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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความเมตตาของ รองศาสตราจารย์ ดร.ส าลี  ทองธิว 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาสละเวลาในการให้ค าปรึกษาในการท าวิจัยที่ทรงคุณค่า 
ตลอดจนให้ค าแนะน าในการค้นคว้าหาความรู้ การเพิ่มพูนประสบการณ์ในการเรียนรู้ในระดับ
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ขอกราบขอบพระคุณหัวหน้าภาคและคณาจารย์ภาควิชาหลักสูตรและการสอนที่ให้
ความเมตตาห่วงใย คอยสอบถาม ให้ค าแนะน าและให้ก าลังใจตลอดระยะเวลาของการศึกษา 
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บทที่ 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในโลกยุค “สังคมอุดมปัญญา”  (Intellectual Society)  ที่นานาประเทศเชื่อว่า  ความรู้
ความสามารถของประชากรเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ หากประเทศใดสามารถ
พัฒนาระบบการศึกษาให้เจริญก้าวหน้า ประชากรมีคุณภาพและมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ ประเทศ
นั้นย่อมจะได้รับความเชื่อมั่นจากประเทศอ่ืน อันจะส่งผลให้การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมของประเทศ
นั้นมีความก้าวหน้าอย่างยั่งยืน (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2551: 1) 
ประกอบกับในปัจจุบันปัจจัยท้าทายทางด้านเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสาร องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน
จึงต้องตื่นตัวเพื่อปรับเปลี่ยนแนวคิดการบริหารตลอดจนวิธีการปฏิบัติงาน (Paradigm Shift) โดยใช้
ความรู้เป็นตัวขับเคลื่อนหลักในการพัฒนาประชากรและประเทศชาติ 

สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ในฐานะที่เป็นแหล่งรวมองค์ความรู้ศาสตร์และ
วิทยาการแขนงต่างๆ ตลอดจนเป็นบ่อเกิดแห่งนวัตกรรมและเทคโนโลยี  อีกทั้งยังเป็นสถาบันทาง
วิชาการที่ให้ความรู้และความช านาญในการปฏิบัติวิชาชีพและวิชาชีพชั้นสูง  จึงจ าเป็นต้องพัฒนา
ตนเองด้วยการก้าวไปสู่การเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” เพื่อให้มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจใน
การจัดการศึกษา การส่งเสริมการวิจัยเพื่อสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้และ
สร้างกระบวนการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดปัญญาเพื่อพัฒนาสังคมให้อยู่ร่วมกันอย่างสันติและมีดุลยภาพ 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553: 3) รวมถึงเป็นสังคมที่เคารพในศักดิ์ศรีและคุณค่า
ความเป็นมนุษย์ของทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ด้วยการเคารพความรู้และประสบการณ์ในตัวคนทุกคน 
(ประเวศ วะสี, 2548) และเป็นก าลังส าคัญในการส่งเสริมให้ประเทศชาติยืนหยัดอยู่ในสังคมอุดม
ปัญญาได้อย่างมั่นคง            

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ในฐานะที่เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาสังกัด
กองทัพบก จึงต้องตระหนักในภารกิจดังกล่าวด้วยเช่นกัน ทั้งนี้ภารกิจในการผลิตบัณฑิตของวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกนั้นนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นภารกิจการผลิตบุคลากรออกไปรับ
ใช้สังคมด้านการพยาบาลและการสาธารณสุข ซึ่งบุคลากรเหล่านี้จะต้องเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ที่มี
คุณลักษณะในด้านมีความสนใจค้นคว้าหาความรู้ และมีความกระตือรือร้นในการหาแนวทางพัฒนา
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งานของตนอยู่เสมอ จึงจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ทางการพยาบาลและการสาธารณสุขในเชิงรุกได้
ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงของโรคที่มีพัฒนาการอย่างรวดเร็ว เพื่อให้ประชาชนที่มารับบริการทั้ง
ในชุมชนทหารและพลเรือนมีสุขภาวะที่ดีทั่วกัน ดังนั้นการที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกพัฒนาไปสู่
การเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ย่อมท าให้บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกทั้งผู้บริหาร 
คณาจารย์ และบุคลากรสนับสนุน สามารถสร้างความรู้เพื่อพัฒนางานของตนเองได้ อีกทั้งยังเป็น
แบบอย่างที่ดีของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ให้แก่นักเรียนพยาบาลอันจะเป็นผลผลิตของ
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกในอนาคตได้ นอกจากนี้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะช่วยส่งเสริมให้
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกสามารถพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาได้มีคุณภาพ ตามเกณฑ์มาตรฐาน
ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
และสภาการพยาบาลแห่งประเทศไทย  ซึ่งเป็นองค์กรทางวิชาชีพการพยาบาล รวมสามารถพัฒนา
สถาบันให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย  (พ.ศ. 2551 - 2555) ด้านการ
พัฒนาองค์กรที่ก าหนดไว้ว่า หน่วยงานของรัฐต้องเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อม
และความสามารถในการเรียนรู้ การคิดริเร่ิม สามารถเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างเหมาะสมต่อ
สถานการณ์ได้ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2550)  

ด้วยเหตุผลทั้งมวลที่กล่าวมาแล้ว วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกจึงจ าเป็นต้องพัฒนา
สถาบันไปสู่การเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” เพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้ในสังคมอุดมปัญญาและ
ปฏิบัติภารกิจของตนได้อย่างสมบูรณ์ตลอดจนสร้างความเชื่อมั่นแก่สังคมได้ว่า กระบวนการผลิต
และผลผลิตของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็นบุคลากรที่มีความรู้และสามารถสร้างความรู้เพื่อใช้
ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงตามความต้องการของประเทศ รวมถึงวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกจะเป็น
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายทั้ง 4 ประการ คือ บรรลุเป้าหมาย
ของงาน   เป้าหมายการพัฒนาคน  เป้าหมายการพัฒนาองค์กร  และบรรลุเป้าหมายการเป็นชุมชนหมู่
คณะที่มีความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน  (วิจารณ์  พานิช, 2549: 3; วรภัทร์  ภู่เจริญ, 2548: 137) 
อันเป็นเป้าหมายการพัฒนาที่พึงมีในสังคมไทยยุคปัจจุบัน 

การเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” หมายถึง การที่องค์กรมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้วยการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทั้งด้านความรู้ ทักษะและเจตคติ และมีการเรียนรู้ร่วมกันจนเป็นบุคคลแห่งการ
เรียนรู้ โดยมุ่งเน้นให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นในบุคลากรทุกระดับ เพื่อให้สามารถน าความรู้มาพัฒนา
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์กรจนน าองค์กรไปสู่จุดหมายที่ต้องการได้ (Senge, 
1990; Pedler, 1991; Garvin, 1993) ทั้งนี้การเรียนรู้ต้องเร่ิมต้นจากระดับบุคคลและถ่ายทอดความรู้กัน
ในระดับกลุ่มเพื่อให้สมาชิกองค์กรเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ จากนั้นจึงถ่ายโอนความรู้สู่ระดับองค์กร
ให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้  การเรียนรู้ร่วมกันจะสามารถช่วยให้บุคลากรสร้างความรู้ขึ้นได้ด้วยตัวของ
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บุคลากรเอง หลักปฏิบัติที่ส าคัญของการสร้างความรู้ คือการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความรู้ฝังลึก (Tacit 
Knowledge) ให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ให้มากที่สุดเพื่อให้มีความรู้เกิดขึ้นในองค์กร หรือ
อาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าเป็นการจัดการให้คนที่มีความรู้ฝังลึกอยู่ในตนเอง ถ่ายทอดออกมาสู่ผู้อ่ืนที่
ต้องการความรู้น้ัน ด้วยวิธีการใดก็ตาม เพื่อน าความรู้น้ันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (วิจารณ์ พานิช, 
2549: 3-5; Marquardt and Reynolds, 1994; Kermally, 2002; Nonaka and Takeuchi, 2004) 

การจัดการให้ความรู้ฝังลึกถ่ายทอดออกมาสู่ผู้อ่ืนได้นั้น Nonaka and Takeuchi (1995: 72)  
ได้เสนอวงจรการสร้างความรู้  SECI ไว้ในทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรว่า ต้องด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง 4 ระยะ คือ ตั้งแต่ระยะ Socialization คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกระหว่างกัน (Tacit 
Knowledge to Tacit Knowledge) หมายถึง ระยะที่ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้แลกเปลี่ยน
ความรู้ ประสบการณ์ตรงในการท างาน ทักษะเชิงเทคนิค (Technical skills) ตลอดจนรูปแบบการคิด 
(Mental Model) ระหว่างกัน  จากนั้นเข้าสู่ระยะ   Externalization  คือ การเปลี่ยนสถานะของความรู้
ฝังลึกให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง (Tacit Knowledge to Explicit Knowledge) หมายถึง การน าความรู้
ฝังลึกที่มีอยู่มาจัดท าให้เป็นความรู้ที่เป็นรูปธรรม คืออยู่ในรูปของเอกสารที่เป็นลายลักษณ์อักษรที่
สามารถใช้เผยแพร่ต่อไปได้ และเข้าสู่ระยะ Combination คือ การพัฒนาความรู้ชัดแจ้งให้สมบูรณ์
ขึ้น (Explicit Knowledge to Explicit Knowledge) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ศึกษาความรู้
เพิ่มเติมจากแหล่งอ่ืนทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร  หรือจากสื่อต่างๆ เพื่อน าความรู้มา
ผสมผสาน ปรับแต่งความรู้เดิมให้มีความทันสมัยหรือพัฒนาต่อยอดให้เหมาะสมกับความต้องการ
ในการใช้งานขององค์กร และจัดท าเป็นฐานข้อมูลหรือคลังความรู้ เพื่อให้บุคลากรได้น าความรู้ไป
ใช้ปฏิบัติในระยะ Internalization คือการเลือกความรู้ชัดแจ้งที่สะสมไว้ไปใช้ตามความต้องการหรือ
ตามความเหมาะสมของลักษณะงาน เมื่อท าซ้ าจนเกิดความเข้าใจ เป็นทักษะความช านาญของผู้ที่
ปฏิบัติจะกลายเป็นความรู้ฝังลึก  (Explicit Knowledge to Tacit Knowledge) ของผู้นั้นต่อไปจึงจะมี
ความรู้เกิดขึ้นจากการของบุคลากรในองค์กรเอง 

ดังนั้น การที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกจะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ได้ ต้องเร่ิมต้นสร้างความรู้จากการแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึก (Socialization) ซึ่งควรด าเนินการอย่าง
เป็นธรรมชาติโดยใช้เทคนิคการเล่าเร่ือง (Storytelling) มาเป็นกิจกรรมหลัก อันหมายถึงกิจกรรม
การถ่ายทอดประสบการณ์การท างานบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก เพื่อให้สมาชิกกลุ่มที่
มีความสนใจในเร่ืองเดียวกัน หรือมีเป้าหมายในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางานร่วมกันฟังและจด
บันทึกประเด็นส าคัญที่ได้รับฟังส าหรับประสบการณ์ที่ถ่ายทอดนั้น ควรมีทั้งประสบการณ์การท างาน
ที่ประสบผลส าเร็จเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติที่ดี และประสบการณ์ที่ล้มเหลวเพื่อป้องกันปัญหาที่
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อาจจะเกิดขึ้นซ้ า ทั้งนี้กิจกรรมการเล่าเร่ืองมีเป้าหมายไปสู่การสรุปข้อความรู้จากประสบการณ์ และ
จัดท าเป็นเอกสารไว้เป็นแนวทางปฏิบัติต่อไป (วิจารณ์ พานิช, 2549: 143-144) 

ทั้งนี้ ก่อนที่จะจัดกิจกรรมการเล่าเร่ืองเพื่อสร้างความรู้ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมี
ความจ าเป็นต้องวิเคราะห์ว่า  ความรู้ใดที่จ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก  การวิเคราะห์ความรู้ที่ต้องการนั้น วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกสามารถน าเทคนิคเดคัม 
(DACUM) มาใช้ ซึ่งย่อมาจากค าว่า Developing A Curriculum  หมายถึง การใช้กระบวนการกลุ่ม
ซึ่งมีขนาดเล็กมาร่วมกันวิเคราะห์ตั้งแต่ระดับงาน (Job) ว่างานใดมีความส าคัญและจ าเป็นต่อการ
พัฒนาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  จากนั้นจึงวิเคราะห์และระบุหน้าที่ที่ต้องท าเพื่อให้งานนั้นส าเร็จ
(Duty) และระบุงานที่ต้องปฏิบัติตามหน้าที่ (Task) ตลอดจนระบุความรู้ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติตาม
หน้าที่ให้ส าเร็จ  เทคนิคเดคัมมีปรัชญาในการด าเนินการ 3 ข้อ คือ 1) ผู้ที่งานเชี่ยวชาญในงาน 
(Expert Workers) เท่านั้นที่จะอธิบายลักษณะงานที่ตนปฏิบัติได้ดีที่สุด  2) ผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถ
อธิบายลักษณะงานที่ตนต้องปฏิบัติได้และ 3) งานที่ปฏิบัติจะต้องประกอบด้วย  ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องมีเพื่อให้
สามารถท างานได้ถูกต้อง และประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (Joyner, C.W. 1996: 243-254) 
การวิเคราะห์ให้เห็นความเชื่อมโยงดังกล่าว จะช่วยให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกรู้ว่าต้องการ
ความรู้ใดในการพัฒนางานแต่ละระดับ และความรู้นั้นส่งเสริมให้ปฏิบัติงานได้บรรลุพันธกิจหลัก
ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกหรือไม่ อีกทั้งยังทราบว่าความรู้ที่ต้องการนั้นมีอยู่แล้วหรือไม่และ
อยู่ที่ใด รวมถึงรู้ว่าต้องสร้างความรู้หรือวิธ ีการท างานใดขึ ้นใหม่เพื ่อให้การปฏิบัติงาน
สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกทั้งยังเอ้ือให้ผู้ปฏิบัติงานท างาน
ได้เต็มประสิทธิภาพ 

อย่างไรก็ตาม ขั้นตอนการสร้างความรู้เป็นขั้นตอนที่พัฒนาให้เกิด ขึ้นได้ยาก 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2550; กระทรวงศึกษาธิการ, 2550; Marquardt, 1996) 
ปัจจัยสาเหตุส าคัญที่ท าให้การสร้างความรู้เกิดขึ้นได้ยากคือวัฒนธรรมองค์กร เพราะวัฒนธรรม
องค์กรเป็นสิ่งสะท้อนถึงความคิด ความเชื่อตลอดจนแนวปฏิบัติในการท างานของบุคลากร
ในองค์กรนั้น และมีความแตกต่างกันไปตามธรรมชาติของแต่ละองค์กร โดยพบว่าวัฒนธรรมของ
องค์กรส่วนใหญ่หากไม่ใช่วัฒนธรรมที่ต่อต้านการเรียนรู้ก็จะเป็นวัฒนธรรมที่ไม่สนใจที่จะเรียนรู้ 
ท าให้การเสี่ยงหรือการทดลองวิธีการแบบใหม่จะไม่ได้รับการสนับสนุนจากบุคคลในองค์กรอย่าง
จริงจัง วัฒนธรรมที่เสริมการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้คือวัฒนธรรมการเรียนรู้จากการท างาน
และการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ  เพราะจะท าให้บุคลากรในองค์กรเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้
และใช้ความรู้ในการท างาน เนื่องจากวิถีการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีวิถีเดียวคือวิถีแห่งการปฏิบัติ 
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นอกจากนี้ควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรจากวัฒนธรรมอ านาจเป็นวัฒนธรรมความรู้  จาก
วัฒนธรรมการบริหารแบบสั่งการเป็นการบริหารแบบเอ้ืออ านาจ เพื่อให้บุคลากรกล้าริเร่ิมหรือ
สร้างสรรค์วิธีการท างานแบบใหม่ (วิจารณ์ พานิช, 2549: 229-236) 

ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) อันเป็นแนวคิดที่บุคคลกลุ่มหนึ่ง 
ร่วมกันแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริงและเกิดการเรียนรู้ขึ้นขณะปฏิบัติงานในเรื่องนั้น ทั้งใน
ระดับบุคคล  ระดับกลุ่มและระดับองค์กร (Marquardt, 2007) จึงเป็นแนวคิดที่ควรน ามาใช้เป็น
ปัจจัยผลักดันให้วงจรการสร้างความรู้ SECI ของ Nonaka and Takeuchi (1995: 72) ด าเนินไปได้
ครบวงจรอย่างต่อเนื่อง เพราะเมื่อทุกคนในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติ
เพื่อพัฒนางานหรือต่อยอดความรู้ บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกย่อมสามารถพัฒนา
ตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ได้ อันหมายถึงการมีคุณลักษณะของการเป็นผู้สนใจหาความรู้
และแสวงหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ในการพัฒนางานอยู่เสมอ เมื่อบุคลากรน าความรู้ของตนมา
แลกเปลี่ยนกับผู้อ่ืน จนท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกจึง
กลายเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้และขยายผลไปทั่วองค์กร จนเป็นเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ใน
ที่สุด 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ การสร้างความรู้
และการจัดการความรู้ในองค์กรพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้
ประสบผลส าเร็จคือการประสานองค์ประกอบหลักขององค์กร ได้แก่ตัวองค์กรเอง ภาวะผู้น า      
การเรียนรู้ การบริหารจัดการความรู้และเทคโนโลยีเข้าไว้ด้วยกัน โดยมีปัจจัยแวดล้อมส าคัญที่ต้อง
ค านึงถึงคือโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้  วิธีการจัดการความรู้ในองค์กร      
การใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ การท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ของคนในองค์กร  
(บุญอนันต์  พินัยทรัพย์ และ พลาพรรณ  ค าพรรณ์, 2550; สุรพงศ์  เอ้ือศิริพรฤทธิ์, 2547)  ขณะเดียวกัน
การรวมพลังของบุคลากรในองค์กรทั้งผู้บริหาร อาจารย์และบุคลากรสนับสนุนโดยมีบุคคลภายนอก 
ได้แก่นักวิจัยหรือนักวิชาการเป็นผู้สนับสนุนช่วยเหลือนับเป็นปัจจัยส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่จะช่วย
ให้การพัฒนาองค์กรประสบผลส าเร็จได้ ดังผลงานวิจัยและพัฒนาเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียน
ของ ทิศนา  แขมมณี และคณะ (2547) ได้พบว่า การปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนด้วยการวิจัยและ
พัฒนาจะมีความเป็นไปได้สูงเมื่อมีการรวมพลังจากผู้เกี ่ยวข้องทุกฝ่ายได้แก่ ครู ผู ้บริหารและ
นักวิจัยหรือนักวิชาการจากภายนอกสถาบัน โดยรูปแบบการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนด้วยการ
วิจัยและพัฒนาที่สร้างขึ้น สามารถปฏิบัติได้จริงอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามบริบท
และปัจจัยที่แตกต่างกันของโรงเรียน ทั้งนี้ ปัจจัยส าคัญที่ท าให้การจัดการความรู้ในองค์กรประสบ
ผลส าเร็จคือ ภาวะผู้น า บทบาทของผู้บริหารระดับสูง ตลอดจนการสนทนาและการแสดงความ
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คิดเห็นของทีมงานอันจะท าให้เกิดการถ่ายโอน ผสมผสานความรู้เกิดขึ้นในองค์กรโดยการจัดการ
ความรู้ในแต่ละองค์กรมีลักษณะเฉพาะตามบริบทและวัฒนธรรมขององค์กรนั้น (Choi, 2000; 
Zarraga and Garca-Falcon, 2003) นอกจากนี้จากการศึกษารูปแบบการสร้างความรู้จากการวิจัยและ
การใช้ข้อมูลจากการจดบันทึกเป็นเคร่ืองมือในการจัดการความรู้ การถ่ายโอนและต่อยอดความรู้      
ยังพบว่ากลุ่มตัวอย่างพอใจการใช้ข้อมูลจากการจดบันทึกและการมีฐานข้อมูลความรู้ เพราะกลุ่ม
ตัวอย่างสามารถเลือกใช้ข้อมูลได้ตามความต้องการของตน (Dobbins, DeCorby, and Twiddy, 
2004) 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัย จึงได้พัฒนาโปรแกรมการด าเนินงานเพื่อพัฒนาองค์กรโดย
ใช้ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นกรอบในการสร้าง 
จากนั้นจึงน าโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นมาทดลองใช้กับกลุ่มเป้าหมายซึ่งเป็นบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกทุกระดับตั้งแต่ ผู้บริหาร อาจารย์  และบุคลากรสนับสนุน โดยที่การด าเนินการของ
โปรแกรมจะกระท าควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานตามปกติและเป็นไปตามบริบทโครงสร้างและวัฒนธรรม
ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกซึ่งเป็นสถาบันการศึกษาของกระทรวงกลาโหมที่มีคุณลักษณะ
ทางโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กรที่ต่างจากสถาบันอ่ืน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าหน้าที่เป็นผู้อ านวยความ
สะดวก (Facilitator) ระหว่างการร่วมปฏิบัติงานในองค์กร จุดมุ ่งหมายของการน าโปรแกรมมา
ทดลองใช้นี้ เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลงลักษณะของบุคลากรในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกว่ามีการ
เปลี่ยนแปลงเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้หรือไม่ อย่างไร และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกได้มีการ
เปลี่ยนแปลงวิถีการด าเนินงานไปเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือไม่ อย่างไร 

 
ค าถามการวิจัย 

1. โปรแกรมการด าเนินงานเพื่อพัฒนาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้ ที่มีทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นพื้นฐานใน
การพัฒนา มีลักษณะอย่างไร 

2. การน าโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิด
การเรียนรู้จากการปฏิบัติไปใช้ จะส่งผลให้บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะเป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้ และ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้
หรือไม่ อย่างไร 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ

แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยใช้กรณีศึกษาวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบก 

2. เพื่อประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  

 
สมมุติฐานการวิจัย 

การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทั้งด้านความรู้ ทักษะ
และเจตคติ  และมีการเรียนรู้ร่วมกันจนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้   โดยมุ่งเน้นให้เกิดการเรียนรู้
ขึ้นในบุคลากรทุกระดับ  เพื่อให้สามารถน าความรู้มาพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
คนในองค์กรจนน าองค์กรไปสู่จุดหมายที่ต้องการได้ (Senge, 1990; Pedler, 1991; Garvin, 1993)  
ซึ่งการพัฒนาบุคคลแห่งการเรียนรู้ต้องเริ่มจากการปฏิบัติตามวงจรการสร้างความรู้ต ามทฤษฎี
การสร้างความรู้ในองค์กร (Nonaka  and  Takeuchi, 1995: 72) ที่มุ่งเปลี่ยนแปลงความรู้ฝังลึก (Tacit 
Knowledge) เป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ให้เกิดในองค์กรมากที่สุด เมื่อมีความรู้
เกิดขึ้นในองค์กรและมีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคลากร องค์กรนั้นจะเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ขณะเดียวกัน การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) อันเป็นแนวคิดที่กลุ่มบุคคลได้
รวมตัวกันเพื่อแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริงที่เกิดขึ้นในที่ท างานหรือในองค์กรที่ตนท างาน
อยู่จนท าให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นขณะปฏิบัติงานนั้น  (Marquardt, 2007) จะสามารถช่วยเสริมให้   
การสร้างความรู้ในองค์กรด าเนินไปได้ตรงตามความต้องการขององค์กรยิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ ยั งมี ง านวิ จั ยที่ สนับสนุน  ทฤษฎี และแนวคิ ดดั งกล่ า ว  ได้ แก่  
Zolingen, Streumer, and Stooker (2001) ศึกษาพบว่า การจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือส าคัญที่จะ
ช่วยให้องค์กรมีขีดความสามารถในการแข่งขัน ดังนั้นในการด าเนินงานจึงต้องให้ความส าคัญต่อ
การก าหนดสมรรถนะหลักและกลยุทธ์ขององค์กร การกระตุ้นให้สร้างหรือแสวงหาความรู้            
ที่ต้องการ โดยมีการประมวลความรู้เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอโดยใช้ระบบข้อมูลที่ทันสมัย รวมถึง
ให้ความส าคัญต่อการเผยแพร่ความรู้จากการท างานข้ามสายงาน หรือการท างานร่วมกันระหว่าง
บุคลากรใหม่กับบุคลากรอาวุโสด้วยการกระตุ้นให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติเพื่อให้มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้เป็นประจ า  ขณะที่  Zarraga และ Garca-Falcon (2003) ศึกษาพบว่าการสนทนาในทีมงาน
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการถ่ายโอน และการผสมผสานของความรู้ของทีมงาน ส่วนปัจจัย
ส าคัญรองลงมาคือความเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็นของบุคคลในการท างาน นอกจากนี้
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งานวิจัยของ Stark (2006) ยังพบว่าแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติสามารถช่วยให้เกิดการพัฒนา
ทั้งตัวบุคลากรและหน่วยงาน เพราะการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะเร่ิมจากการด าเนินงานโครงการ     
ที่เกิดขึ้นจริงในองค์กรและเป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันที่ยั่งยืน 

ส าหรับ ตัวชี้วัดด้านคุณลักษณะของบุคลากรในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้จาก
การศึกษาของจิรัชฌา  วิเชียรปัญญา  (2549)  ได้แก่  บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้
ให้แก่เพื่อนร่วมงาน มีความมุ่งมั่นต่อการปรับปรุงหรือพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่องและบุคลากร      
มีทักษะพื้นฐานด้านการแสวงหาความรู้ ขณะเดียวกันผู้บริหารควรมีคุณลักษณะดังนี้  คือ              
มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีด้านการแบ่งปันความรู้ ให้การสนับสนุนการจัดการความรู้ใน
องค์กรและสร้างคุณค่าทางจิตใจเพื่อกระตุ้นการสร้างความรู้หรือสร้างนวัตกรรมในองค์กร ส่วน
ด้านองค์กรควรมีคุณลักษณะต่อไปนี้  คือ มีความเชื่อพื้นฐานว่า “ความส าเร็จขององค์กรอยู่ที่
บุคลากรทุกระดับให้คุณค่าส าคัญแก่การเรียนรู้” ให้คุณค่ากับการปรับปรุงคุณภาพงาน มีการจัดท า
แผนงานที่ชัดเจนให้ความรู้แก่บุคลากรที่ตรงกับสายงานและส่งเสริมการท างานเป็นทีม  ทั้งนี้ใน
การด าเนินงานเพื่อพัฒนาสถานศึกษานั้น จะมีความเป็นไปได้สูงเมื่อมีการรวมพลังจากผู้เกี่ยวข้อง
ทุกฝ่าย ได้แก่ ครู ผู้บริหารและนักวิจัยหรือนักวิชาการจากภายนอกสถาบัน โดยสามารถปฏิบัติได้
จริงอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามบริบทและปัจจัยที่แตกต่างกันขององค์กร(ทิศนา  
แขมมณี  และคณะ, 2547) 

จากทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติและข้อ
ค้นพบจากงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี ้ 

 1. เมื่อบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกได้ด าเนินงานโดยใช้โปรแกรมการ
ด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการทดลอง 

 2. เมื่อวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกด าเนินงานโดยใช้โปรแกรมการด าเนินงานตาม
ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จะมีลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการทดลอง    
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาได้แก่  ผู้บริหาร อาจารย์และบุคลากรสนับสนุนของ
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในขั้นประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม ได้แก่ 
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ตัวแปรจัดกระท า คือ โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร
และแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพของโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้
ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่   

 2.1 กลุ่มเป้าหมายมีลักษณะของบุคคลแห่งการเรียนรู้ตามตัวชี้วัด 5 รายการ คือ    
มีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ มีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน มีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึก
ระหว่างกันเพื่อน าไปสู่การสร้างความรู้ มีการค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ และมีการร่วมกันหา
แนวทางพัฒนางานของตน 

 2.2 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามตัวชี้วัด  
10 รายการ คือ มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในองค์กร มีกระบวนการสร้างความรู้ที่มีแนวคิด
ทฤษฎีสนับสนุน มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ  มีผลงานการสร้างความรู้เกิดขึ้นใน
องค์กร  ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและตรงตามความต้องการขององค์กร  
ผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม มีกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ใน
องค์กร มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรและมีการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้
ร่วมกันในองค์กร 

3. ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 2 ภาคการศึกษา 
 

ค าจ ากัคความท่ีใ้ใในการวิจัย  
การสรใางความรูใในองค์กร หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนสถานะของความรู้ฝังลึกเป็น

ความรู้ชัดแจ้งเพื่อน าความรู้นั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์กร ตามวงจรการเรียนรู้ของ   
Nonaka  and  Takeuchi  (1995)  ซึ่งประกอบด้วย 4 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 คือ Socialization หมายถึง
การส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ระยะที่ 2 
คือ Externalization หมายถึงการน าความรู้ฝังลึกของบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก           
มาจัดท าเป็นเอกสาร ระยะที่  3 คือ Combination  หมายถึงการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งอ่ืน
และน าความรู้นั้นมาพัฒนาความรู้เดิมให้สมบูรณ์ขึ้นและจัดท าเป็นฐานข้อมูลเพื่อความสะดวกใน
การน าไปใช้ปฏิบัติ  และระยะที่ 4 คือ Internalization หมายถึงการน าความรู้ไปปฏิบัติเกิดความรู้ความ
ช านาญจนกลายเป็นความรู้ฝังลึกของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกต่อไป 

การเรียนรูใจากการปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาในการ
ด าเนินงานร่วมกันของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก และน าแนวทางการแก้ปัญหาไป
ทดลองปฏิบัติ ปรับแก้ไข จนได้ข้อความรู้ที่เป็นแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งเป็นไปตามขั้นตอนการ
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เรียนรู้จากการปฏิบัติของของ Marquardt (1996) ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การสร้างกลุ่ม ขั้นตอนที่ 2 การ
น าเสนอปัญหาให้แก่กลุ่ม ขั้นตอนที่ 3 การปัญหาด้วยมุมมองใหม่ ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดเป้าหมาย
ในการปฏิบัติ ขั้นตอนที่ 5 การก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติ ขั้นตอนที่ 6 การปฏิบัติและขั้นตอนที่ 7 
การเกิดการเรียนรู้ 

กลุ่มุ้ม้นแนวปฏิบัติ หมายถึง บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกในแต่ละ
หน่วยงาน ได้แก่ บุคลากรหัวหน้าภาคและคณาจารย์จากภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น  ภาค
วิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์และภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมช น    
บุคลากรสนับสนุนจากแผนกธุรการ ห้องสมุด แม่บ้านหอพักและเจ้าหน้าที่โรงครัว ต่างเข้ากลุ่มใน
หน่วยงานของตนเองเพื่อปฏิบัติตามโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  เพื่อสร้างความรู้ตามสภาพปัญหาที่แต่ละ
กลุ่มเผชิญ หรือสร้างความรู้เพื่อพัฒนางานตามความต้องการของหน่วยงาน 

โปรแกรมการค าเนินงาน หมายถึง แผนการจัดกิจกรรมที่พัฒนาขึ้นส าหรับให้บุคลากร
น าไปใช้ควบคู่กับการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ร่วมกันอย่างเป็นระบบและสามารถ
สร้างความรู้เพื่อพัฒนางานของตนเองได้ ซึ่งองค์ประกอบของแผนต้องประกอบด้วย หลักการ  
วิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดมุ่งหมาย โครงการหรือกิจกรรม และการวัดและการประเมินผล 

โปรแกรมการการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรูใตามทฤษฎีการสรใางความรูใในองค์กร
และแนวคิคการเรียนรูใจากการปฏิบัติ  หมายถึง แผนการจัดกิจกรรมที่สร้างขึ้นเพื่อให้บุคลากร
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกใช้ปฏิบัติควบคู่ไปกับการด าเนินงานตามปกติ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้
บุคลากรสามารถสร้างความรู้เพื ่อพัฒนางานตามหน้าที ่ความรับผิดชอบของตน การพัฒนา
โปรแกรมใช้ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรของ Nonaka and Takeuchi (1995) และแนวคิดการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติของ Marquardt(1996) เป็นพื้นฐาน โครงสร้างของโปรแกรมประกอบด้วย 
หลักการ วิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดมุ่งหมายของโปรแกรม โครงการหรือกิจกรรม และการวัดและการ
ประเมินผลโปรแกรม การด าเนินงานตามโปรแกรมประกอบด้วย 9 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การ
สร้างกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติตามความสนใจหรือตามลักษณะงาน ขั้นตอนที่ 2 กลุ่มชุมชนแนว
ปฏิบัติวิเคราะห์งาน ก าหนดหน้าที่และระบุงานตามหน้าที่ ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์และระบุปัญหา
ในการท างาน ก าหนดความเร่งด่วนในการแก้ปัญหาและก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหา ขั้นตอน
ที่ 4 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างาน ขั้นตอนที่ 5 การสรุปแนวทางแก้ปัญหา หรือ
แนวทางการปฏิบัติใหม่โดยจัดท าเป็นเอกสาร ขั้นตอนที่ 6 การหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาแนวทาง
แก้ปัญหา หรือแนวทางการปฏิบัติใหม่ให้เหมาะสมกับการใช้งาน ขั้นตอนที่  7 การก าหนดกลยุทธ์
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ในการน าแนวทางปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้ ขั้นตอนที่ 8 การสรุปข้อความรู้ที่พัฒนาขึ้น ขั้นตอนที่ 9 
การเผยแพร่ข้อความรู้ในองค์กร 

ประสิทธิภาพของโปรแกรม หมายถึง ภายหลังจากที่ได้ปฏิบัติตามโปรแกรมการ
ด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่ อพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะของการเป็นบุคคลแห่ง
การเรียนรู้ คือ มีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ  มีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน มีการถ่ายทอด
ความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อน าไปสู่การสร้างความรู้ มีการค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ และมี
การร่วมกันหาแนวทางพัฒนางานของตน และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในองค์กร มีกระบวนการสร้างความรู้
ที่มีแนวคิดทฤษฎีสนับสนุน มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ มีผลงานการสร้างความรู้
เกิดขึ้นในองค์กร ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและตรงตามความต้องการ
ขององค์กร ผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม มีกิจกรรม
เผยแพร่ความรู้ในองค์กร มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรและมีการส่งเสริม
บรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 

กลุ่มเป้าหมาย หมายถึงผู้บริหาร อาจารย์และบุคลากรสนับสนุนของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก 

 
 ประโย้น์ท่ีคาคว่าจะไคใรับ  

1. ได้แนวทางพื้นฐานในการพัฒนาบุคลากรและองค์กรที่สามารถใช้ด าเนินการใน
เวลาเดียวกันที่สถาบันการศึกษาสาขาพยาบาลศาสตร์สามารถน าโปรแกรมประยุกต์ไปใช้ให้
เหมาะสมกับบริบทของตนได้ 

2. สามารถพัฒนาต่อยอดโปรแกรมให้พัฒนาในเชิงลึกโดยมุ่งพัฒนาเนื้อหาความรู้ใน
กลุ่มเป้าหมายกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะสร้างความรู้เฉพาะสาขา 
 



บทที่ 2 
    

การศึกษาวรรณคดีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ: กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ผู้วิจัย
ได้ศึกษา ทฤษฎี แนวคิด ที่ใช้ในการพัฒนาโปรแกรม เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้

ตอนที่ 1 ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร (Theory of Organizational Knowledge  
                Creation) 
ตอนที่ 2 แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning)  
ตอนที่ 3 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  
ตอนที่ 4 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
ตอนที่ 5 วิทยากรกระบวนการ (Facilitator) 
ตอนที่ 6 แนวคิดในการพัฒนาโปรแกรม 

                     ตอนที่ 7 โครงสร้างและการด าเนินงานของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
ตอนที่ 8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ตอนท่ี 1 ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร (Theory of Organizational Knowledge Creation) 
ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร (Theory of Organizational Knowledge Creation) 

เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึง วงจรการสร้างความรู้ หรือ SECI Model (Nonaka and Takeuchi, 1995)       
อันเป็นกระบวนการในการสร้างความรู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับความรู้ทั้งสองประเภท คือ ความรู้      
ฝังลึกหรือความรู้ส่วนบุคคล (Tacit Knowledge) และความรู้ชัดแจ้งหรือความรู้ที่เป็นลายลักษณ์
อักษร (Explicit Knowledge) ซึ่งวงจรการสร้างความรู้นี้จะเป็นการท าให้ความรู้ทั้งสองประเภทนี้
สามารถเปลี่ยนสถานะระหว่างกันได้ตลอดเวลาตามแต่ละสถานการณ์อันจะท าให้มีความรู้ใหม่
เกิดขึ้น รายละเอียดวงจรการสร้างความรู้ หรือ SECI Model ดังแผนภาพที่ 1 
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แผนภาพที่ 1    วงจรการสร้างความรู้ (Nonaka and Takeuchi,1995:72) 
 
วงจรการสร้างความรู้ หรือ SECI Model แสดงถึงกระบวนการสร้างความรู้ในองค์กร

จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนสถานะของความรู้ฝังลึก และความรู้ชัดแจ้งใน 4 ระยะ ได้แก่ ระยะแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ (Socialization) ระยะเปลี่ยนสถานะความรู้ฝังลึก (Externalization) ระยะผสมผสานความรู้
ใหม่กับความรู้เดิม (Combination) และระยะน าความรู้ไปปฏิบัติเพื่อเปลี่ยนสถานะความรู้ชัดแจ้ง
เป็นความรู้ฝังลึก (Internalization) ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี ้

1.1 ระยะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization: From Tacit to Tacit) เป็นกระบวนการ
เปลี่ยนสถานะความรู้ฝังลึกระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นการสร้างความรู้ฝังลึกให้เกิดขึ้นจากการ
แบ่งปันหรือแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกของสมาชิกในองค์กรผ่านการสื่อสารได้แก่การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ตรง ความรู้ ทักษะความช านาญเฉพาะงาน (Technical skills) หรือเป็นการแลกเปลี่ยน 
(Mental Model) ในระดับบุคคลด้วยการพูดคุยหรือมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันด้วยวิธีอื่น เช่น     
การสอนงาน การสังเกต การเลียนแบบและการฝึกปฏิบัติตามต้นแบบเป็นต้น สิ่งส าคัญในระยะนี้
คือ การถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ฝังลึก เพื่อน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงานของตน   
ซึ่งถ้าขาดกระบวนการน้ีไปแล้ว จะเป็นการยากที่ผู้ใดผู้หนึ่งจะสามารถเข้าถึงระบบการคิดของ
ผู้อื่นได้ ส าหรับในภาคธุรกิจ การเข้ากลุ่มเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อาจเป็นการพบปะกันระหว่าง
ผู้ผลิตกับลูกค้าอันจะท าให้กระบวนการคิดสร้างสรรค์เพื่อพัฒนาสินค้าและการแลกเปลี่ยนความรู้
ฝังลึกด าเนินไปอย่างไม่มีที่สิ้นสุด 

Tacit Knowledge Tacit Knowledge 
Dialogue 

Explicit Knowledge 

Explicit Knowledge 

Linking 
Explicit Knowledge 

Explicit Knowledge Explicit Knowledge 
Learning by Doing 

Tacit Knowledge 

Tacit Knowledge 

Field 
Building 

Socialization 

Internalization 

Externalization 

Combination 
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1.2 ระยะเปลี่ยนสถานะความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Externalization: From 
Tacit to Explicit) เป็นกระบวนการเปลี่ยนสถานะความรู้ฝังลึกของบุคคล ให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง
หมายถึง  การแสดงหรือน าเสนอความรู้ฝังลึกออกมาให้เป็นแนวคิดที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม (Explicit 
concept) ในลักษณะของการเปรียบเทียบ การแสดงตัวอย่าง แนวคิด สมมุติฐานหรือรูปแบบ 
(Model) และเผยแพร่เป็นลายลักษณ์อักษร ได้แก่ การน าความรู้ของตนมาเขียนเอกสาร ต ารา หรือ
รายงานเพื่อเผยแพร่แก่ผู้สนใจต่อไป  ทั้งนี้การเผยแพร่ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรย่อมมี          
ความจ ากัดทางภาษา ขาดความต่อเนื่องและอาจไม่ครบถ้วนเพียงพอ ดังนั้นการสะท้อนความคิด 
(Reflection) ของสมาชิกกลุ่มเกี่ยวกับช่องว่างระหว่างแนวคิดที่ต้องการกับสภาพความเป็นจริงจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นที่ควรกระท า  การแปลงความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้งมักถูกกระตุ้นด้วยบทสนทนา
และการสะท้อนความคิดของกลุ่ม โดยกระบวนการทั้งนิรนัย และอุปนัยจะช่วยส่งเสริมให้แนวคิด
หรือความรู้ใหม่เกิดขึ้น 

1.3 ระยะผสมผสานความรู้ใหม่กับความรู้เดิม (Combination: From Explicit to 
Explicit) เป็นกระบวนการเปลี่ยนสถานะความรู้ชัดแจ้งที่กระจายอยู่ทั่วไปในองค์กรให้เป็นความรู้
ชัดแจ้งที่เป็นระบบเดียวกันทั้งองค์กร โดยการรวบรวมจัดระบบแนวคิด (Systemizing concepts) 
และจัดระบบความรู้ (Knowledge System) และบูรณาการความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) 
ที่เกี่ยวข้องมาสรุปและสร้างเป็นความรู้ชัดแจ้งใหม่ด้วยการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งความรู้
หรือเครือข่ายภายนอกทั้งหลาย หรืออาจเป็นการรวบรวมข้อมูลผ่านสื่อ ได้แก่ เอกสาร การประชุม 
และเครือข่ายสารสนเทศเป็นต้น จากนั้นจึงจัดระบบความรู้อีกคร้ังโดยการคัดแยก เพิ่มเติม 
ผสมผสาน และจัดกลุ่มของความรู้เปิดเผย เช่นเดียวกับการจัดระบบฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ จะท า
ให้ได้ความรู้ใหม่ที่ เป็นระบบมีความทันสมัย ตรงตามความต้องการในการใช้งานขององค์กร 
มีรูปแบบเดียวกันอันจะท าให้ง่ายต่อการเผยแพรห่รือน าไปใช้งานต่อไป 

