณาใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษาในการใชสถิติ 
               ขอขอบพระคุณ   คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย         ที่ได
สนับสนุนทุนสวนหนึ่งในการทําวิจัยครั้งนี้ 
               ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันตาง ๆ ทุกทาน ที่ไดสละเวลาในการให
สัมภาษณ     ตรวจสอบความตรงและแกไขเครื่องมือวิจัย        รวมทั้งขอขอบคุณทาน
ผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาพยาบาล หัวหนาหอผูปวย และบุคลากรพยาบาลทุกทาน ที่ได
ใหความกรุณาและความรวมมือเปนอยางดียิ่งในการทดลองใชเครื่องมือวิจัยและเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้ 
               ขอกราบขอบพระคุณทานผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจและผูบังคับบัญชาทุกทานที่
สนับสนุนดานการศึกษา   พันตํารวจโทหญิง สุนันทา  เทียรทอง   รวมทั้งพี่ ๆ  นอง ๆ   ในหอ
ผูปวยเวชศาสตรฟนฟชูั้น 4 ทุกทาน พันตํารวจโทหญิงสมรัก สิมะโรจน และรอยตํารวจเอกหญิง
รุงระวี จันทรแดง ที่คอยเปนกําลังใจและใหความชวยเหลือแกผูวิจัย  
               ขอขอบคุณเพื่อนรวมรุน พี่ นอง เจาหนาที่ทุกทานใน คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และ คุณชาญวิทย ศุภรานนทรัตน   ที่ไดใหความชวยเหลือและเปน
กําลังใจแกผูวิจัย 
               ทายที่สุดขอกราบขอบพระคุณคุณพอและคุณแมเปนอยางสูง ขอขอบคุณสมาชิกใน
ครอบครัวทุกคนรวมทั้ง   คุณวิชิต  วองจรรยากุล   ที่ไดคอยใหกําลังใจและใหการสนับสนุนใน
ทุกดานแกผูวิจัยเสมอมาจนสําเร็จการศึกษา 
 รอยตํารวจเอกหญิง เสาวรส บุนนาค 
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บทที่ 1 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
               ภายใตสังคมที่มีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วทั้งทางดานสภาวะแวดลอมและวัฒนธรรม
ตาง ๆ ในปจจุบันนั้นกําลังเปนไปตามกระแสโลกาภิวัฒน  โดยมีปจจัยจากความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีที่สําคัญ เชน ระบบการสื่อสารแบบไรพรมแดน การใชระบบอิเล็คโทรนิกสในการดําเนิน
ธุรกิจตาง ๆ เปนตน ซ่ึงสงผลใหการดําเนินธุรกิจขององคการจะตองอาศัยขอมูลและการคาดการณ
อยางแมนยําในการแขงขันกันเพื่อความอยูรอดและความเปนเลิศขององคการ  ซึ่งภายใต
สถานการณของการแขงขันในปจจุบันนี้           บุคลากรในองคการมีสวนสําคัญอยางยิ่งที่จะทําให
องคการนั้นกาวไปสูความสําเร็จ บุคลากรในองคการตองเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อความอยูรอด
และกาวไปขางหนาไดอยางมั่นคง มีสวนรวมในการชี้แนะ แกปญหา และพัฒนาปรับปรุงองคการ
เพื่อกาวสูองคการยุคใหมและนําไปสูความเปนเลิศในองคการนั้น ๆ และเพื่อพัฒนาองคการไปสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู  ( Learning Organization )   (  จําเรียง วัยวัฒน  และ  เบญจมาศ  
อํ่าพันธุ, 2540) ซึ่งแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูนั้นเปนแนวคดิใหมที่นํามาใชในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อใหมีการเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
สูความเปนเลิศในดานคุณภาพขององคการ  แนวคิดนี้กําลังไดรับความนิยมอยางแพรหลายใน
ประเทศตาง ๆ องคการธุรกิจหลายแหงไดนําแนวคิดนี้ไปใชในการบริหารองคการจนประสบ
ความสําเร็จ อาทิ   Motorola, Shell, Ford Motor Company, Honda, Xerox, Kodak, IBM  เปน
ตน  (เจริญสุข  ภาวศิริพงษ, 2542)   
               ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการดานสุขภาพ ประกอบดวยบุคลากรพยาบาลกลุมใหญในระบบบริการสุขภาพ ซึ่ง สุ
ลักษณ มีชูทรัพย ( 2539:56 )   กลาววา       พยาบาลเปนบุคลากรที่มีปริมาณมากท่ีสุดและ
สําคัญที่สุดในโรงพยาบาล และเปนบุคลากรทางสุขภาพที่ตองสัมผัสผูรับบริการมากที่สุด 
เปาหมายของการดําเนินงานของฝายการพยาบาลคือการสรางงานบริการที่มีคุณภาพ      เพื่อให
เปนที่ประทับใจของผูรับบริการ พยาบาลจึงเปนกลุมที่สามารถสรางสรรคคุณภาพและความ
เจริญกาวหนาทางการพยาบาลไดดีที่สุด  หากฝายการพยาบาลไมกาวไปพรอมกับความกาวหนา
อ่ืน ๆ ในระบบสุขภาพแลว ยอมมีผลใหความเจริญขององคการสุขภาพชาลงและอาจกอใหเกิด
ภาวะเสี่ยงไดมากขึ้น (พวงรัตน บุญญานุรักษ,2540) ดังนั้นฝายการพยาบาลจึงตองเห็น
ความสําคัญในการสงเสรมิใหบุคลากรทางการพยาบาลมีการพัฒนาศักยภาพ เพื่อใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงเหตุการณของโลก  ซึ่งการที่จะทําใหบุคลากรทางการพยาบาลมีศักยภาพในการ
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ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองนั้นยอมตองอาศัยการเรียนรูเขามาเกี่ยวของ โดยการมีวิสัยทัศน
รวมกันในการที่จะแสวงหาความรู มีการเรียนรูการคิดอยางมีระบบ เรียนรูและแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการเรียนรูรวมกัน คิดหาแนวทางใหมรวมกัน มีการจัดสรางสิ่งอํานวยความสะดวก
ในการที่จะเรียนรู เพื่อการสรางสรรคผลงานใหสําเร็จไปสูเปาหมายที่วางไว และเพื่อพัฒนา
โรงพยาบาลใหมีความเปนเลิศในคุณภาพของบริการทางการพยาบาล  
               โรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครเปนโรงพยาบาลที่ตั้งอยูในเขตเมืองหลวงซึ่งถือ
เปนเมืองที่มีความเจริญสูงสุดของประเทศอันประกอบไปดวยความทันสมัยในดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ  การคมนาคมติดตอส่ือสารที่สะดวกรวดเร็ว และสิ่งอํานวยความสะดวกอุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ  นอกจากนี้ในปจจุบันแตละโรงพยาบาลจะมุงเนนในเรื่องการพัฒนา
คุณภาพ ไดแก   การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ ( Total Quality Management  = TQM ),  
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ( Hospital Accreditation  =  HA ), มาตรฐานสากล ( 
International Organization for Standardization = ISO ), 5ส ฯลฯ ทําใหบุคลากรในโรงพยาบาล
โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดของฝายการพยาบาล
จําเปนตองมีความรอบรู มีความรูในดานบริหาร ดานวิชาการ ดานปฏิบัติการ และการใช
เทคโนโลยี บุคลากรพยาบาลจึงจําเปนตองมีการเรียนรูหรือมีการแสวงหาความรูที่แปลกใหม
เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค แกปญหา และสามารถปฏิบัติงานใหการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย
อยางมีประสทิธิภาพ ถูกตอง  สะดวก  รวดเร็ว  ปลอดภัย      เพื่อการแขงขันสูความเปนเลิศใน
ดานคุณภาพการพยาบาลของโรงพยาบาล      และพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organization)   
               จากแนวคิด Marquardt (1996) ไดกลาวถึงความเปนองคการแหงการเรียนรูวาจะตองมี
วิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต สามารถจัดการความรูและใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ ควบคู
กับการมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 5 องคประกอบคือ พลวัตการ
เรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการ การเสริมความรู การจัดการความรูและการนําเทคโนโลยีไปใช  ใน
องคการดานสาธารณสุขไดมีการนําแนวคิดของ Marquardt (1996) มาใชเพื่อไปสูความเปน
องคการแหงการเรียนรูเนื่องจากมคีวามสอดคลองกับลักษณะงานขององคการดานสาธารณสุขซึ่ง
ตองมีการทํางานรวมกันเปนทีม และตองมีความเกี่ยวของกับการนําเทคโนโลยีไปใชในการ
ปฏิบัติงาน   จากการที่เทคโนโลยีไดเขามีอิทธิพลตอวิชาชีพทางการแพทย    การพยาบาล     และ
การสาธารณสุขมากมาย เมื่อมีเทคโนโลยีมากข้ึนตองเรียนรูและเขาใจมากขึ้น ฝกทักษะใหใชได
อยางถูกตอง  สอนผูปวยใหเขาใจและปรับเขาไดกับเทคโนโลยี    (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541)    ซึ่ง
องคการสาธารณสุขที่ไดนําแนวคิดนี้ไปใชศึกษาเพื่อการพัฒนาองคการที่เอ้ือตอการเรียนรู ไดแก  
วิทยาลัยพระบรมราชชนนีในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล กองสาธารณสุขภูมิภาค  เปนตน 
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               การที่จะพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นบรรยากาศองคการนับเปน
ปจจัยที่สําคัญมาก   โดย Marquardt  (1996)  ไดกลาวถึง  บรรยากาศองคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูวา องคการจะตองจัดใหบุคลากรมีฝกการเรียนรูตลอดเวลา สรางวัฒนธรรมในการ
พัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง สนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรูเปดโอกาสใหกลาเสี่ยงและมี
อิสระในตัดสินใจแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอองคการ ใหโอกาสในการเรียนรูโดยยึดใน
หลักการที่วา การเรียนรูจากความผิดพลาด เปนวิธีการหนึ่งของการเรียนรูจากประสบการณ 
เพื่อใหบุคลากรพยาบาลนําสิ่งที่ไดเรียนรูมาใชสรางสรรคและพัฒนาปรับปรุงงาน แลกเปลี่ยน
ความรู และการกระจายขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน เสริมสรางบรรยากาศที่อบอุนเปนกันเอง ซึ่ง
จะสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคการ ไววางใจซึ่งกันและกัน มี
ตระหนักในความรับผิดชอบ และมคีวามรวมมือในการทํางาน สวนลักษณะโครงสรางขององคการ
จะตองไมมีสายการบังคับบัญชามากหรือซับซอนเกินไป     มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มี
ความยืดหยุนและคลองตัว องคการจะตองมีการสนับสนุนหรือจัดสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อให
เกิดการเรียนรู      มีการใหรางวัลหรือการยกยองชมเชยในผลการปฏิบตัิงานเพื่อสรางแรงจูงใจทีจ่ะ
เรียนรูและนําความรูนั้นมาใชในการพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน ซึ่งบรรยากาศดังที่กลาวมานี้จะ
ชวยสงเสริมใหองคการพัฒนาไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 
               จากผลการวิจัยของกาญจนา  เกียรติธนาพันธุ  ( 2541 )   ซึ่งไดศึกษาเรื่องบรรยากาศ
องคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา: กองสาธารณสุขภูมิภาค   
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข    พบวา   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการ
รับรูการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู         โดยการรับรูบรรยากาศองคการของขาราชการกอง
สาธารณสุขภูมิภาคที่มีตอองคการอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง และการรับรูในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของหนวยงานที่ศึกษาอยูในระดับปานกลาง  ผลการวิจัยของ สุพัตรา  
จันทรเทียน  ( 2542 )  ซึ่งไดศกึษาการรับรูบรรยากาศองคการและศักยภาพการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา : วิทยาลัยพระบรมราชชนนีในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล ใน 8 มิติ พบวา ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ และระดับการรับรูศักยภาพการ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูง และมี
ความสัมพันธในระดับตํ่า กับคุณลักษณะสวนบุคคล 
               ความสําคัญในดานความเปนองคการแหงการเรียนรูดังที่กลาวมา ผูศึกษาจึงมีความ
สนใจในการที่จะศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ 
ตามแนวคิดของ Marquardt (1996) เพื่อนําผลที่ไดจากการวิจัยไปใชประโยชนในการเสริมสราง
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลเพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 



 4

ปญหาการวิจัย 
 
               1.    ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
               2. บรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  หรือไม  อยางไร 
               3.   บรรยากาศองคการ ในดานตาง ๆ   ไดแกดาน      ความชัดเจนของเปาหมายและ
นโยบาย ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน โครงสรางองคการ การปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ  การยกยองชมเชยและใหรางวัล ความรับผิดชอบในงาน  การเปดโอกาสใหเรียนรู
โดยการทดลอง  ความจงรักภักดีในองคการ การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  ความอบอุนในการ
ปฏิบัติงาน  และการทํางานเปนทีม        มีตัวแปรดานใดบางที่สามารถพยากรณความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  ไดหรือไม  อยางไร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
               1. เพื่อศึกษาระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล   ตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร  
               2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโดยรวมและรายดานกับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ   
กรุงเทพมหานคร  
               3. เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณบรรยากาศองคการในดานความชัดเจนของเปาหมายและ
นโยบาย ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน โครงสรางองคการ การปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ  การยกยองชมเชยและใหรางวัล ความรับผิดชอบในงาน  การเปดโอกาสใหมีการ
เรียนรูโดยการทดลอง  ความจงรักภักดีในองคการ  การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน     ความอบอุน
ในการปฏิบัติงาน   การทํางานเปนทีม      ในการรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร  
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แนวคิด เหตุผลและสมมติฐานงานวิจัย 
 
               ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานหลักของโรงพยาบาลที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนา
บุคลากรพยาบาลใหมีความรู ความสามารถ และความชํานาญ เพื่อใหบุคลากรพยาบาลไดนํา
ความรูและทักษะ มาใชในการใหการสงเสริม ปองกัน รักษาและฟนฟูสุขภาพแกผูรับบริการ ซึ่งการ
เรียนรูเพื่อใหเกิดความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานดังกลาว ฝายการพยาบาลจําเปนตองจัด
ปจจัยสนับสนุนที่เอ้ือตอการเรียนรูของบุคลากรพยาบาล 
               บรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  
เนื่องจากบรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งรับรูโดยบุคคลในองคการ ทั้งโดย
ทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงาน องคการจะประสบความสําเร็จ
จึงตองมีบรรยากาศองคการที่ดี (Litwin and Stringer,1968 และ Litwin and Burmeister,1992) 
ในเรื่องขององคการแหงการเรียนรูลักษณะขององคการแหงการเรียนรูดานหนึ่งคือจะตองมี
บรรยากาศที่เกื้อหนุน มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของ
ตนไดเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตาง ความหลากหลาย ใหความ
เทาเทียมเสมอภาค ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม 
(Marquardt and Reynolds ,1994)  และบรรยากาศองคการที่สนับสนุนใหเกิดในการเปนองคการ
แหงการเรียนรู จะตองจัดใหบุคลากรในองคการมีฝกการเรียนรูตลอดเวลา สรางวัฒนธรรมในการ
พัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง สนับสนุนใหสมาชิกมีการเรียนรู  กลาเสี่ยงและตัดสินใจ นําความ
ผิดพลาดมาเปนบทเรียนในการเรียนรู มีการกระจายขอมูลขาวสาร  ระดับชั้นสายการบังคับบัญชา
ไมมากเกินไป  มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความยืดหยุนและคลองตัว (Marquardt ,1996) 
และ สภาพแวดลอมมีสวนสําคัญในการที่จะทําใหบุคลากรสามารถนําความรูที่ไดจากการเรียนรู
มาใชในการปฏิบัติงานได  ( Edward  Deevy ,1995: 205 )      
               บรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) เปนปจจัยที่มีผล
ตอความเปนองคการแหงการเรียนรู Marquardt (1996) ดังนี้ 
 
               ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย  
               เปาหมายและนโยบายในการปฏิบัติงานนั้นเปนตัวกําหนดใหบุคลากรทุกคนในองคการ
สามารถปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกันเพื่อมุงสูความสาํเร็จขององคการ ดังนั้น เปาหมาย
หรือนโยบายจะตองมีความชัดเจนเพื่อใหทุกคนในองคการมีความเขาใจที่ตรงกัน ไมเกิดการสับสน 
ทําใหเกิดความราบรื่นในการปฏิบัติงาน ซึ่งความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายในการ
ปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่จะนําไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรูเนื่องจาก ในการทํากิจกรรม
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รวมกันเพื่อใหเกิดการเรียนรูนั้น  จะตองมีการประสานงาน มีเปาหมายและจุดประสงคในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Marquardt, 1996:107) ในขั้นตอนวัฒนธรรมของการเรียนรูในดานการสราง
วิสัยทัศน      ผูนําการเรียนรูจะตองทําการชี้แจง  และมีการติดตอส่ือสารใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึง
วิสัยทัศนขององคการอยางชัดเจน (Deevy,1995: 203) การฝกฝนใหบุคลากรเกิดการเรียนรูโดย
การฝกอบรมบุคลากรนั้น ควรมีการสื่อภาษาที่ชัดเจนเพื่อใหเกิดความเขาใจ ซึ่งจะเปนการสงเสริม
กลยุทธในการเรียนรู (Deevy,1995:211) และการสนทนา (Dialogue) มีสวนสําคัญในการเปน
องคการแหงการเรียนรู การปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรหรือการมีสวนรวมในการปฏิบตัิงานนั้น
จะตองมีการสื่อสารที่ชัดเจนซึ่งกอใหเกิดความเขาใจในการปฏิบัติงาน (Senge ,1990 อางถึงใน 
Lessem, 1993:122)   
 
               ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) 
               ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จเปนปจจัยที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูคือ 
การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นองคการจะมีการเสริมความรูใหแกบุคลากร  เพื่อบรรลุเปาหมาย
ขององคการรวมกัน ซึ่งบุคลากรจะมีความพึงพอใจที่สามารถทําใหงานประสบความสําเร็จ และมี
ความมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อองคการ  ดังองคการตัวอยางเชน องคการ Whirlpool เปนองคการที่
ประสบความสําเร็จ บุคลากรมีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน ความสําเร็จที่ไดนั้นปจจัยหนึ่งมา
จากบุคลากรขององคการจะมีตองขอตกลงรวมกัน เพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกันขององคการ 
(Marquardt,1996:51) เพราะขอตกลงรวมกันจะทําใหบุคลากรเกิดความทาทาย และทํางานใหดี
ที่สุดเต็มกําลังความสามารถ (Deevy,1995:209,213) การที่จะทําใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีนั้นจะตองมีขอตกลงรวมกัน มีการสนับสนุนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับสมาชิกในองคการ 
เพื่อการเรียนรูในการปฏิบัติงาน (Mchnan 1989 : 108) และในการสรางสรรคใหบุคลากรเกิดการ
รับรูวัฒนธรรมเพื่อการเรียนรูนั้น จะตองมีการใหคําแนะนําหรือขอมูลตาง ๆ   แกบุคลากรให
รับทราบขอมูลพื้นฐานหรือขอตกลงขององคการ เมื่อบุคลากรทราบขอตกลงขององคการ จะ
สามารถเรียนรูเพื่อการปฏิบัติงานหรือการพัฒนางานไดอยางถูกตอง   (Marquardt,1996:119)  
 
               มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) 
               ปจจุบันระยะกาว (Pace) ของความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว องคการจึงตอง
มองออกไปภายนอกเพื่อแสวงหาความรูมาปรับปรุงและเกิดความคิดใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ 
วิธกีารหนึ่งคือการใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking)  ซึ่งจะเปนเปรียบเทียบกระบวนการ   
รูปแบบ    ผลงาน   วิธีการ   มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ที่ตางกันกับองคการที่มีคุณภาพเปนเลิศ
และไดรับการยอมรับ เพื่อการเตรียมการเลือกสรรคุณคาที่เปนเลิศและนํามาประยุกตในองคการ
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ของตนตอไป       การปฏิบัติงานเพื่อใหมาตรฐานที่กําหนดหรือพัฒนาปรับปรุงคุณภาพจึง
จําเปนตองอาศัยการเรียนรู (Marquardt ,1996:131)  ซึ่งมาตรฐานเปรียบเทียบเปนประโยชนตอ
องคการทําใหมีการพัฒนาปรับปรุงกลยุทธ และสามารถทําใหองคการไดมีการเรียนรูจากองคการ
อ่ืน ๆ (Luthans,1998: 39) และในองคการแหงการเรียนรูนั้นจําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรในองคการ
ควรรวมกันปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการยอมรับในมาตรฐานขององคการ ( 
Deevvy,1995: 202)  
 
               โครงสรางขององคการ 
               โครงสรางขององคการเปนปจจัยที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรู โดยโครงสรางขององคการ
ตองมีจํานวนขนาดไมใหญ มขีอบเขตที่ไมจํากัดเพราะจะทําใหสามารถโอนถายความรูไดอยาง
สะดวก คลองแคลว รวดเร็ว มีจํานวนขั้นตอนการทํางานไมมาก สามารถเรียนรูขามสายงานได    
(Marquardt, 1996:82)  สอดคลองกับ Peter Senge ที่กลาววา (1988 อางถึงใน 
Espeojo,1996:186) โครงสรางของงานนั้น จะตองงายไมซับซอน มีการลดจํานวนขั้นตอนใหนอย
ไมมาก  สามารถกระจายอํานาจในการปฏิบัติงานไดอยางทั่วถึงนั้น ทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
ไดรวดเร็ว ทั่วถึง สามารถถายโอนความรูตอกันได  
 
               การปฏิบัติตามกฎระเบียบ  
               บรรยากาศที่มีความเขมงวดในกฎระเบียบ  ( Constrain )    ความไมยืดหยุนในการ
ปฏิบัติงาน กฎระเบียบที่มีมากมายในการที่ตองปฏิบัติตาม มากกวาความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
นั้นไดตามความเหมาะสมที่เห็นควรของผูปฏิบัติ ถาองคการมีความเขมงวดในกฎระเบียบมากจะ
สงผลใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับตํ่า แตหากมีความเขมงวดนอยจะสงผลใหผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับสูง ( Litwin  and  Burmeister  ,1992)    การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรจะตองมีความยืดหยุน (Flexible work) จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกที่เปนอิสระ 
ไมไดรับการปฏิบัติที่ถูกบังคับหรือเขมงวดจนเกินไป ซึ่งจะสงเสริมและมั่นใจในการเรียนรูทําใหกลา
แสดงออกซึ่งความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการ (Marquardt ,1996:104)  การมี
ความยืดหยุนจะสงผลตอการเรียนรู  ผูเรียนจะสามารถมีทางเลือกที่จะเรียนรูไดหลากหลายวิธี 
บุคลากรจะสามารถพัฒนาทักษะดวยความเปนอิสระ ( Abby Day และคณะ ,1999 :38-39 ) 
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 การยกยองชมเชยและใหรางวัล  
               การยกยองชมเชยและรางวัลเปนปจจัยที่สงเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรู      
ดังนี้ Marquardt (1996:122,144 และ150) สรุปไดวาการสรางแรงจูงใจ โดยการใหรางวัลใน
ผลงานการปฏิบัติงาน ทั้งในดานการเงิน การใหโอกาสทางอาชีพแกบุคลากรเปนกลยุทธในการ
เสริมความรูและสงเสริมใหบุคลากรมีความสนใจและกระตือรือรนในการเรียนรูเพิ่มข้ึน องคการ
แหงการเรียนรูจะตองมีระบบการใหรางวัลเพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร ในแบบ
ตรวจสอบ (Checklist) ขององคการธุรกิจในอเมริกาที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูนั้นไดกลาวถึงปจจัย
หนึ่งที่สําคัญที่ทําใหเกิดความตองการที่จะเรียนรูของบุคลากรดานหนึ่งคือ การใหรางวัลเปนการ
สนับสนุนใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและกลาที่จะเสี่ยงหรือทดลองในการเรียนรูเพื่อ
ปฏิบัติงาน   (Deevy,1995:210) 
 
               ความรับผิดชอบในงาน  
               ความรับผิดชอบในงานเปนปจจัยที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู     หาก
บุคลากรขององคการมีความรับผิดชอบในงาน มีวัฒนธรรมในการเรียนรู มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
มีการหาวิธีการเรียนรูรวมกัน มีการแบงปนความคิด ถายทอดความรูและประสบการณ เพื่อใหเกิด
การเรียนรูรวมกัน รวมทั้งนําความรูมาฝกปฏิบัติ (Action Learning) อยางตอเนื่อง จะทําให
บุคลากรขององคการมีความรอบรู (Mastery learning) การที่บุคลากรมีความรับผิดชอบในงาน 
การรอบรูโดยรูกวางและรูลึก เรียนรูไดรวดเร็ว มีความคิดสรางสรรค จะทําใหบุคลากรจะมีระดับ
ความเชี่ยวชาญสูง (Personal mastery) (Senge, 1990 :143 ) ในการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ 
(Action learning) ตองอาศัยความรับผิดชอบในการเผยแพร แนะนําการปฏิบัติการ ในการจัดการ
ฝกฝนโดยนําความรูที่ไดจากการเรยีนมาใช (Lessem, 1993:182) ในองคการแหงการเรียนรู
บุคลากรจะตองมีความรับผิดชอบ ที่จะเรียนรูอยางไร เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนโดยการ
แสวงหาและปรับปรุง (Deevy, 1995:202) วัฒนธรรมในการเรียนรูคือบุคลากรจะตองมีความ
รับผิดชอบ มีการแบงกันและถายทอดเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน ( Marquardt ,1996 :104) 
               การเปดโอกาสใหมีการเรียนรูโดยการทดลอง  
               การเปดโอกาสใหมีการเรียนรูโดยการทดลองเปนปจจัยที่ทําใหเกิดเปนองคการแหงการ
เรียนรู องคการแหงการเรียนรูจะมีความคิดใหม ๆ และประสบผลสําเร็จอยางตอเนื่องนั้น จะตองมี
การเปดโอกาสหรือสงเสริมใหบุคลากรมีการเสี่ยงเพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคในการเรียนรู แม
การเสี่ยงนั้นจะไมประสบความสําเร็จ แตผูบริหารจะเปนผูนําที่ดีที่จะพยายามทําใหเกิดมีส่ิงแปลก
ใหม และทาทายวิถีทางการดําเนินการที่มีมาแตเดิม เพื่อการพัฒนาองคการ (Marquardt, 
1996:110,142) ซึ่งการสนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรูและความคิดสรางสรรคในการพัฒนางาน
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นั้น จะตองมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสที่จะเสี่ยงหรือทดลองเพื่อการเรียนรู McDonnel 
(1995 อางถึงใน Deevy, 1995 : 212) 
               ความจงรักภักดีในองคการ  
               ความจงรักภักดีในองคการเปนปจจัยที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู       โดย
ความจงรักภักดีของบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูเปนปจจัยที่มีสวนนําไปสูความสําเร็จของ
องคการ  องคการจะตองสงเสริมใหบุคลากรมีความซื่อสัตย มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  
เปดเผยไมปดบัง  ใหโอกาสที่เทาเทียมกันแกบุคลากรทําใหบุคลากรเกิดความรัก  มีความเต็มใจ       
และตั้งใจที่จะแสวงหาความรูและปฏิบัติงานเพื่อองคการ (Marquardt  ,1996 : 104)   Senge 
(1994: 213 –214) ไดสรุปไววาในองคการแหงการเรียนรูนั้นการสงเสริมใหบุคลากรมีความซื่อสัตย
เปนสําคัญ มีความไววางใจซึ่งกันและกัน และมีความจงรักภักดีตอองคการ จะเปนปจจัยสําคัญที่
ทําใหบุคลากรมีความมุงมั่นและทําประโยชนเพื่อองคการ  นอกจากนี้ในองคการแหงการเรียนรูนั้น
วิธีการที่จะไมใหบุคลากรมีความ ทรยศ   หรือ หักหลัง  (Betrayal)  องคการจะตองมีการสนับสนุน
ใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคการ คือการใหความรักแกบุคลากร ใหเกียรติ ใหความเคารพ
ในความเปนปจเจกบุคคล ( Harrison ,1995: 395) 
               การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Support) 
               การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน   เปนปจจัยที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู
ถาองคการมีการสนับสนุนอยางตอเนื่องในการใหบุคลากรไดมีการเรียนรู    จะทําใหบุคลากรเกิด
ความเชื่อมั่น   และสามารถทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงขึ้น   ( Marquardt 
,1996: 104) ทําใหบุคลากรในองคการมีการพัฒนาการเรียนรู ( Luthans, 1998:48) และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ในองคการแหงการเรียนรูผูจัดการควรสนับสนุนดานการจัด
สภาพแวดลอมที่ดีในองคการ ( Dixon,1999 :127) ซึ่งการสนับสนุนดานตาง ๆ เชน การสนัสนุน
เพื่อเอ้ืออํานวยใหเกิดการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงานที่ดี  จะสงเสริมใหเกิด
การเรียนรูในองคการ  (Revan  อางถึงใน   Lessem , 1993: 180)     
               ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warm) 
               การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นจะตองมีบรรยากาศที่อบอุนเปนกันเอง     จะทําให
บุคลากรไมเกิดความรูสึกกดดันหรือวิตกกังวลในขณะปฏิบัติงาน  ทําใหบุคลากรเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค    การผลักดันสมาชิกในองคการใหเกิดการเรียนรู ควรจัดใหมีความเปนกนัเองในการ
ปฏิบัติงาน ใหความเปนเพื่อนในการเรียนรูการสอนแนะที่เปนมิตร ซึ่งจะทําใหบุคลากรเกิดความ
มั่นใจ ลดความวิตกกังวลและเกิดความกระตือรือรนสนใจที่จะเรียนรู ( Marquardt, 1996: 107) 
อุปสรรคอยางหนึ่งในขัดขวางการเรียนรูของบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูคือความรูสึกกังวล
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หรือความกลัวอํานาจของผูบริหาร จึงควรสรางบรรยากาศที่อบอุนความไววางใจใหกับบุคลากร
เพื่อใหเกิดความมั่นใจและมีความพรอมในการเรียนรู ( Harrison ,1995: 395) 
               การทํางานเปนทีม (Team work) 
               การทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู       ในองคการที่
ตองประสบปญหา บุคลากรในองคการจะคนพบวาการที่จะแกปญหาเหลานั้นไดเขาจะตองฝก
ทักษะและเกิดความชาํนาญที่ไดจากทีมงาน การทํางานเปนทีมจะตองมีความสามารถในการคิด
และสรางสรรค ตองอาศัยการเรียนรู ทีมงานจะสามารถสรางสรรคความรูซึ่งจะนําไปใชในการ
วิเคราะหและแกปญหาหรือความซับซอนยุงยาก  ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมโดยอาศัยการเรียนรู 
ทีมงานจึงมีความสําคัญตอองคการแหงการเรียนรู ( Marquardt ,1996 :35) ทีมงานที่มีศักยภาพ 
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค   มีการเรียนรูรวมกัน     ฝกฝนทักษะการทํางานรวมกัน       แลกเปลี่ยน
ประสบการณกัน ความสําเร็จของทีมงานจะสามารถสรางใหเกิดมาตรฐานในการเรียนรูรวมกันใน
องคการ  ( Lessem ,1993:122)  
               จากการศึกษาของกาญจนา  เกียรติธนาพันธุ (2541) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการที่
เอ้ือตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู กรณีศกึษา: กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา การรับรูบรยากาศองคการของขาราชการกองสาธารณสุข
ภูมิภาคที่มีตอองคการ อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง และการรับรูในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูของหนวยงานที่ศึกษาอยูในระดับปานกลาง        ซึ่งสอดคลองกับ สุพัตรา จันทร
เทียน  (2542)    ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการและศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรู  กรณีศึกษา : วิทยาลัยพระบรมราชชนนีในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ใน 8 มิติ 
พบวา  ระดับการรับรูบรรยากาศองคการและระดับการรับรูศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรู มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูงและมีความสัมพันธในระดับต่ํา กับ
คุณลักษณะสวนบุคคล  จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 
สมมติฐานการวิจัย 
               1. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  
               2. ตัวแปรบรรยากาศองคการ  มีตัวแปรใดบาง    มีความสามารถรวมกันพยากรณความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  
ขอบเขตของการวิจัย 
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               1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพซึ่งครอบคลุม พยาบาลระดับ
หัวหนา ไดแก หัวหนาฝายการพยาบาล รองหัวหนาฝายการพยาบาล    ผูชวยหัวหนาฝายการ
พยาบาล   ผูตรวจการพยาบาล    หัวหนาหอผูปวย   และพยาบาลระดับปฏิบัติการ  ในแผนกสูติ-
นรีเวชกรรม   ศัลยกรรม  อายุรกรรม กุมารเวชกรรม  หอผูปวยหนัก หองผาตัด หองตรวจผูปวย
นอก และแผนกอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร   สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กระทรวงกลาโหม สํานักงานตํารวจแหงชาติ กรุงเทพมหานคร และ
ทบวงมหาวิทยาลัย 
               2.  ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก 
                    2.1  ตัวแปรตน 
               บรรยากาศองคการ ประกอบไปดวย 12 ดานที่ไดจากแนวคิดของ Litwin and 
Burmeister (1992)  คือ    1)   ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย     2)    ขอตกลงเพื่อมุงสู
ความสําเร็จ 3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน     4)  โครงสรางองคการ      5)  การปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบ 6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล   7) ความรับผิดชอบในงาน   8) การเปดโอกาสให
เรียนรูโดยการทดลอง    9) ความจงรักภักดีในองคการ  10)  การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  11) 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน   12) การทํางานเปนทีม 
                    2.2   ตัวแปรตาม 
               ความเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการตามแนวคิด
ของ  Michael J. Marquardt  (1996)  ไดแก  1) พลวัตการเรียนรู   2) การปรับเปลี่ยนองคการ    
3) การเสริมความรูแกบุคคล   4) การจัดการความรู    และ 5) การนําเทคโนโลยีไปใช 
 
คําจาํกัดความที่ใชในการวิจัย 
               ฝายการพยาบาล หมายถึง องคการพยาบาลที่ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพในระดับ
ผูบริหารและระดับผูปฏิบัติการ ซึ่งปฏิบัติงานและดําเเนินกิจกรรมรวมกันดวยความรับผิดชอบให
สําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
               พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง  พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา
ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี และไดขึ้นทะเบียน
เปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง  ซึ่งปฏิบัติงานอยูในแผนกสูติ-นรี
เวชกรรม อายุรกรรม ศัลยกรรม   กุมารเวชกรรม  หองผาตัด  หอผูปวยหนัก หองตรวจผูปวยนอก   
และแผนกอุบัติเหตุ  
ฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกเปนพยาบาลระดับหัวหนา และ
พยาบาลระดับปฏิบัติการ 
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               พยาบาลระดับหัวหนา หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงในระดับผูบริหาร 
ไดแก หัวหนาพยาบาล รองหัวหนาพยาบาล ผูชวยหัวหนาพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล   และ
หัวหนาหอผูปวยในแผนกสูติ-นรีเวชกรรม   อายุรกรรม  ศัลยกรรม  กุมารเวชกรรม   หองผาตัด หอ
ผูปวยหนกั หองตรวจผูปวยนอก และ แผนกอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร 
               พยาบาลระดับปฏิบัติการ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงพยาบาล
ประจําการ ปฏิบัติหนาที่ในหอผูปวยในแผนกสูติ-นรีเวชกรรม อายุรกรรม ศัลยกรรม กุมารเวช
กรรม หองผาตัด หอผูปวยหนัก หองตรวจผูปวยนอก  และ แผนกอุบัติเหตุ -ฉุกเฉิน ในโรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
               โรงพยาบาลของรัฐ หมายถึง โรงพยาบาลทั่วไปที่ใหบริการทางดานสุขภาพดานตาง ๆ 
ที่มีจํานวนเตียงตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ซึ่งอยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ ทบวงมหาวิทยาลัย  และกรุงเทพมหานคร  ที่ตั้งอยูในเขต
กรุงเทพมหานคร 
               บรรยากาศองคการ (Organizational climate) หมายถึง ลักษณะเฉพาะของฝายการ
พยาบาลที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาล ในดานตาง ๆ 
ดังนี้ 
               1.  ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย  (Clarity)หมายถึง  ฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานไดกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีความกระชับ 
งายตอความเขาใจ   สามารถนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม   และมีความ
สอดคลองกับพันธกิจ 
               2.  ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ  ( Commitment )   หมายถึง   ฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานไดมีกลยุทธในการสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีการประชุมตกลงรวมกัน เพื่อมุงสู
เปาหมายและความสําเร็จของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานดวยการอุทิศตนของพยาบาล
วิชาชีพ 
               3.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน ( Standard )  หมายถึง   ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน
ไดกําหนดขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติสําหรับใหพยาบาลวิชาชีพใชเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมา
ปรับปรุงพัฒนางานเพื่อใหไดคุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 
               4.  โครงสรางองคการ  (Standard) หมายถึง  ฝายการพยาบาลไดจัดระบบโครงสราง
ขององคการที่เอื้อตอการดําเนินงานของฝายการพยาบาล มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงาน
และมีการติดตอส่ือสารและประสานงานที่คลองตัว เอื้อตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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               5.  การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conformity)  หมายถึง    ฝายการพยาบาลมกีารกาํหนด
กฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหพยาบาลวิชาชีพไดรับทราบอยางทั่วถึง สามารถ
ปฏิบัติตามได  และเปนกฎระเบียบที่ใชกับพยาบาลวิชาชีพอยางเทาเทียมกัน  
               6.  การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Reward )  หมายถึง      ฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานใหแรงจูงใจ โดยการกลาวคํายกยองชมเชยเมื่อพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติหนาที่เปนที่พึง
พอใจ ตามความเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ 
               7.  ความรับผิดชอบในงาน  หมายถึง ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมอบหมาย
ภาระความรับผิดชอบใหกับพยาบาลวิชาชีพไดอยางเหมาะสมกับแตละตําแหนงงาน    และ
ขอบเขตวิชาชีพ 
               8.  การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  (Trial and Error) หมายถึง     การที่ฝาย
การพยาบาลเปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพทดลองเรียนรูส่ิงใหม       หรือแสดงออกในดาน
ความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมส่ิงใหมนั้นจะไมประสบ
ผลสําเร็จ พยาบาลวิชาชีพจะไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิ หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่  
               9.  ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง   ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานได
มี 
กลยุทธใหพยาบาลวิชาชีพมีความรูสึกเปนเจาของและมีคุณคาในตนเอง โดยการคํานึงถึงความ
เปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
               10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive) หมายถึง  ฝายการพยาบาล
หรือหนวยงานไดใหการสนับสนุน สงเสริม และชวยเหลือพยาบาลวิชาชพีในดานสิ่งอํานวยความ
สะดวก วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานให
เหมาะสม 
               11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึง ผูบังคับบัญชาทางการพยาบาล
ใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับ
ผูบังคับบัญชาเมื่อมีปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจแก
ผูบังคับบัญชา 
               12. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน
สนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีการทํางานเปนทีม   มีความเอื้อเฟอ   แบงปนในทีมงาน  พรอมที่จะ
เผยแพรและใหความรูที่เปนประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อ
ความสําเร็จของทีม 
               ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล   หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชีพไดมีการเรียนรูตอเนื่อง จากการที่ฝายการพยาบาลมีการกระตุน สนับสนุนสิ่งอํานวยความ
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สะดวกและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการเรียนรู เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลได
ขยายขอบเขตการเรียนรู และพัฒนาความสามารถอยางตอเนื่อง รวดเร็ว ทั้งในระดับบุคคล ระดับ
กลุม ระดับองคการ นําไปสูจุดมุงหมายรวมกันของฝายการพยาบาล ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 
5 ประการ คือ  
               1.  พลวัตการเรียนรู  (Learning Dynamics)   หมายถึง    การที่พยาบาลวิชาชีพเปนผูที่
มีความใฝรูและเรียนรูอยางตอเนื่อง มีทักษะในการเรียนรูทั้งในระดับบุคคลและระดับทีม โดยมี
แบบแผนทางความคิด 
               2.  การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation)  หมายถึง    การที่
พยาบาลวิชาชีพมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม คานิยม ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน วัฒนธรรมองคการ 
ระบบงาน กลยุทธของฝายการพยาบาลซึ่งปรับเปลี่ยนไปตามสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง   
               3.  การเสริมความรู  ( People Empowerment )       หมายถึง   การที่พยาบาลวิชาชีพ
ไดเพิ่มพูนความรูโดยอาศัยการเรียนรูจากบุคคลรอบตัวที่เกี่ยวของ ไดแก ผูบังคับบัญชา พยาบาล
วิชาชีพทั้งในและนอกฝายการพยาบาล ผูติดตอการคากับฝายการพยาบาล ผูรับบริการ และชุมชน 
โดยถายทอดและแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญใน
ความรูและนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน 
               4.  การจัดการความรู  (Knowledge Management) หมายถึง   การที่พยาบาลวิชาชีพ
ไดแสวงหาความรูและนําความรูมาสรางสรรคในการปฏิบัติงาน พัฒนาตนเองและหนวยงาน โดย
อาศัยปจจัยสนับสนุนที่ฝายการพยาบาลไดจัดเตรียมไวเพื่อเอื้อประโยชนตอการสืบคนความรู 
               5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application )  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ
ไดนําเทคโนโลยีที่มีในหนวยงานไปใชสืบคนความรู   การปฏิบัติงาน     และการพัฒนางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
               1.  ผูบริหารฝายการพยาบาล สามารถใชผลที่ไดจาการวิจัยมาเปนขอมูลพิจารณา ใน
การนําไปใชกําหนดนโยบายของฝายการพยาบาลเพื่อไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 
               2. บุคลากรพยาบาลในฝายการพยาบาลไดรวมกันนําแนวทางงานวิจัยนี้ไปปฏิบัติเพื่อ
ไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 

 
               การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากตํารา วารสาร งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของและนํามาเสนอ
ตามลําดับดังนี้ 
               1. องคการพยาบาล 
                              5.1 ความหมายขององคการและองคการพยาบาล 
                              5.2 ลักษณะขององคการพยาบาล 
                              5.3 โครงสรางขององคการพยาบาล 
                              5.4 การบริหารงานของฝายการพยาบาล 
                              5.5 ความจําเปนในการพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหง
การเรียนรู 
               2. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูและการเรียนรู 
                              2.1 การรับรู 
                                     2.1.1 ลักษณะของการรับรู 
                                     2.1.2 ประเภทของการรับรู 
                                     2.1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู 
                              2.2 การเรียนรูและประเภทของการเรียนรู 
               3.  แนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
                              3.1 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
                              3.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
                              3.3 ลักษณะองคการแหงการเรียนรู 
                              3.4 องคประกอบองคการแหงการเรียนรู 
                              3.5 ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
                              3.6 การวัดผลการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู 
               4. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
                              4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
                              4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
                              4.3 แนวคิดทฤษฎีบรรยากาศองคการ 
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                              4.4 ปจจัยกําหนดบรรยากาศองคการ 
                              4.5 แบบของบรรยากาศองคการ 
               5.  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
               6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. องคการพยาบาล 
 
               1.1  ความหมายขององคการและองคการพยาบาล 
 
               พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 (2539) ไดใหความหมายขององคการ
วาองคการ (Organization) หมายถึง ศูนยรวมของกิจการที่ประกอบขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน 
สวนคําวา องคกร (Organ) หมายถึง สวนประกอบยอยของหนวยใหญที่ทําหนาที่สัมพันธกันหรือ
ขึ้นตอกนัและกัน 
               เธียรชัย เอ่ียมวรเมธ (2532) กลาววา องคการ (Organization) หมายถึง หนวยงาน
จัดตั้งของรัฐบาล สวนคําวา องคกร ( Organization, Organ) มีความหมายคลายคลึงกับองคการ 
คือ หนวยจัดตั้งของรัฐบาล, พรรคการเมือง   
               นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ องคการ  (Organization)ที่แตกตางกันไว
ดังนี้ 
               อุทัย หิรัญโต ( 2526) กลาววา องคการหมายถึงกลุมคนที่รวมกันประกอบกิจการอยาง
ใดอยางหนึ่งโดยมีการจัดระเบียบไว 
               ธงชัย สันติวงษ (2530 ) ใหความหมายวา องคการ คือ กลุมของบุคคลซึ่งไดมีการ
รวมกันและรวมทํากิจกรรมดวยกัน โดยกิจกรรมเหลานั้นไดมีการจัดประสานใหเขากันไดอยางดี 
เพื่อที่จะสามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน หรือหลาย ๆ วัตถุประสงค 
               John Phiffner and Frank Sherwood  ( อางถึงในวนิดา  เสนีเศรษฐ  และ  ชอบ    
อินทรประเสริฐกุล, 2530) กลาววา องคการเปนกระบวนการที่มีแบบแผนซึ่งประกอบดวยบุคคล
จํานวนมากเกินกวาจะมาพบกันไดท้ังหมด บุคคลเหลานี้ตางปฏิบัติหนาที่ซับซอนและสัมพันธกัน
อยางจงใจและตางมุงหมายในผลสําเร็จที่ไดคาดหมายไวรวมกัน 
               โดยสรุป องคการหมายถึง การรวมกันของบุคคลเพื่อทํากิจกรรม มีการจัดระเบียบการ
ทํางานรวมกัน เพื่อชวยใหการทํางานไปสูเปาหมายเดียวกัน โดยมีการมอบหมายงาน จัดและ
ประสานกิจกรรมใหสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตกลงกัน 
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               สวนคําวา องคการพยาบาล สุลักษณ มีชูทรัพย (2539:25) ไดใหความหมายไววา 
องคการพยาบาล (Nursing organization) คือการรวมกลุมของพยาบาลระดับตาง ๆ เพื่อ
ใหบริการพยาบาล (Nursing service) ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวย
และผูที่ไมสามารถชวยตัวเองได ทั้งทางรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึดหลักการใหความ
ปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรคและคงไว ซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน ทั้งนี้
ตองอาศัยทรัพยากรการบริหารอื่น ๆ ที่จําเปนดวย 
 
               1.2  ลักษณะขององคการพยาบาล 
 
               องคการพยาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชน องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการ
พยาบาลทั้งระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่น ๆ มารวมกันดําเนินการและปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาล เพื่อใหบริการแกผูมารับบริการ องคการพยาบาลมีชื่อเรียกแตกตางกันไป
ตามความนิยมหรือความเห็นชอบเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้น ๆ บางแหง
อาจเรียกวา กองพยาบาล หรือ งานพยาบาล (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539) เชน กระทรวง
สาธารณสุข ใชคําวา กลุมงานพยาบาล สํานักงานตํารวจแหงชาติ ใชคําวา งานพยาบาล และ
ทบวงมหาวิทยาลัย ใชคําวา ฝายการพยาบาล ซึ่งหมายถึง องคการพยาบาลนั่นเอง 
               เนื่องจากองคการพยาบาลเปนองคการขนาดใหญ มีระบบงานที่คอนขางสลับซับซอน มี
ฝายการพยาบาลและแผนกการพยาบาลตาง ๆ รวมทั้งมีลักษณะการทํางานเปนกลุม  ตองอาศัย
การติดตอประสานงานระหวางแตละบุคคล         ดังนั้นในการจัดองคการพยาบาลจะตองคํานึงถึง 
เปาหมายขององคการ สภาพความเปนจริงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ  มีการ
กําหนดระเบียบปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการแบงงานกันทํา กําหนดอํานาจหนาที่ให
สอดคลองกับบุคคลแตละตําแหนง กําหนดความสัมพันธแตละตําแหนง มีการปรับเปลี่ยน
ระบบงาน โครงสรางองคการใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ตลอดจนพัฒนา
บุคลากรสนับสนุนใหประสบความสําเร็จในทิศทางของตนเองและองคการรวมกัน (ยุพดี โสตถิ
พันธุ อางถึงใน บุบผา พวงมาลี , 2542) 
               สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ไดกลาวถึง หลักการจัดองคการไว 6 ประการ คือ การถือเอา
จุดมุงหมาย เชน แบงเปน กระทรวง ทบวง กรม ถือเอากระบวนการของงานโดยแบงการ
ดําเนินงานออกเปนขั้นตอน ถือเอาเขตหรือพื้นที่ตามสถานที่ตั้งเปนภาคเปนเขต ถือเวลาในการ
แบง เชน เวลา กลางวัน กลางคืน ถือเอาผูใชบริการเปนหลัก และการถือเอาความคลายคลึงของ
งานบริการที่แบงเปนแผนกตาง ๆ ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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               1.3 โครงสรางขององคการพยาบาล 
 
               องคการพยาบาลเปนระบบสังคมเปด ซึ่งประกอบดวยกลุมบุคคลที่มีความรู
ความสามารถมีประสบการณและทักษะการปฏิบัติการพยาบาลมารวมกลุมกัน เพื่อดําเนินใน
กิจการตาง ๆ ของวัตถุประสงค ซึ่งในการดําเนินงานขององคการพยาบาล จะตองกําหนด
เปาหมายชัดเจน สําหรับการกําหนดโครงสรางขององคการพยาบาล ควรมีลักษณะดังนี้ (บุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร,2533) 
               1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or Line authority) สายการบังคับบัญชา จะแสดง
ใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบัญชา ซึ่งจะทําใหทราบถึงตําแหนงหนาที่
รับผิดชอบ และอํานาจในการลดหลั่นกันลงมา สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมี
ลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือแบนราบ (Flat structure) ก็ไดขึ้นอยูกับขนาดขององคการและ
องคการนั้นใชระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ 
               2. ขอบเขตการควบคุม  (Span of control)  หมายถึง จํานวนผูใตบังคับบัญชาที่อยู
ภายใตการบังคับบัญชา ซึ่งจะบอกใหทราบถึงขอบเขตการควบคุมงานของผูบังคับบัญชา 
               3. ตําแหนงหลักและตําแหนงชวย   (Line and Staff position)    องคการพยาบาล
โดยทั่วไปมักจัดโครงสรางองคการ โดยแบงหนาที่ใหญ ๆ ออกเปน 2 ดาน คือ หนาที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงชวย (Staff position) หรือสายงานรองของหนวยงาน 
               ตําแหนงหลัก หมายถึง ตําแหนงที่เปนแกนกลางของหนวยงาน มีอํานาจสั่งการและมี
หนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน 
               ตําแหนงชวย หมายถึง ตําแหนงที่มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากร
พยาบาลในหนวยงานหลัก แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงแกบุคลากรพยาบาลในหนวยงานหลัก 
               4. เอกภาพในการบังคับบัญชา  (Unity of command)  หมายถึง  อํานาจในการสั่งการ
ตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา      ซึ่งควรกําหนดและระบุให
ชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน 
               5. การกําหนดชองทางการติดตอส่ือสาร    (Channel of communication)   ควรตอง
กําหนดใหชัดเจนเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและองคการ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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 1.4 การบริหารงานของฝายการพยาบาล 
               การบริหารงานของฝายการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดย
ผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตาง ๆ ที่จะทําใหการ
ดําเนินงานขององคการประสบความสําเร็จไดตามจุดประสงคที่ตองการ        ลักษณะงานการ
บริหารของฝายการพยาบาลจําแนกออกเปน 3 ดานคือ ดานงานการบริหารทั่วไป ดานการ
บริหารงานบริการพยาบาล และดานการบริหารงานวิชาการ 
               1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงาน   เพื่อใหงานของฝายการพยาบาลมี
ระบบ โดยการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการดําเนินงานและ
ชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ลักษณะงานของการบริหารทั่วไป ไดแก การ
จัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากรและการควบคุมงาน 
               2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริหารตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัวและชุมชน
ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน 
การรักษา การสงเสริม และการฟนฟูสมรรถภาพทั้งการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic care) การ
บริหารงานบริการมีกิจกรรมบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตามความตองการ
หรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ       การจัดบริการพยาบาลใหมีผูรับผิดชอบดูแล
ผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน 
               3. การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ
ดําเนนิงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลกรใหมีความรู มีทักษะ คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ลักษณะการบริหารวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนการปฏิบัติการทางวิชาการ ซึ่ง
ดําเนินงานเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและ
เผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนําตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวน
หนึ่งเปนงานบริการการศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และ
การประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 
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  1.5 ความจําเปนในการพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการ
เรียนรู 
               ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว       ซึ่งการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมี
อิทธิพลตอการดําเนินงานและการปรับตัวขององคการพยาบาล การเปลี่ยนแปลงเหลานี้ประกอบ
ไปดวย (บุบผา พวงมาลี, 2542) 
               1. การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ซึ่งภายใตการเปลี่ยนแปลง
เหลานี้ยังประกอบไปดวยปจจัยที่สําคัญ หลายประการไดแก 
                        1.1 ปรากฏการณโลกาภิวัฒน 
                        1.2 ภาวะการแขงขันทางดานเศรษฐกิจและการตลาดที่รุนแรงขึ้น 
                        1.3 แรงกดดันจากเรื่องการรักษาสิ่งแวดลอม 
                        1.4 ทฤษฎีและแนวคิดใหม ๆ ทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ทําให
เทคโนโลยีมี 
                        1.5 ลักษณะเปนพลวัต (Dynamics) สูงขึ้น 
                        1.6 ยุคใหมของการแขงขันที่จะเนนการแขงขันที่ความรู (Knowledge) 
                        1.7 ปจจัยดานทรัพยากรในการผลิตและแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
               2. การเปลี่ยนแปลงในดานการทํางานและสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน ไดแก 
                        2.1 ความสําคัญของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
                        2.2 การเปลี่ยนแปลงในโครงสรางและขนาดองคการ 
                        2.3 การใหความสําคัญกับคุณภาพในการดําเนินงาน 
                        2.4 ทักษะ ความสามารถของบุคลากรที่จะตองเปลี่ยนแปลงไป 
               3. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภค ซึ่งในอนาคตผูบริโภคตองการซื้อสินคาและ
บริการที่สามารถตอบสนองตอความตองการของตนเองไดดีที่สุด นั้นคือ 
                        3.1 ตนทุนหรือราคาที่ต่ําสุด หรือเหมาะสมที่สุด 
                        3.2 คุณภาพที่ดีที่สุด 
                        3.3 ตองการความรวดเร็วหรือเวลาในการไดรับการตอบสนองในดานตาง ๆ 
                        3.4 นวัตกรรมใหม ๆ ที่ผูบริโภคไมเคยนึกถึงมากอน 
                        3.5 การสรางสินคาและบริการใหเปนไปตามความตองการของผูบริโภค 
               จะเห็นไดวาการเปลี่ยนแปลงเหลานี้กอใหเกิดความทาทายใหม ๆ กับองคการ        
รวมทั้งองคการที่ใหบริการดานสุขภาพดวย        เนื่องจากในปจจุบันผูใชบริการดานสุขภาพมี
โอกาสไดรับขอมูลขาวสารและมีความรูทางดานสุขภาพอนามัยมากขึ้น จึงมีความคาดหวัง และ
แสวงหาบริการสุขภาพที่สามารถตอบสนองความตองการที่ตนคาดหวัง สถานบริการที่ใหบริการ



 21

ดานสุขภาพจึงตองมีการพัฒนาในเรื่องคุณภาพบริการเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
ดังนั้นปจจัยสําคัญที่นําไปสูการพัฒนาองคการใหมีศักยภาพสูง จึงอยูที่ความสามารถขององคการ
ในการเรียนรูถึงทักษะหรือความสามารถใหม ๆ ถาองคการใดมีการเรียนรูที่รวดเร็วกวา องคการนัน้
ยอมจะสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตอสภาวะแวดลอมภายนอก และ
การที่องคการจะสามารถเรียนรูได ก็โดยอาศัยบุคลากรทุกคนภายในองคการชวยในการเรียนรูสิ่ง
ใหม และสรางสรรคกระบวนการหรือวิธีการในการทํางานในลักษณะใหม ๆ เพื่อเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของตัวองคการเอง องคการที่มีความสามารถในการเรียนรูจะสนับสนุน
การเรียนรูของสมาชิกทกุคนในองคการ เพื่อที่จะชวยในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวองคการใหดี
ขึ้น รวมทั้ง บุคลากรทุกคนในองคการจะตองพยายามที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง โดย
เพิ่มวิธีการในการคิดแบบใหม ๆ มีความยินดีและความเต็มใจที่จะเรียนรูรวมกัน 
               จากที่กลาวมา จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรพยาบาลจะตองปรับตัวและเรียนรูที่
จะกลายเปนผูเชี่ยวชาญในการเรียนรูสิ่งใหมอยางตอเนื่อง มีความกระตือรือรน และอยากรูอยาก
เห็น มีการแบงปนและถายทอดกันในดานการเรียนรูแกกันและกัน ผูบริหารทางการพยาบาล ควรมี
บทบาทในการชวยเหลือและสนับสนุนใหการเรียนรูเปนไปดวยความสะดวก นั่นคือ การจัด
บรรยากาศที่เหมาะสมสําหรับการเรียนรูจัดหาทรัพยากรสําหรับการเรียนรูและการจัดองคประกอบ
ของการเรียนรูใหมีความสมดุลยทั้งดานสติปญญาและดานอารมณ ผูบริหารจะตองหาวิธีการ
ปลูกฝงทัศนคติใหพยาบาลรักการเรียนรู เห็นวาการเรียนรูมีคุณคาแกชีวิต สรางแรงจูงใจให
ตองการเรียนรู เห็นวาการเรียนรูมีคุณคาแกชีวิต เพื่อบุคลากรพยาบาลจะไดนําความรูที่ไดจากการ
เรียนรูนั้นมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคการพยาบาลตอไป 
 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูและการเรียนรู 
 
               2.1 การรับรู (Perception) 
 