1.4 ระยะน าความรู้ไปปฏิบัติเพื่อเปลี่ยนสถานะความรู้ชัดแจ้งเป็นความรู้ฝังลึก 
(Internalization: From Explicit to Tacit) เป็นกระบวนการที่เปลี่ยนสถานะความรู้ชัดแจ้งของ
องค์กรมาเป็นความรู้ฝังลึก ของแต่ละบุคคล โดยการถ่ายทอดความรู้ชัดแจ้ง ให้แต่ละบุคคลน า
ความรู้ไปใช้จนเกิดทักษะและความช านาญ (Learning by doing) โดยการปฏิบัติ จนสามารถสรุป
เป็นความรู้ฝังลึกของตนเองได้ ทั้งนี้ ยิ่งผู้ที่น าความรู้ไปใช้มีประสบการณ์จากการปฏิบัติมากขึ้น
เท่าใดจะยิ่งส่งเสริมการสร้างความรู้ฝังลึกมากขึ้นเท่านั้น นอกจากนี้เอกสารและคู่มือการปฏิบั ติจะ
เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้ถ่ายทอดความรู้ชัดแจ้งให้เป็นความรู้ฝังลึกได้ดี 
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ตอนท่ี 2 แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติได้ถูกน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าที่ประสบ

ความส าเร็จมากที่สุดเมื่อ ประมาณ 10 ปี มาแล้ว (Marquardt, 2007) โดยองค์กรภาคธุรกิจเอกชนที่มี
ชื่อนับพันแห่งได้น าโปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติไปใช้เป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาผู้น า
องค์กรทั้งระดับปฏิบัติและระดับบริหารเนื่องจาก การเรียนรู้จากการปฏิบัติ สามารถพัฒนาสมรรถนะ
ผู้น าทุกด้าน รวมถึงทักษะที่ผู้น าจ าเป็นต้องมีในศตวรรษที่ 21 

2.1  ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
      ผู้วิจัยได้ศึกษา และรวบรวมความหมายของ “การเรียนรู้จากการปฏิบัติ” จาก

แนวคิดที่หลากหลายของนักวิชาการไว้ดังนี ้
 Chang และคณะ (2003) ให้ความหมายไว้ว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นการ

เรียนรู้ผ่านการปฏิบัติที่ผู้มีส่วนร่วมได้สะท้อนประสบการณ์ของตนเอง 
 Dotlich และ Noel (1998) ให้ความหมายไว้ว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็น     

การเรียนรู้จากการกระท า (Learning by doing) ซึ่งเป็นการปฏิบัติเป็นทีม โดยผู้มีส่วนร่วมจะมี
บทบาทในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร ตัดสินใจ และน าเสนอแนวทางแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 

 Marquardt (1996) ให้ความหมายไว้ว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นกระบวนการ
ที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มเล็กๆกลุ่มหนึ่ง ได้ร่วมกันแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริง น าสู่การปฏิบัติและ
เกิดการเรียนรู้ขึ้นทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กรขณะปฏิบัติการในเร่ืองนั้น 

 Senge (1990) การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นการแปรรูปองค์กรไปสู่สภาพ          
การเรียนรู ้ 

    จากความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติข้างต้น อาจสรุปได้ว่า การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ คือการเรียนรู้ของกลุ่มบุคคลกลุ่มเล็กๆ ที่อยู่ ในองค์กรเดียวกัน โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อแก้ปัญหาในสถานการณ์จริงขององค์กร ผ่านการกระท าของกลุ่ม โดยสมาชิกกลุ่มมีส่วนร่วมใน
การสะท้อนและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของตนเอง ท าให้ได้แนวทางแก้ปัญหาที่สามารถน าไป
ปฏิบัติได้จริง โดยทั้งกลุ่มบุคคลและองค์กรจะได้ประโยชน์จากการเรียนรู้น้ัน 

2.2 องค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
  จากแนวคิดของ Marquardt (1996) ที่ให้ความหมายของ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ

ว่า เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่ง ที่ร่วมกันแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริง 
และน าสู่การปฏิบัติจนเกิดการเรียนรู้ขึ้นทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กรขณะ
ด าเนินการในเร่ืองนั้น การเรียนรู้จากการปฏิบัติจึงประกอบด้วย 6 องค์ประกอบส าคัญดังต่อไปนี้ 
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 2.2.1 โครงการหรือปัญหาอุปสรรคท่ีพบ (A project or challenge) การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจะให้ความส าคัญกับโครงการ ปัญหา อุปสรรค ประเด็นความขัดแย้ง หรืองาน             
ในองค์กร   ซึ่งทางออกในการแก้ปัญหาจะมีความส าคัญต่อบุคคล กลุ่ม และองค์กรนั้น ดังนั้น
ลักษณะของปัญหา ควรจะมีความส าคัญที่ต้องการการแก้ไขอย่างเร่งด่วน เป็นปัญหาที่ไม่สามารถ
หาทางออกได้โดยง่ายและต้องแก้ไขด้วยความรับผิดชอบร่วมกันของกลุ่มบุคคล 

 2.2.2  กลุ่มบุคคลท่ีรวมตัวกันเพื่อการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (A group of 4-8 
individuals) ขนาดของกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ที่เหมาะสมควรประกอบด้วยสมาชิก 4-8 คน 
ซึ่งอาจเป็นบุคลากรอยู่ในหน่วยงานเดียวกัน และอาจมีบางส่วนมาจากนอกหน่วยงาน หรือ
ประกอบด้วยบุคคลที ่คุ ้น เคยกับปัญหา หรือไม่คุ ้นเคยกับปัญหาก็ได้ สมาชิกกลุ ่มควรมี
ประสบการณ์และภูมิหลังที่หลากหลายเพื่อให้เกิดมุมมองที่แตกต่าง และก่อให้เกิดแนวความคิด
ใหม่ เพราะความส าคัญที่เด่นชัดของการเรียนรู้จากการปฏิบัติคือการเรียนรู้ของกลุ่มนั่นเอง 

 2.2.3  กระบวนการพูดคุยซักถามและฟังอย่างตั้งใจ (A process that emphasizes 
insightful questioning and reflective listening) การเรียนรู้จากการปฏิบัติมุ่งเน้นที่การตั้งค าถาม
และการสะท้อนความคิด โดยให้ความส าคัญกับการตั้งค าถามที่เหมาะสมมากกว่าการหาค าตอบที่
ถูกต้อง การเรียนรู้จากการปฏิบัติจะให้ความส าคัญในประเด็นที่ทั้งสมาชิกรู้และไม่รู้อย่างเท่าเทียม
กัน  การเรียนรู้จากการปฏิบัติจะจัดการกับปัญหาผ่านกระบวนการที่เร่ิมต้นด้วยการตั้งค าถามและ
วิเคราะห์แจกแจงปัญหาให้ชัดเจน จากนั้นจะเป็นการสะท้อนความคิด และระบุแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เป็นไปได้ แล้วจึงน าสู่การปฏิบัติ  ดังนั้น สมาชิกกลุ่มจึงควรให้ความส าคัญกับการตั้ง
ค าถาม เน่ืองจากพบว่ามีทางออกที่ดีหลายแนวทางอยู่ในเนื้อหาสาระของประเด็นค าถาม นอกจากนี้
ค าถามยังถูกน ามาใช้ในการสนทนาและการสร้างความสัมพันธ์ของสมาชิกกลุ่ม อันก่อให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์  การคิดเชิงระบบ และกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ 

 2.2.4 การลงมือปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหา (Taking action on the problem) การลงมือ
ปฏิบัติ เป็นความต้องการให้สมาชิกกลุ่มปฏิบัติต่อปัญหาที่เผชิญอยู่ สมาชิกกลุ่มต้องมีความมั่นใจ
ที่จะปฏิบัติ และมั่นใจว่าข้อเสนอของตนเองจะถูกน าไปใช้ การปฏิบัติจะท าให้เกิดการเรียนรู้ 
เพราะการปฏิบัติจะก่อให้เกิดรากฐานการสะท้อนความคิดในมิติส าคัญที่หลากหลาย โดยการลงมือ
ปฏิบัติมักเร่ิมต้นจากการก าหนดขอบเขตของปัญหาและก าหนดเป้าหมาย จากนั้นจะก าหนดกลยุทธ์
ด าเนินการและลงมือปฏิบัติ 

 2.2.5 การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ร่วมกัน (A commitment to learning) การ
ให้ค ามั่นสัญญาที่จะเรียนรู้ร่วมกันเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง ดังที่ทราบดีว่า การแก้ปัญหาขององค์กรได้อย่าง
ทันทีนั้นถือว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์กร แต่การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นของสมาชิกกลุ่มทั้งกลุ่มและทั้ง
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รายบุคคล และน าการเรียนรู้ไปใช้แก้ปัญหาทั่วทั้งองค์กรอย่างเป็นระบบจะท าให้เกิดประโยชน์ที่
ยิ่งใหญ่กว่า รวมถึงเป็นประโยชน์ในระยะยาว ทั้งยังเกิดประโยชน์อย่างทวีคูณ  ดังนั้นการเรียนรู้ที่
เกิดจากการปฏิบัติ จึงเป็นกลยุทธ์ที่ทรงคุณค่าอย่างมหาศาลส าหรับองค์กรมากกว่าการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า การเรียนรู้จากการปฏิบัติยังมีบทบาทส าคัญทั้งต่อการเรียนรู้ในองค์กร การพัฒนาผู้น า
และการพัฒนาทีมงานในองค์กร เพราะเป็นการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติเพื่อแก้ไขปัญหา ทั้งนี้ ยิ่งกลุ่มมี
ความปราดเปร่ืองมากขึ้นเท่าใด คุณภาพในการตัดสินใจน าความรู้ไปปฏิบัติจะยิ่งดีขึ้นและรวดเร็ว
มากขึ้นเท่านั้น 

 2.2.6 การมีพี่เลี้ยงในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (An action learning coach) การ
เป็นพี่เลี้ยงกลุ่มเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับสมาชิกกลุ่มที่ต้องการแก้ปัญหาส าคัญและแก้ปัญหา
อย่างเร่งด่วน การมีพี่เลี้ยงจะสามารถกระตุ้นให้สมาชิกกลุ่มสะท้อนสิ่งที่ตนเองเรียนรู้และวิธีในการ
แก้ไขปัญหาของตน พี่เลี้ยงจะช่วยให้สมาชิกกลุ่มสะท้อนแนวทางปฏิบัติ การมองปัญหาในรูปแบบ
ใหม่ (Reframe the problem) การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้อื่น การวางแผน  การท างาน และการตั้งข้อ
สมมุติฐานที่จะเกิดขึ้นจากความเชื่อของตน รวมถึงการปฏิบัติโดยผ่านชุดของค าถามที่ก าหนดไว้ 
นอกจากนี้พี่เลี้ยงยังมีบทบาทส าคัญในการช่วยให้กลุ่มมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จของงานที่ก าลังท าอยู่  
ตลอดจนค้นหาสิ่งที่เป็นอุปสรรคและเสาะหากระบวนการที่จะใช้ในการด าเนินงาน บทบาทของ   
พี่เลี้ยงอาจหมุนเวียนเปลี่ยนไปในสมาชิกกลุ่มหรืออาจเป็นบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ท าหน้าที่เฉพาะ
ของกลุ่มนั้น 

 กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ จะพบกันคร้ังเดียวหรือหลายคร้ังก็ได้ ขึ้นอยู่กับ
ความซับซ้อนของปัญหาและเวลาที่อ านวยส าหรับการแก้ปัญหา ห้วงเวลาที่พบกันอาจจัดขึ้น        
เต็มวัน วันใดวันหนึ่งหรืออาจจะเป็น 2-3 ชั่วโมงต่อวัน เป็นระยะเวลาหลายวันหรืออาจใช้เวลา
หลายเดือนก็ได้ กลุ่มสามารถจัดการกับปัญหาเดียวหรือหลายปัญหาก็ได้เช่นกัน ไม่ว่าจะมีเวลาใน
การแก้ไขปัญหาเพียงใด การเรียนรู้จากการปฏิบัติมักจะต้องด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 

2.3 ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
 ขั้นตอนท่ี 1 การสร้างกลุ่ม (Formation of group) กลุ่มอาจเกิดจากการรวมตัวของ

สมาชิกโดยสมัครใจหรือการมอบหมายก็ได้ และอาจแก้ปัญหาขององค์กรปัญหาเดียวหรืออาจ
แก้ปัญหาของหลายแผนกร่วมกันก็ได้ โดยกลุ่มควรก าหนดช่วงเวลาและการประชุมล่วงหน้าหรือ
ก าหนดขอบเขตเวลาในการด าเนินการไว้ตั้งแต่การประชุมร่วมกันคร้ังแรก 

 ขั้นตอนท่ี 2 การน าเสนอปัญหาหรืองานให้แก่กลุ่ม (Presentation of problem or 
task to group) ปัญหาควรถูกน าเสนอให้แก่กลุ่มอย่างสั้น กะทัดรัด โดยผู้น าเสนออาจเป็นสมาชิก
กลุ่ม หรือไม่เป็นก็ได้ 
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 ขั้นตอนท่ี 3 การมองสภาพปัญหาในรูปแบบใหม่ (Reframing the problem) 
หลังจากได้รับค าแนะน าจากพี่เลี้ยงผ่านกระบวนการถามค าถามชุดหนึ่งแล้ว สมาชิกอาจมีข้อ        
ตกลงที่ต้องกระท าร่วมกันต่อปัญหาที่ส าคัญและสามารถก าหนดสาระส าคัญของปัญหาขึ้นใหม่ ซึ่ง
อาจแตกต่างไปจากปัญหาที่น าเสนอไว้เดิม 

 ขั้นตอนท่ี 4 การก าหนดเป้าหมาย (Determining goals) ในทันทีที่ปัญหาหรือ
ประเด็นส าคัญได้ถูกก าหนดขึ้นแล้ว กลุ่มจะต้องหาข้อตกลงเกี่ยวกับเป้าหมายและความส าเร็จใน
การแก้ไขปัญหาที่ถูกมองในรูปแบบใหม่ (The reframed problem) เพื่อน าไปสู่การแก้ปัญหาใน 
ระยะยาวอันจะท าให้เกิดผลกระทบเชิงบวกต่อทั้งบุคคล กลุ่ม และองค์กร  

 ขั้นตอนท่ี 5 พัฒนากลยุทธ์การปฏิบัติ (Developing action strategies) กลุ่มจะต้อง
ทุ่มเทเวลา และพลังงานในการก าหนดและหากลยุทธ์การปฏิบัติที่เป็นไปได้เพื่อทดลองปฏิบัติ ซึ่ง
กลยุทธ์นั้นจะถูกพัฒนาขึ้นผ่านชุดค าถามและการสะท้อนความคิด เช่นเดียวกับขั้นตอนที่ผ่านมา 

 ขั้นตอนท่ี 6 การลงมือปฏิบัติ (Taking action) ในระหว่างด าเนินการปฏิบัติ 
สมาชิกกลุ่มทั้งรายบุคคลและทั้งกลุ่มจะต้องรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการให้การสนับสนุน
ของสมาชิกกลุ่มแต่ละคน และการใช้กลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นและผ่านความเห็นชอบจากกลุ่ม 

 ขั้นตอนท่ี 7 การเกิดการเรียนรู้ (Capturing learning) ในระหว่างการด าเนินงาน
หรือ ณ ขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของการด าเนินงาน พี่เลี้ยงอาจตั้งค าถามสมาชิกกลุ่มเพื่อกระตุ้นให้
กลุ่มเข้าใจปัญหาอย่างกระจ่าง หาหนทางในการพัฒนาการปฏิบัติของกลุ่มและระบุว่าการเรียนรู้
ของกลุ่มสามารถน าไปใช้พัฒนาตนเอง กลุ่ม และองค์กรได้อย่างไร 
                    2.4  เทคนิคเดคัม (DACUM: Developing A Curriculum) 

เดคัม (DACUM) ย่อมาจากค าว่า Developing A Curriculum ก าเนิดขึ้นในรัฐบริทิช
โคลัมเบีย ประเทศแคนาดา เดือนกรกฎาคม ปี ค.ศ.1968 (Joyner, C.W. 1996: 243-254) เป็นแนวคิด
การพัฒนาหลักสูตรที่เน้นสมรรถนะ (Competency based Approach) และให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาความสามารถของผู้เรียนให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามมาตรฐานที่ก าหนด โดยมีปรัชญาในการ
ด าเนินการ 3 ข้อ คือ   

 1. ผู้ปฏิบัติงานที่เชี่ยวชาญ (expert workers) เท่านั้นที่จะสามารถระบุหรืออธิบาย
ลักษณะงานที่ตนปฏิบัติได้ดีที่สุด  

 2. ผู้ปฏิบัติงานซึ่งประสบความส าเร็จในการท างานนั้นจะเป็นผู้ที่ สามารถให้
ความหมายหรือให้ค าอธิบายงานที่ปฏิบัติอยู่ได้อย่างดี   
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 3. การที่จะท างานได้ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ปฏิบัติจะต้องมีความรู้
เฉพาะทาง (knowledge) ในการปฏิบัติงานนั้นรวมถึงต้องมีเจตคติ (attitude) ที่ดีต่องานและมีทักษะ
ความช านาญ (skill) ในงานด้วยที่ปฏิบัติ  

ในกระบวนการเดคัม  ผู้ที่มีชื่อเสียงหรือเชี่ยวชาญในงานนั้นจะถูกคัดเลือกและ    
เชิญมาโดยตรงจากบริษัทหรืองค์กร เพื่อมาร่วมเป็นคณะผู้เชี่ยวชาญในการวิเคราะห์งานในอาชีพทั้ง
ในระดับวิชาชีพ  ระดับปฏิบัติ และระดับกึ่งปฏิบัติ โดยวิเคราะห์ตั้งแต่ระดับ งาน (Job) ว่างานใดมี
ความส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาหน่วยงานหรือองค์กร จากนั้นจึงวิเคราะห์และระบุหน้าที่           
ที่ต้องท าเพื่อให้งานนั้นส าเร็จ (Duty) และระบุงานที่ต้องปฏิบัติตามหน้าที่  (Task) ตลอดจนระบุ
ความรู้ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติตามหน้าที่ให้ส าเร็จ ทั้งนี้การวิเคราะห์เดคัมได้เป็นที่นิยมน ามาใช้ใน
เร่ือง การพัฒนาหลักสูตร การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม การบันทึกผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การทดสอบและพัฒนาสมรรถนะและการพรรณนางาน           

 
ตอนท่ี 3 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

3.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Senge (1990) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ว่าเป็นที่ซึ่ งคนพัฒนา

และขยายสมรรถนะของตนอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ และเป็นที่ซึ่งมีแบบ
การคิดที่กว้างขวาง ใฝ่ฝันความเป็นอิสระ และเรียนรู้วิธีเรียนร่วมกันอย่างต่อเน่ือง 

 Pedler (1991) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่อ านวยความ
สะดวกแก่สมาชิกทุกคน และเป็นองค์กรที่ปฏิรูปตนเองอย่างต่อเน่ือง 

 Garvin (1993) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นองค์กรที่มีทักษะในการสรรหาและถ่าย
โอน องค์ความรู้ ตลอดจนสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการสร้างความรู้ใหม่ 

 สุนทรี  กุลนานันท์ (2539) ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง สถานที่หรือกลุ่มคนที่ใช้
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องของสมาชิกทั้งหมด ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม องค์กรและ
ชุมชนเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาและใช้ศักยภาพของสมาชิกเหล่านั้น เพื่อบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งใจของ
สมาชิก และเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิรูปตนเองอย่างต่อเน่ือง ในระยะยาวได้ในเวลาเดียวกัน  

 ลือชัย  พันธ์เจริญกิจ (2540) ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง องค์กรที่มีการปฏิรูป
อย่างต่อเนื่อง อ านวยความสะดวก กระตุ้น และสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ เน้นกระบวนการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้นทุกระดับ ซึ่งคนในองค์กรสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในทุกระดับต้องการอย่างแท้จริง มีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งจาก
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บทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความส าเร็จ สามารถน าความรู้มาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของคนในองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

 กิ่งกาญจน์  เพชรศรี (2542) องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่คนในองค์กร
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องมีวิธีการเรียนรู้ไปด้วยกัน โดยใช้ความรู้ประสานกับเทคโนโลยีสมัยใหม่เป็น
เคร่ืองมือไปสู่ความส าเร็จ 

 จากความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว อาจสรุปเป็นความหมายของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้ว่า หมายถึง องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้วยการพัฒนาความสามารถ และ
ศักยภาพของคนในองค์กรทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติ โดยมีการสร้างบรรยากาศ            
การอ านวยความสะดวกและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีบริหาร
จัดการความสามารถและศักยภาพของคนในองค์กรเพื่อน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กรจนบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

3.2 คุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ในปัจจุบันหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนต่างพัฒนาตนเอง เพื่อขับเคลื่อนไปสู่

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากสภาวะการแข่งขันเพื่อการอยู่รอด องค์กรต้องปรับเปลี่ยน
ตัวเองให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  ทั้งยังต้องปรับตนเองให้ตอบสนองต่อ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและแข่งขันกันน าเสนอคุณภาพสินค้าและการบริการที่เป็นเลิศ 
ขณะเดียวกันยังต้องปรับบรรยากาศการท างานให้บุคลากรภายในองค์กรมีความเป็นกัลยาณมิตร
ระหว่างกันรวมถึงมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใช้บริการด้วย ทั้งนี้ คุณลักษณะ ดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้เมื่อ
องค์กรพัฒนาตนเองเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เท่านั้น ซึ่ง Marquardt และ Reynolds (1994) ได้ระบุ
คุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ 11 ประการ ดังนี ้

 3.2.1 มีโครงสร้างที่เหมาะสม หมายถึง ไม่มีสายการบังคับบัญชามากเกินไป         
มีลักษณะยืดหยุ่นคล่องตัว มีค าพรรณนาหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในต าแหน่งที่ยืดหยุ่นเอ้ือต่อ
การจัดตั้ งทีมงานได้  ซึ่ งอนาคตองค์กรแห่งการเรียนรู้อาจต้องใช้การก าหนดสมรรถนะ 
(Competencies) แทนการพรรณนาหน้าที่ความรับผิดชอบของงาน (Job Description) 

 3.2.2 มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร สมาชิกในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมี
ลักษณะนิสัย ใฝ่รู้ ศึกษาค้นคว้าเผยแพร่และแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน มีแรงจูงใจที่จะ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อยู่เสมอโดยมีผู้บริหารให้การสนับสนุน 

 3.2.3 มีการเพิ่มอ านาจการปฏิบัติงาน องค์กรจะเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์กรได้
เรียนรู้ มีอิสระในการตัดสินใจและลดความรู้สึกต้องพึ่งพิงผู้อ่ืนในการแก้ไขปัญหา สมาชิกองค์กร
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สามารถขยายผลการเรียนรู้ให้เกิดผลงอกงาม สร้างสรรค์อย่างเต็มที่ รวมทั้งมีการส่งเสริมให้สมาชิก
องค์กรระดับล่างสุดมีความรับผิดชอบ และตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้ 

 3.2.4 มีการตรวจสอบคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะกระทบต่อสภาพแวดล้อม
ขององค์กร เพื่อให้องค์กรปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลง และสามารถเลือกเป้าหมายใน
สภาพแวดล้อมที่องค์กรมุ่งที่จะมีปฏิสัมพันธ์ด้วย 

 3.2.5 สมาชิกทุกคนในองค์กรมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ มีบทบาทใน       
การเสริมสร้างความรู้ และเรียนรู้จากฝ่ายอ่ืนหรือจากเครือข่ายสัมพันธ์ มีการติดต่อกันผ่าน         
ช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยีที่หลากหลายรูปแบบเพื่อแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน 

 3.2.6 มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้จะประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง เพื่อให้การเก็บ ประมวลและถ่ายทอดข้อมูลความรู้กัน
ได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง การสร้างเครือข่ายท าให้การฝึกอบรมด าเนินการได้รวดเร็ว สั้น กระชับ 
น่าสนใจ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้ 

 3.2.7 มุ่งเน้นคุณภาพ องค์กรแห่งการเรียนรู้จะพัฒนาคุณภาพให้เป็นที่ยอมรับของ
ผู้รับบริการอยู่อย่างต่อเนื่อง 

 3.2.8 เน้นความมีกลยุทธ์ กระบวนการเรียนรู้ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเป็นไป
อย่างมีกลยุทธ์ทั้งในด้านการวางแผน การด าเนินการและการประเมิน ผู้บริหารจะเป็นผู้ท าหน้าที่ให้
การสนับสนุนมากกว่าจะเป็นผู้ก าหนดแนวปฏิบัติหรือมีค าตอบไว้ให้ 

 3.2.9 มีบรรยากาศที่เกื้อหนุนกัน องค์กรแห่งการเรียนรู้มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้พัฒนาศักยภาพของตนได้เต็มที่  เคารพศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์             
มีความอดทนต่อความแตกต่างความหลากหลายโดยให้ความเท่าเทียมเสมอภาคกัน ให้ความเป็น
อิสระ สร้างบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วม 

 3.2.10 มีการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ และ
สร้างพลังร่วม ส่งเสริมการมีเครือข่ายทั้งภายในทีม ระหว่างทีม และบุคคลนอกทีม 

 3.2.11 มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งเข้าสู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจ านงและมีข้อผูกพันบนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อที่
คล้ายคลึงกัน ซึ่งจะส่งผลให้มีการร่วมกันท ากิจกรรมที่มีเป้าหมายเดียวกัน 

3.3 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 องค์ประกอบส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ตาม แนวคิด ของ Peter M. Senge 

และแนวคิดของ Michael J. Marquardt สรุปได้ดังนี้ 
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 3.3.1 แนวคิดของ  Senge  (1990)   ได้ก าหนดวินัยขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้   5 
ประการ คือ 

  3.3.1.1 ความเป็นเลิศส่วนบุคคล (Personal Mastery) บุคคลหรือสมาชิกของ
องค์กร เป็นรากฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คนที่มีความเป็นเลิศจะสามารถขยายความสามารถ
ในการสร้างสรรค์ผลงานที่ เขาต้องการจากกระบวนการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง เป็นผู้ที่มี
ความสามารถและทักษะในการสร้างสรรค์เชิงรุก (Proactive) และสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่น
เหนือกว่าคนทั่วไปในเชิงคุณภาพมากกว่าเชิงปริมาณ 

  องค์ประกอบพื้นฐานของความเป็นเลิศส่วนบุคคล ประกอบด้วย การมี 
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal Vision) ความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดได้อย่าง
สร้างสรรค์ (Holding Creative Tension) และ สามารถเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก (Subconscious) 

  3.3.1.2 แบบแผนการคิด (Mental Models) หมายถึง แบบแผนทางจิตใจใน
การอธิบายหรือจินตนาการสิ่งต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการเข้าใจและการก าหนดวิธีปฏิบัติต่อสิ่งนั้น 
การมองโลกแบบแยกส่วนเป็นอิทธิพลของการคิดในยุคอุตสาหกรรมและในองค์กรที่มีสายการ
บังคับบัญชามากทั้งในแนวตั้งและแนวนอน ท าให้แต่ละคนรับรู้และเข้าใจองค์กรและงานที่ท าอยู่
เพียงส่วนเดียว โดยไม่สามารถเชื่อมโยงเข้ากับภาพรวมทั้งหมดได้ อันหมายความรวมถึงการจ ากัด
ความรับผิดชอบทั้งในด้านการเรียนรู้และการปฏิบัติในสิ่งที่ไม่ใช่งานในหน้าที่ของตน เมื่อเกิด
ปัญหาขึ้น จึงไม่เข้าใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของปัญหาและต้องร่วมแก้ปัญหาด้วย  แต่กลับคิดว่าเป็น
ความรับผิดชอบของผู้อ่ืน ท าให้น ามาซึ่งความขัดแย้งที่รุนแรงยิ่งขึ้น ทั้งนี้ การจะท าให้คนมีแบบ
แผนการคิดที่ช่วยให้มองโลกได้ตามความเป็นจริง มีองค์ประกอบพื้นฐาน 2 ประการ  คือใช้การ
วางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้และมีการฝึกฝนทักษะการคิดไตร่ตรองและทักษะการตั้งค าถาม 

  3.3.1.3 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง วิสัยทัศน์ขององค์กรที่
ทุกคนมีความผูกพันเพราะเห็นว่าได้วิสัยทัศน์ขององค์กรได้สะท้อนถึงวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลของ
พวกเขาด้วยองค์ประกอบพื้นฐานของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  คือ การสร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้
เกิดการสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ของตน มีการพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ขององค์กร   
มีการสร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ในระดับความพันธะสัญญา (Commitment) เพื่อให้เกิดพฤติกรรม   
ที่สนับสนุนและร่วมมือโดยไม่ต้องมีการควบคุม จึงจะท าให้วิสัยทัศน์ร่วมขององค์กรมีทิศทาง  
ไปสู่จุดมุ่งหมายที่เห็นได้ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

  3.3.1.4 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้เป็นทีมมี 3 มิติ คือการ
คิดประเด็นที่ซับซ้อนด้วยกัน การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ด้วยกัน และการประสานงานกัน องค์ประกอบ
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พื้นฐานของการเรียนรู้เป็นทีม คือ การสนทนาและอภิปราย การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงใน
ปัจจุบันและ การเรียนรู้วิธีการปฏิบัติ 

  3.3.1.5 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) การคิดอย่างเป็นระบบมี
หลักการคิดว่า ปัญหาน้ันเป็นวัฏจักร กล่าวคือปัญหาทุกวันนี้ย่อมเป็นผลมาจากแนวทางแก้ปัญหาที่
ผิดพลาดของเมื่อวานนี้ แบบแผนการคิดแบบแยกส่วน ท าให้เกิดปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่  และ
เมื่อยิ่งสร้างแรงกดดันเพื่อแก้ปัญหาด้วยวิธีการเชิงลบมากขึ้นเท่าใด ระบบจะยิ่งสร้างแรงผลักดัน 
เชิงลบกลับมามากขึ้นเท่านั้น แต่หากเราผลักดันให้เกิดการแก้ปัญหาโดยวิธีการเชิงบวกมากขึ้น
เท่าใด ก็จะท าให้ระบบตอบสนองกลับมาด้วยผลในเชิงบวก ซึ่งท าให้การแก้ปัญหาอย่างสมดุลและ
สร้างสรรค์มากขึ้น 

 3.3.2 แนวคิดของ Michael J. Marquardt องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ตามแนวคิดของ Marquardt (1996) มี 5 ประการ โดยแต่ละส่วนต้องมีความสัมพันธ์กันและต้อง
พัฒนาไปพร้อมกัน องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดคือ พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics)  
ซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์กร เพราะการเรียนรู้เป็นหัวใจส าคัญ หาก
สามารถส่งเสริมให้การเรียนรู้ที่ต่อเนื่องและยั่งยืนเกิดขึ้นอย่างทั่วถึงในระดับบุคคล ทีมงานและ
องค์กรแล้ว จะช่วยให้สามารถจัดการความรู้และเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้
องค์กรนั้นก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ดังแสดงในแผนภาพที่  2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, 1996: 21) 
 
  3.3.2.1 การเรียนรู้ (Learning) และพลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 

เป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญที่สุด องค์กรแห่งการเรียนรู้ ต้องส่งเสริมให้เกิดพลวัตการเรียนรู้ทั่ว
ทั้งองค์กร (Learning  Dynamics) 

 

ความรู ้
 

เทคโนโลยี 

องค์กร คน 

 

การเรียนรู้ 
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  3.3.2.2 องค์กร (Organization) และการปรับเปลี่ ยนองค์กร (Organization 
Transformation) องค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยนในทุกองค์ประกอบย่อยขององค์กรเพื่อเอ้ือต่อการ
เรียนรู ้
 

 
แผนภาพที่ 3 ระบบย่อยขององค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, 1996: 68) 

   
  วิสัยทัศน์ (Vision) คือ ภาพในอนาคตและความต้องการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมาย

ร่วมกันของสมาชิกทั้งองค์กร ซึ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รับการ
พัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร จึงจะสนับสนุนให้เกิดการรวม
พลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลง 

  วัฒนธรรมองค์กร (Culture) คือ ความเชื่อ ความคิด ค่านิยม บรรทัดฐาน และ
วิธีปฏิบัติของคนในองค์กร  

  กลยุทธ์ (Strategy) คือ วิธีการออกแบบให้เหมาะสมต่อการก าหนดจุดหมาย
ปลายทางในอนาคต หรือสิ่งที่ต้องการจะเป็นในอนาคต 

  การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นวิสัยทัศน์ เชิงกลยุทธ์ขององค์กร               
ที่ผู้บริหารระดับสูงต้องให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาไปสู่ เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ดังนั้นโครงสร้างตามสายการบังคับบัญชาจึงต้องไม่ซับซ้อน มีการแลกเปลี่ยนและ
เพิ่มพูนความรู้ ทั้งในสายงานและข้ามสายงาน  มีการท างานที่ค านึงถึงองค์กรเป็นเป้าหมายหลัก 
โดยสมาชิกทุกคนในองค์กรต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส าคัญในการเรียนรู้ ร่วมกัน
ทั่งทั้งองค์กร   

  3.3.2.3 สมาชิกในองค์กร (People) และการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล (People 
Empowerment) 

 

องค์กร 

 

วัฒนธรรม 

 

โครงสร้าง 
 

กลยุทธ ์

 

วิสัยทัศน์ 
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ผู้บริหาร 

พนักงาน 

ลูกค้า 

คู่ค้าทางธุรกิจ บริษัทผู้แทน 
ชุมชน 

 
องค์กร 

 

  

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
แผนภาพที่ 4 ระบบย่อยของสมาชิกองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, 1996; 102) 

   
  การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล นั้น บุคลากรทั้งในระดับปฏิบัติการและผู้บริหาร 

ลูกค้า บริษัทผู้แทนจ าหน่าย คู่ค้าทางธุรกิจ และชุมชนล้วนต้องมีการเรียนรู้ร่วมกัน โดยมี
ความสัมพันธ์กันเป็นเครือข่ายและมีการท าประโยชน์ให้กับสังคมและชุมชน  ทั้งนี้ผู้บริหารต้องท า
หน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ผู้ชี้แนะและมีการท างานเป็นทีมร่วมกับผู้ปฏิบัติงาน ต้องมีการเรียนรู้ร่วมกันใน
การพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้องค์กรต้องมีการเรียนรู้จาก ลูกค้า คู่แข่งทางธุรกิจ และ
ต้องให้ความส าคัญในการส่งเสริมให้ผู้เกี่ยวข้องทั้งหลายมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้และ     
การฝึกอบรมด้วย 

  3.3.2.4 ความรู้ (Knowledge) และการจัดการความรู้ (Knowledge   Management) 
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แผนภาพที่ 5 ระบบย่อยขององค์ความรู้เพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, 1996: 130) 

   
  องค์กรต้องมีระบบการจัดการความรู้ภายในองค์กร โดยจัดการทั้งความรู้จาก

แหล่งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อให้สามารถน ามาปรับใช้ได้ตรงตามความต้องการขององค์กร 
และมีการจัดเก็บความรู้ไว้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้สามารถถ่ายทอดความรู้หรือน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ได้ต่อไป  

  3.3.2 .5  เทคโนโลยี  (Technology)  และ  การประยุกต์ ใช้ เทคโนโลยี 
(Technology Application) 

 
 

แผนภาพที่  6 ระบบย่อยของเทคโนโลยีเพื่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Marquardt, 1996: 158) 
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  องค์กรใดที่มีอ านาจทางเทคโนโลยีสูงจะสามารถก้าวล้ าหน้าองค์กรอ่ืนได้   
ซึ่งระบบย่อยของเทคโนโลยีเพื่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศการ
เรียนรู ้  การใช้คอมพิวเตอร์ และ ระบบสนับสนุนการใช้อิเล็กทรอนิกส์ ขณะเดียวกันองค์กรจะต้อง
จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกและเอ้ือต่อการเรียนรู้ เช่น ห้องประชุมฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ สื่อวีดี
ทัศน์ โสตทัศนูปกรณ์เสริมการเรียนรู้ มีการจัดตั้งทีมเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการจัดอบรม
บุคลากรให้สามารถใช้ระบบคอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.4  ขั้นตอนในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Kline and Saunders (1997) ได้น าเสนอกระบวนการ 10 ขั้นตอนในการพัฒนา

หน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ดังนี้  
 1. ประเมินวัฒนธรรมการเรียนรู้ของหน่วยงาน 
 2. สร้างบรรยากาศเชิงบวกให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
 3. ท าให้หน่วยงานมีอิสระในการคิด 
 4. ให้รางวัลกับการท างานที่ต้องเสี่ยงต่อความล้มเหลว 
 5. ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นแหล่งความรู้ซึ่งกันและกัน 
 6. น าพลังการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติ 
 7. สร้างวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 
 8. ท าให้วิสัยทัศน์มีชีวิตชีวา 
 9. ประสานการท างานในระบบต่างๆ ของหน่วยงาน 
 10. ด าเนินการพัฒนาหน่วยงานไปตามทิศทางที่ก าหนด 

 สมหวัง  วิทยาปัญญานนท์ (2540) ได้น าเสนอแนวทางการปรับองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ไว้ดังนี ้

 1. การสร้างวิสัยทัศน์ องค์กรจะต้องประกาศเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท าให้เกิด
การมุ่งเน้นที่จะต้องท าให้ได้ตามวิสัยทัศน์ 

 2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร องค์กรต้องท าให้บุคลากรทุกคนทราบถึงหน้าที่ที่
จะต้องเรียนรู้ มีการแบ่งปันความรู้ มีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน พึ่งพาตนเองเป็นหลักในการเรียนรู้  กล้า
เปิดเผยไม่ว่าสิ่งที่รู้จะเป็นความส าเร็จหรือความล้มเหลว และให้เน้นคุณค่าของ   การเรียนรู้ว่ามี
ความส าคัญ 

 3. การสร้างกลยุทธ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แนวทางการสร้างกลยุทธ์การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถด าเนินการได้ เช่น เรียนรู้สิ่งที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร      
มีนโยบายสร้างเสริมการเรียนรู้ของบุคคล ตั้งแต่การคัดเลือกคนเข้าท างานจนถึงการประเมินผลงาน
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ให้รางวัลแก่คนที่ใฝ่รู้ มีการชมเชย ให้โบนัส ให้ เกียรติบัตร สร้างโอกาสโดย การจัดสัมมนา ให้
พนักงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้กัน เป็นต้น 

 4. การปรับโครงสร้างองค์กร แนวทางการปรับโครงสร้างขององค์กรอาจท าได้ 
เช่น ปรับให้องค์กรเป็นแบบแนวราบ ไม่มีล าดับชั้นมาก ยกเลิกระบบรวมศูนย์แต่ใช้ระบบกระจาย
อ านาจ ท าให้เป็นหน่วยงานที่เล็กลง เพื่อให้การดูแลได้ทั่วถึง และจัดให้มีโครงข่ายสื่อผสม เป็นต้น 

Watkin and Marsick (1990) ได้ชี้เห็นแนวทางที่จะน าพาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ดังนี ้

 1. สร้างโอกาสและบรรยากาศให้เอ้ือต่อการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
 2. ส่งเสริมให้มีการสนทนาและซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ในองค์กร 
 3. กระตุ้นให้มีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคคลและทีม 
 4. ก าหนดระบบที่จะท าให้คนสนใจการเรียนรู้ และแบ่งปันการเรียนรู้ให้แก่กัน 
 5. ให้อ านาจหรือกระจายอ านาจให้องค์กร โดยผ่านการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 6. ท าให้องค์กรเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อม พร้อมที่จะรับข้อมูล ข่าวสาร เผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และสามารถปรับองค์กรได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ได้ 
แก้วตา ไทรงาม และคณะ (2548: 106) ได้ประยุกต์องค์ประกอบ 5 ประการของ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวความคิดของ Senge เป็นขั้นตอนการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้
ดังนี ้

 1. การสร้างความเป็นเลิศส่วนบุคคลในหน่วยงาน 
 2. การพัฒนาโลกทัศน์ของบุคลากรให้เป็นโลกทัศน์ที่เหมาะสม 
 3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
 4. การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้เป็นทีม 
 5. การพัฒนาการคิดอย่างเป็นระบบ 
นอกจากนี้ แก้วตา ไทรงาม และคณะ (2548: 107) ยังได้แสดงตารางเปรียบเทียบขั้นตอน

การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Kline and Saunders (1997) 
Marquardt  and  Reynolds (1994) สมหวัง  วิทยาปัญญานนท์ (2540) Watkin and  Marsick (1990) 
Senge (1990) Marquardt (1996) ไว้ดัง ตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 แสดงการเปรียบเทียบขั้นตอนการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Peter Kline & 

Bernard Saumders 
Marquardt  &  Reynolds สมหวัง   วิทยาปัญญานนท์ 

- ประเมินวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
- สร้างบรรยากาศเชิงบวก 
- หน่วยงานมีอิสระในการคิด 
- ให้รางวัลกับการเสี่ยง 
- บุคลากรเป็นแหล่งความรู้ 
- น าพลังการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ 
- สร้างวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 
- ท าให้วิสัยทัศน์มีชีวิตชีวา 
- ประสานการท างานทุกระบบ 
- พัฒนาหน่วยงานไปตามทิศทาง
ที่ก าหนด 

- การเปลี่ยนรูปลักษณ์การเรียนรู้ 
- การพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้ของทีม 
- การเปลี่ยนแปลงบทบาทของ
ผู้บริหาร 
- การกระตุ้นให้บุคลากรทดลอง
สิ่งใหม่ๆ 
- การสร้างกลไกการเผยแพร่การ
เรียนรู ้
- การเส ริมส ร้างพลั งอ านาจ
ให้กับคนที่ท างาน 
- การพัฒนาหลักการคิดอย่าง
เป็นระบบ 
- การสร้างวัฒนธรรมของการ
ปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

- การสร้างวิสัยทัศน์ 
- การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร 
- การสร้างกลยุทธ์ 
- การปรับโครงสร้างองค์กร 

Warking &  Marsick Peter M. Senge Michael J. Marquardt 
- สร้างโอกาสและบรรยากาศใน
เอ้ือต่อการเรียนรู้ 
- ส่งเสริมให้มีการสนทนาและ
ซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ 
- กระตุ้นให้มีการเรียนรู้ร่วมกัน 
- ก าหนดระบบที่ จะท า ให้คน
สนใจการเรียนรู ้
- ให้อ านาจหรือกระจายอ านาจใน
องค์ กร  โดยผ่ านการก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 
- ท า ใ ห้ อ ง ค์ ก ร เ ชื่ อ ม โ ย ง กั บ
สภาพแวดล้อม 

- การสร้างความเป็นเลิศส่วน
บุคคลในหน่วยงาน 
- ก า รพั ฒ น า โ ล ก ทั ศ น์ ข อ ง
บุ คล ากรให้ เป็ นโลกทั ศน์ที่
เหมาะสม 
- การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมให้
เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
- การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้
เป็นทีม 

- ก า รพั ฒน าพล วั ตก า ร
เรียนรู ้
- การปรับเปลี่ยนองค์กร 
- การเพิ่มอ านาจแก่บุคลากร 
- การจัดการความรู้ 
- การใช้เทคโนโลยี 
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 จากการศึกษาแนวคิดในการการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพที่สามารถน าไปปฏิบัติจริงในหน่วยงาน อาจสรุปได้ว่า ขั้นตอนที่ส าคัญในการพัฒนา
ประกอบด้วย ขั้นตอนดังน้ี 

 1. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
 2. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมของหน่วยงาน 
 3. การสร้างความเป็นเลิศส่วนบุคคลในหน่วยงาน 
 4. การพัฒนาแบบแผนการคิด (Mental Model) ของบุคลากรให้เหมาะสม 
 5. การพัฒนาการคิดอย่างเป็นระบบ   
 6. การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้เป็นทีม  
 7. การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคลากรในองค์กร 
 8. น าการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ 
3.5 บทบาทของผู้น าในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ผู้ที่มีบทบาทในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ บุบผา  พวงมาลี 

(2542) มี 2 กลุ่ม คือ 
 3.5.1 กลุ่มผู้น าในทุกระดับขององค์กร ผู้น าในองค์กรแบบใหม่จะต้องปรับเปลี่ยน

แนวคิดไปในรูปแบบหรือคุณลักษณะที่สามารถชี้น าให้องค์กรมุ่งสู่ความส าเร็จภายใต้วิสัยทัศน์ที่
ก าหนดได้อย่างเหมาะสม โดยมีความเข้าใจเกี่ยวกับต าแหน่งและบทบาทของผู้น าแต่ละระดับด้วย 
ดังนี ้

  3.5.1.1 ต าแหน่งของผู้น าในองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีต าแหน่งของ
ผู้น า 3 ระดับ คือ 

   1. ผู้น าระดับจัดการ เป็นผู้น าที่จะต้องด าเนินการจัดการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ขององค์กรในรูปแบบใหม่ 

   2. ผู้น าระดับหัวหน้างาน เป็นบุคคลที่ส าคัญมากในการที่จะผลักดัน
การเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

   3. ผู้น าสร้างเครือข่ายภายใน เป็นบุคคลที่ไม่ได้มีต าแหน่งเป็นผู้บริหาร
ในองค์กร แต่เป็นบุคคลที่ทราบความเป็นไปที่แท้จริงของธุรกิจในปัจจุบัน รวมทั้งมีการติดตาม
วิทยาการเพื่อเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ การใช้ผู้น าที่สร้างเครือข่ายภายใน จะท าให้องค์กรสามารถ
ปรับเปลี่ยนได้เร็วขึ้น 

  3.5.1.2 การพัฒนาหน่วยงานไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้น าจะต้องปรับหรือ
พัฒนาบทบาทของตนเองขึ้นมาใน 3 สภาวะดังนี ้
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   1. บทบาทของนักออกแบบ (Designer)  คือผู้น ามีหน้าที่ ในการ
ออกแบบองค์กร คือ การออกแบบแนวคิดของจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์ และค่านิยมหลักในการอยู่
ร่วมกันของคนในองค์กร ตลอดจนออกแบบนโยบาย กลยุทธ์และระบบขององค์กร โดยการ
ออกแบบจะต้องมุ่งให้สามารถปฏิบัติได้ และมีความสอดคล้องกับธรรมชาติในการเรียนรู้ของคนใน
องค์กรให้มากที่สุด 

   2. บทบาทของครูผู้สอน (Teacher) ผู้น าจ าเป็นต้องเป็นผู้สอน ผู้ฝึก     
ผู้ชี้แนะ และผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ มีหน้าที่ในการช่วยพัฒนาแบบแผนการคิด (Mental 
Models) ให้เกิดโครงสร้างการคิดอย่างเป็นระบบ (Systemic Structure) อันจะน าไปสู่การแสดง
พฤติกรรมที่เหมาะสมต่อเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปและเกิดการเรียนรู้ทั้งองค์กร 

   3. เป็นบทบาทที่ด าเนินการช่วยเหลือสนับสนุนทุกวิถีทาง (Steward) 
ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากร ผู้เชี่ยวชาญในการท าให้พนักงานในทีมเรียนรู้ หรือผู้เชื่อมต่อความรู้จากคน
นอกองค์กร หรือแม้กระทั่งสนับสนุนให้เกิดเคร่ืองมือ หรือวิธีการเรียนรู้ของบุคคล ทีมงาน และ
องค์กร เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย หรือภารกิจขององค์กรด้วยการเรียนรู้ร่วมกัน 

 3.5.2 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรมีหน้าที่ในการผสมผสานการเรียนรู้   
โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์กรเข้าด้วยกัน รวมทั้งการเสนอ
ทฤษฎีเชิงบูรณาการที่จ าเป็นต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีจุดยืนใน      
การแสดงบทบาทเชิงกลยุทธ์ทั่วทั้งองค์กรมิใช่แบบแยกส่วนจากหน่วยงานอื่น 

 จากการศึกษาแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการดังที่กล่าว
มาแล้วนัน้อาจสรุปได้ว่า การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอนตั้งแต่การ
ประเมินวัฒนธรรมขององค์กรในแต่ละด้านที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กร การสร้างบรรยากาศเชิงบวก
และบรรยากาศการเรียนรู้เป็นทีมให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมของหน่วยงาน การ
ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นแหล่งความรู้ซึ่งกันและกันและการน าพลังการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติ  โดย
ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการให้การสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ การด าเนินงานด้วยการ
เสริมสร้างพลังอ านาจให้กับคนที่ท างาน การชี้แนะ ตลอดจนให้ขวัญและก าลังใจเพื่อให้บุคลากร
ระดับปฏิบัติสามารถเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ที่มีความรอบรู้ มีแบบแผนความคิดที่เหมาะสมกับ
การท างานในองค์กรแบบใหม่ มีการคิดที่เป็นระบบสามารถเชื่อมโยง การท างานของตนเข้ากับของ
องค์กรได้ 
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ตอนท่ี 4 แนวคิดการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
4.1 ความหมายของความรู้และการจัดการความรู้  
 4.1.1 ความรู้ หมายถึง สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การค้นคว้าหรือ

ประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะความเข้าใจหรือสารสนเทศที่ได้รับมาจาก
ประสบการณ์ สิ่งที่ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟัง การคิด หรือการปฏิบัติองค์วิชาในแต่ละสาขา 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) ขณะที่ความหมายของความรู้ในอีกแง่มุมหนึ่งคือ การรวบรวมความคิดของ
มนุษย์ จัดให้เป็นหมวดหมู่และประมวลสาระที่สอดคล้องกันและน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ (เกษม  
วัฒนชัย, 2544: 39-40) นอกจากนี้ยังมีการให้ความหมายของความรู้ไว้ในรูปปิรามิดที่แสดงล าดับขั้น
ของความรู้ตั้งแต่ข้อมูล (Data) สารสนเทศ (Information) ความรู้ (Knowledge) และปัญญา (Wisdom) 
(Yamazaki อ้างถึงใน บุญดีและคณะ, 2547: 14) โดยอธิบายว่า ข้อมูล คือข้อเท็จจริง ข้อมูลดิบ หรือ
ตัวเลขต่างๆ ที่ยังไม่ได้ผ่านการแปลความ ส่วนสารสนเทศ คือ ข้อมูลที่ผ่านกระบวนการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการและตัดสินใจ ดังนั้นความรู้ คือสารสนเทศที่
ผ่านกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรู้อ่ืนจนเกิดเป็นความเข้าใจสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆ และพัฒนาไปสู่ขั้นปัญญา คือ ความรู้ที่ฝังอยู่
ในตัวคนซึ่งแสดงความเชื่อมโยงตามล าดับขั้นได้ดัง แผนภาพที่ 7 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 7 ความสัมพันธ์ของข้อมูล ข่าวสาร ความรู้และปัญญา 
 

   ความรู้ (Knowledge) 

ข่าวสาร (Information) 

ข้อมูล (Data) 

ปัญญา (Wisdom) 
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 โดยสรุป ความรู้จึงเป็นข้อมูลและสารสนเทศที่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์โดยผ่าน
กระบวนการวิเคราะห์ สังเคราะห์และถูกจัดเป็นหมวดหมู่ส าหรับน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติ
และถ่ายทอดได้  

 Nonaka  and Takeuchi (1995) ได้อธิบายลักษณะของความรู้ไว้เป็น2 ประเภท คือ 
ความรู้ฝังลึกและความรู้ชัดแจ้งดังที่ได้แสดงการเปรียบเทียบความรู้ทั้ง 2 ประเภท ตามตารางที่  2 
 
ตารางที่ 2 แสดงการเปรียบเทียบลักษณะความรู้ฝังลึกและความรู้ชัดแจ้ง 

Tacit Knowledge 
ความรู้ฝังลึก 

Explicit Knowledge 
ความรูช้ัดแจ้ง 

เป็นความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์  
เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นในขณะนั้น 
เป็นความรู้ที่ได้จากการฝึกฝน 
เป็นความรู้ที่แฝงอยู่ในตัวคน ได้จากการสั่งสม
ประสบการณ์ 

เป็นความรู้ที่เกิดจากเหตุผล  
เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง สืบต่อกันมา 
เป็นความรู้จากทฤษฎีอยู่ในรูปเอกสาร ต ารา 

  
 4.1.2 ความหมายของการจัดการความรู้  
  วิจารณ์ พานิช (2549: 3) ได้ให้ความหมายของ “การจัดการความรู้” ไว้ว่า    

คือ เคร่ืองมือเพื่อการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุ
เป้าหมายการพัฒนาคน บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และบรรลุ
ความเป็นชุมชนเป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน ขณะที่ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2550) ได้ให้ความหมายไว้สอดคล้องกับ    
วรภัทร์  ภู่เจริญ (2548: 137) ว่า หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจาย
อยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบเพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ 
และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมี
ความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยเปรียบการจัดการความรู้ว่าเป็นการจัดเก็บห้องสมุดและ
แหล่งเรียนรู้ส าหรับการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ 

  ด้านนักวิชาการในต่างประเทศ ได้แก่ Marquardt and Reynolds (1994) ได้ให้
ความหมายของ “การจัดการความรู้” ไว้ว่า หมายถึงการบริหารจัดการข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ที่
จ าเป็นส าหรับองค์กรที่ได้มาจากการแสวงหาแล้วน ามาสร้างเป็นความรู้ขององค์กรและเก็บรักษาไว้
ให้ทุกคนได้เข้าถึงความรู้ ตลอดจนน าไปใช้ประโยชน์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ขณะที่ 
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Nonaka and Takeuchi (2004) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นกระบวนการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง 
โดยท าการเผยแพร่ความรู้อย่างกว้างขวางทั้งองค์กร รวมถึงการพัฒนาผลิตภัณฑ์ เทคโนโลยีใหม่   
ซึ่งท าให้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์กร ด้าน Kermally (2002) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง 
การจัดการองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง ภายใต้รากฐานความรู้ขององค์กร โดยเน้นการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเคร่ืองมือร่วมกับการท างานเป็นทีมและการกระจายความรู้ และ Bertels (2002)  
ได้ให้ความหมายไว้แนวทางเดียวกันแต่ให้ความส าคัญต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม
และสร้างความเป็นผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพใกล้ ส่วน Tiwana (2001) ได้ให้ความหมายไว้อีก
แนวทางหนึ่งว่า หมายถึง กระบวนการจัดการความรู้ขององค์กรเพื่อสร้างคุณค่าให้กับธุรกิจ และ
ด ารงไว้ซึ่งการได้เปรียบในการแข่ งขัน โดยการสื่อสารและประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อให้เกิด 
ปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าอันน าไปสู่ความเจริญสูงสุดของธุรกิจ 

  จากแนวคิดดังกล่าว อาจสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการ
สร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง จากนั้นท าการจัดแต่งความรู้เพื่อให้เข้าใจง่ายมีความเหมาะสมกับ 
การใช้งานของคนในองค์กร จัดระบบจัดเก็บความรู้เพื่อให้ทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้ และ   
พัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีกิจกรรมเผยแพร่
แลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กรอย่างกว้างขวาง โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมื อ อันจะ
ส่งผลให้องค์กรพัฒนาไปสู่เป้าหมายได้เร็ว มีความเจริญก้าวหน้าและมีขีดความสามารถสูงสุดใน
เชิงแข่งขัน 

4.2 หลักส าคัญของการจัดการความรู้ 
 หลักส าคัญของการจัดการความรู้ตามแนวคิดของวิจารณ์ พานิช (2549: 3) คือ การ

ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความรู้จากความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge) ให้มากที่สุดเพื่อให้เกิดความรู้ในองค์กร ดังนั้นการจัดการความรู้ จึงเป็นการจัดการคน
ให้สามารถน าความรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นการบริหารจัดการให้คนที่มีความรู้ฝังลึกอยู่
ในตัวบุคคลถ่ายทอดออกมาสู่ ผู้อ่ืนที่ต้องการความรู้นั้นด้วยวิธีการใดก็ตาม เช่น เอกสารคู่มือ การ
สอนงานแบบเป็นพี่เลี้ยงประกบ หรือจะท าในรูปแบบสื่อที่มีความหลากหลาย โดยต้องจัดการให้
เป็นระบบให้สามารถเข้าถึงและน ามาใช้ได้อย่างสะดวก หรืออาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า “การจัดการ
ความรู้” หมายถึง การบริหารจัดการเพื่อให้ “คน” ที่ต้องการใช้ความรู้ ได้รับความรู้ที่ต้องการใน
เวลาที่ต้องการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการท างาน (Right Knowledge – Right People – Right Time) 

4.3 องค์ประกอบของการจัดการความรู้  
 วิจารณ์ พานิช (2549) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของการจัดการความ รู้ไว้ว่า

ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการด้วยกัน คือ 
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ความรู ้
การสร้าง การน าเสนอ การใช้ การถ่ายทอด 

เสาหลักที่ 2 เสาหลักที่ 1 เสาหลักที่ 3 

- ส ารวจและแบ่งประเภทของความรู้ 
- วิเคราะหค์วามรู้และกิจกรรมที่
เกี่ยวข้อง 
- เรียบเรียงและน าเสนอความรู ้
 

- ประเมนิค่าของความรู ้
   และกิจกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

- สังเคราะห์กิจกรรมต่างๆ 
  ที่เกี่ยวข้องกับความรู้ 
- ใช้จัดการและควบคุมความรู้ 
- เผยแพร่และท าให้น าความรู้ 
  ไปใช้ได้ง่าย 

  1. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็น
ผู้น าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 

  2. “เทคโนโลยี” เป็นเคร่ืองมือเพื่อให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน 
รวมทั้งน าความรู้ไปใช้อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น  

  3. “กระบวนการความรู้” เป็นการบริหารจัดการ เพื่อน าความรู้จากแหล่ง
ความรู้ไปให้ผู้ใช้ เพื่อท าให้เกิดการปรับปรุง และเกิดนวัตกรรมขึ้น 

 ขณะที่ อรจรีย์  ณ ตะกั่วทุ่ง (2549) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของการจัดการ
ความรู้เพิ่มอีก 2 ประการนอกเหนือจาก คน เทคโนโลยี และ กระบวนการ ความรู้ที่สร้างขึ้นเป็น
รายบุคคลหรือกลุ่มก็ได้ และองค์ประกอบสุดท้าย คือ องค์กร ที่ต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนว่า
หน่วยงานต้องการจุดเน้นในเร่ืองใด และวัฒนธรรมขององค์กรควรเปลี่ยนไปในลักษณะที่บุคคล
ต้องการแสวงหาความรู้ที่ตรงกับความต้องการ 

4.4 กรอบความคิดการจัดการความรู้  
 กรอบความคิดการจัดการความรู้เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้ใช้จะสามารถเลือกน าไปพัฒนา

กระบวนการปฏิบัติให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรของตน ซึ่งนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญด้านการ
จัดการความรู ้ได้น าเสนอกรอบความคิดการจัดการความรู้ไว้หลากหลายรูปแบบ สรุปได้ดังนี้ 

 4.4.1 เสาหลักของการจัดการความรู้ (Pillar of Knowledge Management) ของ 
Wiig (1993) ได้แบ่งองค์ประกอบของการจัดการความรู้เป็น 3 เสาหลัก โดยแต่ละเสาจะ
ประกอบด้วยกิจกรรมด าเนินการเพื่อท าให้วงจรความรู้ ซึ่งประกอบด้วย การสร้าง (Create) การ
น าเสนอ (Manifest) การใช้ (Use) และการถ่ายทอดความรู้ (Transfer) ดังแสดงใน แผนภาพที่ 8  

 
 

 
 
 
 

    
 
 
 

                      แผนภาพที่  8 เสาหลักของการจัดการความรู้ (Wiig, 1993) 
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 4.4.2 บริษัท KPMG Peat Marwick บริษัทในเครือของ KPMG International ซึ่ง
เป็นบริษัทให้ค าปรึกษาด้านการตรวจบัญชี ภาษีและการเงินที่ได้รับรางวัล MAKE (Most Admired 
Knowledge Enterprises) ในปี 2002 มีการจัดการความรู้โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้บุคลากรให้บริการ
ลูกค้าได้ดีขึ้น ซึ่งกรอบความคิดของบริษัท KPMG ประกอบด้วยขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

  ขั้น  Acquisition: คือ  การสร้างความรู้ใหม่ และจัดท าเนื้อหาความรู้โดย
รวบรวมประสบการณ์และสิ่งที่เรียนรู้จากโครงการที่
ท าให้ลูกค้า และจากการเก็บ สังเคราะห์ และวิเคราะห์
ข้อมูลที่มีอยู่ 

    ขั้น Indexing:  
  ขั้น Filtering:              
  ขั้น Linking:                               
  ขั้น Distribution:  คือ การถ่ายทอดความรู้ผ่าน Web pages  
  ขั้น Application: คือ การน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการผลิตหรือบริการ 
 4.4.3 ส่วนกรอบความคิดของ Leibowitz, J and Beackman, T (1998) ได้อธิบาย 

ครอบคลุมถึงวงจรความรู้ไว้ดังนี้ คือ 
  ขั้น Identification คือ การก าหนดความเชี่ยวชาญเฉพาะกลยุทธ์           
   การค้นหาแหล่งความรู้ และการระบุแหล่งความรู้ 
  ขั้น Capture คือ การดักจับ และเก็บความรู้ 
  ขั้น Select คือ การประเมินคุณค่าความรู้ และคัดเลือกให้ตรงกับ

ความต้องการรวมทั้งการพิจารณาความรู้ที่ขัดแย้งกัน 
  ขั้น Store คือ การจัดเก็บความรู้ขององค์กรในฐานความรู้ 
  ขั้น Share คือ การกระจายความรู้ไปยังผู้ใช้ โดยดูจากความสนใจ 

และประเภทของงานที่ท า 
  ขั้น Apply คือ การน าความรู้มาใช้ในการตัดสินใจ แก้ปัญหา  ช่วย

ในการท างาน หรือการฝึกอบรม 
  ขั้น Create คือ การสร้างความรู้ใหม่ๆ โดยการวิจัย ทดลอง     และ

การคิด สร้างสรรค์ 
  ขั้น Sell คือ การพัฒนาและท าการตลาด ผลิตภัณฑ์ และบริการ

ใหม่ๆ ที่เป็นผลมาจากการใช้ความรู้ 

เป็นการกลั่นกรอง แยกแยะ แบ่งกลุ่ม บูรณาการ และเชื่อมโยง      
ความรู้ จากทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
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 4.4.4 กรอบความคิดของ คาร์ลา โอเดล   Carla O’Dell (1998:21-27) ได้น าเสนอ
กรอบความคิดที่ใช้ในการจัดการความรู้ในองค์กรซึ่งมีองค์ประกอบหลัก 3 ประการ คือ การก าหนด
สิ่งส าคัญที่องค์กรต้องท าให้ส าเร็จ    ปัจจัยที่ท าให้สามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล และ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ขั้นตอน ดังแผนภาพที่ 9 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ 9 กรอบความคิดการจัดการความรู้ของ Carla O’Dell (1998:22) 
 

  4.4.4.1 การก าหนดสิ่งส าคัญที่องค์กรต้องท าให้ส าเร็จ องค์ประกอบนี้ส าคัญ
ที่สุดเพราะจะเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ซึ่งส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับ    การ
ท าให้ลูกค้าประทับใจ การลดระยะเวลาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการแบบใหม่ และความเป็น
เลิศในการปฏิบัติการ 

  4.4.4.2 ปัจจัยที่ท าให้องค์กรสามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล 
   1. วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงในการ

เป็นแบบอย่างที่ดี สร้างบรรยากาศที่ท าให้บุคลากรกล้าคิด กล้าท า เปิดเผยต่อกัน มีการท างานเป็น
ทีม และท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรเป็นส่วนหน่ึงของระบบการประเมินผลและพัฒนา
บุคลากร 

   2. เทคโนโลยีที่ช่วยท าให้การจัดการความรู้ท าได้รวดเร็วขึ้น เช่น 
อินเตอร์เน็ต และอินทราเน็ต เป็นต้น 

   3. โครงสร้างขององค์กรที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้ เช่น การก าหนด
บุคลากรหรือทีมรับผิดชอบในการจัดการความรู้ในองค์กร และการก าหนดเครือข่าย  การ
แลกเปลี่ยนความรู้ที่ชัดเจน เป็นต้น 

โครงสร้าง 

การก าหนดสิ่งส าคัญที่
องค์กรต้องท าให้ส าเร็จ      2. การออกแบบ 

3. การปฏิบัติ 

1. การวางแผน 
     วัฒนธรรมองค์กร 

เทคโนโลยี การวัดผล 

4. การขยาย
ผล 



 

 

38 

   4. การวัดผลการจัดการความรู้ ถือเป็นเร่ืองส าคัญเพราะจะเป็น
หลักฐานที่บอกถึงประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการจัดการความรู้ในองค์กร 

  4.4.4.3 กระบวนการเปลี่ยนแปลง เมื่อก าหนดวัตถุประสงค์ของการจัดการ
ความรู้ และมั่นใจว่ามีปัจจัยที่ท าให้องค์กรสามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผลทั้ง 4 
ประการแล้ว องค์กรจะต้องใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่
ต้องการ ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก คือ 

   1. การวางแผน คือ การประเมินตนเองว่าสถานะขององค์กรอยู่ที่ใดเมื่อ
เทียบกับสิ่งที่องค์กรอยากเป็น 

   2. การออกแบบ คือ การก าหนดหน้าที่  บทบาทของผู้มีส่วนร่วม         
การก าหนดเทคโนโลยีที่จะใช้ และการก าหนดการวัดผลลัพธ์ที่ต้องการ รวมถึงการจัดท าแผนงาน 

   3. การปฏิบัติ คือ การจัดท าโครงการน าร่อง และด าเนินการตามแผน 
   4. การขยายผล คือ การน าความส าเร็จจากโครงการน าร่องไปขยายผล

เพื่อใช้ให้ทั่วทั้งองค์กร 
 4.4.5 กรอบความคิดของสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (บุญดี บุญญากิจและคณะ, 

2547: 36)   เป็นกรอบความคิดที่สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ดัดแปลงมาจากรูปแบบการจัดการ
ความรู้ของบริษัท Xerox Corporation ประเทศสหรัฐอเมริกา และน ามาทดลองใช้เป็นโครงการ    
น าร่อง  ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 6 ประการ คือ 

  4.4.5.1 การจัดการการเปลี่ยนแปลงและจัดการพฤติกรรม (Transition and 
Behavior Management) วัฒนธรรมองค์กร ถือเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับองค์กรเพราะวัฒนธรรม   
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรและเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ยากยิ่ง การจัดการความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพเร่ิมต้นจากการที่คนในองค์กรมีการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน  การที่
บริษัท Xerox Corporation มีชื่อเสียงและประสบผลส าเร็จอย่างสูงในเร่ืองของการจัดการความรู้เป็น
เพราะพื้นฐานที่ดีของวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร ถึงแม้ว่าองค์กรโดยทั่วไป            
จะตระหนักถึงข้อดีและผลประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับจากการจัดการความรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู้ในองค์กรก็ตาม วัฒนธรรมขององค์กรส่วนใหญ่กลับไม่เอ้ือหรือสนับสนุนให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ดังนั้นการสร้างหรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเร่ืองที่ต้องใช้ความ
พยายามอย่างสูงและใช้เวลานานกว่าที่องค์กรจะเห็นการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน  ที่ส าคัญกว่านั้นก็
คือ การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะท าให้ความเชื่อและ
พฤติกรรมที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นสามารถซึมลึกเข้าไปในบรรทัดฐานและค่านิยมของคนในองค์กร
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จนก่อให้เกิดวัฒนธรรมขึ้นมาได้ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรู้ควรที่จะเร่ิมต้นจากผู้บริหารก่อนที่จะขยายผลออกไปสู่บุคลากรในทุกระดับ  

  4.4.5.2 การสื่อสาร (Communication) การสื่อสารเป็นหัวใจหลักที่ท าให้ทุก
คนในองค์กรเข้าใจถึงสิ่งที่ก าลังจะเกิดขึ้น สิ่งที่องค์กรจะต้องสื่อสารให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจก็คือ 
องค์กรก าลังจะท าอะไร ท าไปเพื่ออะไร จะท าเมื่อใด และจะท าอย่างไร ถ้าองค์กรสามารถสื่อสารสิ่ง
เหล่านี้ให้พนักงานทุกคนรับทราบได้อย่างชัดเจนก็จะเป็นก้าวแรกที่ท าให้บุคลากรสนใจที่จะเข้า
ร่วมกิจกรรม รวมถึงเร่ิมปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง องค์กรจึงต้องมีการวางแผน การสื่อสารที่
เป็นระบบและท าการสื่อสารอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ืองจนกลายเป็นวัฒนธรรม   

  4.4.5.3 กระบวนการและเคร่ืองมือ (Process and Tools) กระบวนการและ
เคร่ืองมือเปรียบเสมือนแกนหลักของการจัดการความรู้ที่จะช่วยให้ เกิดพฤติกรรมของ                  
การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร และช่วยให้กระบวนการความรู้เกิดขึ้นได้รวดเร็ว การเลือก
เคร่ืองมือและกระบวนการนั้นจะต้องให้ความส าคัญกับความรู้ทั้ง 2 ประเภทคือ ความรู้ฝังลึก และ 
ความรู้ชัดแจ้ง กระบวนการและเครื่องมือสามารถแบ่งออกได้เป็นสองส่วนหลัก คือ ส่วนที่เกี่ยวข้อง
และไม่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  กระบวนการและเคร่ืองมือส่วนที่ไม่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศจะมี
ความส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับความรู้ฝังลึก เนื่องจากความรู้ที่อยู่ในตัวคนจะสามารถสื่อสารและ
เปลี่ยนได้ดีที่สุดโดยผ่านการปฏิสัมพันธ์ ระหว่างผู้ให้ความรู้และผู้รับความรู้ ตัวอย่างของเคร่ืองมือ
ที่องค์กรสามารถน ามาใช้เพื่อช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกภายในองค์กร ได้แก่ ชุมชน
แนวปฏิบัติ (Community of Practice; CoP) การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการยืมตัว
บุคลากรมาช่วยงานและเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนความรู้  

  ด้านเคร่ืองมือที่ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ชัดแจ้ง คือ เทคโนโลยี
สารสนเทศเนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทที่ส าคัญในชีวิตการท างานประจ าวัน  
และเป็นเคร่ืองมือที่สามารถสื่อสารเชื่อมโยงบุคลากรได้ ดังนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศจึงช่วยให้การ
จัดการความรู้ประสบผลส าเร็จอย่างสูงสุด โดยเข้ามามีส่วนส าคัญในขั้นตอนการค้นหา รวบรวม  
จัดเก็บ และเข้าถึงความรู้ ซึ่งเป็นช่องทางที่เพิ่มขึ้นนอกเหนือจากการพบปะปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
อันเป็นประโยชน์อย่างมากส าหรับองค์กรขนาดใหญ่ที่มีสาขากระจัดกระจายอยู่ต่างสถานที่กัน  หรือ
องค์กรที่มีสภาพการท างานที่ไม่เอ้ือให้บุคลากรได้มาพบปะกัน เทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยให้
องค์กรสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ชัดแจ้งได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตัวอย่างของเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ถูกน ามาใช้เพื่อการจัดหาความรู้ เช่น การใช้ระบบอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ตภายใน
องค์กร 
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  ทั้งนี้การที่องค์กรจะเลือกใช้กระบวนการหรือเคร่ืองมือใดนั้น  ควรพิจารณา
ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ประเภทของความรู้ภายในองค์กร พฤติกรรมหรือลักษณะการท างานของคน
ในองค์กร เพราะบุคลากรในองค์กรจะเป็นผู้ที่เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการและเคร่ืองมือ
เหล่านี้โดยตรง  ถ้ากระบวนการและเครื่องมือที่น ามาใช้ไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการหรือ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรได้ กระบวนการหรือเคร่ืองมือเหล่านั้นก็จะไร้ประโยชน์ 

  4.4.5.4 การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) องค์กรจะต้อง
จัดให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับแนวทางและหลักการของการจัดการความรู้แก่บุคลากรเพื่อที่จะสร้าง
ความเข้าใจและความตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการและการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์กรเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรทุกระดับส าหรับการจัดการความรู้  นอกจากทฤษฎี
เกี่ยวกับการจัดการความรู้แล้ว  องค์กรควรให้ความรู้เกี่ยวกับประโยชน์ของการจัดการความรู้โดย          
การยกตัวอย่างหรือกรณีศึกษาของบริษัทที่ประสบความส าเร็จในเร่ืองการจัดการความรู้และ
ประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดการความรู้ ข้อมูลเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรภายในองค์กรมองเห็นสิ่งที่
พวกเขาจะได้รับจากการจัดการและแลกเปลี่ยนความรู้ชัดเจนยิ่งขึ้น  ส าหรับบางองค์กรที่มีการน า
ระบบหรือเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ เพื่อช่วยในการจัดการความรู้อาจจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรม
เกี่ยวกับการใช้ระบบหรือเทคโนโลยีดังกล่าวแก่บุคลากรเพื่อให้สามารถใช้เทคโนโลยีเหล่านั้นให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 

  นอกจากนี้องค์กรควรพิจารณาให้มีรูปแบบการจัดฝึกอบรมหลายรูปแบบ
เพื่อให้เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรสามารถเข้า รับการฝึกอบรมได้อย่างสะดวก เช่น การ
ฝึกอบรมในห้องเรียน การฝึกอบรมผ่านระบบระบบเครือข่าย (Web-based Training) หรือจัดให้มี
เอกสารและเคร่ืองมือเพื่อช่วยให้คนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง เป็นต้น โดยพิจารณาให้เหมาะกับ
สภาพแวดล้อมของการท างานของบุคลากร นอกจากเร่ืองรูปแบบของการฝึกอบรมแล้ว องค์กรควร
พิจารณาว่าหัวข้อเกี่ยวกับการจัดการความรู้จะถูกน าไปผนวกหรือบูรณาการเข้ากับ   การฝึกอบรม   
ที่มีอยู่ปัจจุบันในองค์กรได้อย่างไร เพราะบุคลากรจะไม่สามารถเข้าใจแนวคิดและวิธีปฏิบัติของ
การจัดการความรู้ได้อย่างชัดเจนถ้าได้รับเพียงแค่การฝึกอบรมโดยปราศจากการศึกษาค้นคว้าและ
การเรียนรู้ด้วยตัวเอง 

  4.4.5.5 การวัดผล (Measurements) การวัดผลถือเป็นสิ่งที่ส าคัญมากที่จะช่วย
บอกถึงสถานะของกระบวนการหรือกิ จกรรมภายในองค์กร ผลจากการวัดจะสะท้อนถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถทบทวนแก้ไขข้อบกพร่องได้ รวมถึง
ปรับปรุงให้กระบวนการที่ท าอยู่ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น การวัดและผลจากการวัดจะเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ช่วยให้การริเร่ิมจัดการความรู้ภายในองค์กรประสบผลส าเร็จแบบยั่งยืนได้  ผู้บริหารของ
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องค์กรย่อมต้องการที่จะเห็นผลลัพธ์ที่สะท้อนถึงผลประโยชน์จากการแลกเปลี่ยนและการจัดการ
ความรู้ โดยเฉพาะเมื่อมีการลงทุนเพิ่มเติม หรือการตัดสินใจที่จะให้ความส าคัญกับการจัดการ
ความรู้  นอกจากนี้การวัดผลยังจะเป็นสิ่งที่ช่วยให้องค์กรทราบถึงสถานะในขณะนั้นว่าได้บรรลุ
เป้าหมาย (Desired  State) ที่ตั้งไว้แล้วหรือยัง การวัดผลจะปรับเปลี่ยนไปตามพัฒนาการของการ
จัดการความรู้ เช่น องค์กรที่เพิ่งเร่ิมด าเนินการจัดการความรู้ ควรวัดผลจากระบบหรือกิจกรรมที่ท า 
ขณะที่องค์กรซึ่งมีการจัดการความรู้ได้ระยะหนึ่งแล้ว ควรวัดที่ผลส าเร็จ (Output) ตัวชี้วัดทั้งสอง
ส่วนนี้จะช่วยให้องค์กรสามารถวัดผลความคืบหน้าจากการจัดการความรู้ได้ และช่วย  ติดตามผล
เพื่อปรับปรุงแผนงานหรือกิจกรรมได้  ทั้งนี้ การวัดผลลัพธ์ (Outcome) แม้จะเป็น การวัดผลที่ยากที่
สุดแต่เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องการมากที่สุด 

  4.4.5.6 การยกย่องชมเชยและให้รางวัล (Recognition and Rewards) องค์กร
อาจต้องใช้การยกย่องชมเชยและให้รางวัลเป็นแรงจูงในช่วงเร่ิมต้นการด าเนินการเพื่อโน้มน้าวให้
บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู้และเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้  แต่
ในระยะยาวแล้วสิ่งที่จะสามารถโน้มน้าวให้บุคลากรในองค์กรสนใจแลกเปลี่ยนความรู้ได้ดีที่สุดก็
คือ “ประโยชน์” ที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง เช่น การที่เขาสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
รวมถึงการได้รับค ายกย่องชมเชยจากองค์กร บริษัท Xerox Corporation ประสบปัญหาในช่วง
เร่ิมต้นของการริเร่ิมการจัดการความรู้เมื่อคนในองค์กรไม่ค่อยสนใจที่จะแลกเปลี่ยนความรู้มาก
เท่าที่คาดไว้  ทีมงานจัดการความรู้จึงเปิดโอกาสให้ผู้ที่เข้ามาแลกเปลี่ยนความรู้หรือเผยแพร่ความรู้
ที่ตนเองเป็นผู้คิดค้นขึ้นมาในระบบอินทราเน็ตสามารถที่จะใส่ชื่อและส่วนงานของตัวเองลงไปได้ด้วย  
ซึ่งจากจุดนี้เองท าให้คนสนใจที่มีชื่อตนเองอยู่ในบทความในฐานะผู้คิดค้นความรู้เหล่านั้น 

  องค์กรควรยกย่องคนที่มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการสร้าง ถ่ายทอดและ
แลกเปลี่ยนความรู้เพื่อเป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงานโดยอาจท าเป็นรายการพฤติก รรมที่ควร
สนับสนุนให้เกิดขึ้นในองค์กร แล้วเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมกันลงคะแนนว่าใครที่มีคุณสมบัติ
ตรงกับพฤติกรรมเหล่านั้นมากที่สุด  ยิ่งกว่านั้นองค์กรควรมีการปรับแผนการยกย่องชมเชยและ   
ให้รางวัลให้เหมาะสมกับกิจกรรมที่ท าอยู่อย่างสม่ าเสมอ เพื่อจูงใจให้เข้ามาร่วมกิจกรรมมากขึ้น 
นอกจากนี้อาจบูรณาการการยกย่องชมเชยและให้รางวัลเข้ากับระบบการประเมินผลงานและ      
การให้ค่าตอบแทน โดยแผนงานเหล่านี้จะต้องได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหาร แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุด 
คือ การค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจส าคัญส าหรับคนในองค์กรให้เข้ามามีส่วนร่วมใน การจัดการ
ความรู ้

  จากตัวอย่างข้างต้นจะเห็นว่าในกรอบความคิดแต่ละแบบนั้น ถึงจะมีความ
แตกต่างในองค์ประกอบ ล าดับขั้นตอนขององค์ประกอบ และการให้ความหมายของแต่ละ
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องค์ประกอบ แต่ทุกกรอบความคิดจะมีสาระส าคัญหลักที่เป็นแนวทางเดียวกัน นั่นคือ กรอบ
ความคิดการจัดการความรู้จะประกอบด้วยกระบวนการความรู้ 7 ขั้นตอน ที่จะช่วยให้องค์กร
สามารถสร้างความรู้ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2547: 
54-58) ดังมีรายละเอียดของแต่ละขั้นตอนต่อไปนี้ 

   ขั้นตอนท่ี 1 ขั้นค้นหาและระบุความรู้ท่ีองค์กรหรือหน่วยงานต้องการ 
(Knowledge Identification) หมายถึง การค้นหาว่าองค์กรมีความรู้ใดอยู่แล้ว อยู่ในรูปแบบใดและ
อยู่ที่ใครรวมถึงการค้นหาว่าความรู้ใดที่องค์กรจ าเป็นต้องมี การค้นหานี้จะท าให้ทราบว่าองค์กรขาด
ความรู้อะไรบ้าง โดยอาจใช้เคร่ืองมือที่เรียกว่า “Knowledge Mapping” หรือการท าแผนที่ความรู้ใน
ขั้นตอนนี้ เพื่อทราบว่าความรู้ใดมีความส าคัญส าหรับองค์กรและจัดล าดับความส าคัญของความรู้
เหล่านั้น เพื่อให้องค์กรวางขอบเขตของการจัดการความรู้และจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   ประโยชน์ของแผนที่ความรู้ คือ ช่วยให้เห็นภาพรวมของคลังความรู้
ขององค์กร ท าให้องค์กรทราบว่ามีความรู้ใดที่ทับซ้อนกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ อันก่อให้เกิด
ความสิ้นเปลืองในการจัดเก็บและรวบรวม  นอกจากนี้ยังช่วยให้บุคลากรทุกคนทราบว่าองค์กรมี
ความรู้อะไรและจะหาความรู้ที่ตนเองต้องการได้จากที่ใด รวมถึงใช้เป็นโครงสร้างพื้นฐานทาง
ความรู้ที่องค์กรสามารถใช้เป็นฐานในการต่อยอดขยายความรู้ได้อย่างเป็นระบบ   

   ขั้นตอนที่ 2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and 
Acquisition) จากแผนที่ความรู้ ท าให้ทราบว่ามีความรู้ที่จ าเป็นต่อองค์กรอยู่หรือไม่ ถ้ามีอยู่แล้ว
องค์กรจะต้องหาวิธีการในการดึงความรู้ที่อาจอยู่กระจัดกระจายอยู่ทั่วไป มารวมไว้เพื่อจัดท า 
เนื้อหาให้เหมาะสมและตรงกับความต้องการของผู้ใช้ ส าหรับความรู้ที่จ าเป็นต้องมี แต่ยังไม่มีนั้น 
องค์กรอาจสร้างความรู้ดังกล่าวจากความรู้เดิมที่มีอยู่ หรืออาจน าความรู้จากภายนอกองค์กรมาใช้  
นอกจากนี้องค์กรอาจจะต้องพิจารณาก าจัดความรู้ที่ไม่จ าเป็นหรือล้าสมัยทิ้งไปเพื่อประหยัด
ทรัพยากรในการจัดเก็บความรู้เหล่านั้น หัวใจส าคัญของขั้นตอนนี้คือ การก าหนดเนื้อหาของความรู้
ที่ต้องการและดักจับความรู้ดังกล่าวให้ได้  ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ขั้นตอนนี้ประสบความส าเร็จ คือ 
บรรยากาศและวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือให้บุคลากรกระตือรือร้นใน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้       
ซึ่งกันและกันเพื่อใช้ในการสร้างความรู้ใหม่อยู่ตลอดเวลา  นอกจากนี้ระบบสารสนเทศถือเป็นส่วน
ส าคัญส่วนหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันได้รวดเร็ว และท าให้การ
แสวงหาความรู้ใหม่ จากภายนอกท าได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 