               การรับรูถือเปนกระบวนการทางจิตวิทยาพื้นฐานของบุคคลที่สําคัญ   เพราะถา
ปราศจากการรับรูแลวจะไมสามารถมีความจําหรือการเรียนรูได  (บุบผา พวงมาลี ,2542)  ไดมี
นักการศึกษาและนักจิตวิทยาหลายทาน  ไดใหความหมายของการรับรูไวในทัศนะตาง ๆ กัน  ดังนี้ 
               Garrision and Magoon (1972 อางถึงใน ประเทือง สูงสุวรรณ, 2534) ไดให
ความหมายของการรับรูวา เปนกระบวนการซึ่งสมองตีความหรือแปลความหมายของขอมูลที่ไดจา
การสัมผัสของรางกายกับส่ิงเรา หรือสิ่งแวดลอม ทําใหบุคคลทราบวาส่ิงเราหรือส่ิงแวดลอม ที่
สัมผัสไดนั้นจะตองอาศัยประสบการณเปนเครื่องชวยในการตีความหรือแปลความ 
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               จําเนียร ชวงโชติ และคณะ (2526)  ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลไดนําเอาสิ่งที่ตนไดเห็น ไดยิน ไดสัมผัส ไดรูสึก จากสิ่งเราภายนอกรอบตัว
บุคคลเขามาจัดระเบียบและไดใหความหมาย โดยอาศัยประสบการณเดิม และผลลพัธที่ไดคือ 
ความรู ความเขาใจ ที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง 
               ประเทือง สูงสุวรรณ (2534) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง การแสดงออกถึง 
ความรูสึกนึกคิด ความรู ความเขาใจ ในเรื่องตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในจิตใจของแตละอันเนื่องมาจากการ
ตีความหรือแปรความอาการสัมผัส (Sensation) ของรางกายกับส่ิงเรา หรือส่ิงแวดลอมโดยอาศัย
ประสบการณเดิมเปนเครือขาย 
               กาญจนา เกียรติธนาพันธุ (2541) ไดใหความหมายวา การรับรูคือการไดยินดวย
ประสาทสัมผัสเพื่อใหรูวาคืออะไร สิ่งรับรูมีทั้งที่เปนวัตถุ มนุษยดวยกัน และความเปนไปภายใน
จิตใจของมนุษย     
               บบุผา พวงมาลี (2542) ไดใหความหมายการรับรูวา การรับรูคือกระบวนการการตีความ
หรือแปลความประสบการณเดิมและการเรียนรูเปนเครือขายแลวแสดงออกเปนความรูสึกขึ้นใน
จิตใจของแตละบุคคล 
               จากแนวคิดการรับรูดังกลาว สามารถสรุปความหมายของการรับรูดังนี้คือ 
               การรับรู คือ การแสดงออกทางความคิด ความเขาใจ จากการที่สมองตีความหรือแปล
ความหมายของขอมูลที่ไดจากการสัมผัสดวยประสาทสัมผัสของรางกายกบัส่ิงเรา หรือส่ิงแวดลอม
รอบตัวบุคคล โดยอาศัยประสบการณเดิม  
                        2.1.1. ลักษณะของการรับรู 
               การรับรูของบุคคลเกิดขึ้นได 3 ลักษณะคือ การรับรูดานกายภาพ การรับรูดานพฤตกิรรม
ศาสตร และการรับรูดานปฏิสัมพันธ 
               1) การรับรูดานกายภาพ เปนการรับรูที่อาศัยการสัมผัสโดยตามากที่สุด เปนการรับรู
เกี่ยวกับรูปรางลักษณะ เชน ขาว ดํา อวน ผอม หญิง ชาย เปนตน 
               2) การรับรูดานพฤติกรรม เปนการรับรูเกี่ยวกับลักษณะคุณสมบัติประจําตัวบุคคล เชน 
ความเฉลียวฉลาด สนุกสนานราเริง และเปนผูมีความเมตตากรุณา เปนตน  
               3) การรับรูดานปฏิสัมพันธ เปนการรับรูความสัมพันธของบุคคล เชน ความเปนญาติ 
ความเปนพี่นองกัน เปนตน  
                        2.1. 2 ประเภทของการรับรู 
               การรับรูของบุคคลหรือการรับรูเกี่ยวกับมนุษยยังจําแนกออกไดเปน การรับรูอารมณ 
(Perception of emotion) การรับรูบุคลิกภาพ (Perception of personality) และการรับรูขาวสาร 
(Perception of message) 
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               1. การรับรูอารมณ  คือการตีความหมายเกี่ยวกับอารมณภายในบุคคล อารมณเปน
พฤติกรรมภายในบุคคล เปนสิ่งที่ยากตอการเขาใจ แตเปนสิ่งที่ดีตอการเรียนรูและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
               2. การรับรูบุคลิกภาพ  คือการรับเกี่ยวกับลักษณะและความสามารถของบุคคล   การที่
บุคคลไดพบ หรือไดรับการแนะนําใหรูจักบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะสังเกตลักษณะแบบอยางในตัวผู
ถูกแนะนํา เพื่อจะไดจดจําบุคคลนั้นได ลักษณะดังกลาว คือลักษณะยิ้มงาย คุยเกง วางตัว
เหมาะสม เงียบขรึม รูปรางหนาตา สีผิว เปนตน มนุษยจะพยายามจดจําบุคคลอื่น โดยการคนหา
ลักษณะและคุณสมบัติบางอยาง นํามาเปรียบเทียบหรือเชื่อมโยงกับประสบการณทีม่อียู มนษุยจะ
ประเมินตัดสินบุคลิกภาพของบุคคลอื่น  โดยอาศัยองคประกอบดังตอไปนี้ 
                              2.1  ภาพพจนและอคติ 
                              2.2  การผสมผสานการรับรูระหวางปจจุบันกับประสบการณเดิม 
                              2.3 ใชผลการจัดลําดับซึ่งมักเกิดจากความประทับใจคร้ังแรก 
               3.  การรับรูขาวสาร หมายถึง    การที่บุคคลตระหนักและมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งเรา
โดยปกติคนเรารับรูโดยรับส่ือผานระบบสัมผัส ซึ่งไดแก ตา หู จมูก ลิ้น ผิวหนัง และกลามเนื้อ 
ขาวสารที่ระบบรับสัมผัสจากสิ่งแวดลอมจะถูกสงตอไปยังสมอง เพื่อใหเกิดความรูสึก เปนการได
เห็น การไดกลิ่น การไดรส ความรูสึกรอนหนาว เจ็บปวด ฯลฯ พฤติกรรมเปนการตอบสนองขั้นแรก
สุดของเราตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม สมองจะตีความสิ่งที่รูสึกตอไปอีกขั้นหนึ่งเปนการ
รับรูวา ส่ิงที่ไดเห็น ไดยิน และรูสึกนั้นคืออะไร 
                        2.1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูในองคการ 
               ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูในองคการ อาจจําแนกไดตามลักษณะที่มีตอความสนใจใน
การรับรูดังนี้  
               1. คุณลักษณะของวัตถุ เชน ระดับของเสียง การเคลื่อนไหวและขนาดของสิ่งเรา 
               2. ลักษณะสภาพการณ ดังเชน แสง สี เสียง อุณหภูมิ และกลิ่น เปนตน 
               3. คุณลักษณะของบุคคล ประกอบดวย แรงจูงใจ การเรียนรูจากอดีต ความคาดหวังที่
ไดรับจากงาน บุคลิกภาพ เปนตน 
               การรับรูมีความสําคัญมากตอการเรียนรู เนื่องจากการรับรูทําใหเกิดการเรียนรู ถาไมมี
การรับรูการเรียนรูก็จะเกิดขึ้นไมได   และยังมีความสําคัญตอ  เจตคติ  อารมณ         และแนวโนม
ของพฤติกรรม เมื่อรับรูแลว ยอมเกิดความรูสึกและมีอารมณ พัฒนามาจากเจตคติ แลวพฤติกรรม
ก็ตามมาในที่สุด (กัลยา สุวรรณแสง, 2540)  
               ดังนั้น การรับรูที่ถูกตอง เปนพื้นฐานสําคัญอยางยิ่งของการเรียนรู เพราะการที่เราจะมี
ความคิด ความรู ความเขาใจ และเจตคติที่ดี และมผีลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ
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อยางมาก ผูที่มีการรับรูทางบวก จะเปนผูที่สามารถเขาใจตนเอง และสังคมในองคการไดดี ซึ่งจะ
เปนผูที่ไดรับการพัฒนา และพัฒนาตนเองไดดีกวาผูที่มีการรับรูทางดานลบ  
             

  2.2. การเรียนรู และ ประเภทของการเรียนรู  
               การเรียนรู (Learning) 
               การเรียนรู (Learning) โดยทั่วไปหมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานความรู ทกัษะ
และทัศนคติ          อันเนื่องมาจากประสบการณของบุคคลแตละบุคคล ซึ่งอาจเกิดขึ้นไดอยางเปน 
ทางการและไมเปนทางการ 
               Cow and Cow (1969 อางถึงใน สุวัฒน วัฒนวงษ, 2524) ไดกลาววา การเรียนรู
เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง การไดรับลักษณะนิสัย ความรู และทัศนคติทั้งหลาย การเรียนรูทํา
ใหบุคคลมีการปรับตัวเองเพื่อสนองตอบตอส่ิงเราเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงนี้ครอบคลุมกับระบบตาง ๆ ของรางกาย รวมทั้งดานอารมณ ทัศนคติและการปรับตัว
ดานสังคม 
               เชียรศรี วิวิธศิริ (2534: 19) ไดกลาววา การเรียนรูหมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
คอนขางถาวร อันเปนผลมาจากประสบการณ การฝกหัด และการปฏิบัติการ เปนการกระทําจริง
จะดวยวิธีการที่จงใจหรือไมจงใจก็ตาม 
               การเรียนรู คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งอาจจําแนกไดเปน 3 ดาน คือ 
               1. พฤติกรรมทางความรู เชน เปลี่ยนจากไมรูใหเปนรู 
               2. พฤติกรรมทางทักษะ เชน จากทําไมเปนใหทําเปน 
               3. พฤติกรรมทางทัศนคติเชน การเปลี่ยนแปลงจากความรูสึกไมชอบใหชอบหรือจาก
ชอบเปนไมชอบ 
               สุวัฒน วัฒนวงษ (2533: 33) กลาววา การเรียนรูหมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
อันเนื่องมาจากการไดรับส่ิงเรา         และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวควรมีลักษณะที่ถาวร
พอสมควร ซึ่งก็คือการไดรับประสบการณนั่นเอง 
               สรุป การเรียนรูเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางความรู พฤติกรรมทาง
ทักษะ และพฤติกรรมทางทัศนคติอยางตอเนื่อง จากการฝกฝน ฝกหัดหรือประสบการณของแตละ
คน การเรียนรูทําใหบุคคลมีการปรับตัวทั้งทางสวนตัว สังคม สิ่งแวดลอม เพื่อใหสามารถดํารงชีวิต
อยูทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงไดอยางดีที่สุด 
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ประเภทของการเรียนรู 
 

               จากการรวบรวมแนวความคิดของนักวิชาการหลายทานอาทิ สมบูรณ ศาลยาชีวิน 
(2526) เชียรศรี วิวิธศิริ (2534) และสุวัฒน วัฒนวงศ (2533) สามารถจําแนกประเภทของการ
เรียนรูออกไดหลายประเภท คือ 
               1. การเรียนรูโดยการจํา เปนการเรียนรูที่ผูเรียนพยายามจะรวบรวม หรือเก็บเนื้อหา
สาระจากสิ่งที่ตองการเรียนใหไดมากที่สุดเทาที่จะมากได ส่ิงที่ใชในการเรียนรูประเภทนี้ ไดแก การ
เรียนรูเกี่ยวกับกฎระเบียบ แนวปฏิบัติตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งที่กําหนดแนนอนตายตัว 
               จุดเดนของการเรียนรูประเภทนี้คือ ทําใหผูปฏิบัติงานจําระเบียบตาง ๆ ขององคการได
เปนอยางดี สวนขอจํากดัมีหลายประการ เชน ผูเรียนจะพยายามจําใหไดมากที่สุด โดยไมเนนใน
เร่ืองของการประยุกตใชในสถานการณตาง ๆ ถาหากมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มกฎระเบียบใหม 
ผูเรียนก็จะตองเพิ่มความจําในสิ่งนั้นมากยิ่งขึ้น ซึ่งอาจทําใหเกิดความสับสนได ในบางครั้งการมุง
แตจะจาํอยางเดียว   ทําใหผูเรียนขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค     เพราะจะใชเวลาสวนใหญหมด
ไปกับการจําแทนการพยายามสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
               2. การเรียนรูการเลียนแบบ เปนการเรียนรูที่เกิดขึ้นโดยที่ผูเรียนพยายามลอกเลียนหรือ
กระทําตามตนแบบที่ตนเห็นวาดีหรือเปนประโยชนแกตน เชน การที่ผูใตบังคับบัญชาเลียนแบบ
วิธีการแกปญหาจากผูบังคับบัญชา การเรียนรูโดยการเลียนแบบที่เห็นไดชัดเจนไดแก การ
เลียนแบบในการเขาสังคม การวางตัว การพูด 
               จุดเดน ของการเรียนรูประเภทนี้คือ หากไดแบบดีก็จะทําใหรูปแบบดีตามไปดวยหรือ 
หากตนแบบทาํอะไรที่ผูเรียนเห็นวาไมดี ผูเรียนจะจดจําสิ่งนั้นไวเพื่อนําไปเปนบทเรียนของตนแลว
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการเสียใหม เพื่อหลีกเลี่ยงการที่จะทําผิดซ้ําอีกได สวนขอจํากัดของการ
เรียนรูประเภทนี้คือ การที่คนเรามีความแตกตางกัน การที่คนหนึ่งพยายามจะทําตนใหมีพฤติกรรม
เหมือนกับตนแบบนั้นยอมเปนไปไดยาก อีกทั้งสถานการณและสิ่งแวดลอมยอมมีการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลาวิธีการ หรือพฤติกรรมที่ตนแบบใชไดผล ผูเลียนแบบอาจจะใชไมไดผลก็ได  
               3. การเรียนรูโดยการหยั่งรู เปนการเรียนรูที่ผูเรียนมองเห็นความสัมพันธระหวางสิ่งยอย
หรือสถานการณยอยวามีความสัมพันธกันอยางไร     ทําใหมองเห็นสถานการณรวมหรือภาพรวม
ทั้งหมดได ซึ่งขั้นตอนของการเรียนรูประเภทนี้จะเกิดขึ้น 3 ขั้นตอน คือ 
                              ขั้นที่ 1 ผูเรียนมองเห็นหรือมีปฏิกิริยาตอสวนรวมของสถานการณทั้งหมดกอน 
                              ขั้นที่ 2 ผูเรียนแยกแยะสวนรวม เพื่อพิจารณาความสัมพันธของสวนยอยนั้น ๆ 
                              ขั้นที่ 3 ผูเรียนเกิดความเขาใจสถานการณนั้นแจมแจงเรียกวา เกิดการหยั่ง
เห็นหรือหยั่งรู (Insight)  
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               การเรียนรูโดยวิธีการนี้ จะมีประโยชนมากในสถานการณที่ตองการใหผูเรียนคิดอยางมี
เหตุผล แยกแยะความสัมพันธของสาเหตุตาง ๆ ไดอยางมีเหตุผล แตการเรียนรูประเภทนี้จะเกดิขึน้
ไดนอยมากหรือเกิดขั้นไมไดเลย หากผูเรียนมีลักษณะดังนี้ 
                              1. ขาดแรงจูงใจที่จะคิด 
                              2. มีประสบการณนอยหรือจํากัดในเรื่องนั้น ๆ 
                              3. ผูเรียนไมสามารถมองเห็นความสัมพันธของสวนยอยกับสถานการณที่เปน
ปญหา 
                              4. ผูเรียนใชประสบการณเดิม ซึ่งมีลักษณะที่แตกตางไปจากประสบการณ
ใหม 
               4. การเรียนรูแบบลองผิดลองถูก เปนการเรียนรูที่ผูเรียนพยายามใชทางเลือกหลาย ๆ 
ทาง เพื่อแกปญหานั้น ๆ ไมไดใชเกณฑหรือเหตุผลอะไรประกอบการเลือกเลย แตจะมีประตูที่เปด
แลวสามารถออกจากหองไดเพียงประตูเดียว ผูเรียนจําเปนตองเลือกเปดที่ละประตูจนกวาจะพบ
ประตูที่ถูกตองโดยไมมีหลักเกณฑใด ๆ ซึ่งการใชการเรียนรูประเภทนี้ มักจะเปนวิธีสุดทายที่ผูเรียน
ไมมีวิธีใดที่ดีกวานี้ แลวจึง “ เสี่ยง” เลือกเอาวิธีใดวิธีหนึ่ง ถาหากวิธีนั้นไมถูกก็เปลี่ยนไปเรื่อย ๆ 
               5. การเรียนรูโดยการสรางมโนมติ มโนมติหรือความคิดรวบยอด (Concept) ของสิ่งใด 
หมายถึง ลักษณะที่เปนเฉพาะของสิ่งนั้นที่แตกตางออกไปจากสิ่งอ่ืน การเรียนรูโดยการสราง 
concept นั้น เกิดจากการที่ผูเรียนมองเห็นลักษณะรวมของส่ิงนั้นกอน ตอจากนั้นจึงพิจารณา
ลักษณะเฉพาะของสิ่งนั้นตอไป 
               ดังนั้นผูรับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรใหความสนใจเกี่ยวกับประเภท
ของการเรียนรูเพื่อที่จะทําใหสามารถนําเนื้อหาสาระที่ตองการพัฒนาไปใชใหสอดคลองกับวิธีการ
เรียนรูแบบตาง ๆ ได 



 27

3. แนวคิดองคการแหงการเรียนรู   
 
               3.1 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
 
               จากการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู รวมทั้งการคนควา เอกสาร ตํารา งานวิจัย   
ทําใหทราบวามีนักวิชาการหลายทานที่ทําการศึกษาในเรื่ององคการแหงการเรียนรูซึ่ง ที่ ม า ข อ ง
แนวคิดองคการแหงการเรียนรู สามารถคนพบไดจากผลงานการเขียนที่เสนอแนวความคิดของ 
Chris Argyris ศาสตราจารยดานจิตวิทยาที่สอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของ
มหาวิทยาลัยฮาวารด มีผลงานเขียนรวมกับศาสตราจารยดานปรัชญา  Donald Schon แหง 
Massachusetts Institute of Technology (MIT) ในป 1978 ในหนังสือชื่อ Organizational 
Learning: A theory of action perspective ซึ่งถือเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรู 
โดยในระยะเริ่มแรกในหนังสือเลมนี้ไดใชคําวา การเรียนรูเชิงองคการ (Organizational Learning 
หรือ OL) ตอมาผูที่มีบทบาทสรางความเขาใจเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู และมี
ผลงานเปนที่ยอมรับ ก็คือ Peter Senge ศาสตราจารยของ MIT เปนผูกอตั้ง MIT Center for 
Organizational Learning  ในป 1990 ซึ่ง  Senge   ไดใชคําวา Learning Organization แทนคํา
วา Organizational Learning และเพื่อเปนการถายโอนแนวคิดสูการปฏิบัติ Senge ไดจดัตั้งศูนย
ศึกษาองคการแหงการเรียนรูข้ึนจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) ใหแกบริษัท องคการ
ชั้นนําตางๆ ณ Sloan of Management, MIT ในป 1994 และคณะไดออกหนังสือเลมหนึ่งชื่อ The 
Fifth Discipline Fieldbook : Strategies and Building a Learning เพื่อใหขอแนะนําสนับสนุน
แนวปฏิบัติตาง ๆ ที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคการในรูปแบบตาง ๆ 
 
               3.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
               Argyris (1977) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู (Organization Learning 
=OL) วาเปนกระบวนการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอในองคการ ลดทอนในสิง่ที่
เขาเรียกวา “ Defensive routines “ หรือรูปแบบที่ผูคนแสดงออกเปนนิสัยเพื่อปกปองหรือแกตัว 
               Senge (1990) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการที่ซึ่งคนใน
องคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดบักลุม และ
ระดับองคการเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริงเปนองคการที่
ความคิดใหมๆและแตกแขนงของควาามคิดไดรับการยอมรับ เอาใจใส และเปนองคการที่ซึ่งบุคคล
เรียนรูอยางตอเนื่องในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ 
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               Garvin (1993) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการที่มีทักษะใน
การสราง สรรหา และถายโอนองคความรู และสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะทอนถึงการหยั่งรู
และความรูใหมๆ 
               Michael J. Marquardt   (1996)  ไดใหความหมายองคการแหงการเรียนรูวา  หมายถึง  
องคการที่มีอํานาจแหงการเรียนรู มีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต โดยสามารถเรียนรู จดัการ และใช
ความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยควบคูดวย 
               Luthans (1998) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนการนําความ
เจริญกาวหนาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแขงขันกันในโลกเศรษฐกิจ           เพื่อนําไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยอาศัยการเรียนรูของสมาชิกในองคการ 
               สรุป องคการแหงการเรียนรูหมายถึง องคการที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่อง กระตุน 
อํานวยความสะดวก ใหบุคลากรไดขยายขอบเขตการเรียนรู เพื่อพัฒนาความสามารถของตนอยาง
ตอเนื่อง รวดเร็วทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ โดยบุคลากรไดนําสิ่งที่องคการ
สนับสนุนดานการเรียนรูมาใชในการพัฒนาตนเองและทีมงาน เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายรวมกันของ
องคการ  โดยการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการเรียนรู 
 
                3.3 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 
               ลักษณะองคการที่มีการเรียนรูนั้น Marquardt and Reynolds (1994) ไดกลาวไววามี 
11 ลักษณะดังนี้ 
               1. โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure) ไมมีชั้นการบังคับบัญชามากเกินไป 
มีลักษณะ “จิ๋วแตแจว” ยืดหยุนคลองตัว มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงานในตําแหนง
ที่ยืดหยุน เอ้ือตอการจัดตั้งทีมทํางานได มีโครงสรางแบบองครวมที่มีองคประกอบที่ทําหนาที่ของ
ตนอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่น ๆ อยางแยกเปนอิสระจากกันไมได และมีลักษณะ
แบบทีมขามสายงาน เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูเปนทีม และพัฒนาวิธีการใหม ๆ ที่เชื่อถือได 
               2. มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate Learning Culture) การมีบรรยากาศที่
สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหม ๆ แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม ซึ่งการวัดผลสําเร็จการ
เรียนรู พิจารณาจาการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคการตอง
ชวยใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองความตระหนักในตนเอง(Self-awareness)การไตรตรอง(Self- 
Reflective) และการสรางสรรค (Creative Way) สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยให
คนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับรวมทั้งมีโอกาสในการ
พัฒนาตนเองทุกคน รวมทั้งการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจและการเงินจากองคการ 
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               3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน  (Empowerment)  การสนับสนุนและ
เปดโอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการ
แกปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงาม สรางสรรคอยางเต็มที่ กระจาย
ความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพในการ
เรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ 
               4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environment Scanning) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่
อาจมีที่จะกระทบตอสภาพแวดลอมองคการ ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงแสดงทวงทีในธุรกิจ
ของตนเองใหมีนัยสําคัญแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงที่จะปฏิสมัพันธ
ดวย 
                5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู (Knowledge creation and Transfer) หนาที่
การสรางนวัตกรรมองคความรูใหม ๆ มิใชเปนเพียงหนาที่ของนักวิจัยและนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเทานั้น ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู เรียนรูจากสวน
อ่ืน ฝายอื่น จากเครือขายสายสัมพันธติดตอผานชองทางการสื่อสาร และเทคโนโลยีตาง ๆ มีการ
แลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน มีการสรางความรูใหมนอกจากจะเกี่ยวของกับขาวสารภายนอก
แลวยังรวมถึงการเรียนรูและการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการอีกดวย 
               6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) ประยุกตใชเทคนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และใหมีการเก็บ ประมวล
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับแตละบุคคลและสภาพการณ เชน มี
การใชเทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล (Video conference) มาใชในกระบวนการเรียนรูระยะไกล มี
การใชปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการทํางานของมนุษย เพื่อชวยถาย
โอนการเรียนรูทั่วทั้งองคการ สรางเครือขาย สรางฐานขอมูลทางคอมพิวเตอร การฝกอบรม การ
จําลองเกม (Simulation Games) เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรูจากประสบการณของตนเอง 
               7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ
โดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปน
ผลงานที่ดีข้ึน  
               8. กลยุทธ (Strategy) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานของการยก
รางการดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวให 
               9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพชีวิต
การปฏิบัติงาน นั่นคือ ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเปน
มนุษย ยอมรับในความแตกตางของบุคคลใหความเทาเทียมเสมอกัน ใหความเปนอิสระ สราง



 30

บรรยากาศและแรงงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลยระหวางความ
ตองการของบุคคลและองคการ  
               10. มีการทํางานเปนทีม  ( Teamwork and Networking)   การตระหนักถึงความ
รวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย เปนการทํางานที่มิใชเพียงแตการ
แกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่ง แตตองรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว และ
ริเร่ิมส่ิงใหม ๆ เพื่อสรางการแขงขันและการสรางพลังรวมอันจะทําใหองคการอยูรอดและ
เจริญเติบโต 
               11. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏบิตังิาน มุงเขา
สูเปาหมายอยางมีเจตจํานง อยางผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อที่
คลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมกันทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด  
               จากลักษณะทั้ง 11 ประการที่กลาวขางตน Marquardt และ Renolds ไดเสนอประเด็น
เพื่อพิจารณาถึงลักษณะขององคการแหงการเรียนรูที่สามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติ หรือ
กิจกรรมขององคการได เพื่อใหเห็นภาพลักษณะขององคการแหงการเรียนรู (Marquardt และ 
Reynolds,1994: 23 ) ดังนี้  
               1. การสรางความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา 
               2. มีการสรางความเขาใจใหม ๆ ดวยขอมูลที่เปนกลาง ดวยการหยั่งรู และการคาดคะเน 
               3. สามารถปรับตัวใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงไดดี 
               4. มีการใหบุคลากรระดับลางเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
               5. สนับสนุนผูบริหาร และผูบังคับบัญชา ใหปรับเปล่ียนหนาที่เปนผูชี้แนะ พี่เล้ียง ที่
ปรึกษา และเปนผูสนับสนุนการเรียนรูแกสมาชิกในองคการ 
               6. สรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริมและการเปดเผยขอมูลในองคการ 
               7. มีมุมมองโดยภาพรวมและมองอยางเปนระบบ 
               8. มีวิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวมกันทั้งองคการ 
               9. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพิ่มอํานาจปฏิบัติแกบุคลากรในองคการ 
               10. ภายในองคการมีบุคคลที่เปนแมแบบในการกลาคิด กลาเสี่ยงอยางรอบคอบ และ
กลาที่จะทดลอง 
               11. มีระบบตาง ๆ เพื่อการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรียนรูในธุรกิจ 
               12. คํานึงถึงความตองการความคาดหวังของลูกคาผูใชบริการ 
               13. มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน  
               14. เชื่อมโยงการพัฒนาของแตละบุคคลใหเขากับการพัฒนาขององคการโดยภาพรวม 
               15. สรางเครือขายในองคการดวยเทคโนโลยี 
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               16. มีการสรางเครือขายไปยังชุมชนตาง ๆ 
               17. มีการเรียนรูจากประสบการณ 
               18. คัดคานแนวการปฏิบัติที่จะทําใหงานลาชา 
               19. ใหรางวัลกับความคิดสรางสรรค และตั้งโครงการรองรับ 
               20. สรางความเชื่อมั่น และความไววางใจอยางทั่วถึงกันภายในองคการ 
               21. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
               22. ใหการสนับสนุน สงเสริมการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
               23. มีการใชคณะทํางานที่มีผูปฏิบัติมาจากหลายสวนงาน 
               24. มีการใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู 
               25. มีการมององคการวาสามารถเรียนรูและเติบโตได 
               26. คาดการณเกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปได เพื่อเปนโอกาสอันดีที่จะไดเขาไปเรียนรู 
 
               3.4 องคประกอบองคการแหงการเรียนรู 
 
               Michael J. Marquardt (1996) มีความคิดวาองคการที่จะไดเปรียบในการแขงขันแบบ
ยั่งยืนไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการจะตองเรียนรูไดดกีวาและ
เร็วกวา   จากประสบการณมากกวา 8 ป ที่เกี่ยวของกับ 50 บริษัทที่เปนองคการแหงการเรยีนรูรอบ
โลก จากการวิเคราะหบทความกวารอยบทความและหนังสือที่เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู
ทั้งหมดที่ผานสายตาทําให Marquardt สามารถรวบรวมองคประกอบของการเปนองคการแหงการ
เรียนรูมี 5 องคประกอบคือ 
               1. พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics ) 
               2. การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation)  
               3. การเสริมความรูแกบุคคล (People Empowerment) 
               4. การจัดการความรู (Knowledge Management) 
               5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application) 
               ซึ่งองคประกอบทั้ง 5 ประการมีความสัมพันธกันโดยจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกันซึ่ง
สามารถสรุปเปนแผนภาพที่ 1 
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รูปภาพที ่1 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 

(ที่มา : Marquardt, 1996 p.21) 
               จากแผนภาพอธิบายถึงองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 
               1. พลวัตการเรียนรู  (Learning Dynamics )  แทนดวยคําวา  การเรียนรู (Learning) 
               2. การปรับเปลี่ยนองคการ  (Organization Transformation)  แทนดวยคําวาองคการ 
(Organization) 
               3.การเสริมความรูแกบุคคล (People Empowerment) แทนดวยคําวา  สมาชิกใน
องคการ (People) 
               4. การจัดการความรู (Knowledge Management)  แทนดวยคําวา ความรู 
(Knowledge)  
               5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application)  แทนดวยคําวา เทคโนโลยี 
(Technology)  
               องคประกอบทั้ง 5 ประการนี้ Marquardt มีความเห็นวาองคประกอบที่สําคัญที่สุดคือ 
พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) ซึ่งสามารถเกิดขึ้นไดในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ 
เพราะการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริมใหเกิดการเรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยืนแลว 
จะเปนพื้นฐานที่สําคัญของการพัฒนาองคประกอบในดานอื่นอีก 4 ดาน หากวาการเรียนรูที่
ตอเนื่องและยั่งยืนเกิดขึ้นทั่วถึงในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการแลว จะสงผลใหสามารถ
จัดการกับความรู และเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการนั้น กาวไปสู “องคการ
แหงการเรียนรู”  
               องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูแตละองคประกอบสามารถอธิบายไดดังนี้ 
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 3.4.1 องคประกอบที่ 1 พลวัตการเรียนรู  (Learning Dynamics) 
 

               การสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูทั่วทั้งองคการ (Learning Dynamics) ซึ่งเปน
องคประกอบหลักที่สําคัญที่สุด  โดยพลวัตการการเรียนรูนั้นประกอบดวยองคประกอบยอย 3  
ประการ ดังแผนภาพที่ 2 

 
รูปภาพที ่2 องคประกอบยอยของการเรียนรูเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 

(ที่มา : Marquardt, 1996 p.30) 
                

จากแผนภาพที่ 2 อธิบายรายละเอียดไดดังนี้  
               พลวัตการเรียนรู ประกอบดวยองคประกอบยอย  3  ประการ  ไดแก   ระดับการเรียนรู 
รูปแบบการเรียนรู และทักษะการเรียนรู 
               ระดับการเรียนรู  ( Levels of Learning) 
               ระดับการเรียนรู  แบงเปน 3 ระดับ คือ บุคคล ทีมงาน และองคการซึ่ง มีความสัมพันธ
กันดังภาพที่ 3 
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แผนภาพที ่3 ความสัมพันธของระดับการเรียนรู 

ที่มา : Marquardt, 1996 p. 36 
            

    รูปแบบการเรียนรู (Types of Learning) 
               รูปแบบการเรียนรูในองคการ แบงไดเปน 4 วิธีการเรียนรูคือ 
               1. การเรียนรูจากการปรับเปลี่ยน การประยุกต (Adaptive Learning) 
               2. การเรียนรูการคาดการณ (Anticipatory Learning) 
               3. การเรียนรูจากที่ไดเรียน (Dutero Learning) 
               4. การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action Learning) 
 
               Marquardt (1996:23) ใหความเห็นวาแนวทางหรือประเภทของการเรียนรูตางๆนั้น
สําคัญและมีคุณคาตอองคการแหงการเรียนรู แมวาในแตละประเภทจะมีความแตกตาง มีความ
คาบเกี่ยวและมีสวนดีของการเรียนรูในหลายๆประเภทรวมอยู  ตัวอยางเชน  การเรียนรูโดยการ
ปฏิบัติ (Action Learning) ก็อาจจะแบงออกเปนการเรียนรูที่เกิดจากการปรับตัว (Adaptive)  หรือ
การคาดการณ  (Anticipatory) 
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               ในการกลาวถึงการเรียนรูในรูปแบบตางๆนั้นเพื่อเพิ่มความเขาใจตอความหมายของ
ศัพทที่ผูรูไดนิยามไว  ผูศึกษาขอเสนอเปนสังเขปไดแก 
               Adaptive Learning การเรียนรูที่จะปรับกับเหตุการณที่จะเผชิญในรูปการมีปฏิกิริยา
ยอนกลับ (Reactive) เชน เมื่อเกิดปญหาถึงจะลงมือแกไขหรือแสดงแบบแผนของพฤติกรรมที่เปน
การตอบสนอง (Responsive) (Senge,1990)  เปนการมองโลกดวยวิธีเดิมๆ  มีอะไรก็แกไขไปตาม
สภาพการณ  โดยไมไดมองไปถึงอนาคตที่มุงหมายกับสภาพการเรียนรูในปจจุบันวาเปนอยางไร  
ถือเปน Single – Loop (Senge,1990) 
               Collective  Learning หรือ  Single - Loop  Learning  การเรียนรูที่เกิดขึ้นในองคการ  
เพื่อทํางานใหบรรลุผลที่ตองการ  คือ  มุงใหเกิดความสอดคลองระหวางแนวทางปฏิบัติและผลที่
เกิดขึ้นอยางแทจริง  หากไมสอดคลองก็นําไปสูการแกไขปรับปรุงปฏิบัติ (Argyris,1978 )  
               Generative learning หรือ Double – Loop เกิดเมื่อส่ิงที่ตั้งใจมุงหวังไวกับผลการ
กระทําที่ปรากฏไมสอดคลองกัน และองคการมีการเรียนรูแกไขปรับปรุงใหบังเกิดความสอดคลอง
ในที่สุด  การเรียนรูแบบนี้จึงเปนการมุงสรางสิ่งใหมๆ ใหเกิดขึ้นในองคการ  เปนการคิดคํานึงโดยมุง
อนาคตมากกวามุงอดีต  องคการแหงการเรียนรูจะบรรลุผลไดตองมีทีมบุคลากรที่ใชความคิดแบบ
สรางสรรคเสมอในการปฏิบัติงานซึ่งจะทําใหองคการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น  เปนการมอง
โลกวิธีใหมเนนการมองอนาคต (Shared  Vision) คิดและปฏิบัติใหเปนระบบ (Systems 
Thinking) อยางตอเนื่อง  แลวจึงนําผลกลับมาพิจารณาใหมวาเปนอยางไร  ดวยการมุงมั่นไปสู
ความเปนเลิศ (Personal  Mastery)และแรงแหงความคิดสรางสรรค (Creative Tension) ถือเปน 
Double – Loop  Learning 
               Marquardt  (1996:37-39)     ไดนําประเภทของการเรียนรูในระบบยอยดานการเรียนรู
มาสรางเปนกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรู การเรียนรูมีหลายประเภทโดยแตละวิธีจัดวาเปนสิ่ง
สําคัญและมีคาตอการนําไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู ถึงแมวาแตละชนิดจะมีวิธีที่
แตกตางกันแตก็คาบเกี่ยวและชวยทําใหการเรียนรูที่หลากหลายนั้นสมบูรณ ประเภทการเรียนรู
ดังกลาว Marquardt ไดแบงประเภทของการเรียนรูออกเปน 4 ประเภท 
               1. การเรียนรูจากการปรับตัว (Adaptive  Learning) เปนการเรียนรูที่บุคคลหรือองคการ
เรียนจากประสบการณและปฏิกิริยาสะทอนกลับ มีกระบวนการในการเรียนรูดังนี้คือ  องคการมี
การปฏิบัติไปสูเปาหมาย  ผลลัพธตาง ๆ ของการกระทํามาจากทั้งภายในและภายนอก  ผลของ
ความเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  
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               2. การเรียนรูจากการคาดการณ (Anticipatory  Learning)  เปนกระบวนการของการ
ไดมาซึ่งความรูจากการคาดหวังในอนาคต  เปนวิธีการของ วิสัยทัศน-ผลสะทอนกลับ-การปฏิบัติ
เพื่อคนหาการหลีกเลี่ยงประสบการณและผลลัพธเชิงลบโดยการจําแนกโอกาสของอนาคตที่ดีที่สุด
เชนเดียวกับการคนพบวิธีที่องคการจะประสบความสําเร็จ 
               3. การเรียนรูจากที่ไดเรียน  (Deutero  Learning)   เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรในองคการได
เรียนจากการสะทอนโดยวิพากษอยูบนการยอมรับสมมติฐาน Argyris  และ  Schon ( อางใน    
Marquardt,1996:39 )  เรียกวา   “เรียนรูเกี่ยวกับวิธีการเรียนรู”      ( Learning about  learning )  
องคการสนับสนุนการเรียนรูในเชิงรุกนี้จะทําใหสมาชิกมีความรูเกี่ยวกับบริบทขององคการเพื่อการ
เรียนรู  คนพบวาอะไรคือสิ่งที่เอ้ือหรือขัดขวางการเรียนรู  สามารถสรางกลยุทธใหมสําหรับการ
เรียนรู  สามารถประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นได  การเรียนรูเชิงรุกเปนการเรียนรูเชิงองคการประเภทที่มุง
สราง (Generative) และสรางสรรค (Creative) โดยการเสริมความรู (Empower) ใหบุคลากรมีการ
มองไปในอนาคตที่มีการปฏิบัติเชิงรุก(Proactive) สะทอนความคิด (Reflective)  และสรางสรรค
การเรียนรูของตนเอง 
               Marquardt (1996) ไดเสนอความแตกตางของ Single-loop, Double-loop,and 
deutero  learning  โดยระดับของการสะทอนกลับบนการปฏิบัติที่เกิดขึ้นในองคการ 
               4. การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action  Learning) Marquardt ใหความสําคัญวา  การ
ปฏิบัตินั้นเปนเครื่องมือที่มีคุณคามาก นับเปนสถาปตยกรรมแรกเริ่มของแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรู โดย Reginald Revans (1980) การเรียนรูโดยการปฏิบัติเกี่ยวของกับปญหาที่แทจริง มุงสู
การเรียนรูและการดําเนินการแกไขอยางจริงจัง Revans กลาววา ไมมีการเรียนรูโดยการปราศจาก
การปฏิบัติ และไมมีการปฏิบัติโดยปราศจากการเรียนรู ดังนั้นจึงเขียนสมการไววา การเรียนรู = 
การสอนอยางเปนขั้นตอน (ความรูที่ใชในปจจุบัน) + การถาม (คําถามที่เจาะลึกในสิ่งที่ยังไมรู) 
(Learning = Programmed instruction (i.e., knowledge in current use) + Questioning 
(fresh insights into what is not yet know) or L = P + Q ) การเรียนรูโดยการปฏิบัตินั้นสรางขึ้น
จากประสบการณและความรู รวมทั้งทักษะของแตละบุคคลหรือกลุม กลุมใชการเรียนรูโดยการ
ปฏิบัติเพื่อตรวจสอบงานที่ยากหรือปญหาในองคการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและนําผลลัพธ
ไปสูองคการสําหรับทบทวนและเรียนรู ประโยชนของการเรียนรูโดยการปฏิบัติ คือ 1) การพัฒนา
ทักษะและความรูตลอดจนกระบวนการที่สะทอนเปนการปฏิบัติเมื่อเกิดการแกปญหา 2) การ
เปลี่ยนแปลงองคการเกิดขึ้นเมื่อมีผูเขารวมแกปญหาขององคการจากมุมมองใหม 
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               ทักษะในการเรียนรู  (Skills of Organizational Learning) 
               ทักษะในการเรียนรูประกอบดวย 6 องคประกอบ ซึ่งองคประกอบแตละดานของทักษะ
การเรียนรู   มีสาระรายละเอียดดังนี้ 
               1. บุคคลที่รอบรู   (Personal Mastery)     ลักษณะการเรียนรูของบุคลากรในองคการจะ
สะทอนใหเห็นการเรียนรู บุคลากรในองคการแหงการเรียนรูจะมีคุณลักษณะที่เปนนายตนเอง 
(Human mastery) มีความกระตือรือรนสูง การเรียนรูตางๆ ที่เกิดขึ้นเปนไปในลักษณะที่ตอเนื่อง
เปนการเรียนรูที่ขยายขีดความสามารถในระดับบุคคล         และการสรางสรรคสภาพแวดลอมของ
องคการใหเกิดขึ้นในอันที่จะชวยสนับสนุนใหองคการที่มีกรอบของการเปนบุคคลที่รอบรู มีความ
กระตือรือรน สนใจและใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ มีความปรารถนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของ
ตนไปสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จที่ไดกําหนดไว (Senge อางใน วิศิษฐ ชูวงศ,2540)  Senge 
และ    Marquardt (1996)    เสนอวาบุคคลที่รอบรูอางถึงระดับความชํานาญพิเศษของผูที่มีความ
ผูกพันที่จะเรียนรูตลอดชีวิต  (Lifelong learning )  ดังที่ทักษะของบุคลากรจะไดรับการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง  
               2. แบบแผนทางความคิด  (Mental Model)  เปนแบบแผนทางจิตสํานึกของบุคลากรใน
องคการภาวะทางจิต ซึ่งเปนตัวสะทอนพฤติกรรมของคนในองคการนั้นๆ ในการตั้งขอสมมติฐาน 
เพื่ออธิบายปรากฎการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคลากรองคการ
มีแบบแผนทางจิตสํานึก หรือความมีสติที่เอ้ือตอการสะทอนภาพที่ถูกตองชดัเจน และมีการจาํแนก
แยกแยะโดยมุงหวังที่จะปรับปรุงใหเกิความถูกตองในการมองโลกและปรากฎการณตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นรวมทั้งการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความชัดเจนเพื่อการตัดสินใจอยางถูกตอง 
และมีวิธีการตอบสนองความเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม มีความสามารถทางความคิด 
(Mental ability) ที่ไมผันแปรหรือทอถอยเมื่อตองเผชิญกับวิกฤติตาง ๆ ซึ่ง Senge อางใน 
Marqardt (1996)      ความสามารถที่จะดําเนินการสนทนาเพื่อการเรียนรูที่ถามหาและสนับสนุน
ความสมดุล ซึ่งสมาชิกเปดโอกาสใหกับความคิดที่มีประสิทธิผลและสรางความคิดเปดเผยสง
อิทธิพลตอผูอ่ืน และแบบแผนทางความคิดเปนภาพหรือมุมมองของเราตอเหตุการณ สถานการณ 
กิจกรรม หรือแนวคิดหนึ่ง ๆ  
               3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน  ( Shared Vision )     เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกนั
อยางยึดมั่นของบุคลากรในองคการเพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสู
ปรารถนารวมของบุคลากรทั้งองคการ              เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตมีมุมมองรวมกนัเกีย่วกบั
ปรากฏการณแหงความเปลี่ยนแปลง และอนาคตขององคการ เพื่อชวยใหบุคลากรเกิดการยอมรับ 
ยนิยอมพรอมใจและใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆขององคการที่ตองการ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง องคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการที่บุคลากรทุกคนไดรับ
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การพัฒนาวิสัยทัศนของตนไดสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการ
รวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังและความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคน
ทั้งองคการ (  Senge อางใน วิศิษฐ ชูวงศ, 2540) และการมีวิสัยทัศนรวมกันเปนสิ่งที่มีคุณคา
สําหรับองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากเปนการกําหนดจุดเนนและพลังในการเรียนรู Marquardt 
(1996) การเรียนแบบมุงสราง (Generative learning) แสดงใหเห็นวา การมีวิสัยทัศนรวมกัน เปน
ความเขาใจในกลุมของขีดความสามารถที่ดีกวาทักษะของแตละบุคคล เปนการฝกปฏิบัติของการ
พัฒนาวิสัยทัศนสําหรับทีมหรือองคการ เปนการคนพบการแบงปนภาพของอนาคตที่จะค้ําชูความ
ผูกพันจากใจจริงและการเขารวมดวยความยินยอม (Ron  Zemke ,1999 อางถึงใน พิณสวัน 
ปญญามาก, 2542 ) 
               4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  เปนการเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปน
กลุมภายในองคการโดยอาศัยความรูและความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปลี่ยนและพัฒนา
ความฉลาดรอบรูและความสามารถของทีมใหบังเกิดผลยิ่งไปเสียกวาการอาศัยความสามารถของ
สมาชิกแตละบุคคล  ระบบการเรียนรูของกลุมมีผลสะทอนอยางสําคัญตอการเรียนรูของบุคคล  
องคการแหงการเรียนรูเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อการรวมพลังของกลุมตาง ๆ ภายในองคการ  เปนการ
รวมตัวของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง  สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรียนรูตางๆรวมกันโดยการ
ส่ือขอมูลแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซึ่งกันและกัน  โดยลดลักษณะที่จะกอใหเกิด
อิทธิพลครอบงําแนวความคิดของบุคคลอื่นออกไป  และกระตุนใหเกิดการอภิปรายอยาง
กวางขวางภายในทีม (Senge อางใน วิศิษฐ ชูวงศ,2540)  Senge ไดใหขอคิดเห็นวาการเรียนรู
เปนทีมนั้นเปนการพัฒนาพลังรวมที่เขากันไดดี  เหมือนจุดรวมของแสงเลเซอรมากกวาแสงที่
กระจัดกระจายของหลอดไฟ  Marquardt (1996) ไดเสนอสิ่งสําคัญ 3 ขอสําหรับการเรียนรูเปนทีม 
คือ 1) จําเปนตองคิดอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับประเด็นที่ซับซอน  ดังนั้นทีมอาจเรียนรูวาจะโยงศักยภาพ
ทางความคิดที่หลากหลายใหกลายเปนความคิดที่ชาญฉลาดหนึ่งเดียว  2) จําเปนในการคิดสิ่ง
ใหมและผสานการปฏิบัติ  3) ความสามารถในการสงเสริมและกระตุนการเรียนรูของผูอ่ืนในทีม 
               5. การคิดอยางเปนระบบ   (Systems Thinking)  เปนวิธีการคิด  การอธิบายและการทํา
ความเขาใจในปรากฏการณที่เกิดขึ้นดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆอยางเปนระบบ  เปนองค
ความรูที่จะชวยใหเราสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพดี
ยิ่งขึ้น  เปนกระบวนการในการหาความสัมพันธของสิ่งตางๆที่เกิดขึ้น  โดยอาศัยองคความรูที่
เปนสหวิทยาการนํามาบูรณาการขึ้นเปนความรูใหมและใหเห็นเปนแบบแผน  เห็นขั้นตอนของการ
พัฒนาเห็นความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น   สามารถทําความเขาใจปรากฏการณตางๆทั้งในภาพรวม
และสวนยอย ( Senge อางถึงใน วิศิษฐ ชูวงศ, 2540 )  ความคิดเชิงระบบเปนกรอบแนวคิดที่ชวย
สรางความชัดเจนของแบบแผนอยางเต็มที่และชวยใหเรามองวาจะเปลี่นแปลงแบบแผนตางๆ 
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อยางมีประสิทธิผลไดอยางไร (Marquardt ,1996) Senge (อางถึงใน Marquardt, 1996) ไดเสนอ
วาความคิดเชิงระบบเปนวินัยสําหรับการมองภาพรวม  กรอบสําหรับการมองระหวาง
ความสัมพันธที่เปนสายโซในระยะยาวของสาเหตุและผลกระทบ  เพื่อการมองภายใตโครงสราง
มากกวาเหตุการณเพื่อการมองแบบแผนของความเปลี่ยนแปลงมากกวาเปนการสุม  ซึ่ง 
Marquardt (1996) กลาววาความคิดเชิงระบบโดยเฉพาะพลวัตตาง ๆ ของระบบเปนเครื่องมือที่
ทรงพลังในการเอื้อตอการเรียนรูเชิงองคการ  พลวัตตาง ๆ ของระบบตระหนักวาองคการ
เปรียบเสมือนเครือขายขนาดใหญของศูนยยอย (Nodes)  เปนการติดตอประสานภายในการ
เปลี่ยนแปลงทั้งมีแผนการและไมมีแผนการเปนสวนหนึ่งที่สามารถกระทบตอสวนอื่น ๆ ของ
องคการซึ่งบอยครั้งทําใหเกิดผลในทางลบตามมาอยางนามหัศจรรย  โดยสรุปแลวความคิดเชิง
ระบบ (System  Thinking) เปนความสามารถเรียนรูกระบวนการคิดอยางเปนนิสัยที่คนหนึ่งมอง
เหตุการณในองคการหรือในชีวิตและเห็นรูปแบบของความสัมพันธระหวางสิ่งที่ซับซอน (Ron  
Zemke,1999 อางถึงใน พิณสวัน ปญญามาก, 2542 )  
               6. การสนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue)  เปนการสงเสริมใหบุคลากรมีเวทีที่จะพูดคุย
แลกเปลี่ยนกันเรื่องงาน  เพื่อชวยกันคนควาหาวิธีใหมๆ ในการทํางาน  แลกเปลี่ยนขอมูลความรูซึง่
กันและกัน  สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสและกลาแสดงความคิดเห็นรวมทั้งเปนการสงเสริมความ
เสมอภาคในองคการดวย เปนการสื่อสารที่มีคุณภาพสูงทั้งการฟงและการแลกเปลี่ยน  Marquardt 
(1996) เสนอวาการสนทนาโตตอบอยางมีแบบแผนนั้นเปนสื่อที่สําคัญสําหรับการติดตอ  การ
ประดิษฐ  การประสานการเรียนรู  และการปฏิบัติในสถานที่ทํางานเปนศูนยกลางในการชวยให
เกิดการเรียนรู  เนื่องจากเปนการสงเสริมการรวบรวมความคิดและการสื่อสารการสนทนาโตตอบ
อยางมีแบบแผน  1) ผลักดันองคการไปสูความมีสติปญญารวมกันของกลุม  2) เครื่องมือท่ีใชมอง
โลกเปนอนุภาคโดยรวมมากวาเปนสวนที่แบงแยกออกจากกัน 3) ผลักดันใหเรามุงเนนการเปดเผย
และการถามคําถามวาทําไมและอยางไร      เปนอิทธิพลของการรับรูภายในอยางที่เราเขาใจความ
เปนจริง 
               สําหรับองคประกอบแรก พลวัตการเรียนรู นั้น Marquardt  ไดใหทัศนะวา องคการ
จะตองใหความสําคัญตอการเรียนรู ตองสงเสริมใหมีการจัดการเรียนรู มีการอบรมและเรียนรู
วิธีการทํางานเปนทีม ประกอบกับบุคลากร จะตองมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู และวิธีการ
เรียนรู (Leaning how to learn) สามารถมีวิธีการสงเสริมและเพิ่มพูนความรูใหกับตนเอง ตลอดจน
มีการแลกเปลี่ยนความรูความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่สลับซับซอนรวมกับทีมงานได
อยางเปนระบบ 
 



 40

                        3.4.2  องคประกอบที่ 2 การปรับเปลี่ยนองคการ  (Organization 
Transformation) 
               การปรับเปลี่ยนขององคการนั้น Marquardt ไดใหทัศนะวา การสรางองคการแหงการ
เรียนรูเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธขององคการที่ผูบริหารระดับสูงตองใหการสนับสนุนและสงเสริมใน
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ซึ่งโครงสรางสายการบังคับบัญชาตองไมซับซอน มีการ
แลกเปลี่ยนและเพิ่มพูนความรู ทั้งในสายงานและขามสายงานมีการทํางานที่จัดองคการเปน
เปาหมายหลัก โดยที่บุคลากรทุกคนในองคการตองมีวัฒนธรรมในการเรียนรูและใหความสําคัญ
ในการเรียนรูรวมกันทั่วทั้งองคการ 
 
               องคประกอบของการปรับเปลี่ยนองคการ  สามารถอธบิายดวยแผนภาพที่ 4 ดังนี้ 

 
แผนภาพที ่4 องคประกอบยอยขององคการเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 

ที่มา : Marquardt, 1996 p. 68 
 
               รายละเอียดของแตละองคประกอบยอยของการปรับเปลี่ยนองคการจากแผนภาพที่  4 
มีดังนี้ 
               วิสัยทัศน (Vision) เปนภาพในอนาคตและความตองการที่มุงไปสูความปรารถนาของ
สมาชิกทั้งองคการ ซึ่งองคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการที่สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนา
วิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของ
สมาชิกที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลง 
               สาเหตุที่สําคัญของการมีวิสัยทัศนรวมกันขององคการแหงการเรียนรู เนื่องจากการที่
สมาชิกในองคการไดนําเสนอความหวังและความฝน โดยกําหนดความหมายและคุณคาในสิ่งที่
ตองกระทําบนเปาหมายที่ไมยึดติดกับสถานะที่เปนอยูในปจจุบัน และตองตั้งเปาหมายใหสูง เพื่อ
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เปนเครื่องชี้นําในการรักษากระบวนการเรียนรูที่เนนดานการพัฒนา ทําใหเกิดการเรียนรูแบบมุง
สรางสิ่งใหม ๆ (Generative learning)  โดยคิดและมองลึกลงไป    นอกจากนั้นยังชี้นําความคิด
และการวางแผนกลยุทธดวยกระบวนการใหผูเกี่ยวของตางๆ  เชน    ผูบริหาร บุคลากรทุกระดับ 
ลกูคา หุนสวน ผูถือหุน ไดมารวมพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้งเพื่อที่จะไดทราบวามีความรู 
(Knowledge) อะไรบางที่องคการจะตองจัดเก็บ (Storage) และตองการถายโอนไป (Transfer) 
และการมีวิสัยทัศนรวมกัน ยังเปนการสนับสนุนใหเกิดการเสี่ยง (Risk taking) การทดลอง 
(Experiment) ในการพยายามหาวิธีใหม ๆ ที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศนที่
รวมคิดรวมทํา Marquadrdt  ไดสรุปวาองคการแหงการเรียนรูไมใชเครื่องจักร แตเปนสิ่งมีชีวิต
เชนเดียวกับมนุษย   องคการตองการความรูสึกรวมในเอกลักษณและจุดมุงหมาย วิสัยทัศนควร
เปนการจุดประกาย และกระตุนใหองคการพัฒนาผลิตภัณฑใหมีชื่อเสียง การเรียนรูจึงตองเปน
สวนหนึ่งของวิสัยทัศน 
                วัฒนธรรมองคการ (Culture) เปนความเชื่อ ความคิด และวิธีปฏิบัติของคนในองคการ 
คานิยม บรรทัดฐานที่องคการเปนลวนแลวแตเปนวัฒนธรรมองคการทั้งสิ้น วัฒนธรรมองคการ
สวนใหญเปนเรื่องหนึ่งของการไมเรียนรูเชน ปฏิเสธการเรียนรู การเสี่ยง หรือความพยายามตอ
วิธกีารใหมๆ และการแบงปนการเรียนรู เปนตน ดังนั้น เพื่อที่จะเปนองคการแหงการเรียนรู คานิยม 
วัฒนธรรมตาง ๆ ดังกลาวจึงตองมีการปรับเปลี่ยน 
               จากการที่คานิยมเปนอิทธิพลในการผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน วัฒนธรรมการ
เรียนรูขององคการที่ประสบความสําเร็จจะมีระบบคานิยมตางๆที่สงเสริมการเรียนรู        ระบบ
ดังกลาวไดแก 
               -  บรรยากาศองคการที่ซึ่งใหคุณคาและรางวัล (Valued and rewarded) ในการเรียนรู 
               -  มีการแบงความรับผิดชอบอยางทั่วถึง 
               -  มีความไววางใจและความมีอิสระแหงตน (Trust and autonomy) 
               -  ใหผลตอบแทนสําหรับนวัตกรรมใหม การทดลอง และความเสี่ยง (Risk taking) 
               -  การสนับสนุนดานงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนางานของบุคลากร 
               -  ความหลากหลาย (Diversity) และการสรางสรรคความรวมมือ 
               -  ขอผูกพันในการปรับปรุงผลิตภัณฑและการบริการอยางตอเนื่อง 
               -  การตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงและภาวะที่ยุงเหยิง (Chaos) 
               -  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life) 
               วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ตองมีการเรียนรูและการถายทอดสืบตอกันไป เพื่อให
กระจาย 
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ไปทั่วทั้งองคการ เกิดการเรียนรูยอมรับ และการถายทอดจะคอย ๆ พัฒนาไปตามลําดับโดยอาศัย
การสื่อสารในองคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ วัฒนธรรมจะฝงรากลึกอยูใน
องคการ ก็ตอเมื่อมีการถายทอดยึดถือรวมกันมาเปนเวลานานพอสมควร คนแตละคนมีวิธีการใน
การรับรู เรียนรูเร่ืองราวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแตกตางกันไป เพราะเปนความสนใจ
ความสามารถของบุคคลซึมซาบวิถีชีวิต ความเปนอยู และถูกอิทธิพลของผูรวมงานดวยการคอย ๆ 
ยอมเพื่อใหเกิดความเชื่อไปในทางเดียวกัน 
               องคการควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมใหเขากับเปาหมายขององคการนั่นคือ มีคานิยมและ
ความเชื่อรวมกันในเรื่องการเรียนรูเพื่อการปรับเปลี่ยนความสามารถของบุคลากรกลุมหรือทมี และ
เพิ่มสมรรถนะขององคการในอัตราที่เรงนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยบทบาทของผูนํา 
ก็คือ การทําความเขาใจวาจะปรับเปลี่ยนและใชวัฒนธรรมองคการอยางไรจึงจะชวยสงเสริมให
สมาชิกในองคการแหงการเรียนรูรวมกันในความเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการ 
               กลยุทธ (Strategy) เปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมตอการกําหนดจุดหมายปลายทาง
ในอนาคต หรือส่ิงที่ตองการจะเปนในอนาคต 
               วิสัยทัศนเปนสิ่งที่กําหนดกอนกลยุทธหรือ กลยุทธเปนสิ่งที่ข้ึนอยูกับวิสัยทัศนเพื่อใหเกิด
รูปแบบและทิศทาง 
               กลยุทธตาง ๆ มีอิทธิพลตอการเริ่มตนในการสรางองคการแหงการเรียนรู          ซึ่งกล
ยุทธดังกลาวไดแก 
               -  ประสานความสําเร็จของบุคคลและธุรกิจเขากับการเรียนรูในองคการอยางกวางขวาง 
               -  สรางการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติการและกิจกรรมขององคการ 
               -  เชื่อมโยงนโยบายตาง ๆ ในการจัดคนในองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู 
               -  ตระหนักและใหรางวัลตอการเรียนรู 
               -  วัดผลและเผยแพรผลกระทบ รวมทั้งประโยชนตาง ๆ ที่องคการจะไดรับ 
               -  สรางโอกาสในการเรียนรู 
               -  ใหเวลาในการเรียนรู 
               -  สรางสรรคสภาพแวดลอมทางกายภาพและชองวางสําหรับการเรียนรู 
               -  ทําใหเกิดการเรียนรูในงานใหมากที่สุด 
               โครงสราง (Structure)   
               ลักษณะโครงสรางขององคการแหงการเรียนรู  ไดแก ความยืดหยุน ความเปดเผย 
เสรีภาพ และโอกาส โครงสรางขององคการเปนความจําเปนพื้นฐานไปสูการเรียนรู หลักที่จะ
ขับเคลื่อนองคการจะอยูที่เสรีภาพ การสนับสนุน และแหลงทรัพยากร ที่สมาชิกจําเปนตองไดรับส่ิง
เหลานี้โดยที่ชิ้นงาน ความตองการ และความเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองคการ การ
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เปลี่ยนแปลงโครงสรางซึ่งทั้งลูกคาและบุคลากรจะไดรับตอบสนองเพิ่มข้ึนอยางเหมาะสมที่สุดสิ่งที่
ดีที่สุดที่สงเสริมและทําใหเกิดการเรียนรูและการเขาถึงองคความรู ก็คือแนวทางในการจัด
โครงสรางองคการ ซึ่งมีส่ิงที่ตองคํานึง ดังนี้  
               -  การปรับปรุงลําดับข้ันในแนวราบ (Flat Hierarchy) 
               -  ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (Holistic) 
               -  การจัดองคการและการดําเนินงานใหเปนรูปแบบโครงการ (Project form) 
               -  การสรางเครือขาย (Netwoking) ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
               -  การจัดการแบบเจาของกิจการ (Entrepreneurial) 
               -  ถอนรากโครงสรางแบบระบบราชการ (Bureaucracies) 
               สามารถดูการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดขององคการ ดังแผนภาพที่ 5  
โครงสรางแบบราชการ (Bureaucracy) องคการแหงการเรียนรู 

( Learning Organization) 
มีเปาหมายในระยะสั้น 
วัฒนธรรมที่ตายตัว 
แนวทางของการผลิต 
เนนภูมิภาค,ขอบเขต (Regional emphasis) 
การควบคุมการบริหารจัดการ 
เปนไปตามขั้นตอนกระบวนการ 
เนนเฉพาะการวิเคราะห 
การแขงขัน 

วิสัยทัศนของบุคคลและองคการ 
วัฒนธรรมที่ยืดหยุน  
แนวทางของการเรียนรู 
เนนระดับโลก (Global emphasis) 
เพิ่มอํานาจบุคลากร 
เปดโอกาสใหมีการทดลอง 
สรางสรรค วิเคราะห ริเร่ิม 
ความรวมมือและการประสานงาน 

แผนภาพ 5 การเปลี่ยนกรอบความคิดขององคการ (ที่มา Marquardt ,1996) 
 
                        3.4.3 องคประกอบที่  3 การเสริมความรูแกสมาชิกองคการ ( People 
Empowerment ) 
               การเสริมความรู ความหมายของการเสริมความรูนั้น มีผูใหความหมายดังนี้ 
               Taylor (1987 อางถึงใน พิสวัน ปญญามาก, 2542) ไดอธิบายการเสริมความรูแก
บุคลากร ไววาเปนกระบวนการในการมอบหมายความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานใหผูใตบังคับบัญชา
โดยเนนความสําคัญของการเพิ่มอํานาจวาเปนกระบวนการมิใชการมอบหมายโดยปราศจากการ
แนะนํา 
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               แตการเสริมความรูแกบุคคลหนึ่งนั้นผูไดรับอํานาจจะไดรับมอบหมายความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ตลอดจนอํานาจในการบังคับบัญชา (Authority) เพื่อจะสามารถดําเนินงานตาม
ความรับผิดชอบใหสําเร็จลุลวง (Nelson,1988) 
               สําหรับองคประกอบ การเสริมความรูแกบุคคลนี้ Marquardt ไดใหทัศนะวา องคการ
แหงการเรียนรูนั้น ผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ผูสอนแนะ และมีการทํางานรวมกับการปฏิบัติงาน
เปนทีมตองมีการเรียนรูและการแกปญหารวมกัน พรอมทั้งมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูมาติดตอ 
เพื่อรับทราบแนวคิดและเปนแนวทางการเรียนรูที่จะพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้องคการ
ตองมีการเรียนรูจากแหลงตางๆ เชน ลูกคา คูแขงทางธุรกิจ และตองใหความสําคัญในการสงเสริม
ใหผูเกี่ยวของมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรมดวย 
               ในองคประกอบการเสริมความรูแกสมาชิกองคการนั้น Marquardt ไดแบงออกเปน
องคประกอบยอย  6 องคประกอบ ตามแผนภาพที่ 6 ดังนี้ 

 
แผนภาพที ่6 องคประกอบยอยของสมาชิกองคการเพือ่สรางองคการแหงการเรียนรู 

ที่มา : Marquardt , 1996 p. 102 
               ในแตละองคประกอบยอยดานบุคลากร อันประกอบดวยสมาชิกตาง ๆ ตามที่ 
Marquardt ซึ่งสรุปไวในแผนภาพที่ 6  มีสาระรายละเอียดดังนี้ 
               บุคลากร (Employees) 
               หลักในการพิจารณาการเสริมความรูใหกับบุคลากรไดแก 
               -  ปฏิบัติตอบุคลากรในฐานะผูเรียนรู บุคลากรที่มีความสามารถและมีวุฒิภาวะ 
               -  สงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ มีกําลังความสามารถและความกระตือรือรน 
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               -  มอบหมายงานโดยใหทั้งอํานาจและความรับผิดชอบสูง 
               -  บุคลากรมีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนากลยุทธและการวางแผน 
               -  พยายามทําใหเกิดความสมดุลระหวางความตองการของบุคลากรและองคการ 
               ผูบริหาร/ ผูนํา (Managers / Leaders)   
               ผูบริหารจะถูกเปลี่ยนจากสภาพที่ยึดติดกับการควบคุมไปสูการเรียนรู การเสริมความรู  
และการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง โดยที่องคการแบบใหมเรียกรองผูนําประเภทใหม ซึ่งมีบทบาท
และภาระใหมของผูบริหารองคการแหงการเรียนรู ดังแผนภาพที่ 7  
    บทบาทของผูบริหารองคการในปจจุบัน   บทบาทใหมของผูบริหารองคการเรียนรู    
การเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
การปรับปรุงคุณภาพ 
โครงสรางแบบ Matrix 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กลัวเทคโนโลยี 
ปฏิบัติตามหนาที่  
เนนการควบคุม 
การจางงาน  

มีการปรับเปลี่ยน 
กระบวนการทํางานที่เปนระบบ  
โครงสรางแบบเครือขาย (Network) 
การบริหารจัดการดานการปฏิบัติงาน 
การประยุกตใชเทคโนโลยี 
ปฏิบัติตามกระบวนการ 
เนนการเพิ่มอํานาจ 
การจางงานตามความสามารถ  

แผนภาพที่ 7 ผูบริหารที่เอื้อความสะดวกในการเรียนรู (ที่มา Marquardt , 1966:106) 
               บทบาทใหมของผูบริหารที่เอ้ือใหเกิดเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก  
               -  ผูสอน (Instructor) ผูสอนแนะ (Coach) และพี่เลี้ยง (Mentor) 
               -  ผูบริหารที่มีความรู 
               -  ประสานผูเรียนกับรูปแบบของการเรียนรู 
               -  ผูออกแบบ 
               -  ผูประสานงาน 

- สนับสนุนและผูนําดานโครงการและกระบวนการเรียนรู 
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               สําหรับบทบาทใหมของผูนําไดแก ผูสอนแนะ (Coach) และพี่เล้ียง (Mentor) เพื่อ
ผลักดันสมาชิกในองคการแหงการเรียนรู ประเภทของบทบาทจะขึ้นอยูกับจุดเนนของความ
ตองการความชวยเหลือชวงเวลาของการเรียนรู วิธีการเรียนรู กิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของ และความ
เปนเจาของการเรียนรูนั้น ๆ ดังแผนภาพที่ 8 
 
มิติ (Dimension)      ผูสอน (Instructor)     ผูสอนแนะ (Coach)        พี่เล้ียง (Mentor) 
สภาพของการชวยเหลือ ชิ้นงาน (task) ผลลัพธตาง ๆ ของงาน การพัฒนาบุคคล 
ชวงเวลา 1-2 วัน เดือนหรือป ตลอดชีวิต 
วิธีการชวยเหลือ แสดงออกหรือบอกกลาว 

ใหการดูแล ฝกปฏิบัติ ให
โ อกาสในการทดลอง
ทักษะใหมๆ 
การวิเคราะหงาน สอนให
ชัดเจน 

รวมสํารวจปญหาดวยกัน แสดงความเปนเพื่อน  
ฟง ถาม ใหมาก 

กิจกรรมที่ตองทํา ฝกปฏิบัติ ใหขอมูล
ปอนกลับในแตละครั้ ง
ของผล 
ที่เกิดขึ้น 

ร ว ม กั น ร ะ บุ ป ญ ห า 
สรางสรรค พัฒนาโอกาส
และทบทวน 

เชื่อมโยงการทํางานเขา
กับสวนอื่น ๆ ของชีวิต 
แบงแยกเปาหมาย โดย
ก ว า ง แ ล ะ ร ะ ย ะ ย า ว 
รวมทั้งจุดมุงหมายของ
ชีวิต  
ผูเรียนรู (Learner) 

ทําตัวเปน ผูชวยเหลือ (Helper) แบงปน (Shared) ผูเรียนรู (Learner) 
แผนภาพที่ 8  ผูบริหารที่เอื้ออํานวยความสะดวกตอการเรียนรู (Marquardt, 1996:107) 
               สําหรับภาระใหมของผูบริหารไดแก  
               -  สรางวิสัยทัศนรวมกัน 
               -  ประสานงานที่หลากหลาย ทีมที่เนนชิ้นงาน 
               -  โฉมหนาและการทดสอบแบบแผนทางความคิด 
               -  สงเสริมความคิดอยางเปนระบบ 
               -  สงเสริมความคิดสรางสรรรค นวตกรรม และความปรารถนาที่จะลองเสี่ยง 
               -  มีมโนมติและแรงบันดาลใจในการเรียนรูและการปฏิบัติ 
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 ผูรับบริการ/ลูกคา (Customers) 
               ลูกคานั้นสามารถเปนแหลงกําเนิดของขอมูลขาวสารและความคิดตาง ๆ ที่ควรเชื่อมโยง 
อยางใกลชิด ในกระบวนการเรียนรูและกลยุทธขององคการ ลูกคาสามารถจัดหาขอมูลสารสนเทศ
ของผลิตภัณฑที่ทันสมัย สามารถเปรียบเทียบการแขงขัน เจาะลึกในการเปลี่ยนแปลงความชอบ
พิเศษและใหขอมูลปอนกลับโดยทันที เกี่ยวกับการบริการและแบบแผนตาง ๆ ที่นํามาไว ดังนั้น
องคการแหงการเรียนรูควรที่จะ 
               1. ดําเนินการจัดหาโอกาสที่สามารถเขาถึงการอบรมและการเรียนรู เพื่อศึกษาลูกคา
และผลิตภัณฑ ของลูกคา รวมทั้งสรางความภักดีจากการเปนผูเรียนรูและหุนสวนกับลูกคา 
               2.  สงเสริมและสนับสนุนความคาดหวังจากลูกคาจากคุณภาพ  ที่ไดรับการปรับปรุง
คุณภาพไดรับการปรับปรุงนวัตกรรมใหมและความรวดเร็ว เนื่องจากการเรียนรูเร่ืองนี้จะทําให
ผลตอบแทนที่ดีขึ้นอยางแนนอน 
               3.   คนหาขอมูลปอนกลับ คําแนะนํา และการใหคําปรึกษากับลูกคาและคูคา อยาง
กระตือรือรน 
 
               คูคา (Suppliers and Vendors) 
               ความสําเร็จขององคการที่มีเครือขายทางธุรกิจ  ไมเพียงแตบุคลากรและลูกคา แต
รวมถึง 
คูคา การยอมใหผูอ่ืนในสายโซทางธุรกิจไดเรียนรูรวมกันเกี่ยวกับความผูกพันและนโยบายตาง ๆ 
เชนเดียวกับการจัดการที่เหมาะสม หรือทักษะทางเทคนคิ สามารถสรางคุณคาใหกับทุกๆ คนใน
ระยะยาว 
               พันธมิตร / หุนสวน (Alliances) ในการแขงขันระดับโลก มีองคการที่ปรากฏเพิ่มมากขึ้น 
การปรากฎเพิ่มข้ึนนั้นไดเพิ่มการประะสานการทํางานกันระหวางองคการขึ้น   ซึง่เปนการชวยเหลอื
สนับสนุนกันระหวางองคการในรูปแบบพันธมิตร  
               องคการสวนใหญใชสัมพันธภาพระหวางองคการสําหรับจุดมุงหมายของการเพิ่มผล
กําไรสวนแบงตลาด การตัดลดคาใชจาย การลดเวลา กระบวนการและนโยบายการปฏิบัติการ 
สติปญญาของลูกคา ความแตกตางดานวัฒนธรรม เปนตน ซึ่งการพิจารณาในเรื่องตาง ๆ เหลานี้
ไดจากการเรียนรูจากองคการที่เกี่ยวของ   มีเรียนรูรวมกันระหวางองคการ     ทําใหไดรับทราบใน
ประเด็นแงมุมตาง ๆ  หากมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางองคการไดอยางดี ความรูทีไ่ดรับจาก
การเรียนรูรวมกันระหวางองคการนี้จะสรางคุณคาใหกลายมาเปนการลงทุนระยะยาว ผลกําไรที่
มากขึ้น และมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอนาคต 
               ชุมชน (Community) 
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               ชุมชนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู เชน 1)   เปนการเพิ่มพูนภาพลักษณของ
องคการในชุมชน  2) ความสนใจของชุมชนดานการทํางานหรือการซื้อจากบริษัท 3) เพิ่ม
ประสิทธิภาพของคุณภาพของชีวิตในชุมชน 4) การเตรียมกําลังคนในอนาคต 5) โอกาสในการ
แลกเปลี่ยนและแบงปนทรัพยากรตาง ๆ ในชุมชน 
               โดยสรุป การแบงระหวางการจัดการกับบุคลากร ฝายกับหนวยงาน บุคลากรกับลูกคา 
บริษัทกับคูคา และแมแตระหวางบริษัทและคูแขงที่กลายมาเปนเรื่องที่มีความยืดหยุนมากขึ้น การ
เพิ่มอํานาจใหกับกลุมคนตาง ๆ เหลานี้ ขยายและเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรูขององคการ 
                        3.4.4 องคประกอบที่ 4 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
               Marquardt (1996) ไดสนับสนุนวา ความรูไดกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการ
มากกวาทรัพยากรดานการเงิน ที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสินอื่น ๆ ความรูเปน
ทรัพยากรหลักที่ใชในการทํางาน โดยที่ประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบตาง ๆ 
และขั้นตอนการทํางานขององคการ ลวนมาจากพื้นฐานของความรูความชํานาญทั้งสิ้น 
               บุคลากรตองการความรู เพื่อเพิ่มเติมความสามารถในการปรับปรุงคุณภาพของ
ผลิตภัณฑและบริการใหกับลูกคาทั้งภายในและภายนอก ความรูที่ทันสมัยเพื่อเปลี่ยนแปลงระบบ
โครงสรางและสื่อสารการแกไขปญหาตาง ๆ รวมทั้งยังไดสรุปวา ความรูเปรียบเสมือนอาหาร 
(food) ขององคการแหงการเรียนรู 
               ความรูที่ไดจากการจัดการ โดยการใชประโยชนและประยุกตใชความรูจากการไดรับ
ความรู (Acquired) สรางองคความรู (Created) จัดเก็บความรู (Storaged) และถายโอนความรู 
(Transfered) ดังแผนภาพที่ 9 
 
 

 
แผนภาพที ่9 องคประกอบยอยขององคความรูเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 

ที่มา : Marquardt , 1996 : p.130 
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  จากแผนภาพที่ 9 อธิบายไดในรายละเอียด ดังนี้ 
               องคการจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น กระบวนการในระบบยอย
ดานการเรียนรูตองดําเนินไปอยางมีปฏิสัมพันธกัน การกระจายขอมูลสารสนเทศควรเกิดขึ้นโดย
หลายชองทาง       และมีกรอบของเวลาแตกตางกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายในองคการควร
ไดรับการกลั่นกรอง  โดยการจัดการความรูนั้นตองการทั้งวิธีที่เปนเชิงรุก  (Proactive)    และเชิงรับ 
( Reactive)  
               ขั้นตอน 4 ประการในระบบยอยดานความรูนั้นเปนหัวใจของการเรียนรูเชิงองคการ เปน
เร่ืองที่องคการแหงการเรียนรูไดสรางและใชความรูนั้น 
               การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
               Marquardt (1966) ตองมาจากแหลงตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองคการ 
                1)  การรวบรวมความรูจากภายนอก (External Collection of Knowledge)  
               - ปจจุบันระยะกาว (Pace) ของความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว เพื่อการเปนผูนํา
ดานการตลาด องคการจึงตองมองออกไปขางนอกเพื่อปรับปรุงและเกิดความคิดใหม ๆ อยาง
สม่ําเสมอ ดวยขอมูลสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตาง ๆ เชน ใชมาตรฐาน
เปรียบเทียบ (Benchmarking) จากองคการอื่น ๆ จางที่ปรึกษา อานมาก ทั้งสื่อส่ิงพิมพ อี- เมล 
และบทความ วีดีโอ การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขง และแหลงอื่น ๆ การตรวจสอบแนวโนม
ทางเศรษฐศาสตร สังคม และเทคโนโลยี การจางบุคลากรใหม การรวมมือกับองคการอื่น ๆ สราง
พันธมิตรธุรกิจและการรวมทุน เปนตน 
               - มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) Harrington และ Harrington (1996 อางถึง
ใน พิณสวัน ปญญามาก, 2542) ไดใหความหมายวา เปนกระบวนการตอเนื่องในการเปรียบเทียบ 
วางแผนสงเสริมเพิ่มพูนการปฏิบัติงาน โดยเกี่ยวของกับ การเปรียบเทียบองคการที่มีความเปนเลิศ
และไดรับการยอมรับในวงการอตุสาหกรรม การเปรียบเทียบกระบวนการผลิต การเปรียบเทียบ
คูแขงที่มีผลิตภัณฑและบริการที่เปนเลิศ เปนตน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2543) ไดสรุป
ความหมายของมาตรฐานเปรียบเทียบวาหมายถึงวิธีการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของสิ่งหนึ่ง
สิ่งใด เพื่อใหสิ่งที่ตองการปรับปรุงคุณภาพมีคุณภาพทัดเทียมกับเกณฑมาตรฐานของสิ่งที่
เหนือกวาที่ไดนํามาเปนตัวแบบสําหรับเปรียบเทียบ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือการยกระดับคุณภาพ
ของสิ่งหนึ่งสิ่งใดเพื่อใหมีคุณภาพในระดับที่ทัดเทียมกับคุณภาพของหนวยงานอื่นหรือองคการ
คูแขง 
               Marquardt (1966) กลาววา มาตรฐานเปรียบเทียบใชกันมากและเปนเครื่องมือที่มี
ประสิทธิผลในการไดมาซึ่งการเรียนรู โดยทีมที่จะทําการเปรียบเทียบมาตรฐานจะตองมอง
กวางไกลออกไป เพื่อคนหาแนวทางการปฏิบัติที่ดีกวาเดิม รวมทั้งสามารถเตือนเมื่อมีสัญญาณที่
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ปรากฏวามีสิ่งผิดปกติ มาตรฐานเปรียบเทียบนั้นอาจเปนแนวทางนําไปสูกระบวนการ (เนน
กระบวนการและระบบปฏิบัติการที่แยกสวน) เปนแนวทางนําไปสูการปฏิบัติงาน (เนนการผลักดัน
ผูบริหารไปสูการเขาถึงตําแหนงของการแขงขันและการเปรียบเทียบผลิตภัณฑและบริการ) หรือ
เปนแนวทางนําไปสูเชิงกลยุทธ     โดยมาตรฐานเปรียบเทียบสามารถชวยองคการตาง ๆ   ไดแก     
การจัดตั้งและปรับกลยุทธการรื้อปรับกระบวนการทํางานและระบบตาง ๆ ทางธุรกิจ        ทําให
เกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่องของกระบวนการทํางานและระบบตาง ๆ ทางธุรกิจ การตั้งเปาหมาย
และการวางแผนเชิงกลยุทธ การแกปญหา การศึกษาและเพิ่มแนวคิด การเปรียบเทียบและ
ประเมินผลทางการตลาด และการสรางการเปลี่ยนแปลง เปนตน 
               2)  การรวบรวมความรูจากภายในองคการ (Internal Collection of Knowledge) 
               ความสามารถในการเรียนรูจากทุก ๆ สวนขององคการไดกลายเปนหนึ่งในการเปน
ทรัพยากรที่เพิ่มคุณคาอยางมีหลักการสําหรับองคการ และการไดมาซึ่งความรูในองคการ ทําได
โดยการใหความรูแกบุคลากร การเรียนรูจากประสบการณ การดําเนินการเปลี่ยนแปลงใน
กระบวนการตาง ๆ 
               Marquardt (1966) ไดเสนอใหคํานึงถึงสิ่งสําคัญ 2 ประการ ในการแสวงหาความรู ก็คือ 
1) ความจริง (Fact) สิ่งที่เกิดขึ้นกับส่ิงที่รวบรวมไวไมไดมีความสอดคลองเปนหนึ่งตอหนึ่งเสมอไป
ขอมูลสารสนเทศที่ไดรับมาจากทั้งภายนอกและภายใน ตองไดรับการกลั่นกรองเสียกอน    และ 2) 
การไดมาซึ่งความรูอาจไดมาโดยไมตั้งใจ แตองคการแหงการเรียนรูตองแสวงหาความรูดวยความ
ตั้งใจ 
               การสรางองคความรู (Knowledge Creation) 
               ขณะที่การแสวงหาความรูมาปรับใชนั้น (Adaptive) ความรูโดยทั่วไป การสรางความรู 
(Knowledge Creation) เปนสิ่งที่สรางขึ้น (Generative) การสรางความรูใหมที่เกี่ยวของกับแรง
ผลัก การสัมผัสรู การหยั่งรู ที่เกิดขึ้นเองในแตละบุคคล การสรางองคความรูใหมควรอยูภายใต
หนวยงานหรือคนในองคการ ซ่ึงหมายถึงทุก ๆ คนสามารถเปนผูสรางองคความรูได ซึ่ง 
Marquardt ไดเสนอรูปแบบในการสรางองคความรูไดแก  
               -  ความรูที่คนหนึ่งใหความรูที่ตนรูนั้นกับผูอ่ืน เชน การทํางานดวยกันอยางใกลชิด 
               - ความรูที่ไดจากการรวม (Combining) และการสังเคราะหความรูที่มีอยู ซึ่งรูปแบบนี้
อาจจํากัดอยูที่การมุงเนนในสิ่งที่มีอยูแลว 
               - ความรูที่เปนการนําความรูที่องคการมีอยู ผนวกกับความรูของแตละบุคคล ใหเกิด
ความรูใหมและแบงปนไปทั่วทั้งองคการ 
               - ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน โดยที่สมาชิกขององคการคนพบแนวทางไดเองโดย
ปริยาย ซึ่งมีกิจกรรมมากมายที่องคการสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู 
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               - การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning) 
               - การแกปญหาอยางมีระบบ (Systematic Problem Solving) 
               - การทดลอง (Experimentation) ตางกับการเรียนรูโดยการปฏิบัติ และการแกปญหา
อยางเปนระบบ โดยมีโอกาสและการขยายวงกวางเปนแรงจูงใจ เรียนรูจากประสบการณที่ผานมา 
               การจัดเก็บขอมูลและสืบความรู (Knowledge Storage and Retrieval)  
               องคการควรมีการจัดเก็บความรู ซึ่งความรูที่เก็บสะสมไวควรจะ 
               -  มีโครงสรางและมีการเก็บขอมูลไว เปนระบบที่สามารถหาและสงมอบไดอยางถูกตอง
และรวดเร็ว 
               -  จําแนกรายการตาง ๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบาย หรือข้ันตอนการปฏิบัติงานบนพื้นฐาน
ความจําเปนในการเรียนรู 
               -  จัดการโดยสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจนและกระชับ ถูกตอง ทันเวลา และ
เหมาะสมตามที่ตองการ 
               ในการจัดโครงสรางองคความรู จะตองพิจารณาความแตกตางของกลุมคนที่แตกตางใน
การสืบคนขอมูล ระบบการเก็บขอมูลความรูตามหนาที่และมีประสิทธิผล ก็คือ การจัดหมวดหมู
ตามองคประกอบตาง ๆ อันประกอบไปดวย ความจําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน 
ความชํานาญของผูใช หนาที่การใชสารสนเทศ สถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไวที่ไหนและอยางไร  
               การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Transfer and Utilization) 
               การถายโอนและการใชประโยชนจากความรูมีความจําเปนสําหรับองคการแหงการ
เรียนรู ความรูควรกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองคการ 
               การถายโอนความรูโดยตั้งใจ มีวิถีทางตาง ๆ ดังนี้ 
               -  การสื่อสารกันดวยการเขียน (บันทึก รายงาน จดหมาย ขาวประกาศ) 
               -  การฝกอบรม (ที่ปรึกษาภายใน หลักสูตรที่เปนทางการ การฝกอบรมในงาน) 
               -  การประชุมภายใน 
               -  การสรุปขาวสาร 
               -  สื่อภายในองคการ   (วิดีโอ, ส่ิงพิมพ, เครื่องเสียง) 
               -  การเยี่ยมชมงานตาง ๆ (ที่จัดใหเฉพาะกลุมตามความจําเปน) 
               -  การหมุนเวียนงาน  การเปลี่ยนงาน 
               -  ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)  
               การถายโอนความรูโดยที่ไมไดตั้งใจ มีหลายวิถีทางที่ความรูถูกถายโอนไปโดยไมตั้งใจ 
หรือไมเอาใจใส อาจเปนไปไดโดยการเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึ้นตามหนาที่ที่ทําทกุวนัโดย
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ไมไดมีแบบแผน เชน การหมุนเวียนงาน เร่ืองราวที่เลาตอกันมา คณะทํางาน เครือขายที่ไมเปน
ทางการ 
                        3.4.5 องคประกอบที่ 5  การใชเทคโนโลยี (Technology Application) 
               Brain Quinin ( อางถึงใน Marquardt, 1996) ผูแตง The Intelligent Organization ได
กลาววา เทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับการจัดการความรูขององคการ การใชและ
ความเขาใจเทคโนโลยีนั้นเปนทั้งศาสตรและศิลปของการเรียนรู การคนพบ การสื่อสาร ขอมูล
สารสนเทศ และคอมพิวเตอร 
               เทคโนโลยีนับเปนปจจัยที่สําคัญมากสําหรับมากสําหรับศตวรรษนี้เพราะองคการใดก็
ตามที่มีอํานาจทางเทคโนโลยีสูงจะทําใหสามารถที่จะกาวล้ําหนาองคการอ่ืนไดซึ่งองคประกอบ
ยอยของเทคโนโลยีเพื่อการสรางองคการแหงการเรียนรูมีดังนี้ 
               1. เทคโนโลยีสารสนเทศ 
               2. เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู 
               3. ระบบอิเล็คโทรนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
               จากการศึกษาของ Marquardt (1996) ไดเสนอ ระบบยอยดานเทคโนโลยีใน 3 มิติ ที่
เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู 
และระบบปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน ดังแผนภาพที่ 10 

 
แผนภาพที ่10 องคประกอบยอยของเทคโนโลยีเพื่อการสรางองคการแหงการเรียนรู 

ที่มา :ดัดแปลงจาก Marquardt , 1996 p. 158 
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เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
               เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดเก็บ ประมวลผลและ
เผยแพรสารสนเทศ ซึ่งรวมแลวก็คือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม 
หรือ Computer and Communication ที่นิยมเรียกยอๆ วา C&C อยางไรก็ตามมีแนวโนมที่จะนับ
เทคโนโลยีอ่ืนๆ ที่เปนองคประกอบของ C&C และที่เก่ียวของเขามาเปนเทคโนโลยีสารสนเทศดวย 
เชน เทคโนโลยีไมโครอิเล็กโทรนิกส เทคโนโลยีระบบอัตโนมัติ เทคโนโลยีการพิมพ เทคโนโลยี
สํานักงานอัตโนมัติ เทคโนโลยีการศึกษา (ครรชิต มาลัยวงศ, 2540 อางถึงใน พิณสวัน ปญญางาม
, 2542)  
               วิเศษศักดิ์ โคตรอาษา และคณะ( 2542 :2 ) กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศ มาจาก
ภาษาอังกฤษวา Information Technology และมีผูนิยมเรียกทับศัพทวายอวา IT ซึ่ง สุชาดา กี
ระนันท (2541:23 อางถึงใน วิเศษศักดิ์ โคตรอาษา และคณะ, 2542)    ไดใหความหมายวา      
เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง ทุกดานที่เขามารวมกันในกระบวนการจัดเก็บ สราง และสื่อสาร
สนเทศ 
               โดยสรุปเทคโนโลยีสารสนเทศจะครอบคลุมถึงเทคโนโลยีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
บันทึก จัดเก็บ ประมวลผลสืบคน สงและรับขอมูล ซึ่งรวมถึงเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ เชน 
คอมพิวเตอร อุปกรณจัดเก็บขอมูล บันทึกและสืบคน เครือขายสื่อสาร ขอมูลอุปกรณส่ือสารและ
โทรคมนาคม เปนตน รวมทั้งระบบที่ควบคุมการทํางานของอุปกรณเหลานี้    
               สําหรับองคประกอบ การใชเทคโนโลยี นั้น Marquardt (1996) ไดใหทัศนะวา องคการ
จะตองจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเอื้อตอการเรียนรู เชน หองประชุมฝกอบรมคอมพิวเตอร
สื่อวิดีทัศนโสตทัศนปูกรณเสริมการเรียนรู มีการจัดตั้งทีมเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการจัดอบรม
บุคลากรใหสามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเสนอวา เทคโนโลยี
เปนการกระจายของอํานาจ หนาที่ และการควบคุม ในการผลิตสินคา การประสานงาน และการ
บริการจัดการ เพื่อสามารถประสบความสําเร็จไดดีกวา งายกวา และเร็วข้ึน เทคโนโลยีทําใหเกิด
กฎใหมในการบริหาร การเปลี่ยนแปลง การพัฒนา และการเรียนรู 
               -  ขอมูลสารสนเทศสามารถเกิดขึ้นไดในเวลาเดียวกันในหลายสถานที่ที่ตองการ 
               -  ผูรอบรูดานทั่วไปสามารถทํางานแบบผูเชี่ยวชาญไดเพิ่มข้ึน 
               -  องคการสามารถเก็บเกี่ยวประโยชนทั้งจากการรวมอํานาจและการกระจายอํานาจได
พรอมกัน 
               -  การตัดสินใจเปนสวนหนึ่งในงานของทุก ๆ คน 
               -  ในงานจัดการดานบุคลสามารถรับและสงขอมูลถึงกันไดทุกที่ 
               -  แผนงานสามารถแกไขไดทันที 
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               ในเรื่องของเทคโนโลยีสารสนเทศกับการไหลเวียนขององคความรูนั้นพิณสวัน ปญญา
มาก (2542) กลาววา  กลไกหลักในการถายโอนความรูทั่วทั้งองคการ ประการแรกคือ เทคโนโลยี
สารสนเทศ สามารถปรับปรุงความสามารถของสมาชิกในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดมากขึ้น 
เนื่องจากความไมชัดเจนของพรมแดนและความสัมพันธแบบลําดับข้ันลดลง ประการที่สอง 
เทคโนโลยีสารสนเทศทําใหการติดตอส่ือสารของสมาชิกกับผูอ่ืนงายขึ้นและทันเวลา ดวยสื่อ
อิเล็กทรอนิกส และการประชุมทางไกล (Video conference) ประการที่สาม ลดระดับการบริหาร
แบบลําดับข้ัน ในเวลาเดียวกัน เปนการเพิ่มศักยภาพใหกับขนาดของการควบคุม (Span of 
control) การเพิ่มอํานาจใหกับสารสนเทศ เพื่อคนที่ทํางานแนวหนา (Frontine) จะไดมีอิสระในการ
ตัดสินใจมากขึ้น สุดทาย เปนการสรางความยืดหยุน โดยใชสถานีงาน (Work stations) ฐานขอมูล
ที่สัมพันธกัน และคลังความรู 
               วิเศษศักดิ์ โคตรอาษา และคณะ( 2542 :2 ) ไดสรุปและรวบรวม ถึงการประยุกตใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการศึกษาและการเรียนรูดังนี้ 
               1. การใชคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI- Computer Assisted Instruction) เปนการนําเอา
คําอธิบายบทเรียนมาบรรจุไวในคอมพิวเตอร แลวคอมพิวเตอรจะทดสอบความเขาใจวาถูกตอง
หรือไม หากไมถูกตองก็มีวิธีการอธิบายเนื้อหาเพิ่มเติมใหเขาใจมากขึ้น 
               2. การศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในการจัดการศึกษทางไกลมีหลายแบบ
ตั้งแตแบบงายๆ เชน การใชวิทยุ โทรทัศน ออกอากาศใหผูเรียนศึกษาเองตามเวลาที่ออกอากาศไป
จนถึงการใชระบบแพรภาพผานดาวเทียม (DTH-Direct To Home) หรือการประยุกตใชระบบ
ประชุมทางไกล (Video Conference) โดยผูสอนและผูเรียนสามารถสื่อสารถึงกันได 
               3. เครือขายการศึกษา เปนการจัดทําเครือขายการศึกษาเพื่อใหครูและนักศึกษา หรือ
ผูสนใจ มีโอกาสใชเครือขายเพื่อแสวงหาความรูที่มีอยางมากมายในโลก เชน บริการสงจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส (E-mail) การเผยแพรและคนหาขอมูลในระบบ เวิรล ไวด เว็บ (Work Wide web) 
เปนตน 
               4. การใชงานในหองสมุด มีการสงเสริมใหหองสมุดมหาวิทยาลัยทั้งของรัฐและเอกชนมี
ความรวมมือกันในการใหบริการเครือขาย เชน โครงการ THAILINET (Thai Library Network ) 
การนําเทคโนโลยีมาใชในหองสุดทําใหผูใชไดรับความสะดวกมากขึ้น 
               5. การใชงานในหองปฏิบัติการ มีการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดทํางาน
ในหองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอ่ืน ๆ เชน การจําลองแบบ การออกแบบวงจรไฟฟา การควบคุม
การทดลองซึ่งอุปกรณที่ทันสมัยในปจจุบันตางผนวกความสามารถของเทคโนโลยีสารสนเทศเขา
ไปดวยทั้งสิ้น 
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               6. การใชงานประจําและการบริการ เชน การจัดทําประวัติบุคลากรตามองคการตาง ๆ 
เชน ขอมูลบุคลากร ขอมูลครู ขอมูลผูปวย เปนตน 
               จะเห็นไดวาเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นเปนเครื่องมือสําหรับการติดตอส่ือสาร และการ
ไหลเวียนของความรูและการเรียนรู ระบบการสื่อสารที่ใชคอมพิวเตอรเปนสื่อกลาง ใชประโยชน
ดานการจัดเก็บ การประมวลผล และสามารถสืบคนความรูไดจากระบบสารสนเทศ เพื่อใชในการ
ส่ือสารกับทั้งภายในและภายนอกองคการ มีฐานขอมูล รายงาน เอกสาร คูมือการทํางาน ที่
สามารถจัดการไดอยางรวดเร็วและงายตอการเขาถึงระบบโดยบุคลากรทั้งหมด  
               เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู  (Technology – Based Learning)  
               ในองคการแหงการเรียนรูในป 2000 จะใชประโยชนของเทคโนโลยีซึ่งรวมถึง
คอมพิวเตอรมัลติมิเดีย ระบบวิดีโอที่มีการโตตอบและการเรียนรูทางไกล จัดหาอุปกรณสื่อสารที่
ติดตอทั้งทางเดียวและสองทางระหวางผูใหการศึกษาและผูเรียน สภาพแวดลอมการทํางานของ
องคการจะเปนแบบ  
               -  Modular ดวยโปรแกรมตาง ๆ สําหรับทักษะเพียงอยางเดียวมากกวาหลักสูตรที่มี
ทักษะหลายทักษะ 
               -  Multi-sensory กระตุนการมองเห็น เสียง สัมผัสในหลายวิถีทางของนวัตกรรม 
               -  Portable เคลื่อนยายจากบานสูที่ทํางานไดงาย 
               -  Transferable เคลื่อนยายขามภาษาและวัฒนธรรม 
               -  Interuptable มีความสามารถเปด - ปดไดงาย 
               พื้นฐานเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูดังกลาวนั้น จะอยูภายใตการควบคุมของบุคลากร ดวย
ปฏิบัติการและควบคุมโดยอัตโนมัติ (Automatic) ที่ใชระบบเอกสารแบบออนไลน บุคลากรจะ
เรียนรูโดยเทคโนโลยี หรือหนังสือคูมือการทํางานโดยชี้นําตนเองในการเรียนรูมากขึ้นกวาจาก
ศูนยกลางที่ทําการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีอิสระที่จะริเร่ิมประเภทของการเรียนรูจาก
ประสบการณที่จําเปนตอการปรับปรุงความสําเร็จในงาน 
               การใชการสื่อสารโทรคมนาคม (Telecommunication) การประยุกตใชในการฝกอบรม
จะมีมากขึ้นอยางแนนอน เครือขายคอมพิวเตอรอํานวยความสะดวกในการสื่อสารไดอยางรวดเร็ว
รอบโลก        และองคการแหงการเรียนรูระดับโลกใชเครือขายอิเล็คทรอนิกสอยางกวางขวางการ
ฝกอบรมรวดเร็วขึ้น นาสนใจมากขึ้น สามารถประยุกตใชงานไดมากขึ้น และจูงใจมากขึ้น 
เนื่องจากคําแนะนําตามความตองการสารสนเทศที่มาจากผูใช (User)  
               ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส  (Electronic Performance Support 
Systems : EPSS) (Marquardt,1996: 167) 
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               ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส (EPSS) ถูกขนานนามวาเปนเครื่องมือ
ในการเรียนรูของศตวรรษที่ 21 ระบบการสนับสนุนการปฏิบัติงานเปนไดทั้งอิเล็กทรอนิกสและคูมือ 
(Manual) ซึ่งทั้งสองระบบสนับสนุนบุคลากรในการเรียนรูและปรับปรุงการปฏิบัติงานในพื้นที่ 
(Site) ระบบที่ไมใชอิเล็กทรอนิกสไดรวมการสอนแนะตาง ๆ และการใชหัวกระดาษตัวอักษรและ
เครื่องมือตาง ๆ ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกสใชคอมพิวเตอรในการเก็บรักษา
และการกระจายความรูไปทั่วทั้งองคการ ชวยเหลือบุคลากรเขาถึงการปฏิบัติงานในระดับสูงใน
เวลาที่รวดเร็วมาก ดวยการสนับสนุนดานบุคคลเปนอยางนอย เปาหมายของระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส ตามที่ผูรู (Guru) ในดานนี้ Gloria Gery (อางใน Marquardt ,1996) 
กลาววาเปน “การจัดหาสิ่งใดก็ตามที่จําเปนตอการสราง การสานและการเรียนรู ณ จุดที่ตองการ ” 
               ประโยชนของระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส (EPSS) สําหรับการ
เรียนรูเชิงองคการ 
               1. ชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูเรียน ไมใชปรับปรุงความรู 
               2. จัดความชวยเหลือไดทันเวลา ไมวาเมื่อใดที่ไหนที่ตองการ 
               3. ทําใหเขาถึงสารสนเทศ เขาถึงวิธีการ เครื่องมือ และการตัดสินใจไดอยางสม่ําเสมอ 
               4. ใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือใหผูชํานาญการในการสอนแนะ (Coach) 
เปนพี่เลี้ยง (Mentor)  
               5. ชวยเรงการฝกอบรมในงานและการรักษาการเรียนรู 
               6. ชวยลดเวลาและกระตุนในการฝกอบรม 
               7. เพิ่มความยืดหยุนกับการมอบหมาย 
               8. ผลักดันองคการในการฝกอบรมบคุลากรในเรื่องที่ยาก 
               9. ลดการใชกระดาษ เชน คูมือ การประเมินผล หรือการทดสอบ 
               10. เพิ่มความพอเพียงในตนเอง (Sufficiency) และเพิ่มอํานาจใหแกบุคลากร 
               จะเห็นไดวาองคการใดที่มีการเรียนรูและสามารถนําเทคโนโลยีไปใชควบคูกับการเรียนรู
นั้นจะมีประโยชนอยางยิ่งตอองคการ ทั้งความสะดวกรวดเร็ว  สามารถติดตอสื่อสาร รวบรวม
ขอมูล การนําขอมูลมาใชไดอยางทันการ กอใหเกิดประโยชนทั้งดานการผลิต การบริการ การ
บริหารและการดําเนินการตาง ๆ   องคการจึงควรเล็งเห็นความสําคัญในการสงเสริมสนับสนุนให
บุคลากรในองคการไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและเพิ่มทักษะในการนําเทคโนโลยีไปใชเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพตอองคการตอไป  
               3.5 องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
               ลักษณะการใหบริการการพยาบาลในปจจุบัน    คุณภาพการพยาบาลตองสอดคลอง
และทันกับสภาพการณของโลกปจจุบัน พยาบาลตองไดรับการฝกฝนใหทํางานอยางรูเทาทัน
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ความกาวหนาของสังคมซึ่งรุดหนาทางเทคโนโลยีอยางมาก(ฟาริดา อิบราฮิม,2542) ทําให
พยาบาลตองปรับตัวและมีการปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาลที่เอื้อตอการปฏิรูประบบการ
บริการพยาบาลในอนาคต      ทัศนา บุญทอง (2542:80) กลาวไววา การปฏิรูปการบริหารการ
พยาบาลเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งตอการปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาลในอนาคตจะตองมี
คุณลักษณะสําคัญดานหนึ่ง คือ การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู จากการพัฒนา
ของความรูในทุกแขนงวิชาอยางตอเนื่องและรวดเร็ว องคการพยาบาลในอนาคตตองเปนองคการ
ที่มีบุคลากรที่ใฝเรียนรูดวยตนเอง (self - directed) และมีวิจารณญาณในการใชความรูในการ
พฒันาอยางตอเนื่อง องคการพยาบาลจะตองสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูไดทั้งในระบบ และนอก
ระบบการศึกษา เปนองคการที่ใหความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Development)  
               แนวทางการพัฒนาบุคลากรพยาบาลและพัฒนาองคการไปสูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูนั้นตามแนวคิดของ Marquardt (1996) ตองเริ่มที่องคความรูจากพลวัตการเรียนรู ดังนี้ 
                        3.5.1 พลวัตการเรียนรูขององคการพยาบาล 
               การสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูทั่วทั้งองคการนั้น  คือการเรียนรูในระดับบุคคล ระดบั
ทีม และระดับองคการ ในการเรียนรูระดับบุคคล ความรับผิดชอบอยางหนึ่งของการเปนผูประกอบ
วิชาชีพคือ        การพัฒนาตนเองอยูเสมอใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ( 
พันธทิพย รามสูตร, 2526 อางถึงในนนัทนา น้ําฝน,2538 ) และพัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาวหนาทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม วิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยูตลอดเวลา การขวนขวายศึกษา
คนควาหาความรูใหม ๆ การติดตามความกาวหนาทางศาสตรการพยาบาล และศาสตรอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวของกับการพยาบาล และนําความรูมาใชใหเปนประโยชนในการปฏิบัติงานพยาบาล จะทําให
บุคคลพยาบาลสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะที่มีบทบาทเปนพยาบาลวิชาชีพไดอยางสมบูรณ 
(นันทนา น้ําฝน,2538) และในการปฏิบัติพยาบาลดวยกระบวนการพยาบาล     ตองใชทักษะการ
แกปญหาเปนสําคัญ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) การใหการพยาบาลแกผูรับบริการตองตั้งอยูบนพื้น
ฐานความรู ความสามารถทางการพยาบาลสามารถอธิบายดวยเหตุผลการกระทําไดดวยหลักการ
วิทยาศาสตร ดังนั้นบุคลากรพยาบาลจะตองเปนผูที่มีทักษะในการเรียนรู คือเปนผูที่มีความใฝรู
เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนไปสูเปาหมาย มีแบบแผนทางความคิดโดยมีวิธีการตอบสนองความ
เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม  มีการคิดอยางเปนระบบโดยการคิด ทําความเขาใจ และอธบิายใน
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นโดยการเชื่อมโยงอยางเปนระบบ  นอกจากน้ีจะตองมีการสนทนาที่เปดเผย 
ซึ่งวิชาชีพพยาบาลจําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร ในทีมการพยาบาลผูนําตองมีความสามารถ
ถายทอดวัตถุประสงคและภารกิจความรับผิดชอบของทีมไปสูสมาชิกไดอยางถูกตองชัดเจน 
เพื่อใหเกิดความเขาใจในการรวมมือประสานงาน เปดโอกาสใหมีการโตตอบซักถามเพื่อความ
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กระจางชัดในงานที่ไดรับมอบหมาย (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2522) ทําใหเกิดการเรียนรู การ
แลกเปลี่ยนประสบการณภายในทีม ซึ่งในการเรียนรูรวมกันภายในทีมจัดเปนทักษะการเรียนรู
อยางหนึ่ง (Marquardt 1996) 
               มโนมติในเรื่องการพยาบาลเปนทีมเกิดจากความเชื่อที่วา    การทํางานเปนกลุมดีกวา
การทํางานที่ตางคนตางกระทําเพราะการรวมกันทําใหทุกคนตางก็ไดใชความสามารถของตนเอง
รวมกันกระทําการตอผูปวย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) ซึ่งประโยชนทางวิชาชีพที่ไดจากการจัดทีม
พยาบาลในดานความรู ความสามารถ และทักษะ เจาหนาที่การพยาบาลทุกระดับสามารถนํา
ความรู ความสามารถของตนมาใชในการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนประโยชน และมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด ชวยเพิ่มพูนสมรรถนะของเจาหนาที่พยาบาลแตละคนใหมีความรูความสามารถ และ
ทักษะทางการพยาบาลมากยิ่งขึ้น (กุลยา ตันติผลาชีวะ,2522:24)  
               ในการปฏิบัติพยาบาลดวยกระบวนการพยาบาล     ตองใชทักษะการแกปญหาเปน
สําคัญพบปญหาการใชกระบวนการพยาบาล จากการที่พยาบาลใชความรูที่เกิดขึน้ในใจหรอืความ
หยั่งรู (Intuition) มากกวาการใชการแกปญหา จากการศึกษาเพื่อหาประสบการณดานการใชการ
หยั่งรูของพยาบาล ในการปฏิบัติการพยาบาลดวยกระบวนการพยาบาล พบวาพยาบาลจะตองใช
ความหยั่งรูบอย ๆ ในการประเมินผูปวย และการนําแผนไปปฏิบัติมากกวาในการวางแผนการ
พยาบาล และการประเมินผลการพยาบาล ถาพยาบาลฝกฝนการใชการแกปญหาฝกฝนการใชการ
แกปญหาดวยการวิเคราะหขอมูล วินจิฉัยการพยาบาลโดยยึดขอมูลเปนหลัก วางแผนและปฏิบัติ
พรอมส่ือสารขอมูลทั้งหมดภายในทีมสุขภาพและทีมการพยาบาล จะทําใหการปฏิสัมพันธในทีมมี
น้ําหนักและไดรับการยอมรับในฐานะเพื่อนรวมทีมสุขภาพไดมากขึ้น ( ฟาริดา อิบราฮิม, 2542)  
               รูปแบบการเรียนรูที่พยาบาลวิชาชีพที่ทําใหพยาบาลเกิดการเรียนรูแบบหนึ่ง  ซึ่งฮอลล   
(1973  อางถึงใน  ฟาริดา อิบราฮิม,2522) ไดเสนอเปนลักษณะสําคัญที่ชวยใหพยาบาลได
ประเมินคุณลักษณะในวิชาชีพของตนเอง คือ การใหบริการแกสังคมโดยอาศัยความรูและความ
ชํานาญจากการปฏิบัติ (Action Learning) การเรียนรูจากการปฏิบัตินั้นสรางขึ้นจากประสบการณ
และความรู (Marquardt , 1996) ซึ่งประโยชนของการเรียนรูจากการปฏิบัต ิคือ การพัฒนาทักษะ
และความรูตลอดจนกระบวนการที่สะทอนเปนการปฏิบัติเมื่อเกิดการแกปญหา และการ
เปลี่ยนแปลงองคการเกิดขึ้นเมื่อมีผูเขารวมแกปญหาขององคการจากมุมมองใหม 
               จะเห็นไดวา พลวัตการเรียนรูขององคการพยาบาลนั้น องคการตองสนับสนุนให
บุคลากรมีการเรียนรูตั้งแตระดับบุคคล ระดับทีม และเรียนรูรวมกันในระดับองคการ โดยอาศัย
ทักษะ และรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมจะชวยพัฒนาองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู 
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               นอกจาก พลวัตการเรียนรูขององคการ มีสวนสําคัญใหองคการพยาบาลเปนองคการ
แหงการเรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาลใหเหมาะสมตามการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณโลก มีสวนสําคัญดังนี้ 
 
                        3.5.2 การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาล  
 
               จากความเคลื่อนไหวในระบบสุขภาพจากนโยบายของโรงพยาบาลขององคการบริหาร
การบริการสุขภาพในระดับสูงของนโยบายบริการสุขภาพระดับประเทศ ผูบริหารตองไหวตัวรับการ
เคลื่อนไหวเพราะหมายถึงการอบรมพัฒนาพยาบาลใหเขาใจระบบและปรับบทบาท ปรับเวลา 
และปรับลักษณะงาน ที่ทําใหสอดคลองกับภาระงานที่เปลี่ยนหรือเพิ่มข้ึนจากนโยบายดังกลาว 
และปฏิบัติบทบาทรับการเคลื่อนไหวดวยความเต็มใจ การใชระบบสื่อสาร และระบบขอมูล
ขาวสารในวงการพยาบาลจะตองคลองตัวเพื่อความเขาใจอยางเปดกวาง กอรปในปจจุบัน
พยาบาลมีความตื่นตัวในเชิงวิชาการคอนขางสูงเพื่อสรางผลงานใหสามารถขยายไปสูตําแหนง
ผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญทั้งนี้เพื่อความกาวหนาในงานพรอมความคลองตัวในการใหบริการ 
การกระจายอํานาจจึงคอนขางจําเปน  (ฟาริดา อิบราฮิม ,2542:263) หัวหนาตองประเมิน
โครงสรางภายในแผนกการพยาบาลเพื่อหาทางเพิ่มประสิทธิภาพตองวางรูปแบบองคการและอาจ
ตองเปลี่ยนขนาดขององคการ วางระบบการกระจายอํานาจงาน 
               การออกนอกระบบของโรงพยาบาลในสังกัดของรัฐ โดยเฉพาะโรงพยาบาลในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย ทําใหพยาบาลที่รับผิดชอบดานการบริการตองเคลื่อนไหวตนเองในดาน
คุณภาพมากขึ้น ระบบการประกันคุณภาพ ทําใหพยาบาลตองตื่นตัวในบทบาทที่ตองรักษา
มาตรฐานการบริการใหสามารถประกันคุณภาพอยางตอเนื่อง การทํางานสรางผลงานใหและเดน 
พยาบาลจึงตองพัฒนาความสามารถในบทบาทผูบริหาร เพื่อทํางานในองคการพยาบาลดวย
ระบบการบริหารนอกกํากับของรัฐอยางมั่นคงและมั่นใจ   นอกจากนี้ปจจุบันโรงพยาบาลตาง ๆ ทัง้
รัฐและเอกชนตางมุงเนนการใหบริการที่มีคุณภาพมาตรฐานตามความตองการของผูรับบริการ         
บุคลากรในองคการจึงตองพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองและทีมงานเพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายขององคการพยาบาล   และการปรับเปลี่ยนองคการเพื่อใหพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรู  
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               จากเหตุผลดังกลาวขางตนทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนองคการในดานตาง ๆ เพื่อให
เหมาะสมและเพื่อพัฒนาองคการไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู  ในการปรับเปลี่ยนองคการ
ดานกลยุทธนั้น ผูบริหารตองสรางผูนําทางการพยาบาลเพื่อชวยรับชวงงานบริหารในทุกระดับและ
งานพัฒนาวิชาชีพการพยาบาล นอกจากนี้ปจจัยที่เสริมความสําเร็จในการบริหารคือ 
ประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร มีความยืดหยุนยอมรับการเปลี่ยนแปลง (ฟาริดา อิบราฮิม 
,2542:308) และเพื่อใหเกิดการเรียนรูควรมีกลยุทธในการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยการ
สรางโอกาสแหงการเรียนรู การเชื่อมนโยบายตาง ๆ ในการจัดบุคลากรพยาบาลไปสูความเปน
องคการแหงการเรียนรู การทําใหเกดิการเรียนรูในการปฏิบัติงานมากที่สุด  
               การเปลี่ยนแปลงงานในองคการพยาบาลจากเทคโนโลยีใหม ๆ  ปฏิกิริยาของคน และ
ความสามารถของคนเพื่อการยอมรับ การทําความเขาใจและปฏิบัติดวยความเต็มใจ สิ่งที่ตอง
คํานึงถึงคือ การเตรียมการเพื่อความพรอมในการปฏิบัติส่ิงที่แปลกแตกตางไปจากเดิมก็คือ ตอง
ทําความเขาใจกระจางในโครงการใหมที่นําเขามาคือเร่ืองคุณภาพนั่นเอง ใหการสื่อสารอยาง
ตอเนื่อง ใหขอมูลตลอดเวลา ปรับแผนและยืดหยุนตามความเหมาะสม ใหการประคับประคอง ให
อํานาจ ใหความเขาใจอยางถองแท สรางพลังทีมใหเห็นการรวมตัวกัน ใหความรูสึกสําเร็จ และให
รางวัล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูนั้นจะตองมีคานิยมและ
ความเชื่อรวมกันในเรื่องการเรียนรูเพื่อการปรับเปล่ียนความสามารถของบุคลากรหรือทีม 
(Marquardt, 1966)  นอกจากนี้ในดานการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ องคการพยาบาลควรมี
โครงสรางที่แบนราบ (Flat Hierarchy)  ความยืดหยุน มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ไมยุงยากซับซอน 
ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (Holistic) มีการสรางเครือขายในองคการพยาบาลทั้งภายใน
และภายนอกองคการ (Networking)  และควรมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนของบุคลากรพยาบาลให
เปนวิสัยทัศนรวมกันและสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการพยาบาล  
                จะเห็นไดวา การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาลมีสวนสําคัญที่จะทําใหองคการพยาบาล
ไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู   ทั้งในดานกลยุทธ  วัฒนธรรม  โครงสราง     และวิสัยทัศน
ขององคการพยาบาลอยางเหมาะสมตอการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน 
               การพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู นอกจากพลวัตการ
เรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาลแลว การเสริมความรูขององคการพยาบาลมีสวนสําคัญใน
การไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนี้  
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                        3.5.3 การเสริมความรูแกบุคลากรพยาบาล 
 
               ในการเสริมความรูในองคการพยาบาลดานหนึ่งซึ่งเปนที่รูจักดีของพยาบาลวิชาชีพคือ   
การนิเทศ      ซึ่งเปนกิจกรรมสําคัญอยางหนึ่งของหัวหนาทีม คือ การนิเทศ ในระบบการพยาบาล
เปนทีมจะมีสมาชิกสวนหนึ่งที่ไมใชพยาบาลวิชาชีพ หรือเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีทักษะและ
ประสบการณนอย หัวหนาทีมจึงจําเปนที่จะตองทําการนิเทศ ซึ่งเปนกิจกรรมเกี่ยวกับการแนะนํา 
การสอน การใหความชวยเหลือ การอํานวยความสะดวก การตรวจตรา และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหสมาชิกเกิดการเรียนรูและสามารถปฏิบัติงานไดอยางดีมีคุณภาพ (Moriison, 
1993 อางถึงใน ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) ซึ่งบทบาทใหมของผูบริหารหรือหัวหนาทีมที่เอ้ือตอการ
เรียนรูคือ การเปนผูสอนแนะ (Coach) รวมสํารวจและระบุปญหา หรือการเปนพี่เล้ียง (Mentor) 
ดวยการแสดงความเปนเพื่อน ใหความเปนกันเอง แบงปนและถายทอดความรูใหกับพยาบาลที่
ไดรับการสอนแนะ  ในการดํารงรักษามาตรฐานของวิชาชีพพยาบาลใหสอดคลองตามมาตรฐาน
เฉพาะแบบของวิชาชีพ โดยการใชกระบวนการถายทอดทางสังคม สมาชิกเกาของวิชาชีพการ
พยาบาลจะเปนผูถายทอดคุณลักษณะเฉพาะแบบทางสังคมของวิชาชีพการพยาบาล สูสมาชิก
ใหมจะไดรับการถายทอดคุณลักษณะเฉพาะแบบของการพยาบาลวิชาชีพอยางเปนระบบ 
(นันทนา น้ําฝน 2538)  จะเห็นไดวาระบบการปฏิบัติงานของพยาบาลไดมีการเสริมความรูโดยการ
นิเทศ การสอนแนะ และการถายทอด ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ เหลานี้ จะชวยใหบุคลากรพยาบาลไดรับ
การเสริมความรู ระหวางผูบริหารกับบุคลากร และระหวางบุคลากรพยาบาลดวยกัน  
               แนวโนมการบริการพยาบาลในปจจุบันมุงเนนใหพยาบาลเคลื่อนตนเองเขาถึงชุมชน
มากขึ้น พยาบาลจึงตองมีความสามารถนําชุมชนซ่ึงถือเปนสภาพแวดลอมของผูปวยใหเขามามี
สวนรวมตอการบริการพยาบาล และตองนําตัวเองใหเขาถึงชุมชน มุงบริการทั้งแกผูปวยและคนดี
ซึ่งตองการคําปรึกษาดานสุขภาพ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) การแนะนําใหคําปรึกษาแนะนาํ
ความรูแกคนในชุมชนนี้ เปนการเพิ่มภาพลักษณขององคการพยาบาลในชุมชน ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู และถายทอดความรูแกกันระหวางบุคลากรพยาบาลและประชาชนในชุมชน ซึ่ง
สามารถขยายและเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรูของบุคลากรพยาบาล 
               การเสริมความรูแกบุคลากรพยาบาลจากผูรับบริการหรือผูปวยนั้น พยาบาลสามารถ
ไดรับจากการเรียนรูหรือการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูรับบริการ ทําใหทราบขอมูลความ
ตองการของผูรับบริการ และเกิดการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการบริการใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้น ซึ่ง
การพัฒนาปรับปรุงคุณภาพนี้ทําใหพยาบาลตองมีการเรียนรู คนหาขอบกพรองปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง และคิดคนระดมความคิดในทีม  คิดวิธีการใหม ๆ     เพื่อใหการคุณภาพบริการ
เปนไปตามความคาดหวังของผูรับบริการ  หรือการเสริมความรูจากผูรับบริการหรือผูปวยจากการ
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ประชุมปรึกษาหารือในเรื่องการนําผูปวยที่มีความซับซอนมาศึกษา (Case study) เพื่อเปน
แนวทางในการรักษาพยาบาลผูปวย 
               การเสริมความรูแกบุคลากรพยาบาลนั้น นอกจากจะเปนการแลกเปลี่ยนความรูระหวาง
ผูบริหารกับบุคลากรพยาบาล บุคลากรพยาบาลดวยกันเอง บุคลากรและประชาชนในชุมชนแลว 
จากแนวคิดของ  Maquardt  (1996)  นั้น      สามารถเสริมความรูแกบุคลากรพยาบาลไดจาก
ผูรับบริการหรือผูปวย ผูแทนจําหนายที่ติดตอทําการคากับโรงพยาบาลหรือผูสงมอบ (Supplier 
and Venders ) เชน การไดรับคําแนะนําถึงวิธีการใชจากการจําหนายเครื่องมืออุปกรณทาง
การแพทย  พยาบาล และองคการที่เกี่ยวของกับองคการพยาบาล (Alliances) เชน จากการ
ประชุมรวมกนัระหวางองคการทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนตน 
               นอกจากการเสริมความรูแกบุคลากรพยาบาลเปนองคประกอบสําคัญในการเรียนรูแลว 
การจัดการความรูทางการพยาบาลเปนองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้  
                        3.5.4 การจัดการความรูขององคการพยาบาล 
               การจัดการความรูขององคการพยาบาลนั้นประกอบดวย การแสวงหาความรู การสราง
ความรู การจัดเก็บความรู และการถายโอนความรูและนําความรูไปใชในองคการ ดังนี้ 
               ในปจจุบันการแสวงหาความรู  สามารถกระทําไดอยางสะดวกรวดเร็ว เนื่องจาก
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  การติดตอส่ือสารที่ไรพรมแดน ทําใหเกิดความสะดวกใน
การแสวงหาความรูเปนไปอยางดี องคการพยาบาลควรใหการสนับสนุนสิ่งเอื้ออํานวยความ
สะดวกในการแสวงหาความรู มีอุปกรณที่ชวยในการคนควาหาขอมูล เชน คอมพิวเตอร หองสมุด 
โสตทัศนปูกรณ รวมทั้งการจัดเก็บขอมูลความรูอยางเปนระบบเพื่อความสะดวกในการคนหา เชน 
การจัดทําคูมือทางวิชาการ การเก็บในแฟมสะสมงาน ตูใสเอกสาร แผนดิสก ซีดีรอม เปนตน เมื่อ
องคการพยาบาลสนับสนุนสิ่งที่เอื้อตอการเรียนรูแลว สิ่งสําคัญคือตัวบุคลากรพยาบาลจะตองเปน
ผูที่มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหมอยูเสมอเพื่อนําความรูมาพัฒนาตนเองและ
หนวยงาน  
               การจัดการความรูของพยาบาลวิชาชีพในการสรางองคความรู พยาบาลควรมีการ
พัฒนาตนเองและมีสวนรวมในการพัฒนาวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ อาจเปนไปในรูปของการ
เปนนักวิจัยทางการพยาบาล    การเปนผูสนับสนุนการทําวิจัย      และการนําผลการวิจัยมาใชเพื่อ
พัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล ความเปนนักวิชาการของพยาบาลวิชาชีพเปนสวนหนึ่งที่ชวย
สงเสริมสถานภาพการพยาบาลวิชาชีพใหสูงขึ้น (นันทนา น้ําฝน ,2538)การวิจัยทางการพยาบาล
จะใหความรูที่เปนศาสตรสาขาการพยาบาลแกผูที่รูจักนําผลการวิจัยไปใชในการปฏิบัติกิจกรรม
พยาบาล (รัตนา ทองสวัสด์ิ , 2541)  ซึ่งผลงานการวิจัยตาง ๆ สามารถใชเปนแนวทางการเพื่อการ
พัฒนาองคความรูทางวิชาการทางการพยาบาลใหเกิดความเจริญกาวหนาตอไป  
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               การจัดการความรูในรูปแบบการถายโอนความรู ซึ่งจัดเปนการพัฒนาบุคลากรที่องคการ
พยาบาล  ไดแก (วิเชียร ทวีลาภ ,2534) 
               1. การจัดฝกอบรมภายในองคการพยาบาลอยางไมเปนทางการ  ไดแก   การฝกงานเพือ่
เพิ่มพูนทักษะในทางใดทางหนึ่ง (skill training) โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนตามแผนกตาง ๆ เพื่อให
มีประสบการณโดยทั่วไปใหมากพอ  การจัดอบรมระยะสั้น (short course) เพื่อพัฒนาความรอบรู
ในการพยาบาลเฉพาะดาน การฝกอบรมเพื่อแนะนํางาน (on the job training) เปนการฝกงาน
สําหรับพยาบาลใหมที่ไมมีความรูมากอน การจัดวิชาการทั่วไป   
               2. การสงพยาบาลไปรับการอบรมวิชาการระยะสั้น ที่สถาบันอื่น เปนครั้งคราว เชน การ
สัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการการอนุญาตใหลาศึกษาตอในประเทศหรือนอกประเทศใน
หลักสูตรอยางเปนพิธีการ (formal education program) 
               3. การสนับสนุนสงเสริมใหจัดประชุมอภิปรายวิชาการดานวิชาชีพ เชน  การตั้ง Journal 
club เพื่อใหพยาบาลไดมีโอกาสพบปะสังสรรค แลกเปลี่ยนความรูและความคิดเห็นทางวิชาการที่
ไดมาจากการอานวารสารตาง ๆ ซึ่งเปนการกระตุนใหบุคลากรพยาบาลแตละคนเกิดความสนใจ
ใฝหาความรูอยูเสมอ 
               จะเห็นไดวา   การจัดการความรู      มีความสําคัญตอการพัฒนาไปสูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู องคการพยาบาลตองมีระบบการบริหารจัดการดานความรูที่ดี เอื้ออํานวยความ
สะดวกตอการเรียนรู รวมทั้งบุคลากรพยาบาลจะตองมีความกระตือรือรน และมีวินัยตอการเรียนรู   
               นอกจากการจัดการความรูแลว   การนําเทคโนโลยีไปใชในองคการพยาบาล     มี
ความสําคัญที่ทําใหองคการพยาบาลเกิดเปนองคการเรียนรู ดังนี้ 
 