   ขั้ น ต อน ท่ี  3  ก า ร จั ด ก า รค ว าม รู้ ใ ห้ เ ป็ น ร ะบบ  (Knowledge 
Organization) เมื่อองค์กรมีเนื้อหาความรู้ที่ต้องการแล้ว องค์กรต้องจัดความรู้ให้เป็นระบบ เพื่อให้
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ผู้ใช้สามารถค้นหาและน าความรู้ดังกล่าวไปใช้ประโยชน์ได้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบนั้น
หมายถึงการจัดท าสารบัญ และแยกประเภทการจัดเก็บความรู้ เพื่อให้การเก็บรวบรวม  การค้นหา 
เพื่อน ามาใช้ท าได้ง่ายและรวดเร็ว 

   การแบ่งชนิดหรือประเภทของความรู้นั้น ขึ้นอยู่กับผู้ใช้ว่าจะน าความรู้
ไปใช้อย่างไร และการท างานของบุคลากรในองค์กรมีลักษณะเป็นแบบใด โดยทั่วไป  การแบ่ง
ประเภทความรู้จะแบ่งตามหัวข้อ ความช านาญ หรือความเชี่ยวชาญของบุคลากร หัวเร่ือง หน้าที่
หรือกระบวนการ และประเภทของผลิตภัณฑ์ บริการ กลุ่มตลาด หรือกลุ่มลูกค้า 

   ขั้นตอนท่ี  4  การประมวลและกลั่นกรองความ รู้  (Knowledge 
Codification and Refinement) นอกจากการจัดท าสารบัญความรู้อย่างเป็นระบบแล้วองค์กรจะต้อง
ประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาที่เข้าใจง่ายและน าไปใช้ได้ง่าย ซึ่งอาจท าได้ในหลาย
ลักษณะคือ 

    1. การจัดท าหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐาน
เดียวกันทั่วทั้งองค์กร จะช่วยให้การป้อนข้อมูลจากหน่วยงานย่อยในองค์กร การจัดเก็บ การค้นหา 
และการใช้ข้อมูลมีความสะดวกและรวดเร็ว 

    2. การใช้ “ภาษา” เดียวกันทั่วทั้งองค์กร หมายถึง การจัดท าอภิธาน
ศัพท์ของค าจ ากัดความ ความหมายของค า ที่แต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้มีความ
เข้าใจตรงกันซึ่งจะช่วยให้การป้อนข้อมูลหรือความรู้ การแยกประเภทและการจัดเก็บเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน  ที่ส าคัญต้องมีการปรับปรุงอภิธานศัพท์ให้ทันสมัยตลอดเวลา โดยให้ผู้ใช้สามารถค้นหา
และเปิดใช้ได้อย่างสะดวกรวดเร็ว 

    3. การเรียบเรียง การตัดต่อ และปรับปรุงเนื้อหาให้มีคุณภาพดีใน
ด้าน    ความครบถ้วน เที่ยงตรง ทันสมัย สอดคล้องและตรงตามความต้องการของผู้ใช้ 

   ขั้นตอนท่ี 5 การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) องค์กรต้องหา
วิธีการจัดเก็บและกระจายความรู้ทั้งความรู้ฝังลึกและความรู้ชัดแจ้ง โดยทั่วไปการกระจายความรู้             
ให้ผู้ใช้มี 2 ลักษณะ คือ 

    1. “Push” (การป้อนความรู้) คือการส่งข้อมูลหรือความรู้ให้ผู้รับ
โดยผู้รับไม่ได้ร้องขอ หรือต้องการ โดยอาจเรียกง่ายๆ ว่าเป็นแบบ “Supply-based” เช่น การส่ง
หนังสือเวียนแจ้งให้ทราบเกี่ยวกับกิจกรรมและข่าวสารและข้อมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์หรือบริการ
ขององค์กร โดยทั่วไป ผู้รับมักรู้สึกว่าได้รับข้อมูลหรือความรู้มากเกินไปหรือไม่ตรงตามความ
ต้องการ 
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    2. “Pull” (การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้) คือ การที่ผู้รับสามารถ
เลือกรับหรือใช้ข้อมูลหรือความรู้เฉพาะที่ต้องการเท่านั้น ท าให้ลดปัญหาการได้รับข้ อมูลหรือ
ความรู้ที่ไม่ต้องการมากเกินไป (Information Overload) การกระจายความรู้เช่นนี้ เรียกว่า แบบ 
“Demand-based” 

   องค์กรควรท าให้เกิดความสมดุลระหว่างการกระจายความรู้แบบ 
“Push” และ “Pull” เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่บุคลากร 

   ขั้นตอนท่ี 6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge  Sharing) 
การจัดท าเอกสาร จัดท าฐานความรู้ รวมทั้งการจัดท าสมุดหน้าเหลืองโดยน าเทคโนโลยี     
สารสนเทศมาใช้จะช่วยให้เข้าถึงความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น อย่างไรก็ตาม วิธีดังกล่าวใช้ได้ดี
ส าหรับความรู้ชัดแจ้งเท่านั้น ส าหรับการแบ่งปันและการแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกนั้นท าได้หลาย
รูปแบบขึ้นอยู่กับความต้องการและวัฒนธรรมองค์กร ส่วนใหญ่มักจะใช้วิธีผสมผสานเพื่อให้
บุคลากรได้เลือกใช้วิธีตามความถนัด และสะดวก ได้แก่  ทีมข้ามสายงาน (Cross – Function Team) 
วงจรคุณภาพและนวัตกรรม (Innovation & Quality Circles) ชุมชนแนวปฏิบัติ (Community of 
Practice หรือ  CoP) ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) การยืมตัว
บุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) และเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Forum) 

   อย่างไรก็ตามการท าให้แลกเปลี่ยนความรู้เกิดขึ้นในองค์กร มีปัจจัยที่
เป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จในการด าเนินการดังนี ้

    1. อุปสรรคในระดับตัวบุคคล ได้แก่ การมีทัศนคติว่าความรู้คือ
อ านาจ   การไม่ทราบว่าสิ่งที่ตนรู้มีประโยชน์ต่อผู้อ่ืน การไม่ทราบว่าผู้อ่ืนไม่รู้ในสิ่งที่ตนรู้ การไม่
เห็นประโยชน์และไม่มีแรงจูงใจในการแลกเปลี่ยนความรู้ การไม่มีเวลาและความมุ่งมั่นเพียงพอใน
การเรียนรู้จากผู้อ่ืน และการไม่มีความสัมพันธ์หรือความคุ้นเคยเพียงพอกับบุคคลที่ต้องการ
แลกเปลี่ยนความรู้ด้วย  

    2. อุปสรรคในระดับ โครงสร้าง  ได้แก่  การยังไม่มีกระบวนการใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นระบบ ผู้บริหารไม่ให้การสนับสนุน ระบบสารสนเทศไม่เอ้ือ และ
การไม่มีระบบการยกย่องชมเชยหรือให้รางวัลแก่ผู้ที่แลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดความรู้ให้ผู้อ่ืน 

    3. อุปสรรคในระดับ ค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กรได้แก่การไม่มี 
“ภาษากลาง” (Common Language) ที่เข้าใจ และใช้ร่วมกันได้ การแข่งขันระหว่างหน่วยงาน การที่
บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือ และการที่ผู้บริหารไม่ยอมรับความล้มเหลวที่เกิดขึ้นจากการทดลอง
กิจกรรมแปลกใหม่ 
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   ขั้นตอนท่ี 7 เกิดการเรียนรู้ (Learning) วัตถุประสงค์ที่ส าคัญที่สุดใน
การจัดการความรู้ คือ การเรียนรู้ของบุคลากรและการน าความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ ในการตัดสินใจ
แก้ไขปัญหาและปรับปรุงองค์กร ดังนั้นขั้นตอนการเรียนรู้จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะแม้ว่า
องค์กรจะมีวิธีการในการก าหนด รวบรวม คัดเลือก ถ่ายทอด และแบ่งปันความรู้ที่ดีเพียงใดก็ตาม 
หากบุคลากรไม่ได้เรียนรู้และน าไปใช้ประโยชน์แล้ว นับเป็นการสูญเปล่าของเวลาและทรัพยากร 
ดังนั้น องค์กรจึงต้องกระตุ้นและสร้างบรรยากาศที่ท าให้บุคลากรทุกคนกล้าคิด กล้าท า กล้าลองผิด
ลองถูก โดยผู้บริหารจะต้องยอมรับผลลัพธ์ที่ออกมาไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือ  ความล้มเหลว 
เนื่องจากกระบวนการเรียนรู้มิได้ขึ้นอยู่กับผลลัพธ์  แต่เกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับเมื่อทดลองน า
ความรู้ที่ได้  มาฝึกปฏิบัติ หากล้มเหลวก็จะท าให้ไม่ท าผิดซ้ าอีก อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น
ต้องมีความสอดคล้องกับทิศทางและค่านิยมขององค์กรด้วย 

4.5 เครื่องมือในการจัดการความรู้ 
 การจัดการความรู้ประกอบด้วยกระบวนการหลัก ได้แก่ การค้นหาความรู้         

การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
การเข้าถึงความรู้ การแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ และการเรียนรู้ เพื่อช่วยให้องค์กรสามารถถ่ายทอด
ข้อมูลระหว่างหน่วยงานและบุคลากร รวมถึงอ านวยความสะดวกในการเข้าถึงข้อมูลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร อันจะท าให้การจัดการความรู้ใน
องค์กรมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  มีความจ าเป็นต้องใ ช้ เคร่ืองมือใน               
การจัดการความรู้ สรุปได้ดังนี้ (บุญดี  บุญญากิจ, 2547: 73 - 76; วิจารณ์ พานิช, 2549: 128 - 170) 

 4.5.1 การจัดเก็บความรู้และวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศขององค์กรไว้ในรูปของเอกสาร  
เป็นการจัดเก็บความรู้หรือข้อมูลไว้ในรูปแบบที่ง่าย เพื่อความสะดวกในการค้นหาและน าไปใช้ 
เช่น งานวิจัย ผลการส ารวจ ผลงานประจ าปี และข้อมูลทางการตลาด นอกจากนั้นแล้วองค์กรควรมี
การจัดท าฐานความรู้ของวิธีปฏิบัติที่ เป็นเลิศเพื่อให้ผู้ที่สนใจสามารถเข้ามาเรียนรู้ได้ ซึ่ ง               
การรวบรวมวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศอาจได้จากการเทียบเคียงสมรรถนะ (Benchmarking) ซึ่งเป็น       
การเรียนรู้จากผู้ที่ท าได้ดีที่สุดทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 4.5.2 การใช้เทคนิคการเล่าเร่ือง (Storytelling) การใช้เทคนิคการเล่าเร่ืองนี้เป็น
วิธีการเผยแพร่สิ่งที่เราได้เรียนรู้มาให้แก่ผู้สนใจโดยต้องสร้างความสมดุลระหว่างความน่าสนใจใน
การบรรยายเร่ืองและเนื้อหาที่ต้องการสื่อ ทั้งนี้บริษัทชั้นน าอย่าง Hewlett-Packard ก็เป็นหนึ่งใน
บริษัทที่ประสบความส าเร็จในการท าให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็วโดยการใช้
เทคนิคการเล่าเร่ือง เช่น ประเด็นที่เกี่ยวกับนวัตกรรมของบริษัททั้งในเร่ืองที่ประสบความส าเร็จ
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หรือล้มเหลว ได้ถูกน ามาผูกเป็นเร่ืองราวและเผยแพร่ในองค์กร ท าให้เกิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของผู้อ่ืนและกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้ที่มีระหว่างกันได้ 

 4.5.3 สมุดหน้าเหลือง สมุดหน้าเหลืองส าหรับการจัดการความรู้นี้จะเป็น          
การบันทึกแหล่งที่มาของความรู้ ประเภทของความรู้ และผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้านขององค์กร 
รวมถึงข้อมูลส่วนบุคคลที่ส าคัญ เช่น ผลงานที่ผ่านมาและเร่ืองที่เชี่ยวชาญเฉพาะทาง เป็นต้น สมุด
หน้าเหลืองในลักษณะนี้จะช่วยสร้างความเชื่อมโยงระหว่างคนที่ต้องการใช้ข้อมูลกับแหล่งข้อมูลที่
มี คือ ท าให้บุคลากรในองค์กรรู้ว่ามีข้อมูลอยู่ที่ใดและจะสามารถเข้าถึงข้อมูลเหล่านั้นได้อย่างไร 
ส าหรับการบันทึกข้อมูลในสมุดหน้าเหลืองนั้นสามารถท าได้ทั้งในรูปแบบเอกสารที่เป็นลายลักษณ์
อักษรหรือผ่านระบบอิเลคทรอนิกส์ก็ได้ 

 4.5.4 ฐานความรู้ (Knowledge Bases) เป็นการเก็บข้อมูลความรู้ที่องค์กรมีไว้ใน
ระบบฐานข้อมูลและให้ผู้ที่ต้องการใช้ค้นหาข้อมูลความรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้
สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ตลอดเวลาผ่านระบบอินเตอร์เน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอ่ืนได้อย่างสะดวก
รวดเร็วและถูกต้อง ทั้งนี้ในการท า ควรค านึงถึงความพร้อมของโครงสร้างพื้นฐานเพื่ อสนับสนุน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้วย 

 4.5.5 การจัดตั้งทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Team) เป็นการจัดตั้งทีมเพื่อ
มาท างานร่วมกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่ก าหนดขึ้นภายใต้ความเชื่อที่ว่าการท างานในแต่ละเร่ืองต้อง
อาศัยผู้เชี่ยวชาญหลายด้านมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์และท างานร่วมกันจึงจะประสบความส าเร็จ 
การแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดความรู้ระหว่างทีมจะท าให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างกันมากขึ้น เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดความรู้ระหว่างกัน หัวหน้าทีมควรสร้าง
บรรยากาศที่ดีเพื่อช่วยให้เกิดความคุ้นเคยระหว่างกัน ท าให้ทุกคนเข้าใจและมุ่งไปที่วัตถุประสงค์
เดียวกัน สร้างความเชื่อมั่นและไว้วางใจต่อกัน ทั้งนี้สิ่งส าคัญที่ต้องกระท า ระหว่างที่มีการพบปะ
แลกเปลี่ยนความรู้ คือ การจดบันทึกหรือรวบรวมความรู้ที่เกิดขึ้น 

 4.5.6 ชุมชนแนวปฏิบัติ (Communities of Practice: CoP) เป็นอีกหนึ่งเทคนิคที่มี
การใช้อย่างแพร่หลาย โดย CoP เป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่ เพื่อช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่
ดีขึ้น ซึ่งองค์ประกอบของชุมชนแนวปฏิบัติ ประกอบด้วย  

  4.5.6.1 โดเมนความรู้ (Domain) เป็นการก าหนดองค์ความรู้พื้นฐานที่เป็นที่
สนใจร่วมกันของชุมชน โดยชุมชนจะร่วมกันก าหนดโดเมน การได้รู้ขอบเขตของโดเมนความรู้จะ
ช่วยให้สมาชิกสามารถตัดสินใจได้อย่างชัดเจนว่า แนวคิดหรือความรู้ใดควรค่าแก่การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ จะน าเสนอแนวคิดหรือความรู้น้ันอย่างไรและกิจกรรมใดที่ควรด าเนินการต่อไป 



 

 

47 

  4.5.6.2 ชุมชน (Community) ชุมชนที่มีความเข้มแข็งจะช่วยส่งเสริมการมี
ปฏิสัมพันธ์และความสัมพันธ์บนพื้นฐานแห่งความเคารพและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยจะ
สนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนแนวคิด การตั้งค าถามและการรับฟังอย่างตั้งใจ ชุมชนจัดได้ว่าเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เพราะการเรียนรู้นั้นจะเกี่ยวข้องกับการเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนและ
กระบวนการทางปัญญาที่เกี่ยวข้องทางกายและจิตใจด้วย 

  4.5.6.3 แนวปฏิบัติ (Practice) คือการกระท าหรือแนวทางการปฏิบัติซึ่งสมาชิกใน
ชุมชนแลกเปลี่ยนกันตามโดเมนความรู้ที่ก าหนด แนวปฏิบัติจะเป็นความรู้เฉพาะด้านซึ่งชุมชนมีการ
พัฒนาแลกเปลี่ยนและเก็บรักษาไว้ และจะมีวิธีการเฉพาะในการท าให้แนวปฏิบัติของตนเอง มีความ
ชัดเจนผ่านแนวทางที่ตนเองใช้ในการพัฒนาและแลกเปลี่ยนความรู้  

 4.5.7 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) ระบบพี่เลี้ยงเป็นวิธีการในการถ่ายทอด 
ความรู้ฝังลึกแบบตัวต่อตัวจากผู้มีความรู้ และประสบการณ์มากกว่าไปยังบุคลากรรุ่นใหม่ หรือผู้    
ที่มีความรู้และประสบการณ์น้อยกว่า เป็นวิธีการหนึ่งในการสอนงานและให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด    
ผู้ที่เป็นพี่เลี้ยงมักจะมีต าแหน่งและอาวุโสกว่า ซึ่งอาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงานก็
ได้ หากอยู่ในหน่วยงานเดียวกันก็ไม่ควรเป็นผู้บังคับบัญชาและลูกน้องกัน โดยทั่วไประบบพี่เลี้ยงนี้
จะใช้เวลาค่อนข้างนาน เพราะทั้งสอง ฝ่ายจะต้องสร้างความคุ้นเคย ความสัมพันธ์ และความเข้าใจ
กัน ผู้ที่เป็นพี่เลี้ยงนั้นอกจากจะให้ค าปรึกษาในด้านการงาน แล้วยังเป็นที่ปรึกษาในเวลามีปัญหา
หรือสับสน ที่ส าคัญพี่เลี้ยงจะต้องเป็นตัวอย่างที่ดีในเร่ืองพฤติกรรม จริยธรรม และการท างานให้
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

 4.5.8 การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาช่วยงาน 
(Secondment) การสับเปลี่ยนงานเป็นการย้ายบุคลากรไปท างานในหน่วยงานต่างๆ ซึ่งอาจอยู่ภายใน
สายงานเดียว หรือข้ามสายงานเป็นระยะ เป็นวิธีการที่มีประสิทธิผลในการกระตุ้นให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ของทั้งสองฝ่าย ท าให้ผู้ถูกย้ายเกิดการพัฒนาทักษะที่
หลากหลายมากขึ้นส าหรับการยืมตัวบุคลากรมาท างานชั่วคราวนั้น เป็นการย้ายบุคลากรระดับ
บริหาร หรือบุคลากรที่มีความสามารถสูงไปช่วยท างานในหน่วยงานข้ามสายงานหรือหน่วยงาน 
เพื่อให้ผู้ถูกยืมตัว ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ของตนเองให้หน่วยงาน เป็นการกระจายความรู้ที่
ได้ผลในระยะสั้น ในขณะเดียวกันผู้ถูกยืมตัวก็ได้เรียนรู้จากบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ซึ่งสามารถ
น ามาพัฒนางานของตนเองหรือสร้างความรู้ขึ้นใหม่ได้ 

 4.5.9  เวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Forum)การจัดการประชุม 
หรือกิจกรรมอย่างเป็นกิจจะลักษณะสม่ าเสมอ เพื่อเป็นเวทีให้บุคลากรในองค์กรมีโอกาสพบปะ
พูดคุยกัน ก็เป็นอีกวิธีหนึ่งซึ่งสามารถกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันได้ ซึ่งอาจท า
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ได้หลายลักษณะ เช่น การสัมมนาและประชุมทางวิชาการที่จัดอย่างสม่ าเสมอ การใช้เวลาก่อนและ
หลังการประชุมต่างๆ เพื่อพูดคุยในเร่ืองต่างๆ เป็นต้น นอกจากวิธีการที่ได้กล่าวมาแล้ว การจัด
สถานที่ท างานและสร้างบรรยากาศในการท างานก็มีส่วนช่วยเสริมปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใน
องค์กรเช่น บริษัท NTT DoCoMo ของประเทศญ่ีปุ่นได้ออกแบบ “ส านักงานเคลื่อนที่อิสระ” ขึ้น
เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานพบปะพูดคุยกัน รวมตัวกันเพื่อแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น พนักงานทุกคนจะ
ไม่มีโต๊ะท างานส่วนตัว สามารถนั่งตรงไหนก็ได้แล้วแต่ว่าต้องการท าอะไรในวันนั้น เพราะมีเขต แบ่ง
ไว้ชัดเจน เช่น เขตสมาธิ เขตแห่งความคิดสร้างสรรค์ เขตส านักงาน และเขตพักผ่อน หัวหน้างานจะ
ปักธงไว้หน้าโต๊ะ พนักงานที่ต้องการปรึกษางานก็สามารถไปนั่งร่วมโต๊ะได้ การจัดส านักงานแบบ
นี้มีปัจจัยเอ้ือ คือ พนักงานทุกคนจะมีคอมพิวเตอร์ส่วนตัว และมีระบบอินทราเน็ตที่สามารถ
ติดต่อกันได้ตลอดเวลา ท าให้กลายเป็นที่ท างานที่ไร้กระดาษ และยังสามารถประหยัดเงินได้ถึง 
500,000 เหรียญสหรัฐต่อปี  

 4.5.10 การทบทวนหลังการปฏิบัติ (After Action Review: AAR) เป็นเคร่ืองมือที่
กองทัพสหรัฐอเมริกาคิดขึ้นใช้ในการท าสงครามเวียดนาม ใช้ทันทีหลังการรบขนาดเล็กเสร็จสิ้นลง 
โดยเป็นการให้ข้อมูลและข้อคิดเห็นของทหารระดับล่างสุดอันเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนและ
ด าเนินการรบครั้งต่อไปเนื่องจากนายทหารไม่มีโอกาสได้ประสบการณ์ตรงจากการรบแบบเดียวกับ
พลทหาร ในการท า AAR จะต้องสร้างบรรยากาศที่เป็นอิสระเท่าเทียมกัน มีความชื่นชมยินดี หรือ
คิดเชิงบวก เช่นเดียวกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยทั่วไป ทั้งนี้การท า AAR จะประสบความส าเร็จ
สูงมาก หากสมาชิกกลุ่มแสดงความคิดเห็นจากมุมมองที่ต่างกันมาก ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
จากมุมมองที่แตกต่างหลากหลาย ในขณะที่ผู้หนึ่งพูด สมาชิกที่เหลือต้องฟังอย่างตั้งใจ (Deep 
Listening) และให้พูดคนละ 1 – 2 นาที โดยตอบค าถามต่อไปนี้  

  1. เป้าหมายของการมาร่วมประชุมในคร้ังนี้คืออะไร  
  2. เป้าหมายส่วนใดที่บรรลุผลเกินคาดและเพราะเหตุใด 
  3. เป้าหมายส่วนใดที่บรรลุผลน้อยหรือไม่บรรลุผลและเพราะเหตุใด 
  4. สิ่งที่ได้เรียนรู้ที่เป็นประโยชน์ที่สุดคืออะไร 
  5. หลังจากที่ได้เรียนรู้จะกลับไปท าอะไร 
  6. ถ้ามีการประชุมเช่นน้ีอีก มีข้อเสนอแนะให้ปรับปรุงส่วนใดบ้าง 
 ผู้ที่ผ่านกิจกรรม AAR มักมีความเห็นว่ากิจกรรมนี้ช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจ

ในกิจกรรมที่ท าร่วมกันมากขึ้น ที่ส าคัญ ช่วยให้สมาชิกตระหนักในคุณค่าของความคิดเห็นที่
แตกต่างกัน ส่งผลให้แต่ละคนเกิดความมั่นใจในตัวเอง และเห็นคุณค่าของตัวเอง ซึ่ งเป็นเจตคติที่
ส าคัญมากต่อการด าเนินการจัดการความรู้ 
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 4.5.11 การเรียนรู้ภายหลัง (Retrospect) เป็นการเรียนรู้หลังเสร็จงาน เรียกว่า       
การประชุมทบทวนงาน เป็นกิจกรรมที่คล้าย AAR แต่มุ่งเน้นรายละเอียดและเป็นทางการมากกว่า    
การด าเนินงานอาจท าทันทีหลังเสร็จงาน แต่ไม่ควรเกิน 2 – 3 สัปดาห์ หลักการปฏิบัติ (วิจารณ์ พานิช, 
2549: 166 - 167) มีดังนี้  

  1. มีการเชิญประชุมและระบุจุดประสงค์หลักของการประชุมอย่างชัดเจน 
โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญคือ เพื่อการเรียนรู้ส าหรับน าไปปรับปรุงงานที่จะท าในโอกาสหน้า 

  2. เป็นการประชุมแบบพบหน้ากัน 
  3. หัวหน้าหรือผู้จัดการโครงการต้องเข้าประชุมด้วยเสมอ 
  4. ผู้ที่จะได้รับมอบหมายให้ท าโครงการใหม่ควรเข้าประชุมด้วย 
  5. มีการทบทวนวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของโครงการรวมทั้งทบทวน

แผนงานและวิธีท างาน 
  6. ตั้งค าถามว่าชิ้นงานหรือขั้นตอนใดบ้างที่ด าเนินการไปอย่างดี พร้อมทั้งให้

เหตุผลและจดบันทึก 
  7. มีการจดบันทึกการประชุมเพื่อเป็นข้อมูลส าหรับการท างานในอนาคต 
  8. ควรระมัดระวังไม่ให้เกิดบรรยากาศของการต าหนิติเตียน 
4.6 การด าเนินการจัดการความรู้ 
 การจัดการความรู้ที่ดีจะเร่ิมด้วยการใช้การจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือเพื่อบรรลุ

ความส าเร็จและความมั่นคงในระยะยาว การจัดทีมริเร่ิมด าเนินการ การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติจริง
และด าเนินการต่อเนื่องร่วมถึงการจัดระบบการจัดการความรู้ หัวใจของความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้ คือ แรงจูงใจแท้ หมายถึงเป้าหมายอยู่ที่งาน คน องค์กร และความเป็นชุมชนในที่ท างานโดย
ผลส าเร็จของการจัดการความรู้ คือ การที่องค์กรมีชุดความรู้ที่ร่วมกันสร้างขึ้นเพื่อใช้งานของตนเอง
และมีการสร้างความรู้เพื่อใช้เองอยู่ตลอดเวลา ส่วนแรงจูงใจเทียมที่จะท าให้การจัดการความรู้
ล้มเหลว คือท าเพื่อให้เป็นไปตามข้อก าหนดของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) 
หรือท าเพื่อภาพลักษณ์ขององค์กรหรือกลุ่มบุคคลในองค์กรที่ต้องการใช้การจัดการความรู้ สร้าง
ผลงานของตน (วิจารณ์ พานิช, 2549:7)  

 การด าเนินการจัดการความรู้ตามแนวคิดของวิจารณ์ พานิช (2549:105-126) 
เป็นไปตามองค์ประกอบหลัก 11 ประการ คือ 

 4.6.1 สร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับความรู้ (Knowledge Vision) โดยผู้บริหารระดับสูงมี
หน้าที่สร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับความรู้หลัก (Core Knowledge) ขององค์กร เพื่อใช้เป็นเข็มทิศในการ
จัดการความรู้ขององค์กร วิสัยทัศน์ดังกล่าวต้องมีความชัดเจนที่จะมองเห็นทิศทางและขอบเขต
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ร่วมกัน และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติในหน่วยย่อยได้ร่วมกันตีความและก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ของหน่วยย่อยได้ 

 4.6.2 สร้างทีมจัดการความรู้เกี่ยวกับองค์กร โดยด าเนินการเป็นทีมและเป็นระบบ
ทั่วทั้งองค์กร จึงจะเกิดพลังของการจัดความรู้อย่างเต็มที่ ทีมจัดการความรู้ขององค์กรมี 2 กลุ่ม 
ได้แก่ ทีมประสานงาน และ ทีมปฏิบัติการ  

 4.6.3 เร่ิมด าเนินการจากทุนปัญญาท่ีมีอยู่แล้วทุนปัญญา (Intellectual Capital) เพื่อ
บรรลุวิสัยทัศน์ความรู้ขององค์กร มักมีอยู่แล้วในรูปของผลงานเลิศหรือวิธีปฏิบัติที่ เป็นเลิศ (Best  
Practice) การจัดตลาดนัดความรู้หรือการประชุมปฏิบัติการเป็นการเร่ิมต้นจากทุนปัญญาที่มีอยู่แล้ว
ในองค์กร 

 4.6.4 สร้างบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนความรู้อย่างเข้มข้นในกลุ่มผู้ปฏิบัติ 
บรรยากาศที่ส าคัญที่สุด คือสภาพที่บุคลากรสามารถหาประสบการณ์ตรงส าหรับใช้ ในการท างาน
ไม่ใช้ความรู้จากในต าราเพียงอย่างเดียว ซึ่งประสบการณ์ตรงจะได้จากการดูงาน การพูดคุย
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการได้ทดลองหรือฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง  

 4.6.5 จัดการความรู้ควบคู่ไปกับรูปแบบการท างานใหม่ๆ การจัดการความรู้ควร
ควบคู่อยู่กับการพัฒนาคุณภาพงานหรือพัฒนาประสิทธิผล (Effectiveness) ของงาน ซึ่งประสิทธิผล
หมายถึง เป้าหมาย 4 ประการ ได้แก่ การตอบสนองตรงเป้าหมาย (Responsiveness) ของลูกค้า   
ของเจ้าขององค์กร ของบุคลากรและสังคม การมีนวัตกรรม (Innovation) มีการพัฒนาขีด
ความสามารถ (Competency) ของพนักงานและองค์กร และความมีประสิทธิภาพ (Efficiency)      
ซึ่งหมายถึง ใช้ทรัพยากร (Input) น้อย แต่ให้ผลผลิต (Output) สูง 

 4.6.6 เน้นการจัดองค์แบบใช้พนักงานระดับกลางเป็นพลังขับเคลื่อน (Middle-up-
Down Management) คือการให้พนักงานหรือผู้บริหารระดับกลางเป็นพลังหลักในการขับเคลื่อน
โดยพนักงานหรือผู้บริหารระดับกลางจะเป็นผู้เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารระดับสูงเข้ากับการ
ปฏิบัติของพนักงานระดับล่าง 

 4.6.7  เปลี่ยนโครงสร้างองค์กรเป็นแบบพหุบท (Hypertext) หมายถึง องค์กรที่มี
หลายบริบทอยู่ในเวลาเดียวกัน ประกอบด้วย ชั้นหรือบริบทแรก คือ ระบบงานปกติซึ่งมักเป็น
องค์กรรูปแบบปิรามิด ชั้นหรือบริบทที่สองคือ ชุดปฏิบัติงานเฉพาะกิจ (Project Team) ซึ่งท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายแล้วจะสลายตัวเข้าสู่ระบบงานปกติ โดยในระหว่างปฏิบัติงานเฉพาะกิจ 
สมาชิกจะปฏิบัติเต็มเวลากับภารกิจนั้น และในบริบทนี้การจัดการองค์กรจะเป็นรูปปิรามิดหัวกลับ 
เช่นการจัดทีมข้ามสายงาน ส าหรับชั้นหรือบริบทที่สาม คือ บริบทฐานความรู้ (Knowledge based 
Project Team) ที่จะท าหน้าที่สกัด รวบรวม สังเคราะห์และยกระดับความรู้ที่เกิดขึ้นจากสองบริบท
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แรกให้มีความหมายต่อองค์กรมากขึ้น และคอยอ านวยความสะดวกในการด าเนินการจัดการความรู้
ของพนักงานทุกระดับและทุกบริบท อันจะท าให้การจัดการความรู้หมุนเวียนอยู่ระหว่าง ชั้นบริบท  
ท าให้เกิดการเกื้อกูลส่งเสริมซึ่งกันและกัน 

 4.6.8 สร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก  คือ การมีระบบรับรู้ข่าวสาร
ความก้าวหน้าของความรู้   มีการแลกเปลี่ยนความรู้ทั้งวิธีการและเนื้อหากับหน่วยงานภาคีเพื่อ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานหลักและมีการสกัดความรู้จากลูกค้าที่รับบริการจากองค์กรด้วย ซึ่ง
เครือข่ายความรู้น้ีต้องให้ความส าคัญต่อความรู้ ที่เปิดเผยชัดแจ้ง และความรู้ฝังลึก อย่างเท่าเทียมกัน 

 4.6.9 สร้างวัฒนธรรมแนวราบ มีการสื่อสารอย่างอิสระทุกทิศทาง  คือการเน้น  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ได้จากการปฏิบัติผ่านการปฏิบัติ นอกจากนี้การท าให้ข้อมูลส าคัญเป็นข้อมูล
สาธารณะขององค์กร การช่วยเหลือพัฒนางานหรือแก้ปัญหาข้ามหน่วยงานควรได้รับการยกย่อง 

 4.6.10 สร้างวัฒนธรรมการจดบันทึก เป็นการน าข้อมูลฐานความรู้เพื่อไว้ใช้งาน
และปรับให้ถูกต้อง ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา โดยใช้เทคโนโลยีช่วย นอกจากนี้ทุกคนในองค์กรควร
ได้รับการส่งเสริมนิสัยการจดบันทึกและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนร่วมงานด้วยช่องทางต่างๆ 

 4.6.11 ประเมินผลการด าเนินการจัดการความรู้ ควรด าเนินการใน 2 ลักษณะ คือ 
การประเมินเพื่อติดตามกระบวนการจัดการความรู้ว่าได้ด าเนินการอย่างเหมาะสมหรือไม่ และ
เป็นไปตามยุทธศาสตร์และแผนหรือไม่ และการประเมินผลลัพธ์และผลกระทบของ การด าเนินการ
จัดการความรู ้

4.7 ปัจจัยส าคัญท่ีส่งเสริมให้การจัดการความรู้ประสบความส า เร็จ วิจารณ์ พานิช 
(2549) ได้เสนอไว้ดังนี้ 

 4.7.1 ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ (Leadership and Strategy) การจัดการความรู้จะไม่
ประสบผลส าเร็จอย่างราบร่ืนถ้าปราศจากการสนับสนุนจากผู้บริหารขององค์กร ผู้บริหารจะต้อง
เข้าใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับจากการจัดการความรู้เพื่อที่จะสามารถ
สื่อสารและผลักดันให้มีการการจัดการความรู้ในองค์กร 

 นอกเหนือจากการสนับสนุนจากผู้บริหารแล้ว  อีกหนึ่งปัจจัยหลักที่จะช่วยให้
องค์กรสามารถบรรลุผลส าเร็จในการจัดการความรู้ได้ก็คือ  ทิศทางและกลยุทธ์ที่ชัดเจนของ        
การจัดการความรู้  องค์กรจะต้องสามารถตอบค าถามได้ว่าจะจัดการความรู้ภายในองค์กรเพื่ออะไร  
เพื่อที่จะน าเอาเป้าหมายของการจัดการความรู้นั้นมาก าหนดเป็นแผนงานและกิจกรรม ที่จ าเป็นที่จะ
ช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ สิ่งส าคัญก็คือกลยุทธ์ของการจัดการความรู้
จะต้องสนับสนุนและสอดคล้องกับทิศทางในการด าเนินธุรกิจขององค์กรเพื่อที่จะช่วยให้องค์กร
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันได้ 
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 4.7.2 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) สิ่งส าคัญซึ่งจะช่วยให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จใน
การจัดการความรู้ได้ก็คือวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคลากรภายใน
องค์กร ทัศนคติอย่างหนึ่งซึ่งมีมานานแล้ว ก็คือ ความรู้คืออ านาจและ คิดว่า อ านาจนี้จะท าให้ตนมี
ความส าคัญมากกว่าผู้อ่ืนท าให้บุคลากรในองค์กรไม่ยอมที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันเพราะ
กลัวว่าตัวเองจะหมดความส าคัญไป สิ่งเหล่านี้เมื่อเกิดขึ้นเป็นเวลานานก็ได้แปรเปลี่ยนเป็น
วัฒนธรรมขององค์กรที่กีดขวางการแบ่งปันความรู้ 

 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเป็นเร่ืองที่ต้องใช้เวลานาน สิ่งที่องค์กรควร
พิจารณาก็คือการท าความเข้าใจถึงอุปสรรคที่ขัดขวางไม่ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และพยายาม
หาวิธีการที่จะก าจัดอุปสรรค เหล่านั้นออกไป การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให้เอ้ือต่อการ
แลกเปลี่ยนความรู้จะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารอย่างเต็มที่  เพื่อที่จะท าให้บุคลากรใน
องค์กรตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 

 4.7. 3  เทคโนโลยีส ารสนเทศทางด้ านการจั ดการความ รู้  (Technology) 
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ตเป็น
แรงผลักดันส าคัญที่ช่วยให้การแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถท าได้ง่ายขึ้น นอกจากนี้แล้วระบบ
ฐานข้อมูล ที่ทันสมัยก็มีส่วนช่วยให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในภาพรวมแล้ว
เทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนส าคัญในการช่วยชีวิตให้คนในองค์กรสามารถค้นหาความรู้ ดึงเอา
ความรู้ไปใช้ ช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงช่วยให้ข้อมูลความรู้ที่มีอยู่ ถูกจัดเก็บอย่างเป็น
ระเบียบ  อย่างไรก็ตามในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในองค์กรต้องมั่นใจว่าระบบ
เทคโนโลยีนั้นสามารถเชื่อมต่อหรือบูรณาการเข้ากับระบบเดิมที่องค์กรมีอยู่ได้อย่างแนบสนิท 
รวมถึงจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้และใช้ได้ง่าย  อีกสิ่งหนึ่งที่องค์กรจะต้อง
ตระหนักก็คือ“คน” เป็นผู้ที่แลกเปลี่ยนความรู้ ไม่ใช่เทคโนโลยี เพราะเทคโนโลยีเป็นเพียงเคร่ืองมือ
ที่ช่วยให้เกิดการติดต่อและเชื่อมโยงคนภายในองค์กรเข้าด้วยกันเท่านั้น  เทคโนโลยีไม่ได้ช่วยให้
เกิดการเปลี่ยนความรู้  แต่ท าให้การแลกเปลี่ยนความรู้เกิดได้รวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้นเท่านั้น 

 4.7.4 การวัดผล (Measurement) องค์กรจะไม่สามารถพัฒนาปรับปรุงได้เลยถ้าไม่
ทราบถึงสถานะปัจจุบันขององค์กรและซึ่งจะทราบได้ด้วยการวัดผล ดังนั้นการวัดผลของ           
การจัดการความรู้จะช่วยให้องค์กรสามารถทบทวน ประเมินผล และท าการปรับปรุงกลยุทธ์และ
กิจกรรมต่างๆ  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการจัดการความรู้ได้ นอกจากนั้นแล้วผลจากการวัด
ความส าเร็จของการจัดการความรู้จะโน้มน้าวให้บุคลากรทุกระดับตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึง
พนักงานระดับปฏิบัติการเห็นถึงประโยชน์ที่จะได้รับจากการจัดการและการแลกเปลี่ยนความรู้  
อย่างไรก็ตามการวัดผลของการจัดการความรู้เป็นเร่ืองใหม่เมื่อเปรียบเทียบกับองค์ประกอบด้านอ่ืน  
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การวัดผลทางการจัดการความรู้ก าลังเป็นที่สนใจในปัจจุบัน โดยองค์กรต้องตระหนักว่าตัวชี้วัดที่ดี
จะต้องสอดคล้องและเชื่อมโยงกับกลยุทธ์การจัดการความรู้ขององค์กรและสามารถบอกได้ว่า
สถานะปัจจุบันของการจัดการความรู้เป็นอย่างไร  และการจัดการความรู้ส่งผลกระทบอะไรต่อ
องค์กรบ้าง 

 4.7.5 โครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) แม้ว่าองค์กรจะมีแผนกลยุทธ์ใน      
การจัดการความรู้ที่ดี ผู้บริหารให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่  และพนักงานในทุกระดับตระหนักถึง
ความส าคัญของการจัดการความรู้ก็ตาม กิจกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู้อาจจะด าเนินไปอย่างไม่
ราบร่ืนหากขาดโครงสร้างหรือระบบรองรับส าหรับบุคลากรในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้
กันอย่างสะดวก ได้แก่ โครงสร้างที่จับต้องได้ สถานที่หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่ช่วยให้บุคลากรได้
แลกเปลี่ยนความรู้กัน หรือสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น โครงสร้างหรือระบบงานที่เอ้ือให้เกิดสภาพที่
สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้และกลไกในการแลกเปลี่ยนความรู้ในชีวิตการท างานประจ าวัน  
นอกจากนี้ ผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงโครงสร้างของหน่วยงานหรือบุคลากรที่จะรับผิดชอบในการ
จัดการความรู้ เช่น การจัดตั้งทีมงานข้ามฝ่าย (Cross Functional Team) เพื่อให้บุคลากรจากทุกฝ่าย
งานเข้ามาร่วมกันวางแผนและด าเนินการในเร่ืองของการจัดการความรู้เป็นต้น    ที่ส าคัญ คือ ระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบการประเมินผลงานและระบบการยกย่องชมเชยและให้
รางวัลที่ต้องเอ้ือต่อการจัดการความรู้ขององค์กร 

 ปัจจัย 5 ประการดังกล่าว เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งเสริมให้องค์กรสามารถ
ด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น แต่ไม่สามารถ
สรุปได้ว่าปัจจัยใดมีความส าคัญมากที่สุดหรือปัจจัยใดมีความส าคัญมากกว่า เพราะทุกปัจจัยต่าง
ส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน ดังนั้นองค์กรจึงไม่อาจประสบผลส าเร็จในการจัดการความรู้ได้หาก
ขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งไป และในทางกลับกัน หากองค์กรสามารถบริหารจัดการปัจจัยทั้ง 5 
ประการ  ได้อย่างเป็นระบบและมีความสอดคล้องเชื่อมโยงกันแล้ว  การจัดการความรู้ก็จะไม่ใช่
เร่ืองยุ่งยากแต่ประการใด 