                        3.3.5 การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการพยาบาล 
 
               ความกาวหนาอยางรวดเร็วทางวิทยาการ ทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางดาน
การศึกษา และการสงเสริมคุณภาพของการใหบริการ  พยาบาลจึงตองทํางานรวมกับส่ือ
เทคโนโลยีตาง ๆ  พยาบาลในปจจุบันตองสามารถใชอุปกรณทางเทคโนโลยีและอิเลคโทรนิคทาง
การแพทยและการสาธารณสุข      ในแผนการพัฒนาสาธารณสุข มีการใชคอมพิวเตอรประมวลผล
ขอมูล มีการเชื่อมโยงเครือขายในระดับประเทศและในแผนงานระยะสั้นวาจะเปนไปในรูปใด 
(รัตนา ทองสวัสด์ิ, 2541) 
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               สําหรับบทบาทของพยาบาลกับส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศนั้น ควรปฐมนิเทศใหพยาบาล
ทราบวา สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศหรือคอมพิวเตอร ไมใชสิ่งนากลัว ควรมองวาเปนอุปกรณชิ้นหนึ่ง 
พยาบาลเปนผูที่คุนเคยกับอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชทางการแพทยอยูแลว คอมพิวเตอรเปน
เครื่องมือที่ชวยใหทํางานไดงายและสะดวกรวดเร็วมากทุกแงมุม พยาบาลรุนใหมยอมรับในการ
นํามาใชกับการรักษาพยาบาลไดเร็วกวา แตพยาบาลรุนเดิมเมื่อใชเปนแลวก็จะชอบและมองเห็น
ประโยชน สําหรับพยาบาลระดับบริหารก็ตองใชเพื่อความคลองแคลวในการสั่งงาน หาขอผิดถูกได
งาย รูขีดจํากัด และเขาใจธรรมชาติของคอมพิวเตอร การนําส่ือเทคโนโลยีไปใชนั้นพยาบาล
พยาบาลจะตองมีความพรอม กระตือรือรน สนใจ ในการเรียนรูใหกาวทันกับเทคโนโลยี มีการ
ถายทอดความรูและเรียนรูรวมกัน 
               การนําเครื่องคอมพิวเตอรไปใชสําหรับพยาบาลควรคํานึงถึง (รัตนา ทองสวัสด์ิ, 2541) 
               1. คอมพิวเตอรจะแฝงอยูในรูปของเครื่องมือ เครื่องใชทางการแพทย ถาเคยชิน จะไม
รูสึกวาคอมพิวเตอรแทรกอยูในการพยาบาล เชน เครื่องโมนิเตอรของหอผูปวยหนัก เปนตน 
               2.  ประเภทเครือขายคอมพิวเตอรขนาดเล็ก    หรือไมโครคอมพิวเตอรในโรงพยาบาล
หรือหนวยงานตาง ๆ ทั้งชนิดสําเร็จรูป (Package) โดยการอานวิธีการใช การกรอกขอมูลปอนเขา
เครื่องตามที่เครื่องมือตองการ ซึ่งผูใชจําเปนตองเรียนรู 
               3. เครือขายคอมพิวเตอรขนาดเล็กที่ใชติดตั้งในสํานักงาน      หองบริการงานในฝายการ
พยาบาล การติดตอระหวางผูใช ที่ใชโปรแกรมสําเร็จรูปที่มีผูเขียนไวแลว หรือเขียนขึ้นเอง ดังนั้น
ความสามารถในการเขียนคําสั่งจึงเปนเรื่องที่มีประโยชนมากที่ผูบริหารควรคํานึงถึง 
               เมื่อเทคโนโลยีไดเขามามีอิทธิพลตอวิชาชีพทางการแพทย     การพยาบาล          และ
การสาธารณสุขอยางมากมาย พยาบาลควรใชวิจารณญาณในเรื่อง บทบาทการดูแลผูปวย 
บทบาทของพยาบาลในการเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนแกผูปวย ครอบครัว ชุมชน และตนเอง 
โดยเฉพาะผูปวยควรไดรับประโยชนมากที่สุดและตองไดรับความมั่นใจจากเทคโนโลยีเหลานี้ดวย 
ซึ่งพยาบาลในปจจุบันตองทาํงานหนักตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี เมื่อมีเทคโนโลยีเพิ่มข้ึน 
หมายถึงการตองเรียนรูใหเขาใจ ฝกทักษะใหใชไดอยางถูกตอง สอนผูปวยใหเขาใจและปรับเขาได
กับเทคโนโลยี และเพิ่มมโนมติการใชพลังสัมผัสมากขึ้นใหผูปวยคลายกังวลจากความซับซอนของ
เทคโนโลยีและจากราคาในการใชเทคโนโลยี (ฟาริดา อิบราฮิม,2541:159) 
               อยางไรก็ตาม การรวมกลุมพยาบาลใหเกิดความเปนปกแผนในวิชาชีพ และการเปน
บุคคลผูรักการเรียนรู จะชวยใหดํารงชีวิตที่มีคุณคาในสังคมสมัยใหม อันเปนการเพิ่มศักยภาพใน
วิชาชีพการพยาบาล ส่ิงที่สําคัญที่ควรคํานึงของการพยาบาลแบบองครวมดวยเทคโนโลยีที่
กาวหนาคือ กฎหมายและจริยธรรม คุณธรรม การปฏิบัติงานพยาบาลควรเปนไปในรูปแบบการใช
ความระมัดระวังจากการใชสื่อเทคโนโลยีเหลานี้ ควรมีการวินิจฉัยทางการพยาบาลอยางมีเหตุผล
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ทุกขั้นตอน การดูแลใหการพยาบาลตามความตองการของผูปวยหรือผูมาขอรับบริการ การดูแล
สิ่งแวดลอมเพื่อปองกันมลภาวะ การปฐมนิเทศในการใชสื่อเทคโนโลยีดังกลาว การดูแลผูปวยดวย
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และการเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ ทั้งของหนวยงานและผูรับบริการโดย
คํานึงถึงประโยชนและสิทธิผูปวยหรือผูรับบริการเปนสําคญั   
               การพัฒนาองคการพยาบาลตามแนวคิดความเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
Marquardt (1996) ที่มีองคประกอบสําคัญ 5 องคประกอบ คือพลวัตการเรียนรู การปรับเปลี่ยน
องคการ การเสริมความรูแกบุคลากร การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช สามารถทําให
องคการพยาบาลสามารถพัฒนาไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรูได ทั้งนี้ตองมีการพัฒนาทั้ง
ในดานองคการและดานบุคลากรพยาบาล ดานองคการพยาบาลคือการปรับเปลี่ยนโครงสราง 
วัฒนธรรมองคการ กลยุทธ วิสัยทัศน ใหเหมาะสมเพื่อการเรียนรู การสนับสนุนสิ่งอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ แกบุคลากรพยาบาลไดเรียนรูแลว ประการสําคัญอีกดานคือบุคลากรพยาบาลตองมี
ความกระตือรือรน สนใจใฝหาความรูอยูเสมอ การแบงปนความรู การถายทอดความรู และการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม   เพื่อการพัฒนาตนเอง  ทีมงาน    และองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู
ตอไป 
 
               3.6 การวัดผลการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู (Measuring Learning)  
               การวัดผลการเรียนรู (Measuring Learning) ที่สามารถวัดความเปนองคการแหงการ
เรียนรูได ประกอบดวย (อรุณรัตน รอดเชื้อ ,2542) 
               1. วัดจากการวิเคราะหประวัติการทํางานของผูบริหารการเรียนรู CLO (Chief Learning 
Officer) มีการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานวาเปนไปอยางตอเนื่อง และไดมาตรฐานการทํางาน
หรือไม 
               2. วัดจากรางวัล และเกียรติคุณที่องคการพยาบาลพยาบาลไดรับ สามารถเปน
หลักประกันถึงความคุณภาพจนเปนที่ยอมรับทั่วไป 
               3. วัดความเปนผูนําขององคการพยาบาลที่แสดงใหเห็นเปนรูปธรรม ประกอบดวย 
                        3.1 มีนโยบายที่เดนชัดเกี่ยวกบัการพัฒนาความรู และความสามารถของบุคลากร 
เพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและเผยแพรความรูใหเกิดประโยชน 
                        3.2 มีการสรางระบบฐานขอมูลที่ดี เพื่อการสื่อสารแบงปนความรู 
                        3.3 มีการจัดระบบการหมุนเวียนสับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน 
                        3.4 จัดใหมีการมอบรางวัลตอผูที่สรางสรรคสิ่งใหม ๆ ที่มีคุณคาตอองคการ 
                        3.5 ไดสรางบรรยากาศที่เกื้อหนุนตอการเรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ 
                        3.6 ตัวผูนํามีการเรียนรูสิ่งใหม ๆ และตรวจสอบแนวคิด แนวปฏิบัติได 
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               4. วัดจากบุคลากรในองคการวามีระดับของการเรียนรูที่มีลักษณะรวมกันอยูใน 3 ดาน 
ประกอบดวย 
                        4.1 การวัดเรื่องของความรูความเขาใจ โดยดูจากบุคลากรขององคการมีการเสนอ
แนวคิดใหม ๆ ขยายความรูความเขาใจที่มีอยูเดิม  
                        4.2 พิจารณาจากพฤติกรรมของบุคลากรไดเปลี่ยนแปลงไป มีการตอบสนองตอ
สภาพแวดลอมอยางไร 
                        4.3  วัดผลงานโดยรวมขององคการวามีการพัฒนาและปรับปรุงไปในทิศทางที่ดี
ขึ้นหรือไม โดยมุงวัดที่ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้น เชน คุณภาพการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ผูใชบริการมารับ
บริการมีความพึงพอใจสูงขึ้น มีผูมาใชบริการเพิ่มมากยิ่งขึ้น และไมมีกกระแสการตอตานจาก
บุคลากรในการนาํเอาวิธีการใหม ๆ มาใชในองคการเพื่อการเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
               4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 
               แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ไดเร่ิมนํามาใชคร้ังแรกในป ค.ศ. 1930 และได
นํามาใชอยางแพรหลายใน ค.ศ. 1960 โดยในระยะเริ่มแรกของการนําแนวคิดบรรยากาศองคการ
มาใชนั้น จะมีการใชคําท่ีแตกตางกันไป โดยใชคําตามหนวยงาน และคุณลักษณะที่นักวิชาการได
ทําการศึกษาบรรยากาศองคการ เชน บรรยากาศของสังคม (Lewin, Lippitt &White’s 1939) 
บรรยากาศของผูนํา (Flieshman 1953) บรรยากาศในธนาคาร (Argyris1958) และบรรยากาศใน
โรงเรียน (Halpin & Croft 1963) จนกระทั่งในป ค.ศ. 1968 Litwin & Stringer ไดนําคําวา 
บรรยากาศองคการมาใช โดยใหความหมายบรรยากาศองคการไววา เปนการรับรูของผูปฏิบัตงิาน
ในองคการ ในดานตาง ๆ ไดแก ดานโครงสรางองคการ รางวัล ความอบอุน และการสนับสนุน  
               ปจจุบัน คําวา บรรยากาศองคการ ซึ่งตงกับคําภาษาอังกฤษวา Organizational 
Climate ไดนิยมนํามาใชกันอยางแพรหลาย  
               นักวิชาการทางการบริหารอีกหลายทานไดใหคําจัดความของ “บรรยากาศองคการ”ไว
ตางๆ กนัไดแก 
               Forehand  &  Gilmer,1964 (Cited  in  Dubrin,1973 : 405)  ใหความหมายวา 
“บรรยากาศองคการ”  เปนกลุมของลักษณะที่อธิบายถึงองคการ  และบอกถึงความแตกตางของ
องคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง ซึ่งลักษณะนั้นจะตองคงอยูในชวงเวลาหนึ่งและสิ่งนั้นจะตองมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการนั้น  หรือถาจะกลาวอยางสั้นๆ ก็คือ  การรับรูของ
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ผูปฏิบัติงานองคการในดานการบริหารงานของผูบริหาร  หรือ  “ความยุติธรรม”ที่ผูบริหารใหแกการ
ทํางานของเพื่อนรวมงาน   เปนตน 
               Steer  (ใน ภรณี  กีรติบุตร  มหานนท, 2529 : 27)   กลาววาบรรยากาศองคการ   
หมายถึงทัศนคติ  (Attitudes)   คานิยม (Values)   ปทัสถาน (Norms)  และความรูสึก (Feeling) 
ของบุคลากรเกี่ยวกับองคการ 
               Halpin and Croft (1966 อางถึงใน เจียมจติต จุดาบุตร, 2539) กลาววาบรรยากาศ
องคการ หมายถึง สภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการ ทั้งทางตรงและ
ทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจ ตลอดจนการปฏิบัติงานในองคการ 
               Tagiuri และ Litwin (1968 : 27) กลาววา บรรยากาศขององคการ  คือ  สภาพแวดลอม
ภายในองคการ  ซึ่งบุคลากรในองคการนั้นเรียนรูมีประสบการณและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน
ในองคการนั้น  นอกจากน้ียังสามารถอธิบายไดในรูปของกลุมลักษณะตางๆ ขององคการ 
               Brown  และ Moberg (1980 : 667)  กลาววา บรรยากาศองคการ  คือ  กลุมของ
ลักษณะตางๆ ภายในองคการซึ่งรับรูโดยบุคลากรในขององคการนั้น  โดย 
               1. บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 
               2. เปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
               3. จะตองยืนยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง 
               4. จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
               นอกจากนี้  Brown  และ  Moberg  ยังชี้ลักษณะสําคัญบางประการของบรรยากาศ
องคการ  ไดแก 1) ขอบขายความเปนอิสระของบุคลากร  2) ระดับความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาที่จะออกกฎระเบียบวิธีในการสื่อสารวัตถุประสงคของหนวยงาน  และหลักการของ
องคการที่เปนนโยบายใหบุคลากรในหนวยงานรับรู   3) ระบบการใหรางวัลและแรงจูงใจของ
หนวยงาน   4) ลักษณะการบังคับบัญชา  ความอบอุน  ความชวยเหลือที่ผูบังคับบัญชาใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา  5) ขอบขายของความขัดแยงและการแกปญหาความขัดแยงนั้น 
               Chung  and  Megginson (1981 : 244 อางถึงในกาญจนา เกียรติธนาพันธุ, 2541)  ได
ใหความหมายที่ขยายความมากขึ้นวา  บรรยากาศองคการคือ     การรับรูของสมาชิกในองคการ
เกี่ยวกับโครงสรางของงาน       ความเปนเอกัตบุคคลของแตละคนในองคการ  การชวยเหลือ
เกื้อกูล  ความไวเนื้อเชื่อใจ  การเปดเผย  ความยุติธรรม  การใหรางวัลตอบแทน     การขจัดภัย
อันตราย    ความขัดแยง  และความสามัคคีของคนในองคการ 
               สมยศ นาวีการ และ ผุสดี รุมาคม (2520:596) กลาววา บรรยากาศองคการ คอืกลุมของ
คุณลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่บุคลากรปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอมดังกลาวนี้ 
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รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศ จะเปนแนวแรงกดดันสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
               อรุณ รักธรรม (2523 : 23) กลาววาบรรยากาศองคการหมายถึง ชุดของคานิยม ทัศนคติ 
และขนบประเพณี ซึ่งมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนมีความสัมพันธซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานให
บรรลุสําเรจ็ 
               เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529 : 277) ใหความหมายบรรยากาศองคการ
วา หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในองคการ 
               จากความหมายตางๆ ดังกลาว  จึงสรุปไดวา บรรยากาศองคการ เปนความเขาใจหรือ
การรับรูสมาชิกในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมของการทํางาน  ทั้งโดยทางตรงและโดยทางออม
ซึ่งจะเปนแรงกดดันสําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมบุคคล และทุกสิ่งทุกอยางในองคการและมี
ลักษณะเฉพาะตัวหรือเปนเอกลักษณแตละองคการ 
               4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
               บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ  เนื่องจากบุคลากร
ในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบัติงานภายใตการกํากับ ควบคุมของ
ผูบังคับบัญชา  โครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  ตลอดจนสิ่งตางๆ ในองคการที่มองไม
เห็นหรือจับตองไมได  แตรูสึกและรับรูได  ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้ คือ บรรยากาศขององคการ 
บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผลสามประการคือ  ประการ
แรก  บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ประการที่สอง  
ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการ และประการที่
สาม  ความเหมาะสมของระหวางบุคลากรและปริมาณภาระงานในองคการ  จะทําใหบุคลากรมี
ความพงึพอใจในงาน (สมยศ  นาวีการ , 2536 :330)  บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลให
บุคคลมีการทํางานที่ดีข้ึน  ส่ิงที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสมแกการทํางาน  ไดแก  การมี
การบังคับบัญชาที่ดี    การที่สมาชิกใหองคการมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน รวมทั้งการที่
องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ  ทางสังคม  ทางจติใจที่ดี  เพียงพอที่จะเสริมสรางใหเกิด
บรรยากาศที่ดีได (นิภา  แกวศรีงาม,2527 : 204) 
               Downey, Hellriegel และ Slocum (อางถึงใน สมยศ, 2536: 298) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของบรรยากาศองคการตอผูบริหารและบุคคลอื่นในองคการดวยเหตุผล 3 ประการคือ 
               1. บรรยากาศองคการที่ดีทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ
ดังการศึกษาของ Newell (1978 : 19) พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางย่ิงบรรยากาศแบบปด  มี



 69

ผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมายนอย  ตรงกันขามกับ
บรรยากาศแบบเปด  ซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก 
               2. บรรยากาศองคการที่ผูบริหารมีภาวะผูนํา จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในองคการ  ดังที่ Dubrin (1973 : 334-340) ไดสรุปไววา  ปจจัยอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอ
บรรยากาศองคการ คือ แบบของความเปนผูนํา  ทัศนคติ  และวิธีการของผูบริหารใชกับ
ผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของความเปนผูนํา
ของผูบริหารระดับสูงขององคการมีความสําคัญมาก เพราะวาแบบของความเปนผูนําของผูบริหาร
ระดับสูงจะถูกปฏบิัติตามโดยผูบริหารระดับรองลงมา  ที่มีความเขาใจวาเปนแนวทางที่ถูกตองของ
การปฏิบัติ 
               3. บรรยากาศองคที่มีการกระจายอํานาจ จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และ
ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  ดังการศึกษาของ Litwin และ Stringer  (อางถึงใน  Steers 
และ Porter,1979 : 371) พบวา  องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจ  กลาวคือ  
อํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง  บุคลากรตองปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด  บรรยากาศ
แบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ํา    บุคลากรมีความรูสึกไมพอใจในงาน  ไมเกิดความคิดริเร่ิม  สวนใน
องคการที่มีบรรยากาศการรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธที่ดีตอกันในหมูสมาชกิของ
องคการ  สภาพบรรยากาศขององคการที่มุงการประสานสัมพันธดังกลาวจะมีผลทําใหบุคลากรใน
องคการเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากรในองคการ  เกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรคแตผลงานยังอยูในระดับตํ่า  และในองคการที่มีบรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน  
บุคลากรมีความริเร่ิมสรางสรรคและมีผลผลิตสูง  ซึ่งบรรยากาศองคการแบบดังกลาวจะมีผลทําให
บุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน  งานบรรลุผลสําเร็จ  ซึ่งสอดคลองกับ Frederickson 
(อางถึงใน Steers และ Porter, 1979 : 371)  ที่ไดกลาวไววาบรรยากาศองคการที่มุงคน  ซึ่ง
ประกอบดวยการติดตอส่ือสารชนิดเปด  การใหความสนับสนุนรวมกัน  และการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร  ลดการลาออกจากงาน  ลดตนทุนการผลิต  
และลดเวลาในการฝกอบรม ตามลําดับ 
               Steers และ Porter (1979 : 364)  กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศองคการวาเปน
ตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ  วิเคราะหการทํางานของบุคคล  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคการ ซึ่งจะไมถูกตองสมบูรณหากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมองคการ (Internal  
Environment)  ซึ่งเขาเรียกวา บรรยากาศองคการที่มีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการ
ทํางานของคน 
               Brown และ Moberg (1980 : 420) สรุปวาบรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวาง
รูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆขององคการแลวยังเปนตัวกําหนดทัศนคติ
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ที่ดีและความพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย  ดังนั้นหากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
หรือพัฒนาองคการแลว  ส่ิงที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศองคการ 
               Jonier และ Corkrean (อางถึงใน  ศุภวัลย สุวรรณสิทธิ์, 2527: 20)  กลาววา  
บรรยากาศที่พึงประสงคจะตองมีความสอดคลองกันระหวางความตองการของคนและองคการ  
แตถาไมสอดคลองกันจะมีผลกระทบทั้งสองฝายโดยจะกระทบกับบุคลมากกวา 
               บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานที่ดียิ่งขึ้น  สิ่งที่จะสรางใหเกิด
บรรยากาศที่ดีเหมาะแกการทํางาน  ไดแก  การมีผูบังคับบัญชาที่ดี  การที่สมาชิกในองคการมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางานด ี  รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ  ทางสังคม  
และทางจิตใจดี  เพียงพอที่จะเสริมสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีได 
               4.3 แนวคิดทฤษฎีบรรยากาศองคการ 
               การศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการครั้งแรกนั้น เร่ิมตนโดย   Kurt  Letwin   (อางถึงใน 
Gibson และคณะ , 1973 : 314)  ในป ค.ศ.1930 เมื่อเขาพยายามที่จะเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรม
ของคนและสภาพแวดลอมเขาดวยกัน 

B = f  (P, E) คือ  
B = Behavior คือ พฤติกรรม 
f = function คือ ความสัมพนัธ 
P = Personality คือ บุคลิกภาพ 
E = Environment คือ สิ่งแวดลอม 

               Letwin ไดกลาววาพฤติกรรมของบุคคลในองคการ จะขึ้นอยูกับบุคลิกภาพหรือ
คุณลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคการนั้น 
               Brunswik  (อางถึงใน Gibson และคณะ, 1973 : 315)ไดพยายามที่จะอธิบายความคิด
พื้นฐานในเรื่องบรรยากาศองคการใหชัดเจนมากขึ้นดวยการใหความสนใจในเรื่องเกี่ยวกับสภาพ
ของบรรยากาศวามีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนอยางไรบาง 
               ในป ค.ศ.1955 Cornell  (อางถึงใน ธํารงศักดิ์ , 2526 : 17)  ไดอธิบายถึงลักษณะของ
บรรยากาศองคการ (โดยศึกษาในโรงเรียน)  วาเปนผลรวมของการรับรูของบุคคลในองคการ
เกี่ยวกับงานหรือบทบาทหนาที่ของตนที่เกิดขึ้น  นอกจากนี้ Cornell  ยังไดกําหนดตัวแปรของ
บรรยากาศองคการไว 5 ประการ  คือ ขวญัของครู  ความรับผิดชอบของครูในการตัดสินใจ  การ
มอบอํานาจในการตัดสินใจ    การประเมินผลการใชอํานาจในการตัดสินใจของครู     และการ
ปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร 
               ในป ค.ศ. 1958 Argyris (อางถึงใน  ธํารงศักดิ์ , 2526 : 17) ไดคนหาตัวแปรที่เกี่ยวของ
กับบรรยากาศองคการ  เพื่อจะนํามาใชศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนในองคการและ 
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Argyris ไดเสนอองคประกอบที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการไว 3 ดาน ซึ่งแตละดานจะ
ประกอบดวยตัวแปรดังนี้ 
               1. ดานองคการรูปนัย  ประกอบดวยตัวแปรดานนโยบาย  ระเบียบ  ขอบังคับ  และการ
พรรณนางาน 
               2. ดานบุคคล  ประกอบดวยตัวแปรดานความตองการ  คานิยม  การไดรับการ
ปฐมนิเทศ 
               3. ดานองคการอรูปนัย  ประกอบดวยตัวแปรที่เกี่ยวกับมิตรสัมพันธในกลุม 
               ในป ค.ศ. 1963 Halpin และ Croft  ไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับวัดบรรยากาศองคการมี
ชื่อวาOCDQ(Organizational  Climate  Description  Questionnaire)    ประกอบดวย 8 
แบบทดสอบยอยและคะแนนจากแบบทดสอบยอยทั้ง 8 นี้  จะเปนเครื่องกําหนดบรรยากาศ
องคการของโรงเรียน (Halpin,1966:) 
               Gibson และคณะ (1973 อางถึงใน สุนทรี ตรีอํานรรค, 2541) ไดประมวลทฤษฎทีี่
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการดังปรากฏในตารางที่ 1 ดังนี้ 
ตารางที่ 1   ทฤษฎีและแนวความคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
ทฤษฎีหรือแนวความคิด การใหความสําคัญ แนวความคิดที่เกี่ยวกับ 

บรรยากาศองคการ 
การบริหารงานแบบ 
วิทยาศาสตร 
(Scientific Management) 

การบริหารงานมีวิธีที่ดีที่สุดเพียงวิธี
เดียว 

การจัดแบงหนวยงานและการ
กําหนดสายการบังคับ สูการทํางาน
ที่มีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ 
Woodward, Lowrence  
และ Lorsch 

ความสัมพันธระหวางเทคโนโลยี
โครงสราง และการปฏิบัติงาน 

เทคโนโลยีกํ าหนดบรรยากาศ
องคการ 

ทฤษฎีไซเบอรเนติค 
(Cybernetics) 

มนุ ษ ย ส า ม า ร ถ ค ว บ คุ ม แ ล ะ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม 

ขอมูลมีอิทธิพลตอบรรยากาศใน
การปฏิบัติงาน 

ตัวแปรการจัดชวงการบังคับบัญชา
ของ Lockheed 

ขอบเขตหรือชวงของการบังคับ
บัญชา 

ใชมาตรประเมินคาองคประกอบ
สําคัญ เชน ระดับของการฝกอบรม 
สภาพแรงงาน 

การกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ
ใหกับหนวยปฏิบัติ 

การมอบงาน อํานาจหนาที่ และ
ความรับผิดชอบขึ้นอยูกับความ
ไววางใจ ความเชื่อม่ันของบุคคล 

ระบบ 4 ของ likert 
(System 4) 

กระบวนการกลุม ซึ่งจะสัมพันธกับ
การมีสวนรวมการติดตอส่ือสาร 
การจูงใจ 

บรรยากาศองคการแบบปรึกษา
หรื อนํ า ไปสู การปฏิบัติ ง านที่ มี
ประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฎีหรือแนวความคิด การใหความสําคัญ แนวความคิดที่เกี่ยวกับ 

บรรยากาศองคการ 
การเพิ่มภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบในงาน (Job 
Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานและความพึงพอใจของ
บุคคล 

ส ง เ ส ริ ม บ ร ร ย า ก า ศ ที่
สนองตอบบุคคลในดานความ
รับผิดชอบการยอมรับและ
โอกาสในความกาวหนา 

               จากตารางที่ 1  การบริหารงานแบบวิทยาศาสตรโดย  Taylor  ผูซึ่งเปนบิดาของการ
บริหารงานแบบวิทยาศาสตร  ไดกําหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร  การ
บริหารงานในยุคนี้ไมไดกลาวถึงบรรยากาศองคการอยางเดนชัด  แนวคิดตามทฤษฎีนี้ให
ความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญเฉพาะดานและการแบงหนาที่การงาน  โดยกําหนดโครงสราง
ของการบริหารงานเปนรูปนัย  การบริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายใน
องคการที่มีลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
               ทฤษฎีของ Woodward, Lowrence และ Lorsch การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึด
ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในองคการทางเทคโนโลยี โครงสรางขององคการและการ
ปฏิบัติงาน  ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี    
โครงสรางขององคการ การปฏิบตัิงานโดยมีความคาดหวังในงาน (Job  Expectation) 
               ทฤษฎี Cybernetics  การบริหารงานตามทฤษฎีนี้เชื่อวา มนุษยสามารถควบคุม
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงอยูที่
การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
               ตัวแบบการจัดชวงการบังคับบัญชาของ Lockheed  การบริหารงานตามแนวคิดนี้มุงที่
ขอบเขตและชวงของการบังคับบัญชา แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูที่การประเมินหา
องคประกอบที่สําคัญของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผน
ภายในองคการ 
               การกระจายอํานาจ (Decentralization) แนวคิดนี้ใหความสําคัญในเรื่องการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึง
ขึ้นกบัการกระจายอํานาจ การตัดสินใจที่กระจายใหหนวยงานระดับรองลงไป ซึ่งการกระจาย
อํานาจนี้จะตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเนื้อเชื่อใจ 



 73

               ระบบ 4 ของ  Likert  (System 4) ทฤษฎีที่ยึดระบบของกระบวนการกลุม ซึ่งมี
ปฏิสัมพันธกันโดยเนนเรื่องการมีสวนรวม   การสื่อสาร   การจูงใจ   และระดับการปฏิสัมพันธกัน  
ระดับการมีปฏิสัมพันธกันจะอยูในระดับใดขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ  ดังนั้นบรรยากาศ
องคการจึงอยูที่กระบวนการกลุม  และระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 
               การเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การบริหารงานตาม
แนวคิดนี้เปนการบริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานดานการปรับปรุงลักษณะ ดังนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการจึงขึ้นอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่
การงานและโอกาสของความกาวหนาในหนาที่การงาน 
               จากหลักการ  ทฤษฎี และแนวคิดในการบริหารดังกลาว  สรุปไดวาเมื่อองคการ
บริหารงานตามทฤษฎีหรือแนวความคิดใดยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือ
บรรยากาศในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรอืทฤษฎีนั้นๆ และเมื่อแนวความคิดของผูบริหารหรือ
การนําทฤษฎีประยุกตใชเปลี่ยนแปลง  บรรยากาศองคการจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย   
               4.4 ปจจัยกําหนดบรรยากาศองคการ 
               Forehand (อางถึงใน Gibson และ คณะ , 1973 : 317-319)  ไดกําหนดปจจัยที่มี
อิทธิพลตอบรรยากาศองคการไว 5 ปจจัย คือ 
               1. ขนาดและโครงสรางขององคการ  โครงสรางขององคการจะมีความสําคัญเหมือนกัน
และเกี่ยวพันกันกับขนาดดวย   องคการที่มีขนาดใหญข้ึน  ระยะทางระหวางผูบริหารระดับสูงและ
บุคลากรระดับลางจะหางไกลกันมากขึ้น  ระยะทางกอใหเกิดสิ่งกีดขวางทางจิตวิทยา  ในลักษณะ
ที่วา บุคลากรที่อยูหางไกลจากจุดตัดสินใจอาจมีความเขาใจตัวเองวามีความสําคัญนอย  และ
ระยะทางกอใหเกิดบรรยากาศของความเปนทางการหรือไมคํานึงถึงตัวบุคคลมากเพราะวาการ
เกี่ยวพันกับบุคคลอื่นทางสังคมจะกระทําไดยาก 
               2. แบบของความเปนผูนํา   แบบภาวะผูนํามีหลายแบบที่ใชกันตามองคการธุรกิจ        
โรงพยาบาล สถาบันศึกษา  และหนวยงานของรัฐบาล  พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรงกดดันที่
สําคัญตอการสรางบรรยากาศที่มีประโยชนตอผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร 
การพิจารณามิติหางเหิน มุงผลงาน กรุณาปรานีของ Halpin และ Cropft ก็เปนปจจัยทางดาน
แบบของความเปนผูนําที่เขาใจโดยบุคลากรในองคการและจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขา
โดยเฉพาะ 
               3. ความซับซอนของระบบภายในสภาพแวดลอมที่เปนระบบนั้น  องคการจะแตกตางกัน
ในเรื่องของความซับซอนของระบบที่นํามาใช ความซับซอนอาจจะใหความหมายวาเปนจํานวน
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และลักษณะของการเกี่ยวของระหวางกัน ระหวางสวนตางๆ ของระบบ แบบของการเกี่ยวของ
ระหวางกัน จะแตกตางกันไปตามปจจัย เชน เปาหมาย และวิทยาการ เปนตน 
               4. เปาหมายขององคการยอมจะแตกตางในเปาหมายที่กําหนดขึ้นมาสําหรับองคการ 
ความแตกตางในเปาหมาย จะมาจากการแยกประเภทขององคการอยางหนึ่ง เชน องคการธุรกิจ 
องคการที่ใหบริการกับสาธารณะ เปนตน แมกระทั่งในระหวางองคการธุรกิจดวยกัน เปาหมาย
กําไร ซึ่งถือไดวาเปนเปาหมายที่สําคัญของธุรกิจความแตกตางก็จะมีในรูปการใหน้ําหนัก เพื่อ
เปรียบเทียบเปาหมายอื่น ๆ เชน การปองกันอากาศเสีย ความสัมพันธที่มีกับสภาพแรงงาน และ
การใหการสนับสนุนกับสถาบันการศึกษา 
               5. สายใยการติดตอส่ือสารเปนมิติที่สําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศ     เพราะวาสายใย
การติดตอส่ือสารภายในองคการนั้น จะแสดงใหเห็นถึงสายใยของสภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับ
อํานาจหนาที่ และการเกี่ยวของกันระหวางกลุม การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จาก
เบื้องลางไปสูเบื้องบน หรือตามแนวนอนภายในองคการนั้น จะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการ
บริหารโดยสวนรวมภายในองคการได 
               Dubrin (1973: 334-340 ) ไดจําแนกปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการไว 6 ปจจัย 
คือ  
               1. ภาวะทางเศรษฐกิจ เมื่อภาวะทางเศรษฐกิจดี โครงการที่มีความเสี่ยงภัยมากขึ้น
อาจจะยอมรับได และความรูสึกที่มั่นคง โดยทั่วไปจะเกิดขึ้นกับสมาชิกขององคการ เมื่อภาวะ
เศรษฐกิจลดลง งบประมาณจะถูกประหยัด และความระมัดระวังจะเขามาแทนที่ความเชื่อมั่น
ดังกลาวนี้  
               2. แบบของความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารที่ใชกับผูใตบังคับบัญชา   มี
ผลกระทบตอบรรยากาศองคการโดยเฉพาะอยางยิ่ง แบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง
ขององคการมีความสําคัญมาก เพราะวาแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง จะถูกปฏิบัติ
ตามโดยผูบริหารระดับรองลงมาที่มีความเขาใจวาเปนแนวทางที่ถูกตองของการปฏิบัติ 
               3. นโยบาย นโยบายขององคการ   มีผลตอการสรางความรูสึกประทับใจ     และการรับรู
เกี่ยวกับองคการ เชน องคการที่มีนโยบายเลื่อนตําแหนงบุคคลภายในจะมีบรรยากาศของการ
แขงขันมากกวาองคการที่มักใชบุคคลภายนอกในตําแหนงระดับสูง 
               4. คานิยม  คานิยมของผูบริหารองคการ    มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการเปนอยาง
มากองคการที่มีคานิยมสูงทางดานสวัสดิการ จะทําใหเกิดบรรยากาศอบอุน และความเปนมิตร
มากกวาองคการที่มีคานิยมทางดานมุงผลงานเพราะทําใหเกิดความพอใจแกบุคลากรในองคการ 
               5. โครงสรางขององคการ  องคการที่มีการจัดแผนงาน   ตามหนาที่พรอมกับลําดับของ
ผูบริหาร โดยใชชื่อตําแหนง หนาที่อยางชัดเจนอาจจะกอใหเกิดบรรยากาศที่คอนขางจะไม
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คลองตัว และใหความสําคัญกับระเบียบวิธีปฏิบัติงานตามที่กําหนดไวคูมือ ในทางตรงขาม
องคการที่ยึดถือโครงสรางนอยลง จะมีบรรยากาศของคลองตัว การคิดคนสิ่งใหม ๆ       และความ
ไมเปนทางการมากกวา 
               6. คุณลักษณะของสมาชิก บรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลจากคุณลักษณะของบุคคล
ภายในองคการ คุณลักษณะ เชน อายุโดยเฉลี่ยของสมาชิก การแตงกาย จํานวนของผูบริหารหญิง 
และแมกระทั่งการไวผมยาว หรือผมส้ันของผูบริหารชาย มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพขององคการโดย
สวนรวม และมีผลกระทบตอทัศนคติ และพฤติกรรมของสมาชิก 
               Steers และ porter (1979)  ไดจําแนกองคประกอบที่มีอิทธิตอบรรยากาศองคการ ซึ่ง
องคประกอบเหลานี้มผีลตอประสิทธิผลขององคการดวย ไดแก 
               1. โครงสรางขององคการ        ยอมจะกลาวไดวาโครงสรางขององคการยิ่งควบคุมที่
สวนกลางมากเทาไร จะเปนแงกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับก็ตามยอมจะเปนการปดขาดความ
ยืดหยุนของบรรยากาศองคการในทางตรงกันขาม ความมีอิสระสวนบุคคล หรืออนุญาตใหมีความ
รวมมือรวมใจระหวางบุคคลยิ่งมีมากขึ้นเทาใด บรรยากาศองคการยอมเปนไปอีกรูปหนึ่ง ทั้งสอง
ลักษณะที่กลาวมาแลวยอมมีผลตอการตัดสินใจ และพฤติกรรมของบุคคล 
               สวนโครงสรางอยางอื่น ซึ่งมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ ก็คือขนาดขององคการ
และตําแหนงของบุคคลในระบบการควบคุมจากการศึกษาของ George และ Bishop (อางถึงใน 
Steer และ Porter, 1979) พบวาองคการขนาดเล็กกวา คนที่อยูในองคการประเภทนี้ จะมีการ
ติดตอกันและกันมากวา ซึ่งในองคการขนาดใหญ หรือที่มีลักษณะระบบราชการจะมีลักษณะตรง
ขามกับส่ิงตาง ๆ ดังที่ไดกลาวแลว 
               2. วิทยาการตาง ๆ ที่ใชในองคการยอมมีสวนสําคัญในการกําหนดบรรยากาศองคการ 
ซึ่งเรื่องนี้ Burn และ Stalker (อางถึงใน Steers และ Porter, 1979 369-370) ไดทําการศึกษา
พบวาวิทยาการธรรมดา มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศของการควบคุมโดยกฎหมายซึ่งยืดหยุน
นอยและบรรยากาศไวเนื้อเชื่อใจกันจะอยูในระดับตํ่า อีกนัยหนึ่งในสวนที่วิทยาการที่กําลัง
เปลี่ยนแปลง จะเปดโอกาสในดานการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย มีการไวเนื้อเชื่อใจกัน มี
บรรยากาศของการสรางสรรค รวมตลอดถึงการมีความรับผิดชอบสวนบุคคลตอความสําเร็จของ
งาน 
               3. สิ่งแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศเชนกัน ตัวอยางเชนสภาพ
เศรษฐกิจอาจจะเปนแรงดึงใหองคการตองไลออกจากงาน เปลี่ยนงาน สวนบุคคลที่เหลือก็อาจมี
กําลังขวัญไมดี อาจมีผลกระทบตอผลผลิตขององคการได เปนตน  
               4. ดานนโยบาย และการปฏิบัติของฝายบริหาร     ยอมมีอิทธิพลมากตอบรรยากาศ
องคการตัวอยางเชน ผูบริหารที่ตระเตรียมขาวสารยอนกลับ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และ
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ลักษณะของงานยอมเปนเครื่องสรางบรรยากาศในการทํางานอันจะนํามาสูความสําเร็จในงาน  ซึ่ง
การทําเชนนี้ยอมมีสวนทําใหบรรดาสมาชิกในองคการมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของ
กลุมยิ่งขึ้น  
               Litwin และ Stringer (1968: 45-46) ไดจําแนกปจจัยของบรรยากาศองคการออกเปน 8 
ปจจัย คือ  
               1. โครงสรางองคการ โครงสรางองคการที่กําหนดมาสําหรับใชในองคการยอมมีผลตอ
บุคลากรในองคการ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการรูปนัย หรือองคการอรูปนัยก็ตาม   
               2. ความทาทายและความรับผิดชอบ  ปจจัยนี้จะวัดเกี่ยวกับความเขาใจ  หรือการรับรู
เกี่ยวกับความทาทายของแรงงาน   ปริมาณงานที่ตองทํา  และลูทางที่จะทํางานใหสําเร็จ     ความ
ทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาแรงจูงใจในทางดานความสําเร็จของบุคลากรใน
องคการและแรงจูงใจทางดานความความสําเร็จจะทําใหบุคคลมีความรับผิดชอบสูงดวย  สวนใน
การตอบสนองความพอใจจากงานที่ทํา  และระดับของผลการปฏิบัติงานนั้นจะมีความสัมพันธ
โดยตรงกับโอกาสที่จะไดแสดงออกโดยตนเอง  การควบคุมตนเอง  การเขามามีสวนรวม  ความ
รับผิดชอบ  และความมีอิสระในการปฏิบัติงานของแตละคน  นอกจากนี้การเพิ่มหนาที่ความ
รับผิดชอบมีผลทําใหเกิดความจงรักภักดีตอหนวยงาน  เกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงานและ
ทําใหผลงานดียิ่งขึ้น 
               3. ความอบอุนและการสนับสนุนปจจัยนี้   จะวัดความสนับสนุนแทนที่จะเปนการ
ลงโทษสําหรับการปฏิบัติงาน  ความอบอุนและการสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความ
กังวลและความตึงเครียดในการปฏิบัติงานลงได  องคการที่ใหความสําคัญในการชวยเหลือสมาชิก
ใหมขององคการ  ยอมจะกระตุนแรงจูงใจทางดานความผูกพันตอองคการของสมาชิกใหมได  
เพราะความตองการของพวกเขาคือ  บรรยากาศขององคการที่มีความอบอุนและการสนับสนุน 
               4. การใหรางวัลและการลงโทษ  การเห็นดวยและการไมเห็นดวย  ปจจัยนี้จะวัดความ
รับรูทางดานการใหความสําคัญการใหรางวัลและการลงโทษภายในสถานการณของการทํางาน 
Letwin และ Stringer ไดอธิบายมิติของบรรยากาศองคการทางดานนี้วาภายในสภาพแวดลอมที่
ใหความสําคัญกับการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนั้น  ยอมจะเปนสิ่งกระตุนแรงจูงใจใน
ดานความสําเร็จของผูปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการได  และลดความหวาดกลัวตอความ
ลมเหลวในการทํางานของเขาได          การใหรางวัลเทากับแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับ
พฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น  ในขณะที่การลงโทษจะเปนสัญญาณที่แสดงใหเห็นถึงการไม
ยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น 
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               5. ความขัดแยง     ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคลใน
หนวยงานและระหวางหนวยงานในองคการ  ซึ่งในหนวยงานตางๆจะตองเผชญิกบัความขดัแยงอยู
เสมอ 
               6. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  และความคาดหมาย        ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับ
ความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน  และความชัดเจนของความคาดหมายเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานภายในองคการ  ทฤษฎีที่วาแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะเปนทฤษฎีที่ถูกสรางขึ้นมา
จากความคิดเห็นที่เกี่ยวกับความสําเร็จ  ซึ่งสัมพันธกับมาตรฐาน  และอาจจะคาดหมายไดวา
ระดับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมา    โดยผูปฏิบัติงานนั้นจะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดาน
ความสําเรจ็ในการปฏิบัติงานของพวกเขาดวย 
               7. ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย    ปจจัยนี้จะเปนการรับรูของผูปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยงภัย  ซึ่งชี้ใหเห็นวาบุคคลที่มีความ
ตองการทางดานความสําเร็จสูงนั้นชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น
บรรยากาศขององคการท่ียอมใหมีการยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางนั้นจะกระตุนความตองการ
ทางดานความสําเร็จของบุคลากรได  ในขณะที่บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับแนวทางการปองกนั
ตัวเองในการตัดสินใจแลวยอมจะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความตองการ
ทางดานความสําเร็จ 
               8. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ปจจัยนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับ
ความจงรักภักดีตอกลุมผูปฏิบัติงาน  จากการศึกษาคนควาพบวาความจงรักภักดีตอกลุมมีความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้น  และชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 4.5 แบบของบรรยากาศองคการ 
               โดยทั่วไปแลวบรรยากาศองคการอาจแบงออกไดเปน 2 ประเภทใหญ  คือ  บรรยากาศ
แบบเปด (Open-Climate) และบรรยากาศแบบปด(Close-Climate)  โดยบรรยากาศแบบเปดจะมี
ลักษณะเปดเผยจริงใจ  มีความไววางใจระหวางสมาชิกในองคการ  มีความเปนอิสระที่เปดโอกาส
ใหสมาชิกแลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลกันอยางกวางขวาง  ตลอดจนมีอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ  
สวนบรรยากาศแบบปดจะมีลักษณะตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปดทั้งสิ้น  อยางไรก็ดี  เมื่อได
ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบของบรรยากาศองคการ อาจแบงไดเปนหลายลักษณะ ไดแก  (สุวจี,2536 : 
35) 
               จากการศึกษาองคประกอบขององคการทั้ง 8 มิติของ Halphin และ Croft  (Halphin, 
1966 : 174-181) ไดนําเอามิติดังกลาวมาจัดเปนแบบของบรรยากาศองคการได  6 แบบดังนี้ 
               1. บรรยากาศแบบเปด (The  Open  Climate)  เปนบรรยากาศที่สมาชิกมีขวัญและ
กําลังใจดี  มีความสามัคคีชวยเหลือกัน  มีงานทํา  เหมาะกับความสามารถ  มีความพึงพอใจใน
การแกปญหา  นอกจากนี้ยังไดมีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานนี้  สวนพฤติกรรมของ
ผูบริหาร  พบวาผูบริหารท่ีมีบุคลิกดี  เปนที่เคารพรักใครและเปนแบบอยางในการปฏิบัติการ
ชวยเหลือในการปฏิบัติงานสะดวก  ผูบริหารไมตองออกคําสั่งหรือตองควบคุมบอยๆเพราะ
ผูรวมงานมีระเบียบวินัยดี  ระเบียบขอบังคับยังมีความสําคัญแตสามารถยืดหยุนไดตาม
สถานการณ  ผูบริหารไมเนนผลงานแตจะใชวิธีสรางลักษณะของผูนําใหผูปฏิบัติงานจนสงผลตอ
การปฏิบัติงานที่ดีได  บรรยากาศแบบนี้เปนที่ตองการของผูปฏิบัติงานและเปนบรรยากาศที่ดีที่สุด 
               2. บรรยากาศแบบอิสระ (The  Autonomous  Climate) เปนลักษณะเดนที่ผูบริหาร
สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ  และผูปฏิบัติงานจะพอใจในการสรางความสัมพันธมากกวาความ
พอใจที่ไดจากผลสําเร็จของการทํางาน  ผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานดี  มีขวัญในการทํางานดี  แต
ไมเทาบรรยากาศแบบเปด   พฤติกรรมผูบริหารพรอมที่จะอํานวยความสะดวก  คอยชวยเหลือเปน
คร้ังคราว  แสดงความกรุณาปรานี  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน  และสงเสริมสวัสดิภาพ
ของผูรวมงาน  บรรยากาศแบบนี้คอนขางเขมงวดกวาบรรยากาศแบบเปด 
               3. บรรยากาศแบบควบคุม    (The  Controlled  Climate)  ผูบริหารจะเนนผลงาน  คอย
ควบคุมตรวจตราจนผูปฏิบัติงานไมมีเวลาสรางความสัมพันธฉันมิตร  แตเนื่องจากมีผลงานที่ดีจึง
ทําใหผูปฏิบัติงานมีความภูมิใจและพลอยมีขวัญกําลังใจดีกวาระดับปกติเล็กนอย  มีผูบริหารให
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน  แตจะกําหนดระเบียบกฎเกณฑ  วิธีการทํางานใหทําตลอดเวลา  
ผูบริหารมีความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานนอย  เพราะมุงคํานึงถึงผลงานไมสนใจความคิดเห็น
หลักการและเหตุผลของผูอ่ืน 
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               4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar  Climate)  เปนบรรยากาศที่ผูบริหารและผู
ปฏิบัติมีความสัมพันธฉันมิตร  ผูบริหารสนใจงานนอย  จึงละเลยคําสั่ง  กฎระเบียบหรือการนิเทศ
งาน  ทําใหผูปฏิบัติงานขาดความสามัคคีในการทํางาน  ผูปฏิบัติงานไมคอยทํางาน  แตมี
ความสัมพันธดานสวนตัวดี  ขวัญกําลังใจอยูในระดับปานกลาง เพราะไดจากความสัมพันธกันฉัน
มิตรดานเดียว  ขาดความพึงพอใจในงาน  หรือความภูมิใจในผลสําเร็จของงาน  ผูบริหารงาน
หละหลวม  ละเลยการบริหารงานบุคคล  แตพยายามแสดงใหเห็นวาผูปฏิบัติงานทุกคนเปนคนใน
ครอบครัวเดียวกัน  ผูบริหารใหความเมตตากรุณาไมพยายามทําลายจิตใจของสมาชิก  การ
ประเมินผลงานและการสั่งงานทั้งทางตรงและทางออมมีนอยมาก  ผูปฏิบัติงานจะคอยกระตุน
ผูบริหารใหทําหนาที่เขมแข็งตลอดเวลา 
               5. บรรยากาศรวบอํานาจ (The  Paternal  Climate)  เปนบรรยากาศที่ผูบริหารงานโดย
ใชวิธีออกคําสั่ง  ควบคุมตรวจตรา  และนิเทศงานอยางใกลชิด  ผูบริหารพยายามสราง
ความสัมพันธฉันมิตรกับผูปฏิบัติงาน  แตมักประสบความลมเหลว  เพราะผูปฏิบัติงานไมยอมรับ
ความรูความสามารถของผูบริหาร  ผูปฏิบัติงานแบงเปนกลุม  และไมสามารถสรางความสัมพันธ
ฉันมิตร  เนื่องจากผูบริหารไมสามารถทําหนาที่บริหารบริหารงานบุคคลใหอยูในระเบียบวินัยได  
ผูบริหารรบกวนเวลาของผูปฏิบัติงานมากกวาที่จะอํานวยความสะดวกให  ผลงานมีนอย  ขวัญ
กําลังใจของผูปฏิบัติงานเสีย  เพราะขาดความสัมพันธฉันมิตรและความภูมิใจในผลสําเร็จของงาน  
ผูบริหารทําตัวเปนผูรูดีทุกอยางทั้งๆที่บางเรื่องรูเพียงเล็กนอยเทานั้น  ทําใหผูปฏิบัติงานรําคาญ  
พฤติกรรมของผูบริหาร 
               6. บรรยากาศแบบปด  (The Closed Climate) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารบริหารงาน
โดยขาดความรู  บุคลิกภาพของผูนํา  และสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล  ผูปฏิบัติงานเสีย
ขวัญและกําลังใจเพราะขาดทั้งความสัมพันธฉันมิตรและความภูมิในใจการทํางาน  ผูปฏิบัติงาน
ขาดความสามัคคีในการทํางาน  ผูบริหารไมอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารกับ
ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันนอย  แตพยายามตั้งกฎเกณฑระเบียบบังคับใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติ
ตามโดยปราศจากหลักการและเหตุผล  เพราะสนองความพอใจของตนเทานั้น  ผูบริหารไม
สามารถเปนแบบอยาง  ขาดความเมตตากรุณา  ขาดความคิดสรางสรรค  ไมเคยแสดงพฤติกรรม
ผูนําที่ดีตอผูปฏิบัติงาน  บรรยากาศแบบนี้เปนบรรยากาศที่ไมดี  ตองรีบแกไข 
               บรรยากาศทั้ง 6 แบบดังกลาว Haphin และ Croft  เห็นวาบรรยากาศแบบเปด (The 
Open Climate) เปนบรรยากาศที่พึงประสงคที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงบรรยากาศแบบปด (The 
Closed Climate) ซึ่งเปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงคที่สุดที่ควรแกไข 
               Litwin และ Stinger (1968:189-190)ไดเสนอรูปแบบของบรรยากาศองคการไว 4 แบบ
คือ  
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               1. บรรยากาศการใชอํานาจ (Authoritarian Climate) ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 
                        1.1 อํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูบริหาร 
                        1.2 ผูปฏิบัติงานตองทําตามกฎระเบียบอยางเครงครัด บรรยากาศแบบนี้ทําใหผล
ผลิตลดลง ขวัญและความพึงพอใจในงานต่ํา ขาดความคิดสรางสรรค และทําใหผูปฏิบัติงานมี
ทัศนะคติไมดีตอกลุมคนในองคการ 
               2. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Affiliative Climate) ผูปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธอันดี
ตอกันมีความใกลชิดสนิทสนมกัน บรรยากาศแบบนี้จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานสูงมีทัศนคติ
ที่ดีตอเพื่อนรวมงาน แตความคิดริเร่ิมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ผลการทํางานอยูใน
ระดับตํ่า 
               3. บรรยากาศแบบมุงสัมฤทธิผล   (Achievement Oriented Climate)   เนนเปาหมาย
ขององคการเปนสิ่งสําคัญ บรรยากาศแบบนี้ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคดิสรางสรรค ผลผลิต ความ
พอใจในงาน และระดับความตองการทําใหงานสําเร็จจะมีสูง ผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีตอ
ผูรวมงาน   
               4. บรรยากาศที่คํานึงผูปฏิบัติงาน (Employee – Centered Climate) ลักษณะสําคัญ
คือ มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการกระจายอํานาจ การตัดสินใจ และมีการติดตอส่ือสารอยาง
เปดเผย บรรยากาศแบบนี้จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานในองคการ  
               Brown และ Moberg (1980: 420-421) ไดจัดบรรยากาศองคการ ไว 4 แบบ คือ 
               1. บรรยากาศที่เนนการใชอํานาจ (Power- Oriented Climate) มีโครงสรางทางอํานาจ
อยางเดนชัดและใชอํานาจในการตัดสินใจในองคการ เชน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การ
พิจารณาความดีความชอบ ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและการแขงขัน
กับผูรวมงาน ในสวนความสัมพันธ ผูใตบังคับบัญชาจะเอาใจผูบังคับบัญชา เพื่อความกาวหนาใน
งาน 
               2. บรรยากาศเนนการทํางานตามบทบาท (Role – Oriented Power) จะเนนกฎระเบียบ
ขององคการ และความสมเหตุสมผล การแขงขันและความขัดแยงจะอยูในกฎระเบียบและ
วิธีดําเนินการองคการลักษณะนี้จะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 
               3. บรรยากาศเนนการทํางาน (Task- Oriented Climate) จะเนนเปาหมายในการ
ทํางานเปนสําคัญ การใชอํานาจหนาที่สวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎระเบียบ
อาจจะไมสําคัญ และไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานนั้นสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
               4. บรรยากาศเนนความสําคัญของคน (People - Oriented Climate) องคการแบบนี้
เปนองคการที่สนองตอบตอความตองการของบุคคล คํานึงถึงความพึงพอใจ และองคการคาดหวัง
วาสมาชิกจะไมทําสิ่งที่ขัดตอคานิยมของสมาชิกเอง 
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               Steers และ Porter (1979: 372-373) เสนอวา บรรยากาศที่ดีที่สุด คือ บรรยากาศที่
สอดคลองกันระหวางวัตถุประสงคขององคการและความตองการของผูปฏิบัติงานในองคการ หรือ
เปนบรรยากาศที่เนนเปาหมาย แตขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนใหชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมมือ
กัน และมีสวนรวมในกจิกรรม ซึ่งจะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมกัน 
               การศึกษาแบบบรรยากาศองคการที่นาสนใจของนักวิชาการอีกทานหนึ่งคือ Likert 
(1961: 222-223) ซึ่งผลการศึกษาของเขาไดชี้ใหเห็นถึงมิติดานบรรยากาศองคการ หรือระบบ
องคการ (System of organization) ที่แตกตางกัน 4 แบบคือ 
               1. แบบเผด็จการ  (Explorative Authoritative)  ฝายบริหารไมมีความเชื่อมั่นในตัว
ผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้จะไมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจใด ๆ ผูนําตัดสินใจ
คนเดียวและลงนามตามสายการบังคับบัญชาและใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินการตามที่ตัดสินใจ
ไป มาตรฐานและวิธีการปฏิบัติงานในระบบนี้ไดถูกกําหนดไวตายตัวโดยผูบริหาร ผูบริหารจะใช
การขมขูเมื่อจําเปนและวิธีการลงโทษ เม่ือผูใตบังคับบัญชาไมปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายที่
มอบไว ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกกลัวผูบังคับบัญชามาก และถาหนวยงานใดที่มีสมาชิกสามารถ
ติดตอกันไดอยางไมเปนทางการ ผลก็คือเขาเหลานั้นมักจะไมปฏิบัติไปในทางที่ตรงกันขามกับ
เปาหมาย หรือวัตถุประสงคขององคการ เปนตน 
               2. แบบเผด็จการมีศิลป (Benevolent Authoritative) ฝายบริหารยอมรับและไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาบาง ผูบริหารยังเปนผูสั่งการอยู แตผูบริหารใชวิธีส่ังการที่นุมนวลและเปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาวิจารณไดบาง ผูบริหารจะยอมรับผูใตบังคับบัญชา และใหความคลองตัวใน
การปฏิบัติงานบางอยาง อยางไรก็ตามแมวาการตัดสินใจจะเกิดขึ้นโดยผูใตบังคับบัญชา แต
จะตองเปนไปตามกรอบที่ผูบังคับบัญชาระบุไวเทานั้น ผลตอบแทนและการลงโทษบางอยางจะถูก
นํามาใชเพื่อการชักจูงผูใตบังคับบัญชา โดยทั่วไปแลวระบบแบบนี้ผูบังคับบัญชายอมรับ
ผูใตบังคับบัญชาและมีความสัมพันธกันบาง แตก็เปนไปดวยความระมัดระวังและ
ผูใตบังคับบัญชายังเกรงกลัวผูบังคับบัญชาอยู หากมีองคการที่ไมเปนทางการขึ้น องคการเหลานั้น
ก็จะไมตอตานเปาหมายขององคการที่เปนทางการมากนัก 
               3.  แบบปรึกษาหารือ   (Consultative)    เปนระบบที่ผูบริหารมีความเชื่อมั่นและ
ไววางใจผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ผูบริหารจะกําหนดเปาหมายและตัดสินใจส่ังการหลังจากไดมี
การปรึกษาหารือผูใตบังคับบัญชาแลว ในระบบนี้แมวาการตัดสินใจที่สําคัญจะกระทําโดยผูบริหาร
ระดับสูง แตผูใตบังคับบัญชาก็สามารถตัดสินใจดวยตัวเองวาจะเลือกทางปฏิบัติงานตอไปอยางไร 
การติดตอส่ือสารแบบสองทางจะเห็นไดชัดเจนมากขึ้น มีความไววางใจและเชื่อมั่นบางอยาง
ระหวางบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผลตอบแทนจะถูกนํามาใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกเปนอิสระเมื่อปรึกษางานกับผูบังคับบัญชา หากมีองคการไมเปนทางการ
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เกิดขึ้นองคการเหลานี้อาจสนับสนุนเปาหมายขององคการที่เปนทางการหรือหากตอตานก็อาจ
ตอตานเพียงเล็กนอย 
               4.  การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation Group) เปนระบบการบริหารที่ Likert ให
การสนับสนุนมากที่สุด การกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจในระบบนี้จะกระทําโดยกลุม 
ผูบริหารมีความเชื่อมั่นและไววางใจผูใตบังคับบัญชามาก การติดตอส่ือสารมีทั้งแนวตั้งคือจากบน
ลงลาง จากลางขึ้นบน และตามแนวนอนคือการติดตอระหวางเพื่อระดับเดียวกันดวย ในการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมเพียงแตใชผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเทานั้น แตยังพยายามทํา
ใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาพวกเขามีความสําคัญ ความเกี่ยวพันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางตรงไปตรงมาดวยบรรยากาศที่เปนมิตร องคการที่เปนทางการกับ
องคการที่ไมเปนทางการจะเขากันไดดี องคการในการบริหารตามแนวคิดของ Likert เปนองคการที่
ยึดคนหรือผูปฏิบัติงานในองคการเปนหลัก (Employee Centered Organization) 
               จากรูปแบบบรรยากาศองคการขางตน และผลการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
ของนักวิชาการตาง ๆ พบวา บรรยากาศองคการที่ดีที่สุด คือบรรยากาศที่มีลักษณะผสมผสาน
ระหวางการเนนการบรรลุวัตถุความสําเร็จตามเปาหมายองคการ ในขณะเดียวกันก็กระจายอาํนาจ
ในการตัดสินใจ มีการติดตอส่ือสารแบบเปด ใหผูบังคับบัญชามีสวนรวมสนบัสนุนชวยเหลือกันอยู
ในขณะเดียวกันก็จะกระจายอํานาจในการตัดสินใจติดตอส่ือสารแบบเปด ใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมสนับสนุนชวยเหลือในการทํากิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว (ภรณี กีรติบุตร, 2529) 
                บรรยากาศองคการอาจเรียกไดวา มีองคประกอบหรือมิติ (Dimensions) ที่นักวิชาการ
ใชเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรขึ้น เพื่อใชวัดบรรยากาศองคการอยูหลากหลายดังนี้ 
               Likert (1976: 73) ไดกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี้ 
               1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ   หมายถึง   การที่ผูปฏิบัติงานรูความเปนไปภายใน
องคการ ผูนําแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผยเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง และเพื่อปฏิบัติงานที่ไดผลดี 
               2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ       หมายถึง       ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายขององคการ การตัดสินใจเรื่องงานทุกระดับมีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ หากการ
ตัดสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว ผูนําจะขอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานคนนั้น 
               3. การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง องคการเอาใจใสจดัสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการ
ทํางานใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
               4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ  หมายถึง  อํานาจและอิทธิพลทั้งของผูนําและ
ผูปฏิบัติงานเอง 
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               5. เทคนิคและวิทยาการที่ใชในองคการ  หมายถึง   เทคนิคที่ใชในองคการมีการปรับปรุง
อยางรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในองคการไดรับการจัดการอยางดี 
               6. แรงจูงใจ บรรยากาศที่ถือวาดี จะตองมีลักษณะยอมรับความแตกตางและความ
ขัดแยงในองคการ องคการพรอมที่จะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานขยันขันแข็งทํางานหนักเพ่ือเลื่อน
ตําแหนง เพื่ออัตราคาจาง เกิดความพึงพอใจในงาน 
               Jame และ Jones (อางถึงในกฤษณา, 2534 : 546) ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศ
องคการไวดังนี้ 
               1. ดานคุณสมบัติเฉพาะ ไดแก  เปาหมาย   หลักปฏิบัติและกฎเกณฑตาง ๆ แหลงวัสดุ 
เงินทุนหนาที่ขององคการ การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ คุณสมบัติเฉพาะเหลานี้จะมีผลตอ
ความรูสึกและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการได 
               2. ดานโครงสราง มีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึกเจตคติและความพึงพอใจใน
การทํางาน องคประกอบทางดานโครงสราง ไดแก ขนาดขององคการ อํานาจการตัดสินใจภายใน
องคการ การแบงความรับผิดชอบ ลักษณะเดนขององคการ มาตรฐานและการบริหารระบบของ
องคการ ความมั่นคง ความสัมพันธระหวางระบบใหญระบบยอย 
               3. ดานการดําเนินงานขององคการ   ซึ่งประกอบไปดวยตัวแปรตาง ๆ เปนตนวาลักษณะ
ของผูนํา การสื่อสารภายในองคการ การควบคุมองคการ วิธีการในการควบคุมการแกปญหา 
ความขัดแยงภายในองคการ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ ความรวมมือประสานงานระหวาง
บุคคลในองคการมีมากนอยเพียงใด วิธีการเลือกคนเขาทาํงาน วิธีการเรียนรูและการสังคมของ
สมาชิก การฝกอบรม ระบบการใหรางวัล ลักษณะการตัดสินใจ ความสัมพันธระหวางสถานภาพ
และอํานาจ 
               4. ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ   ซึ่งมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานอันสงผลตอ
บรรยากาศในการทํางาน องคประกอบเหลานี้ไดแก การคมนาคม ความตองการของตลาดในดาน
ผลผลิต ความกดดันจากสิ่งแวดลอม  ความปลอดภัยของชุมชน สภาพมลภาวะบริเวณความรมร่ืน 
               5. ดานคานิยมและพฤติกรรม คานิยมของบุคคลในองคการยอมกอใหเกิดบรรยากาศใน
การทํางาน ไดแก วิธีการปฏิบัติตาม เหตุผลของบุคคลในการทํางาน กระบวนการดําเนินงานและ
พฤติกรรมตาง ๆ  การติดตอประสานงานอยางเปนระบบ  ความซื่อสัตยของบุคคลในองคการ 
               สรุปไดวา James และ Jones  (อางถึงใน กฤษณา , 2534 : 546)  เนนที่องคการตองมี
โครงสราง เปาหมาย กฎเกณฑ และหลักปฏิบัติตางภายในองคการ ตลอดจนการดําเนินงานของ
องคการ  และสิ่งแวดลอมทางกายภาพพรอมทั้งคานิยมและพฤติกรรมของบุคคลที่สงผลตอ
บรรยากาศขององคการ 
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               Muller (1976:119) ไดทําการวิเคราะหใหเห็นวามิติตางๆของบรรยากาศองคการที่
เอ้ืออํานวยตอการพัฒนาของคนในองคการมีดังนี้ 
               1. การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาใหเปนความรบัผิดชอบทางฝาย
บริหารอยางชัดเจน 
               2. ระบบรางวัลตอบแทนตองถูกกําหนดขึ้นมาสําหรับความสําเร็จในการพัฒนา 
               3. การจัดสรรเงินและเวลาในการพัฒนาอยางเหมาะสม 
               4. การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
               Haphin และ Croft (1966 : 150-151) ไดศึกษาถึงองคประกอบของบรรยากาศองคการ
ในรูปของมิติบรรยากาศ  8  มิติ  โดยใหผูปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผูบริหาร  
4  มิติ  และจากพฤติกรรมของผูรวมงาน  4  มิติ 
               1. พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ  ไดแก 
                        1.1 มิติหางเหิน (Aloofness)  หมายถึง  การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากรตอ
พฤติกรรมของผูบริหารวา  บริหารโดยคํานึงถึงกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับและนโยบายมากกวา
คํานึงถึงจิตใจของบุคลากร  ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากรมีนอย 
                        1.2 มิติมุงผลงาน (Production Emphasis)  หมายถึง   การรับรูหรือความรูสึก
บุคลากรตอพฤติกรรมของผูบริหารวาผูบริหารคํานึงถึงผลงานมากโดยผูบริหารจะควบคุมตรวจ
ตราสั่งการและนิเทศการปฏิบัติงานอยางใกลชิด บุคลากรตองปฏิบัติตามคําสั่งโดยเครงครัด
ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอื่นใด 
                        1.3 มิติมุงกระตุนสงเสริม (Thrust)  หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากร
ตอพฤติกรรมของผูบริหารวาผูบริหารพยายามสงเสริมองคการใหกาวหนา โดยไมใชวิธีการนิเทศ
แบบใกลชิด แตจะกระตุนหรือจูงใจบุคลากร ดวยวิธีการที่ผูบริหารปฏิบัติงานของตนใหดีที่สุดเพื่อ
เปนตัวอยางใหแกบุคลากรปฏิบัติตาม 
                        1.4 มิติกรุณามุงสัมพันธ (Consideration) หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของ
บุคลากรตอพฤติกรรมของผูบริหารวา ผูบริหารปฏิบัติตอบุคลากร โดยแสดงถึงความมีเมตตา
กรุณาชวยเหลือในการปฏิบัติงานและธุระสวนตัวของบุคลากรเปนอยางดี 
               2. พฤติกรรมของผูรวมงาน ใน 4 มิติ ไดแก 
                        2.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement)  หมายถึง  การรับรูหรือความรูสึก
ของบุคลากรตอพฤติกรรมของผูรวมงานวาปฏิบัติงานโดยขาดความสามัคคี  ขาดความรวมมือ
ประสานงานกัน  มีลักษณะงานตางคนตางทํา 
                        2.2 มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง  การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากรตอ
พฤติกรรมของผูรวมงานวา  การปฏิบัติงานขาดความคลองตัว  ขาดความสะดวกสบาย  เพราะ
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ผูบริหารใชงานมากเกินไป  บุคลากรอึดอัดใจที่ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ  ซึ่งเห็นวาไมมีความ
จําเปนและกอใหเกิดความยุงยาก 
                        2.3 มิติความสามัคคีในหมูคณะ (Esprit) หมายถึง  การรับรูหรือความรูสึกของ
บุคลากรตอพฤติกรรมของผูรวมงานวามีความรักใครในหมูคณะ  ปฏิบัติงานโดยมีขวัญกําลังใจดี
มากเพราะไดรับการตอบสนองความตองการทางดานสังคมและไดรับความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานสูง 
                        2.4 มิติมิตรสัมพันธ(Intimacy) หมายถึง  การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากรตอ
พฤติกรรมของผูรวมงานวาผูรวมงานรูสึกสนุกในการปฏิบัติงาน  และมีความสัมพันธกันอยาง
ใกลชิด  แตอาจจะไมเกี่ยวกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
               Litwin และ Stringer (1968:81-82) ไดจําแนกปจจัยของบรรยากาศองคการทั้ง 9 ปจจัย
ออกเปนมิติ  บรรยากาศองคการตางๆ 9 มิติไดแก 
               1. มิติโครงสรางองคการ  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ  ขอบังคับ  
ขั้นตอนในการดําเนินงานที่มากมาย  การถือตามระเบียบมากเกินไป  และการติดตอสื่อสารตาม
สายการบังคับบัญชา 
               2. มิติความรับผิดชอบ  หมายถึง  การรับรูเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง  ไม
จําเปนตองตรวจสอบการตัดสินใจในทุกๆเรื่อง  เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติก็ดําเนินการดวย
ความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
               3. มิติรางวัล  หมายถึง  การรับรูเกี่ยวกับการไดรับรางวัลสําหรับงานที่ตนไดปฏิบัติตาม
เปาหมายขององคการ  ระบบการใหรางวัลขององคการ  มีลักษณะทางกระบวนการมากกวาการ
ลงโทษ ทั้งนี้หมายรวมถึงการรับรูในความยุติธรรมของนโยบายการจายเงินเดือนและการสนับสนุน
ใหกาวหนา 
               4. มิติความเสี่ยงภัย  หมายถึง   การรับรูเกี่ยวกับการเสี่ยงภยัและความทาทายในงาน
และองคการเนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เส่ียง  เปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการ
ดําเนินงาน 
               5. มิติความอบอุน  หมายถึง  การรับรูมิตรภาพที่ดีภายในองคการ  ซึ่งเกิดขึ้นใน
บรรยากาศของการทํางานเปนกลุม  เนนความรูสึกที่ดี  ความเปนเพื่อน  และกลุมที่ไมเปนทางการ 
               6. มิติการสนับสนุน  หมายถึง  การรับรูถึงความชวยเหลือของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
อ่ืนในกลุม  เนนการสนับสนุนซึ่งกันและกันทั้งจากระดับบนและระดับลาง 
               7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การรับรูถึงความสัมพันธของเปาประสงคซึ่ง
กําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนและคลุมเครือ  มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตาม
เปาหมายขององคการ  บุคคลตลอดจนกลุม 



 86

               8. มิติความขัดแยง  หมายถึง  การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการ
รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการเนนการ
แกปญหามากกวาการปลอยไปเรื่อย ๆ หรือการไมสนใจปญหา 
               9. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  หมายถึง  การรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
ตลอดจนการเปนสมาชิกที่ดี  มีคุณคาของทีมงานและที่สําคัญคือความมีน้ําใจ 
               Campbellและคณะ (อางถึงใน Steers, 1977: 102)  ไดศึกษาถึงบรรยากาศองคการ
โดยไดแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน  10  ประการคือ 
               1. โครงสรางของงาน  (Task  Structure)  หมายถึง  วิธีการตางๆที่ถูกใชเพื่อใหงาน
ประสบผลสําเร็จ  วิธีการเหลานี้ถูกกําหนดโดยองคการ 
               2. ความสัมพันธระหวางรางวัลและการลงโทษ (Reward  Punishment  Relationship)  
หมายถึง  การใหรางวัลเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน  เชน  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยตั้งอยูบน
พื้นฐานของความสามารถและระบบคุณธรรมมากกวาที่จะพิจารณาถึงระบบอาวุโสหรือระบบ
อุปถัมภค้ําจุน  เปนตน 
               3. การรวมศูนยในการตัดสินใจ  (Decision  Centralization)  หมายถึงการตัดสินใจที่
สําคัญๆที่จะถกูรวมศูนยอยูกับนักบริหารระดับสูง 
               4. การเนนถึงความสําเร็จ  (Achievement  Emphasis)    หมายถึง  ความปรารถนาของ
คนในองคการที่จะทํางานที่ดีและชวยเหลือองคการใหบรรลุวัตถุประสงค 
               5. การเนนงานฝกอบรมและการพัฒนา  (Training and Development Emphasis)  
หมายถึงระดับที่องคการพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ  โดยใหการ
ฝกอบรมและการพัฒนาประสบการณแกสมาชิกขององคการ 
               6. ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security  Versus  Risk)  หมายถึง  ระดับของแรงกดดัน
ตางๆ  (pressure)  ภายในองคการที่สรางความรูสึกไมมั่นคงตอสมาชิกขององคการ 
               7. การเปดเผยและการพยายามปกปองตนเอง  (Openness  Versus  Defensiveness)  
หมายถึงระดับที่คนในองคการพยายามปดบังความผิดพลาดของตนเอง  โดยไมเปดเผยอยาง
ตรงไปตรงมา 
               8. สถานภาพและขวัญ (Status  and  Morale)  คือ  ความรูสึกทั่วๆไปของคนในองคการ
ที่วาองคการแหงนี้เปนสถานที่ดีนาทํางาน 
               9. การยอมรับในผลงานและการปอนกลับ  (Recognition  and  Feedback)  คือ  
ระดับที่สมาชิกในองคการทราบวาผูบังคับบัญชาตระหนักถึงในผลงานของเขา  และสนับสนุนเขา
ในการทํางาน 
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               10. ความยืดหยุนและความสามารถขององคการ ( General  Organization  
Competence and  Flexibility)  หมายถึง  ระดับที่องคการรูดีวาเปาหมายขององคการคืออะไร  
และกําลังทําอะไรอยู  และองคการมีความสามารถยืดหยุนเพียงพอที่จะรูวาปญหาอะไรจะเกิดขึ้น
และควรจะตอบสนองตอปญหานั้นอยางไร 
               สําหรับ  สุพัตรา  เพชรมุนี  และ  เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกูล  (2528 : 30-32 อางถึงใน
สุนทรี ตรีอํานรรค,2541)  ไดสํารวจมิติตางๆของบรรยากาศองคการจากทรรศนะของนักวิชาการ
และไดแบงมิติหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 มิติ  ไดแก 
               1. โครงสรางการทํางาน ( Task Structure) หมายถึงเปาหมาย นโยบาย วิธีการ 
ทํางาน  หนาที่ความรับผิดชอบ  ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 
               2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการใหรางวลัตอบแทน เชน 
เลื่อนข้ันเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาคน 
               3.  การรวบอํานาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบ
อํานาจเขาสูสวนกลาง   
               4. การสนับสนุนใหบุคลากรมีการอบรมและพัฒนา  (Training  and  Development  
Emphasis) หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมและการพัฒนาของบุคลากร
ในองคการ 
               5. ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security   Versus  Risk)  หมายถึง  การที่องคการเปด
โอกาสใหมีการแสดงออก  ริเร่ิมทําสิ่งใหมๆ  โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงใน
การทํางาน 
               6. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (Tolerance  of  Conflict)  หมายถึง  ระดับ
ที่มีความขัดแยงในองคการ  สามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเรื่องปกติธรรมดา 
               7. การรับรูในผลงาน (Recognition)  หมายถึง  มีการรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดน
ของบุคลากร 
               8. ขวัญในการทาํงาน  (Morale)  หมายถึง  ความรูสึกที่เห็นวาองคการมีสภาพที่นาอยู
นาทํางาน 
               9. ความยืดหยุน  (Flexibility)  หมายถึง  องคการทีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานและ
สามารถแกไขปญหาไดทันทวงที 
               10. ความรูสึกที่ตองการใหองคประกอบประสบผลสําเร็จ (Motivation  to  Achieve) 
หมายถึง  บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะทํางานในองคการบรรลุวัตถุประสงค 
               11. ความเปนอสิระ  (Autonomy)  หมายถึง  ระดับที่บุคลากรมีความเปนอิสระในการ
ทํางานหรือตัดสินใจ 
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               12. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth  and  Support)  หมายถึง  ระดับที่
ผูบังคับบัญชาไดสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางานใหกับบุคลากรหรือผูบังคับบัญชา 
               13. อุปสรรค (Hindrances)  หมายถึง  ระดับที่องคการทีอุปสรรคในการทํางาน 
               14. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Esprit)  หมายถึง  ระดับที่สมาชิกในองคการ
มี 
ความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
               15. การติดตอส่ือสารที่เปดเผย  (Openness  of  Communication)  หมายถึง  ระดับที่
การติดตอส่ือสารภายในองคการมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน 
               16. การแบงชั้นตางๆในองคการ  (Stratification)  หมายถึง  การแบงชั้นของสายการ
บังคับบัญชาในองคการ 
               17. การใชขอมูลเพื่อการควบคุม  (Use  of  Control  Data)  หมายถึง  ระดับที่มีการใช
ขอมูลในการควบคุมการปฏิบัติงานในองคการ 
               18. ความแตกตางภายในองคการ  (Heterogeneity)  หมายถึง  ระดับท่ีคานิยม  
ทัศนคติ  หรือความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน 
               19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity)  หมายถึง  ระดับที่สมาชิกภายในองคการมีความ
รับผิดชอบ  มีสํานึก  หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน 
               Litwin & Burmeister (1992) ไดพัฒนาบรรยากาศองคการของ Litwin & Stringer 
(1968) โดยแบงมิติของบรรยากาศขององคการออกเปน 12 มิติ ดังตอไปนี้ 
               1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย   (Clarify)   หมายถึง    องคการเปาหมาย
และนโยบายที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ มีความกระชับ งายตอ
ความเขาใจ สามารถนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม มีความสอดคลองกับพันธ
กิจ 
               2. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment)  หมายถึง  องคการมีการสนับสนุนให
บุคลากรมีการประชุมตกลงรวมกันใหบรรลุวัตถุประสงค โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จของ
องคการ 
               3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Standard) หมายถึง องคการไดกําหนดขั้นตอนและ
แนวทางในการปฏิบัติสําหรับใหบุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและ
ประเมินคุณภาพ และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานเพื่อใหได
คุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 
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               4. โครงสรางองคการ  (Structure) หมายถึง  องคการไดจัดระบบโครงสรางขององคการ
ที่เอื้อตอการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงานและมีการติดตอส่ือสารและ
ประสานงานที่คลองตัว เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
               5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ  (Conformity)     หมายถึง   องคการมีการกําหนด
กฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรในองคการไดรับทราบอยางทั่วถึง 
สามารถปฏิบัติตามได  และเปนกฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน  
               6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Rewards)  หมายถึง   องคการใหแรงกระตุนจูงใจ
โดยการกลาวคํายกยองชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติหนาที่เปนที่พึงพอใจ ตามความเหมาะสม มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ 
               7. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องคการไดมอบหมายภาระความ
รับผิดชอบใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับหนาที่ในแตละตําแหนงงาน 
               8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  (Trial and Error)    หมายถึง     องคการได
เปดโอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูสิ่งใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมส่ิงใหมนั้นจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไม
ถูกลงโทษ ถูกตําหนิ หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่  
               9. ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty)  หมายถึง     องคการไดมีกลยุทธใหบุคลากรมี
ความรูสึกเปนเจาของและมีคุณคาในตนเอง  โดยการคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
               10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน   ( Working Supportive)   หมายถึง     องคการได
ใหการสนับสนุนสงเสริม และชวยเหลือบุคลากรในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
               11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึง ผูบังคับบัญชาขององคการให
ความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับ
ผูบังคับบัญชาเมื่อมีปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจแก
ผูบังคับบัญชา 
               12. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง องคการสนับสนุนใหบุคลากรมีการ
ทํางานเปนทีม มีความเอื้อเฟอ แบงปนในทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่เปนประโยชน
แกกัน มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
               จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่องความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ 
Marquardt (1996) และบรรยากาศองคการจากนักวิชาการ พบวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่
เอื้อตอความเปนองคการแหงการเรียนรูสอดคลองกับผลการวิจัยของกาญจนา เกียรติธนาพันธ 
(2541) และ สุพัตรา เทียรทอง (2542) ซึ่งไดศึกษาบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการไปสูความเปน
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องคการแหงการเรียนรู พบวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่เอื้อใหเกิดความเปนองคการแหงการ
เรียนรูโดยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางคอนขางสูง ซึ่งไดใชแนวคิดความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของ Marquardt (1996) และ บรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and 
Stringer (1968) 
               ผูวิจัยไดเลือกศึกษาความเปนองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Marquardt 
(1996) ทุกองคประกอบมีความสอดคลองเกี่ยวของกับการบริหารองคการพยาบาลและลักษณะ
การปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล อาทิ พลวัตการเรียนรู ซึ่งในองคการพยาบาล หนาที่ของ
พยาบาลสวนใหญตองทํางานรวมกันเปนทีม การเพิ่มความรูแกบุคลากรพยาบาล จากการ
แลกเปลี่ยนความรูกับผูรับบริการ และชุมชน และการนําเทคโนโลยีไปใชจาการใชอุปกรณ
เทคโนโลยีทางการแพทย พยาบาล ซึ่งสอดคลองกับการปฏิบัติงานของพยาบาล เปนตน 
               สวนแนวคิดบรรยากาศองคการตามแนวคิด ของ Litwin and Burmeister (1992) จาก
การทบทวนวรรณกรรม พบวาในแตละดานมีความสอดคลองกับแนวคิดความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของ Marquardt (1996) ดังนี้ 
 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
               จากการศึกษาตํารา เอกสารทางวิชาการ การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยตาง ๆ ทํา
ใหผูวิจัย พบวาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ   Litwin and  
Burmeister (1992)    ซึ่งไดพัฒนาแนวคิดมาจาก Litwin and Stringer (1968)   มีความสัมพันธ
กับความเปนองคการแหงการเรียนรูดังนี้ 
               ความชัดเจนในเปาหมายและนโยบาย (Clarity) 
               เปาหมายและนโยบายในการปฏิบัติงานนั้นเปนตัวกําหนดใหบุคลากรทุกคนในองคการ
สามารถปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกันเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ ดังนั้น เปาหมาย
หรือนโยบายจะตองมีความชัดเจนเพื่อใหทุกคนในองคการมีความเขาใจที่ตรงกัน ไมเกิดการสับสน 
ทําใหเกิดความราบรื่นในการปฏิบัติงาน ซึ่งความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายในการ
ปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่จะนําไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรูคือ ในการทํากิจกรรมรวมกัน
เพื่อใหเกิดการเรียนรูนั้น  จะตองมีการประสานงาน มีเปาหมายและจุดประสงคในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน ในขั้นตอนวัฒนธรรมของการเรียนรูในดานการสรางวิสัยทัศน จะตองมีชี้แจงและมีการ
ติดตอส่ือสารใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงวิสัยทัศนขององคการอยางชัดเจน (Marquardt 
,1996:107) ในการฝกฝนใหบุคลากรเกิดการเรียนรูโดยการฝกอบรมบุคลากรนั้น ควรมีการสื่อ
ภาษาที่ชัดเจนเพื่อใหเกิดความเขาใจซึ่งจะเปนการสงเสริมกลยุทธในการเรียนรู ( Deevy,1995: 
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203 ,211) ในการสนทนา (Dialogue)  ในการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรหรือการมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานนั้นจะตองมีการสื่อสารที่ชัดเจนเพื่อใหเกิดความเขาใจในการปฏิบัติงาน   ( Senge 
,1990 อางถึงใน Lessem, 1993:122)  
               ดังนั้น ความชัดเจนในนโยบายและเปาหมายของงาน (Clarity) จึงเปนปจจัยที่สงเสริม
ใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
               ขอตกลงเพื่อมุงสูความสาํเร็จ (Commitment) 
 
                ในการที่จะดําเนินการมุงสูความสําเร็จหรือเปาหมายขององคการนั้นจะตองมีขอตกลง
รวมกันภายในองคการหรือถือเปนพันธะสัญญารวมกันระหวางบุคลกรภายในองคการที่จะกระทํา
การรวมกันเพื่อใหเกิดความสําเร็จ เปนการยอมรับในเปาหมายที่องคการกําหนดขึ้น ซึ่งถาหากการ
ปฏิบัติงานนั้นไมบรรลุเปาหมายก็จะหาวิธีการปรับปรุงแกไขเพื่อมุงสูความสําเร็จที่ตั้งไว ขอตกลง
รวมกันเพื่อมุงสูความสําเร็จเปนปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูนั้นองคการควรมีการเสริมความรูใหแกบุคลากร บุคลากรจะมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน มีความมุงมั่นและมีการตกลงรวมกันที่จะทํางานใหสําเร็จเพื่อองคการ 
(Marquardt, 1996:51) ดังเชน องคการ Whirlpool เปนองคการที่ประสบความสําเร็จ      บุคลากร
มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน บุคลากรของบริษัทจะมีขอตกลงรวมกัน   เพื่อไปสูจุดมุงหมาย
รวมกันขององคการ การสรางสรรคใหบุคลากรเกิดการรับรูวัฒนธรรมเพื่อการเรียนรูนั้น จะตองมี
การใหคําแนะนําหรือขอมูลตางๆ แกบุคลากรใหรับทราบขอมูลพื้นฐานหรือขอตกลงขององคการ  
(Marquardt,1996:119)    เมื่อบุคลากรทราบขอตกลงขององคการ  จะสามารถเรียนรูเพื่อการ
ปฏิบัติงานหรือการพัฒนางานไดอยางถูกตอง  คําแนะนําในการสงเสริมใหเกิดเรียนรูในองคการ
ดานหนึ่งคือการสงเสริมใหบุคลากรประสบความสําเร็จดวยการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและมี
ขอตกลงรวมกัน จะทําใหบุคลากรเกิดความทาทายและทํางานใหดีที่สุดเต็มกําลังความสามารถ 
(Deevy ,1995:209,213) การที่จะทําใหองคการเกดิการเปลี่ยนแปลงที่ดีนั้นจะตองมีขอตกลง
รวมกัน  และมีการสนับสนุนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับสมาชิกในองคการ เพื่อการเรียนรูในการ
ปฏิบัติงาน ( Mchnan ,1989 : 108 ) และการจัดกลุมของผูเรียนใหเปนสังคมเพื่อการเรียนรูเชิง
ปฏิบัติการ  (Action Learning) นั้นจะตองมีการรเิร่ิมและเพิ่มความเขาใจรวมทั้งการมีขอตกลง
รวมกันกับผูอ่ืน  (Lessem,1993:182) 
               จากที่กลาวมา การมีขอตกลงรวมกันในองคการ จึงเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดความ
เปนองคการแหงการเรียนรู 
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               มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standards)   
 
               ในการผลิตสินคา  หรือบริการ  เพื่อใหไดคุณภาพ    องคการจําเปนจะขอตั้งกําหนดหรือ
ตั้งกฎเกณฑซึ่งถือเปนมาตรฐาน ในลักษณะที่พึงประสงคของบริการ ผลิตภัณฑ หรือสินคา เพื่อ
ความพึงพอใจของผูรับบริการ สวนมาตรฐานในการทํางานจะเปนขอกําหนดวาปฏิบัติตาม
ขอกําหนดนั้นสามารถทําใหเกิดคุณภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่
สงเสริมใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรูโดย  ในปจจุบันซึ่งมีความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยาง
รวดเร็ว องคการจึงตองมองออกไปภายนอกเพื่อแสวงหาความรูมาปรับปรุงและเกิดความคิดใหม ๆ 
อยางสม่ําเสมอ      วิธีการหนึ่งคือการใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) ซึ่งจะเปน
เปรียบเทียบกระบวนการ รูปแบบ ผลงาน วิธีการ มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตางกัน       กับ
องคการที่มีคุณภาพเปนเลิศและไดรับการยอมรับ เพื่อการเตรียมการเลือกสรรคุณคาที่เปนเลศิและ
นํามาประยุกตในองคการของตนตอไป   การปฏิบัติงานเพื่อใหไดมาตรฐาน (Standard) ที่กําหนด
หรือพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการปฏิบั ติงานจึงจําเปนตองอาศัยการเรียนรู  ( 
Marquardt,1996:131) มาตรฐานเปรียบเทียบเปนประโยชนตอองคการทําใหมีการพัฒนา
ปรับปรุงกลยุทธ และสามารถทําใหองคการไดมีการเรียนรูจากองคการอื่น ๆ (Luthans ,1998 :39)   
ในองคการแหงการเรียนรูนั้นจําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรในองคการรวมกันปรับปรุงคุณภาพการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการยอมรับในมาตรฐานขององคการ ทุกคนจะตองไดรับการเรียนรู (Deevy 
,1995:202) และองคการที่ตองมีการแขงขันกันทางธุรกิจไปสูระดับโลกจะตองคํานึงถึงมาตรฐาน
วา การที่จะเปนองคการในโลกธุรกิจ ในแนวคิดทางดานมาตรฐานนั้น   จะตองมีขยายขอบเขตทาง
เทคนิคของโครงสรางภายในองคการ การจัดตั้งมาตรฐานเปนกลยุทธในการสรางโลกธุรกิจให
ประสบความสําเร็จ ( McDonale,and Thorpe 1998: 125 ) 
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  โครงสรางองคการ (Structure) 
               โครงสรางของงานเปนปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู  
โครงสรางของงานควรมีจํานวนขนาดไมใหญ มีขอบเขตที่ไมจํากัดเพราะจะทําใหสามารถโอนถาย
ความรูไดอยางสะดวก คลองแคลว รวดเร็ว มีจํานวนขั้นตอนการทํางานไมมาก  เปนสายงานการ
ปฏิบัตงิานที่สามารถเรียนรูไดจากสายงานเดียวกัน หรือขามสายงานได มีการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน (Marquardt, 1996:82) สอดคลองกับ Peters (1988 อางถึงใน 
Espeojo,1996:186) ที่กลาววา โครงสรางของงานนั้น จะตองงายไมซับซอน มีการลดจํานวน
ขั้นตอนใหนอยไมมาก  สามารถกระจายอํานาจในการปฏิบัติงานไดอยางทั่วถึง ทําใหบุคลากรเกิด
การเรียนรูไดรวดเร็ว ทั่วถึง และสามารถถายโอนความรูตอกันได  
               การปฏิบัติตามกฎระเบียบ   (Conformity)   
               การปฏิบัติตามกฎระเบียบนั้นควรมีความยืดหยุนถาองคการมีความเขมงวดใน
กฎระเบียบมากจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับตํ่า ถามีความเขมงวดนอย
จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับสูง ( Litwin และ Burmeister, 1992) ซึ่งการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความยืดหยุน (Flexible work)    จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกที่เปน
อิสระ ไมไดรับการปฏิบัติที่ถูกบังคับหรือเขมงวดจนเกินไป จะสงเสริมและมั่นใจในการเรียนรูทําให
กลาแสดงอกถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการ (Marquardt ,1996:104)  การ
มีความยืดหยุนจะสงผลตอการเรียนรู คือผูเรียนจะสามารถมีทางเลือกที่จะเรียนรูไดหลากหลายวิธี 
บุคลากรจะสามารถพัฒนาทักษะดวยความเปนอิสระ ซึ่งสิ่งนี้มีความสําคัญมาก ความชาํนาญทาง
ทักษะนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูเรียนหรือบุคลากรทําการพัฒนาปรับปรุง โดยการจดัการทางดาน
เวลา การจัดการดานภาระงาน การจัดการดานการเรียนรูของตนเอง      ซึ่งจะมีความแตกตางกัน
ไป (Abby Day และคณะ , 1999 :38-39) 
               การยกยองชมเชยและใหรางวัล( Rewards)  
               การยกยองชมเชยและใหรางวัลเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดความเปนองคการแหง
การเรียนรู   โดย  Marquardt (1996:122,144 และ150) สรุปไดวาการสรางแรงจูงใจ การใหรางวัล
ในผลงานการปฏิบัติงาน ทั้งในดานการเงิน การใหโอกาสทางอาชีพแกบุคลากรเปนกลยุทธในการ
เพิ่มอํานาจและสงเสริมใหบุคลากรมีความสนใจและกระตือรือรนในการเรียนรูเพิ่มข้ึน องคการแหง
การเรียนรูจะตองมีระบบการใหรางวัลเพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร ในแบบตรวจสอบ 
(Checklist) ขององคการธุรกิจในอเมริกาที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูนั้นไดกลาวถึงปจจัยหนึ่งที่
สําคัญในการเกิดความตองการที่จะเรียนรูของบุคลากรดานหนึ่งคือ การใหรางวัลเปนการ
สนับสนุนใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและกลาที่จะเสี่ยงหรือทดลองในการเรียนรูเพื่อ
ปฏิบัติงาน ( Deevy,1995:210)   
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               ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Responsibility)  
               ความรับผิดชอบในงาน    เปนปจจัยที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู        
หากบุคลากรขององคการมีความรับผิดชอบในงาน มีวัฒนธรรมในการเรียนรู มีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง มีการหาวิธีการเรียนรูรวมกัน มีการแบงปนความคิด ถายทอดความรูและประสบการณ 
เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมทั้งนําความรูมาฝกปฏิบัติ (Action Learning) อยางตอเนื่อง จะ
ทําใหบุคลากรขององคการมีความรอบรู (Mastery learning) การที่บุคลากรมีความรับผิดชอบใน
งาน การรอบรูโดยรูกวางและรูลึก เรียนรูไดรวดเร็ว มีความคิดสรางสรรค จะทําใหบุคลากรจะมี
ระดับความเชี่ยวชาญสูง (Personal mastery) (Senge, 1990 :143 ) ในการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ 
(Action learning) ตองอาศัยความรับผิดชอบในการเผยแพร แนะนําการปฏิบัติการ ในการจัดการ
ฝกฝนโดยนําความรูที่ไดจากการเรียนมาใช (Lessem, 1993:182) ในองคการแหงการเรียนรู
บุคลากรจะตองมีความรับผิดชอบ ที่จะเรียนรูอยางไร เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนโดยการ
แสวงหาและปรับปรุง (Deevy, 1995:202) วัฒนธรรมในการเรียนรูคือบุคลากรจะตองมีความ
รับผิดชอบ มีการแบงกันและถายทอดเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน ( Marquardt,1996 :104) และ
ในการที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น บุคลากรจะตองมีความรับผิดชอบตอตนเอง และ
สมาชิกในทีม หนาที่ความรับผิดชอบที่สมาชิกในองคการจะตองทําอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
และไดเสนอหนาที่ความรับผิดชอบที่บุคลากรในองคการควรปฏิบัติคือ 1) กระตือรือรนในการ
สนทนาหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อไปสูจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ 2) แสวงหา
หรือนําความรูที่มีคาใหกบัองคการ 3) มีสวนรวมในการสรางสรรค บํารุงรักษา และปรับเปลี่ยน
องคการตามความเหมาะสม 4) แบงปนความรูแกเพื่อนรวมงานและสรางสรรคกลุมหรือระบบ
เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน   5) ปฏิบัติการเรียนรูที่ไดจากประสบการณทุกวันและพัฒนาความ
รับผิดชอบอยางตอเนื่อง และมสีวนรวมกับสมาชิกในองคการ ( Dixon ,1999:185) 
               การเปดโอกาสใหมีการเรียนรูดวยความกลาเสี่ยง (Trial and Error) 
               การเปดโอกาสใหมีการเรียนรูดวยความกลาเสี่ยง เปนปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความเปน
องคการแหงการเรียนรู  องคการแหงการเรียนรูจะมีความคิดใหม ๆ และประสบผลสําเร็จอยาง
ตอเนื่องนั้น จะตองมีการเปดโอกาสหรือสงเสริมใหบุคลากรมีการเสี่ยงเพื่อใหเกิดความคิด
สรางสรรคในการเรียนรู แมการเสี่ยงนั้นจะไมประสบความสําเร็จ แตควรเปดโอกาสใหบุคลากรได
มีการทดลองเรียนรู ซึ่งประสบการณความผิดพลาดนั้นถือเปนบทเรียนและพยายามสรางใหมเพื่อ
ทําใหเกิดมีสิ่งแปลกใหมที่ดีกวา และทาทายวิถีทางการดําเนินการที่มีมาแตเดิมเพื่อการพัฒนา
องคการ (Marquardt ,1996:110,142)   และไดมีแบบทดสอบปจจัยที่มีความจําเปนในการเรียนรู 
(Learning Check list) พบวาปจจัยหนึ่งที่จําเปนตอการเรียนรูคือ การสงเสริมหรือเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีการทดลอง เพื่อใหไดแนวทางที่ใหมเปนปะโยชนตอองคการ  โดยไมมีผลกระทบตอ
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หนาที่การปฏิบัติงาน แมวาการเสี่ยงนั้นจะเปนการลองผิดลองถูก (Deevy ,1995:210 ) ดังนั้นการ
สนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรู ความคิดสรางสรรคในการพัฒนางานนั้น จะตองมีการสนับสนุน
ใหบุคลากรมีโอกาสที่จะทดลองเพื่อการเรียนรู ( McDonnel ,1995 อางถึงใน Deevy 1995 : 212) 
               ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty)  
               ความจงรักภักดีในองคการเปนปจจัยที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู โดย 
ความจงรักภักดีของบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูเปนปจจัยที่มีสวนนําไปสูความสําเร็จของ
องคการ โดยองคการแหงการเรียนรูจะตองสงเสริมใหบุคลากรมีความซื่อสัตย มีความไววางใจซึ่ง
กันและกัน  เปดเผยไมปดบัง   ใหโอกาสที่เทาเทียมกันแกบุคลากรทําใหบุคลากรเกิดความรักและ
มีความเต็มใจและตั้งใจที่จะแสวงหาความรูและปฏิบัติงานเพื่อองคการ (Marquardt ,1996 : 104)  
มีการใหขอมูลที่เปนจริง ความจงรักภักดีตอองคการ ทําใหบุคลากรมีความมุงมั่นและทําประโยชน
เพื่อองคการ (Senge ,1994: 213 –214 ) ซึ่งวิธีการที่จะไมใหบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูมี
ความ ทรยศ หรือหักหลัง (betrayal) แตมีความจงรักภักดีตอองคการตอองคการ คือการใหความ
รักแกบุคลากร ใหเกียรติ ใหความเคารพในความเปนปจเจกบุคคล (Harrison ,1995: 395) 
               การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Support) 
               การสนับสนุนในดานการปฏิบัติงานนั้น   มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ถา
องคการมีการสนับสนุนอยางตอเนื่องในการใหบุคลากรไดมีการเรียนรู       จะทําใหบุคลากรเกิด
ความเชื่อมั่น และสามารถทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Marquardt, 
1996: 104)         จะทําใหบุคลากรในองคการมีการเรียนรูที่มีการพัฒนา  (  Revan   อางถึงใน 
Lessem ,1993: 180 ) ซึ่งผูบริหารควรสนับสนุนดานการจัดสภาพแวดลอมที่ดีในองคการมีสวน
ชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Luthans ,1998:48) เชน การจัด
สภาพแวดลอมในองคการที่เหมาะสมเพื่อการฝกอบรมถือเปนการสนับสนุนใหบุคลากรมีการ
เรียนรู  Deevy (1995:210) นอกจากนี้การสนับสนุนทางดานการสนทนาในการปฏิบัติงานที่ดีจะ
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคการเชนกัน (Dixon, 1999:127)  
               การใหความอบอุนในการปฏิบัติงาน  
               การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นจะตองมีบรรยากาศที่อบอุนเปนกันเอง จะทําให
บุคลากรไมเกิดความรูสึกกดดันหรือวิตกกังวลในขณะปฏิบัติงาน ทําใหบคุลากรเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค    การสงเสริมสมาชิกในองคการใหเรียนรูดวยความเปนกันเอง ใหความเปนเพื่อนใน
การเรียนรูการสอนแนะ จะทําใหบุคลากรเกิดความมั่นใจ ลดความวิตกกังวล และเกิดความ
กระตือรือรนสนใจที่จะเรียน  (Marquardt ,1996: 107) อุปสรรคอยางหนึ่งในขัดขวางการเรียนรู
ของบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูคือความรูสึกกังวลหรือความกลัวอํานาจของผูบริหาร จึง
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ควรสรางบรรยากาศที่อบอุนความไววางใจใหกับบุคลากร เพื่อใหเกิดความมั่นใจและมีความพรอม
ในการเรียนรู ( Harrison ,1995: 395)   
               การทํางานเปนทีม (Team work)    
               การทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ในองคการ
จะตอง 
เกี่ยวของกับการเผชิญปญหา บุคลากรจะคนพบวาการที่จะแกปญหาเหลานั้นไดเขาจะตองฝก
ทักษะและเกิดความชํานาญไดจากทีมงาน การทํางานเปนทีมสามารถจะตองมีความสามารถใน
การคิดและสรางสรรคตองอาศัยการเรียนรู ทีมงานจะสามารถสรางสรรคความรู ซึ่งจะนําไปใชใน
การวิเคราะหและแกปญหาหรือความซับซอนยุงยาก  ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรม การทํางานเปน
ทีมจึงมีความสําคัญตอองคการแหงการเรียนรู  (Marquardt ,1996 :35)   ทีมงานที่มีศกัยภาพ มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการเรียนรูรวมกัน ฝกฝนทักษะการทํางานรวมกันแลกเปลี่ยน
ประสบการณกัน ความสําเร็จของทีมงานจะสามารถสรางใหเกิดมาตรฐานในการเรียนรูรวมกันใน
องคการ (Lessem ,1993:122)       
                  จากการที่ไดทบทวน เอกสาร ตําราวิชาการตาง ๆ ที่รวบรวมไดทั้งหมดดังที่กลาวมา
ขางตน จึงขอสรุปวาบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) ซึ่งได
พัฒนาแนวคิดมาจาก Litwin and Stringer (1968) ในทุกดาน ไดแก ความชัดเจนของเปาหมาย
และนโยบาย ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน โครงสรางของงาน การ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ การยกยองชมเชยและใหรางวัล ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสให
เรียนรูโดยการทดลอง ความจงรักภักดีในองคการ การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ความอบอุนใน
การปฏิบัติงาน การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิด
ของ Marquardt (1996)   
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6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
               งานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวของ 
               จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่ององคการแหงการเรียนรู  สามารถรวบรวมได
ดังนี้ 
               ประพันธ  หาญขวาง (2538)  ไดวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง “องคการแหงการเรียนรู” : 
แนวทางในการพัฒนาองคการและทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต  พบวาในการพฒันาคน
ในองคการใหเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาอยางตอเนื่องนั้น  เครื่องมือที่สําคัญที่สุดคือการเรียนรู  
การเรียนรูขององคการและบุคลากรในองคการ  จะทําใหองคการและคนในองคการมีการพัฒนา
อยางตอเนื่องและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
               สุนทรี  กุลนานนท (2539)  ไดวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง “ศักยภาพในการพฒันาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูในประเทศไทย”  ใน 2 ระดับคือ  ระดับมหภาค  ไดแก  ภาพรวมขององคการทั่วไป
ในบริบทของสังคมไทย  และระดับจุลภาค  ไดแก  ศักยภาพขององคการแตละแหงที่เปน
กรณีศึกษาอันไดแก  บริษัทเชลลแหงประเทศไทย  จํากัด  และมูลนิธิศูนยพิทักษสิทธิเด็ก  และ
เปรียบเทียบศักยภาพระหวางสององคการ ซึ่งเปนองคการธุรกิจและองคการไมแสวงหากําไรกับ
เกณฑในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  ผลการศึกษาในระดับมหภาคนั้น  กลุมคนที่เปน
สมาชิกขององคการตางๆแบงเปน 3 กลุม คือ  กลุมคนที่มีลักษณะของคนในสังคมเกษตรกรรม  
อุตสาหกรรมและสารสนเทศ  พบวา  กลุมเกษตรกรรมและกลุมสารสนเทศมีศักยภาพสูง  แตกลุม
อุตสาหกรรมมีศักยภาพต่ํา  สภาพแวดลอมในองคการพบวา  จุดเดนไดแก  แนวคิดดานการ
บริหารจัดการและการเรียนรูที่อิงวัฒนธรรมตะวันออกซึ่งเปนพื้นฐานขององคการแหงการเรียนรู  
สวนสิ่งที่เปนจุดดอย  ไดแก  วฒันธรรมองคการที่มีลักษณะแบงชนชั้น  ยึดระบบอาวุโส  เลือก
อุปถัมภและรูปแบบการบริหารแบบเก็งกําไรระยะสั้นโดยไมสนใจการสรางนวัตกรรม  รวมทั้งไม
สรางความผูกพันและไมถายทอดเทคโนโลยีเทาที่ควร 
               ในระดับจุลภาคพบวาบริษัทเชลลแหงประเทศไทย  จํากัด  และมูลนิธิศูนยพิทักษสิทธิ
เด็ก  ตางก็มีศักยภาพในการพัฒนาในระดับสูง  ในดานที่แตกตางกันคือ  บริษัทเชลลมีระบบการ
ถายทอดเทคโนโลยีและการบริหารดี  แตการกระจายอํานาจและการมีสวนรวมในเรื่องตางๆที่ชวย
ใหเกิดการเรียนรูจะจํากัดเฉพาะผูบริหารระดับกลางและสูง  และยังมีระบบอาวุโสมาก  สวนมูลนิธิ
ศูนยพิทักษสิทธิเด็ก มีบรรยากาศการเรียนรู การทํางานเปนทีมและเครือขายและกระบวนการ
ทํางานที่สงเสริมการคิดอยางเปนระบบ จุดออนที่เหมือนกันคือมีชองวางทางความคิดของผูบริหาร
ระดับสูงกับการปฏิบัติจริงในองคการเกี่ยวกับที่จําเปนตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู 
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               นันทพร  โชตินุชิต (2540)  ไดศึกษา “การพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรูใน
รูปแบบทีมขามสายงาน :  กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด (มหาชน)”  พบวาการทํางาน
แบบทีมขามสายงานมีสวนสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรูได  เนื่องจากทีมขามสายงาน
นั้นเปรียบเสมือนชุมชนแหงการเรียนรูที่จะทําใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสเรียนรูอยางกวางขวาง  
และขยายขีดความสามารถของตนเองไดตามปรารถนา 
               ลือชัย  พันธเจริญกิจ (2540)  ไดศึกษาพัฒนาองคการตามแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรู :  กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด (มหาชน)  เพื่อวิเคราะหถึงศักยภาพและลกัษณะ
ในการที่จะสรางและพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูเปนอยางมาก  แตยังมีจุดออนคือผูบริหาร
ระดับลางและผูปฏิบัติยังไมสามารถมองเห็นภาพรวมและนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามแนวคิด
ดังกลาวไดทันและเปนไปตามความคาดหวังของผูบริหารระดับสูง 
               สันติมา  ศรีสังขสุวรรณ (2540)  ไดศึกษาการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง  เพื่อกาวสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบวา  ปจจัยที่
สงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองในระดับบุคคลตองอาศัยความพรอมทั้งทาง
รางกาย  อารมณ  สังคม  และสติปญญา  ความตองการของแตละบุคคล   การใหสิ่งเสริมแรงเพื่อ
เปนแรงจูงใจใหเกิดความตองการที่จะเรียนรู  ในระดับองคการจะตองสนับสนุนสงเสริมบรรยากาศ
เพื่อการเรียนรูเพื่อใหบุคลากรในองคการไดเรียนรูจากประสบการณในการทํางาน  เรียนรูจากการ
แกปญหา  เรียนรูจากการทํางานรวมกัน  และอุปสรรคของการเรียนรูเกิดจาก  ลักษณะของความ
เปนปจเจกบุคคล  ลักษณะการบริหารงานในระบบราชการ  หลักและวิธีการพัฒนาแบบแยกสวน  
และยังพบวาขอจํากัดการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองของคนไทยสวนหนึ่งเปนผลมาจากการถูก
ปลูกฝงการพัฒนาในแตละชวงของชีวิต  เชน  จากการอบรมเลี้ยงดู  และระบบการจัดการศึกษา
ของไทย 
               อภันตรี  รอดสุทธิ (2540)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสําคัญและ
ความเปนไปไดในทางปฏิบัติของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู  : กรณีศึกษาโครงการจตุสัมพันธ
ธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด (มหาชน)  โดยการใชแบบสอบถามที่มุงศึกษาเฉพาะการรับรู
ความสําคัญและความเปนไปไดในทางปฏิบัติที่เกี่ยวกับแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ  Peter  
Senge  กลุมตัวอยางเปนบุคลากรที่เขารวมโครงการจตุสัมพันธของธนาคารจํานวน 101 คน  ผล
การศึกษาพบวาบุคลากรที่เขารวมโครงการมีการรับรูความสําคัญและความเปนไปไดในทางปฏิบัติ
ของแนวคิดองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่งการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
และพบวาบุคลากรกลุมที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูความสําคัญของแนวคิดองคการ
แหงการเรียนรูต่ํากวากลุมที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และความสัมพันธระหวางการรับรู
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ความสําคัญและความเปนไปไดในทางปฏิบัติในเรื่อง  ความเปนบุคคลที่รอบรู (Personal  
Mastery)  พบวามีความสัมพันธในระดับตํ่า 
               กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักปลัดงานกระทรวง
สาธารณสุข พบวา ลักษณะสวนบุคคลบางประการมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการพัฒนาไปสู
การเรียนรู อายุ และตําแหนงงานที่แตกตางกันมีการรับรูการพัฒนาที่แตกตางกัน ซึ่งบรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา โดยการรับรูบรรยากาศองคการและการรับรูการ
พฒันาไปสูการเรียนรูของขาราชการในหนวยงานจัดอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง 
               กิ่งกาญจน เพชรศรี (2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรู : กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา บุคลากรโรงพยาบาลมีระดับความคิดเห็นในเรื่อง
ศักยภาพการพัฒนาในระดับปานกลาง ความแตกตางสายการทํางาน การศึกษา และ
ประสบการณ มีความเห็นในองคประกอบไมแตกตางกัน ยกเวนลักษณะสวนบุคคลจําแนกตาม
รายการทํางานมีความเห็นดานการใชเทคโนโลยีที่ตางกัน และความสัมพันธแตละองคประกอบ
ของศักยภาพการพัฒนาไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกันในระดับคอนขาง
สูง 
               บุบผา พวงมาลี (2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา  ความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง  เมื่อจําแนกเปน
รายดาน พบวา การมีแบบแผนทางความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกัน อยูในระดับสูง การเปน
บคุคลที่รอบรู การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง 
               พิณสวัน ปญญามาก (2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรูศักยภาพในการพัฒนาไปสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา หนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการ การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt (1996) รวมทั้งแนวคิดของนักวชิาการอื่น ๆ 
การศึกษาพบวา ทั้งหนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการ ที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันและมีผล
ทําใหการรับรูในบางองคประกอบในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตคาเฉลี่ยโดยรวมของการรับรูหนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการมี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.44 จัดอยูในระดับนอย และการทดสอบความสัมพันธระหวางแตละ
องคประกอบในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปาน
กลางถึงสูงมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซึ่งหมายความวา แตละองคประกอบทั้ง 5
ประการนั้น มีความสัมพันธ เชื่อมโยง และสนับสนุนซึ่งกันและกันอยางมาก  
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               สุพัตรา จันทรเทียน (2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การับรูบรรยากาศองคการและศักยภาพ
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา : วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมประชากรที่ศึกษาเปนขาราชการสายอาจารย จาํนวน 110 คน 
ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลพระบรมราชชนนีเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผล
การศึกษาพบวา โดยรวมการรับรูบรรยากาศองคการ มีคาเฉลี่ย 2.61 จัดระดับการรับรูอยูในเกณฑ
ปานกลางคอนขางสูง 
               งานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของ 
               Ceppetelli (1995) ไดศึกษาการสรางองคการแหงการเรียนรูในกลุมโรงพยาบาล 
Vermont  ซึ่งประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย  รวมทั้งสิ้น 15 แหง  ผูวิจัยไดศึกษาโดย
ใชกรอบแนวคิดของ Senge ซึ่งมีองคประกอบซึ่งกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 5 ประการไดแก  
Personal  Mastery ,  Mental  models,  Shared  vision , Team  learning  และ  System  
thinking  ผูวิจัยดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 แหงเขา
รวมประชุม  เพื่อที่จะเสนอการใชแหลงขอมูลเพื่อการศึกษาอยางตอเนื่อง  โดยในชั้นแรก  มีการ
ชี้ใหเห็นถึงความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบนักับการสรางวิสัยทัศนรวมกันในอนาคต  การ
ปฏิบัติดังกลาวเปนสิ่งจําเปน  ทั้งนี้เพราะสามารถลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศนได  
ซึ่งชองวางที่มีอยูนี้เปนสิ่งที่กอใหเกิด ความเครียดแหงการสรางสรรค  ซ่ึงจะเปนพลังที่จะนํามาใช
ดึงความจริงไปสูวิสัยทัศน  ผลการศึกษาพบวามีผลลัพธที่สามารถวัดไดซึ่งประกอบดวย  บทบาท
ใหมของผูที่เปนและไมเปนพยาบาล  มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช  และมีการ
ปฏิบัติตาม  Critical  Pathway  นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาลลดลง  วัฒนธรรม
การเปลี่ยนแปลงเปนทางบวก  ความพึงพอใจของผูปวยและพยาบาล  และความรวมมือระหวาง
แพทยและพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน  สวนในดานคุณคาที่เกิดขึ้นพบวาเกิดเครือขาย
ทางดานการปฏิบัติและดานการศึกษา  ผลจากการสัมภาษณพบวาพยาบาลเขารวมในโครงการมี
ความกระตือรือรน  การเปลี่ยนแปลงตางๆดังกลาวเกิดจากการที่พยาบาลมีความรูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งขององคการ  ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขารวมโครงการคือ  มีการแกไขปญหา
รวมกัน  แลกเปลี่ยนประสบการณกันและมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  จากการที่ผูวิจัยนําแนวคิด
ของ Senge มาใชในครั้งนี้พบวา  ผูบริหารมีสวนที่ทําใหเกดิองคการแหงการเรียนรู  โดยที่มีการ
สนับสนุนเรื่องเวลาในการกอใหเกิดการเรียนรูที่เหมาะสม  และมีการจัดหาเครื่องมือที่เหมาะสมให 
ดวย  การศึกษาครั้งนี้  ทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรูขึ้น  และคาดวาจะ
นําไปใชในระบบบริการสุขภาพในอนาคต  
               Steinmann, Carel Daniel (1991) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ
กับคุณคาของงานในองคการที่ใหบริการทางภาษา (The relationship between Organization 
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Climate and work values in a service rendering organization) (Afrikaans Text) 
วัตถุประสงคของการศึกษาครั้งนี้ตองการศึกษาความเปนไปไดถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับคุณคาของงานในองคการการใหบริการทางภาษาแหงหนึ่ง ( a rendering 
organization ) โดยการใชแบบสอบถามเรื่องบรรยากาศองคการตามแนวคิดทฤษฎีของ Litwin & 
Stringer (1968) นํามาปรับเพื่อใหเหมาะสมกับชาวแอฟริกันทางตอนใตโดย Gelfan (1972) และ
แบบการสํารวจคุณคาของงานของ Wollack, Goodale, Wijting and Smith (1971)  
               ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณคาของงาน ซึ่ง
ปรากฏวา หัวขอยอย (Sub-scale) ของคุณคาของงานในเรื่อง ความเกี่ยวของกับงาน (Work 
involvement) แสดงความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับบรรยากาศองคการในหัวขอยอย (Sub-
scale) ดานโครงสรางและการสนับสนุน ผลพบวา การพูดของชาวแอฟริกันมีความแตกตางกับการ
รับรูในคุณคาของงานในดานความภาคภูมใจในงานอยางมีนัยสําคัญ ความแตกตางในการพูด
ภาษาและคุณคาของงานของคนในเขตชนบทและคนในเมืองมีความแตกตางกัน 
               Stamp & Pauline Louise (1997) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง Journey from concept to 
practice : One company’s experience with the learning organization  การวิจัยครั้งนี้เปน
การวิจัยเชิงคุณภาพศึกษาแบบยอนหลัง retrospective case study โดยการใชแนวคิดของ Peter 
Senge ในเรื่องความเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ใชเวลาในการศึกษา
ยอนหลังเปนเวลา 3 ป ในองคการที่มีประสบการณและนําแนวคดิองคการแหงการเรียนรูมาใช ทั้ง
ดานกลยุทธ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การติดตอส่ือสาร โดยการสัมภาษณเชิงลึกกับหัวหนา และ
บุคลากรภายในองคการ วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษาความเขาใจในความเปนองคการแหง
การเรียนรูระหวางดานแนวคิดทฤษฎีกับการปฏิบัติ การวิจัยพบวา การแสดงออกทางดานการ
ติดตอสื่อสารเปนบทบาทที่สําคัญในการสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู       เนื่องจาก
ขอความตาง ๆ  จากการติดตอส่ือสาร  การวางแผนในการสื่อสารมีความจําเปนและสําคัญ    ทํา
ใหเกิดเปนกลยุทธที่เชื่อมโยงในการไปสูองคการแหงการเรียนรู  
               Ford, David Franklyn (1997) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การไปสูความเปนองคการแหง
การเรียนรู แนวทางสําหรับองคการแบบราชการ (Toward a Learning Organization: Guidelines 
for Bureaucracies) พบวาองคการของรัฐมีความเปนองคการแหงการเรียนรูไดยากเนื่องจาก
ระเบียบการทํางานเปนขั้นตอน ความมีระเบียบโครงสรางขนาดใหญขั้นตอนมากทําใหตองมีการ
ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยางมาก  
               Campbell, Kay Nordan (1997) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง Acquisition, Downsizing 
and Integration: Lessons Learned by Human Resourse in Learning Organization. 
 วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้เพื่อบรรยายและทําความเขาใจถึงผลของการแสวงหา
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ความรูกับ Downsizing ในเรื่องทรัพยากรมนุษยของบุคลากรในองคการแหงการเรียนรู และการ
รับรูประสิทธิผลในการรวมกันแลกเปลี่ยนทางความคิด การมีความคิดสรางสรรค การบรรยายใน
การศึกษาครั้งนี้สัมภาษณผูจัดการและกลุมบุคลากรที่เปน (Focus group) ทางดานกาย จิต 
ผลกระทบทางอารมณ จากฝายทรัพยากรบุคคลพบวา ผลทางดานรางกาย จิตใจ และสภาพทาง
อารมณของผูจัดการและบุคลากรมีความคลายคลึงกัน ผลกระทบทางดานสุขภาพมีความตอเนื่อง 
บุคคลจะเปลี่ยนความรูสึก ความคิด และการกระทําจากงานของเขา มีความสําเร็จในการรวมมือ
กันแสดงออกถึงคิดริเร่ิมสรางสรรคแตในที่สุดจะทําไดเพียงเล็กนอย การประสบความสําเร็จใน
ธุรกิจในอนาคตบริษัทจะตองสงเสริมใหมีการเรียนรูรวมกันดวยความไววางใจซึ่งกันและกันในกลุม
ผูรวมงาน 
               Sartor, Linda (1997) ไดศึกษาการวิจัยเรื่อง Collaboration and how to Facilitate it: 
A cooperative inquiry (power dynamics, Learning Organization, community) วัตถุประสงค
การวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษาเพื่อใหมีความเขาใจมากขึ้นในการรวมมือกัน  ผลการวิจัยเปนการ
บรรยายแบบของการอํานวยความสะดวกในการวมมือกันซึ่งมีอํานาจและมีอํานาจการแบงปน
รวมกันแบงเปน 3 แบบ (1) คุณคาทางความคิดรวมกัน (2) กลยุทธสําหรับการรวมมือรวมใจ (3) 
หลักฐานทางความคิดรวมกัน  คุณคาเปนสวนที่ชวยสรางสรรคใหหนาที่ของกลุมสูงขึ้นและเปน
พื้นฐานในการรวมมือรวมใจกัน       กลยุทธเปนเทคนิคของกลุมในการดําเนินการทํางานของกลุม
ใหสําเร็จลุลวง หลักฐานเปนประเภทของการสังเกตแบบแผนพฤติกรรมความสําเร็จของกลุมที่
ปรากฎหรือแสดงใหเห็น 
               Mcanally, Kimcee (1997) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาในแงมุมของวัฒนธรรมองคการซึ่ง
สนับสนุนหรือไมสนับสนุนในการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรู (A Study of the 
facets of organizational which support or discourage the creation of a learning 
organization.) การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในองคการแหงหนึ่งตามแนวคิดทฤษฎีของ Peter 
Senge  (1990)  ในเรื่ององคการแหงการเรียนรู และแนวคิดทฤษฎีของ  Schein  (1992)    ในเรื่อง
วัฒนธรรมองคการ และไดมีการเสนอแบบวัฒนธรรมการเรียนรูไว 4 แบบ การวิจัยครั้งนี้เปนการ
วิจัยเชิงคุณภาพที่วิเคราะหเชิงลึกในองคการที่ใชวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของ Peter Senge 
โดยการเก็บรวบรวมการสัมภาษณสมาชิกในองคการ เอกสาร และการจดบันทึกของนักวิจัย ผล
การศึกษาพบวา มี 7 ดานซึ่งมีผลกระทบตอองคการ ใน 4 ดานที่สําคัญมีความสัมพันธอยางมาก
ในแงมุม (facets) ของวัฒนธรรมองคการและความสามารถขององคการที่จะสามารถปฏิบัติตาม
วินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของ  Peter  Senge   สวน 3 ดาน     แสดงใหเห็นวามีผลนอยหรือไมมี
อิทธิพลกับวัฒนธรรมหรือการปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ  พื้นฐานที่สนับสนุนการเปนองคการแหง
การเรียนรูไดแก โปรแกรมการประสานความรวมมือ (Corporate) การเปนพี่เล้ียง (Mentoring) 
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การปฏิบัติการที่ไดรับการเลือกสรรค  (Selection practices)     โปรแกรมการฝกอบรมและการ
พัฒนา (Training and Development Programs) กระบวนการของแตละบุคคล (Individual 
department processes) และความลาชาในระยะกาวของธุรกิจ (Slowing the pace of the 
business) สวนพื้นฐานที่ไมสนับสนุนใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรูประกอบไปดวยความ
แตกแยกในงานและในแผนก การจํากัดของแหลงขอมูล ระบบการติดตอสื่อสารที่มีจุดออน ความ
เขมงวดของเวลา รวมทั้งการประสานงานและระยะกาวทางธุรกิจ (the pace of the business) 
               Lankau, Melenie Jane (1996) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การทดสอบการมีพี่เลี้ยง 
(Mentoring) การพัฒนาความกาวหนาทางสัมพันธภาพและการมีสวนรวมในทีม ในองคการแหง
การเรียนรู ผลการวิจัยพบวาระบบการมีพี่เล้ียง (Mentoring) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งาน ขอตกลงขององคการ ความตึงเครียดในการออกจากงาน ความไมชัดเจนในบทบาท ความ
เบื่อหนายงานและความขัดแยงในงาน การสนับสนุนทางดานอาชีพโดยมีพี่เล้ียง (Mentor) แสดง
ถึงการมีพี่เล้ียงหรือระบบการมีพี่เลี้ยงเปนหนาที่ที่สําคัญที่เปลี่ยนแปลงทัศนคติของสมาชิกใน
องคการ การมีพี่เล้ียงมีความสัมพันธกับสังคมในองคการและการเรียนรูของบุคคล แบบการเรียนรู
ทั้งสองมีความสัมพันธมากระหวางความพึงพอใจในงานและการมีพี่เลี้ยง ขอตกลงขององคการ 
และความตึงเครียดในการออกจากงาน สังคมในองคการมีความสัมพันธระหวางการมีพี่เลี้ยง 
ความไมชัดเจนในบทบาทและบทบาทความขัดแยงและสวนของการพัฒนาความสัมพันธระหวาง
การมีพี่เลี้ยงและการเบื่อหนายงาน ระดับการมีสวนรวมของทีมวัดโดยกระบวนการการมีปฏิกิริยา
ทางสังคมของทีมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับทัศนคติของผลลัพธ ระดับของการมีสวนรวม
มีความสัมพันธใน 3 กรณีของการเรียนรู คือสังคมขององคการ การเรียนของบุคคล และแหลง
ความรูของทีม อยางไรก็ตามสังคมองคการและการเรียนรูของบคุคล         มีความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมของทีมและทัศนคติของผลลัพธ โดยทั่วไปการเรียนรูไดถูกแสดงในการทํานายที่
สําคัญในทัศนคติที่สัมพันธกับงาน  
               Osborne, Doreen Rosalind (1997) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง องคการแหงการเรียนรูกับภาวะ
ผูนําในวิทยาลัยการศึกษา การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณกึ่งโครงสราง 
(semi- structured) และมีการอัดเทปในการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัย การศึกษา
วิเคราะหถึงความเปนไปไดของการเรียนรูระดับบุคคล 5 ประการ หรือวินัยของผูบริหาร ในดาน
ความเปนบุคคลที่รอบรู, แบบแผนทางความคิด, การมีวิสัยทัศนรวมกัน, การเรียนรูเปนทีมและการ
คิดอยางมรีะบบตามแนวคิดของPeter Senge (1990) จากประสบการณและความชํานาญในการ
เปนบริหาร  
               จาการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาจากตําราวิชาการเอกสารตาง ๆ ทาํใหผูวจิยักาํหนด
กรอบแนวคิดดังนี้  
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กรอบแนวคิด 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
               การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) แบบแผนการวิจัยที่ใช
คือ แบบแผนความสัมพันธ (Correlation Design) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรู และศึกษาตัวแปรพยากรณบรรยากาศ
องคที่สามารถรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
               ประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ กระทรวงกลาโหม กระทรวงสาธารณสุข 
ทบวงมหาวิทยาลัย และกรุงเทพมหานคร โดยทําการศึกษาในโรงพยาบาล จํานวน 13 แหง  มี
จํานวนประชากรทั้งสิ้น 7,924 คน ( จากการสํารวจของผูวิจัยระหวางวนัที่ 16 กุมภาพันธ – 2 
มีนาคม 2544 ) 
               กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  มีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี้ 
               1) คํานวณขนาดตัวอยางตามสูตร Yamane (1973) กําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนได 
0.05 
 