 จากการศึกษาแนวคิดในการสร้างความรู้และแนวคิดในการจัดการความรู้ อาจกล่าว
ได้ว่า การจัดการความรู้ที่มีวงจรการสร้างความรู้เป็นหัวใจส าคัญของการด าเนินงานนั้น เป็น
เคร่ืองมือส าคัญในการพัฒนาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ เนื่องจาก           
การจัดการความรู้ คือ เคร่ืองมือที่มุ่งพัฒนางาน พัฒนาคนอันจะน าไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่ง     
การเรียนรู้ที่มีชุมชนแนวปฏิบัติเป็นผู้สร้างความรู้ในองค์กร ซึ่งจะท าให้ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก
สามารถยืนหยัดอยู่ได้ในโลกแห่งการแข่งขันด้วยองค์ความรู้ที่สร้างขึ้นโดยบุคลากรของวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกเอง 
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ตอนท่ี 5  วิทยากรกระบวนการ (Facilitator) 
ค าว่า “วิทยากรกระบวนการ” นี้เป็นค าศัพท์ที่ เกิดขึ้นจากภาษาอังกฤษว่า  

“ Facilitator”  ซึ่งมาจากค าว่า Facilitate ซึ่งแปลว่า ความง่าย ความสะดวก การท าให้ง่าย การท าให้
สะดวก ซึ่งผู้บัญญัติศัพท์ คือ พ.อ.นายแพทย์ทวีศักดิ์ นพเกษร (อนุวัฒน ์ศุภชุติกุล, 2542) 

วิทยากรกระบวนการ หมายถึง คนกลางที่ช่วยจัดและด าเนินงานการประชุมให้เกิดการ
คิดที่เป็นระบบ มีอิสระทางความคิดและสามารถสื่อสารท าความเข้าใจกันอย่างตรงไปตรงมา  ด้วย
การใช้เทคนิคและกระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมเป็นหัวใจส าคัญ  รวมถึงช่วยสร้างเสริม
บรรยากาศแห่งมิตรภาพ ความร่วมมือที่จริงใจจริงจัง และขจัดอุปสรรคทางวัฒนธรรมที่ท าให้การ
คิดและการสื่อสารขาดประสิทธิภาพ นอกจากนี้วิทยากรกระบวนการยังช่วยกระตุ้นให้สมาชิกใน
กลุ่มแลกเปลี่ยน สะท้อนประสบการณ์ หรือปัญหารวมทั้งแนวทางแก้ไข ตลอดจนช่วยกระตุ้นให้
สมาชิกกลุ่มรับฟังซึ่งกันและกัน ช่วยตั้งประเด็นให้กลุ่มคิดเป็นระบบ แลกเปลี่ยนประสบการณ์กัน
จนเข้าใจปัญหาอย่างถ่องแท้ ร่วมกันวางแผน และด าเนินงานตามแผนบนพื้นฐานประโยชน์ร่วมกัน 
ดังนั้นวิทยากรกระบวนการจึงเปรียบเสมือนผู้จัดการ ผู้ประสานงาน ผู้สังเกต ผู้กระตุ้น ผู้สร้าง 
บรรยากาศ ผู้เอ้ืออ านวยให้เกิดการสื่อสารแนวราบ เป็นผู้ร่วมเรียนรู้ไปกับสมาชิกในกลุ่ม  

5.1 บทบาทวิทยากรกระบวนการ  
 วิทยากรกระบวนการ อาจเป็นสมาชิกของกลุ่มท างาน หรือเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมจาก

ภายนอกซึ่งไม่จ าเป็นต้องเข้าใจปัญหาหรือบริบทองค์กร แต่เป็นเจ้าของทักษะในการอ านวยความ
สะดวก  วิทยากรกระบวนการเป็นผู้ที่มีความส าคัญมากในการช่วยสะท้อนว่ากลุ่มท างานก าลัง
เรียนรู้อะไร และจะแก้ไขปัญหาได้อย่างไร วิทยากรกระบวนการจะมีบทบาทเกี่ยวกับการจัดการ
หลายบทบาทดังนี ้ 

  5.1.1. เป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) การปฏิบัติในฐานะผู้ประสาน      
การติดต่อกับบุคคลที่เป็นแกนหลักที่อยู่นอกกลุ่มอย่างสม่ าเสมอ  การให้ค าแนะน าในการเลือก
ปัญหาและสมาชิกกลุ่ม 2   

  5.1.2. เป็นผู้กระตุ้น (Catalyst) การดึงบุคคลให้ออกมาจากลักษณะการกระท า
ในอดีต และน าไปสู่การวิเคราะห์ลักษณะพฤติกรรม (แพร่หลายมากในขั้นตอนเร่ิมต้นของกลุ่ม)  

  5.1.3. เป็นผู้สังเกตการณ์ (Observer) ความมีใจจดจ่อในกระบวนการกลุ่มว่า
ก าลังพูดเกี่ยวกับอะไร  

  5.1.4. เป็นผู้สร้างบรรยากาศ (Climate setter) การจัดบรรยากาศกลุ่มให้มีการ
เปิดใจกว้าง เพื่อให้เกิดการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ   
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  5.1.5. เป็นผู้ช่วยการสื่อสาร (Communicator enabler) ช่วยสมาชิกในการ
พัฒนาทักษะของการให้และการรับสารสนเทศ ความคิดเห็นและประสบการณ์  

  5.1.6. เป็นพี่เลี้ยงในการเรียนรู้ (Learning coach) ช่วยสมาชิกในการจัดการกับ
ประสบการณ์ของตนเองเหมือนกับเป็นแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้  การช่วยเหลือสมาชิกในการ
รับผิดชอบการเรียนรู้ และการพัฒนาตนเองของสมาชิก  

 นอกจากนี้ อนุวัฒน์ ศุภชุติกุล (2542) ยังได้กล่าวถึงบทบาทที่ส าคัญของวิทยากร
กระบวนการ โดยที่หน้าที่หลักของวิทยากรกระบวนการ คือการรักษาเวลา จัดการเร่ืองคน และ
กระบวนการประชุม เปรียบเสมือนต ารวจจราจร ผู้ตัดสิน และผู้รักษาเวลาในขณะเดียวกัน ซึ่งมี
บทบาทดังนี้  

  1. ดึงกลุ่มให้อยู่ในประเด็นเดียวกัน อาจจะต้องขัดจังหวะหรือเตือนสมาชิกว่า
เป้าหมายที่ทีมจะต้องท าคืออะไร  

  2. กระตุ้นและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม  
  3. ควบคุมการจราจร เป็นบทบาทที่หนักที่สุดในการที่จะบอกให้สมาชิกที่

ก าลังพูดอยู่กล่าวสรุปหรือเปิดโอกาสให้แก่ผู้อื่นบ้าง 
  4. จับเวลาที่ใช้กับแต่ละประเด็น ควรบอกให้ผู้ร่วมประชุมทราบเมื่อมีการใช้

เวลาที่ก าหนดไว้หมดไปแล้ว ถามความเห็นของที่ประชุมว่าต้องการต่อเวลาในประเด็นนี้  หรือจะ
ไปพูดคุยกันต่อนอกที่ประชุม หรือจะสรุปเพื่อพิจารณาประเด็นอ่ืนต่อไป 

  5. เสนอทางเลือกในวิธีการประชุม เมื่อเห็นว่าการประชุมที่ก าลังด าเนินการ
อยู่ไม่ได้ผลหรือไม่มีประสิทธิภาพ วิทยากรกระบวนการอาจจะชักชวนให้ทีมพิจารณาทางเลือกใน
การประชุมแบบอ่ืน เช่นใช้วิธีการระดมสมองแทนการอภิปราย  

  6. ปกป้องการโจมตีสมาชิกหรือความคิดเห็นของสมาชิก  เมื่อมีการโจมตี 
กล่าวโทษ กดดัน ต่อสมาชิกของทีม วิทยากรกระบวนการมีหน้าที่เข้ามาระงับการกระท าดังกล่าว
นั้นโดยที่สมาชิกไม่ควรจะถือว่าเป็นการหักหน้าเพราะวิทยากรกระบวนการคือผู้ที่ได้รับมอบหมาย
ให้ท าหน้าที่รักษากฎของทีม 3  

  7. จัดการกับปัญหาเร่ืองคน หากมีปัญหาพฤติกรรมของสมาชิกไม่เหมาะสม
แล้วไม่มีการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง จะท าให้สมาชิกขัดข้อง วิทยากรกระบวนการมีหน้าที่
ด าเนินการกับปัญหาเหล่านี้อย่างเหมาะสม  

  8. วางตัวเป็นกลางเมื่อมีความไม่ลงรอยกัน เมื่อมีความเห็นไม่ลงรอยกัน 
จ าเป็นต้องมีผู้ไกล่เกลี่ยหรือผู้ชี้ขาด วิทยากรกระบวนการจะท าหน้าที่นี้ได้ดีกว่าผู้น า เนื่องจากผู้น า
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ไม่ใช่ผู้สังเกตที่เป็นกลาง เป็นผู้ที่ยุ่งเกี่ยวกับเนื้อหาการประชุม ในขณะที่วิทยากรกระบวนการเป็น
กลางมากกว่า เพราะสนใจแต่เร่ืองกระบวนการประชุม  

5.2 คณุสมบัติของวิทยากรกระบวนการ 
 5.2.1. เป็นบุคคลที่พยายามเปลี่ยนแปลง ฝึกฝน พัฒนาตนเองและบุคคลในทีมให้

เป็นผู้รอบรู ้มีโลกทัศน์ที่ถูกต้อง (Personal Mastery) 
 5.2.2. มีความเข้าใจในกระบวนการกลุ่ม 
 5.2.3. มีความสามารถในการจัดให้มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
 5.2.4. ให้ความเอาใจใส่กับกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีม  (Team 

Learning) 
 5.2.5. มีความเป็นกลาง อิสระ เป็นธรรม ไม่โอนเอียงหรืออคติ เปิดใจกว้างและ

เปิดเผย  
 5.2.6. มีจิตใจรักมนุษย์ มีความสุขกับการเห็นมนุษย์เกิดการยกระดับทางจิต

วิญญาณ และภูมิปัญญา และมีความเชื่อมั่นในพลังทวีคูณ (Synergy) ระหว่างมนุษย์ ไม่ดูถูกมนุษย์  
 5.2.7. มีจิตใจประชาธิปไตย ใจกว้าง ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม และยอมรับ

ความแตกต่างหลากหลาย ไม่เป็นเผด็จการ เพื่อให้เกิดการปรับวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision)  
 5.2.8. มีวิธีคิดแบบองค์รวม (System Thinking) ไม่แยกส่วน  
 5.2.9. มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่ติดกรอบ พร้อมที่จะขยาย ปรับ หรือเปลี่ยนแบบ

แผนทางความคิด (Mental Model) กล้าคิด กล้าท า กล้าจินตนาการ กล้าเปลี่ยนแปลง (Creativity - 
คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ออกนอกกรอบเดิมๆ)   

 5.2.10. สามารถใช้สมองสองซีก ซ้าย – ขวาอย่างเชื่อมโยง มีทั้งศาสตร์และศิลปะ  
 5.2.11. มีประสาทสัมผัสที่ดี นอกเหนือจากตาดู หูฟัง ต้องมีความรู้ความเห็น 

(ญาณทัสนะ) ที่แจ่มชัด เป็นนักสังเกตการณ์ มีความละเอียดอ่อน (Sensibility) สามารถรับรู้อารมณ์
ความรู้สึกของคนได้ง่าย  

 5.2.12. มีอารมณ์ที่ดี สมาธิดี ใจเย็น ไม่ตื่นตระหนกง่าย ไม่ฉุนเฉียว ไม่เอาแต่ใจ
ตัวเอง มีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)  

 5.2.13. มีความสนุก ตื่นเต้นตลอดเวลากับการปฏิสัมพันธ์ และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของมนุษย์ 4  

 5.2.14. ให้ความส าคัญกับกระบวนการสื่อสารระหว่างมนุษย์ต่อมนุษย์  และสังคม 
โดยเฉพาะการสื่อสาร 2 ทาง (Two way communication)  

 5.2.15. กล้าตัดสินใจ และมีความรับผิดชอบสูง  
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5.3 ทักษะท่ีจ าเป็นของวิทยากรกระบวนการ  
 5.3.1. การตั้งค าถาม  
 การตั้งค าถามเป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกของทีมมีส่วนร่วมในการแสดงและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ท าให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่สุดที่จะท าให้ทีมท างานได้
ส าเร็จ ซึ่งลักษณะการต้ังค าถามเช่น  

  5.3.1.1 ค าถามปลายเปิด เช่น ท่านที่เหลือมีความรู้สึกต่อเร่ืองนี้อย่างไร 
สถานการณ์นี้จะส่งผลกระทบต่อพวกเราอย่างไร เราอยากจะประเมินความคิดนี้อย่างไร  

  5.3.1.2 ค าถามเจาะลึก เช่น ช่วยอธิบายซิว่าท าไมระบบใหม่จึงยังมีค่าใช้จ่าย
อยู่ ช่วยบอกหน่อยว่าผู้รับผลงานของเรามีปฏิกิริยาต่อนโยบายนี้อย่างไร  

  5.3.1.3 ค าถามโยนลูก เช่น ท่านอ่ืนๆ คิดอย่างไรเกี่ยวกับเร่ืองนี้ ค าถามนี้ควร
ตอบโดยผู้ที่มีประสบการณ์ตรง มีใครเคยมีประสบการณ์เร่ืองนี้บ้าง  

  5.3.1.4 ค าถามสะท้อนเพื่อความเข้าใจหรือค าถามสรุป เช่น ตอนนี้เราอยู่ที่
ไหนกันแล้วขอความกรุณาให้ใครซักคนช่วยสรุปหน่อย  ช่วยตรวจสอบดิฉันด้วยนะค่ะว่าดิฉัน
เข้าใจว่าคุณสมใจพูดว่า...  

  5.3.1.5 ค าถามสะท้อนความรู้สึก เช่น คุณรู้สึกไม่ค่อยสบายใจกับข้อเสนอที่
ได้สรุปไปเมื่อสักครู่ใช่ไหม  

  5.3.1.6 ค าถามปิด เช่น สมาชิกเข้าใจประเด็นน้ีดีหรือยัง  
 5.3.2. การฟัง 
 การฟัง หมายถึง การที่ผู้ฟังเข้าใจในสิ่งที่ผู้พูดต้องการสื่อให้ทราบ การฟังให้เข้าใจ

สิ่งที่เพื่อนร่วมทีมพยายามบอกถือว่าเป็นหัวใจที่ส าคัญยิ่งของทีมงาน  การฟังที่ดีจะช่วยกระตุ้นให้
เพื่อนร่วมทีมร่วมแสดงความคิดเห็นและแสดงให้เห็นว่าท่านให้คุณค่าต่อความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมทีม ยิ่งเราฟังผู้อ่ืนมากขึ้นเท่าไร ผู้อ่ืนก็จะยิ่งฟังเรามากขึ้นเท่านั้น การฟังที่ดีจะต้องใช้ทั้งตาและ
หู รับรู้ภาษากายและค าพูด ท าความเข้าใจในความหมายของสิ่งที่สื่อออกมาทั้งหมด ไม่ใช่เข้าใจ
อย่างผิวเผิน     

 5.3.3. การสังเกต 
 การสังเกต หมายถึง การเฝ้าดูพฤติกรรมบางอย่างระหว่างการประชุม ผู้ท าหน้าที่

สังเกตอาจจะเป็นวิทยากรกระบวนการ หรือผู้น า ซึ่งวัตถุประสงค์ของการสังเกตคือการน าผลการ
สังเกตนั้นไปใช้กระตุ้นหรือ แทรกแซงเพื่อให้กลุ่มมีพฤติกรรมที่เหมาะสม ละเว้นพฤติกรรมที่ไม่
เหมาะสม ซึ่งแนวทางทั่วไปส าหรับการสังเกต คือ  
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  5.3.3.1 ไม่เข้าร่วมในเนื้อหาของการอภิปรายขณะสังเกต  ผู้สังเกตควรนั่ง
ออกมาจากกลุ่มที่ก าลังอภิปรายกันอย่างชัดเจน และไม่ควรเข้าร่วมในการอภิปราย ควรใส่ใจกับ
วิธีการอภิปรายและปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก  

  5.3.3.2 การน าเสนอผลการสังเกต ผู้สังเกตควรน าเสนอเฉพาะในส่วนที่ตน
เห็นและได้ยินเท่านั้น ไม่ควรเป็นตัวแทนความคิดของผู้อื่น การน าเสนอควรบรรยายอย่างเป็นระบบ 
เช่น ตามล าดับการเกิดเหตุการณ์หรือตามหัวข้อในการสังเกต   

  5.3.3.3 การอภิปรายผล ควรให้สมาชิกแต่ละคนน าเสนอผลการสังเกตของตน
ว่าแตกต่างไปจากสิ่งที่ผู้สังเกตเห็นหรือไม่  

  5.3.4. การให้ข้อมูลป้อนกลับ  
 การให้ข้อมูลป้อนกลับ คือการสะท้อนให้ผู้ใดผู้หนึ่งทราบถึงผลการกระท าของเขา 

ซึ่งแนวทางส าหรับการให้ข้อมูลป้อนกลับ มีดังนี ้ 
  5.3.4.1 ยอมรับความจ าเป็นของการให้ข้อมูลป้อนกลับ ทักษะการให้ข้อมูล

ป้อนกลับที่ดีเป็นสิ่งจ าเป็นเพื่อปรับปรุงการประชุมของทีมและปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีม  
สมาชิกของทีมควรท าความตกลงกันว่าการให้และการรับข้อมูลป้อนกลับเป็นวิธีการที่ทุกคน
ยอมรับ เพื่อปรับปรุงวิธีการท างานร่วมกัน เพื่อว่าเมื่อมีการให้ข้อมูลป้อนกลับและผู้รับจะไม่เกิด
ความตกใจหรือแปลกใจ  

  5.3.4.2 สังเกตพฤติกรรมของสมาชิก วิทยากรกระบวนการและสมาชิกของ
ทีมควรคอยสังเกตว่าพฤติกรรมใดที่เป็นประโยชน์ส าหรับการท างานของทีม  พฤติกรรมหรือค าพูด
ใดที่ท าให้สมาชิกของทีมไม่สบายใจหรือทีมเกิดความร้าวฉาน  

  5.3.4.3 พิจารณาโอกาสที่เหมาะสม โดยค านึงถึงผู้ให้และผู้รับ ควรให้ข้อมูล
ป้อนกลับโดยเร็วที่สุดที่มีโอกาส  

  5.3.4.4 วิเคราะห์เป้าหมาย บุคคล สถานที่ เป้าหมายของการให้ข้อมูล
ป้อนกลับคือการแสดงความชื่นชมกับพฤติกรรมที่ดี และการขอให้เปลี่ยนพฤติกรรม การวิเคราะห์
บุคคลจะท าให้ก าหนดวิธีการให้ข้อมูลป้อนกลับได้อย่างเหมาะสม  ส่วนสถานที่ส าหรับการให้
ข้อมูลป้อนกลับควรท าในที่เปิดเผยหากเป็นการชื่นชมกับพฤติกรรมที่ดี  แต่ถ้าเป็นการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมควรเป็นการคุยกันตัวต่อตัว  

 5.3.5. ภาษากาย  
 ภาษากายเป็นส่วนที่ส าคัญที่วิทยากรกระบวนการสื่อไปยังสมาชิกของทีมอีกส่วน

หนึ่งนอกเหนือจากค าพูด ในระหว่างการประชุมจะมีการส่งผ่านภาษากายระหว่างสมาชิกในทีม
มากกว่าค าพูด วิทยากร  กระบวนการที่มีไหวพริบจะไม่ส่งภาษากายซึ่งอาจจะได้รับการแปล
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ความหมายในทางลบโดยสมาชิกของทีม ซึ่งท าให้การอภิปรายไม่คืบไปข้างหน้า เช่น การดูนาฬิกา 
เพราะอาจท าให้เกิดการเข้าใจผิดว่าอยากให้หยุดพูด  
 

 บทบาทของ วิทยากรกระบวนการ ในแต่ละช่วงพัฒนาการของกลุ่ม 

พัฒนาการของกลุ่ม ลักษณะกลุ่ม บทบาทวิทยากรกระบวนการ 
1. ขั้นก่อตัว  
    ในขั้นนี้สมาชิกแต่ละคนจะ
ส ารวจสถานการณ์อย่าง
ระมัดระวังว่าควรท าตัวอย่าง
ไร เปรียบเสมือนผู้หัดว่ายน้ า
ซึ่งนั่งอยู่ตรงของสระเอาปลาย
นิ้วเท้าจุ่มลงในสระ สมาชิกยัง
พูดคุยไม่เข้าประเด็น การ
บรรลุวัตถุประสงค์ของ
โครงการยังมีน้อย ถือว่าเป็น
เหตุการณ์ปกติ 

    - มีบรรยากาศของความ
ตื่นเต้น มองโลกในแง่ดี แต่มี
ความกังวลและสับสนอยู่ด้วย 
    - มีความรู้สึกภูมิใจที่ได้รับ
เลือก 
    - สมาชิกของทีมจะสุภาพ 
อดทน ระมัดระวังในการแสดง
ความเห็น 
    - สมาชิกเฝ้าสังเกตพฤติกรรม
ของเพื่อนสมาชิก 

    - ให้สมาชิกท าความรู้จักกัน
และกัน 
    - มีความไวต่อความต้องการ
ของสมาชิก 
    - สร้างพันธกิจของทีม 
    - ก าหนดกฎเกณฑ์พื้นฐาน
ของทีม 
    - เร่ิมต้นด้วยงานง่ายๆ  
    - สร้างบรรยากาศซึ่งการ
แลกเปลี่ยนความคิดอย่างเปิดเผย
เป็นเรื่องปกติ 
    - ใช้เทคนิคที่จะกระตุ้นให้เกิด
การมองในมุมต่างๆ 
    - ให้การฝึกอบรมที่จ าเป็น 

2. ขั้นปะทะ  
    เป็นขั้นที่ยากล าบากที่สุด
ส าหรับทีม เปรียบเสมือนกับ
สมาชิกของทีมกระโดดลงไป
ในสระน้ าและรู้สึกว่าตัวเอง
ก าลังจะจมน้ า สมาชิกเร่ิมรู้สึก
ว่าภาระงานที่ได้รับนั้นต่างไป
จากที่คิด และยากกว่าที่คาดไว้ 
ความกดดันต่างๆ ท าให้
สมาชิกไม่มีพลังที่จะท าให้
โครงการในความรับผิดชอบ 

    - เร่ิมเกิดความขัดแย้ง 
    - มีข้อถกเถียงเน่ืองจากความ
แตกต่างในวิธีการท างาน และ
หน้าที่ของสมาชิก 
    - ยังมีความสับสนเกี่ยวกับ
บทบาทของสมาชิก 
    - มีความอึดอัดใจ เกิดอารมณ์ 
และความเข้าใจผิด 
    - หลายคนไม่พอใจที่ท างาน
ไม่ก้าวหน้า 
    - เกิดการรวมตัวเป็นกลุ่มย่อย 

    -  ให้ข้อมูลเชิงบวก 
    - ท าให้ทุกคนเป็นเจ้าของกฎ
พื้นฐานของทีม 
    - ให้ก าลังใจว่าความขัดแย้ง
เป็นของปกติในขั้นตอนนี้ 
    - จัดการกับความขัดแย้งอย่าง
เปิดเผย 
    - กระตุ้นให้มีการแสดง
ความคิดอย่างหลากหลายก่อนที่
จะมีการตัดสินใจ 
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พัฒนาการของกลุ่ม ลักษณะกลุ่ม บทบาทวิทยากรกระบวนการ 
เกิดความคืบหน้า แต่สมาชิก
เร่ิมมีความเข้าใจกันมากขึ้น 

    - ผู้น าทีมอาจจะถูกท้าทายจาก
สมาชิกทีม 
    - มีการต้ังค าถามถึงภูมิปัญญา
ของผู้ก าหนดโครงการและ
องค์ประกอบของสมาชิก 

    - มอบหน้าที่รับผิดชอบให้ทีม 
เพิ่มขึ้น 
    - ฝึกการอบรมการใช้เคร่ืองมือ
ที่จ าเป็นส าหรับทีม เช่น การ
ระดมสมอง การใช้ flowchart 
 

3. ขั้นลงตัว  
    สมาชิกแต่ละคนเร่ิมก าหนด
บทบาทของตน รวมทั้งความ
รับผิดชอบต่อหน่วยงานที่เป็น
ตัวแทนได้ มีการยอมรับทีม
และกฎของทีม ความขัดแย้ง
และการแข่งขันลดลง ความ
ร่วมมือมากขึ้น เปรียบ
เหมือนกับสมาชิกรู้ตัวว่ายังไม่
จมน้ าและเร่ิมช่วยเหลือกันให้
ลอยตัวอยู่ได้ 

    - เร่ิมเกิดความสงบ 
    - ความขัดแย้งซึ่งบ่อนท าลาย
ลดลง 
    - ทุกคนเคารพกฎเกณฑ์ของทีม 
    - สมาชิกของทีมเร่ิมต้น
ช่วยเหลือกันและกัน 
    - เกิดความรู้สึกว่าทีมมีความ
เหนียวแน่นขึ้น 
    - สมาชิกเร่ิมเข้าใจจุดแข็งและ
จุดอ่อนของกันและกัน 
    - สามารถให้ feedback กัน
อย่างสร้างสรรค์ได้ 
    - บทบาทของสมาชิกชัดเจน 
แต่ละคนปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

    - ใช้เทคนิคเพื่อให้เกิดความ
หลากหลายในความคิด เช่น การ
ระดมสมอง การใช้หมวกต่างสี 
    - เพิ่มเติมกฎพื้นฐาน เช่น “เรา
จะไม่เปลี่ยนไปพิจารณาเร่ืองอ่ืน 
หากไม่มีการพิจารณามุมมองใน
ด้านตรงข้ามให้ถี่ถ้วนเสียก่อน” 
    - มอบหน้าที่รับผิดชอบให้ทีม
มากขึ้น 
    - ให้ทีมพิจารณาว่าไม่ได้พึง
พิงใครคนใดคนหนึ่งมากเกินไป 
    - ฝึกอบรมให้ทีมมีพัฒนาการ
อย่างต่อเนื่อง 

4. ขั้นได้งาน  
    ในขั้นนี้ทีมมีข้อยุติเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์และความ
คาดหวังระหว่างสมาชิกในทีม
แล้ว ทีมจะเร่ิมวินิจฉัยและ
แก้ปัญหา ทีมเข้าใจจุดแข็งและ
จุดอ่อนของสมาชิกรวมทั้ง
บทบาทของแต่ละคนท าให้ 

    - สมาชิกของทีมเข้าใจจุดแข็ง
และจุดอ่อนของตัวเอง 
    - มีความสัมพันธ์ต่อกันอย่าง
ราบรื่น สามารถจัดการกับความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลได้ 
    - สมรรถนะในการท างานสูง 
    - สมาชิกพอใจกับ
ความก้าวหน้าของทีม ภูมิใจและ 

    - กระตุ้นให้ทีมมีพัฒนาการ
ต่อเนื่อง 
    - ท างานร่วมกันเพื่อค้นหา
ความท้าทายใหม่ๆ และฝึกฝน
ทักษะใหม่ๆ 
    - ให้ทีมได้รับข้อมูลข่าวสารที่
ต้องการ  
    - ให้ทีมฉลองความส าเร็จ 
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พัฒนาการของกลุ่ม ลักษณะกลุ่ม บทบาทวิทยากรกระบวนการ 
สามารถว่ายน้ าร่วมกันได้อย่าง
พร้อมเพรียง ในขั้นนี้จะมี
ผลงานต่างๆ ออกมามาก 
    ระยะเวลาตั้งแต่ก่อตัวจนถึง
ขั้นนี้อาจจะแตกต่างกันไป บาง
ทีมอาจใช้เวลาประชุมเพียง 1-
2 คร้ัง บางทีมอาจจะต้องใช้
เวลาเป็นเดือน 

มั่นใจในความส าเร็จ 
    - สมาชิกแต่ละคนปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเองไปในทาง
ที่เป็นประโยชน์ 
    - ทีมต้องการข้อมูลข่าวสาร
มากขึ้น 
    - ทีมมีนวัตกรรมเพิ่มขึ้น 
    - สามารถป้องกันหรือ
แก้ปัญหาของกลุ่มได้ 
    - ทีมงานท างานได้อย่างอิสระ 
แทบจะไม่ต้องอาศัยผู้น า 

    - facilitator มีบทบาทลดลง 

5. ขั้นก่อตัวใหม่      - มีสมาชิกใหม่เข้ามาร่วมทีม 
    - ก าหนดเป้าหมายใหม่ของ
ทีม 

    - ผู้น าทีมขอความเห็นจาก
สมาชิกถึงวิธีการที่จะรักษาระดับ
แรงจูงใจ 
    - ผู้น าทีมเน้นย้ าพันธกิจและ
เป้าหมายของทีม 
    - อนุญาตให้สมาชิกบางคน
ออกจากทีมเมื่อภารกิจของ
สมาชิกคนนั้นเสร็จสิ้น 

 
 

ตอนท่ี 6  แนวคิดในการพัฒนาโปรแกรม 
6.1 ความหมายของโปรแกรม (Program) 
 Boyle (1981) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง สิ่งที่เกิดจากกิจกรรม การวาง

โปรแกรม โปรแกรมประกอบด้วย การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสอน การประเมิน 
และการรายงานผล 

 Tyler (1986) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่า โครงร่างของงานที่จะกระท าหรือ
การจัดเตรียมแผนงานที่จะท า หรือชุดเหตุการณ์ที่รวบรวมไว้ซึ่งรวมทั้งกิจกรรมทุกอย่างที่กระท าใน
ค่ายหรือศูนย์ต่างๆ เป็นต้น 
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 นิศา ชูโต (2536) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า โปรแกรมหมายถึง “ความคิด” หรือ 
“แนวทาง” “กิจกรรม” หรือผลรวมที่เกิดจากกิจกรรมที่ได้จัดวางไว้ในโปรแกรมนั้นๆ วางแนวคิด
การจัดกิจกรรมหรือกลุ่มกิจกรรมที่ด าเนินการอย่างมีระบบระเบียบ มีงบประมาณ และระยะเวลา
ด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 จากความหมายดังกล่าวจึง สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แผนการจัดกิจกรรมเพื่อ
การเรียนรู้อย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน กิจกรรมการเรียนรู้ และ
การประเมินผล  

6.2 กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
 Boyle (1981 อ้างถึงใน อุ่นตา นพคุณ, 2546) เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรมที่

มีรายละเอียดดังน้ี 
    กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเชิงพัฒนา การพัฒนาโปรแกรมเชิงพัฒนามี

ลักษณะส าคัญที่การก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรมเร่ิมต้นจากสภาพความต้องการและปัญหา
ในชุมชนที่อาจจะไม่ชัดเจนในระยะเร่ิมต้น และเมื่อมีการรวบรวมข้อมูลหรือท ากิจกรรทบางอย่าง 
วัตถุประสงค์ของโปรแกรมอาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรม
บางขั้นตอนอาจจะแยกออกจากกันได้เด็ดขาด แต่บางขั้นตอนอาจด าเนินการในระยะเวลาใกล้เคียง
กันหรืออาจสลับขั้นตอนได้ ขั้นตอนที่อาจจะเกิดขึ้นตามล าดับมีดังต่อไปนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 : การก าหนดพื้นฐานส าหรับการพัฒนาโปรแกรม 
   -  ก าหนดพื้นฐานทางปรัชญาที่จะน ามาใช้ในการวางแผนโปรแกรม

ขององค์กร 
   -  พิจารณาถึงความเชื่อหรือปรัชญาของนักพัฒนาโปรแกรมเกี่ยวกับ

การจัดการเรียนการสอน ลักษณะของผู้เรียน ผู้สอน การพัฒนาโปรแกรม ฯลฯ 
   -  พิจารณาเร่ืองนโยบาย ระเบียบ แนวทางปฏิบัติและท าความเข้าใจ

เกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรม 
  ขั้นตอนที่ 2 : การวิเคราะห์สถานการณ์ของชุมชนและกลุ่มผู้รับบริการ 
   -  รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและในอดีตเกี่ยวกับ

สถานการณ์ในชุมชน ไม่ว่าด้านประชากร พื้นที่ ศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ลักษณะทางสังคม ฯลฯ 
   -  สนทนาและศึกษาบุคคล กลุ่ม และองค์กรต่างๆ ที่จะช่วยให้ข้อมูล

เกี่ยวกับสถานการณ์ในชุมชน โดยเฉพาะกลุ่มที่จะมีผลต่อโปรแกรม 
   -  ศึกษาแหล่งทรัพยากรต่างๆ ว่าจะน ามาใช้ได้อย่างไร เพียงพอหรือไม่ 

เช่น เงิน คนที่จะให้ความร่วมมือหรือแรงงาน อุปกรณ์วัสดุต่างๆ  
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  ขั้นตอนที่ 3 : การพิจารณาผลที่พึงประสงค์จากการพัฒนาโปรแกรม 
   -  ให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเข้ามามีส่วนร่วมกลั่นกรองความต้องการ

และปัญหาเพื่อก าหนดเป็นผลที่พึงประสงค์จากการพัฒนาโปรแกรม ซึ่งควรเป็นการเปลี่ยนแปลง
ในด้านสังคม เศรษฐกิจหรือสิ่งแวดล้อม ในบางกรณี การวิเคราะห์ความต้องการและปัญหาอาจถูก
ก าหนด โดยที่ปรึกษาร่วมกับกลุ่มผู้รับบริการ 

   -  ระบุผลพึงประสงค์และพัฒนาให้เป็นวัตถุประสงค์เฉพาะ (Specific 
Objectives) ถ้าหากเป็นเร่ืองเกี่ยวกับผู้เข้ารับบริการ ควรได้ความรู้ขั้นต่ าในเร่ืองใด ระบุให้ชัดเจนว่า
จะสอนอะไร และต้องการเปลี่ยนแปลงในลักษณะใดบ้างเกี่ยวกับการกระท าหรือความเชื่อและ
จะต้องให้ความรู้ในเร่ืองอะไรบ้าง ตลอดจนพิจารณาระดับความรู้ที่มีอยู่ของผู้รับบริการก่อนเข้า
ร่วมโปรแกรม 

   -  จั ดล าดับผลที่พึ งประสงค์ จ ากการพัฒนาโปรแกรมว่ า  (1 ) 
วัตถุประสงค์เฉพาะตรงกับการวิ เคราะห์ความต้องการและสถานการณ์ปัญหาหรือไม่ (2) 
วัตถุประสงค์เฉพาะด าเนินการได้ในสภาพความเป็นจริงตามเงื่อนไขของกลุ่มผู้รับบริการกลุ่มนี้ 
งบประมาณและเวลาที่มีอยู่ (3) ผลที่พึงประสงค์ตอบสนองความต้องการของคนส่วนมาก แต่มี
ความยืดหยุ่นส าหรับบุคคลบางคนเพื่อตอบสนองความต้องการที่แตกต่างไป 

   -  ตัดสินล าดับความส าคัญของโปรแกรมโดยใช้เกณฑ์ว่าเร่ืองใดมีความ
จ าเป็นเร่งด่วนและส าคัญ โดยน าข้อมูลที่ได้วิเคราะห์มาจากชุมชนและกลุ่มบุคคล 

  ขั้นตอนที่ 4 : ก าหนดแหล่งทรัพยากรและการสนับสนุน 
   -  พิจารณาว่าทรัพยากรที่จะต้องน ามาใช้ เช่น คน เวลา เงิน และวัสดุ

อุปกรณ์เพียงพอหรือไม่ และทรัพยากรเหล่านี้มีอยู่พร้อมเพรียงเวลาต้องใช้หรือไม่ 
   -  ก าหนดบุคคลที่มีความช านาญการจากศาสตร์ต่างๆ ที่สามารถช่วยให้

โปรแกรมมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
   -  พิจารณาว่าผู้ที่จะเป็นผู้น าในโปรแกรมมีเวลาที่จะร่วมโปรแกรมได้

จริงหรือไม่ 
  ขั้นตอนที่ 5 : การสร้างแผนการสอน 
   -  พิจารณาและเลือกประสบการณ์การเรียนรู้ที่ผู้เรียนควรได้รับตาม

ประสบการณ์เดิม ระดับการศึกษา สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ และจัดล าดับเนื้อหาเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

   -  ตัดสินว่าผู้พัฒนาโปรแกรมมีบทบาทร่วมกับผู้เรียนมากน้อยเพียงใด
ในกระบวนการเรียนการสอน 
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   -  ก าหนดวิธีการเรียนการสอนและกิจกรรมเฉพาะเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม (เช่น การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การปรึกษา
เป็นรายบุคคล หรือการผสมผสานวิธีการต่างๆ ที่ได้ยกเป็นตัวอย่าง) วิเคราะห์ทฤษฎีและการ
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอนทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน พยายามใช้วิธีการ
ใหม่ๆ เมื่อสถานการณ์เอ้ืออ านวย 

   -  ก าหนดหน้าที่ของคณะเจ้าหน้าที่และวิทยากร 
   -  ก าหนดและพัฒนาเอกสารที่ จะต้องใช้ เต รียมให้พ ร้อมและ

ก าหนดเวลาที่จะใช้ในการเสนอ 
  ขั้นตอนที่ 6 : โปรแกรมการปฏิบัติงาน 
   -  เลือกเนื้อหาวิชา กิจกรรม และสภาพการณ์เมื่อ (1) สร้างความมั่นใจ 

(2) ให้เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ที่จะท าให้บรรลุผลที่คาด (3) สามารถติดตามผลได้ 
   -  ด าเนินการเรียนการสอนที่แสดงให้เห็นกิจกรรมประชาสัมพันธ์ เวลา 

ในการเตรียมเอกสารกรไปพบปะกลุ่มวิทยากร และการจัดล าดับกิจกรรมต่างๆ ที่จะต้องปฏิบัติปละ
ประเมินผลปฏิทินกิจกรรมจะต้องประกอบด้วย (1) การจัดล าดับกิจกรรมต่างๆ อย่างถูกต้องและ
อย่างต่อเน่ือง (2) การระบุความรับผิดชอบของฝ่ายต่างๆ และเวลาเตรียมการ 

   - น าโปรแกรมไปปฏิบัติและแก้ไขปรับปรุง ดัดแปลงเมื่อเกิดความ
จ าเป็นขึ้น ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพให้มากที่สุด 

  ขั้นตอนที่ 7 : ความน่าเชื่อถือของการให้ทรัพยากร 
   -  วางแผนให้มีการประเมินผลในทุกขั้นตอน เช่น ประเมินแผนการ

สอนก่อนน าไปปฏิบัติประเมินความก้าวหน้าและคุณภาพของโปรแกรมขณะปฏิบัติงานและ
วางแผนเพื่อการประเมินผลคร้ังสุดท้าย 

   -  ในการประเมินผลทุกคร้ัง ระบุว่ามีเหตุผลอะไรที่มีการประเมินและ
จะจ าผลไปใช้อย่างไร 

   -  ก าหนดว่าจะประเมินโปรแกรมในเร่ืองอะไร เช่น ประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผลของโปรแกรม 

   -  ระบุเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมินโปรแกรม เช่น ตัวบ่งชี้วัดและ
ข้อมูลต่างๆ ที่จะน ามาประกอบการประเมินผล วิธีการคัดเลือกข้อมูลหลักฐานที่จ าน ามาใช้ และมี
การสร้างเกณฑ์การสังเกตประกอบการประเมิน 

   -  ก าหนดว่าจะต้องใช้ข้อมูลหลักฐานอะไรบ้าง และจะเก็บรวบรวมด้วย
วิธีการอะไร จะใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและอภิปรายผลข้อมูลอย่างไร 
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   -  ประเมินผลและก าหนดว่าควรเสนอผลให้กับใคร ในรูปแบบใด 
  ขั้นตอนที่ 8 : การรายงานคุณค่าของโปรแกรม 
   -  จัดท ารายงานหลายรูปแบบ เพื่อให้กลุ่มบุคคลที่แตกต่างกัน เช่น กลุ่ม

วิทยากร ประชาชน กลุ่มที่ปรึกษาผู้ก าหนดนโยบาย รูปแบบการเสนอรายงานอาจเป็นรูปแบบ
ทางการและไม่ทางการไม่ว่าจะเป็นการท ารายงานเป็นเอกสารประเมินผลหรือการพบปะสนทนา 
รายงานควรประกอบด้วย (1) ความจ าเป็นที่ต้องมีโปรแกรมดังกล่าว (2) โปรแกรมเป็นเร่ืองอะไร 
(3) บทบาทของผู้ให้ความรู้ (4 ) ผลที่คาดหวัง (5) ประโยชน์ (6) การปฏิบัติงาน (7) ปฏิกิริยาของ
ผู้เข้าร่วมโปรแกรมและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

   -  ติดตามด้วยการตอบค าถามหรือข้อสงสัยเพิ่มเติมโดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง
และมีความเหมาะสมช่วยให้ความกระจ่างเกี่ยวกับโปรแกรม 

6.3 แนวคิดและวิธีการออกแบบโปรแกรมพัฒนาศักยภาพของผู้น าในองค์กร  หรือ 
Leadership Development Program (LDP) 

 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์(2549) ได้เสนอแนวคิดในการออกแบบ โปรแกรมการพัฒนา
บุคลากรที่เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ คุณค่า เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร โดยมุ่งเน้นการ
เรียนรู้แบบบริหารตนเอง (Self-Managed) และการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult Learning) ซึ่งผู้เรียน
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านประสบการณ์ และปัญหาที่เกิดขึ้น  รูปแบบกิจกรรม ผู้สอนท า
หน้าที่มอบหมายงานให้ผู้เรียนท าทั้งงานเดี่ยวและงานกลุ่ม  รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
กลุ่ม กิจกรรมที่ออกแบบในโปรแกรมจะเน้นการเชื่อมโยงการเรียนรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมโปรแกรม
ไปสู่งานที่ปฏิบัติ รวมถึงกระตุ้นให้ผู้เรียนมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองระยะยาวต่อไป 

 การออกแบบโปรแกรมให้เกิดประสิทธิภาพนั้น ผู้ออกแบบจะต้องก าหนดระดับ
ของผู้เรียนโดยทั่วไปแบ่งเป็น 3 ระดับ  

  ระดับ Beginner/Apprentice  คือ โปรแกรมที่ออกแบบส าหรับผู้ที่เพิ่งจะได้รับ
บทบาทของผู้น า เป็นบุคคลที่ยังไม่เคยมีประสบการณ์ในการบริหารจัดการหรือความเป็นผู้น า  
กิจกรรมที่ออกแบบจะเน้นให้ผู้เรียนเรียนรู้ด้วยตนเองจากการอ่าน  การพูดคุยถึงเนื้อหาที่อ่าน เน้น
การท ากรณีศึกษา และการแสดงบทบาทสมมติ   

  ระดับ Competent  คือ โปรแกรมส าหรับบุคคลที่มีทักษะการบริหารจัดการ
หรือผู้น ามาแล้ว ผู้ออกแบบโปรแกรมจะต้องน าประสบการณ์ของผู้เรียนออกมาเพื่อน ามา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในกลุ่ม มีการประเมินความสามารถของผู้เรียนไว้ล่วงหน้า  

  ระดับ Expert คือ โปรแกรมส าหรับผู้เรียนที่เป็นผู้สอนหรือเป็นพี่เลี้ยงให้กับ
พนักงานในองค์กร ถือว่าเป็นกลุ่มผู้ช านาญการที่มีความรู้และทักษะในงานที่ปฏิบัติ  การออกแบบ
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โปรแกรมจะต้องเน้นการเสริมศักยภาพเร่ืองการสอนงานและการเป็นพี่เลี้ยง  เน้นการแลกเปลี่ยน
ความคิดห็นโดยมุ่งเน้นไปที่เป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก 

 โปรแกรม พัฒนาศักยภาพของผู้น าในองค์กร  จะส าเร็จได้ เมื่อผู้ออกแบบ
โปรแกรมจะต้องก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน โดยมีข้อความส าคัญ ๆ ที่ก าหนดในเป้าหมายของ
โปรแกรมได้แก่ ผู้น า (Leadership) ข้อตกลง (Commitment) การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ระยะยาว 
(Lifelong Learning) การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) และข้อผูกพันที่จะน าไปใช้อย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งโปรแกรมที่ออกแบบจะต้องเน้นให้เกิดผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on 
Investment) โดยวัดจากข้อผูกพันที่จะน าไปสู่การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า  การวัดจาก
ความสามารถที่เพิ่มขึ้น (Competency – based) การวัดจากผลผลิตที่เกิดขึ้น และการวัดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรม ทั้งนี้ทีมผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้การสนับสนุน
และเป็นผู้รับผิดชอบโปแกรม ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าแนะน าในการออกแบบโปรแกรม  การเป็นพี่
เลี้ยงที่ต้องติดตามผลของโปรแกรม การให้เวลาและทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในโปรแกรม การ
ก าหนดให้การพัฒนาเป็นหน่ึงในนโยบายการบริหารจัดการขององค์การที่ผู้บริหารทุกคนจะต้องมี 

 อีกขั้นตอนหนึ่งของโปรแกรม พัฒนาศักยภาพของผู้น าในองค์กร  ที่ส าคัญ ได้แก่ 
การคัดเลือกกลุ่มผู้เรียนที่เข้าร่วมโปรแกรม  โดยผู้คัดเลือกต้องไม่มีอคติ สิ่งส าคัญที่ผู้ออกแบบ
โปรแกรมจะต้องพิจารณาได้แก่  

  1. ผู้บริหารทุกคนในระดับกลางมีโอกาสเข้าร่วมโปรแกรมได้  
  2. เน้นประสบการณ์ของความเป็นผู้น า  
  3. เน้นการเรียนเพื่อเสริมทักษะความเป็นผู้น าที่ยังขาด  
  4. เน้นทักษะความเป็นผู้น าเฉพาะและจ ากัดในบางเร่ือง 
 ดังนั้นผู้ออกแบบจะต้องก าหนดความสามารถของผู้น า (Leadership Competency) 

ที่ต้องช่วยผลักดันให้วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย  และกลยุทธ์องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่ง
ความสามารถถูกก าหนดขึ้นเป็นข้อความในเชิงพฤติกรรม  ส าหรับแนวทางการก าหนด
ความสามารถที่เหมาะสมกับระดับของผู้เรียนนั้นสามารถใช้วิธีการดังนี ้

  1. Focus Group หมายถึง การพูดคุยกับกลุ่มเป้าหมายประมาณ 4-5 กลุ่ม และ
ในแต่ละกลุ่มจะมีสมาชิกประมาณ 5-7 คน หลังจากนั้นจึงน าข้อสรุปของแต่ละกลุ่มมาวิเคราะห์และ
หาสมรรถนะ ที่เหมาะสม  

  2. Nominal Group Techniques หมายถึง การประชุมกลุ่มกับทีมผู้บริหาร     
ในการคัดเลือก สมรรถนะที่เหมาะสม ด้วยวิธีการน าเสนอความคิดและการจัดล าดับความส าคัญ
ของสมรรถนะที่ต้องการให้เกิดขึ้น 
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  3. The Delphi Techniques หมายถึง การก าหนดทีมผู้บริหารและให้ผู้บริหาร
แต่ละคนเลือก สมรรถนะ ที่เหมาะสม โดยไม่ต้องเข้าร่วมประชุมเป็นกลุ่ม หลังจากนั้นผู้ออกแบบ
โปรแกรมจะสรุป สมรรถนะที่เลือกขึ้นและให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบอีกคร้ัง   และเมื่อได้สมรรถนะ 
ที่เหมาะสมกับแต่ละระดับแล้ว  ขั้นตอนถัดไปคือการก าหนดการวัดเชิงพฤติกรรมว่าผู้เรียนมี
ความสามารถที่ก าหนดขึ้นหรือไม่ ซึ่งการวัดในเชิงพฤติกรรมที่ต้องก าหนดข้อความให้ชัดเจน 

 หลังจากที่ได้สมรรถนะและตัววัดเชิงพฤติกรรมแล้ว ผู้ออกแบบโปรแกรมจะต้อง
ก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ให้ชัดเจน การคัดเลือกบุคคลที่มีสิทธิ์เข้าร่วมโปรแกรม  การเน้น
สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศของการเรียนรู้ การเตรียมอุปกรณ์ส าหรับการเรียนรู้ให้พร้อม การจัด
กิจกรรมเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ การจัดช่วงเวลาของการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
                   
ตอนท่ี 7 โครงสร้างการด าเนินงานของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

7.1 ปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
 ปรัชญา วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก เชื่อว่าองค์กรที่ได้รับการพัฒนา สอดคล้อง

กับการเปลี่ยนแปลง จะเพิ่มศักยภาพในการผลิตบัณฑิต และบุคลากรทางการพยาบาล ให้มีคุณภาพ
ได้มาตรฐานสากล มีวินัย มีคุณลักษณะทางทหาร ใฝ่รู้เพื่อเพิ่มพูนคุณค่าการบริการสุขภาพต่อมวล
มนุษย์ และอยู่ในสังคมอย่างมีสุข 

 วิสัยทัศน์ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ชั้นน าของกองทัพบก ที่มีความเป็นเลิศในการ
ผลิตบัณฑิตพยาบาลที่ได้มาตรฐานระดับประเทศ 

 พันธกิจ 
  1. ผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการพยาบาล 
  2. สร้างงานวิจัยและผลงานทางวิชาการ 
  3. ให้บริการวิชาการแก่ทหาร ครอบครัวและประชาชน 
  4. ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและการใช้ภูมิปัญญาไทย 
 วัตถุประสงค์  
  1. ผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการพยาบาลที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ

ระดับประเทศ 
  2. สร้างผลงานวิจัยและวิชาการ ที่มีคุณภาพเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน และ

สาขาที่เกี่ยวข้อง 
  3. เป็นแหล่งให้บริการวิชาการทางการพยาบาล และสาขาที่เกี่ยวข้องแก่ 

ทหาร ครอบครัว และประชาชน 
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  4. ส่งเสริมการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม และการใช้ภูมิปัญญาไทย
  5. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

7.2 นโยบายวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ได้ก าหนดนโยบายการด าเนินงานที่ครอบคลุม    

พันธกิจของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 8 ด้าน ดังนี้ 
 7.2.1 นโยบายด้านการผลิตบัณฑิตพยาบาลศาสตร์  ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ               

มีคุณธรรม จริยธรรมและ มีวินัย มีความรู้ ตามมาตรฐานวิชาชีพ ตอบสนองความต้องการของหน่วย
บริการสุขภาพของกองทัพและประเทศ สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 7.2.2 นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร พัฒนาบุคลากรภายในวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก ได้แก่ พัฒนาอาจารย์และบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และพัฒนาบุคลากรภายนอก
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ได้แก่ บุคลากรทางการแพทย์ของกองทัพ ให้มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ และส่งเสริมการเป็นสถาบันหลักในการจัดการศึกษาต่อเนื่องที่
มีประสิทธิภาพให้พยาบาลวิชาชีพทั้งภาครัฐและเอกชน 

 7.2.3 นโยบายด้านกิจกรรมพัฒนานักเรียน / นักศึกษา ให้มีการจัดกิจกรรมพัฒนา
นักเรียนที่หลากหลาย เพื่อพัฒนานักเรียนสู่บัณฑิตพยาบาลที่พึงประสงค์ของกองทัพและสังคม โดย
การด าเนินกิจกรรมภายในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกและการด าเนินกิจกรรมร่วมกับสถาบันการศึกษาหรือ
หน่วยงานอ่ืน 

 7.2.4 นโยบายด้านการวิจัยและงานทางวิชาการ ก าหนดให้มีการศึกษาวิจัย ผลิต
ต ารา และผลงานทางวิชาการ และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ในการด าเนินงานวิจัย
และงานทางวิชาการ 

 7.2.5 นโยบายด้านการให้บริการวิชาการ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก สามารถ
ให้บริการวิชาการทางด้านสุขภาพอนามัยที่สอดคล้องกับความต้องการของกองทัพและสังคม และ
เป็นที่ยอมรับในวิชาชีพ 

 7.2.6 นโยบายด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม และการใช้ภูมิปัญญา
ไทย  สนับสนุนให้บุคลากรและนักเรียนมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมในการท านุบ า รุง
ศิลปวัฒนธรรม และประเพณีที่ดีงามของไทย รวมทั้งส่งเสริมการรักษาสิ่งแวดล้อม และการใช้ภูมิ
ปัญญาไทยในชีวิตประจ าวัน และเพื่อการเรียนการสอน 

 7.2.7 นโยบายด้านบริหารจัดการ พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  และ
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จัดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล การเงิน งบประมาณ พัสดุ เทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจัย  
เกื้อหนุนที่มีประสิทธิภาพ สามารถเอ้ือต่อการด าเนินงานตามพันธกิจของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

 7.2.8 นโยบายบริหารคุณภาพ ให้มีการด าเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพงาน และ
กิจกรรมการประกันคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เน้นการพัฒนาทั่วทั้งองค์กร  โดยให้มีการ
พัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง จนเป็นวัฒนธรรมองค์กร  และให้ยึดถือวัฒนธรรมคุณภาพของ
องค์กรเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

7.3 โครงสร้างองค์กรและการบริหารงาน  
 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก เป็นสถาบันการศึกษาพยาบาลระดับอุดมศึกษาสังกัด     

กระทรวงกลาโหม เป็นหน่วยขึ้นตรงต่อศูนย์อ านวยการแพทย์พระมงกุฎเกล้า กรมแพทย์ทหารบก        
มีการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 3 กอง ดังนี ้

 7.3.1 กองอ านวยการ มีหน้าที่ อ านวยการและบริหารงานเกี่ยวกับการศึกษาของ
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ตามนโยบายที่ได้รับมอบหมาย ด าเนินการสนับสนุน ส่งก าลังและซ่อม
บ ารุงเกี่ยวกับการพลาธิการ การขนส่ง การยุทธโยธา รวมทั้งด าเนินงานห้องสมุด ห้องปฏิบัติการ 
เคร่ืองช่วยฝึก สนับสนุนการวิจัย ตลอดจนงานอ่ืนๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย 3 แผนก 
ได้แก่ แผนกธุรการและก าลังพล  แผนกเตรียมการประเมินผลและสถิติ (ปรับมาเป็นหน่วยใน         
กองอ านวยการ ปี พ.ศ.2546) และแผนกสนับสนุน 

 7.3.2 กองการศึกษา มีหน้าที่ วางแผน อ านวยการ ด าเนินการเกี่ยวกับหลักสูตร 
การศึกษา และก ากับการฝึกอบรม ด าเนินการให้การศึกษาแก่นักเรียนของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก จัดท า พัฒนาหลักสูตร ต ารา แผนการสอน และอุปกรณ์เกี่ยวกับการศึกษา ประเมินผล
การเรียนการสอน เข้าร่วมโครงการวิจัย และโครงการบริการทางสังคม ด าเนินการจัดโครงการ
ประชุมทางวิชาการต่างๆ ของกองทัพบก ประกอบด้วย 7 ภาควิชา ได้แก่ 

  7.3.2.1 ภาควิชาความรู้พื้นฐาน (ภพฐ.) 
  7.3.2.2 ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น (ภพบ.)  
  7.3.2.3 ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ (ภอศ.) 
  7.3.2.4 ภาควิชาการพยาบาลสูติศาสตร์ (ภสศ.) 
  7.3.2.5 ภาควิชาการพยาบาลกุมารเวชศาสตร์ (ภพก.) 
  7.3.2.6 ภาควิชาสุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวชศาสตร์ (ภสจ.) 
  7.3.2.7 ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน (ภอช.) 
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 7.3.3 กองการปกครอง มีหน้าที่ ปกครอง บังคับบัญชา ฝึกอบรมนักเรียนของ
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก และงานด้านกิจกรรมพัฒนานักเรียน ประกอบด้วย 2 กอง ได้แก่             
กองบังคับการกองการปกครอง และกองร้อยนักเรียนพยาบาล 

7.4 การบริหารงานวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก มีคณะกรรมการบริหารวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ที่

ประกอบด้วย ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็นประธาน และใช้ระบบวงจรคุณภาพ  
PDCA (Plan Do Check Act) หรือ Deming Cycle and CQI (Continuous Quality Improvement) 
เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน โดยมีคณะกรรมการด าเนินงานวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก มี 13 
คณะกรรมการ ดังนี้ 

 7.4.1 คณะกรรมการบริหารวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก มีหน้าที่ให้ค าแนะน าหรือ
เสนอความคิดเห็นต่อผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก เกี่ยวกับนโยบาย  การด าเนินงาน 
การออกระเบียบค าสั่งและให้ความเห็นชอบแผนกลยุทธ์และแผนการด าเนินงาน รวมทั้งหลักเกณฑ์ 
วิธีการปฏิบัติงานในการบริหารงาน ด้านต่างๆ ของสถาบัน 

 7.4.2 คณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษา มีหน้าที่ก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ 
และแนวทางการประกันคุณภาพการศึกษา สนับสนุนและส่งเสริม ก ากับดูแลการพัฒนาคุณภาพงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งก ากับดูแลการด าเนินงานของคณะกรรมการด าเนินงาน
ให้สอดคล้องกับนโยบายและแนวทางการประกันคุณภาพการศึกษา ของกระทรวงกลาโหม 
มหาวิทยาลัยมหิดล ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ตลอดจนด าเนินการประเมินผลการด าเนินงาน เพื่อเผยแพร่
ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ และน าผลการประเมินมาปรับปรุง 

 7.4.3 คณะกรรมการการศึกษา มีหน้าที่วางระเบียบและกฎเกณฑ์เกี่ยวกับการจัด
การศึกษา ก าหนดหลักสูตร การวัดและการประเมินผล การด าเนินการพิจารณาปัญหาด้านการศึกษา
ต่างๆ ของนักเรียนในทุกหลักสูตร ให้ความเห็นชอบและข้อเสนอแนะในการสอบเพื่อ  ขอขึ้น
ทะเบียนใบประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์  

 7.4.4 คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่ก าหนดนโยบาย วางแผนใน
การพัฒนาและธ ารงรักษาข้าราชการและลูกจ้างของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก รวมถึงการพัฒนา
และสรุปประเมินผลการด าเนินการ 

 7.4.5 คณะกรรมการวิจัย มีหน้าที่จัดท าแผนงาน โครงการ/กิจกรรมการวิจัยและ
ด าเนินงานตามแผนพัฒนาศักยภาพอาจารย์ในการท าวิจัย พิจารณาโครงการวิจัย และติดตาม
ความก้าวหน้าของโครงการวิจัย รวมทั้งส่งเสริมเผยแพร่ผลงานวิจัยและประสานงานด้านการวิจัย
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ให้แก่ข้าราชการของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประเมินผลและเผยแพร่ผลการประเมินเพื่อน ามา
ปรับปรุงพัฒนาต่อไป 

 7.4.6 คณะกรรมการต ารา บทความวิชาการ และงานสร้างสรรค์  มีหน้าที่จัดท า
แผนงานโครงการ กิจกรรมต ารา บทความวิชาการฯ และด าเนินงานตามแผนงาน จัดกิจกรรมพัฒนา
ศักยภาพอาจารย์และข้าราชการ รวมทั้งพิจารณาบทความวิชาการ และงานสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการ และติดตามประเมินความก้าวหน้าของกิจกรรม ประเมินผลการด าเนินงานและเผยแพร่
ผลการประเมิน 

 7.4.7 คณะกรรมการบริการวิชาการ มีหน้าที่ จัดท าแผนงาน โครงการกิจกรรม การ
บริการวิชาการ ด าเนินงานตามแผนงาน จัดกิจกรรมด้านบริการวิชาการแก่สังคมในเชิงรุก รวมทั้ง
บริการผ่านสื่อสิ่งพิมพ์ และประเมินผลการด าเนินงานและเผยแพร่ผลการประเมิน 

 7.4.8 คณะกรรมการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมฯ มีหน้าที่จัดท าแผนงาน โครงการ/ 
กิจกรรม ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมฯ ด าเนินงานตามแผนงาน จัดกิจกรรมส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 
ประเมินผลและน าผลการประเมินมาพัฒนา 

 7.4.9 คณะกรรมการวิเทศสัมพันธ์ มีหน้าที่จัดท าแผนงาน โครงการ/กิจกรรม วิเทศ
สัมพันธ์ ด าเนินงานตามแผนงาน จัดกิจกรรมส่งเสริมด้านภาษาอังกฤษแก่ข้าราชการ           ให้การ
รับรองแขกจากต่างประเทศ จัดระบบข้อมูลการติดต่อต่างประเทศ จัดกิจกรรมร่วมมือระหว่าง
ประเทศ รวมทั้งประเมินผลและน าผลประเมินมาปรับปรุง 

 7.4.10 คณะกรรมการสารสนเทศและโสตทัศนูปกรณ์ มีหน้าที่  จัดท าแผนงาน
โครงการ/กิจกรรมการสารสนเทศ ด าเนินงานตามแผนงาน ก าหนดแนวทางการจัดท าระบบ
ฐานข้อมูลเพื่อใช้ในงานบริหารงานและการประกันคุณภาพการศึกษา พัฒนาระบบฐานข้อมูลและ
จัดระบบการตรวจสอบฐานข้อมูล รวมทั้งประเมินผล และน าผลประเมินมาพัฒนาปรับปรุง 

 7.4.11 คณะกรรมการพัฒนาห้องสมุด มีหน้าที่ จัดท าแผนงาน โครงการ/กิจกรรม 
พัฒนาห้องสมุดและต ารา ก ากับดูแลการด าเนินงาน ให้ความรู้แก่นักเรียนด้านการสืบค้นข้อมูล 
ส่งเสริมสนับสนุนในการผลิตต าราและเอกสารประกอบการสอน ประเมินความก้าวหน้าเผยแพร่
ต ารา ผลงานทางวิชาการ รวมทั้งประเมินผลการด าเนินงานและน าผลการประเมินมาปรับปรุง
พัฒนา 

 7.4.12 คณะกรรมการประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่จัดท าแผนงาน โครงการ/กิจกรรม
การประชาสัมพันธ์  จัดท ากิจกรรม วีดีทัศน์แนะน า วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ผลิตสื่อ
ประชาสัมพันธ์ ประเมินผลการด าเนินงานและน าผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนา  
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 7.4.13 คณะกรรมการสวัสดิการและร้านค้า  มีหน้าที่ จัดท าแผนงาน โครงการ/
กิจกรรม เกี่ยวกับสวัสดิการข้าราชการลูกจ้าง ด าเนินงานตามแผนงาน จัดท าแนวทางการปฏิบัติ
เกี่ยวกับสวัสดิการข้าราชการ ก ากับดูแลร้านค้า พิจารณาจัดสรรที่พักอาศัย และจัดกิ จกรรม
นันทนาการแก่ข้าราชการ ประเมินผลการด าเนินงาน และน าผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนา 
 
ตอนท่ี 8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการศึกษางานวิจัยทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ  พบว่ามีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร  แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และ แนวคิดการจัดการความรู้ สรุปได้ดังนี้ 

8.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 วรวรรณ วาณิชย์เจริญชัย (2548) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาระบบการสร้าง

ความรู้ด้วยวิธีการเรียนรู้เป็นทีมส าหรับอาจารย์พยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ
พัฒนาและน าเสนอระบบการสร้างความรู้ด้วยวิธีการเรียนรู้เป็นทีมส าหรับอาจารย์พยาบาลใน
สถาบันอุดมศึกษาโดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์พยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู่ในคณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล จ านวน15 คน โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มละ 5 คน ให้แต่ละกลุ่มด าเนิน
กิจกรรมตามแผนการสร้างความรู้ด้วยวิธีการเรียนรู้เป็นทีมเป็นเวลา 12 สัปดาห์ ผลการวิจัยพบว่า 
องค์ประกอบของระบบการสร้างความรู้ด้วยวิธีการเรียนรู้เป็นทีมมี 5 ประการคือ (1) วัฒนธรรมองค์กร 
(2)ภาวะผู้น า (3)เทคโนโลยีสารสนเทศ (4)ทีม และ (5)การประเมินผล ส่วนขั้นตอนการสร้างความรู้
ด้วยวิธีการเรียนรู้เป็นทีมประกอบด้วย 8 ขั้นตอน คือ (1)การเตรียมความพร้อม ส าหรับการด าเนิน
กิจกรรมสร้างความรู้ (2)การก าหนดประเด็นปัญหาหรือความรู้ที่ต้องการ (3)การตั้งทีมสร้างความรู้ 
(4)การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็น (5)การสร้างความรู้และการตรวจสอบ
ความถูกต้องของความรู้ (6)การสร้างต้นแบบ (7)การน าต้นแบบไปทดลองปฏิบัติ (8)การสรุปและ
การประเมินผล  ผลการทดลองระบบการสร้างความรู้ด้วยวิธีการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
มีคะแนนเฉลี่ยคุณลักษณะการเรียนรู้เป็นทีมหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญ  

 ด้านบุญส่ง  หาญพานิช (2546) ได้ศึกษา การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ
ความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาและสังเคราะห์แนวความคิดที่เกี่ยวกับ 
ธรรมชาติความรู้ องค์ความรู้ทางการอุดมศึกษา การบริหารจัดการอุดมศึกษาไทย ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการบริหารจัดการความรู้ กระบวนการจัดการความรู้ โครงสร้างพื้นฐานของการบริหารจัดการความรู้ 
สิ่งท้าทายของการบริหารจัดการความรู้ และยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการความรู้ และน าเสนอ
รูปแบบการบริหารจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีกลุ่มตัวอย่าง การสัมภาษณ์ คือ 
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อธิการบดีจ านวน 19 คน กลุ่มตัวอย่างแบบสอบถาม คือ รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี และ
ผู้อ านวยการของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน จ านวน 130 คน จากมหาวิทยาลัยทั้งหมด 140 
แห่ง  

 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มีความต้องการให้มีกิจกรรม        
การจัดการความรู้ได้แก่ การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ การใช้เทคโนโลยี วัฒนธรรมการ
ไว้วางใจ วัฒนธรรมพลังร่วม และยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความรู้เกิดขึ้นในระดับมาก ขณะที่
สภาพเป็นจริงในปัจจุบันกิจกรรมการจัดการความรู้ดังกล่าวเกิดขึ้นน้อย  นอกจากนี้ผู้บริหารยังมี
ความต้องการ ให้มีการน าองค์ความรู้ใหม่ ซึ่งเกิดจากการจัดการความรู้ไปใช้ในการประกันคุณภาพ
การศึกษา   การพัฒนาการเรียนการสอน หลักสูตร เทคโนโลยี ห้องสมุด การวิจัย การประเมินความ
ดีความชอบ การธ ารงรักษาบุคลากร การสร้างนักวิชาการ การก าหนดภาระงานของบุคลากร และ
การบริการความรู้ รวมถึงต้องการ ให้มีการแบ่งปันแลกความรู้ข้ามหน่วยงานทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการมากขึ้น ผู้วิจัยได้น าเสนอรูปแบบการบริหารจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษา
ไทยโดย เน้นด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้และการบริหารความรู้ ไว้ดังนี้ ด้านวิสัยทัศน์ 
สถาบันอุดมศึกษาไทยต้องเป็นสถาบันแห่งการเรียนรู้และชุมชนนักวิชาการ ด้านภารกิจ คือ การ
ผลิตถ่ายทอด และบริการความรู้ ด้านนโยบาย คือ ให้มีการแบ่งปันความรู้อย่างทั่วถึงทั้งภายในและ
ภายนอกสถาบัน ด้านเป้าหมาย คือ การพัฒนาวัฒนธรรมการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้และ
วัฒนธรรมการบริการความรู้ พัฒนาฐานความรู้อิเล็กทรอนิกส์ของสถาบัน และพัฒนาปฏิสัมพันธ์
ความรู้ ด้านการประเมิน คือ ประเมินความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน ด้านยุทธศาสตร์ 
สถาบันอุดมศึกษาไทยควรก าหนดยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการความรู้ไว้ให้ชัดเจน  ด้านส านัก
บริการความรู้ คือ การเตรียมความพร้อม การก าหนดวิธีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนและบริการ          
การประเมินและปรับปรุงแก้ไข ด้านผลการด าเนินการ คือ ท าให้ได้วัฒนธรรมการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้และการบริการความรู้ ฐานความรู้อิเล็กทรอนิกส์ ปฏิสัมพันธ์ความรู้ นวัตกรรม
การเรียนรู้ ผลิตภัณฑ์ และการบริการ 

 นอกจากนี้ พรพิมล  หรรษาภิรมย์โชค (2550) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนา
รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับหน่วยงานภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบ            
การจัดการความรู้ส าหรับหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเป็นการวิจัยที่ใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ และมี
ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์
เอกสารรายงานค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2549 จ านวน 140 ชุด จาก
หน่วยงานภาครัฐ  140 แห่งจาก 20 กระทรวง โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ขั้นตอนที่ 2 การศึกษา
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการความรู้โดยการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการจัดการความรู้
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จ านวน 20 คน ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ขั้นตอนที่ 3 การร่างและการตรวจสอบรูปแบบ   
การจัดการความรู้ส าหรับหน่วยงานภาครัฐ โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ จ านวน 11คน ใช้
วิธีการสนทนากลุ่ม และขั้นตอนที่ 4 การน าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ของหน่วยงานภาครัฐ 
โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน รับรองความเหมาะสมการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัยพบว่า ขั้นตอนการสร้างและการแสวงหาความรู้กับขั้นตอนการ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ของหน่วยงานภาครัฐ มีวิธีการคล้ายกัน หน่วยงานส่วนใหญ่ให้
ผู้เชี่ยวชาญประชุมเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของความรู้ โดยขั้นตอนการเข้าถึงข้อมูลกับขั้นตอน
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้มีความคล้ายคลึงกัน ด้านความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญด้าน             
การจัดการความรู้ส่วนใหญ่เห็นว่าเป้าหมายของการจัดการความรู้ในหน่วยงานภาครัฐ มุ่งเน้นการน า
ความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในหน่วยงาน บุคลากรต้องน าความรู้ไปใช้พัฒนาตนเองได้มีการจัดท าคู่มือ 
การปฏิบัติงานส าหรับใช้ความรู้ที่สร้างขึ้นใหม่  โดยรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับหน่วยงาน
ภาครัฐ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดความรู้ได้แก่ การส ารวจและรวบรวมความรู้ 
จัดล าดับความส าคัญของความรู้ และก าหนดแหล่งความรู้ที่จ าเป็น 2) การแสวงหาความรู้จากภายใน
และภายนอกหน่วยงาน 3) การสร้างความรู้ ได้แก่ ก าหนดทีมสร้างความรู้ ประชุมทีมสร้างความรู้ 
และบูรณาการความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ได้แก่ 
ก าหนดโครงสร้างความรู้ และรวบรวมและจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก
กิจกรรมการเรียนรู้และการจัดช่องทางการเผยแพร่ความรู้ 6) การน าความรู้ไปใช้ใน    การพัฒนาคน 
พัฒนางาน และหน่วยงาน และ 7) การติดตามและประเมินผลทั้งระบบ   

 ฉลาด  จันทรสมบัติ และรุ่งทิพย์ สิงพร (2550) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนา
รูปแบบการจัดการความรู้เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษาของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพื่อจัดท าแผนการจัดการความรู้เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา
ควบคู่กับแผนกิจกรรมพัฒนางานของภาควิชา ฝ่ายงานคณะศึกษาศาสตร์ เพื่อศึกษารูปแบบ          
การจัดการความรู้เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา และเพื่อศึกษาปัจจัย เงื่อนไขแห่งความส าเร็จของ         
การจัดการความรู้เพื่อประกันคุณภาพการศึกษา กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยคร้ังนี้เลือกมาแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) คือ คณะกรรมการด าเนินงานฝ่ายวิจัย บริการวิชาการและประกันคุณภาพ
การศึกษา และผู้สนใจอาสาสมัครเข้าร่วมกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง จ านวน 19 คน ผลการวิจัยพบว่า 
รูปแบบการพัฒนาการจัดการความรู้เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ 
(1)เตรียมทีมหรือแกนน า (2)สร้างแรงจูงในและการท างานแบบมีส่วนร่วม (3)จัดท าแผนและพัฒนา
ศักยภาพทีม (4)น าแผนไปปฏิบัติและพัฒนางาน (5)ติดตามผลและยกระดับองค์ความรู้ และ 
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(6)ประเมินผลสรุป  ส าหรับผลการพัฒนาและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้เพื่อการประกัน
คุณภาพการศึกษา พบว่า รูปแบบการจัดการความรู้โดยรวมของ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด กลุ่มบุคคลชุมชนนักปฏิบัติมีการด าเนินการ
ตามกระบวนการจัดการความรู้ 6 ด้าน คือ การสร้างความรู้ จ าแนกความรู้ จัดเก็บความรู้ การน า
ความรู้ไปใช้ การแลกเปลี่ยนความรู้ และการประเมินความรู้ โดยมีศูนย์การจัดการความรู้ของคณะ
ศึกษาศาสตร์เป็นหน่วยรับผิดชอบ ด้านปัจจัยแห่งความส าเร็จของการจัดการความรู้เพื่อการประกัน
คุณภาพการศึกษาของคณะศึกษาศาสตร์ คือ การใช้ภาวะผู้น าของผู้วิจัย ผู้ร่วมวิจัยและผู้บริหาร 
คณะกรรมการบริหารคณะศึกษาศาสตร์ ซึ่งเป็นทั้งผู้เรียนรู้ ผู้สอนงาน บุคคลส าคัญในการจัดการ
ความรู้ต้องมีการสร้างความตระหนัก ส านึกร่วมที่ดีในการพัฒนาองค์กร การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วม
วิจัยได้มีส่วนร่วมตั้งแต่เร่ิมแรกและร่วมรับผิดชอบในการด าเนินการวิจัย การเรียนรู้ด้วยวิธีปฏิบัติ 
ปรับปรุงพัฒนางาน การต้ังค าถามใหม่ บุคคลที่เป็นทีมผู้ร่วมวิจัยมีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้การ
ปฏิบัติงานในกลุ่มของตนเองให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่และร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในระดับบุคคล กลุ่ม
ชุมชนนักปฏิบัติทั้งเวทีจริงและเวทีเสมือน 

 ส าหรับงานวิจัยด้านการจัดการความรู้ในองค์กรภาคธุรกิจ บุญอนันต์  พินัยทรัพย์ 
และ พลาพรรณ  ค าพรรณ์ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง องค์กรกับการจัดการความรู้: ศึกษาองค์กรที่
ประสบความส าเร็จในภาคธุรกิจ โดยท าการส ารวจกลุ่มตัวอย่างองค์กรธุรกิจที่ประสบผลส าเร็จ 
จ านวน 70 องค์กร ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะท างานด้านการจัดการความรู้ 
ผู้จัดการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรกรมนุษย์และทีมงาน ผู้จัดการฝ่ายผลิตและทีมงาน และผู้จัดการฝ่าย
สารสนเทศและทีมงาน จ านวน 300 ตัวอย่าง รวมทั้งเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสอบถามข้อคิดเห็น
จากผู้เชี่ยวชาญโดยใช้เทคนิคเดลฟาย จ านวน 10 คน  ผลการศึกษาพบว่า การจัดการความรู้ที่
สนับสนุนให้องค์กรธุรกิจประสบผลส าเร็จ คือ การวางกลยุทธ์การจัดการความรู้  การสร้างความรู้ 
และการใช้เทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือในการจัดการความรู้ ส่วนการพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่ประสบผลส าเร็จได้  องค์กรจะต้องเอาระบบย่อย 5 ระบบ คือ การเรียนรู้ องค์กร คน ความรู้ 
และเทคโนโลยี มาประสานเข้าด้วยกัน ทั้งนี้ ภายใต้ระบบย่อยดังกล่าว องค์กรธุรกิจได้ด าเนินการ
ตามความเหมาะสมของการบริหารแต่ละองค์กร โดยปัจจัยหลักที่ส าคัญคือ โครงสร้างและ
วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ กลยุทธ์ขององค์กรที่สนับสนุนองค์กรเรียนรู้ 
วิธีการจัดการความรู้ในองค์กร การใช้ เทคโนโลยีสนับสนุนการจัดการความรู้ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพการเรียนรู้ การใช้เทคโนโลยีบริหารกระบวนการท างานแบบทีม และการเรียนรู้ของ
คนในองค์กร 



 

 

76 

 จิรัชฌา  วิเชียรปัญญา (2549) ศึกษาเร่ืองการพัฒนาตัวบ่งชี้ส าหรับการจัดการ
ความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญด้าน
การจัดการความรู้เกี่ยวกับการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพส าหรับประเทศไทย เพื่อสังเคราะห์ตัว
แปรที่ เกี่ ยวข้องกับการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อเปรียบเทียบค่า เฉลี่ยตัวแปร                  
การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามหน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือเอกชน            
เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโมเดลการวัดการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อน าเสนอตัวบ่งชี้รวมส าหรับการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ
ส าหรับประเทศไทย วิธีการด าเนินงานวิจัยเป็นแบบผสม คือ ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพโดย          
การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานที่มีการจัดการความรู้ที่เป็นเลิศ 4 หน่วยงาน 
และใช้การสนทนากลุ่มส าหรับผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ใน
องค์กรภาครัฐและเอกชน จ านวน 10 คน และใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์จาก
กลุ่มตัวอย่าง 221 คน  

 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพมี                  
3 องค์ประกอบ คือ (1)ปัจจัยน าเข้าประกอบด้วย ตัวแปรมนุษย์กับองค์กร (2)กระบวนการ 
ประกอบด้วย การพัฒนามนุษย์กับพัฒนาองค์กร และ (3)ผลผลิตประกอบด้วย ทุนมนุษย์กับทุน
องค์กร ด้าน องค์ประกอบย่อยการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพระหว่างหน่วยงานภาครัฐและ
รัฐวิสาหกิจหรือเอกชน ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในองค์ประกอบย่อยด้านกระบวนการ   
ขณะที่ตัวบ่งชี้การพัฒนามนุษย์และตัวบ่งชี้การพัฒนาองค์กรมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 
เช่นกัน ส าหรับผลการตรวจสอบความเชิงตรงโครงสร้างของโมเดลการวัดการจัดการความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพมีความตรงเชิงโครงสร้าง และมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 กานสุดา มาฆะศิรานนท์ (2546) ศึกษาวิจัย เร่ืองการน าเสนอระบบการจัดการ
ความรู้ส าหรับองค์กรภาคเอกชน มีวัตถุประสงค์ 3 ประการคือ เพื่อศึกษาสภาพ ปัญหา และความ
ต้องการขององค์กรเอกชนเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กรเอกชน เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บ และ
สืบค้นความรู้ การถ่ายโอนและน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในองค์กรเอกชน และเพื่อน าเสนอระบบ
การจัดการความรู้ส าหรับองค์กรเอกชน กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยประกอบด้วยนักพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และนักพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 60 คน และผู้บริหารงานทรัพยากรบุคคล 
และงานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 21 คน 

 ผลการวิจัยพบว่า ระบบการจัดการความรู้ส าหรับองค์กรภาคเอกชน ประกอบด้วย         
8 องค์ประกอบ คือ (1)ผู้น า/ผู้บริหารองค์กร (2)วิสัยทัศน์การจัดการความรู้ (3)พันธกิจการจัดการ
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ความรู้ (4)นโยบายการจัดการความรู้ (5)เป้าหมายการจัดการความรู้ (6)เทคโนโลยี (7)บุคลากรที่ใช้
ความรู้ และ (8)ทีมผู้ช านาญการ โดยมีขั้นตอนการจัดการความรู้ 5 ขั้นตอน ดังน้ี 

  ขั้นที่ 1 การก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ มี 5 ขั้นตอนย่อย คือ ก าหนดนโยบายใน
สิ่งที่องค์กรต้องเรียนรู้ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ หาความต้องการในเร่ืองที่จะเรียนรู้ของ
พนักงาน ทีมผู้ช านาญการและนักวิ เคราะห์ความรู้พิจารณาความเหมาะสม ประกาศและ
ประชาสัมพันธ์ความรู้ที่ต้องเรียนรู้ 

  ขั้นที่ 2 การแสวงหาความรู้มี 7 ขั้นตอนย่อยคือ ก าหนดนโยบายในการ
แสวงหาความรู้ ประกาศนโยบาย ก าหนดเป้าหมายในการเรียนรู้ เตรียมทีมผู้ ช านาญการและ
บุคลากร   เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/สื่อโสตทัศน์ ประเมินความรู้ และแสวงหาความรู้จาก
ช่องทางต่างๆเพื่อการสร้างความรู้ 

  ขั้นที่ 3 การสร้างความรู้มี 7 ขั้นตอนย่อยคือ ก าหนดนโยบายในการสร้าง
ความรู้และนวัตกรรมประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ จัดกิจกรรมสร้างสรรค์ผลงานใหม่ 
รวบรวมความรู้จากแหล่งต่างๆทั่วทั้งองค์กร วิเคราะห์และสังเคราะห์ความรู้เดิมเข้ากับความรู้ใหม่ 
ทดลองใช้ความรูท้ี่องค์กรสร้างขึ้น และประกาศองค์ความรู้และนวัตกรรม 

  ขั้นที่ 4 การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ มี 9 ขั้นตอนย่อยคือ  ก าหนดนโยบายใน
การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ในองค์กร  ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์  ก าหนดองค์ความรู้ที่
จะน ามาจัดเก็บ  ทีมผู้ช านาญงานและนักวิเคราะห์ความรู้ประเมินความรู้เดิมที่องค์กรมีอยู่ บูรณาการ
ความรู้เดิมเข้ากับความรู้ใหม่  ทีมผู้ช านาญการและนักวิเคราะห์ความรู้กลั่นกรอง ตรวจสอบ  
คัดเลือกความรู้ เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ  จัดเก็บความรู้และปรับปรุงความรู้ให้
ทันสมัย  และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ 

  ขั้นที่ 5 การถ่ายโอนและน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ มี 8 ขั้นตอนย่อย คือ การก าหนด
นโยบายประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ เตรียมทีมผู้ช านาญการและบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อโสตทัศน์ เลือกวิธีการที่จะถ่ายโอน
ความเร็วเปิดโอกาสให้พนักงานมีการถ่ายโอนและน าความรู้ไปใช้ ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานตามวาระ และเปิดโอกาสให้พนักงานถ่ายโอนและน าความรู้ไปใช้เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

 สุรพงศ์  เอ้ือศิริพรฤทธิ์ (2547) การพัฒนาตัวบ่งชี้รวมเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต้ การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้รวม
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต้ และทดสอบความ
สอดคล้องของโมเดลโครงสร้างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
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จังหวัดภาคใต้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารการศึกษา ครู อาจารย์
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดภาคใต้จ านวน 395 คน  

 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มีอิทธิพลต่อความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก คือ 
องค์กร ภาวะผู้น า การเรียนรู้ การบริหารจัดการความรู้ และเทคโนโลยี  เรียงล าดับตามน้ าหนัก
องค์ประกอบจากมากไปน้อยได้ดังนี้  การเรียนรู้ การจัดการความรู้ องค์กร ภาวะผู้น า และ
เทคโนโลยี ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต้ กับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญ 

 การวิจัยและพัฒนาเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียน ทิศนา แขมมณีและคณะ 
(2547) ได้ศึกษาพบว่า การปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนด้วยการวิจัยและพัฒนาจะมีความเป็นไปได้
สูงเมื่อมีการรวมพลังจากผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ได้แก่ ครู ผู้บริหารและนักวิจัยหรือนักวิชาการจาก
ภายนอกสถาบัน โดยรูปแบบการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนด้วยการวิจัยและพัฒนาที่สร้างขึ้น 
สามารถปฏิบัติได้จริงอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามบริบทและปัจจัยที่แตกต่างกัน  
ของโรงเรียน เป็นรูปแบบที่ประกอบด้วยแนวคิดหลัก 3 ประการ ได้แก่ แนวคิดการปฏิรูปการเรียนรู้
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แนวคิดการปฏิรูปทั้งโรงเรียนและแนวคิดการวิจัย
และพัฒนา โดยมียุทธศาสตร์หลักในการด าเนินการ 11 ยุทธศาสตร์ คือ การสร้างความรู้โดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน การใช้ระบบพี่เลี้ยงจากภายในและภายนอกโรงเรียน การก าหนดจุดเน้นและการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเสริมพลังอ านาจ การใช้ทฤษฎีและการวิจัยเป็นฐาน ในการปฏิบัติ            
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การรวมพลัง การบูรณาการ การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ การประเมินผล
อย่างครอบคลุมและการสร้างเครือข่ายพันธมิตรและกระบวนการด าเนินงานเป็นขั้นตอนชัดเจน    
จนเกิดผลในการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งในระดับโรงเรียนและในระดับบุคคล  ได้แก่ นักเรียน ครู 
ผู้ปกครองและชุมชน ผู้บริหารและนักวิชาการภายนอก  

8.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 Dobbins, DeCorby and Twiddy (2004) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองกลยุทธ์การถ่ายโอน

ความรู้ส าหรับผู้มีอ านาจในการตัดสินใจด้านการสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ
พึงพอใจของผู้มีอ านาจในการตัดสินใจด้านการสาธารณสุข ในด้านเนื้อหา รูปแบบ และช่องทาง 
การได้รับความรู้จากการวิจัย โดยเร่ิมต้นจากการพัฒนากลยุทธการถ่ายโอนความรู้ของหน่วยงาน
สาธารณสุขแห่งชาติ กลยุทธการถ่ายโอนความรู้ช่วงแรกได้ถูกพัฒนาขึ้นเป็นส่วนๆจากผู้มีอ านาจ
การตัดสินใจ และถูกน ามาใช้มาเป็นพื้นฐานในการสนทนากลุ่ม ซึ่งคณะผู้วิจัยเชื่อว่า กระบวนการ
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สร้างความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ต้องให้ความส าคัญเท่าเทียมกันระหว่างการปรึกษาหารือกับผู้น าความรู้
ไปใช้ กับ การพัฒนากลยุทธ์การสร้างความรู้ เพื่อให้กระบวนการสร้างความรู้ประสบความส าเร็จ   
และสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ตรงตามความต้องการของผู้ใช้  

 ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม 9 กลุ่ม แต่ละกลุ่มมีสมาชิกกลุ่ม
จ านวน  5-7 คน สมาชิกกลุ่มประกอบด้วย บุคลากรทางการแพทย์และทางการสาธารณสุข           
ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพ ฝ่ายนโยบายด้านการวางแผนสุขภาพทั้งระดับจังหวัดและระดับประเทศ ผู้วิจัย
ใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและแบบสอบถามปลายเปิด ช่วยในการสนทนากลุ่ม การสนทนา
กลุ่มจะถูกบันทึกเทปและถูกน ามาวิเคราะห์โดยสมาชิกทีมวิจัย 2 คนซึ่งอยู่ร่วมกระบวนการวิจัยโดย
ตลอด (แยกกันวิเคราะห์) ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างได้พูดถึงกลยุทธ์การสร้างความรู้ที่ใช้อยู่      
ในเชิงบวก นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างยังสนับสนุนการบันทึกผลการประเมินวิธีการแทรกแซงทาง
สาธารณสุขที่มีประสิทธิภาพ โดยระบุว่าได้รับข้อมูลที่ทันสมัยตามความสนใจของตนจาก          
การบันทึกผลการประเมินดังกล่าว นอกจากนี้ผลการวิจัยที่ได้รับเป็นการเชื่อมโยงไปสู่การจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาวิชาชีพ เพราะการบันทึกถือเป็นเป็นองค์ประกอบส าคัญของกลยุทธ์การถ่ายโอน
ความรู้ของการสาธารณสุขแห่งชาติ  

 Zolingen, Streumer and Stooker (2001)ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัญหาในการจัดการ
ความรู้: กรณีศึกษาในบริษัทที่มีการจัดการความรู้อย่างเข้มข้น การวิจัยคร้ังนี้มี  3 องค์กรที่เข้าร่วม
การวิจัย โดยผู้ เข้าร่วมวิจัย เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญต่อการจัดการความรู้อย่างเข้มข้น 
ขณะเดียวกันผู้เข้าร่วมวิจัยเป็นผู้ที่รู้สึกว่าการแบ่งปันความรู้เป็นเร่ืองยาก  เมื่อเร่ิมต้นจากการมองที่
คุณค่าของความรู้ที่ตนมีอยู่ ผลการวิจัยพบว่า การจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือส าคัญที่จะช่วยให้
องค์กรแข่งขันกันอยู่ในระดับแถวหน้าได้ และในบทความวิจัยนี้ได้แบ่งกระบวนการจัดการความรู้
ออกเป็น 5 ระยะ คือ ขั้นได้มาซึ่งความรู้ที่ต้องการ การประมวลความรู้  การเผยแพร่ความรู้           
การขยายผลความรู้และการน าความรู้ไปใช้ ปัญหาที่พบส่วนใหญ่ในกรณีศึกษานี้เกิดขึ้นใน 3 
ระยะแรกของกระบวนการจัดการความรู้ ดังนั้นบริษัทจึงเฝ้าติดตามการปฏิบัติตามกระบวนการ
จัดการความรู้ โดยเร่ิมจากการก าหนดสมรรถนะหลักและกลยุทธ์ของบริษัท ความรู้ส าคัญที่
พนักงานยังขาดแคลนและกระตุ้นให้ได้ความรู้นั้น นอกจากนี้บริษัทยังต้องมั่นใจว่ามีเวลาใน         
การประมวลความรู้ตนเองเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ โดยมีระบบข้อมูลที่ เพียงพอและได้รับการแก้ไข                              
ให้ทันสมัยอยู่เสมอ   การเผยแพร่ความรู้ควรพัฒนาขึ้นจากการท างานข้ามสายงาน หรือการท างาน
ร่วมกันระหว่างพนักงานใหม่กับพนักงานอาวุโส รวมถึงมีการแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ระหว่าง
พนักงานโดยยึดถือปฏิบัติเป็นปกติด้วยการกระตุ้นให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติและการเรียนรู้จาก
บทเรียนในอดีต  
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 Johnson (2000) ได้ศึกษาเร่ือง นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีกับการสร้างความรู้ : 
กรณีศึกษาโครงการความร่วมมือเพื่อการวิจัยและพัฒนาเงื่อนไขที่ส่งเสริมการสร้างความรู้และ
กระบวนการสร้างความรู้ การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาถึงการสร้างความรู้เชิงเทคนิคแบบใหม่ ตาม
แนวคิดทฤษฎีการสร้างความรู้ของ Nonaka and Takeuchi ในโครงการวิจัยและพัฒนา ผู้ที่มีส่วน
ร่วมในโครงการคือบริษัท มหาวิทยาลัย และห้องทดลองของเอกชน โดยเป็นการเปรียบเทียบ
กรณีศึกษา 6 กรณีศึกษา เพื่อก าหนดรูปแบบในภาพรวมของการจัดการโครงการที่มีผลต่อ
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการสร้าง
ความรู้ ผลการวิจัยพบว่า มีจุดมุ่งหมายและความต้องการหลายประการที่มีความสัมพันธ์กับ        
การประสบความส าเร็จในการสร้างความรู้ในโครงการนี้ โดยโครงการที่ก าหนดไว้สูง และมีปัจจัย
เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมจะมีระดับของการสร้างความรู้สูงกว่า ผลการวิจัยยืนยันว่าการสร้างความรู้
ในสภาพแวดล้อมที่ต่างกันจะมีผลการสร้างความรู้แตกต่างกัน 

 Steyn (2003) ศึกษาเร่ือง การสร้างความรู้ผ่านการบริหารการศึกษา: กรณีศึกษาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  เป็นการส ารวจการจัดการความรู้ในโปรแกรมทางการศึกษาโดยใช้วิธีการ
ออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อที่จะได้เข้าใจในการรับรู้ของผู้เรียนเกี่ยวกับบทบาทในการสร้าง
ความรู้ในโรงเรียนหรือองค์กร โดยประยุกต์จากการจัดการความรู้ในหน่วยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้เรียนที่ลงทะเบียนในหน่วยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 76 คน 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรและผู้เชี่ยวชาญมีการพัฒนาทักษะการจัดการความรู้ ทักษะด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และทักษะในการแก้ไขปัญหา ด้านการแบ่งปันความรู้ในโรงเรียน พบว่ามี
การแบ่งปันความรู้และทักษะการปฏิบัติด้วยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การท างานเป็นทีม การพุด
คุยแบบไม่เป็นทางการ และด้านการพัฒนาองค์กร พบว่าการพัฒนาองค์กรเกิดขึ้นจากการได้รับ
ความรู้และทักษะใหม่ๆ ที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเกิดการ
พัฒนาในโรงเรียน  

 Nadeera Rangika (2003) ศึกษาเร่ืองบทบาทของวิศวกรก่อสร้างในการจัดการ
ความรู้ในอุตสาหกรรมการก่อสร้าง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อออกแบบและพัฒนาโมเดลกรอบการ
ท างานของวิศวกรก่อสร้าง ส าหรับการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพภายในทีมงานและส ารวจ
กรอบการท างานที่จะช่วยให้วิศวกรก่อสร้างจัดการกับความรู้ภายในทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การวิจัยในครั้งนีใ้ช้เทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการใช้การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ซึ่งมีกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 6-7 คน ผลการวิจัยพบว่า เทคนิคที่ใช้ในการจัดการความรู้มีความเกี่ยวข้องกับสิ่ง
ต่อไปนี้ คือ (1)ระบบที่มีประสิทธิภาพจะท าให้กระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ (Socialization) มี
ความส าคัญในสภาพแวดล้อมของการสร้าง โดยจัดให้มีการอภิปรายขณะที่มีการประชุมพบปะกัน 
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(2)พฤติกรรม ของผู้เป็นเจ้าของความรู้และผู้มีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ ควรหลีกเลี่ยงการใช้
ศัพท์ที่ซับซ้อนและศัพท์ทางเทคนิคให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ และ (3)คุณค่า ของการจัดการ
ความรู้จะต้องถูกบันทึกไว้ เช่น เทคนิคและกระบวนการใหม่ที่ได้รับรู้  

 Choi (2000) วิจัยเชิงประจักษ์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการน า  การ
จัดการความรู้ไปใช้  จากผลการวิจัยพบว่า การตอบสนองขององค์กรส่วนใหญ่ตระหนักถึง
ความส าคัญของการจัดการความรู้ ในรูปแบบของประสิทธิภาพในปัจจุบันและอนาคตขององค์กร 
องค์กรส่วนใหญ่มองธุรกิจของตนเองในฐานะที่เป็นความรู้ที่เข้มแข็ง ดังนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
จึงถูกน ามาใช้ในการจัดการความรู้เป็นส่วนใหญ ่อย่างไรก็ตามองค์กรส่วนใหญ่ไม่เชื่อว่าผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านการจัดการความรู้ เช่น Chief Knowledge Officer หรือผู้อ านวยความสะดวก 
(Facilitator)เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการจัดการในเร่ืองความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ภาวะ
ผู้น าหรือการมอบหมายของผู้บริหารในระดับสูงและโครงสร้างพื้นฐานของระบบสารสนเทศ เป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการจัดการความรู้ในระดับของการน าไปใช้  

 Zarraga and Garca-Falcon (2003) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร ผลการวิจัยพบว่า การสนทนาภายในทีมงาน ความเป็นอิสระของแต่ละบุคคลขณะท างานใน
ชีวิตประจ าวัน ความเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็นในทีมงาน และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เป็นปัจจัยส าคัญในการสนับสนุนการสร้าง การถ่ายโอน และการผสมผสานของความรู้ในทีมงาน  

 Stark (2006) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การใช้แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติใน        
การพัฒนาวิชาชีพ โดยศึกษาในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพและกลุ่มนักการศึกษาที่ท างานในโรงเรียนและ
มหาวิทยาลัยและท าการศึกษาในสภาพแวดล้อมที่ต่างกัน  ผลการวิจัยพบว่าแนวคิดการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติสามารถช่วยในเกิดการพัฒนาทั้งตัวบุคลากรและหน่วยงาน เพราะการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติจะเร่ิมจากการด าเนินงานโครงการที่เกิดขึ้นจริงในองค์กรและเป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน
ที่ยั่งยืน โดยมุ่งสู่ความส าเร็จทั้งเป้าหมายระดับบุคคลและระดับองค์กรทั้งยังช่วยขจัดช่องว่าง
ระหว่างทฤษฎีและการปฏิบัติด้วย 

 Dewar and Sharp (2006) ได้ศึกษาวิจัยตามสภาพจริงว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
สามารถช่วยท าให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคลและในระดับองค์กรได้อย่างไร ผลการวิจัยพบว่า
การเรียนรู้จากการปฏิบัติสามารถช่วยท าให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคลและในระดับองค์กร
อย่างเท่าเทียมกันโดย องค์กรมีการแสดงออกอย่างชัดเจนในการสนับสนุนการเรียนรู้  มีกลยุทธ์การ
สนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  เกิดวัฒนธรรมการยอมรับผู้ อ่ืนและการกล้าเสี่ยงมากขึ้น 
บุคลากรสามารถร่วมกันสร้างความรู้และท างานอย่างทุ่มเท มีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรใน
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องค์กร มีการพัฒนาทักษะการเป็นผู้น าในทุกระดับขององค์กร พัฒนาวัฒนธรรม การประเมิน
ในเชิงบวก 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ อาจสรุปได้ว่างานวิจัยส่วนใหญ่ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ
หรือเก็บข้อมูลด้วยวิธีการเชิงคุณภาพได้แก่ การวิจัยแบบมีส่วนร่วม มีการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม การสังเกต เป็นส่วนใหญ่ ด้านผลการวิจัย กลุ่มตัวอย่างเห็น
ความส าคัญของการสร้างความรู้และการจัดการความรู้โดยน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้และมีแนวคิดต่อกระบวนการจัดการความรู้ที่คล้ายคลึงกันคือ ประกอบด้วย          
การสร้างความรู้ การจ าแนกความรู้ การจัดเก็บความรู้ การน าความรู้ใหม่ไปใช้ การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และการประเมินผลความรู้ และประเมินผลการจัดการความรู้ นอกจากนี้กลุ่มตัวอย่างยังให้
ความส าคัญต่อปัจจัยที่ มีผลต่อการจัดการความรู้ ได้แก่  การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร              
การท างานเป็นทีม  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  การน าความรู้ไปปฏิบัติ ภาวะผู้น า เทคโนโลยี 
วัฒนธรรมองค์กร ที่ให้ความส าคัญต่อวัฒนธรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ที่ส าคัญ รูปแบบการจัดการ
ความรู้ต้องเหมาะสมกับสภาพและวัฒนธรรมเฉพาะของแต่ละองค์กรโดยการวิจัยในต่างประเทศ 
จะกล่าวถึงลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า จะให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้จากการปฏิบัติ    
การเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต  เกิดวัฒนธรรมการยอมรับผู้อ่ืนและการกล้าเสี่ยงมากขึ้น มีการ
ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในองค์กร มีการพัฒนาทักษะการเป็นผู้น าในทุกระดับขององค์กร และมี
วัฒนธรรมการประเมินในเชิงบวก 

 จากการศึกษางานวิจัยดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าการพัฒนาโปรแกรม
การด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะสามารถช่วยให้
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกพัฒนาการไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ดังกรอบแนวคิดในการ
พัฒนาโปรแกรมในแผนภาพที่ 10  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บุคคลแห่งการเรียนรุ้
(Learning personnel) 

 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) 

 

แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
Harley (1996); MacNaughton and et al (2007); Marquardt (2004); 
Marsh and Johnson(2005) ;Ortran (1995); Revans (1979); 
Suzanne and et al. (1996)  
ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
    1. การสร้างกลุ่ม (Formation of group) 
    2. การน าเสนอปัญหาให้แก่กลุ่ม(Presentation of problem) 
    3. การมองปัญหาด้วยมุมมองใหม่(Reframe the problem) 
    4. การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบตัิ(Determining goals) 
    5. การพัฒนากลยุทธ์ในการปฏิบัติ(Developing action strategies) 
    6. การลงมือปฏิบัติ (Taking  action) 
    7. เกิดการเรียนรู(้Capturing learning) 

ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร( Nonaka and Takeuchi, 1995) 
1.การแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึก  (Socialization) 
- การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ รูปแบบการคิดและทักษะเชงิเทคนิค( เช่น การเล่าเรื่อง. การสอนงาน) 
2.การแปลงความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Externalization) 
- น าประสบการณ์ที่ได้จากขั้น Socialization มาก าหนดสมมติฐาน รูปแบบและตัวอย่าง และจัดท าเป็น
ลายลักษณ์อักษรในรูปแบบเอกสารหรือสื่อ 
3.การผสมผสานความรู้ใหม่กับความรู้เดิม (Combination) 
- หาความรู้เพ่ิมเติมจากภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือเพิ่มเติม ตัดแต่งความรู้ที่ได้จากขั้น
Externalization ให้ทันสมัย และน ามาจดัระบบ   คัดแยกประเภทความรู้ให้เหมาะกับการใช้ใน
หน่วยงาน 
4.การน าความรู้ที่สร้างขึ้นมาปฏิบัติจนกลายเป็นความรู้ฝังลึก (Internalization) 
- น าความรู้ที่รวบรวมไว้มาใช้ปฏิบัติและปรับปรุง 

 

 

 

 
 

 กระบวนการเดคัม (Audrey, Nicholls; & 
Howard, Nicholls S, 1972) 
1. ก าหนดงานที่จะท าการวิเคราะห์ 
2. ก าหนดบุคลากรที่เชี่ยวชาญในงานทีจ่ะ
วิเคราะห์ 
3. ก าหนดชื่องานและขอบเขตของงาน 
4.  ก าหนดหน้าที่หลกั(Duty) ที่ต้องรับผิดชอบ 
5.  ก าหนดงานที่ต้องปฏิบัตใินแต่ละหน้าที่(Task) 
6.  จัดเรียงล าดับหน้าที่และงานที่ต้องปฏิบัติในแต่
ละหน้าที่จากหน้าที่และงานที่ง่ายไปหางานที่มี
ความซับซ้อน 
 

 

การด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ขั้นตอนที่ 1    1.1 สร้างกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ กลุ่มละประมาณ 4-8 คน โดยให้บุคลากรเลือกเข้ากลุ่มตามความสนใจของตน หรืออาจสร้างกลุ่มตามลักษณะงาน 

                       1.2 เตรียมความพร้อมให้ชุมชนแนวปฏิบัติโดยการจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมเช่น แนะน าตนเอง/เลน่เกม และสร้างความเข้าใจในการด าเนินงานตามโปรแกรม  

                       1.3 สร้างความคุ้นเคยในการน าเสนอปัญหาโดยการให้ชุมชนแนวปฏิบัติทดลองน าเสนอปัญหาในชีวิตประจ าวันที่สมาชิกทุกคนสามารถเล่าประสบการณ์ได้  

ขั้นตอนที่ 2 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ วิเคราะห์งาน(Job) ก าหนดหน้าที่(Duty)และระบุงาน(Task)ตามหน้าที่ของตน (ใช้เทคนิคเดคัม  และ After Action Review: AAR) 

ขั้นตอนที่ 3   กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ วิเคราะห์และระบุปัญหาในการท างาน ก าหนดความเร่งด่วนของปัญหาและก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหา(ใชA้ction learning process 1-4, AAR) 

ขั้นตอนที่ 4   กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างาน โดยการเล่าประสบการณ์ท างานที่กลุ่มระบุปัญหา(Socialization: Tacit to Tacit, AAR)  

ขั้นตอนที่ 5  กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัต ิสรปุแนวทางแก้ปัญหาหรือแนวทางการปฏิบัติใหม่โดยจัดท าเป็นเอกสารที่ใช้เปน็แนวทางปฏิบัติได้(Externalization: Tacit  to Explicit, AAR) 

ขั้นตอนที่ 6  กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติศกึษา หาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาแนวทางการปฏิบัติใหม่ให้เหมาะสมกับการใชง้านในหน่วยงาน(Combination: Explicit to Explicit , AAR)  

ขั้นตอนที่ 7 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ ก าหนดกลยุทธ์ในการน าแนวทางการปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้(Externalization:  Explicit to Tacit, Action learning process  5-6, AAR)  

ขั้นตอนที่ 8 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ สรปุข้อความรู้ที่พัฒนาขึ้นและเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติและทบทวนการปฏิบตัิ(Internalization: Tacit to Tacit, Action learning process 7, AAR)  

ขั้นตอนที่ 9 น าแนวทางปฏิบัติใหม่ (ความรู้ใหม่)ไปเผยแพร่ในองค์กร เช่น จดัท าแผ่นพับ โปสเตอร์ การจัดตลาดนัดความรู้ หรือเว็บไซต์ (Socialization: Tacit to Tacit, AAR) 

 

แผนภาพที่  10  กรอบแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรม 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
  

การวิจัยเ รื่องการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎี  
การสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ: กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
การสังเกตแบบมีส่วนร่วมและเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 
วัตถุประสงค์ ของการวิจัยมีดังนี้ 

1. เพื่อพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ
แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยใช้กรณีศึกษาวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบก 

2. เพื่อประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน
องค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
กลุ่มเป้าหมาย 

กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกกลุ่มเป้าหมายแบบเจาะจง  (Purposive 
Sampling) สรุปได้ดังนี้ 

1. ระยะเตรียมการ มีกลุ่มเป้าหมายดังนี้  
 1.1 กลุ่มเป้าหมายผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกทั้งวิทยาลัยจ านวน 3 คน   

คือ ผู้อ านวยการวิทยาลัย (1 คน) ผู้อ านวยการกองการศึกษา (1 คน) นักวิชาการ (1 คน) เป็นผู้ให้
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานการบริหารงานเพื่อพัฒนาวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

 1.2 กลุ่มเป้าหมายจ านวน 32 คน ได้แก่ หัวหน้าภาควิชา  (7 คน)  และคณาจารย์   
(15 คน) และบุคลากรสนับสนุน (10 คน) ที่ให้ข้อมูลโดยการตอบแบบสอบถามปลายเปิด
เพื่อวิเคราะห์ลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก และเพื่อศึกษา
ลักษณะของบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

 เกณฑ์ในการลือกกลุ่มเป้าหมายในข้อ 1.2 มีดังนี ้
  1.2.1 เป็นบุคลากรที่ท าหน้าที่บริหารในระดับวิทยาลัยและระดับภาควิชา 
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  1.2.2 เป็นบุคลากรที่เป็นคณาจารย์ และบุคลากรสนับสนุน 
  1.2.3 เคยผ่านการอบรมเร่ืองการจัดการความรู้และเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  1.2.4 มีความเต็มใจที่จะให้ข้อมูลเร่ืองการจัดการความรู้และเร่ืององค์กร

แห่งการเรียนรู้ 
 1.3 กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาน าร่องจ านวน 32 คนได้แก่ หัวหน้าภาควิชา (7 คน) 

และคณาจารย์ (15 คน) และบุคลากรสนับสนุน (10 คน) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาโปรแกรม
โดย จัดกิจกรรมเล่าเร่ืองเพื่อสร้างความรู้ก่อนน าข้อมูลมาพัฒนาร่างโปรแกรม 

 เกณฑ์ในการลือกกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาน าร่อง มีดังนี้ 
  1.3.1 เป็นบุคลากรที่ท าหน้าที่บริหารงานระดับภาควิชา 
  1.3.2 เป็นบุคลากรคณาจารย์ และบุคลากรสนับสนุน 
  1.3.3 เป็นผู้สมัครใจเข้าร่วมกิจกรรม 
2. ระยะทดลองใช้โปรแกรม ผู้วิจัยได้ท าการทดลองใช้โปรแกรม 2 วงรอบ จ านวน

กลุ่มเป้าหมาย 42 คน โดยการเลือกกลุ่มเป้าหมายแบบเจาะจงจ านวน 2 กลุ่ม ดังนี ้
 2.1กลุ่มเป้าหมายในวงรอบที่ 1ได้แก่ หัวหน้าภาควิชาและอาจารย์จาก 3 ภาควิชา

จ านวน 17 คนได้แก่ ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น (5 คน) ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และ
ศัลยศาสตร์ (5 คน) ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน (7 คน) 

 เกณฑ์ในการเลือกกลุ่มเป้าหมายในระยะทดลองใช้โปรแกรมมีดังนี้ 
  2.1.1 เป็นบุคลากรคณาจารย์ ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีความเข้าใจถึง เป้าหมายของ

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกที่ต้องการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  2.1.2 เป็นคณาจารย์ที่มาจากภาควิชาที่มีลักษณะวิชาและการจัดการเรียน

การสอนแตกต่างกัน   อันจะท าให้การสร้างความรู้ของสมาชิกกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติของวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกมีความหลากหลาย  เกิดการพัฒนาองค์กรพร้อมกันหลายด้าน ประกอบด้วย
ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์และภาควิชาการ
พยาบาลอนามัยชุมชน 

 2.2 กลุ่มเป้าหมายในวงรอบที่ 2 ได้แก่ บุคลากรสนับสนุนจาก 4 หน่วยงานจ านวน 
25 คน ได้แก่ กลุ่มเจ้าหน้าที่ธุรการจ านวน 6 คน กลุ่มเจ้าหน้าที่ห้องสมุดจ านวน 3 คน กลุ่มแม่บ้าน
ประจ าหอพักนักเรียนจ านวน 6 คน และกลุ่มเจ้าหน้าที่โรงครัวจ านวน 10 คน เพื่อให้ผู้วิจัยสามารถ
พัฒนาโปรแกรมภายหลังการทดลองใช้ในวงรอบที่ 1 และปรับกิจกรรมให้เหมาะสมกับบุคลากร
สนับสนุนซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายในวงรอบที่ 2 

 เกณฑ์ในการลือกกลุ่มเป้าหมายในระยะทดลองใช้โปรแกรมคร้ังที่ 2 มีดังนี ้



86 

  2.2.1 เป็นบุคลากรสนับสนุนที่มาจากหลายหน่วยงาน 
  2.2.2 มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน 
  2.2.3 สามารถมาร่วมกิจกรรมได้สม่ าเสมอ 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการท าวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้แบ่งเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามระยะการวิจัยดังนี้ 
1. ระยะเตรียมการ ประกอบด้วยเคร่ืองมือจ านวน 5 รายการ ดังนี ้
 1.1 แบบสัมภาษณ์ เพื่อผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก (ผู้อ านวยการวิทยาลัย   

ผู้อ านวยการกองการศึกษาและนักวิชาการ) ด้านการบริหารงานเพื่อพัฒนาวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยใช้แบบสัมภาษณ์ชนิดมีโครงสร้าง 

 1.2 แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อส ารวจสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตาม
การรับรู้ของหัวหน้าภาควิชาวิชาและคณาจารย์ เพื่อสอบถามจากหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์จาก
ทุกภาควิชา (7 ภาควิชา) ประกอบด้วย หัวหน้าภาควิชาจ านวน 7 คน และคณาจารย์จ านวน 25 คน     

 1.3 แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อส ารวจบทบาทการเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งการ
เรียนรูข้องหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์เพื่อสอบถามจากหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์จากทุกภาควิชา 
(7 ภาควิชา) ประกอบด้วย หัวหน้าภาควิชาจ านวน 7 คน และคณาจารย์จ านวน 25 คน 

 1.4 แบบสังเกตพฤติกรรมกลุ่มเป้าหมาย  ผู้วิจัยได้ใช้แบบสังเกตพฤติกรรม
กลุ่มเป้าหมาย  เพื่อบันทึกพฤติกรรมหลัก พฤติกรรมในการเข้ากลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ เพื่อสร้าง
ความรู้ดังนี้   คือพฤติกรรมการวิเคราะห์งานโดยใช้เทคนิคเดคัม พฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ พฤติกรรมการจดบันทึกผลระหว่างการประชุม พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
สนใจในการเข้ากลุ่ม เช่น การมาเข้ากลุ่มตรงเวลา การแสดงอารมณ์ที่แจ่มใสและเต็มใจเข้ากลุ่ม   
การแสดงออกถึงการเตรียมตัวมาเข้ากลุ่มและพฤติกรรมในการบริหารจัดการกลุ่ม โดยผู้วิจัยได้ใช้
แบบสังเกตในทุกขั้นตอนของการเข้ากลุ่มตั้งแต่ขั้นการละลายพฤติกรรม  ขั้นการใช้เทคนิคเดคัมใน
การวิเคราะห์งานของตน ขั้นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และขั้นการสรุปแนวทางการปฏิบัติงาน
ใหม่ เพื่อน าไปทดลองปฏิบัติ  

 1.5 แบบสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย เมื่อจบกิจกรรมกลุ่มเป้าหมายได้เขียน
สะท้อนความคิดเห็นในด้านการมีโอกาสได้เรียนรู้ร่วมกันด้านการเล่าประสบการณ์เพื่อแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กับสมาชิกกลุ่ม ด้านความมีอิสระในการคิดพัฒนาแนวทางปฏิบัติงาน ด้านการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร ด้านความพึงพอใจในความรู้ที่กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติร่วมกันสร้างขึ้นเพื่อน ามาใช้เป็นข้อมูล
ในการน ามาใช้ในการออกแบบกิจกรรมและคู่มือโปรแกรม  
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2. ระยะพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วยเคร่ืองมือจ านวน 1 รายการ ดังนี้ 
 แบบวิพากษ์โปรแกรม ผู้วิจัยได้ร่างโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตาม

ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ
ของโปรแกรม  คือ  หลักการ วิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดมุ่งหมาย  กิจกรรม การประเมินผลการปฏิบัติ
กิจกรรมและการประเมินผลโปรแกรมเพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพโดยใช้วิธีประชุมกลุ่ม
วิพากษ์โปรแกรมตามแบบวิพากษ์ 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือตามขั้นตอน ดังน้ี 
  1. จัดท าร่างแบบสัมภาษณ์ชนิดมีโครงสร้าง แบบสอบถาม แบบสังเกตแบบ

บันทึกการปฏิบัติงานและแบบวิเคราะห์เอกสารปฐมภูมิให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจและปรับปรุง
แก้ไขก่อนน าไปใช้ 

  2. จัดท ากรอบการสร้างแบบสอบถามและร่างแบบสอบถามปลายเปิดเพื่อ
ส ารวจสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์และ
แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อส ารวจบทบาทการเป็นสมาชิกองค์กรแห่งการเรียนรู้ของหัวหน้า
ภาควิชาและคณาจารย์ จากนั้นได้น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจพร้อมทั้งให้ผู้เชี่ยวชาญด้าน     
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และด้านการบริหารสถานศึกษาพยาบาลศาสตร์จ านวน  3 ท่าน   
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ  
ใช้มาตราส่วนประมาณค่า  3 ระดับ คือ เหมาะสม ไม่เหมาะสม  และไม่แน่ใจในการประเมินและใช้สูตรการ
ค านวณดัชนีความสอดคล้อง (Index of  Consistency: IOC) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ์, 2527) โดยถือ
เกณฑ์  IOC ตั้งแต่  0.5 ขึ้นไป  จึงยอมรับว่าเคร่ืองมือดังกล่าวมีความเหมาะสมและได้ด าเนินการ
ปรับปรุงเคร่ืองมือทั้ง 2 ฉบับ ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญก่อนน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลพื้นฐาน
ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกต่อไป 

       ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหามีค่า IOC เท่ากับ 0.86 โดยมีการปรับแก้
ไขการใช้ภาษาให้มีความชัดเจนและการเขียนอธิบายความหมายของค าส าคัญที่มีในแบบสอบถาม
หรือยกตัวอย่างเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจตรงกัน  ได้แก่  องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
นวัตกรรม  กิจกรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ กิจกรรมการสะท้อนความคิด และกิจกรรมการ
สอนงาน    

  3. จัดท าแบบวิพากษ์โปรแกรม ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญของ
โปรแกรม คือ  หลักการ  วิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดมุ่งหมาย กิจกรรม การประเมินผลการปฏิบัติ
กิจกรรมและการประเมินผลโปรแกรม จากนั้นได้จัดประชุมกลุ่มผู้เชี่ยวชาญซึ่งประกอบด้วย       
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ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาโปรแกรม ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการความรู้ในสถาบันการศึกษาพยาบาล
ศาสตร์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้ และผู้เชี่ยวชาญด้าน
การวิจัย จ านวน 5 ท่านเพื่อวิพากษ์และให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาโปรแกรมในแต่ละ
องค์ประกอบของโปรแกรม  

3. ระยะทดลองใช้โปรแกรม 
เคร่ืองมือที่ใช้ในขั้นการทดลองใช้โปรแกรมมีจ านวน 6 รายการ ดังนี ้
 3.1 แบบสังเกตพฤติกรรมกลุ่มเป้าหมาย ใช้แบบสังเกตพฤติกรรมกลุ่มเป้าหมาย

เดียวกันกับในขั้นการศึกษาน าร่อง  เพื่อบันทึกพฤติกรรมหลัก 5 พฤติกรรมในการเข้ากลุ่มชุมชน
แนวปฏิบัตเิพื่อสร้างความรู้ดังที่กล่าวมาแล้วในข้อ 1.4 

 3.2 แบบสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย ผู้วิจัยได้ใช้แบบสังเกตพฤติกรรม
กลุ่มเป้าหมาย เพื่อบันทึกพฤติกรรมหลัก 5 พฤติกรรมในการเข้ากลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติเพื่อสร้าง
ความรู้เช่นเดียวกับในข้อ 1.4 

 3.3  แบบบันทึกการประชุม กลุ่มเป้าหมายบันทึกผลการประชุมโดยสรุป เพื่อใช้
เป็นข้อมูลในการวางแผน  การนัดและก าหนดเร่ืองที่ต้องประชุมในคร้ังต่อไป ทั้งนี้เนื้อหาสาระใน
การพัฒนาแนวทาง การปฏิบัติงานของกลุ่มเป้าหมาย ผู้วิจัยขอให้สมาชิกกลุ่มเป็นผู้บันทึกการ
ประชุมเองและก ากับดูแลการด าเนินงานของกลุ่มเป้าหมายเอง 

 3.4 แบบประเมินผลงาน กลุ่มเป้าหมายประเมินผลงานของตนเองและให้ผู้บริหาร
ระดับวิทยาลัย  หัวหน้าภาควิชา คณาจารย์และบุคลากรสนับสนุนอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายได้
ประเมินผลงาน (แนวทางการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่ม) ในกิจกรรมตลาดนัดความรู้ประกอบด้วย   
ด้านคุณลักษณะของผลงาน  ด้านประสิทธิผลของผลงาน ด้านประสิทธิภาพของผลงาน ด้านความ
สะดวกในการน าไปใช้และด้านความพึงพอใจในภาพรวมของผู้ประเมิน ทั้งนี้เพื่อให้กลุ่มเป้าหมาย
ได้ใช้ผลการประเมินเป็นข้อมูลในการเข้ากลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติเพื่อสร้างความรู้ในด้านอ่ืนต่อไป 

 3.5 แบบประเมินโปรแกรมตามตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ แบบประเมิน
ได้พัฒนาจากคุณลักษณะของบุคคลแห่งการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ขึ้นจากการสรุปข้อมูลจาก
เคร่ืองมือในขั้นทดลองและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย (Garvin, 1993; Nonaka and 
Takeuchi,1995;  Marquardt, 1996; Marquardt and  Reynolds, 1994; Senge, 1990; Pedler, 1991; 
วิจารณ์  พานิช, 2549)ได้แก่ การเป็นผู้ที่มีการคิดอย่างเป็นระบบ  มีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน 
มีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อน าไปสู่การสร้างความรู้  มีการค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม
อยู่เสมอและร่วมกันหาแนวทางพัฒนางานของตน  
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 3.6 แบบประเมินโปรแกรมตามตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แบบประเมิน
ได้พัฒนาจากคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ขึ้นจากการสรุปข้อมูลจาก
เคร่ืองมือในขั้นทดลองและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย (Garvin, 1993; Nonaka  and  
Takeuchi,1995; Marquardt ,1996; Marquardt  and  Reynolds, 1994; Senge, 1990;  Pedler, 1991; 
วิจารณ์ พานิช, 2549) คือมีระบบและกลไกการสร้างความรู้  มีการสร้างความรู้ตามกระบวนการที่มี
แนวคิดทฤษฎีสนับสนุน (SECI) มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ มีผลงานการสร้าง
ความรู้เกิดขึ้นในองค์กร การสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและตรงตามความต้องการของ
องค์กร  ผู้บริหาร มีส่วนร่วมในกิจกรรมการสร้างความรู้ มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม  มีกิจกรรม
เผยแพร่ความรู ้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่
กลุ่มเป้าหมาย  มีการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกัน 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ในขั้นการทดลองใช้โปรแกรม ผู้วิจัยได้ ได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือดังนี ้
  แบบสังเกตพฤติกรรมกลุ่มเป้าหมาย แบบสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย

และแบบประเมินผลงาน โดยผู้วิจัยได้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบและพัฒนาปรับปรุงเคร่ืองมือ
ดังกล่าวภายหลังจากการทดลองใช้ครั้งแรกในการศึกษาน าร่องในระยะเตรียมการ  

  ส าหรับแบบประเมินโปรแกรมตามตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้
และ แบบประเมินโปรแกรมตามตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบา ล
กองทัพบกได้ด าเนินการโดยจัดท ากรอบการสร้างตัวชี้วัดและร่างตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการ
เรียนรู้และตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อใช้ประเมินโปรแกรม จากนั้นได้น าไปให้
อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจ พร้อมทั้งให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดย
พิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญและใช้มาตราส่วนประมาณค่า         
3 ระดับ คือ   เหมาะสม  ไม่เหมาะสม และไม่แน่ใจ  ในการประเมินและใช้สูตรการค านวณดัชนี
ความสอดคล้อง  (Index of  Consistency: IOC) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ์, 2527)  โดยถือเกณฑ์ 
IOC ตั้งแต่  0.5  ขึ้นไป  จึงยอมรับว่าเคร่ืองมือดังกล่าวมีความเหมาะสม  

  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินโปรแกรมตาม
ตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้มีค่า IOC เท่ากับ  0.88 ส่วนแบบประเมินโปรแกรมตาม
ตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีค่า IOC เท่ากับ  0.82 โดย
มีการปรับแก้ไขการเขียนรายการปฏิบัติในแต่ละตัวชี้วัดมีความสอดคล้องกับตัวชี้วัดยิ่งขึ้น    

  ผู้วิจัยขอสรุปกลุ่มเป้าหมายและเคร่ืองการวิจัยที่ใช้ในแต่ละขั้นตอนการวิจัย    
ตามตารางที่ 3 
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   ตารางที่ 3 แสดงกลุ่มเป้าหมายและเคร่ืองมือการวิจัยที่ใช้ในแต่ละขั้นตอนการวิจัย 

ขั้นตอนการวิจัย กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือการวิจัย 
1. ระยะ
เตรียมการ 

1.1 กลุ่มเป้าหมายผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกทั้งวิทยาลัยจ านวน 3  คน คือ 
ผู้อ านวยการวิทยาลัย (1 คน) ผู้อ านวยการ
กองการศึกษา   (1 คน)  นักวิชาการ (1 คน)  
1.2 กลุ่มเป้าหมายจ านวน 32 คน ได้แก่ 
หัวหน้าภาควิชา (7 คน) และคณาจารย์  
(15 คน) และบุคลากรสนับสนุน (10 คน) 
 
 
 
 
 
1.3 กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาน าร่อง 
จ านวน  32 คน ได้แก่ หัวหน้าภาควิชา      
(7 คน)  และคณาจารย์ (15 คน) และ
บุคลากรสนับสนุน (10 คน) 

1.1 แบบสัมภาษณ์เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล
พื้นฐานการบริหารงานเพื่อพัฒนา
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1.2.1 แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อ
ส ารวจลักษณะการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ตามการรับรู้ของหัวหน้า
ภาควิชาและคณาจารย์ 
1.2.2 แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อ
ส ารวจลักษณะของบุคคลแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก 
1.3.1 แบบสังเกตพฤติกรรม    
1.3.2 แบบสะท้อนความคิด  

2. ระยะทดลอง
ใช้โปรแกรม 

2.1 กลุ่มเป้าหมายในวงรอบที่  1 ได้แก่ 
หัวหน้าภาควิชาและอาจารย์จาก 3 ภาควิชา 
จ านวน 17  คนได้แก่ ภาควิชาการพยาบาล
เบื้องต้น (5 คน)   ภาควิชาการพยาบาล
อายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ (5คน)      
ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน (7 คน) 
2.2 กลุ่มเป้าหมายในวงรอบที่ 2 ได้แก่ 
บุคลากรสนับสนุนจาก 4  หน่วยงาน 
จ านวน  25  คน  ได้แก่   เจ้าหน้าที่ธุรการ
จ านวน  6  คน  เจ้าหน้าที่ห้องสมุดจ านวน 
3 คน แม่บ้านประจ าหอพักนักเรียนจ านวน 
6 คน เจ้าหน้าที่โรงครัวจ านวน 10 คน 

2.1 แบบสังเกตพฤติกรรม    
2.2 แบบสะท้อนความคิด  
2.3 แบบบันทึกการประชุม   
2.4 แบบประเมินผลงาน   
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การด าเนินการวิจัย    
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน 4 ระยะ ดังนี้ 
ขั้นตอนท่ี 1 ระยะเตรียมการ 
 1.1 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์แนวคิดทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร  แนวคิดการเรียนรู้