                                                
              

  e  คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
               N คือ ขนาดของประชากร 
               n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
               ไดขนาดตัวอยางจากการคํานวณดังนี้ 

 
               ขนาดตัวอยางจากการคํานวณเทากับ  380  คน 
              



 106

  2) สุมโรงพยาบาลแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยใชสังกัดเปนตัวจําแนก ซึ่ง
มีทั้งสิ้น 5 สังกัด ไดแก สํานักงานตํารวจแหงชาติ กระทรวงกลาโหม กระทรวงสาธารณสุข 
ทบวงมหาวิทยาลัย และกรุงเทพมหานคร ดวยการจับฉลากชื่อโรงพยาบาล จาก 5 สังกัด จํานวน 
13 โรงพยาบาล    โดยใชอัตราสวน 1 : 2   ไดจํานวนตัวอยางโรงพยาบาลทั้งสิ้น 8 โรงพยาบาล    
               3)   คํานวณขนาดตัวอยางของแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยการคํานวณตามสัดสวน
ของ 
ประชากร 
 
ตารางที่ 2 ตารางแสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง โรงพยาบาลรัฐ จากสังกัดตาง ๆ เขต
กรุงเทพมหานคร แบงแบบชั้นภูมิ  โดยใชสังกัดเปนตัวจําแนก  ในอัตราสวน   1 : 2 
 

ประชากร กลุมตัวอยาง สังกัด 
โรงพยาบาล จํานวน (คน) โรงพยาบาล จํานวน (คน) 
ราชวิถี 490   
นพรัตนราชธานี 290 นพรัตนราชธานี 20 

กระทรวง 
สาธารณสุข 

เลิดสิน 222 เลิดสิน 15 
พระมงกุฏเกลา 678 พระมงกุฏเกลา 47 
สมเด็จพระปนเกลา 186   

กระทรวง 
กลาโหม 

ภูมิพลอดุลยเดช 675 ภูมิพลอดุลยเดช 47 
ตํารวจ 875 ตํารวจ 60 สํานักงาน 

ตํารวจแหงชาติ     
ศิริราช 2054 ศิริราช 142 ทบวงมหา- 

วิทยาลัย รามาธิบดี 553   
ตากสิน 356 ตากสิน 25 
กลาง 504   
วชิรพยาบาล 687   

กรุงเทพ- 
มหานคร 

เจริญกรุงประชารักษ 354 เจริญกรุงประชารักษ 24 
 รวม 7,924  380 
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    4) สุมตัวอยางพยาบาลในแตละโรงพยาบาล      ในกรณีที่ผูวิจัยไดขอมูลเกี่ยวกับจํานวน
พยาบาลระดับหัวหนาและพยาบาลระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลนั้นๆ  ผูวิจัยจะทําการ
คํานวณหาขนาดตัวอยางพยาบาลระดับหัวหนาและระดับปฏิบัติการตามสัดสวนขนาดตัวอยาง
ของโรงพยาบาล    โดยไดสุมจากแผนกตาง ๆ ไดแก แผนกอายุรกรรม ศัลยกรรม กุมารเวชกรรม 
สูติกรรม หองผาตัด หอผูปวยหนัก หองตรวจผูปวยนอก และแผนกอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน ในกรณีที่
ผูวิจัยไมทราบขอมูลเกี่ยวกับจํานวนพยาบาลระดับหัวหนาและระดับปฏิบัติการ และไมไดรับ
อนุมัติใหแจกแบบสอบถามดวยตนเอง ผูวิจัยไดเรียนชี้แจงใหผูรับผิดชอบทราบถึงการกระจายของ
กลุมตัวอยางที่ตองการทั้งสองกลุม  เพื่อใหไดกลุมตัวอยางซึ่งเปนตัวแทนที่ดีของประชากร 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
               เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอนดังนี้ คือ 
               ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงการปฏิบัติงาน สังกัดของหนวยงาน แผนกที่
ปฏิบัติงาน 
               ตอนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร     ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นเองจากการศึกษาคนควา 
เอกสาร ตํารา รวบรวมคํานิยามสรุปเปนคําจํากัดความที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แลวนํามาสรางเปน
แบบสอบถาม จากแนวคิดของ  Litwin and Burmeister (1992)     กําหนดน้ําหนักความสําคัญใน
แตละดานเทากัน โดยไดรับคําแนะนําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ  จํานวนขอคําถามเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลในแตละดาน มีจํานวน 5 ขอ ดังนี้ 
 

1.    ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
2.    ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
3.    มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
4.    โครงสรางองคการ 
5.   การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
6.   การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
7.   ความรับผิดชอบในงาน 
8.   การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
9.   ความจงรักภักดีในองคการ 
10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 

ขอที่ 1-5 
ขอที่ 6-10 
ขอที่ 11-15 
ขอที่ 16-20 
ขอที่ 21-25 
ขอที่ 26-30 
ขอที่ 31-35 
ขอที่ 36-40 
ขอที่ 41-45 
ขอที่ 46-50 
ขอที่ 51-55 
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12. การทํางานเปนทีม    ขอที่ 56-60 
               

 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการประเมินเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 

คะแนน  ระดับความเปนจริง  ความหมาย 
5 
4 
3 
2 
1 

= 
= 
= 
= 
= 

เปนจริงมากที่สุด 
เปนจริงมาก 
เปนจริงปานกลาง 
เปนจริงนอย 
ไมเปนจริง 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงบอย ๆ ครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงบอยครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงบางครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงนาน ๆ ครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาไมตรงกับความจริงที่ปรากฏขึ้น
เลย 

      
         ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของบรรยากาศองคการของฝายการ
พยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต,2538) 
 
คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 

4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับสูงมาก 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับสูง 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับปานกลาง 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับต่ํา 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับต่ํามาก 

   
             ตอนที่  3  แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมีขั้นตอนการสราง
แบบสอบถามดังนี้ 
 
               ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรูจาก    หนังสือ 
วารสาร  งานวิจัยตาง ๆ   และจากกรอบแนวคิดของ  Marquardt  ( 1996 )       ซึ่งประกอบดวย  5 
องคประกอบ คือ 
 
               1. พลวัตการเรียนรู ( Learning Dynamics) 
               2. การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) 
               3. การเสริมความรู (People Empowerment) 
               4. การจัดการความรู (Knowledge Management) 
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               5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application)  
               ขั้นที่  2   ขั้นการรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูจาก
ผูเชี่ยวชาญ 
               2.1 สรางแบบสัมภาษณปลายเปด สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน โดยใชวิธีการ
สัมภาษณแบบมีปฏิสัมพันธ (Interaction Interview) แบบสัมภาษณมีลักษณะกึ่งโครงสราง 
(Semi Structure) แลวนําแบบสัมภาษณปลายเปดที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา ภาษา และปรับปรุงแกไขกอนนําไปสัมภาษณ  (แบบ
สัมภาษณในภาคผนวก จ ) 
               2.2 ติดตอสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ โดยกําหนดเกณฑคัดเลือกผูเชี่ยวชาญในการ
สัมภาษณ ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญดานองคการแหงการเรียนรู จํานวน 3 ทาน นักวิชาการ
ผูบริหารทางการพยาบาลหรือพยาบาล จํานวน 2 ทาน โดยกําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญ 
                              2.2.1 เปนผูมีความรู ความสามารถ เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป มี
ประสบการณการทํางานไมต่ํากวา 10 ป หรือดํารงตําแหนงในระดับผูบริหารไมต่ํากวา 5 ป 
                              2.2.2 เปนผูศึกษาในเรื่ององคการแหงการเรียนรู โดยมีผลงานเผยแพรทาง
วิชาการ ไดแก การเขียนบทความ ตํารา การสอน การวิจัย หรือเปนผูมีประสบการณหรือเขารวมใน
การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
                              2.2.3 มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท 
               2.3 ดําเนินการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  โดยการเรียนชี้แจงใหผูเชี่ยวชาญทราบถึงขอ
คําถามในการสัมภาษณกอนทําการสัมภาษณ  และทําการบันทึกเทปการสัมภาษณ 
               เนื้อหาการสัมภาษณประกอบไปดวย ความเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบไป
ดวย พลวัตการเรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการ การเสริมความรู การจัดการความรู และการใช
เทคโนโลยี และบรรยากาศการสนับสนุนใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนี้ (รายละเอยีด
อยูใน ภาคผนวก จ ) 
               - องคการแหงการเรียนรูควรมีลักษณะอยางไร 
               - ทําอยางไรที่จะใหบุคลากรในองคการมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
               - พฤติกรรมการปฎิบัติอยางไรที่บุคลากรในหนวยงานแสดงถึงความเปนคนที่ใฝรู 
               - จะทําอยางไรใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ 
               - องคการมีการปรับเปลี่ยนอยางไรเพื่อใหมีการเรียนรู 
               - โครงสรางขององคการควรเปนอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               - ควรสรางวัฒนธรรมองคการอยางไรเพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู 
               - ทําอยางไรใหบุคลากรมีวิสัยทัศนรวมกัน 
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               - ทําอยางไรใหบุคลากรกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทํา ในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
               - ควรมีการเสริมความรูแกบุคลากรอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               - ทานคิดวาชุมชน คูแขงทางการคา ลูกคาหรือผูรับบริการ มีสวนทําใหเกิดการเรียนรู
อยางไร 
               -  องคการควรจัดการกับความรูอยางไร ในการแสวงหาความรู การสรางองคความรู การ
ถายโอนความรู และการจัดเก็บความรู ใหกับบุคลากรในองคการ 
                - ทานคิดวาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการมีประโยชนตอการเรียนรูอยางไรและมี
วิธีการสนับสนุนอยางไร 
               - ควรสรางบรรยากาศองคการอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               2.4  ทําการถอดเทปจากการสัมภาษณทุกถอยคํา โดยไมตัดขอความหรอืเพิม่เตมิเนือ้หา
สาระที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 
               2.5   สรุปเนื้อหาที่ไดจากการสมัภาษณผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทาน  จากการที่ผูเชี่ยวชาญ
แสดงความคิดเห็นที่สอดคลองหรือตรงตามแนวคิดของ Marquardt (1996)  จากนั้นนําไปเรียน
ปรึกษาอาจารยเพื่อทําการตรวจสอบ  



 111

ตารางที่ 3  สรุปเนื้อหาการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 5 คน เร่ืองความเปนองคการแหงการเรียนรู
จําแนกเปน 5 องคประกอบดังนี้ 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู สรุปเนื้อหาการสัมภาษณ 
1. พลวัตการเรียนรู -    ตองมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

-    เรียนรูรวมกันเปนทีม 
-    บุคลากรมีความกระตือรือรน สนใจ ใฝรู และพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ 
-    บุคลากรมีการคิดอยางเปนระบบ 
-    บุคลากรมีแบบแผนทางความคิด ไมยึดติดกับความ
เชื่อ ทัศนคติเดิม  มองโลกอนาคต                 
-    บุคลากรมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคดิเหน็มี
การสนทนาที่เปดเผย  
-    มีรูปแบบการเรียนรูหลายรูปแบบ เชน เรียนรูจาก
การปฏิบัติ เรียนรูจากการปรับตัว  การเรียนรูจากการ
คาดการณ และการเรียนรูเพื่อการเรียนรู 

2. การปรับเปลี่ยนองคการ -    โครงสรางขององคการมีลักษณะแบน ราบขั้นตอน
ไมมาก  มีความยืดหยุน สายการบังคับบัญชาสั้น มีการ
กระจายอํานาจ  มีแผนและเปาหมายชัดเจน 
-    สรางวิสัยทัศนของบุคลากรใหมีวิสัยทัศนรวมกันกับ
วิสัยทัศนขององคการ 
-    ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมใหเขากับเปาหมายของ
องคการ เปนวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการเรียนรู 
- มีกลยุทธกระตุนและสงเสริมใหมีการเรียนรูเปดโอกาส
ใหมีการทดลอง เรียนรูขอผิดพลาดสนับสนุนหาสิ่ง
อํานวยความสะดวกในการเรียนรู  ใหการยกยองชมเชย 
ใหรางวัลในการเรียนรู 
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ตารางที่ 3 (ตอ) สรุปเนื้อหาการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 5 คน เร่ืองความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู สรุปเนื้อหาการสัมภาษณ 
3. การเสริมความรูแกบุคลากร -    สงเสริมสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 

-    มีการสอนแนะ การมีระบบพี่เลี้ยงสอนงานแก
บุคลากร 
-    มอบอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 
-    ใหอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจและแกปญหา 
-    สนับสนุนใหบุคลากรกลาคิดกลาทํา และเรียนรูงาน
ที่สลับซับซอนขึ้น 
-    กระตุนใหคนขยายขอบเขตการเรียนรู  
- มีการแลกเปลี่ยนความคิดกับหรือเรียนรูรวมกับผูอ่ืน 
ไดแก บุคลากรภายในโรงพยาบาล ผูรับบริการ คูคา  
ชุมชน 

4. การจัดการความรู -     มีการจัดการบริหารความรู มีวิธีการการเก็บรักษา 
ใสกระดาษ เขาแฟม ตูเก็บเอกสารการใชรหัสผาน มี
การจัดเก็บอยางมีระเบียบ 
-    ควรใหทุกคนมีโอกาสเขาถึงความรูไดสะดวกรวดเร็ว 
และรับทราบอยางทั่วถึง 
-   จัดใหมีการถายทอดและเผยแพรความรูผลงานสู
ภายในและภายนอกประเทศ 
-     จัดการประชุมวิชากร การวิจัย อบรมความรู 

5. การนําเทคโนโลยีไปใช -   ใหบุคลากรตองเขาใจความสามารถของเทคโนโลยี
และรูถึงวิธีการใชประโยชน 
-   จัดหาอุปกรณทางเทคโนโลยีมาใหบุคลากรไดใชใน
การเรียนรูตามความ  เหมาะสมขององคการ 
-     สนับสนุนใหบุคลากรมีการใชอยางตอเนื่อง  มีการ
ฝกหัด ซึ่งขึ้นอยูกับแตละองคการ 
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  ขั้นที่  3  ขั้นสรางแบบสอบถาม ผูวิจัยนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ Marquardt 
(1996)    มาผสมผสานกับสาระที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญโดยยึดตามแนวคิดเปนหลัก มา
สรางเปนขอคําถามเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยกําหนดน้ําหนักความสําคัญในแตละองคประกอบเทากันโดยไดรับคําแนะนํา
จากผูทรงคุณวุฒิ  

 
               แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรู ในแตละประกอบ มีจํานวน 5 ขอ ดังนี้ 

พลวัตการเรียนรู 
การปรับเปลี่ยนองคการ 
การเสริมความรู 
การจัดการความรู 
การนําเทคโนโลยีไปใช 

ขอที่ 1-8 
ขอที่ 9-16 
ขอที่ 17-24 
ขอที่ 25-32 
ขอที่ 33-40 

               ขอคําถามจะมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบได 5 ระดับ ของ Likert Scale ดังนี้ 
 
คะแนน  ระดับความเปนจริง  ความหมาย 
5 
4 
3 
2 
1 

= 
= 
= 
= 
= 

เปนจริงมากที่สุด 
เปนจริงมาก 
เปนจริงปานกลาง 
เปนจริงนอย 
ไมเปนจริง 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงบอย ๆ ครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงบอยครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงบางครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาปรากฏจริงนาน ๆ ครั้ง 
ขอความที่พิจารณาแลววาไมตรงกับความจริงที่ปรากฏขึ้น
เลย 

            
    ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลคาคะแนนเฉลี่ยความเปนองคการแหงการเรียนรู ของ

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
 

คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 

4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับสูงมาก 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับสูง 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับปานกลาง 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับต่ํา 
บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลอยูระดับต่ํามาก 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
               1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา  (Content validity) จากการศึกษา เอกสาร ตํารา 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ ผูวิจัยนําเครื่องมือแบบสอบถามที่สรางขึ้น
นําไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจแกไขขั้นตน จากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวฒุิ 8 ทาน 
อาจารยผูเชี่ยวชาญดานความเปนองคการแหงการเรียนรู 3 ทาน อาจารยผูเชี่ยวชาญดาน
บรรยากาศองคการ 3 ทาน และพยาบาลระดับผูบริหาร 2 ทาน ตรวจความตรงตามเนื้อหา ความ
ถูกตองเหมาะสมของภาษา  
               โดยถือเกณฑจากการคํานวณดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับมิติที่วัด (IC, 
Index of consistency) ผูทรงคุณวุฒิจะใหคะแนนตามเกณฑดังนี้ (สุนีย เหมะประสิทธิ์, 
2536:406) 

+ 1 
0 
- 1 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

แนใจวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับมิติที่วัด 
ไมแนใจวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับมิติที่วัด 
แนใจวาขอคําถามนั้นไมสอดคลองกับมิติที่วัด 

               นําคะแนนในแตละขอคําถามมาหาคา IC เปนรายขอตามสูตร 

 
               ∑ R 
               N 

หมายถึง 
หมายถึง 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในขอนั้น ๆ 
จํานวนผูทรงคุณวุฒิทั้งหมด 

การตัดสินใจ  ถา IC >  0.5  แสดงวา ขอคําถามนั้นสอดคลองกับมิติที่วัด จะคัดเลือกขอนั้นไว 
IC <  0.5  แสดงวา ขอความนั้นไมสอดคลองกับมิติที่วัด ควรตัดทิ้งหรืออาจนําไปปรับปรุง
แกไขใหมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ 

               สําหรับขอคําถามที่ยังคงอยูไดปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาใหถูกตอง เหมาะสมและอาน
เขาใจงาย หลังจากการปรับบปรุงแกไขแบบวัดตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผานการ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ นําแบบวัดดังกลาวไปหาความเที่ยงตอไป 
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               2. การหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดผานการ
ปรับปรุงแกไขตามความเห็นของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับตัวอยางที่จะศึกษาจํานวน 36 คน จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient)
ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
ของฝายการพยาบาล เทากับ .97 และแบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล เทากับ .92 รวมทั้งวิเคราะหรายขอ(Item Correlation Analysis) ดวยการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคา
มากกวา 0.2 ถือวาใชได จากนั้นนําขอคําถามที่มีคา   นอยกวา  0.2    มาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา
เพื่อทําการปรับปรุงแกไขใหขอคําถามมีความสมบูรณยิ่งขึ้น  
               ผลจากการวิเคราะหคา Corrected item-total correlation  พบวา  
               แบบสอบถามบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ขอที่ทําการปรับปรุงแกไขคือ 
               ขอที่ 18 ในดานโครงสรางของงานมีคาความสัมพันธเปนลบเทากับ -.2118 
               แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ขอที่ปรับปรุงแกไขคือ 
               ขอที่ 3 และขอที่ 4  ในองคประกอบพลวัตการเรียนรู  มีคาความสัมพันธเปนลบเทากับ -
.1977 และ -.1241 ตามลําดับ 
               ขอที่ 17  ในองคประกอบการเสริมความรู มีคาความสัมพันธเปนลบเทากับ -.1655     
               ขอคําถามของแบบสอบถาม เมื่อทําการปรับปรุงแกไขเสร็จสมบูรณ รวมกับขอคําถามที่
มีความสมบูรณอยูแลวรวมกันเปนขอคําถามของแบบสอบถามบรรยากาศองคการของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ จํานวนทั้งสิ้น 60 ขอ  
และแบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  จํานวนทั้งสิ้น 40 ขอ 
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               คาความเที่ยง (Reliability) ผลการตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ

เปนดังนี้ 
         เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ขั้นทดลอง ( n = 36)  ขั้นนําไปใชจริง(n=374) 

บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล   
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย .8956 .8806 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ .8730 .8623 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน .8688 .8175 
โครงสรางของงาน .6830 .8487 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ .9018 .8506 
การยกยองชมเชยและใหรางวัล .8379 .8612 
ความรับผิดชอบในงาน .8405 .8538 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง .8733 .8769 
ความจงรักภักดีในองคการ .7986 .8236 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน .7699 .8606 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน .9161 .9091 
การทํางานเปนทีม .9117 .8812 
                    รวม .9726 .9764 
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาล 

  

พลวัตการเรียนรู .5751 .8434 
การปรับเปลี่ยนองคการ .8336 .8778 
การเสริมความรู .6712 .7820 
การจัดการความรู .8483 .8690 
การนําเทคโนโลยีไปใช .8984 .8968 
                    รวม .9266 .9512 
 



 117

การรวบรวมขอมูล  
 
               ผูวิจัยมีขั้นตอนในการรวบรวมขอมูลดังนี้ 
               1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    ถึง
ผูบริหารของโรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  ทั้ง 8 โรงพยาบาล    จากโรงพยาบาลที่ไดรับ
การสุมคัดเลือก 
               2. ผูวิจัยนําหนังสือแนะนําตัวพรอมทั้งแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด พบผูบริหารฝายการ
พยาบาลทั้ง 8 โรงพยาบาล เพื่อช้ีแจงรายละเอียดและขออนุญาตเขาเก็บรวบรวมขอมูล 
               3. ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยจัดแบบสอบครบตามจํานวนที่ตองการ
ของแตละโรงพยาบาลที่ไดจาการคํานวณกลุมตัวอยาง  
                              3.1 เรียนชี้แจงผูเกี่ยวของในการอนุญาตใหเก็บขอมูล     ในกรณีที่ผูวิจัยแจก
แบบสอบถามดวยตนเอง ผูวิจยัไดขอทราบรายชื่อหอผูปวย จํานวนพยาบาลระดับบริหารและ
พยาบาลระดับปฏิบัติการทั้งหมดและในแตละแผนก   และทําการแจกแบบสอบถามจากจํานวน
สัดสวนที่คํานวณได      จากนั้นผูวิจัยไดนําหนังสือที่ไดรับการอนุมัติใหเก็บขอมูลของโรงพยาบาล
เขาพบหัวหนาตึก   แนะนําตัวและเรียนช้ีแจงใหทราบถึงวัตถุประสงคเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล    
พรอมทั้งแจงกําหนดการมารับแบบสอบถามคืน  
                              3.2  ในกรณีที่ผูวิจัยไมสามารถแจกแบบสอบถามดวยตนเอง   ไดเรียนชี้แจง
ใหผูแจกแบบสอบถามไดรับทราบถึงประเภทและจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ พรอมทั้งแจง
กําหนดการมารับแบบสอบถามคืน 
                              3.3  เมื่อครบกําหนดวันรับแบบสอบถาม      ผูวิจัยไดมารับแบบสอบถามคืน
ดวยตนเอง ในกรณีที่ไดรับไมครบ ผูวิจัยไดใหเวลาเพิ่มแกผูตอบแบบสอบถามในการตอบ
แบบสอบถาม  พรอมทั้งแจงกําหนดการมารับคืนใหมในครั้งตอไป 
               4. ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ซึ่งสงไปทั้งสิ้น 380 ฉบับ ไดรับกลับมาและ
มีความสมบูรณทั้งสิ้น 374 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.42  เก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตวันที่ 25 
กุมภาพันธ 2544 ถึง วันที่ 12 มีนาคม 2544 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 15 วัน 
 
การวิเคราะหขอมูล 
               ในการวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ โดยใชสถิติในการวเิคราะหขอมลู  
ดังนี้ 
               1) ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ
วิเคราะหคะแนนบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล           โรงพยาบาลรัฐ  
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               2) กรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โดยการคํานวณหาคาเฉลี่ยและ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  รายดาน  และโดยรวม 
               3) วิเคราะหคะแนนความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาล
รัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โดยการคํานวณหาคาเฉลี่ยและสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  รายขอ รายดาน และโดยรวม 
               4) วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ   และความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยใชสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) กําหนด
ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
               กําหนดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้  ( ชูศรี วงศรัตนะ, 2541 ) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ความหมายระดับความสัมพันธ 
มากกวา .90 
.70-.90 
.30-.70 
นอยกวา .30 
0.00 

ความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก 
ความสัมพันธอยูในระดับสูง 
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
ไมมีความสัมพันธเลย 

               5)   ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  ( Stepwise  Multiple  Regression 
Analysis) เพื่อหาความสามารถรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
                        5.1) คํานวณหาคา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation 
Coefficient)  ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 
                        5.2) ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณโดยการ
ทดสอบคา F รวม (Overall  F-test) 
                        5.3) คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (b) ในรูปคะแนนดิบ 
                        5.4) ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (b) โดยการทดสอบคา 
F   
                        5.5) หาคาคงที่ของสมการพยากรณ  

                        5.6) สรางสมการพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐาน 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
               ขอมูลที่รวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง จํานวน 374 คน ผูวิจัยนํามาวิเคราะหและนําเสนอ
ผลการวิเคราะห จําแนกเปน 4 ตอน  ตามลําดับดังนี้  
               ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหและเสนอเปนคาความถี่และรอย
ละ 
               ตอนที่ 2  วิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของ
ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยจําแนกเปนโดยรวม รายดาน และรายขอ 
               วิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยจําแนกเปนโดยรวม  รายดาน    และ
รายขอ 
               ตอนที่ 3  วิเคราะหคาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการในแตละดานและ
โดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร 
               วิเคราะหคาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร ในรายดานกับรายดาน  และรายดานกับโดยรวม  
               ตอนที่ 4 วิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
               สัญลักษณทางสถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 



 

 

 
S.D 
n 
r 
R 
R2 
R2 
change 
a 
b 
SEb 
Beta 
F 
 

แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
 

คะแนนเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
จํานวนกลุมตัวอยาง 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
สัมประสิทธิ์การพยากรณ  
สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปลี่ยนไปเมื่อเพิ่มตัวพยากรณทีละตัว 
คาคงที่ของสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ 
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
อัตราสวนเอฟ ที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ  

Y แทน 
 

คะแนนความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลที่
ไดจากการทํานายในรูปคะแนนดิบ 

Z แทน คะแนนความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลที่
ไดจากการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 
 



 

 
ตอนที่   1    ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา  สังกัดของ
หนวยงาน  ตําแหนงการปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 

n = 374 
รอยละ 
100.0 

อายุ   
               21 ป – 30 ป 
               31 ป – 40 ป 
               41 ป – 50 ป 
               51 ป – 60 ป 

113 
98 
116 
47 

30.2 
26.2 
31.0 
12.6 

ระดับการศึกษา   
               ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
               ปริญญาตรี 
               ปริญญาโท 

7 
325 
42 

1.9 
86.9 
11.2 

สังกัดของหนวยงาน   
               ทบวงมหาวิทยาลัย 
               กระทรวงกลาโหม 
               สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
               กรุงเทพมหานคร 
               กระทรวงสาธารณสุข 

136 
93 
60 
49 
36 

36.4 
24.9 
16.0 
13.1 
9.6 

ตําแหนงในการปฏิบัติงาน   
               หัวหนาพยาบาล 
               รองหัวหนาพยาบาล 
               ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
               ผูตรวจการพยาบาล 
               หัวหนาหอผูปวย 
               พยาบาลประจําการ 

6 
9 
5 
7 
82 
265 

1.6 
2.4 
1.3 
1.9 
21.9 
70.9 

แผนกที่ปฏิบัติงาน   
               ศัลยกรรม 
               อายุรกรรม 
               สูติ-นรีเวชกรรม 
               กุมารเวชกรรม 
               หองผาตัด 
               หอผูปวยหนัก 
               หองตรวจผูปวยนอก 

64 
63 
57 
45 
42 
29 
25 

17.1 
16.8 
15.2 
12.0 
11.2 
7.8 
6.7 



 

 
ตารางที่ 4 (ตอ) 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 

n = 374 
รอยละ 
100.0 

               อุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน 
               ออรโธปดิกส 
               หู ตา คอ จมูก 
               พิเศษรวม 

17 
16 
9 
7 

4.5 
4.3 
2.4 
1.9 

 
              จากตารางที่ 4  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุระหวาง 41 – 50 ป  รองลงมา คือ 
อายุระหวาง 21 – 30 ป   คิดเปนรอยละ 31.0 และ 30.2 ตามลําดับ และนอยที่สุดคืออายุ ระหวาง 
51 – 60 ป คิดเปนรอยละ  12.6  สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
รองลงมาเปนระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 86.9 และ 11.2 ตามลําดับ และที่นอยที่สุดคือระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรีมีเพียงรอยละ 1.9  กลุมตัวอยางปฏิบัติงานในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมาก
ที่สุด รองลงมาคือกระทรวงกลาโหม  คิดเปนรอยละ 36.4 และ 24.9 ตามลําดับ ที่นอยที่สุดคือ
กระทรวงสาธารณสุข  คิดเปนรอยละ 9.6   ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการมากที่สุด 
รองลงมาคือหัวหนาหอผูปวย คิดเปนรอยละ 70.9 และ 21.9 ตามลําดับ  นอยที่สุดคือผูชวย
หัวหนาพยาบาล มีเพียงรอยละ 1.3  แผนกที่ปฏิบตัิงานสวนใหญคือแผนกศัลยกรรม รองลงมามี
ระดับใกลเคียงกันคือแผนกอายุรกรรม คิดเปนรอยละ17.1 และ 16.8 ตามลําดับ  และนอยที่สุดคือ
แผนกพิเศษรวม มีเพียงรอยละ 1.9    



 

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศ
องคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  
ตารางที่  5   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล
จําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n=374) 

บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล  S.D. ระดับ 
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
การทํางานเปนทีม 
การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
ความรับผิดชอบในงาน 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
ความจงรักภักดีในองคการ 
การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
โครงสรางองคการ 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 

3.71 
3.69 
3.63 
3.62 
3.54 
3.52 
3.44 
3.42 
3.36 
3.34 
3.15 
2.83 

0.62 
0.67 
0.66 
0.64 
0.66 
0.61 
0.68 
0.65 
0.76 
0.65 
0.68 
0.77 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวมทุกดาน 3.38 0.53 ปานกลาง 
 
               จากตารางที่ 5 พบวา บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครโดยรวมพบวา คาคะแนนเฉลี่ย 3.38 จัดอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาราย
ดาน   ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.69  รองลงมาคือดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย 3.71  ทั้งสองดานจัดอยูในระดับสูง  ดานการเปดโอกาสให
เรียนรูโดยการทดลอง มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด 2.83  ซึ่งจัดอยูในระดับปานกลาง 



 

ตารางที่ 6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายจําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
ลํ า ดั บ
ที่ 

ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

1 
5 
2 
3 
4 

มีการกําหนดไวอยางชัดเจน 
สอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล 
มีความกระชับเขาใจงาย 
สามารถใชเปนแนวทางปฏิบัติไดอยางเปน
รูปธรรม 
งายตอการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ 

4.06 
3.87 
3.68 
3.58 
3.35 

0.76 
0.78 
0.78 
0.76 
0.70 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
ป า น
กลาง 

  รวม 3.71 0.62 สูง 
           
     จากตารางที่ 6  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานความชัดเจนของเปาหมาย
และนโยบาย จําแนกเปนรายขอ พบวาขอที่คะแนนในระดับสูงและมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ฝาย
การพยาบาลมีการกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชัดเจน (  = 4.06) รองลงมาคือ 
เปาหมายและนโยบายสอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล ( =3.87) ขอที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุดมีคาคะแนนอยูในระดับปานกลาง คือ เปาหมายและนโยบายงายตอการปฏิบัติให
บรรลุผลสําเร็จ ( =3.35)  



 

ตารางที่ 7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 10 มีการจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมใหกับพยาบาล

วิชาชีพอยางสม่ําเสมอ 
3.93 0.75 สูง 

2. 6 มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยาง
ชัดเจน 

3.68 0.79 สูง 

3. 9 มีกลยุทธในการใหพยาบาลวิชาชีพมุงปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จตามเปาหมาย 

3.46 0.81 ปานกลาง 

4. 7 เปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพมีสวนรวมในการ
วางแผนและตัดสินใจในงานและกิจกรรมตางๆ 

3.38 0.90 ปานกลาง 

5. 8 มี กลยุ ท ธ เ พื่ อ ส ง เ ส ริ ม ใ ห พยาบาลวิ ช าชี พ
ปฏิบัติงานอุทิศตนเพื่อองคกร 

3.23 0.88 ปานกลาง 

  รวม 3.54 0.66 สูง 
 
               จากตารางที่ 7 บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานขอตกลงเพื่อมุ งสู
ความสําเร็จ จําแนกเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง คือ ฝายการ
พยาบาลหรือหนวยงานไดจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมใหกับพยาบาลวิชาชีพอยางสม่ําเสมอ
( =3.93)   รองลงมาคือ    ฝายการพยาบาลไดมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยาง
ชัดเจน ( =3.68) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานมีกลยุทธเพื่อสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอุทิศตนเพื่อองคกร ( =3.23) 



 

ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล :  
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 11 จัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับให

พยาบาลวิชาชีพใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
4.05 0.79 สูง 

2. 14 ได จั ดตั้ งคณะกรรมการสํ าหรับดํ า เนิ นการ
ตรวจสอบคุณภาพภายในโรงพยาบาล 

3.96 0.86 สูง 

3. 12 มีกลยุทธ ในการส ง เสริมใหแตละหนวยงาน
ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

3.77 0.79 สูง 

4. 15 มีการตรวจสอบคุณภาพการดําเนินงานของ
หนวยงานอยางสม่ําเสมออยางนอยทุก 1 ป 

3.62 0.93 สูง 

5. 13 มีระบบการใหรางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานดีเลิศ/
ไดมาตรฐาน 

3.03 1.06 ปานกลาง 

  รวม 3.69 0.67 สูง 
      
          จากตารางที่ 8  พบวาบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ พบวาขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ  ฝายการ
พยาบาลหรือหนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับใหบุคลากรใชเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน ( =4.05) รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลไดจัดตั้งคณะกรรมสําหรับ
ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพภายในโรงพยาบาล ( = 3.96) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูใน
ระดับปานกลางคือ   ฝายการพยาบาลมีระบบการใหรางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานดีเลิศ / ได
มาตรฐาน ( =3.03) 



 

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล :  
โครงสรางของงาน จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 19 กําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานและตําแหนงไว

อยางชัดเจน 
3.71 0.79 สูง 

2. 18 มอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝาย
ตางๆ 

3.53 0.79 สูง 

3. 16 จัดโครงสรางองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 3.35 0.84 ปานกลาง 
4. 17 มีระบบการติดตอส่ือสารที่เอื้อตอาการปฏิบัติงาน 3.32 0.81 ปานกลาง 
5. 20 จัดอัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพอยางเหมาะสมกับ

ปริมาณงาน 
2.81 0.91 ปานกลาง 

  รวม 3.69 0.67 สูง 
    
            จากตารางที่ 9  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานโครงสรางของงาน จําแนก
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ ฝายการพยาบาลมีการกําหนด
ขอบเขตการปฏิบัติงานแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน ( =3.71) รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลมี
การมอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝายตาง ๆ ( =3.53) ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลไดจัดอัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพอยางเหมาะสม
กับปริมาณงาน ( =2.81) 



 

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล :  
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 22 ประกาศแจงใหพยาบาลวิชาชีพรับทราบถึง

กฎระเบียบเมื่อเขาปฏิบัติงาน 
3.95 0.73 สูง 

2. 21 กําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานไวอยางเปน
ลายลักษณอักษร 

3.85 0.76 สูง 

3. 23 กฎระเบียบมีความเหมาะสมกับสภาพปจจุบัน
พยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติตามได 

3.51 0.79 สูง 

4. 24 ใ นก า รพิ จ า รณาลง โ ทษผู ที่ ไ ม ปฏิ บั ติ ต า ม
กฎระเบียบมีความยืดหยุนอยางมีเหตุผล 

3.43 0.85 ปานกลาง 

5. 25 ใชกฎระเบียบกับพยาบาลวิชาชีพอยาง 3.33 0.94 ปานกลาง 
  รวม   สูง 
 
               จากตารางที่ 10    บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ จําแนกเปนรายขอ พบวาขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ ฝายการ
พยาบาลไดมีการประกาศแจงใหพยาบาลวิชาชีพรับทราบถึงกฎระเบียบเมื่อเขาปฏิบัติงาน 
( =3.95) รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลไดกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานไวอยางเปนลาย
ลักษณอักษร ( =3.85) ขอที่มีคาคะเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลใช
กฎระเบียบกับพยาบาลวิชาชีพอยางเทาเทียมกัน (  =3.33) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ตารางที่ 11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล :  
การยกยองชมเชยและใหรางวัล จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 29 ประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดนประจําป 3.54 1.17 สูง 
2. 26 นําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการ

พัฒนาปรับปรุงพยาบาลวิชาชีพ 
3.42 0.84 ปานกลาง 

3. 30 เผบแพรผลงานการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหมี
การรับทราบอยางทั่วถึง 

3.42 0.93 ปานกลาง 

4. 27 มี ระบบการประ เมินผลการปฏิบัติ ง านโดย
พิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพงาน ซึ่งมี
ขอมูลประกอบที่ชัดเจน 

3.33 0.88 ปานกลาง 

5. 28 จัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติ งานแตละ
ตําแหนงที่ยอมรับ สําหรับนํามาใชในการพิจารณา
การใหรางวัล และการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 

3.12 0.96 ปานกลาง 

  รวม 3.36 0.76 สูง 
    
            จากตารางที่ 11  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล พบวา ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ย
สูงสุดอยูในระดับสูง คือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงาน
ดีเดนประจําป ( =3.54)  รองลงมามีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาล
นําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการพัฒนาปรับปรุงบุคลากรพยาบาล( =3.42) ขอที่
มีคาคะแนนต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลไดจัดทําแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตละตําแหนงที่ยอมรับ สําหรับนํามาใชในการพิจารณาการใหรางวัล และการเลื่อนขั้น  
เลื่อนตําแหนง ( =3.12) 



 

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
ความรับผิดชอบในงาน  จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 35 ปลูกฝงใหพยาบาลวิชาชีพตระหนักถึงหนาที่ความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
3.81 0.79 สูง 

2. 34 จัดไดใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการการ
ดําเนินงาน 

3.61 0.73 สูง 

3. 31 มอบหมายความรับผิดชอบใหกับพยาบาลวิชาชีพ
อยางเหมาะสมกับภาระงาน 

3.48 0.75 ปานกลาง 

4. 32 ใหอํานาจในการตัดสินใจแกพยาบาลวิชาชีพ
เหมาะสมกับภาระงาน 

3.48 0.75 ปานกลาง 

5. 33 เปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพไดปฏิบัติงานตาม
ความถนัดและความสนใจ 

3.13 0.82 ปานกลาง 

  รวม 3.52 0.61 สูง 
 
               จากตารางที่ 12  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล พบวา ขอที่มีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง คือ ฝายการพยาบาลไดปลูกฝงใหพยาบาลวิชาชีพตระหนักถึง
หนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ( =3.81) คาคะแนนเฉลี่ยรองลงมาอยูในระดับสูง
เชนกันคือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน  
( =3.61) ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน
ไดเปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพไดปฏิบัติงานตามความถนัดและความสนใจ ( =3.13) 



 

ตารางที่ 13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 39 พยาบาลวิชาชีพจะไมถูกตําหนิ ถูกลงโทษหรือ

ไดรับผลกระทบตอตําแหนงงาน เม่ือการทดลอง
หรือริเริ่มส่ิงใหมนั้นจะไมประสบความสําเร็จ 

3.06 0.94 ปานกลาง 

2. 38 ใหแรงเสริม/แรงจูงใจ แกพยาบาลวิชาชีพในการ
ทดลองหรือริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหม 

2.90 0.86 ปานกลาง 

3. 37 จัดสรรเวลาใหพยาบาลวิชาชีพไดมีการทดลอง
หรือสรางสรรคส่ิงใหม 

2.80 0.97 ปานกลาง 

4. 36 จัดเงินอุดหนุนใหพยาบาลวิชาชีพทําการทดลอง
ริเริ่มสรางสรรค ส่ิงใหม โดยมีแนวคิดอยูบน
พื้นฐานของวิชาการ 

2.89 1.02 ปานกลาง 

5. 40 จัดสถานที่จําลองเพื่อใหพยาบาลวิชาชีพไดมีการ
ทดลองริเริ่มสรางสรรค 

2.48 0.92 ปานกลาง 

  รวม 2.83 0.77 ปานกลาง 
       
         จากตารางที่ 13  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานการเปดใหเรียนรูโดยการ
ทดลอง จําแนกเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับปานกลางคือ ในการ
ทดลองหรือริเร่ิมส่ิงใหมนั้น แมวาจะไมประสบความสําเร็จ พยาบาลวิชาชีพจะไมถูกตําหนิ ถูก
ลงโทษ หรือไดรับผลกระทบตอตําแหนงงาน ( =3.06)  รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานไดใหแรงเสริม / แรงจูงใจ แกพยาบาลวิชาชีพในการทดลอง หรือริเร่ิมสรางสรรค
สิ่งใหม ( =2.90) ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานไดจัดสถานที่จําลองเพื่อใหพยาบาลวิชาชีพ ไดมีการทดลองริเร่ิมสรางสรรค ( =2.48) 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ตารางที่ 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
ความจงรักภักดีในองคกร จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 44 จัด ใหพยาบาลวิ ชาชีพทราบ เกี่ ย วกั บการ

ดําเนินงาน ขาวสารความเคลื่อนไหวตางๆ ของ
ฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

3.63 0.82 สูง 

2. 43 ใหพยาบาลวิชาชีพไดเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินงานและกิจกรรมของฝายการพยาบาล 

3.55 0.78 สูง 

3. 42 ปลูกฝงใหพยาบาลวิชาชีพมีความจงรักภักดี
ความซื่อสัตยตอฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

3.48 0.90 สูง 

4. 41 ผูบังคับบัญชาไดใหความเคารพและนับถือใน
ความเปนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 

3.38 0.87 ปานกลาง 

5. 45 ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานชวยเหลือ
เกื้อกูลหพยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพขีวิตที่ดี 

3.05 0.88 ปานกลาง 

  รวม 3.42 0.65 ปานกลาง 
       
         จากตารางที่ 14 บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานความจงรักภักดี     จําแนก
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง คือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานให
พยาบาลวิชาชีพทราบเกี่ยวกับการดําเนินงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหวตาง ๆ ของฝายการ
พยาบาล / หนวยงาน ( = 3.63) ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยรองลงมาอยูในระดับสูงคือ ฝายการ
พยาบาลใหพยาบาลวิชาชีพไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานและกิจกรรมของฝายการ
พยาบาล ( =3.55) ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานชวยเหลือเกื้อกูลใหพยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวิตที่ดี ( =3.05)  
 



 

ตารางที่ 15คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
การสนับสนุนการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 47 สนับสนุนใหมีการจัดส่ิงแวดลอมที่เหมาะสมกับ

การปฏิบัติงานแกพยาบาลวิชาชีพ 
3.31 0.85 ปานกลาง 

2. 48 ไดสนับสนุนการจัดวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใช ในการปฏิบัติงานแกพยาบาลวิชาชีพ 

3.25 0.77 ปานกลาง 

3. 49 สนับสนุนใหมี ตํารา เอกสาร เก็บรวบรวมคนควา
ความรูสําหรับพยาบาลวิชาชีพใชเสริมความรูใน
การปฏิบัติงาน 

3.22 0.88 ปานกลาง 

4. 50 มีส่ือเทคโนโลยีที่ชวยในการสืบคนขอมูล 3.03 0.91 ปานกลาง 
5. 48 จัดสรรงบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือ

สวัสดิการอยางเพียงพอแกพยาบาลวิชาชีพ 
2.92 0.84 ปานกลาง 

  รวม 3.15 0.68 ปานกลาง 
 
               จากตารางที่ 15      พบวาบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานการ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดอยูในระดับสูงคือ 
ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนใหมีการจัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
แกพยาบาลวิชาชีพ ( =3.31) รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนการจัด 
วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ในการปฏิบัติงานแกพยาบาลวิชาชีพ ( =3.25) ขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการจัดสรรงบประมาณดาน
การปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยางเพียงพอแกพยาบาลวิชาชีพ ( =2.92) 



 

ตารางที่ 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 51 ผู บั งคั บบัญชาของฝ ายการพยาบาลหรื อ

หนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 
3.52 0.84 สูง 

2. 55 ผู บั งคั บบัญชาของฝ ายการพยาบาลหรื อ
หนวยงานใหอิสระแกพยาบาลวิชาชีพในการ
ปฏิบัติงานแทนการควบคุมอยางใกลชิด 

3.51 0.76 สูง 

3. 54 ผู บั งคั บบัญชาของฝ ายการพยาบาลหรื อ
ห น ว ย ง า น ไ ด ใ ห ค ว า ม ไ ว ว า ง ใ จ แ ก
ผูใตบังคับบัญชา 

3.45 0.75 ปานกลาง 

4. 53 ผู บั งคั บบัญชาของฝ ายการพยาบาลหรื อ
หนวยงานไดกระทําตนเปนที่ไววางใจในการให
คําปรึกษาหารือหรือใหความชวยเหลือแก
ผูใตบังคับบัญชา 

3.38 0.78 ปานกลาง 

5. 52 ผู บั งคั บบัญชาของฝ ายการพยาบาลหรื อ
หนวยงานใหความเขาใจและยอมรับฟงเหตุผล
ของผูใตบังคับบัญชา 

3.36 0.83 ปานกลาง 

  รวม 3.44 0.68 ปานกลาง 
             

   จากตารางที่ 16 บรรยากาศองคการดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน ขอที่มีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมี
สัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ( =3.52) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาล
หรือหนวยงานใหอิสระแกพยาบาลวิชาชีพ ในการปฏิบัติงานแทนการควบคุมอยางใกลชิด 
( =3.51) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาล
หรือหนวยงานใหความเขาใจและยอมรับฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา ( =3.36) 

 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล : 
การทํางานเปนทีม จําแนกเปนรายขอ  (n = 374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ บรรยากาศองคการ  S.D. ระดับ 
1. 56 ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสนับสนุนใหมี

การทํางานเปนทีม  
3.98 0.73 สูง 

2. 57 สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพเห็นความสําคัญและ
ประโยชนในการเอื้อเฟอ แบงปน และแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการทํางานเปนทีม 

3.79 0.76 สูง 

3. 58 จัดกิจกรรมสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีความรัก
ความสามัคคี เต็มใจเสียสละใหแกทีมงาน 

3.54 0.85 สูง 

4. 59 สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพในทีมงานมีความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน 

3.50 0.85 สูง 

5. 60 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของ
ทีมงาน 

3.34 0.84 สูง 

  รวม 3.63 0.66 สูง 
         
       จากตารางที่ 17  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานการทํางานเปนทีม จําแนก
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน
สนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม ( =3.98)  รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสงเสรมิ
ใหพยาบาลวิชาชีพเห็นความสําคัญและประโยชนในการเอื้อเฟอ แบงปน และแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการทํางานเปนทีม ( =3.79) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับสูงคือ ฝาย
การพยาบาลหรือหนวยงาน ไดประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงาน ( =3.34) 



 

ตารางที่  18  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n=374) 
 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู  S.D. ระดับ 
การปรับเปลี่ยนองคการ 
พลวัตการเรียนรู 
การเสริมความรู 
การจัดการความรู 
การนําเทคโนโลยีไปใช 

3.93 
3.82 
3.59 
3.50 
3.16 

0.48 
0.44 
0.52 
0.54 
0.70 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
ปานกลาง 

รวมทุกดาน 3.60 0.44 สูง 
          
     จากตารางที่18 ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร จัดอยูในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ย 3.60  เมื่อพิจารณาเปนองคประกอบพบวา การ
ปรับเปล่ียนองคการมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 3.93 รองลงมาคือ พลวัตการเรียนรู มีคะแนนเฉลี่ย 
3.82 ทั้งสององคประกอบจัดอยูในระดับสูง สวนคะแนนเฉลี่ยที่นอยที่สุด 3.16 คือ การนํา
เทคโนโลยีไปใช  ซึ่งจัดยูในระดับปานกลาง     
 
 



 

ตารางที่ 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล : พลวัตการเรียนรู จําแนกเปนรายขอ  (n=374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ ความเปนองคกรแหงการเรียนรู  S.D. ระดับ 
1. 4 นําประสบการณมาใชในการแกปญหา 4.07 0.58 สูง 
2. 7 คิดและแกปญหาโดยอาศัยหลักการของเหตุผล 4.02 0.57 สูง 
3. 5 นําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมการเขาประชุม

ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
3.94 0.63 สูง 

4. 8 มี วิ สั ย ทั ศ น ร ว ม กั บ บุ ค ล า ก รพย าบ าล ใน
หนวยงาน/ฝายการพยาบาล 

3.85 0.68 สูง 

5. 2 พยายามคนหาคําตอบในประเด็นตางๆ ที่
ตองการเรียนรู 

3.84 0.63 สูง 

6. 1 มีความกระตือรือรน สนใจใฝหาความรูใหมๆ อยู
เสมอ 

3.73 0.69 สูง 

7. 6 วางแผนเพื่อเตรียมรับสถานการณที่คาดวาจะ
เกิดขึ้น 

3.65 0.71 สูง 

8. 3 สามารถสรุปสาระตางๆ ไดอยางตรงประเด็น 3.43 0.60 ปานกลาง 
  รวม 3.82 0.44 สูง 

        
        จากตารางที่ 19  ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลในองคประกอบ
พลวัตการเรียนรูจําแนกเปนรายขอ พบวาขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ พยาบาล
วิชาชีพไดนําประสบการณ มาใชในการแกปญหา (  = 4.07 )  รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพ
ไดมีการคิดและแกปญหาโดยอาศัยหลักการของเหตุผล มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (  = 
4.02 ) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลางคือ  พยาบาลวิชาชีพสามารถสรุป
สาระตาง ๆ ไดอยางตรงประเด็น (  = 3.43 )  

      
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 ตารางที่ 20      คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาล : การปรับเปลี่ยนองคกร จําแนกเปนรายขอ  (n=374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ ความเปนองคกรแหงการเรียนรู  S.D. ระดับ 
1. 15 นําขอผิดพลาดมาเปนบทเรียนในการปรับปรุง

และพัฒนางานครั้งตอไป 
4.19 0.60 สูง 

2. 13 มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและกิจกรรมตางๆ 
เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล 

4.08 0.63 สูง 

3. 16 มีความมุงมั่นอยางตอเนื่องในการเรียนรูเพื่อการ
พัฒนาปรับปรุงคุณภาพงาน 

4.04 0.63 สูง 

4. 12 ปรับวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระบบงาน
ของหนวยงานที่เปล่ียนแปลงไป 

3.99 0.61 สูง 

5. 11 ปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหมีความกาวทันกับการ
เปล่ียนแปลงของฝายการพยาบาล 

3.87 0.63 สูง 

6. 9 ปรับเปล่ียนแนวคิดใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
ฝายการพยาบาล 

3.80 0.73 สูง 

7. 14 มีความกลาคิด กลาทํา เพื่อสรางสรรคผลงานที่
เปนประโยชนแกหนวยงาน 

3.79 .071 สูง 

8. 10 ปรับเปล่ียนคานิยม ความเชื่อตามวัฒนธรรม
องคการที่เปล่ียนแปลง 

3.70 0.71 สูง 

  รวม 3.93 0.48 สูง 
      
           



 

จากตารางที่ 20 ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลในองคประกอบการ
ปรับเปลี่ยนองคกร จําแนกเปนรายขอ พบวาขอที่มีคะแนนสูงสุดอยูในระดับสูง คือ  ทานไดนํา
ขอผิดพลาดมาเปนบทเรียนในการปรับปรุงและพัฒนางานครั้งตอไป    (  =4.19 )  รองลงมาคือ 
ทานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล 
(  = 4.08 ) และขอที่มีคะแนนต่ําสุดอยูในระดับสูง คือ ทานปรับเปลี่ยนคานิยม ความเชื่อของ
ทานตามวัฒนธรรมองคกรที่เปลี่ยนแปลง ( = 3.70 ) 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 21 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล : การเสริมความรู จําแนกเปนรายขอ  (n=374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ ความเปนองคกรแหงการเรียนรู  S.D. ระดับ 
1. 17 ใหคําแนะนํา การสอนแนะแกพยาบาลรุนนอง/

พยาบาลเทคนิค/ผูชวยพยาบาล/พนักงานผูชวย 
4.14 0.68 สูง 

2. 18 มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกัน
และกัน 

4.00 0.66 สูง 

3. 19 ไดรับการสอนแนะจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานที่มีประสบการณมากกวาทาน 

3.89 0.79 สูง 

4. 24 ไดรับฟงความคิดเห็น ขอแนะนําจากผูรับบริการ
ของโรงพยาบาล เพื่อการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
พยาบาลใหดียิ่งขึ้น 

3.68 0.87 สูง 

5. 20 ไดศึกษาความรู โดยการนําผูปวยที่มีความ
ซับซอนมาใชเปน Case study หรือ Case 
conferences 

3.45 0.87 ปานกลาง 

6. 21 มีโอกาสแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณจาก
การประชุม สัมมนา กับพยาบาลวิชาชีพของ
หนวยงานอื่นๆ 

3.35 0.84 ปานกลาง 

7. 22 ไดรับฟงขอแนะนํา และชมการสาธิตเกี่ยวกับการ
ใชอุปกรณทางการพยาบาลจากผูแทนจําหนาย 

3.24 0.89 ปานกลาง 

8. 23 ไดมีโอกาสบริการสุขภาพและจัดกิจกรรมใน
รูปแบบตางๆ เชน การจัดชุมชนสัมพันธการออก
หนวยแพทย/พยาบาลเคลื่อนที่ เปนตน ใหกับ
ประชาชนในชุมชน 

2.99 1.07 ปานกลาง 

  รวม 3.59 0.52 สูง 
          



 

 จากตารางที่ 21 ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลในองคประกอบการ
เสริมความรู จําแนกเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง คือ ทานไดให
คําแนะนํา การสอนแนะแก  พยาบาลรุนนอง/พยาบาลเทคนิค/ผูชวยพยาบาล/พนักงานผูชวย (  
= 4.14 ) รองลงมาคือ ทานและเพื่อนรวมงานไดมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกัน
และกัน มีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง ( =4.00 ) ขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือทาน/บุคลากรพยาบาลของ
ฝายการพยาบาลไดมีโอกาสบริการสุขภาพและจัดกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ เชน   การจัดชุมชน
สัมพันธการออกหนวยแพทย/พยาบาลเคลื่อนที่ เปนตน      ใหกับประชาชนในชุมชนมีคะแนน
เฉลี่ยในระดับปานกลาง (  = 2.99 )  

 
 

 
 



 

ตารางที่ 22  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล : การจัดการความรู  จําแนกเปนรายขอ  (n=374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ ความเปนองคกรแหงการเรียนรู  S.D. ระดับ 
1. 28 นําความรูที่ไดจากการประชุมวิชาการสัมมนามา

ใชในการพัฒนาตนเอง 
0.39 0.62 สูง 

2. 29 นําความรูที่ไดรับมาใชพัฒนาหนวยงาน 3.90 0.65 สูง 
3. 27 นําความรูที่ได รับจากหนวยงานหรือฝายการ

พยาบาลไปใชในการปฏิบัติงาน 
3.83 0.62 สูง 

4. 30 นําความรูที่ ได รับจากฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานมาสรางสรรคเปนความรูหรือผลงาน
ใหมๆ ที่เปนประโยชน 

3.62 0.74 สูง 

5. 25 แสวงหาความรูจากตําราเอกสารวิชาการซึ่ง
หนวยงาน/ฝายการพยาบาลไดจัดไว 

3.45 0.79 ปานกลาง 

6. 26 จัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบงายตอการสืบคน 3.30 0.75 ปานกลาง 
7. 31 นําความรูมาสรางเปนผลงานรวมกัน เชน 

โครงการงานวิจัย เปนตน 
3.07 0.93 ปานกลาง 

8. 32 เผยแพรผลงานการปฏิบัติงานผลงานวิชาการทั้ง
ในหรือนอกหนวยงาน/ฝายการพยาบาล 

2.92 0.90 ปานกลาง 

  รวม 3.50 0.54 สูง 
      
          จากตารางที่ 22  ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลในองคประกอบการ
จัดการความรู จําแนกเปนรายขอ พบวาขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ ทานไดนํา
ความรูที่ไดจากการประชุมวิชาการ สัมมนา มาใชในการพัฒนาตนเอง (  =3.93 ) รองลงมาคือ
ทานไดนําความรูที่ไดรับมาใชพัฒนาหนวยงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (  = 3.90) และ
ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทาน / ทีมงานไดเผยแพรผลงานการปฏิบัติงานผลงานวิชาการ
ทั้งในหรือนอกหนวยงาน / ฝายการพยาบาล คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (  = 2.92 )  
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 23  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล : การนําเทคโนโลยีไปใช  จําแนกเปนรายขอ  (n=374) 
 
ลําดับที่ ขอที่ ความเปนองคกรแหงการเรียนรู  S.D. ระดับ 
1. 37 มีความรูและทักษะในการใชเครื่องมืออุปกรณ

ทางการพยาบาลทุกประเภทที่มีในหนวยงาน 
3.67 0.76 สูง 

2. 35 นําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานไดตรงตาม
คุณสมบัติและคุณประโยชนการใชงาน 

3.40 0.87 ปานกลาง 

3. 34 ใชส่ือเทคโนโลยีในหนวยงานเพื่อการเรียนรูใน
การปฏิบัติงานมากกวาเพื่อใชประโยชนดานอื่น 

3.34 0.89 ปานกลาง 

4. 33 นําส่ือเทคโนโลยีที่มีในหนวยงานหรือฝายการ
พยาบาลมาใชในการปฏิบัติงาน 

3.20 0.89 ปานกลาง 

5. 40 นําส่ือเทคโนโลยีมาใชพัฒนางานใน 3.17 0.97 ปานกลาง 
6. 39 สามารถประยุกตการใชส่ือเทคโนโลยีตามความ

เหมาะสมและความจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
3.10 0.89 ปานกลาง 

7. 38 ติดตอส่ือสารภายในและภายนอกหนวยงานโดย
ใชส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2.80 0.98 ปานกลาง 

8. 36 สามารถสืบคนความรู ออกแบบโปรแกรมการ
เรียนรูจากเทคโนโลยีเพื่อใชในการปฏิบัติงาน 

2.64 1.04 ปานกลาง 

  รวม 3.16 0.44 ปานกลาง 
     
           จากตารางที่ 23 ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลในองคประกอบ
การนําเทคโนโลยีไปใช จําแนกเปนรายขอ พบวาขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในสูงคือ  ท า น มี
ความรูและทักษะในการใชเครื่องมืออุปกรณการพยาบาลทุกประเภทที่มีในหนวยงาน (  =3.67) 
รองลงมาคือทานนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานไดตรงตามคุณสมบัติและคุณประโยชนการ
ใชงานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (  = 3.40 ) และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
ทานสามารถสืบคนความรู ออกแบบโปรแกรม การเรียนรูจากเทคโนโลยีเพื่อใชในการปฏิบัติงาน 
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (  = 2.64 ) 
 
 
 
 
 



 

ตอนที่ 3    วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  กับความเปนองคการแหง
การเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร    ในแตละรายดาน
และโดยรวม 
ตารางที่ 24 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ( n = 374) 
 

บรรยากาศองคการ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r ระดับความสัมพันธ 
การทํางานเปนทีม 
ความรับผิดชอบในงาน 
ความจงรักภักดีในองคการ 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
โครงสรางของงาน 
การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ  
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 

0.579* 
0.538* 
0.537* 
0.535* 
0.521* 
0.508* 
0.499* 
0.496* 
0.496* 
0.463* 
0.452* 
0.425* 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวมทุกดาน 0.623* ปานกลาง 
p < .05 
             

   จากตารางที่ 24   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.623)  เมื่อจําแนกบรรยากาศ
องคการเปนรายดานพบวา ดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบในงาน (r 
=0.579,0.538 ตามลําดับ)  ดานที่มีความสัมพันธทางบวกต่ําสุด คือดานความชัดเจนของ
เปาหมายและนโยบาย ( r = 0.425) ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 



ตารางที่  28  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลในแตละรายดาน และโดยรวม  ระหวางบรรยากาศองคและความสัมพันธการกับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
                ตัวแปร (X 1) ( X 2) ( X 3) ( X 4) ( X 5) ( X 6) ( X 7) ( X 8) ( X 9 ) ( X10) ( X11) ( X12) X Y 

ชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (X 1) 1.000 0.654* 0.604* 0.646* 0.629* 0.640* 0.542* 0.502* 0.545* 0.468* 0.493* 0.448* 0.739* 0.425* 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (X 2) 0.654* 1.000* 0.655* 0.677* 0.629* 0.667* 0.614* 0.628* 0.605* 0.530* 0.531* 0.535* 0.798* 0.452* 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (X 3) 0.604* 0.655* 1.000 0.667* 0.633* 0.724* 0.554* 0.524* 0.554* 0.464* 0.463* 0.557* 0.766* 0.463* 
โครงสรางของงาน ( X 4) 0.646* 0.677* 0.667* 1.000 0.755* 0.718* 0.701* 0.622* 0.625* 0.625* 0.631* 0.569* 0.850* 0.499* 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ( X 5) 0.629* 0.629* 0.633* 0.755* 1.000 0.733* 0.685* 0.583* 0.639* 0.602* 0.595* 0.537* 0.827* 0.469* 
การยกยองชมเชยและใหรางวัล ( X 6) 0.640* 0.667* 0.724* 0.718* 0.733* 1.000 0.699* 0.656* 0.635* 0.599* 0.600* 0.649* 0.865* 0.496* 
ความรับผิดชอบในงาน ( X 7) 0.542* 0.614* 0.554* 0.701* 0.685* 0.699* 1.000 0.648* 0.703* 0.659* 0.684* 0.630* 0.831* 0.538* 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง(X8) 0.502* 0.628* 0.524* 0.622* 0.583* 0.656* 0.648* 1.000 0.679* 0.678* 0.603* 0.572* 0.804* 0.521* 
ความจงรักภักดีในองคการ ( X 9) 0.545* 0.605* 0.554* 0.625* 0.639* 0.635* 0.703* 0.697* 1.000* 0.719* 0.714* 0.656* 0.836* 0.537* 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ( X 10) 0.468* 0.530* 0.464* 0.625* 0.602* 0.599* 0.659* 0.678* 0.719* 1.000 0.667* 0.623* 0.790* 0.535* 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน ( X 11) 0.493* 0.531* 0.463* 0.631* 0.595* 0.600* 0.684* 0.603* 0.714* 0.667* 1.000 0.672* 0.790* 0.508* 
การทํางานเปนทีม ( X 12) 0.448* 0.535* 0.557* 0.569* 0.537* 0.649* 0.630* 0.572* 0.656* 0.623* 0.672* 1.000 0.771* 0.579* 
บรรยากาศองคการโดยรวม ( X ) 0.739* 0.798* 0.766* 0.850* 0.827* 0.865* 0.831. 0.804* 0.836* 0.790* 0.790* .771* 1.000 0.623* 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู  (Y) 0.425* 0.452* 0.463* 0.499* 0.469* 0.496* 0.538* 0.521* 0.537* 0.535* 0.508* 0.579* 0.623* 1.000 

 * P < .05



               จากตารางที่ 25 เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการโดยรวม มีความสัมพันธกับบรรยากาศ
องคการในดาน การยกยองชมเชยและใหรางวัล รองลงมาคือ โครงสรางองคการ (r = 0.865 และ 
0.850 ตามลําดับ)   สวนที่มีความสัมพันธนอยที่สุดคือ     ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
(r =0.739) เมื่อพิจารณาความสัมพันธแตละรายดาน พบวา การปฏิบัติการกฎระเบียบ และ 
โครงสรางองคการ มีความสัมพันธกันสูงสุด (r = 0.755) รองลงมาคือ การยกยองชมเชยและให
รางวัล กับ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (r = 0.733) ที่มีความสัมพันธนอยที่สุดคือมาตรฐานการ
พยาบาลกับความอบอุนในการปฏิบัติงาน (r =0.463) ทุกดานไมมีความสัมพันธในทางลบกับ
บรรยากาศองคการโดยรวมและรายดาน 



 

ตอนที่ 4   วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และการสรางสมการ
พยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ   
กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 26   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) สัมประสิทธิ์การพยากรณ (R 2) และการ
ทดสอบความนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มข้ึน ( R 2  change ) ในการพยากรณ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
ลําดับขั้นตัวพยากรณ R R 2 R2chang

e 
F 

1. การทํางานเปนทีม 0.579 0.335 - 87.426* 
2. การทํางานเปนทีม, การเปดโอกาสใหเรียนรู
โดยการทดลอง 

0.623 0.389 0.054 117.910
* 

3. การทํางานเปนทีม, การเปดโอกาสใหเรียนรู
โดยการทดลอง, ความรับผิดชอบในงาน 

0.637 0.406 0.017 84.345* 

4. การทํางานเปนทีม, การเปดโอกาสใหเรียนรู
โดยการทดลอง, ความรับผิดชอบในงาน, การ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

0.644 0.414 0.008 65.262* 

5. การทํางานเปนทีม, การเปดโอกาสใหเรียนรู
โดยการทดลอง, ความรับผิดชอบในงาน, การ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน, มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

0.649 0.421 0.007 53.493* 

* p < .05 
               จากตารางที่ 26   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา การทํางาน
เปนทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนของความเปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R 2 ) เทากับ  0.335 แสดงวา การทํางาน
เปนทีมสามารถพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 33.5 



 

 
               ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง เขาไป คา
สัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .389 (R 2 =0.389) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 นั่นคือ การทํางานเปนทีม และ การเปดโอกาสใหเรียนรูโดย
การทดลอง สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 
38.9  โดยที่การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองสามารถอธิบายความแปรปรวนความเปน
องคการแหงการเรียนรูไดเพิ่มข้ึนรอยละ 5.4 ( R 2 change = 0.054 )   
               ข้ันที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวพยากรณความรับผิดชอบในงาน เขาไป คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
เพิ่มข้ึนเปน .406 ( R 2 = 0.406 ) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 นั่นคือ การทํางานเปนทีม การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ความรับผิดชอบใน
งาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 40.6 โดยที่
ความรับผิดชอบในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนความเปนองคการแหงการเรียนรูไดเพิ่มข้ึน
รอยละ 1.7 ( R 2 change = 0.017) 
               ขั้นที่ 4  เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน เขาไป คาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ เพิ่มข้ึนเปน .414 ( R 2 = 0.414)   สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ การทํางานเปนทีม การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ความ
รับผิดชอบในงาน การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนความ
เปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 41.4  โดยการสนับสนุนในการปฏิบัติงานสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนความเปนองคการแหงการเรียนรูไดเพิ่มข้ึนรอยละ  0.8 ( R 2 = 0.008)  
               ขั้นที่   5  เมื่อเพิ่มตัวพยากรณมาตรฐานการปฏิบัติงาน เขาไป คาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ เพิ่มข้ึนเปน 0.421 (R 2 = 0.421)  สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ การทํางานเปนทีม การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ความ
รับผิดชอบในงาน การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน สามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 42.1 โดยที่มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสามารถอธิบายความแปรปรวนความเปนองคการแหงการเรียนรูไดเพิ่มข้ึนรอยละ  
0.7(R 2 change = 0.007) 



 

ตารางที่ 27   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ ในรูปคะแนนดิบ (b) ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของตัวพยากรณ (SEb)และคะแนนมาตรฐาน (β) ทดสอบความมีนัยสําคัญของ b และ
แสดงสมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ( n = 374 ) 
ตัวพยากรณ b SEb β t 
การทํางานเปนทีม 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
ความรับผิดชอบในงาน 
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

1.484 
0.738 
0.589 
0.743 
0.552 

0.305 
0.316 
0.274 
0.354 
0.270 

0.278 
0.142 
0.128 
0.128 
0.105 

4.861 
2.332 
2.146 
2.096 
2.043 

R = 0.649 
R 2 = 0.421 

Constant = 74.003 
Overall F = 53.493 

               จากตารางที่ 27  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) 
พบวา ตัวพยากรณที่มีคา β สูงสุด คือ การทํางานเปนทีม (β = 0.278) รองลงมาคือการสนับสนุน
ในการปฏิบัติงาน (β = 0.142) ตัวพยากรณที่มีคา Beta เทากันคือ การเปดโอกาสใหเรียนรูโดย
การทดลองและความรับผิดชอบในงาน (β =0.128) ตัวพยากรณที่มคีาต่ําสุดคือ มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน  (β = 0.105) ไดสมการพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูดังนี้ 
               สมการในรูปคะแนนดิบ 

Y = 74.003 + 1.484 การทํางานเปนทีม + 0.738 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน +  
0.743 ความรับผิดชอบในงาน + 0.589 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
+ 0.552 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

               สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Z = 0.278 การทํางานเปนทีม  + 0.142  การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  + 

0.128 ความรับผิดชอบในงาน + 0.128 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
+ 0.105 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 



 

ตารางที่ 28 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ ในรูปคะแนนดิบ (b) ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของตัวพยากรณ (SEb) และคะแนนมาตรฐานทดสอบความมีนัยสําคัญของ b ในการ
พยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยการวิธี 
ENTERED 
 
ตัวพยากรณ b SEb β t 
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
โครงสรางองคการ 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
ความรับผิดชอบในงาน 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
ความจงรักภักดีในองคการ 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
การทํางานเปนทีม 

0.449 
-0.155 
0.557 
0.151 
1.766E-02 
-0.419 
0.687 
0.603 
0.170 
0.635 
8.148E-02 
1.518 

0.339 
0.346 
0.342 
0.402 
0.387 
0.357 
0.406 
0.299 
0.395 
0.343 
0.347 
0.334 

0.079 
-0.029 
0.106 
0.028 
0.003 
-0.090 
0.118 
0.131 
0.031 
0.122 
0.016 
0.285 

1.325 
-0.449 
1.630 
0.376 
0.046 
-1.173 
1.693 
2.019 
0.429 
1.855 
0.235 
4.547 

R = 0.653 
R 2 = 0.427 

R 2 Constant = 0.427 
Overall F = 22.38 

                



 

จากตารางที่  28  เมื่อวิเคราะหดวยวิธี Entered  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีประสิทธิภาพในการทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาลไดทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  .05 (Overall F = 22.38)   แตดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ   ความอบอุนในการปฏิบัติงาน  โครงสรางของงาน ขอตกลงรวมกันเพื่อมุง
สูความสําเร็จ ความจงรักภักดีในองคการ ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย และการยกยอง
ชมเชยและใหรางวัล     เนื่องจากมีอํานาจในการทํานายนอยมาก (β = 0.003 , 0.016 , 0.028 , -
0.029 , 0.031 , 0.079 และ -0.090 ตามลําดับ)  จึงไมสามารถทํานายความเปนองคการแหงการ
เรียนรูแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอนได บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานการทํางานเปน
ทีม การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนโดยการทดลอง   
และมาตรฐานการปฏิบัติงาน สามารถนํามาใชในการรวมทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาลได (จากตารางที่ 27  β = 0.278, 0.142, 0.128, 0.128 และ 0.105 
ตามลําดับ)    และรวมทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ไดรอยละ  
42.1 (R 2 0.42   จากตารางที่ 26)  
               บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพทุกดาน
สามารถรวมทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูได แตนําบรรยากาศองคการของฝายการ
พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพเพียง 5 ดานคือ ดานการทํางานเปนทีม การสนับสนุน
การปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนโดยการทดลอง   และมาตรฐานการ
ปฏิบตัิงาน ก็สามารถทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร ไดมากเพียงพอ โดยการทํางานเปนทีมมีน้ําหนักความสําคัญในการทํานาย
ความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด รองลงมา คือ การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ความ
รับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนโดยการทดลอง   และมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
ตามลําดับ (ตารางที่ 27) 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
               การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงบรรยาย ( Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน โครงสรางองคการ การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ การยกยองชมเชยและใหรางวัล  ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนรูโดย
การทดลอง ความจงรักภักดีในองคการ การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ความอบอุนในการ
ปฏิบัติงาน การทํางานเปนทีม ในการรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนี้ เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม  สูติ-นรีเวชกรรม 
กุมารเวชกรรม หองผาตัด หอผูปวยหนัก อุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน จํานวน 374 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามสามารถรวบรวมและมคีวามสมบูรณ จํานวน  374  ชุด จากจํานวน 380 ชุด คิดเปน
รอยละ 98.42 ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง แบงเปน 3 ชุด คือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และแบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
สรุปผลการวิจัย 
               จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
               1. ลักษณะของกลุมตัวอยาง  พบวา  (ตารางที่ 4) 
               อายุ สวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 31.0 รองลงมามีอายุ 21-30 ป คิด
เปนรอยละ 30.2  สวนนอยมีอายุ 51-60 ป คิดเปนรอยละ 12.6 
               ระดับการศึกษา สวนใหญมีระดับการศกึษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 86.9 รองลงมามี
การศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 11.2 สวนที่นอยที่สุดมีระดับการศึกษาตํ่ากวา
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 1.9  
               สังกัดของหนวยงาน สวนใหญอยูในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 36.4 
รองลงมาอยูในสังกัดกระทรวงกลาโหม    คิดเปนรอยละ  24.9      สวนที่นอยที่สุดอยูในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข คิดเปนรอยละ 9.6  
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               ตําแหนงในการปฏิบัติงาน สวนใหญเปนพยาบาลประจําการ คิดเปนรอยละ 70.9 
รองลงมาเปนหัวหนาหอผูปวย  คิดเปนรอยละ 21.9   สวนที่นอยที่สุดคือผูชวยหัวหนาพยาบาล    
คิดเปนรอยละ 1.3 
               แผนกที่ปฏิบัติงาน สวนใหญพยาบาลปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 17.1 
รองลงมาปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม คิดเปนรอยละ 16.8 สวนที่นอยที่สุดปฏิบัติงานในแผนก
พิเศษรวม  คิดเปนรอยละ 1.9 
               2. คาเฉลี่ยของตัวแปรพยากรณ คือ บรรยากาศองคการ    และตัวแปรเกณฑคือความ 
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
               2.1  บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย 3.38   จัดอยูในระดบัปานกลาง โดยจําแนกเปนรายดาน  พบวา ความ
ชัดเจนของเปาหมายและนโยบายมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือดานโครงสรางของงานมีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( = 3.54, 3.34 ตามลําดับ) ทั้งสองดานจัดอยูในระดับสูง  ดานที่มี
คาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองมีคาคะแนนเฉลี่ย ( = 
2.83)  จัดอยูในระดับปานกลาง (ตารางที่ 5) 
               2.2. ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย 3.60 จัดอยูในระดับสูง   จําแนกเปนองคประกอบ
พบวาการปรับเปลี่ยนองคการมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด    รองลงมาคือพลวัตการเรียนรู     (  = 
3.93, 3.82 ตามลําดับ) องคประกอบทั้งสองจัดอยูในระดับสูง องคประกอบที่มีคาคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด 3.16  คือการนําเทคโนโลยีไปใช  จัดอยูในระดับปานกลาง ( ตารางที่ 18 ) 
               3. ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดผล  ดังนี้ (ตารางที่ 24) 
               บรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลาง ( r = 
0.623 ) อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 
               บรรยากาศองคการจําแนกเปนรายดาน พบวา ทุกรายดานมีความสัมพันธกับความเปน
องคการแหงการเรียนรูทางบวกในระดับปานกลาง ที่มีคาความสัมพันธมากที่สุดคือดานการ
ทํางานเปนทีม (r =0.579 ) รองลงมาคือดานความรับผิดชอบ ( r = 0.538 ) ที่มีคาความสัมพันธ
นอยที่สุดคือดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ( r = 0.425 ) อยางมีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05  
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               ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล ในรายดานกับรายดาน 
และรายดานกับโดยรวม ดังนี้ (ตารางที่ 25) 
               บรรยากาศองคการดานที่มีคาความสัมพันธกับบรรยากาศองคการโดยรวมมากที่สุดคือ
ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล (r =0.865) รองลงมาคือดานโครงสรางองคการ (r =0.850) 
ดานที่มีคาความสัมพันธนอยที่สุดคือดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (r =0.739) ทุก
ดานในแตละดานของบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการของฝาย
การพยาบาลโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
               บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลในแตละดานที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือ
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานกับดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล (r =0.724) รองลงมาคือดาน
ความจงรักภักดีกับดานการสนับสนุนการปฏิบัติงาน (r =0.719) ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ
ดานการทํางานเปนทีมกับดานความชัดเจนในเปาหมายและนโยบาย (r =0.448) ในแตละดาน
ของบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
               4. ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา กลุมพยากรณที่สามารถ
รวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร พบวาตัวแปร 5 ตัว ไดแก การทํางานเปนทีม  การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน     
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  ความรับผิดชอบในงาน   และ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
สามารถรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 42.1   โดยมีคาสัมประสิทธิ์
การพยากรณ  ( R 2 =0.421)  (ตารางที่ 26 ) 
               เมื่อพิจารณาตัวพยากรณ พบวา     ตัวพยากรณที่มีความสําคัญและน้ําหนักมากที่สุด 
คือ การทํางานเปนทีม ( β = 0.278)    รองลงมาคือการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  (β = 0.142) 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (β = 0.128)   ความรับผิดชอบในงาน  (β = 0.128) และ
สุดทายคือ มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (β = 0.105)  (ตารางที่ 27) 
               ดังนั้นการสรางสมการพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูไดดังนี้ 
สมการในรูปคะแนนดิบ 

Y = 74.003 + 1.484 การทํางานเปนทีม + 0.738 การสนับสนุนการปฏิบัติงาน + 
0.743 ความรับผิดชอบในงาน + 0.589 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  
+ 0.552 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน  
Y = 0.278 การทํางานเปนทีม + 0.142 การสนับสนุนการปฏิบัติงาน +  

0.128  ความรับผิดชอบในงาน + 0.128 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  
+ 0.105  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
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การอภิปรายผลการวิจัย 
 
               ผลการวิจัยพบวาความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง (ตารางที่ 18)  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของบุบผา พวง
มาลี (2542) ซึ่งทําการศึกษาเรื่อง การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐ โดยรวมอยูในระดับสูง สอดคลองกับสภาพความเปนจริงในปจจุบันที่องคการ
พยาบาล โดยเฉพาะองคการพยาบาลที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานครซึ่งเปนเมืองหลวงของประเทศนั้น 
มีเทคโนโลยี อุปกรณเครื่องมือทางการแพทยและพยาบาลที่ทันสมัย      รวมทั้งสิ่งอํานวยความ
สะดวกมากมาย จําเปนอยางยิ่งที่องคการและบุคลากรพยาบาลนั้นจะตองมีการปรับตัวใหเขากับ
ความทันสมัยและยุคแหงการแขงขันสูความเปนเลิศ     ซึ่งปจจุบันมุงเนนในดานคุณภาพบริการ    
กอรปกับตองทันตอความเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันที่มีการสื่อสารไรพรมแดน  จากผลการวิจัย
อภิปรายไดวาเนื่องมาจากการที่ฝายการพยาบาลมีการปรับเปลี่ยนองคการใหเขากับการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณ   (X=3.93)      ในดานกลยุทธมีการจัดการโดยใหบุคลากรนํา
ขอผิดพลาดมาเปนบทเรียนในการพัฒนาปรับปรุงงาน (X= 4.19) และมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน
ของบุคลากรโดยใหบุคลากรพยาบาลมีความตั้งใจในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุ
วิสัยทัศนขององคการ และการใหบุคลากรพยาบาลมีความมุงมั่นอยางตอเนื่องในการเรียนรูเพื่อ
การพัฒนาปรับปรุงงาน ( X =4.04) 
               จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรู ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลมีความสัมพันธกันใน
ทางบวกในระดับปานกลาง    ( r = .623)    ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ที่วาบรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรู     สอดคลองกับงานวิจัยของ 
กาญจนา เกียรติธนาพันธุ (2541) และ สุพัตรา จันทรเทียน (2542)  บรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการพัฒนาไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรูกันในระดับคอน
ปานกลางคอนขางสูง  แสดงวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยที่เอื้อใหเกิดความเปนองคการแหง
การเรียนรู ซึ่งสวนที่สําคัญอยางหนึ่งจะทําใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรูคือการมีบรรยากาศที่
สนับสนุน เปนบรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพ
อยางเต็มที่ เคารพในความเปนมนุษย ยอมรับในความแตกตางของบุคคล ใหความเทาเทียมกัน 
ใหความอิสระ   สรางบรรยากาศและแรงงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม     โดยมีความ
สมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคการ (Marquardt and Reynolds , 1994) การ
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สรางบรรยากาศองคการใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องนั้น ควรใหมีการปฏิบัติงานเพื่อการเรียนรู
ซึ่งจะนําไปสูจุดมุงหมายและความสําเร็จขององคการ สรางสรรควัฒนธรรมองคการเพือ่การพฒันา
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง นําขอผิดพลาดมาเปนบทเรียนเพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน การมีสวนรวมในการ
คิดแกปญหา การขยายขอบเขตการติดตอส่ือสารใหทั่วถึง ใหความเอาใจใสในการพัฒนาแก
บุคลากรทุกคน ใหโอกาสในการเรียนรูและสรางนิสัยใหมีการเรียนรูอยูเสมอ (Marquardt 1996 : 
96)  กลยุทธหนึ่งในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูคือ การสรางบรรยากาศซึ่งสนับสนุน
กระตุนใหสมาชิกแตละคนไดเรียนรู และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ (บัณฑิต เพ็ชร
ประพันธกุล (2540 อางถึงใน สุพัตรา จันทรเทียน , 2542) และบรรยากาศองคการดีจะสงผลตอ
การปฏิบัติงานที่ดีของผูปฏิบัติงาน เปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน องคการ
จะตองจัดบรรยากาศที่แตละบุคคลสามารถแสดงออกและเพื่อพัฒนาตนเอง (อารี เพชรผุด, 2530 
อางถึงใน เจียมจิตต จุดาบุตร , 2539) ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงมีความพันธและเปนปจจัยให
เกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู 
               ในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลนั้น การพัฒนาบรรยากาศวิชาชีพการพยาบาลใหมี
บรรยากาศทางวิชาการถือเปนหนาที่ของพยาบาลทุกฝาย    (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542 :289)    จาก
ผลการวิจัยอธิบายไดวาบรรยากาศกาศองคการเปนปจจัยที่เอื้อตอความเปนองคการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล โดยฝายการพยาบาลควรใหการสนับสนุนสงเสริมบรรยากาศการทํางานเปนทีม
(r=0.579) โดยสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเห็นความสําคัญและประโยชนในการ เอ้ือเฟอ แบงปน 
และแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานเปนทีมรวมกัน และการสงเสริมใหบุคลากรพยาบาล
ตระหนักถึงความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r=0.538) และรวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน  
บรรยากาศตาง ๆ เหลานี้จะเปนปจจัยใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู (ตารางที่ 24) 
               ในการศึกษาเพื่อหาตัวแปรพยากรณที่สามารถอธิบายความแปรปรวนความเปน
องคการแหงการเรียนรู จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวพยากรณที่สามารถทํานาย
ความเปนองคการแหงเรียนรูอยางมีนัยสถิติที่ระดับ .05 คือ บรรยากาศองคการใน 5 ดาน ไดแก 
การทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน การเปด
โอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง     และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
( R 2 = 0.421 ) ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสามารถอธิบายไดดังนี้ 
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               การทํางานเปนทีม  
 
               การทํางานเปนทีมมีความสําคัญและสามารถอธิบายความแปรปรวนของการพยากรณ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู อธิบายไดวาเมื่อพยาบาลมีการทํางานเปนทีมจะทําใหมีความ
เปนองคการแหงการเรียนรูมากขึ้น   ซึ่งหนาที่หลักของพยาบาลสวนใหญในองคการพยาบาลมีการ
ทํางานเปนทีมในการใหการดูแลผูปวย พยาบาลที่รวมทีมกันจะแลกเปลี่ยนความคิดและรวมแสดง
ความสามารถเพื่อผลงานของทีม ทุกคนไดเรียนรูความสามารถในกันและกัน และสรางวิญญาณ
ทีมใหเกิด คือทุกคนตองแลกเปลี่ยน แบงปน และเคารพในกันและกัน มีการชวยเหลือกันตาม
ความเหมาะสมจะเปนบรรยากาศของการเกื้อหนุน ความเปนหนึ่งเดียว และคุณคาในตนเองที่
หนุนใหเกิดบรรยากาศที่สรางผลผลิต (ฟาริดา อิบราฮิม,2542:283) การทํางานเปนทีมในทีมการ
พยาบาลจะชวยพัฒนาความรูและทักษะของสมาชิกในทีม โดยเพิ่มพูนความรูแกผูปฏิบัติงาน
หลายระดับรวมกันแกปญหาผูใชบริการ (กองการพยาบาล,2539 อางถึงในอมรรักษ  จินนาวงษ, 
2543 : 30) การทํางานเปนทีมนั้นบุคลากรจะสามารถสรางสรรคความรู ซึ่งนําไปใชในการวเิคราะห
และแกปญหาความซับซอนยุงยาก ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมซึ่งอาศัยจากการเรียนรูของ
ทีมงาน (Marquardt 1996 :35)  เปรมวดี คฤหเดช (2540) พบวา นักศึกษามีความเขาใจในการ
ทํางานเปนทีม มีเจตคติตอการทํางานเปนทีม มีทักษะในการทํางานเปนทีม มีกระบวนการทํางาน
รวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบตัิในการแกปญหารวมกันเปนทีม และมีความพึงพอใจในการทํางาน
เปนทีมหลังการฝกอบรมดีกวากอนการฝกอบรม 
               จากผลการวิจัยพบวา การทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดเอื้อใหเกิดความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ( β = 0.278, r=0.579) โดยฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานควรสนับสนุนการทํางานเปนทีม สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเห็นความสําคัญและ
ประโยชนในการเอื้อเฟอ แบงปน และแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานเปนทีม การสงเสริม
กิจกรรมใหบุคลากรมีความรัก ความสามัคคี เต็มใจเสียสละ ใหความไววางใจ ใหแกทีมงาน และมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะทีมงานมากกวาการยึดตัวบุคคล การจัดการตาง ๆ ใน
เร่ืองการทํางานเปนทีมเหลานี้ จะเปนปจจัยที่เอ้ือตอความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล  (ตารางที่ 17) 
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               การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
 
               บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีทิศทาง
และความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรู อธิบายไดวาเมื่อมีการสนับสนุนใน
ดานการปฏิบัติงานตาง ๆ ยอมทําใหมีความเปนองคการแหงการเรียนรูมากขึ้น แสดงวา เมื่อ
ผูบริหารฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ มีการสนับสนุนและใหมีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวก
ตาง ๆ เชน สภาพแวดลอม ส่ือและอุปกรณทางการเรียนรู งบประมาณ บุคลากร เวลา ฯลฯ เพื่อ
การเรียนรูจะทําใหบุคลากรพยาบาลไดรับความสะดวกและมีความพรอมสามารถเพิ่มศักยภาพ
ของตนเองจากการเรียนรูไดดียิ่งขึ้น ถาองคการมีการสนับสนุนอยางตอเนื่องโดยใหบุคลากรไดมี
การเรียนรู จะทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่น และสามารถทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น (Marquardt, 1996 :104) ซึ่งในองคการแหงการเรียนรูผูบริหารควรสนับสนุน
ดานการจัดสภาพแวดลอมที่ดีในองคการ จะมีสวนทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค (Luthans 1998, : 48)  การสนับสนุนในดานตาง ๆ ในการเรียนรูอยางตอเนื่องจะ
ทําใหบุคลากรในองคการมีการพัฒนาการเรียนรู (Revan  อางถึงใน Lessem, 1993 : 180)  การ
ชวยเหลือใหบุคลากรมีการเรียนรูและพัฒนา ผูบริหารควรสรางบรรยากาศที่จะเปนตัวกระตุนให
บุคลากรสามารถเรียนรูไดทุกโอกาส พัฒนาและสรางเครือขายในการทํางาน สนับสนุนใหขอมูลที่
จําเปนตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานและความสนใจของผูใตบังคับบัญชา เชน บทความ หนังสือ วิดีโอ 
การสงไปฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก   (  Dunham – Taylor และ Klafehn,1995 อางถึงใน 
วัลยา เตชชัยกุล, 2541)  

  วิไลพร พันธมณี ( 2539) กลาววา การสนับสนุนการทํางานเปนสิ่งที่ชวยเสริมสราง
ความกาวหนาในการทํางานการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาตนเอง ซึ่งจะชวยสงเสริมความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเอง การสนับสนุนในดานการจัดสื่อความรูและเอกสารตางทางวิชาการตาง ๆ 
มีสวนสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู  เนื่องจากการสนับสนุนอานวารสารวิชาชีพหรือเอกสารทาง
วิชาการตาง ๆ ทําใหไดรับความรูอยางกวางขวาง  เปนการเพิ่มความรอบรูและทันตอเหตุการณ
ใหกับตนเองเปนสิ่งกระตุนใหมีความกระตือรือรนที่จะแสวงหาความรูใหมๆ กาญจนา คายาดี   ( 
2538 ) พบวา การอานวารสารทางวิชาชีพมากขึ้นทําใหอาจารยพยาบาลมีผลผลิตทางวิชาการสูง 
และการเขารวมกิจกรรมทางวิชาการไดมีการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เปน
แนวทางหนึ่งที่ผูมีความรูหรือผูมีประสบการณ จะนําความรูมาเผยแพร ทําใหพัฒนาดานความคิด
และสติปญญา  การสนับสนุนในดานเทคโนโลยีและสื่อสารสนเทศ โดยการจัดใหมีสื่อเทคโนโลยี
มาใชในองคการตาง ๆ เปนการสนับสนุนอยางหนึ่งมีสวนทําใหเกิดการเรียนรู  ซึ่งสื่อตาง ๆ เหลานี้
สามารถกระตุนผูเรียนสามารถเรียนรูและแกปญหาดวยตนเองอยางอิสระ   (แผนพัฒนาการศึกษา
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แหงชาติฉบับที่ 8 พ.ศ.2540-2544 )     คมกริช ทัพกีฬา ( 2540) พบวา ปจจัยดานการสนับสนุน
สงเสริมของโรงเรียนและทัศนคติตออินเตอรเน็ตมีความสัมพันธกับการไดรับประโยชนจาก
อินเตอรเน็ต 
               จากผลการวิจัยอธิบายไดวาบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนการปฏิบัติงานเปน
ปจจัยสําคัญที่รองลงมาจากการทํางานเปนทีม ( β = 0.142 , r=0.535) ในการเอื้อใหเกิดความ
เปนองคการแหงการเรียนรู ฝายการพยาบาลจึงควรสนับสนุนในดานตาง ๆ ไดแก การจัด
สภาพแวดลอมที่เหมาะแกการปฏิบัติงาน การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ในการ
ปฏิบัติงาน การสนับสนุนใหมี ตํารา เอกสาร เก็บรวบรวม คนควาความรูสําหรับพยาบาลใชเสริม
ความรูในการปฏิบัติงาน การจัดใหมีสื่อเทคโนโลยีที่ชวยในการสืบคนขอมูล การจัดสรร
งบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยางเพียงพอแกบุคลากรพยาบาล ซึ่งการสนับสนุน
ดานตาง ๆ เหลานี้ จะสงผลใหองคการพยาบาลเปนองคการแหงการเรียนรู (ตารางที่ 15) 
 
               ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
               ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่เอื้อใหเกิดความเปนองคการแหงการ
เรียนรู อธิบายไดวาเมื่อบุคลากรพยาบาลมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงยอมตองมีการ
พัฒนาหรือแสวงหาความรูเพื่อนํามาใชในการคิดคน แกปญหา ในงานที่ทําเพื่อใหการปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จลุลวง เพราะงานของพยาบาลเปนงานที่มีลักษณะเปนพลวัต (Dynamics) มีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา (ชุติมา ปญญาพินิจนุกูร, 2528) ตองพบกับเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง
อยูเสมอ เชน ผูปวยที่มีความแตกตางในแตละบุคคล โรคที่มีความหลากหลายเปลี่ยนแปลงและ
เกิดขึ้นใหมตามสภาพแวดลอมและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป เปนตน สอดคลองกับ เตือนใจ นุอุปละ
(2538 อางถึงใน นฤมล เถื่อนมา , 2539 ) กลาววา วิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตอง
รับผิดชอบตอชีวิตของคน จึงทําใหการจัดการศึกษาตองมุงสงเสริมใหนักศึกษาพยาบาลมีความ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน และการเรียนรูของตน เพื่อพัฒนาตนใหเปนคนคิดเปน ทําเปน   
ดังนั้นความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของพยาบาลเพื่อใหผูปวยฟนคืนสูภาวะปกตินั้น     ยอม
ตองอาศัยการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพ   และจาก
การศึกษาของนฤมล เถื่อนมา (2539) พบวา ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเองของ
นักศึกษาพยาบาลอยูในระดับสูง สอดคลองกับที่ Senge (1990 : 143) กลาววาการที่บุคลากรมี
ความรับผิดชอบในงาน มีความรอบรูโดยรูลึกรูกวาง เรียนรูไดรวดเร็ว มีความคิดสรางสรรค จะทํา
ใหบุคลากรมีระดับความเชี่ยวชาญสูง และวัฒนธรรมในการเรียนรูนั้นบุคลากรจะตองมีความ
รับผิดชอบ และมีการแบงปนและถายทอดเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน ( Marquardt ,1996 :104)  
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               ดังนั้น องคการพยาบาลผูบริหารควรใหการสนับสนุนในดานความรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากรพยาบาล กลาวคือใหการมอบหมายงานอยางเหมาะสมใหกับบุคลากร
พยาบาลและทีมการพยาบาล        ซึ่งเปนการกระจายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติการพยาบาล (ณัฐจิตติ์ วัยวุฒิ, 2538 ) การใหอิสระในการตัดสินใจในงานที่ทํา เปดโอกาส
ใหบุคลากรไดเรียนรูเพิ่มเติมในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ เชน การสนับสนุนใหมีการฝกอบรม
หรือฝกปฏิบัติ การศึกษาดูงาน เปนตน สวนบุคลากรพยาบาลควรเปนผูมีความกระตือรือรน 
แสวงหาความรูใหม ๆ อยูเสมอ การแลกเปลี่ยน แบงปน และถายทอดความรูระหวางบุคลากร
พยาบาลเพื่อนํามาใชปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น   
               จากผลการวิจัยบรรยากาศองคการในดานความรับผิดชอบในงานเปนปจจัยที่สําคญัรอง
มาในการเอื้อไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู ( β = 0.128,r =0.538)  โดยฝายการพยาบาล
ควรปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน การให
ผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวม การมอบหมายความรับผิดชอบ การใหอํานาจในการตัดสินใจและ การ
เปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติตามความถนัด สิ่งตาง ๆ เหลานี้จะชวยสงเสริมใหเกิดความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล (ตารางที่ 12) 
 
               การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
               การเปดโอกาสใหมีการเรียนรูโดยการทดลอง เปนอีกปจจัยหนึ่งที่เอื้อใหเกิดความเปน
องคการแหงการเรียนรู กลาวคือ เมื่อมีการสงเสริมหรือเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง กลา
เส่ียง กลาที่จะเรียนรูหรือมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหมนั้น ทําใหมีความเปนองคการแหง
การเรียนรูสงู องคการแหงการเรียนรูจะมีความคิดใหม ๆ และประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องนั้น 
จะตองเปดโอกาสหรือสงเสริมใหบุคลากรมีการเสี่ยงหรือทดลอง เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคใน
การเรียนรู แมการทดลองนั้นจะไมประสบความสําเร็จ แตผูบริหารควรเปนผูนําที่ดีที่จะพยายามทํา
ใหเกิดสิ่งแปลกใหม และทาทายวิถีการดําเนินการที่มีแตเดิมเพื่อการพัฒนาองคการ ( Marquardt,  
1996 : 142) สอดคลองกับ McDonnel (1995 อางถึงใน Deevy 1995:212) ที่กลาววา การ
สนับสนุนในบุคลากรมีการเรียนรู มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนางานนั้น จะตองมีการ
สนับสนุนใหบุคลากรมีการทดลองเสี่ยงเพื่อการเรียนรู    และการชวยเหลือใหบุคลากรมีการเรียนรู
และพัฒนา ผูบริหารควรสรางบรรยากาศที่จะเปนการกระตุนใหบุคลากรเรียนรู ใหโอกาสในการ
เรียนรูส่ิงใหม ๆ (วัลยา เตชชัยกุล,2541) การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาความคิด
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา เพื่อสงเสริมใหบุคลากรเปนผูที่มีความรู ความสามารถใน
การปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกผูกพันธกับงานหรือองคการ ( เอกชัย กี่สุขพันธ 



 161

อางถึงใน สุพรรณี วงคําจันทร ,2541) เพื่อจูงใจใหบุคลากรแสดงศักยภาพของตนเองในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2535) 
               จากผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลที่เปนปจจัยไปสูความ
เปนองคการแหงกาเรียนรูของฝายการพยาบาล คือ การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ( β = 
0.128, r = 0.521 ) ฝายการพยาบาลควรสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลมีการทดลองริเร่ิมส่ิงใหม 
โดยไมกระทบกระเทือนตอตําแหนงหนาที่ แมวาการทดลองนั้นจะไมประสบความสําเร็จ ควร
สนับสนุนโดยใหแรงจูงใจแกบุคลากรในการทดลองสิ่งใหม การจัดสรรเวลา จัดสรรงบประมาณ 
หรือสภานที่จําลองเพื่อใหบุคลากรพยาบาลไดทดลองเรียนรูสิ่งใหมสิ่งตาง ๆ เหลานี้ จะเปนปจจัย
ที่เอื้อใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู (ตารางที่ 13) 
 
               มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
               มาตรฐานการปฏิบัติงานสามารถอธิบายความแปรปรวนความเปนองคการแหงการ
เรียนรู  อธิบายไดวา มาตรฐานในการปฏิบัติงานพยาบาลที่ดีมีคุณภาพสูงจะเอื้อใหเกิดความเปน
องคการแหงการเรียนรูสูง นั่นคือ มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความเปน
องคการแหงการเรียนรู กลาวคือ มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลนั้นเปนองคประกอบอันดับแรก
ของการประกันคุณภาพการพยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2534) ผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล
จะตองกําหนดวิธีการปฏิบัติการพยาบาลในแนวทางที่บงบอกถึงคุณภาพการปฏิบัติในลักษณะ
ของผลที่ปรากฏ โดยมีการกําหนดขึ้นอยางมีรูปแบบและขั้นตอนที่ถูกตองเปนที่ยอมรับในวิชาชีพ
การพยาบาล ( พวงรัตน บุญญานุรักษ (2536 อางถึงใน วัลยา เตชชัยกุล ,2541)  ปจจุบันไดมีการ
นํามาตรฐานตาง ๆ มาใชมากมายเพื่อใหโรงพยาบาลเปนที่ยอมรับแกผูรับบริการในดานคุณภาพ
การบริการ เชน 5 ส , HA , TQM และ ISO โดยอาศัยวิธีการดําเนินการที่แตกตางกันไป มาตรฐาน
ที่นิยมใชอยางหนึ่งคือ มาตรฐานเปรียบเทียบ มาตรฐานเปรียบเทียบใชกันมากและเปนเครื่องมือที่
มีประสิทธิภาพในการไดมาจากการเรียนรู โดยทีมที่ทําการเปรียบเทียบมาตรฐานจะตองมองการ
ไกล เพื่อคนหาแนวทางการปฏิบัติที่ดีกวาเดิม     มาตรฐานเปรียบเทียบสามารถชวยในการ
ดําเนินการตาง ๆ ขององคการ ไดแก การจัดตั้งและปรับกลยุทธ การรื้อปรับกระบวนการทาํงาน ทาํ
ใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่อง การแกปญหา  การวางแผนเชิงกลยุทธ การศึกษาและเพิ่ม
แนวคิด การเปรียบเทยีบและประเมินผลทางการตลาด เปนตน ( Marquardt, 1996)   นอกจากนี้ 
วีระวัฒน ปนนิตามัย (2538) กลาววามาตรฐานเปรียบเทียบวา เปนกระบวนการที่ตอเนื่องในการ
เรียนรูที่จะวัดประเมินและเปรียบเทียบ วาสินคา บริการ กระบวนงาน และการปฏิบัติ ขององคการ
และสินคา และบริการ กระบวนงานและกิจกรรมของผูที่ไดรับการยอมรับวามีวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ
นํามาสรางความเปนเลิศในองคการ ซึ่งในองคการพยาบาลการทํามาตรฐานเปรียบเทียบกับ
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องคการพยาบาลอื่นที่มีความเปนเลิศก็เพื่อมาพัฒนาปรับปรุงองคการพยาบาลของตนใหมี
คุณภาพดียิ่งขึ้น จะเห็นไดวา   มาตรฐานทางดานคุณภาพตาง ๆ เหลานี้ทําใหองคการและ
บุคลากรพยาบาลทุกคนตองปรับตัวและเรียนรู  ซึ่งในการกําหนดมาตรฐานและการปฏิบัติตาม
มาตรฐาน หรือการเปรียบเทยีบมาตรฐานเพื่อใหเกิดคุณภาพการปฏิบัติงานพยาบาลที่ดีนั้นยอม
ตองอาศัย การรวมระดมความคิด การรวมเสนอแนวทาง การวิเคราะห การแกไขพัฒนาปรับปรุง  
ซึ่งตองมีการเรียนรูรวมกัน ดังนั้นมาตรฐานในการปฏิบัติงานจึงเปนปจจัยที่เอื้อใหเกิดความเปน
องคการแหงการเรียนรู  
               บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน     เปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากเพียงพอ
ตัวสุดทายที่เอ้ือใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ( β= 0.105, r = 
0.463) ฝายการพยาบาลควรมีการจัดทําคูมือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับใหบุคลากรพยาบาล
ไดใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ ควรจัดตั้งคณะกรรมการสําหรับดําเนินการตรวจสอบคุณภาพ
ภายในโรงพยาบาล การมีกลยุทธในการสงเสริมใหแตละหนวยงานมีการปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง มีการตรวจสอบมาตรฐานการดําเนินงานของหนวยงานอยางสม่ําเสมอ 
และการมอบรางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานดีเลิศหรือไดมาตรฐาน       เมื่อฝายการพยาบาลการได
มีการจัดการดังกลาวจะสงผลใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
(ตารางที่ 8) 
                จากการศึกษาตัวแปรพยากรณพบวาบรรยากาศองคการ 5 ดาน คือ การทํางานเปนทีม 
การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนโดยการทดลอง   และ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายความผันแปรความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ
42 สวนตัวแปรอีก 7 ดาน คือ ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
โครงสรางองคการ   ขอตกลงรวมกันเพื่อมุงสูความสําเร็จ   การยกยองชมเชยและใหรางวัล   ความ
อบอุนในการปฏิบัติงาน  และความจงรักภักดีในองคการ      แมวาการคํานวณดวยวธิกีารวเิคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนข้ันๆ (Stepwise) ไมสามารถเปนรวมพยากรณความเปน
องคการแหงการเรียนรูก็ตาม  แตเมื่อพิจารณาโดยการวิเคราะหแบบวิธี Entered (ตารางที่ 28)   
พบวา บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในทุกดานมี
ประสิทธิภาพในการทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  .05  ( 
Overall F = 22.38)  แตดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
โครงสรางของงาน ขอตกลงรวมกันเพื่อมุงสูความสําเร็จ   การยกยองชมเชยและใหรางวัล   ความ
อบอุนในการปฏิบัติงาน  และความจงรักภักดีในองคการ สามารถทํานายความเปนองคการแหง
การเรียนรูไดนอยมาก เพียงนําบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลดานการทํางานเปนทีม 
การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนโดยการทดลอง   และ
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มาตรฐานการปฏิบัติงาน ก็สามารถนํามาใชในการทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาลได รอยละ 42 
               สรุปไดวา บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพทุก
ดานสามารถรวมทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูได แตใชดานการทํางานเปนทีม การ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนโดยการทดลอง   และ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ก็สามารถทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ได     ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2     โดยการทํางานเปนทีมมี
น้ําหนักความสําคัญในการทํานายความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด รองลงมาคือ การ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนโดยการทดลอง   และ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ตามลําดับ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 
               1. เพื่อใหเกิดความเปนองคการเรียนรูของฝายการพยาบาลในระดับสูงอยางตอเนื่อง  
ผูบริหารควรมีการจัดการปรับเปลี่ยนองคการใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลก      การ
สรางกลยุทธและปลูกฝงคานิยมในการเรียนรูแกบุคลากร และสรางวัฒนธรรมการแบงปนความรู
และแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน  สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลมีวิสัยทัศนรวมกันและ
ตรงกับเปาหมายของฝายการพยาบาล และการมีการสรางพลวัตการเรียนรู การเสริมความรู การ
จัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใชอยางตอเนื่อง 
               2. ในระดับผูบริหารควรมีการกําหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดย
สงเสริมบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการเรียนรู โดยการสงเสริมการทํางานเปนทีม สนับสนุนและ
จัดสิ่งที่เอ้ือตอการเรียนรู ทั้งในดานโสตทัศนูปกรณ คูมือ สื่อตาง ๆ อํานวยการดานสภาพแวดลอม
หรือสถานที่สําหรับการเรียนรู  จัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอ การสนับสนุนใหบุคลากร
พยาบาลมีความรับผิดชอบ และเปดโอกาสบุคลากรใหไดรับการเรียนรูโดยการทดลอง และการ
สงเสริมมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
               3. ในระดับผูปฏิบัติการควรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุถึงนโยบายของ
ฝายการพยาบาล  ควรมีความกระตือรือรน มีความสนใจใฝรูและแสวงหาความรูใหม ๆ  เรียนรู
รวมกันภายในทีม รักและแบงปนความรูใหกับสมาชกิ  รวมกันสรางบรรยากาศที่ดีภายในองคการ
พยาบาลนําสิ่งที่องคการพยาบาลสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูมาใชประโยชนทางการเรียนรูเรียนรู
อยางตอเนื่อง 
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               ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
               1. ควรนําตัวแปรอื่นที่มีความเกี่ยวของกับความเปนองคการแหงการเรียนรูมาศึกษา   
เชน  บทบาทผูบริหาร การติดตอส่ือสาร ระบบพี่เลี้ยง เปนตน  
               2. ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาโดยประเมินจากการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ จึงนาจะ
มีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อทําใหไดขอมูลที่มีความเฉพาะ 
               3. นาจะมีการนําผลการวิจัยที่ไดในครั้งนี้ไปวิจัยแบบกึ่งทดลอง 
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วุฒิการศึกษา M.A. (Political Science) University of 
Wisconsin 
Ph.D (Political Science) University of 
Winconsin 

 
การศึกษาฝกอบรม 
 

1. Seminar on Beyond Europe ‘ 92 and EC- ASEAN relation European institute of public 
administration, masstricht, Netherlands 8 – 19 October 

2. International workshop on new development paradigm organization for development, 
and international institute, Washington D.C., U.S.A. October 14-21 1993 

3. Citibank international fellow Kenan institute of private enterprise University of North 
Carolina, U.S.A. May-June 1994 and April-May 1995 

 
ประสบการณ เปนอาจารยผูทรงคุณวุฒิและเปนอาจารยที่ปรึกษาในเรื่อง

ความเปนองคการแหงการเรียนรู ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
หารศาสตรและอีกหลายสถาบัน 

 
 
 
2. คุณ วิศิษฐ ชูวงษ 
 
ปจจุบันดํารงตําแหนง รองผูจัดการฝายอาวุโสฝายทรัพยากรบุคคล 

ธนาคารไทยพาณิชย (จํากัด) มหาชน 
วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

พัฒนบริหารศาสตรบัณฑิต 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

ประสบการณ เขียนบทความลงวารสารสนับสนุนการเรียนรูใน ธนาคารไทย
พาณิชย (จํากัด) มหาชน เปนวิทยากรดานการพัฒนา
บุคลากร 
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3. คุณไมตรี  อินทุสุต 
 
ปจจุบันดํารงตําแหนง รองอธิการวิทยาลัยการปกครอง วิทยาลัยการปกครอง 
วุฒิการศึกษา รัฐศาสตรบัณฑิต และรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

จุฬาลงการณมหาวิทยาลัย 
นักเรียนนายอําเภอรุนที่ 29 พ.ศ. 2532 
จบหลักสูตรนักบริหารระดับสูง สํานักงาน ก.พ.รุนที่ 31 
พ.ศ. 2543 

ประสบการณ เคยดํารงตําแหนงเลขานุการเลขาธิการสภาความมั่นคง
แหงชาติ , เลขานุการเลขาธิการนายกรัฐมนตรีสํานักงานสภา
ความมั่นคงแหงชาติ, หัวหนาฝายรัฐสภา, หัวหนาฝาย
เลขานุการ, นายกรัฐมนตรี  สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, 
รับราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2536 
 หัวหนาสํานักงานจังหวัดอุบลราชธานี, ชัยภูมิและพิษณุโลก, 
เลขาธิการกรมการปกครอง กรมการปกครอง พ.ศ. 2540 –
2542  
เขียนหนังสือหลายเลมและวารสารหลายฉบับในดานการ
บริหารและแนวคิดเรื่ององคการแหงการเรียนรูใหกับขาราชการ
กรมการปกครอง อาทิ วิธีคิด วิธีทํางาน แหงยุคสมัย, ฝากให
คิดพิจารณา,ปรับแนวคิดปรับชีวิตการทํางานและวารสาร
เทศาภิบาล เปนตน 

 
 
 
4. คุณมาริษา สมบัติบูรณ 
 
 
ปจจุบันดํารงตําแหนง หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
วุฒิการศึกษา พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล 

สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต สาขาบริหารโรงพยาบาล 
ศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
ประกาศนียบัตรดานการบริหารการพยาบาลที่  
New York University 
ศึกษาดูงานดานการบริหาร ทวีปเอเชีย ที่ประเทศ ญี่ปุน 
สิงคโปร ,ทวีปออสเตรเลีย ที่ Syney, ทวีปยุโรป ที่ 
ประเทศอังกฤษ และที่สหรัฐอเมริกาศึกษาดูงานในหลายรัฐ 

ประสบการณ นายกสมาคมหลายสมาคมที่สําคัญ คือ 
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นายกสมาคม Lion mid town กรุงเทพมหานคร 
วิทยากรหลายสถาบัน หัวขอที่ไดรับเชิญมากที่สุด 
เกี่ยวกับการบริหาร การพัฒนาบุคลิกภาพ และการพูด 
ในที่สาธารณะ ผูรวมวิจัยหลายโครงการ เปนผูกระตุน 
ใหเกิดการพัฒนางานวิจัยดานคลินิกทางการพยาบาล  
และเปนผูนําในโครงการพัฒนาฝายการพยาบาล  
โรงพยาบาลศิริราชใหเปนองคการแหงการเรียนรูใน 
ป 2545 

 
5. คุณเพ็ญจันทร แสนประสาน 
 
ปจจุบันดํารงตําแหนง ผูชวยหัวหนาพยาบาล ฝายวิชาการ 

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
วุฒิการศึกษา อนุปริญญาผดุงครรภและอนามัย 

วิทยาลัยพยาบาล สภากาชาดไทย 
พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล 
ครุศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการพยาบาล) 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
Mini MBA in Health คณะแพทยศาสตร 
จุฬาลงกรณ มหาวิทยาลัย 

ประสบการณ ศึกษาดูงาน TQM : Texas USA ส.ค.-พ.ย.2537
เลขานุการกรรมการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ  โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 
เลขานุการโครงการนํารอง TQM, ISO 9000 และ 
ISO 9002 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  เปนผูนําในกระตุน
และสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
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ภาคผนวก ข 
จดหมายเรียนเชิญผูเช่ียวชาญการสัมภาษณ ผูทรงคุณวุฒิ 

และขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
กรุงเทพฯ  10330 

 ธันวาคม  2543 
เรื่อง       ขออนญุาตในการสัมภาษณ 
เรียน      ผูอํานวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
               เนื่องดวย  ร.ต.อ.หญิง เสาวรส บุนนาค  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง  “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี   ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้นิสิตมีความจําเปนจะตอง
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาประกอบในการสรางเครื่องมือการวิจัย  จึงใครขออนุญาตสัมภาษณ คุณเพ็ญ
จันทร แสนประสาน ผูตรวจการดานวิชาการ ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ในหัวขอเรื่อง “ความคิดเห็น
เกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู” ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูติดตอ ขอทราบวัน เวลา และสถานที่ ที่จะทําการ
สัมภาษณดวยตนเอง   
               จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให คุณเพ็ญจันทร แสนประสาน เปนผูเชี่ยวชาญ ในการสัมภาษณ
หัวขอดังกลาวเพื่อนํามาประกอบในการสรางเครื่องมือการวิจัยตอไป คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ  โอกาส
นี้ 
 ขอแสดงความนับถือ 

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 

รองคณบดี 
ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
 
 
 
 
 
 
สําเนาเรียน          คุณเพ็ญจันทร  แสนประสาน  
ฝายวิชาการ        โทร. 2189816          โทรสาร  2189806 
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
กรุงเทพฯ  10330 

 ธันวาคม  2543 
เรื่อง       ขออนมุัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน      ผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจ 
               เนื่องดวย      ร.ต.อ.หญิง เสาวรส บุนนาค       นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต        คณะพยาบาล
ศาสตร    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง  “ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดย
มี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ       ในการนี้จึงขอเรียน
เชิญ   ร.ต.อ. หญิง  สุนทรี   พรศิริรัตน   พยาบาล (สบ2)    หองผาตัดสูติกรรม   โรงพยาบาลตํารวจ   เปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
               จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหร.ต.อ. หญิง  สุนทรี   พรศิริรัตน   เปนผูทรงคุณวุฒิในการ
ตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
 ขอแสดงความนับถือ 

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 

รองคณบดี 
ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สําเนาเรียน          ร.ต.อ.  หญิง  สุนทรี   พรศิริรัตน  
ฝายวิชาการ        โทร. 2189816          โทรสาร  2189806 
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
กรุงเทพฯ  10330 

 กุมภาพันธ  2543 
เรื่อง       ขอความรวมมือในการวิจัย 
เรียน      ผูอํานวยการสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
               เนื่องดวย  รอยตํารวจเอกหญิง  เสาวรส บุนนาค  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต    คณะพยาบาลศาสตร       
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง  “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร” โดยมี ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร     เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ       ในการนี้ใครขอความรวมมือ
ใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตากสิน จํานวน 25 คน และโรงพยาบาล
เจริญกรุงประชารักษ  จํานวน 25 คน โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ของฝายการ
พยาบาล  
               จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให    รอยตํารวจเอกหญิง   เสาวรส  บุนนาค      ดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิจัยกลุมตัวอยางดังกลาว     เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป   คณะพยาบาลศาสตร    
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูง
มา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
รองคณบดี 

ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ฝายวิชาการ         โทร. 2189816         โทรสาร  2189806 
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 ภาคผนวก ค 

    ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ถนนพญาไท กรุงเทพ ฯ 
10330 

 25 กุมภาพันธ 2544 
เรื่อง       ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน      ทานผูตอบแบบสอบถาม 
               เนื่องดวยดิฉัน  รอยตํารวจเอกหญิง   เสาวรส บุนนาค  นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารการ
พยาบาล     คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร ”      เพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรวิชาการบริหารการ
พยาบาล โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  เปนอาจารยที่ปรึกษา 
               จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามดังกลาวตามความเปนจริง ทั้งนี้
เพื่อผลทางการวิจัยจะสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาฝายการพยาบาลตอไป ภายหลังการ
ตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว ขอความกรุณาสงคืนที่แผนกพยาบาล ภายใน วันที่   12 มีนาคม  
2544   ดิฉันขอรับรองวาคําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยหรือมีผลเสียตอทานแตประการใด 
               ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา 
ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 

 
 รอยตํารวจเอกหญิง  เสาวรส บุนนาค 

นิสิตปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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 แบบสอบถามเลขที่………
………………….……………………………………………………..…………. 

แบบสอบถาม 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับความเปนองคการแหงการเรยีนรู 

ของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร 

…..………………………………………………………………………………… 
 คําชี้แจง  
 
∗ แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา 3 ตอน คือ 
 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  รวมทั้งหมด 60 ขอ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  รวมทั้งหมด 40 ขอ 
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ตอนที ่1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ   
กรุงเทพมหานคร 
⎯  คําช้ีแจง  ⎯ 
               โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  หนาขอความที่เปนจริงของทานในปจจุบัน หรือกรอกขอความไว
ในชองวางที่เวนไว 
1. อายุ …….. ป 
2. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 อื่น ๆ โปรดระบุ…………. 

 ปริญญาตรี 
 ปริญญาเอก 

3. สังกัดของหนวยงานที่ทานปฏิบัติงาน 
 ทบวงมหาวิทยาลัย 
 กระทรวงกลาโหม 
 กรุงเทพมหานคร 

 กระทรวงสาธารณสุข 
 สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
 อื่น ๆ โปรดระบุ…………….. 

4. ตําแหนงงานในปจจุบันของทาน 
 หัวหนาพยาบาล 
 ผูตรวจการพยาบาล 
 พยาบาลประจําการ 

 รองหัวหนาพยาบาล 
 หัวหนาหอผูปวย 
 อื่น ๆ โปรดระบุ…………….. 

5. แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 
 อายุรกรรม 
 สูติ – นรีเวชกรรม 
 หอผูปวยหนัก 
 หองผาตัด 
 อื่น ๆ โปรดระบุ……………… 

 ศัลยกรรม        
 กุมารเวชกรรม 
 หองฉุกเฉิน 
 หองตรวจผูปวยนอก 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามบรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
⎯  คําช้ีแจง ⎯ 
               โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเพียงขอเดียว โดยแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 
5  =  เปนจริงมาก
ที่สุด 

หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงบอย ๆ ครั้ง 

4 = เปนจริงมาก หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงบอยครั้ง 
3 = เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงบางครั้ง 
2 = เปนจริงนอย หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงนาน ๆ ครั้ง 
1 = ไมเปนจริงเลย หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาไมตรงกับความจริงที่

ปรากฏขึ้นเลย 
ฝายการพยาบาล หมายถึง องคการพยาบาล ซึ่งไดแก ฝายการพยาบาล ฝายงานพยาบาล หรือ 

กลุมงานพยาบาล ที่ทานปฏิบัติงานอยู 
หนวยงาน หมายถึง หอผูปวยหรือหนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 
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                   ระดับความเปนจริง               

       บรรยากาศองคการ  เปนจริง   
มากที่สุด
   ( 5 ) 

เปน
จริง   
 มาก 
 ( 4 ) 

 เปนจริง 
ปาน
กลาง 
   ( 3 ) 

เปน
จริง 
  นอย 
  ( 2 ) 

ไมเปน
จริงเลย
  ( 1 )

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
1. ฝายการพยาบาลมีการกําหนด 
เปาหมายและนโยบายไวอยางชัดเจน ……. 

 
 
…….... 

 
 
…….. 

 
 
..…….. 

 
 
…..…. 

 
 
….….. 

2. เปาหมายและนโยบายมีความกระชับเขาใจ
งาย …………………….………..….. 

 
………. 

 
…..… 

 
………. 

 
……… 

 
….….. 

ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมี 
กลยุทธเพื่อสงเสริมใหบุคลากรพยาบาล
ปฏิบัติงานอุทิศตนเพื่อองคการ ....……..… 

 
 
 
…….…. 

 
 
 
..……. 

 
 
 
..….….. 

 
 
 
.……. 

 
 
 
..……. 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัด 
ประชุม  หรือจัดกิจกรรมใหกับบุคลากรพยาบาล
อยางสม่ําเสมอ . ……………….. 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดทําคูมือ   
หรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน สําหรับใหบุคลากร
พยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  
………………………… 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……… 

6.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมี 
กลยุทธในการสงเสริมใหแตละหนวยงานปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง   

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

ดานโครงสรางองคการ 
7. ฝายการพยาบาลไดจัดโครงสราง 
องคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน   ...……….     

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

8. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดขอบเขตการ
ปฏิบัติงานแตละตําแหนงงานไวอยางชัดเจน 
…………………………………….. 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 
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                   ระดับความเปนจริง               

       บรรยากาศองคการ  เปนจริง   
มากที่สุด
   ( 5 ) 

เปน
จริง   
 มาก 
 ( 4 ) 

 เปนจริง 
ปาน
กลาง 
   ( 3 ) 

เปน
จริง 
  นอย 
  ( 2 ) 

ไมเปน
จริงเลย
  ( 1 )

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
9.  กฎระเบียบของฝายการพยาบาลมีความ
เหมาะสมกับสภาพปจจุบัน บุคลากรพยาบาล
สามารถปฏิบัติตามได  …………. 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

10.  ในการพิจารณาลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ มีความยืดหยุนอยางมี 
เหตุผล  …………………………………… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

ดานการชมเชยและใหรางวัล 
11. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมี 
การประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดนประจําป  
………………………………… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

12. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีการ
เผยแพรผลงานการปฏิบัติบัติงานที่ดีของบุคลากร
พยาบาลใหมีการรับทราบอยางทั่วถึง  
……………………………….. 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

ดานความรับผิดชอบในงาน 
13.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการ
มอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากร
พยาบาลอยางเหมาะสมตามวิชาชีพ  ……. 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

14. ฝายการพยาบาลไดปลูกฝงใหบุคลากร
พยาบาลตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  ………………………… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
15. ในการทดลองหรือริเริ่มส่ิงใหมนั้น แมวาจะ
ไมประสบความสําเร็จ บุคลากรพยาบาลจะไมถูก
ตําหนิ ถูกลงโทษ หรือไดรับผลกระทบตอตําแหนง
งาน  …………………. 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……… 
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                  ระดับความเปนจริง               
       บรรยากาศองคการ  เปนจริง   

มากที่สุด
   ( 5 ) 

เปน
จริง    
  มาก 
  ( 4 )

 เปนจริง 
ปาน
กลาง 
   ( 3 ) 

เปน
จริง 
  นอย 
  ( 2 ) 

ไมเปน
จริงเลย
  ( 1 )

16. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหแรง
เสริม / แรงจูงใจ แกบุคลากรพยาบาลในการ
ทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม  ….. 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

ความจงรักภักดีในองคการ 
17. ผูบังคับบัญชาไดใหความเคารพและ 
นับถือในความเปนบุคคลของบุคลากรพยาบาล   
………………………………… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

18.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดปลูกฝง
ใหบุคลากรพยาบาลมีความจงรักภักดี    ความ
ซื่อสัตยตอฝายการพยาบาล /  
หนวยงาน  ………………………………… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

ดานการสนับสนุนการปฏิบัติงาน   
19. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุน
การจัด  วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ในการ
ปฏิบัติงานใหแกบุคลากรพยาบาลอยางเพียงพอ
เหมาะสม ………… 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……… 

20. ฝายการพยาบาลหนวยงานไดสนับสนุนใหมี
การจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากร 
พยาบาล……………………………… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
21. ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 
………………………………      

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 
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                   ระดับความเปนจริง               
       บรรยากาศองคการ  เปนจริง   

มากที่สุด
   ( 5 ) 

เปน
จริง    
 มาก 
 ( 4 ) 

 เปนจริง 
ปาน
กลาง 
   ( 3 ) 

เปน
จริง 
  นอย 
  ( 2 ) 

ไมเปน
จริงเลย
  ( 1 )

22.  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาล 
หรือหนวยงานไดกระทําตนเปนไววางใจ 
 ในการใหคําปรึกษาหรือใหความชวยเหลือแก
ผูใตบังคับบัญชา  ……………………… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

ดานการทํางานเปนทีม 
23. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสงเสริมให
บุคลากรพยาบาลเห็นความสําคัญและประโยชน
ในการเอื้อเฟอ แบงปน และแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการทํางานเปนทีม 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……….. 

 
 
 
 
……… 

 
 
 
 
……… 

24. ฝายการพยาบาลไดสงเสริมใหบุคลากร
พยาบาลในทีมงานมีความไววางใจซึ่งกันและ
กัน…………………………………….. 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 
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ตอนที ่3     แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล   ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
⎯  คําช้ีแจง ⎯ 
               โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเพียงขอเดียว โดยแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 
5  =  เปนจริงมาก
ที่สุด 

หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงบอย ๆ ครั้ง 

4 = เปนจริงมาก หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงบอยครั้ง 
3 = เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงบางครั้ง 
2 = เปนจริงนอย หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาปรากฏจริงนาน ๆ ครั้ง 
1 = ไมเปนจริงเลย หมายถึง ขอความนั้นเปนสภาวะที่ทานพิจารณาแลววาไมตรงกับความจริงที่

ปรากฏขึ้นเลย 
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                     ระดับความเปนจริง              
  ความเปนองคการแหงการเรียนรู  เปนจริง   

มากที่สุด
   ( 5 ) 

เปน
จริง   
  มาก 
  ( 4 )

 เปนจริง 
ปาน
กลาง 
   ( 3 ) 

เปน
จริง 
  นอย 
  ( 2 ) 

ไมเปน
จริงเลย
  ( 1 )

พลวัตการเรียนรู 
1. ทานมีความกระตือรือรน สนใจใฝหา 
ความรูใหม ๆ อยูเสมอ ………………… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

2 .  ทานไดนําความรูที่ไดรับจากการฝก 
อบรม การเขาประชุมไปประยุกตในการ
ปฏิบัติงาน ………………………………… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

ดานการปรับเปล่ียนองคการ 
3. ทานไดปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมีความ 
กาวทันกับการเปลี่ยนแปลงของฝายการพยาบาล 
………………………………….. 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

4.  ทานไดปรับวิธีการปฏิบัติงานให 
สอดคลองกับระบบงานของหนวยงานที่
เปล่ียนแปลงไป …………………………… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

5.  ทานไดใหคําแนะนํา การสอนแนะแก 
พยาบาลรุนนอง / พยาบาลเทคนิค / ผูชวย
พยาบาล  /  พนักงานผูชวย ……………….   

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

6.  ทานไดรับการสอนแนะจากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณมากกวาทาน 
……………………………… 

 
 
………. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

ดานการจัดการความรู 
7.   ทานไดแสวงหาความรูจากตํารา เอกสาร
วิชาการ ซึ่งหนวยงาน / ฝายการพยาบาลไดจัดไว 
…………………………. 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

8.  ทานไดทําการจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบ 
งายตอการสืบคน ………………….. 

 
……….. 

 
……… 

 
……….. 

 
……… 

 
……… 
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                     ระดับความเปนจริง   

  ความเปนองคการแหงการเรียนรู  เปนจริง   
มากที่สุด
   ( 5 ) 

เปน
จริง   
  มาก 
  ( 4 )

 เปนจริง 
ปาน
กลาง 
   ( 3 ) 

เปน
จริง 
  นอย 
  ( 2 ) 

ไมเปน
จริงเลย
  ( 1 )

ดานการนําเทคโนโลยีไปใช 
9. ทานไดใชส่ือเทคโนโลยีที่มีในหนวยงานหรือ
ฝายการพยาบาลมาใชในการปฏิบัติงาน  
………………………………………. 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……….. 

 
 
 
……… 

 
 
 
……… 

10.  ทานนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานได
ตรงตามคุณสมบัติและคุณประโยชนการใชงาน 
………………………………… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……….. 

 
 
……… 

 
 
……… 

………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ง 
สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 
               สูตรที่ใชในการหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ 
               ใชสูตร คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient) 
(ประคอง กรรณสูตร, 2538) 

 
α 
N 

Si 2 

St 2 

= 
= 
= 
= 

สัมประสิทธิ์แหงความเที่ยง 
จํานวนขอความ 
ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
ความแปรปรวนของคะแนนรวมในแบบสอบถามทั้งหมด 

             
   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
               1. คาเฉลี่ย (Mean) (ประคอง กรรณสูตร, 2538) 

 
เมื่อ   
∑ x 

N 

= 
= 
= 

คาเฉลี่ยหรือมัชฉิมเลขคณิต 
ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยาง
ประชากร) 
จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 

              
  2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2538) 

 
เมื่อ 

S.D. 
∑ x 

∑ x 2 

N 

= 
= 
= 
= 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
ผลรวมของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
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    การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ( Multiple Regression Analysis) มีลําดับขั้นตอนในการ
คํานวณโดยใชสูตร ดังนี้ 
               1. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ กับตัวแปรพยากรณและตัวแปร
พยากรณกับตัวแปรเกณฑ โดยใชสูตรสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสัน มีสูตรดังนี้ 

 
 

เมื่อ  
r 
x 
y 
N 

= 
= 
= 
= 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร x และ y 
คะแนนของตัวแปรที่ 1 
คะแนนของตัวแปรที่ 2 
จํานวนกลุมตัวอยาง 

               2. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  โดยการทดสอบคา (t-test) มีสูตรดังนี้ 

 
เมื่อ  

t  
 r 
n 

= 
= 
= 

คาคงที่ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
จํานวนกลุมตัวอยาง 

               3. หากลุมตัวพยากรณที่สามารถพยากรณไดดีที่สุดโดยวิธีวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบเพิ่มตัว
แปรเปนขั้น ๆ โดยใชสูตร ดังนี้ 
               3.1 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ โดยใชสูตร
ดังนี้ (Kerlinger and Pedhazur, 1973) 
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เมื่อ  
R  

 SSreg 
SS t 

= 
= 
= 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
ความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑที่สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรพยากรณ 
ความแปรปรวนทั้งหมดของตัวแปรเกณฑ 

               3.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ที่คํานวณโดยใชสูตร 

 
เมื่อ  
F  

 R 2 
N 
k 

= 
= 
= 
= 

คาสถิติสัดสวนเอฟ 
สัมประสิทธิ์การพยากรณ 
ตัวอยางประชากร 
จํานวนตัวแปรพยากรณ 

               3.3 ทดสอบคา F เพื่อทดสอบวาเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณแลวจะทําใหคา R 2   เพิ่มขึ้นอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไม โดยใชการทดสอบคา F ดังนี้ 

 
เมื่อ  
F  

R2 

Y.12  
K1 

= 
= 
= 

คาสถิติเอฟ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่มีตัวพยากรณ 
จํานวนตัวทํานายที่มีคามากกวา 

 
  
               3.4 หาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 
เมื่อ   b 

i 
B I 
Sy 
Si 

= 
= 
= 
= 

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ 
beta   weight 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรเกณฑ 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณ 

               3.5 ทดสอบคา t เพื่อทดสอบคา b ของตัวพยากรณแตละตัวจะสงผลตอตัวแปรเกณฑหรือไม 
เมื่อ   b 

i 
B I 
Sy 
Si 

= 
= 
= 
= 

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ 
beta   weight 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรเกณฑ 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณ 
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  3.6 หาคาคงที่ของสมการการพยากรณ 

 
เมื่อ  
Y 
X 
bi 

= 
= 
= 

คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ 
คาเฉลี่ยของตัวพยากรณที่ i ถึง k 
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบตัวที่ i ถึง k 

               3.7 สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Y 
เมื่อ  
Y 
b1 

b2..bk 
X1X2…
Xk  

a 

= 
= 
= 
= 
= 

a + b1X1+b2X2+………bkXk 

คะแนนความเปนองคการแหงการเรียนรูในรูปคะแนนดิบ 
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณแตละตัวในรูปคะแนนดิบ 
คะแนนดิบของตัวแปรพยากรณแตละตัว 
คาคงที่ 

               3.8 สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Z 
เมื่อ  
Z 

B1 
B2..Bk 
Z1Z2…
Zk  

= 
= 
= 
= 

B1Z1+B2 Z2 +….BkZk 

คะแนนสมการพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรู 
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณแตละตัวในรูปคะแนนมาตรฐาน 
คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณแตละตัว 
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ภาคผนวก จ 
แบบสัมภาษณและตัวอยางบทสัมภาษณ 
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แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง 
 

เนื้อหาของการสัมภาษณ   
 
               เนื้อหาการสัมภาษณประกอบไปดวย ความเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบไปดวย พลวัตการ
เรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการ การเสริมความรู การจัดการความรู และการใชเทคโนโลยีและบรรยากาศการ
สนับสนุนใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
แนวทางการสัมภาษณ 
1. องคการแหงการเรียนรูควรมีลักษณะอยางไร 
2. ทําอยางไรที่จะใหบุคลากรในองคการมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
               2.1 พฤติกรรมการปฎิบัติอยางไรที่บุคลากรในหนวยงานแสดงถึงความเปนคนที่ใฝรู 
               2.2 จะทําอยางไรใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ 
3. องคการมีการปรับเปล่ียนอยางไรเพื่อใหมีการเรียนรู 
               3.1 โครงสรางขององคการควรเปนอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               3.2 ควรสรางวัฒนธรรมองคการอยางไรเพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู 
               3.3 ทําอยางไรใหบุคลากรมีวิสัยทัศนรวมกัน 
               3.4 ทําอยางไรใหบุคลากรกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทํา ในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
4. ควรมีการเสริมความรูแกบุคลากรอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               4.1 ทานคิดวาชุมชน คูแขงทางการคา ลูกคาหรือผูรับบริการ มีสวนทําใหเกิดการเรียนรูอยางไร 
5. องคการควรจัดการกับความรูอยางไร ในการแสวงหาความรู การสรางองคความรู การถายโอนความรู และ
การจัดเก็บความรู ใหกับบุคลากรในองคการ 
6. ทานคิดวาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการมีประโยชนตอการเรียนรูอยางไรและมีวิธีการสนับสนุนอยางไร 
7. ควรสรางบรรยากาศองคการอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
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เนื้อหาการสัมภาษณ 

 
สัมภาษณผูเช่ียวชาญคนที่ 1 
               ถาม : องคการแหงการเรียนรูควรมีลักษณะอยางไร 
               ตอบ : องคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการที่เนนลักษณะของการมีสวนรวม คือตองใหลูกทีมมี
สวนรวม มีการพัฒนารวมกัน มีวิสัยทัศนรวมกัน กําหนดกลยุทธระยะสั้น ระยะยาวรวมกัน มีการส่ือสาร
ขาวสารรวมกันระหวางผูรับและผูสง ซึ่งจะตองส้ัน กระชับและเร็วที่สุดไมผานกระบวนการหลายขั้นตอน โดยใช 
The one best way ไมวาจะเปนการพูดจาโดยตรง การใชโทรศัพท หรือผานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เปนตน  บุคลากรในองคการจะตองมีกระบวนการคิดอยางเปนระบบ ทีมงานสามารถเชื่อมโยงการทํางาน
ระหวางหนวยงานใหญและหนวยงานยอย หนวยงานที่มีความหลากหลายไปดวยกัน มีการประสานงานกันได  
และตองมีความตอเนื่องและยั่งยืน มีการทําซ้ํา การถายทอด และการทําจากเรื่องงายไปสูเรื่องยาก  
               ถาม : พฤติกรรมการปฎิบัติอยางไรที่บุคลากรในหนวยงานแสดงถึงความเปนคนที่ใฝรู 
               ตอบ : หัวหนาจะตองเปนผูทรงภูมิปญญา เปนคลังสมองที่เชื่อถือไดและถายทอดไดฝกนิสัยให
บุคลากรรักการอานสิ่งที่เปนประโยชนตอองคการ 
               ถาม : จะทําอยางไรใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ 
               ตอบ : ตองอาศัยการมีสวนรวม สอนแนะใหบุคลากรมีการเรียนรูรวมกัน เรียนรูวิธีการแกปญหา โดย
มองภาพรวมและเขาใจบริบทของงานทั้งหมดแลวคอย ๆ มองสวนยอย มองรอบๆ หรือมองเครือขาย  
               ถาม : โครงสรางขององคการควรเปนอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ตองเปนไปในลักษณะ Flat  และไมมีขั้นตอนมาก เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่กระชับ รวดเร็ว
ที่สุด 
               ถาม : ควรสรางวัฒนธรรมองคการอยางไรเพื่อใหบุคลกรเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : หัวหนาตองลดความเปนนายกับลูกนอง แตเปนเพื่อนรวมงาน ดูแลเอาใจใสลูกนอง ใหการ
สนับสนุนจุนเจือ สอนใหลูกทีมมีความทุมเทเสียสละเพื่องานโดยหัวหนาตองเปนตัวอยางที่ดี หัวหนามีการชี้แนะ
สอนงานแกลูกทีมเพื่อใหเกิดกาเรียนรู   มีการใหเกียรติลูกนอง   ไมมีการแบงชนชั้น   ใหความมีคุณคาในแต
ละบุคคลวามีศักยภาพแตกตางกัน  
               ถาม : ทําอยางไรที่จะทําใหบุคลกรมีวิสัยทัศนรวมกัน 
               ตอบ :ใชหลักการมีสวนรวมการระดมสมอง หัวหนาฝาย หัวหนางาน ทํา Staff meeting และ 
Mini staff meeting เพื่อระดมสมอง กําหนดแนวและหาทางออกรวมกัน มีการใชหนวยแนวราบหรือ
หนวยงานขางเคียงมาฟงและประชุมรวมกัน เปนการประสานเชิงแนวราบ และมีการกระตุนใหแตละทีมยอยมี
สวนไดแสดงความคิดเห็น ทุกคนจะรวมกันคิดสรุปผลและเกิดการยอมรับในผลสรุปนั้น  
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               ถาม : ทําอยางไรใหบุคลากรกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทํา ในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
               ตอบ : ลดความเปนชนชั้นระหวางเจานายและลูกนองใหส้ันที่สุด จาก “ คุณ ” เปน “ นอง” ให
ลูกนองไดมีสวนรวมในการวิจารณหัวหนา ทําใหลูกนองเกิดความมั่นใจที่หัวหนามีการยอมรับ มี Staff 
meeting มีการสรางเครือขาย  และการกระจายอํานาจ เมื่อมีการพบปะมากขึ้นโอกาสการขัดแยงลดนอยลง 
การวิจารณแลวหัวหนายอมรับจะทําใหลูกทีมจะกลาวิจารณ กลาคิด กลาทํา และเรียนรูส่ิงใหมๆ สูง      เปด
โอกาสใหเขามีสวนรวมในทุกขั้นตอนใหวิพากษวิจารณงานไดตั้งแตกิจกรรมเริ่มแรกจนถึงกิจกรรมสุดทาย มีการ
ใหรางวัล ชมเชยในผลงาน ใหลูกนองทําส่ิงที่งายไปหายาก จะเปนการกระตุนพัฒนาทําในสิ่งที่ยากขึ้น มีการ
เปดโอกาสในการใหลองผิดลองถูก  
               ถาม :  องคการมีสวนสนับสนุนใหมีการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : องคการตองมีการแพรขอมูลขาวสารเร็วที่สุดและมากที่สุดเพื่อลูกทีม มีการสง เอกสารจาก 
Fax Internet มีการหมุนเวียนเอกสารแลกเปลี่ยนในการประชุม ทําใหเกิดการเรียนรูขามสายงานซึ่งมี
ลักษณะงานที่แตกตางกัน 
               ถาม : ควรมีการเสริมความรูแกบุคลากรอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ใหการ Coaching แกบุคลากร มีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น ใหอํานาจในการ
ตัดสินใจและแกปญหา  
               ถาม : ทานคิดวาชุมชน คูแขงทางการคา ลูกคาหรือผูรับบริการ มีสวนทําใหเกิดการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : ลูกคาของแตละองคการจะแตกตางกัน ลูกคาของธนาคารเปนแบบหนึ่ง ลูกคาหรือผูรับบริการ
ของโรงพยาบาลเปนแบบหนึ่ง ในปจจุบันลูกคาตองการสิ่งที่ไมตองการมากอน เชน การชดเชยคาเสียหายการ
รักษาพยาบาล การประกันสังคม ความสะดวกรวดเร็ว ตองสรางความเขาใจแกลูกคาไดทราบถึงขอจํากัดของ
องคการ เจาของกิจการตองหม่ันพบปะหาลูกคากอนที่ลูกคาจะมาหา เปนเชิงรุกมากขึ้น มีการปฏิบัติการทาง
จิตวิทยา มีการประชาสัมพันธถึงการบริการ  มีการเรียนรูความตองการของลูกคา และตองมีการถายทอดไปสู
ผูอื่นและวงการอื่น 
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สัมภาษณผูเช่ียวชาญคนที่ 2 
               ถาม : องคการแหงการเรียนรูควรมีลักษณะอยางไร 
               ตอบ : ตองดูหลายอยางประกอบกัน องคการตองมีความชัดเจนเปาหมายและวัตถุประสงค วา
องคการตั้งขึ้นมาเพื่ออะไร ตองเรียนรูอยางมีเปาหมาย ส่ิงที่เรียนรูจะตองตรงกับจุดมุงหมายขององคการ โดย
วัตถุประสงคและวิสัยทัศนสามารถปรับเปล่ียนไดเพื่อนําไปสูความสําเร็จ องคการที่มีศักยภาพจะตองแสวงหา
ปจจัยที่องคการยังไมสําเร็จมีการปรับเปล่ียนจุดมุงหมายไปสูความสําเร็จในขั้นที่สูงยิ่งขึ้น ซึ่งที่กลาวมาจะเปน
ตัวกระตุนใหคนเกิดการเรียนรู        และยังมีกลไกอื่น ๆ ประกอบดวย ถาองคการไมมีการสรางโอกาสใหคน
หรือกระบวนการบริหารจัดการไมสรางโอกาสแกคนก็ไมเกิดการเรียนรู ซึ่งการสรางบรรยากาศถือวาสําคัญมาก 
หรือถาคนไมไดรับมอบหมายใหเรียนรูในส่ิงที่ตนเองสนใจการเรียนรู หรือมีกระบวนการเรียนรูใหอยางเต็มที่
อยากเรียนรูอะไรก็ไดแตไมไดปฏิบัติจริงในหนาที่การเรียนรูนั้นก็ไมเกิดประโยชน ในการ Approach ของ 
Senge จะยึดหลัก Realistic ในเรื่อง Personal mastery ในการจัดการทรัพยากรบุคคลที่จะตอง
กระตุนจูงใจคน และมีการใหรับผิดชอบงาน  
               ถาม : พฤติกรรมการปฎิบัติอยางไรที่บุคลากรในหนวยงานแสดงถึงความเปนคนที่ใฝรู 
               ตอบ : พฤติกรรมที่เปนคนชอบถามคําถาม ตั้งปญหา และแสวงหาเหตุผลของสาเหตุตาง ๆ มี
ความคิดที่เปนระบบ สนใจที่จะเรียนรู 
               ถาม :  จะทําอยางไรใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ 
               ตอบ : ฝกคนใหแสวงหาขอมูล ทําใหคนลดความเชื่อและยึดถือขอเท็จจริง ฝกใหคนถามคําถาม การ
ถามคําถามจะทําใหคนมองหาความเชื่อมโยงของปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได จากขอมูลความรูสึกจะทําให
ไดขอมูลที่เปนจริงในการหาคําตอบ ฝกเสนอทางเลือกเพื่อประกอบการตัดสินใจเพื่อแสวงหาขอมูลความรู ความ
จริงมากที่สุดไมใชการเดาหรือประสบการณ 
               ถาม : องคการมีสวนสนับสนุนใหมีการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : โครงสรางขององคการมีสวนสําคัญ  ควรแบนราบ มีการจัดแบงอํานาจหนาที่ในองคการ การ
จัดผังองคการ กระบวนการสื่อสารในองคการ การกระจายอํานาจ การออกแบบขั้นตอนการทํางานใหคนเกิด
การเรียนรู การทํางานเปนทีม   
               ถาม : ควรสรางวัฒนธรรมองคการอยางไรเพื่อใหบุคลกรเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : องคการจะตองสรางโอกาสในการเรียนรู เชน การจัดประชุม การติดตอส่ือสารในระบบเปด 
การใช Internet Intranet ถาองคการไหนมีแหลงความรูหรือพื้นฐานทางความรู มีระบบระเบียบอยางดี
คนจะเขาสูความรูไดงาย การทํางานเปนทีม ความสัมพันธภาพและการเปดใจระหวางบุคคล ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ 
จะทําใหเกิดการเรียนรู  
               ถาม : ทําอยางไรที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานมีวิสัยทัศนรวมกัน 
               ตอบ : ตองมองวิสัยทัศนใหเห็นภาพชัดเจนกอน ถายทอดสูบุคคลระดับลาง       และมีการทบทวน
อยูเสมอ       การทํางานในระดับบุคคลตองคํานึงถึงวัตถุประสงคที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ   
               ถาม : ทําอยางไรใหบุคลากรกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทํา ในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
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               ตอบ :  ถาเปนการเสี่ยงที่รุนแรงและอาจเกิดผลเสียหายมากใหทําเปน Simulation model 
ถาความเสี่ยงต่ําใหเคาลองทําในบริเวณแคบ ๆ ในกลุม เวลาเกิดความเสียหายจะไมมาก การลงโทษ การตําหนิ
ดวยถอยคําที่รุนแรง จะทําใหคนไมกลา การเรียนรูจะไมเกิด  
               ถาม : ควรมีการเสริมความรูแกบุคลากรอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ใหอํานาจสูศูนยกลาง กระจายอํานาจและความรับผิดชอบ จะกระตุนใหคนไดขยายขอบเขต
การเรียนรู มีความรับผิดชอบสูงขึ้น มีความจําเปนที่จะตองเรียนรูงานที่สลับซับซอนขึ้น สามารถตัดสินใจไดวา
ควรพัฒนาตนเองอยางไร มีการทดลอง ลองผิดลองถูก  
               ถาม : ทานคิดวาชุมชน คูแขงทางการคา ลูกคาหรือผูรับบริการ มีสวนทําใหเกิดการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ :  ถือเปน Direction of Learning   ยกตัวอยาง   ถาองคการเราไม  
Benchmark    กับองคการอื่น เราจะไมทราบความสามารถของเราวาอยูในระดับใด ซึ่งจะเปนตัวกระตุน
ใหเกิดการเรียนรู มีการปรับปรุง ความคาดหวังของลูกคาในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง ชุมชน สังคม เปน
ตัวกระตุนใหเกิดการเรียนรูเพื่อการพัฒนาปรับปรุง   
               ถาม : องคการควรจัดการกับความรูอยางไร ในการแสวงหาหาความรู การสรางองคความรู การถาย
โอนความรู   และการจัดเก็บความรู ใหกับบุคลากรในองคการ 
               ตอบ : มีการจัดการบริหารความรูขององคการ วิธีเก็บ วิธีใช ใสกระดาษ เขาแฟม ตูเก็บเอกสาร การ
ใชรหัสผาน ควรจัดใหทุกคนมีโอกาสเขาถึงความรู ไดสะดวกรวดเร็ว ความรูควรมีการเก็บและการถายทอด   
               ถาม : ทานคิดวาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการมีประโยชนตอการเรียนรูอยางไร และมีวิธีการ
สนับสนุนอยางไร 
               ตอบ : เทคโนโลยีมีประโยชนอยางมากมายในการสนับสนุนการเขาถึงความรูอยางรวดเร็ว โดย
สนับสนุนใหบุคลากรรูจักวิธีการใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชน 
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               ถาม :  องคการแหงการเรียนรูควรมีลักษณะอยางไร 
               ตอบ : องคการแหงการเรียนรูคือองคการที่มีความสามารถรวมกันคิด รวมกันแกไขปญหา ทั้งปญหา
ยอยและปญหาใหญ ซึ่งจะตองเปนองคการที่ประกอบไปดวย หนึ่ง ผูนําที่เขาใจ สงเสริม หรือกระตุนใหเกิดการ
เรียนรู สอง บุคลากรที่มีจิตใจดีเห็นคุณคาของงานที่ทํา และการเห็นคุณคาของคน และ สามมีวิธีการ 
กระบวนการในการบริหาร การอยูรวมกันที่ดี 
               ถาม : องคการจะมีสวนสนับสนุนใหมีการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ :  มีระบบการใหรางวัล จัดกิจกรรมสงเสริมความรู มีหองสมุดใหคนควา สงเสริมใหมีการจัด
กลุม ทํางานรวมกับผูอื่น จัดใหมีการสัมมนา จัดงบประมาณในการเรียนรู หนวยงานควรมีการตั้งระบบพัฒนา
คุณภาพ เชน TQM ISO เปนตน เพราะจะสงเสริมสนับสนุนใหมีการเรียนรู 
               ถาม : โครงสรางขององคการควรเปนอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ตองเปนโครงสรางที่ไมตายตัว ไมแข็งตัว มีความยืดหยุน จะตองมีสายการบังคับบัญชามีไม
แข็งตองหลวมอาจเปนแบบ Matrix บาง สายการบังคับบัญชาส้ัน มีการทํางานเปนทีมขามฝายขามแผนก
มากขึ้น  
               ถาม : ทําอยาไรที่จะทําใหบุคลากรมีวิสัยทัศนรวมกัน 
               ตอบ : ตองพูดคุยกันเรียนรูซึ่งกันและกัน แกปญหารวมกัน มองโลกภายนอกรวมกัน ทําใหเขาใจเห็น
อกเห็นใจกัน จะเกิดความคิดไปขางหนารวมกัน 
               ถาม : ควรสรางวัฒนธรรมองคการอยางไรเพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ควรสรางแนวคิดหลักในหนวยงาน คือการปูพื้นฐานความเชื่อในหนวยงาน ความสามารถของ
หนวยงานตองตั้งอยูบนพื้นฐานความรู ไดจากความขอมูลความรู ขอเท็จจริง ไมใชการคาดเดา ถาตองตัดสินใจ
ทําอะไรตองมีความรูเปนพื้นฐาน 
               ถาม : ทําอยางไรใหบุคลารกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทํา ในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
               ตอบ : ควรเปดโอกาสในการบริหารจัดการ ชักชวนใหบุคลากรเกิดความคิด ขอความคิดเห็นจากเขา 
ใหความเชื่อม่ัน ใหลองทํา อยาโจมตีที่ตัวบุคคลแตอาจเปนวิธีการที่ไมถูกไมเหมาะไมใชบุคคลไมเกง จะทําให
บุคคลเกิดความกลาทีละนอย ความเชื่อม่ันจะเกิดขึ้น ความสามารถจะตามมา 
               ถาม : พฤติกรรมการปฏิบัติอยางไรที่บุคลากรในหนวยงานแสดงความเปนบุคคลที่ใฝรู 
               ตอบ : ยอบรับในปญหาของการเปลี่ยนแปลง มีความอดทนในการปรับปรุงแกไขเปลี่ยนแปลงสิ่งที่
เปนปญหาอุปสรรค ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงการเกิดการเรียนรู หนวยงานไหนตองยอมรับการเปลี่ยนแปลงจึงจะ
เกิดการเรียนรู 
               ถาม : จะทําอยางไรใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ 
               ตอบ : ตองใหบุคคลกรมีสวนในการรวมคิด ในการมองวิเคราะหเหตุการณตาง ๆ  รับรูรวมกันกวาง
ขึ้น ระหวางแผนกมีการเปดเผยเรื่องที่พูดเกี่ยวพันกันทั้งในและนอกองคการ 
               ถาม : ควรมีการเพิ่มอํานาจแกบุคลากรอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
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               ตอบ : สงเสริมสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู ใหอิสระในการทํางาน การใหอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบงาน 
               ถาม : ทานคิดวาชุมชน คูแขงทางการคา ลูกคาหรือผูรับบริหารมีสวนทําใหเกิดการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : ทุกฝายมีสวน  ลูกคาคือตัวกระตุนใหเกิดการเรียนรู ถาเรามุงตอบสนองตอความตองการของ
ลูกคา ลูกคาจะทําใหเรามีการเรียนรูตลอด มีการปรับสินคา ปรับความคิด  
               ถาม : องคการควรมีการจัดการกับความรูอยางไร ในการแสวงหาความรู การสรางองคความรู การ
ถายโอนความรู และการจัดเก็บความรู ใหกับบุคลากรในองคการ 
               ตอบ : ตองมีการบริหารจัดการดานความรูอยางเปนระบบตามความเหมาะสมของแตละ 
หนวยงาน 
               ถาม : ทานคิดวาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการมีประโยชนตอการเรียนรูอยางไร และมีวิธีการ
สนับสนุนอยางไร 
               ตอบ : มีสวนมากแตตองใชใหเปน ตองสามารถทําใหคนที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีเขาใจ
ความสามารถของเทคโนโลยีและรูวิธีการที่จะใชใหเกิดประโยชนตอตัวเองไดดีที่สุด ตองรูชองทางในการเสริม
ความรู 
               ถาม : ควรสรางบรรยากาศในองคการอยางไร เพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : จะตองมองในสองดานคือดานเกี่ยวกับกลไกลตาง ๆ ขององคการ ไดแก ดานโครงสราง ดาน
ความชัดเจนของนโยบาย ระบบการใหรางวัล เปนตน วามีความเหมาะสมเพียงใด สวนอีกดดานหนึ่งที่ถือวามี
สวนสําคัญยิ่งคือสัมพันธภาพระหวาง บุคลากรในองคการ ทั้งหัวหนาและลูกนอง และระหวางพนักงานดวยกัน 
วาเปนไปในลักษณะใด เชน ความรวมมือรวมใจกัน ความซื่อสัตย ไววางใจ การใหเกียรติ การเคารพซึ่งกันและ
กัน เปนตน ซึ่งทั้งสองประการนี้จะตองมีการประสานกันหรือตองมีการสรางดุลยภาพใหเกิดรวมกัน 
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สัมภาษณผูเช่ียวชาญ คนที่ 4 
               ถาม  :  องคการแหงการเรียนรูควรมีลักษณะอยางไร 
               ตอบ  : องคการคือกลุมคนที่มาทํางานรวมกันดวยวัตถุประสงครวมกัน ซึ่งจะตองนึกถึงความตองการ
ขั้นพื้นฐานแลวตอเนื่องถึง Paradigm ของคน ถาเปนระบบเดิม ๆ ทัศนคติหรือเจตคติเดิม ๆ ของคนจะไม
เกิดเปนองคการแหงการเรียนรู วัฒนธรรมองคการถาเปนลักษณะศักดินาถูกปดกั้นสอนใหรูจักแตการจํา ตอง
สอนใหคนรูจักคิด มีบรรยากาศเปนประชาธิปไตย มีการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมจึงจะเกิดองคการแหงการ
เรียนรู   
               ถาม : ทําอยางไรที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานมีวิสัยทัศนรวมกัน 
               ตอบ : วิสัยทัศนจะสอดคลองกับ Shift paradigm ทําอยางไรใหคนมองโลกทัศนกวาง มอง
องคการเปนมุมกวางในอนาคต ตองสอนใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ ใหมองวิสัยทัศนรวมกัน ตองเปลี่ยน 
Paradigm ของคนใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ  
               ถาม : ควรสรางวัฒนธรรมองคการอยางไรเพื่อใหบุคลกรเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : เปดโอกาสใหบุคลากรไดกลาแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี  ถาระบบดีแตวัฒนธรรมองคการ
ไมสอดคลอง คนในองคการหยุดความคิดไมกลาแสดงความคิดเห็นการเรียนรูก็จะไมเกิด ตองสรางวัฒนธรรมใน
การเรียนรูอยางไมทอถอยพัฒนาใหบุคลากรมีการคิดอยางเปนระบบ ซึ่ง ณ จุด ๆ หนึ่ง เวลาจะเปลี่ยนแปลงไป
จึงตองทําใหคนมีการเรียนรูเพิ่มขึ้น ตองจัดองคการใหเกิด Dynamics  
               ถาม : พฤติกรรมการปฎิบัติอยางไรที่บุคลากรในหนวยงานแสดงถึงความเปนคนที่ใฝรู 
               ตอบ :  ตองเปนคนที่กระตือรือรน แสวงหาความรูอยูเสมอ พัฒนาปรับปรุงตนเองใหทันตอการ
เปล่ียนแปลง 
               ถาม : องคการมีสวนสนับสนุนใหมีการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : ผูนําองคการตองจัดสภาพแวดลอม แนวคิดและปรัชญา เนนการมีสวนรวม การถือทรัพยากร
บุคคลเปนส่ิงมีคา เนนคนเปนศูนยกลาง 
               ถาม : โครงสรางขององคการควรเปนอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ตองมีการกระจายอํานาจ ตองมี Accountability และ Responsibility ในที่
เดียวกัน ควรใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร เมื่อตองปฏิบัติงานตองมีการประเมินสถานการณ หรือการ
ตัดสินใจ ระบบราชการไมไดเปนอุปสรรคตอวิชาชีพพยาบาล แตจะมีผลกระทบดานการบริหารจัดการ 
               ถาม : จะทําอยางไรใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ 
               ตอบ : ตองสอนตั้งแตเริ่มทํางาน จัดระบบงานใหมีการเรียนรู ใหโอกาสในการตัดสินใจ ใหบุคลากร
ไดคิดและปฏิบัติ ตองวิเคราะหตัวองคการวาเปนลักษณะใด 
               ถาม : ทําอยางไรใหบุคลากรกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทํา ในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
               ตอบ : เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น สนับสนุนและสงเสริมใหมีการตัดสินใจเมื่อตอง
เผชิญตอสถานการณ เรียนรูความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน 
               ถาม : ควรมีการเพิ่มอํานาจแกบุคลากรอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ควรใหบุคลากรมีอิสระทางความคิด จัดส่ิงแวดลอม วางระบบใหความสําคัญแกบุคลากร ควร
ใหความสําคัญแกบุคลากรทุกระดับ แมระดับลางควรใหความสําคัญดวยซึ่งจะพบการเปลี่ยนแปลงและการ
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เรียนรูสูง เพราะบุคลากรเหลานี้ไมคอยไมรับความสําคัญเมื่อไดรับความสําคัญเขาจะมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน
และพรอมที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
               ถาม : ทานคิดวาชุมชน คูแขงทางการคา ลูกคาหรือผูรับบริการ มีสวนทําใหเกิดการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : มีสวนมากที่สุดสําหรับพยาบาล เนื่องจากสังคม ชุมชน ประเทศ การเมือง เปน 
Dynamics เชน การประกันชีวิต การประกันสังคม การประกันคุณภาพ เราตองมาเรียนรูเพราะสังคม
เรียกรอง ตองการคุณภาพ หรือแมแตโรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหม ทําใหเราตองมีการเรียนรูเพิ่มขึ้นเพื่อใหทันตอการ
เปล่ียนแปลง 
               ถาม : ทานคิดวาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการมีประโยชนตอการเรียนรูอยางไร และมีวิธีการ
สนับสนุนอยางไร 
               ตอบ  : เทคโนโลยีมีประโยชนในการเรียนรู ชวยประหยัดเวลาที่ใชในการคนหา ไดรับขอมูลตรง ชวย
ในการเรียนรูไดมาก แตตองมีความระมัดระวังในการใช ถาใชไมดีจะมีผลขางเคียง เชน การเปดเผยขอมูล
ความลับของผูปวยถามีการปองกันที่ไมดีพอ  และตองมีการใชอยางตอเนื่อง ตองมีการฝกหัด ตองดูบริบทแต
ละที่ แตละองคการ 
               ถาม : องคการควรจัดการกับความรูอยางไร ในการแสวงหาหาความรู การสรางองคความรู การถาย
โอนความรู  และการจัดเก็บความรู ใหกับบุคลากรในองคการ 
               ตอบ :  การวิจัยตองมีการจัดเก็บขอมูล การพยาบาลจะยึดติดรูปแบบมากเกินไปในกระบวนการ
ความรูใหม การเพิ่มของเราไมเปนไปอยางมากมายเพราะระบบไมเอื้อตอการกระจายความรูใหมแกผูคน
เดียวกัน ซึ่งเปนที่นาเสียดาย คนรุนใหมตองมาเริ่มใหม นักปฏิบัติไมเปนที่ยอมรับในวงวิชาการ แกไขโดย
นักวิชาการกับนักปฏิบัติจะตองรวมมือกัน รวมกันระหวางแนวคิดวิชาการและแนวคิดเชิงปฏิบัติ พยาบาลตอง
ชวยกันสนับสนุนใหการบริการเขมแข็ง ตองมีการชวยกันบันทึก ระบบตองเอื้อตอการบันทึก สรางนักวิจัยตอไป 
สถาบัน ศิษยเกาตองมาชวย จัดแหลงใหมีการเผยแพรผลงานสูภายในและภายนอกประเทศ จัดประชุมวิชาการ
การวิจัย จะทําใหเกิดความรูใหม 



 210

สัมภาษณผูเช่ียวชาญคนที่ 5 
               ถาม : องคการแหงการเรียนรูควรมีลักษณะอยางไร 
               ตอบ : ตองเปนองคการที่ บุคลากรรูบทบาทหนาที่ของตนเอง     มีการเรียนรูรวมกันเปนทีมมีการ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน     บุคลากรมีทักษะนอกเหนือจากหนาที่  รูกวาง    มีผูนําที่มุงมั่นไปสูเปาหมายของ
องคการ และมีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง 
               ถาม : ทําอยางไรที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานมีวิสัยทัศนรวมกัน 
               ตอบ : ทุกคนในองคการมีสวนรวมคิดวิสัยทัศนแลวนํามาเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคการ 
               ถาม : ควรสรางวัฒนธรรมองคการอยางไรเพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : มีความรวมมือรวมใจ แบงปนซึ่งกัน มีแบบแผนทางความคิด ปรับแบบแผนทางความคิดเดิม
ใหเขากับการเปลี่ยนแปลง  มีความมุงมั่นสูความเปนเลิศไปสูเปาหมายรวมกัน มีการคิดอยางเปนระบบมีการ
สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ การทําวิจัย คูมือ อบรมเปนตัวกระตุนใหเกิดการเรียนรู สนับสนุนบุคลที่มีการ
พัฒนาตนเองมีการประเมินผลงาน คนที่พรอมผูบริหารจะตองสนับสนุน คนที่ไมพรอมผูบริหารจะตองกระตุน   
               ถาม  : องคการมีสวนสนับสนุนใหมีการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : มีการสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ การทําวิจัย คูมือ อบรมเปนตัวกระตุนใหเกิดการ
เรียนรู สนับสนุนบุคลที่มีการพัฒนาตนเองมีการประเมินผลงาน คนที่พรอมผูบริหารจะตองสนับสนุน คนที่ไม
พรอมผูบริหารจะตองกระตุน 
               ถาม :  โครงสรางขององคการควรเปนอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ตองมีแผนอยางชัดเจน และพัฒนาอยางตอเนื่อง ตองมีแผนและและเปาหมายกําหนดไวใน
การพัฒนาคน พัฒนาองคการ พัฒนาสิ่งแวดลอมเพื่อใหเกิดการเรียนรู มีการเงินและงบประมาณสนับสนุน 
               ถาม : พฤติกรรมการปฎิบัติอยางไรที่บุคลากรในหนวยงานแสดงถึงความเปนคนที่ใฝรู 
               ตอบ :  มีความสนใจที่จะเรียนรู แสวงหาคําตอบ มีความกระตือรือรน 
               ถาม : จะทําอยางไรใหคนมีการคิดอยางเปนระบบ 
               ตอบ  : ฝกใหบุคลากรรูจักการคิด การแกปญหา การวิเคราะหจากขอมูล 
               ถาม : ควรมีการเพิ่มอํานาจแกบุคลากรอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : จัดใหมีการสอนแนะ การมีระบบพี่เล้ียงสอนงาน สนับสนุนใหบุคลากรไดกลาคิด กลาทํา 
               ถาม : ทานคิดวาชุมชน คูแขงทางการคา ลูกคาหรือผูรับบริการ มีสวนทําใหเกิดการเรียนรูอยางไร 
               ตอบ : มีสวนทําใหเกิดการเรียนรู เชน ผูรับบริการ ทําใหเราตองปรับอะไรเพื่อลูกคา ทําใหเราตองมี
เรียนรูเพิ่มขึ้น 
               ถาม : ทําอยางไรใหบุคลากรกลาคิด กลาเสี่ยง กลาทํา ในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
               ตอบ  : เปดโอกาสใหมีอํานาจในการตัดสินใจ สนับสนุนใหกลาคิดกลาทํา  ชื่นชมใหกําลังใจใน
ผลงานที่สรางสรรค  
               ถาม : องคการควรจัดการกับความรูอยางไร ในการแสวงหาหาความรู การสรางองคความรู การถาย
โอนความรู  และการจัดเก็บความรู ใหกับบุคลากรในองคการ 
               ตอบ : สอนแนะใหคนมีความรูความสามารถ และถายทอดความรูใหแกกัน มีการเรียนรูรวมกัน 
อบรมความรู มีการจัดเก็บความรูอยางเปนระเบียบ เชน มีแฟมจัดเก็บ การใช วิดีโอ  เปนตน 
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               ถาม : ทานคิดวาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการมีประโยชนตอการเรียนรูอยางไร และมีวิธีการ
สนับสนุนอยางไร 
               ตอบ : มีประโยชนมากทําใหสะดวกรวดเร็ว ควรสนับสนุนใหบุคลากรรูจักวิธีการใชเทคโนโลยีใหเกิด
ประโยชนอยางถูกตอง  
               ถาม :  ควรสรางบรรยากาศองคการอยางไรเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
               ตอบ : ตองมีการทํางานเปนทีม ใหโอกาสกับทุกคน สนับสนุนในดานตาง ๆ มีการแบงปน การ
แนะนําชวยสอนช้ีแนะ เมื่อมีการติดขัดรวมกันแกไข มีการพัฒนางานรวมกันกระตุนและปรับวิธีคิด ปรับ
ระบบงานและปรับวิธีบริหาร 
               ถาม : การสรางองคการพยาบาลใหเกิดการเรียนรูควรทําอยางไร 
               ตอบ : ตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ตองเปดโอกาสและสนับสนุนใหบุคลากรไดเกิดการเรียนรู 
สรางบรรยากาศใหเกิดการเรียนรู  สงเสริมใหกําลังใจ และจัดส่ิงแวดลอมใหเหมาะแกการเรียนรู 



 
ประวัติผูวิจยั 

 
               รอยตํารวจเอกหญงิเสาวรส บุนนาค เกดิวันที ่ 7 พฤษภาคม พ.ศ.2513   
กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษาจากวทิยาลยัพยาบาลตํารวจ หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ป พ.ศ. 2536  และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ พ.ศ.2542 
ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาล สบ 1 ประจําหอผูปวยเวชศาสตรฟนฟูชัน้ 4(แผนกออรโธป
ดิกสหญิง) โรงพยาบาลตํารวจ กรุงเทพมหานคร  
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