จากการปฏิบัติ เทคนิคเดคัม  การจัดการความรู้ในองค์กรและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องร่วมกับผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านการบริหารงานวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเพื่อศึกษาสภาพ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อศึกษาลักษณะการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก และแบบสอบถามเพื่อศึกษาลักษณะการเป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  และน ามาสังเคราะห์เพื่อให้ได้
ข้อมูลพื้นฐานในการน ามาออกแบบโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการ
สร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่สอดคล้องกับความต้องการของ
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

 1.2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาน าร่องโดยจัดท าแผนการจัดกิจกรรมการสร้างความรู้ที่
มีแนวคิด ทฤษฎีจากวงจรการสร้างความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เทคนิคเดคัม เทคนิคการเล่าเร่ือง
และเทคนิคการทบทวนหลังการปฏิบัติ และน ามาใช้กลุ่มเป้าหมายเพื่อกระตุ้นให้ถ่ายทอดความรู้ฝัง
ลึกเป็นความรู้ชัดแจ้ง 

ขั้นตอนท่ี 2 ระยะพัฒนาโปรแกรม 
 2.1 ภายหลังจากศึกษาผลการศึกษาน าร่องแล้ว ผู้วิจัยได้จัดท าร่างโปรแกรมการ

พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
ที่สอดคล้องกับความต้องการของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  

 2.2 น าร่างโปรแกรมให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่านตรวจพร้อมให้ข้อคิดเห็น 
 2.3 พัฒนาโปรแกรมตามข้อแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒ ิ
 2.4 จัดท าเอกสารโปรแกรม 
ขั้นตอนท่ี 3 ระยะทดลองใช้โปรแกรม 
ผู้วิจัยได้ท าการทดลองใช้โปรแกรม 2 วงรอบ เพื่อพัฒนาปรับรูปแบบ  การท ากิจกรรม

ของโปรแกรมให้มีความเหมาะสมกับลักษณะธรรมชาติการท างานของบุคลากรแต่ละกลุ่ม โดย
ด าเนินการเป็น 2 วงรอบดังนี้ 

 วงรอบท่ี 1(พฤษภาคม – กันยายน 2553) ทดลองใช้โปรแกรมกับกลุ่มเป้าหมาย 
หัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ จ านวน 3 ภาควิชา คือ ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น ภาควิชาการ
พยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ และภาควิชาอนามัยชุมชน 
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 วงรอบท่ี 2 (ตุลาคม2553 – มกราคม 2554) ทดลองใช้โปรแกรมกับกลุ่มเป้าหมาย 
บุคลากรสนับสนุนจาก 4 หน่วยงาน จ านวน 25 คน ได้แก่  เจ้าหน้าที่ธุรการจ านวน 6 คน  เจ้าหน้าที่
ห้องสมุดจ านวน 3 คน แม่บ้านประจ าหอพักนักเรียน จ านวน 6 คน เจ้าหน้าที่โรงครัว จ านวน 10 คน 

ขั้นตอนท่ี 4 ระยะประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 
การประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมผู้วิจัยได้น าผลการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะ

ทดลองใช้โปรแกรมมาประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมตามตัวชี้วัด 2 ด้าน คือ ด้านการเป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้และด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังนี้ 

 1.ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ผู้วิจัยได้ประเมินตามตัวชี้วัด 5 รายการ ดังนี ้
  1.1 บุคลากรมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึงกลุ่มเป้าหมายมีวิธีการคิด

หรือวิธีการพัฒนางานที่เป็นขั้นตอน โดยเร่ิมตั้งแต่การวิเคราะห์งานตามหน้าที่เพื่อให้รู้ว่าต้องปฏิบัติ
อย่างไรงานจึงบรรลุผลตามภารกิจ  การวิเคราะห์หาสาเหตุที่ท าให้การปฏิบัติงานยังไม่บรรลุผลตาม
ภารกิจ ระบุสิ่งที่ต้องการพัฒนาเช่นแนวทางปฏิบัติงานหรือความรู้ที่ต้องการน ามาพัฒนางาน       
หาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติงานหรือสร้างความรู้ที่ต้องการทดลองน าแนวทางปฏิบัติงานหรือ
ความรู้ใหม่ไปทดลองปฏิบัติและมีการปรับปรุงแนวทางปฏิบัติงานหรือความรู้ใหม่ภายหลังการ
ทดลองใช้ 

  1.2 บุคลากรมีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน  หมายถึง กลุ่มเป้าหมายมี
พฤติกรรมดังนี้คือ มาเข้ากลุ่มตรงเวลา มีการแบ่งหน้าที่ในการปฏิบัติของสมาชิกกลุ่ม มีการเตรียม
ข้อมูลก่อนมาเข้ากลุ่ม มีการถ่ายทอดประสบการณ์การท างานของตนอย่างเต็มใจ ตั้งใจรับฟัง
ประสบการณ์ของเพื่อนสมาชิก มีการซักถามหรือแสดงความคิดเห็นและมีการจดบันทึกและ
สรุปผลการประชุมแต่ละคร้ังสมาชิกกลุ่ม 

  1.3 บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื ่อน าไปสู่การสร้าง
แนวทางปฏิบัติงานใหม่หรือความรู้ใหม่   หมายถึงกลุ่มเป้าหมายที่มีความสนใจในเร่ืองเดียวกัน 
หรือมีเป้าหมายในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางานร่วมกันมาเข้ากลุ่มเพื่อถ่ายทอดประสบการณ์การ
ท างานระหว่างกันโดยใช้เทคนิคการเล่าเร่ือง (Storytelling) เพื่อให้สมาชิกกลุ่มฟังและจดบันทึก
ประเด็นส าคัญที่ได้รับฟัง โดยประสบการณ์ที่ถ่ายทอดนั้น มีทั้งประสบการณ์การท างานที่ประสบ
ผลส าเร็จเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติที่ดีและประสบการณ์ที่ล้มเหลวเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น
ซ้ าจากนั้นสมาชิกกลุ่มร่วมกันสรุปข้อความรู้จากประสบการณ์และจัดท าเป็นเอกสารไว้เป็นแนวทาง
ปฏิบัติต่อไป  
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  1.4 บุคลากรค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่ เสมอ หมายถึงกลุ่มเป้าหมายมี
พฤติกรรมหมั่นศึกษาค้นคว้าหาความรู้ด้วยการอ่านหรือซักถามเพื่อนและบุคคลอ่ืนเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ให้ตนเองอย่างสม่ าเสมอโดยไม่ต้องได้รับการกระตุ้น 

  1.5 บุคลากรร่วมกันหาแนวทางพัฒนางาน หมายถึงกลุ่มเป้าหมาย มีการ
ประชุมหลังการปฏิบัติงานและมีการจดบันทึกอย่างเป็นทางการทุกครั้งเพื่อทราบข้อดีและข้อที่
ควรพัฒนาในโอกาสต่อไป 

 2. ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผู้วิจัยได้ประเมินตามตัวชี้วัด 10 รายการ ดังนี ้
  2.1 มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในองค์กร หมายถึงวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบกมีการด าเนินการดังนี้ คือมีแผนการด าเนินงานที่ส่งเสริมการสร้างความรู้ในวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบก มีคณะกรรมการด าเนินงานตามแผนงาน มีผลการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์
ตามแผนและมีการระบุสิ่งที่ต้องการพัฒนาในการจัดท าแผนในวงรอบต่อไป 

  2.2 มีการสร้างความรู้ตามกระบวนการที่มีแนวคิดทฤษฎีสนับสนุน หมายถึง 
กลุ่มเป้าหมายมีการสร้างความรู้ที่มีขั้นตอนชัดเจนตั้งแต่มีการร่วมกันวิเคราะห์งานและหน้าที่ของ
ตนเพื่อดูความสอดคล้องกับพันธกิจของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
การท างานซึ่งกันและกัน มีการสรุปแนวทางการด าเนินงานภายหลังจากการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
การท างานระหว่างกันและมีการน าความรู้ที่ร่วมกันพัฒนาขึ้นไปทดลองปฏิบัติ 

  2.3 มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ หมายถึงเมื่อกลุ่มเป้าหมายได้
น าความรู้ที่ร่วมกันพัฒนาขึ้นไปทดลองปฏิบัติแล้วจะร่วมกันระบุปัญหาหรือข้อขั ดข้องในการ
ปฏิบัติ จากนั้นจะร่วมกันหาแนวทางพัฒนาวิธีการปฏิบัติ (เกิดการเรียนรู้) และร่วมกันปฏิบัติและ
ปรับปรุงแก้ไขจนเกิดเป็นความรู้ความช านาญที่พัฒนาขึ้นจากการปฏิบัติงาน (เกิดเป็นความรู้ฝังลึก)  

  2.4 มีผลงานการสร้างความรู้เกิดขึ้นในองค์กร หมายถึงความรู้หรือแนว
ทางการปฏิบัติงานใหม่อันเป็นผลงานที่กลุ่มเป้าหมายสร้างขึ้นอย่างมีกระบวนการชัดเจน สามารถ
น าไปใช้แก้ปัญหาหรือพัฒนางานในหน่วยงานหรือพัฒนางานในระดับวิทยาลัยได้  พร้อมทั้งมี    
การจัดท าเป็นเอกสารเพื่อให้ผู้สนใจน าไปใช้ปฏิบัติได้ 

  2.5 ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและตรงตามความ
ต้องการขององค์กร หมายถึงผลงานการสร้างความรู้ที่กลุ่มเป้าหมายสร้างขึ้นสามารถใช้ประโยชน์
ได้และตอบสนองพันธกิจทั้งในระดับหน่วยงานและในระดับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

  2.6 ผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมการสร้างความรู้ หมายถึงผู้บริหารทุกระดับ
ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีส่วนร่วมในการสร้างความรู้หรือให้การสนับสนุนกิจกรรมการ
สร้างความรู้ของกลุ่มเป้าหมาย 
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  2.7 มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม  หมายถึงมีกิจกรรมที ่แสดงให้เห็นว่า
กลุ่มเป้าหมายทุกระดับมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ทั้งระดับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกและ
ในระดับหน่วยงาน 

  2.8 มีกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ในองค์กร หมายถึงวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมี
การจัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ที่กลุ่ม เป้าหมายสร้างขึ้นอย่างต่อเนื่องโดยกลุ่มเป้าหมายเป็นผู้
น าเสนอผลงานการสร้างความรู้ของตนเองและผู้บริหารอาจให้การสนับสนุนการจัดกิจกรรมได้แก่ 
สนับสนุนงบประมาณ การมอบรางวัลและการอ านวยความสะดวก 

  2.9 มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร หมายถึงกลุ่มเป้าหมายมี
อิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานของตนมีโอกาสในการเสนอแนวคิดเพื่อพัฒนางานหรือพัฒนา
หน่วยงาน ตลอดจนได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารทั้งด้านการเงินและสิ่งอ านวยความสะดวกใน
การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ รวมถึงกลุ่มเป้าหมายรู้สึกพึงพอใจในการสนับสนุนของผู้บริหาร 

  2.10 มีการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร หมายถึงมีกิจกรรม
การสร้างความรู้ในหน่วยงานที่หลากหลายทั่ววิทยาลัย โดยกลุ่มเป้าหมายทุกระดับมีส่วนร่วมและ
ผู้บริหารทุกระดับให้การสนับสนุนการท ากิจกรรมเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้รวมถึงมีการ
กระตุ้นให้น าความรู้ที่สร้างขึ้นไปขยายผล 

ทั้งนี้การตัดสินผลการประเมินใช้การตรวจสอบสามเส้าของข้อมูลที่ได้จากการศึกษา
เอกสาร การสังเกตสภาพจริงจากการปฏิบัติขณะเข้ากลุ่ม การสะท้อนความคิด การประเมินคุณภาพ
ผลงานและจากผลการแบบประเมินความพึงพอใจและใช้เกณฑ์การประเมินแบบรูบริคส์ (Rubrics) 
4 ระดับคือ ดีมาก ดี ปานกลาง และต้องปรับปรุง ทั้งนี้แต่ละตัวชี้วัดจะมีเกณฑ์การประเมินที่
แตกต่างกันเพื่อให้เหมาะสมกับลักษณะของแต่ละตัวชี้วัด 

ส าหรับขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน
องค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติสรุปได้แสดงไว้ในแผนภาพที่ 11  
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แผนภาพที่ 11 ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร
และแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  

ขั้นตอนที่ 2 ระยะพัฒนาโปรแกรม 

2.1 ร่างโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน
องค์กรและ แนวคดิการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
     2.1.1 ก าหนดโครงสร้างของโปรแกรม 
     2.1.2 ก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรม เคร่ืองมือวัดและ
ประเมินผลและผลลัพธ์ท่ีคาดหวงั 
     2.1.3 จัดท าขั้นตอนของโปรแกรมโดยน าวงจรการสร้าง
ความรู้ เทคนิคเดคัมและเทคนิคการเล่าเร่ือง เป็นกิจกรรมหลัก 

2.2 การตรวจสอบคุณภาพของโปรแกรมด าเนินการโดย 
1) สร้างเคร่ืองมือประเมินโปรแกรมก่อนน าไปใช้ 
2) จัดประชุมกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อวิพากษโ์ปรแกรม 
3) สรุปข้อมูลจากผลการวิพากษ์โปรแกรม 

2.3 การปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมตามข้อเสนอแนะ               
ของผู้ทรงคุณวฒุ ิ

ขั้นตอนที่ 3 ระยะทดลองใช้โปรแกรม 

3.1 เลือกกลุ่มเป้าหมายแบบเจาะจง เพ่ือด าเนินการทดลอง 2 วงรอบ 
      วงรอบท่ี 1 (พ.ค.-ก.ย.53) กลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่ บุคลากรหัวหน้าภาควิชา และ
คณาจารย์ จากภาควิชาการพยาบาลเบ้ืองต้น ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และ
ศัลยศาสตร์และ ภาควิชาการพยาบาลอนามยัชมุชน จ านวน 17 คน    
     วงรอบท่ี 2 (ต.ค.53-ม.ค.54) กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ บุคลากรสนับสนุนจาก 4 
หน่วยงาน จ านวน 25 คน 
    

3.2 การด าเนินการทดลอง 

ขั้นตอนท่ี 1     
  1.1 สร้างกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ (4-8 คน) ตามความสนใจหรือลักษณะงาน          
  1.2 เตรียมความพร้อมให้ชุมชนแนวปฏิบัติโดยการจัดกิจกรรมละลาย
พฤติกรรมและสร้างความเข้าใจในการด าเนินงานตามโปรแกรม 
  1.3 สร้างความคุ้นเคยในการน าเสนอปัญหาโดยให้ชุมชนแนวปฏิบัติทดลอง
น าเสนอปัญหาในชีวิตประจ าวันท่ีสมาชิกทุกคนสามารถเล่าประสบการณ์ได้ 

ขั้นตอนท่ี 3   กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ วิเคราะห์และระบุปัญหาในการท างาน 
ก าหนดความเร่งดว่นของปัญหาและก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหา 
(ใช้Action learning process 1-4, AAR) 

ขั้นตอนท่ี 4 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ แลกเปล่ียนประสบการณ์ในการท างาน       
โดยการเล่าประสบการณ์ท างานท่ีกลุ่มระบุปัญหา (Socialization: Tacit to Tacit, AAR) 

ขั้นตอนท่ี 5 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ สรุปแนวทางแก้ปัญหาหรือแนวทางการ
ปฏิบัติใหม่โดยจัดท าเป็นเอกสาร (Externalization: Tacit to Explicit, AAR) 

ขั้นตอนท่ี 6 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติศึกษา หาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติใหมใ่ห้เหมาะสมกับการใช้งาน (Combination: Explicit to Explicit , AAR) 

ขั้นตอนท่ี 7 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ ก าหนดกลยุทธ์ในการน าแนวทางการปฏิบัติใหม่
ไปทดลองใช ้(Externalization:  Explicit to Tacit, Action learning process  5-6, AAR) 

ขั้นตอนท่ี 9 น าแนวทางปฏิบัติใหม่ (ความรู้ใหม่) เผยแพร่ในองค์กร เช่น จัดท าแผ่นพับ  
โปสเตอร์ การจัดตลาดนัดความรู้ หรือเว็บไซต์ (Socialization: Tacit to Tacit, AAR) 

ขั้นตอนท่ี 2 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ วิเคราะห์งาน (Job) ก าหนดหน้าท่ี(Duty)และ
ระบุงาน(Task)ตามหน้าท่ีของตน (ใช้เทคนิคเดคัม และ After Action Review: AAR) 

ขั้นตอนท่ี 8 กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ สรุปข้อความรู้ท่ีพัฒนาขึ้นและเกิดการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและทบทวนการปฏิบัติ(Internalization: Tacit to Tacit, Action learning process 7, AAR) 
 
(Externalization:  Explicit   to  Tacit, Action lerning ขั้นตอนท่ี  6)  

ขั้นตอนที่ 4 ระยะประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม 

และปรับปรุงโปรแกรม 

น าผลการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะทดลองใช้โปรแกรมมา
ประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 

 ขั้นตอนที่ 1 ระยะเตรียมการ การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล
พ้ืนฐานเพ่ือพัฒนากรอบแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรม 

  1.1 ศึกษาเอกสารทฤษฎี หลักการ แนวคิด และงานวิจยั ดังนี ้
     1.1.1 ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร  
     1.1.2 แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
     1.1.3 องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
     1.1.4 การจัดการความรู้ 
     1.1.5 วิทยากรกระบวนการ 
     1.1.6 แนวคิดในการพัฒนาโปรแกรม 
     1.1.7 โครงสร้างและการด าเนินของวิทยาลัยฯ 
     1.1.8 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

1.2 ศึกษาข้อมูลพื้นฐานด้านการบริหารงานเพื่อพัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้และลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
วิทยาลัยฯในปัจจุบัน เพื่อน าข้อมูลมาพฒันาโปรแกรม โดย 
1) สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับวิทยาลัย 3 คน 
2) ใช้แบบสอบถามปลายเปิด ประเมินลักษณะการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้และบทบาทการเป็นสมาชิกองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรหัวหน้าภาควิชา คณาจารย์และบุคลากร
สนับสนุน จ านวน 32 คน 

1.3 ศึกษาน าร่องโดยใช้กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชา 
คณาจารย์และบุคลากรสนับสนุน จ านวน 32 คน 
(กลุ่มเป้าหมายมาจากทุกภาควิชาและเป็นผู้สมัครใจเข้าท า
กิจกรรม) เพื่อท ากิจกรรมแลกเปล่ียนประสบการณ์เพื่อ
ถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันและจัดท าเป็นความรู้ชัดแจง้ 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยเร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ: กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  เป็น
การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสังเกตแบบมี
ส่วนร่วมและเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ   มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงาน
ตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้โดยใช้กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกและ เพื่อประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม
การด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ตอน ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ
แนวคิดการเรียนรูจ้ากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน แนวคิด ทฤษฎีเพื่อพัฒนาโปรแกรม 
  1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้านการบริหารงานเพื่อพัฒนาวิทยาลัย

พยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
  1.3 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาน าร่องเพื่อทดลอง

ท ากิจกรรมสร้างความรู้ 
  1.4 คุณลักษณะ องค์ประกอบและขั้นตอนการด าเนินงานของโปรแกรม 
 ตอนท่ี 2 ผลการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการ

สร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีดังนี ้
  2.1 ผลการปฏิบัติตามขั้นตอนของโปรแกรมของกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ หัวหน้า

ภาค คณาจารย์ และกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุน 
  2.2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลของโปรแกรมด้านลักษณะการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
  2.3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลของโปรแกรมด้านลักษณะการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
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ตอนท่ี 1 โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน แนวคิด ทฤษฎีเพื่อพัฒนาโปรแกรม มีดังนี้         
 1.1.1 ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร(Nonaka and Takeuchi,1995:72) ได้กล่าวถึง

กระบวนการสร้างความรู้ไว้ใน วงจรการสร้างความรู้ ว่าประกอบด้วย 4 ระยะ คือ 
  ระยะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization: From Tacit to Tacit) เป็นกระบวนการ
แลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกระหว่างบุคคล เพื่อให้สามารถเข้าถึงระบบการคิดของผู้อ่ืนผ่านการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน กล่าวคือ เป็นการแลกเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน ประสบการณ์การท างาน
ที่ประสบผลส าเร็จและไม่ประสบผลส าเร็จ รวมถึงทักษะความช านาญเฉพาะงาน  
  ระยะเปลี่ยนความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Externalization: From Tacit to 
Explicit) เป็นกระบวนการน า แนวคิดในการท างาน ประสบการณ์การท างาน รวมถึงทักษะความ
ช านาญเฉพาะงาน เปลี่ยนสถานะความรู้ฝังลึกของบุคคล มาจัดท าเป็นเอกสารได้แก่ ต ารา หรือคู่มือ
การปฏิบัติงาน เพื่อให้สะดวกในการน าไปใช้หรือพัฒนาต่อ 
  ระยะผสมผสานความรู้ใหม่กับความรู้เดิม (Combination: From Explicit to 
Explicit) เป็นกระบวนการจัดระบบความรู้ชัดแจ้งที่มีอยู่ในหน่วยงานต่างๆภายในองค์กรให้เป็น
ระบบเดียวกันทั้งองค์กร รวมถึงการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งความรู้หรือเครือข่ายภายนอกเพื่อ
น ามา เพิ่มเติม ผสมผสาน และจัดกลุ่มของความรู้ อันจะท าให้ได้ความรู้ใหม่ที่ตรงตามความ
ต้องการในการใช้งานขององค์กรและมีการจัดระบบให้เป็นรูปแบบเดียวกันซึ่งจะท าให้ง่ายต่อการ
น าไปใช้งานหรือเผยแพร่ 
  ระยะน าความรู้ไปปฏิบัติ เพื่อ เปลี่ยนความรู้ชัดแจ้งเป็นความรู้ฝังลึก 
(Internalization: From Explicit to Tacit) เป็นกระบวนการที่เปลี่ยนความรู้ชัดแจ้งขององค์กรมาเป็น
ความรู้ฝังลึกของแต่ละบุคคล ด้วยการน าความรู้ที่สร้างขึ้นไปใช้จนเกิดทักษะและความช านาญ 
(Learning by doing) และเกิดเป็นความรู้ฝังลึกของตนเอง 
 วงจรการสร้างความรู้นี้ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีความรู้เกิดขึ้นใน
องค์กรอยู่ตลอดเวลาเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันรวมถึง
ส่งเสริมให้มีการน าความรู้ที่พัฒนาขึ้นไปใช้และพัฒนาต่อยอดอยู่เสมอ 
 1.1.2 ทฤษฎีการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Marquardt, 2007) คือ การเรียนรู้ของกลุ่ม
บุคคลกลุ่มเล็กๆ ที่อยู่ในองค์กรเดียวกันที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อแก้ปัญหาในสถานการณ์จริงขององค์กร 
ผ่านการปฏิบัติของกลุ่ม โดยสมาชิกกลุ่มจะมีส่วนร่วมในการสะท้อนและแลกเปลี่ยนประสบการณ์
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ของตนเอง ท าให้ได้แนวทางแก้ปัญหาที่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง การเรียนรู้จากการปฏิบัติ         
มีขั้นตอนที่ส าคัญ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การสร้างกลุ่ม (Formation of group) กลุ่มอาจเกิดจากการรวมตัว
ของสมาชิกโดยสมัครใจหรือการมอบหมาย โดยการสร้างกลุ่มมีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ปัญหาของ
องค์กรปัญหาเดียวหรือปัญหาของหน่วยย่อยขององค์กร ทั้งนี้กลุ่มควรก าหนดช่วงเวลาและการ
ประชุมล่วงหน้าหรือก าหนดขอบเขตเวลาในการด าเนินการไว้ต้ังแต่การประชุมร่วมกันครั้งแรก 
  ขั้นตอนที่ 2 การน าเสนอปัญหาหรืองานให้แก่กลุ่ม (Presentation of problem 
or task to group) ปัญหาขององค์กรหรือปัญหาของหน่วยย่อยขององค์กรจะถูกน าเสนอให้แก่กลุ่ม 
โดยผู้น าเสนออาจเป็นสมาชิกกลุ่ม หรือไม่เป็นก็ได้ 
  ขั้นตอนที่ 3 การมองสภาพปัญหาใหม่ (Reframing the problem) สมาชิก
ร่วมกันก าหนดสภาพและปัจจัยของปัญหาขึ้นใหม่ ซึ่งอาจแตกต่างไปจากสภาพและปัจจัยของ
ปัญหาที่น าเสนอไว้เดิม 
  ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดเป้าหมาย (Determining goals) สมาชิกกลุ่มร่วมกัน
หาข้อตกลงเกี่ยวกับเป้าหมายและความส าเร็จในการแก้ไขปัญหา เพื่อน าไปสู่การแก้ปัญหาในระยะ
ยาว 
  ขั้นตอนที่ 5 พัฒนากลยุทธ์การปฏิบัติ (Developing action strategies) สมาชิก
กลุ่มร่วมกันก าหนดและหากลยุทธ์การปฏิบัติที่เป็นไปได้เพื่อทดลองปฏิบัติ 
  ขั้นตอนที่ 6 การลงมือปฏิบัติ (Taking action) ในระหว่างด าเนินการปฏิบัติ 
สมาชิกกลุ่มต้องรวบรวมข้อมูลสารสนเทศในการปฏิบัติ ปัญหาในการปฏิบัติ ข้อดีและข้อที่ควร
พัฒนาขณะปฏิบัต ิ
  ขั้นตอนที่ 7 การเกิดการเรียนรู้ (Capturing learning) ภายหลังการปฏิบัติ
สมาชิกกลุ่มร่วมกันระบุการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น และน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาตนเอง กลุ่ม และ
องค์กรได้อย่างไร 

1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานการบริหารงานเพื่อพัฒนาวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สรุปได้ดังนี้ 

 1.2.1 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างและการด าเนินงานของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกจากการศึกษาเอกสารสามารถสรุปข้อมูลพื้นฐานด้านการบริหารงานเพื่อพัฒนาวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ดังนี้ 
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  1.2.1.1 ด้านโครงสร้างวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็นสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาสังกัดกระทรวงกลาโหมและองค์กรขนาดเล็กที่มีการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 3 
ส่วน คือ 

   กองอ านวยการ มีหน้าที่ อ านวยการและบริหารงานเกี่ยวกับการศึกษา
ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประกอบด้วย 3 แผนก ได้แก่ แผนกธุรการและก าลังพล แผนก
เตรียมการประเมินผลและสถิติ  และแผนกสนับสนุน บุคลากรที่สังกัดอยู่ในกองอ านวยการคือ 
บุคลากรสนับสนุนทั้งหมด  

   กองการศึกษา มีหน้าที่ วางแผน อ านวยการ ด าเนินการเกี่ยวกับหลักสูตร 
การศึกษา และก ากับการฝึกอบรม ด าเนินการให้การศึกษาแก่นักเรียนของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก พัฒนาหลักสูตร ต ารา แผนการสอน และอุปกรณ์เกี่ยวกับการศึกษา ประเมินผลการเรียน
การสอน เข้าร่วมโครงการวิจัย และโครงการบริการทางสังคม ประกอบด้วย 7 ภาควิชา ได้แก่ 
ภาควิชาความรู้พื้นฐาน ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และ
ศัลยศาสตร์ ภาควิชาการพยาบาลสูติศาสตร์ ภาควิชาการพยาบาลกุมารเวชศาสตร์ภาควิชาสุขภาพจิต
และการพยาบาลจิตเวชศาสตร์และภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน บุคลากรที่สังกัดอยู่ในกอง
การศึกษา คือ ผู้อ านวยการกองการศึกษา หัวหน้าภาควิชาและ คณาจารย์ 

   กองการปกครอง มีหน้าที่ ปกครอง บังคับบัญชา ฝึกอบรมนักเรียน
พยาบาล ประกอบด้วย 2 หน่วยงาน คือ กองบังคับการกองการปกครอง และกองร้อยนักเรียน
พยาบาล 

  1.2.1.2 ด้านการบริหารงาน   วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารงานเพื่อพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ชั้นน าของกองทัพบก ที่มีความเป็นเลิศใน
การผลิตบัณฑิตพยาบาลที่ได้มาตรฐานระดับประเทศ โดยมีพันธกิจทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการผลิต
บัณฑิตและบุคลากรทางการพยาบาล ด้านการสร้างงานวิจัยและผลงานทางวิชาการ ด้านการ
ให้บริการแก่ทหาร ครอบครัวและประชาชน และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมและการใช้ภูมิปัญญาไทย 

  วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีการบริหารงานในรูปแบบของคณะกรรมการ
โดยมีผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลเป็นประธานกรรมการบริหารงานของวิทยาลัยและกระจาย
อ านาจการบริหารงานออกเป็นคณะกรรมการรับผิดชอบการด าเนินงานในแขนงต่างๆ อีกจ านวน 13 
คณะ และได้ก าหนดนโยบายในการด าเนินงานไว้ 8 ด้าน คือ ด้านการผลิตบัณฑิตพยาบาลศาสตร์ 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านกิจกรรมพัฒนานักเรียน / นักศึกษา ด้านการวิจัยและงานทางวิชาการ 
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ด้านการให้บริการวิชาการ ด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม และการใช้ภูมิปัญญาไทย 
ด้านการบริหารจัดการ และด้านการบริหารคุณภาพ  

 1.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้านการบริหารงานเพื่อพัฒนาวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารวิทยาลัย จ านวน 3 คน 
คือ ผู้อ านวยการวิทยาลัย ผู้อ านวยการกองการศึกษา และนักวิชาการ สรุปได้ดังน้ี 

  1.2.2.1 ด้านการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้บริหารมีความเห็นตรงกันว่า 
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกยังไม่ได้ก าหนดนโยบายพัฒนาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างไรก็ตามในแผนการด าเนินงานปี 2553ได้ก าหนดนโยบายเพิ่มเติมใน
ด้านการเสริมสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน พร้อมทั้งก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยจัดท าโครงการอบรมทักษะการแสวงหาความรู้ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต
และโครงการสร้างกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติเพื่อพัฒนางานแต่ในทางปฏิบัติโครงการนี้ยังไม่ได้
ด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรมแต่มีการจัดกิจกรรมให้ความรู้ถึงวิธีการปฏิบัติ โดยรวมแล้วผู้บริหารมี
ความเห็นสอดคล้องกันว่า การบริหารในรูปแบบของคณะกรรมการเป็นการกระจายอ านาจที่ท าให้ 
หัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์มีส่วนร่วมในการบริหารซึ่งช่วยให้ได้ข้อมูลในการน ามาพัฒนาจากผู้
ปฏิบัติท าให้สามารถพัฒนาหรือแก้ปัญหาได้ตรงประเด็น 

  1.2.2.2 ด้านข้อจ ากัดในการแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ ผู้บริหารมีความเห็น
สอดคล้องกันว่า การก าหนดแผนปฏิบัติงานด้านการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ยังไม่มีความ
ชัดเจน การด าเนินการในปัจจุบันเป็นการจัดโครงการและกิจกรรมตามความต้องการเฉพาะหน้า อีก
ทั้งยังไม่มีการประเมินผลการด าเนินการโครงการและกิจกรรมเพื่อน าผลมาพัฒนา โดยรวมแล้ว 
ผู้บริหารมีความเห็นว่าบุคลากรยังมองไม่เห็นเป้าหมายในการปฏิบัติให้บรรลุวิสัยทัศน์การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ตรงกัน จึงท าให้ขาดความเข้าใจ และขาดความร่วมมือในการปฏิบัติ 
ประกอบกับการที่บุคลากรรู้สึกว่ามีภาระงานประจ าค่อนข้างมาก และ กิจกรรมการสร้างความรู้ยัง
ไม่ผสานเข้ากับวิถีการปฏิบัติงานตามปกติ  จึงส่งผลให้การด าเนินงานเป็นไปได้ช้า และไม่บรรลุผล
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามวิสัยทัศน์  

   “ควรมีกิจกรรมสร้างความตระหนักให้บุคลากรเห็นคุณค่าของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นประโยชน์ทั้งต่อตัวผู้ปฏิบัติเองและต่องานของเขา จะได้รับความ
ร่วมมือมากขึ้น อาจมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะฝ่าย
สนับสนุนการศึกษา เช่น การมอบรางวัล การเปิดโอกาสให้มีการน าเสนอผลงานในที่ประชุม
วิชาการจะท าให้รู้สึกมั่นใจและภูมิใจยิ่งขึ้น ขณะนี้เร่ิมให้มีโครงการพัฒนาการสืบค้นความรู้แล้ว  
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เช่น การอบรมการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อการสืบค้น เป็นต้น ที่ส าคัญต้องวางระบบการติดตามงานที่ดี”     
        ผู้บริหาร ( 20 พฤศจิกายน 2552) 
  1.2.2.3 ด้านการบรรลุผลการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารมีความเห็น

ว่าแผนงาน/ โครงการ/ กิจกรรม ที่ท าอยู่ยังไม่ช่วยให้บรรลุการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อาจมี
สาเหตุจาก การขาดการมีส่วนร่วม ขาดการท างานเป็นทีม และขาดการเรียนรู้ของสมาชิก อย่างไรก็
ตาม การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายหลังจากการท ากิจกรรมเพื่อพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
มาแล้วตั้งแต่ปี 2551 คือ การที่ บุคลากรแสดงออกถึงการยอมรับความรู้ ความสามารถ หรือความ
ช านาญเฉพาะทางของแต่ละบุคคลมากขึ้น 

      “เห็นได้ชัดว่า อาจารย์บางคนไปศึกษาความรู้ในการใช้โปรแกรม Excel 
จากเสมียน   ส่งผลให้สัมพันธภาพในการท างานและการประสานงานดีขึ้น และมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้วิธีการสอนแบบใหม่ ระหว่างคณาจารย์เกิดขึ้นบ้างแต่เป็นไปตามความสนใจส่วนตัวและไม่
มีความต่อเนื่อง ซึ่งถ้าจะให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จริงๆ คงต้องวาง รูปแบบแนวทางปฏิบัติใน
การสร้างความรู้ที่ชัดเจน Empowerment ให้มากขึ้น ก าหนดค่าภาระงานแก่บุคลากรให้ชัดเจนจะได้
ไม่บ่นว่ามีภาระงานมาก ที่ส าคัญ คือ การสร้างระบบการคิดของบุคลากร” 

        ผู้บริหาร ( 20 พฤศจิกายน 2552) 
  1.2.2.4 ด้านจุดแข็งของวิทยาลัย ผู้บริหารมีความเห็นตรงกันว่าวิทยาลัยเป็น

องค์กรที่มีขนาดเล็กจึงไม่มีความซับซ้อนในการบริหารงาน และมีอิสระในการบริหารงานที่
สามารถก าหนดทิศทางในการบริหารได้เอง ขณะเดียวกันบุคลากรหลัก คือ คณาจารย์ เป็นผู้ใฝ่รู้    
ใฝ่เรียน มีความรักองค์กร มีวินัย  ปฏิบัติอยู่ในกฎระเบียบ มีระบบอาวุโสและมีความเอื้ออาทรต่อกัน 

   “โชคดีที่วิทยาลัยมีโครงสร้างไม่ใหญ่มาก มีบุคลากรจ านวนไม่มาก ท า
ให้รู้จักกันหมด ที่ส าคัญอาจารย์ทุกคนสนใจ ขยันหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองและรับผิดชอบงาน 
นอกจากนี้ระบบอาวุโสที่เรายึดถือกันมาท าให้อาจารย์มีความผูกพันเป็นรุ่นพี่รุ่นน้องจึงคุยกันง่าย
และเรามีชื่อเสียงในด้านความมีระเบียบวินัยที่ดี หน่วยเหนือก็ให้อิสระในการบริหารงานเต็มที่ และ
ให้ความเชื่อถือเป็นอย่างดี สิ่งเหล่านี้เป็นจุดแข็งของเรา” 

        ผู้บริหาร ( 20 พฤศจิกายน 2552) 
  1.2.2.5 ด้านจุดที่ควรพัฒนาหรืออุปสรรคต่อการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของวิทยาลัย ผู้บริหารมีความเห็นสอดคล้องกันว่าควรก าหนดเป้าหมาย แผนปฏิบัติการและ
ตัวชี้วัดความส าเร็จของการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง  การเรียนรู้ที่ชัดเจนในแต่ละช่วงเวลา   
(Milestone) รวมถึงการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของวิทยาลัย 
พัฒนาระบบสารสนเทศและสนับสนุนให้น าองค์ความรู้และนวัตกรรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้พัฒนางาน  
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   “เรายังขาดการก าหนดเป้าหมาย แผนปฏิบัติการและตัวชี้วัดความส าเร็จ
ของการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง การเรียนรู้ที่ชัดเจนว่าในแต่ละช่วงเวลา ต้องบรรลุผลส าเร็จในเร่ือง
ใด นอกจากนี้ยังต้องพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อให้บุคลากรสามารถสืบค้นข้อมูลให้เพื่อน าองค์
ความรู้และนวัตกรรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้พัฒนางานได้ ด้านการพัฒนาบุคลากรก็เช่นกันต้องพัฒนาให้
มีความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับการพัฒนาวิทยาลัยและต้องพัฒนาทั้งอาจารย์และบุคลากร
สนับสนุน ซึ่งระบบการประเมินคุณภาพภายในของ สกอ. ได้มีตัวบ่งชี้เร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่
แล้วหากก าหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจนและมีผู้ก ากับคอยให้ค าแนะน า ติดตามงานก็
น่าจะส าเร็จ” 

        ผู้บริหาร ( 20 พฤศจิกายน 2552) 
 1.2.3 ผลการวิเคราะห์ลักษณะการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัย

พยาบาลกองทัพบกก่อนน าโปรแกรมไปใช้ เพื่อน าข้อมูลมาพัฒนาโปรแกรม กลุ่มเป้าหมายได้แก่ 
หัวหน้าภาควิชา คณาจารย์และบุคลากรสนับสนุนจ านวน 32 คน เก็บแบบสอบถามกลับมาได้  22 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 68.75 สรุปได้ดังนี้ 

  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ กลุ่มเป้าหมายร้อยละ  31.81   เคยเข้ากลุ่มเพื่อ
วิเคราะห์ถึงวิสัยทัศน์ของวิทยาลัยหรือแนวทางปฏิบัติงานของภาควิชาที่ตนสังกัด  โดยมีการพูดคุย
และระบุถึงสิ่งที่ต้องการพัฒนา แต่ยังไม่มีการก าหนดแนวทางพัฒนาร่วมกันอย่างชัดเจน 

  ด้านความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 31.81 ได้เข้า
กลุ่มแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงานแบบไม่เป็นทางการ เช่น เข้าประชุมของภาควิชา
ตามวาระ และมีการเข้ากลุ่มกันเองบ้างแบบไม่เป็นทางการเพื่อหาแนวทางการพัฒนางาน ขณะที่
กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 63.63 เข้าประชุมของภาควิชาตามวาระเท่านั้นและไม่เคยเข้ากลุ่มเพื่อหาแนว
ทางการพัฒนางาน   

  ด้านการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อสร้างแนวทางปฏิบัติงานใหม่  
กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 45.45 มีการถ่ายทอดประสบการณ์เฉพาะข้อมูลที่ได้รับฟังจากการประชุมทาง
วิชาการภายนอกหน่วยงานส าหรับการสอนงานให้แก่ผู้อ่ืน กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 36.37 เคยสอนงาน
ให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่ซึ่งเป็นการปฏิบัติเมื่อได้รับมอบหมายจากหัวหน้าภาควิชา ส่วนการซักถาม
วิธีการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงานกลุ่มเป้าหมายร้อยละ 59.09 เคยปฏิบัติเมื่อมีความจ าเป็นต้องการ
ขอความเห็นหรือความช่วยเหลือ และเป็นลักษณะการปรึกษาแบบไม่เป็นทางการ 

  ด้านการค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 36.36 มี
ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมจาการบันทึกความรู้ภายหลังจาการเข้าประชุมแต่ไม่ได้ท าเป็นประจ า โดย
เลือกท าเฉพาะเร่ืองที่ตนสนใจเท่านั้นกลุ่มเป้าหมายร้อยละ 13.64 เคยน าความรู้มาเรียบเรียงใหม่ 
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โดยให้เหตุผลว่ามีภาระงานมากและไม่มีเวลา ส่วนการศึกษาดูงานจากหน่วยงานในระดับภาควิชา
ด้วยกัน กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 36.37 เคยปฏิบัติ ส่วนการดูงานภายนอกวิทยาลัย กลุ่มเป้าหมายร้อย
ละ 31.81 เคยปฏิบัติ ซึ่งการดูงานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน กลุ่มเป้าหมายเลือกงานตาม
ความสนใจส่วนตัวและรู้สึกว่าได้ประโยชน์จากการดูงาน  แต่การน าความรู้มาปฏิบัติยังมีน้อยมาก
ด้วยข้อจ ากัดหลายประการ เช่น ความพร้อมของหน่วยงานตนเอง ไม่มีเวลา งานประจ าและงาน
ธุรการมีมาก 

  ด้านการร่วมกันหาแนวทางการพัฒนางาน กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 31.81 มีการ
สะท้อนความคิดหลังการปฏิบัติงานเพื่อวิเคราะห์ข้อดีและข้อควรปรับปรุงภายหลังการปฏิบัติงาน
แต่ไม่มีการจดบันทึก เร่ืองที่สะท้อนความคิดส่วนใหญ่เป็นเร่ืองวิธีการสอน และยังไม่มีการน าผล
การสะท้อนความคิดมาปฏิบัติอย่างจริงจัง 

 1.2.4 ผลการวิเคราะห์ลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก ก่อนน าโปรแกรมไปใช้เพื่อน าข้อมูลมาพัฒนาโปรแกรม โดยมุ่งเน้นไปที่ด้านระบบและ
กลไกการสร้างความรู้ในองค์กรและด้านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ   กลุ่มเป้าหมาย
ที่ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ หัวหน้าภาค คณาจารย์และบุคลากรสนับสนุน จ านวน   32 คน เก็บ
แบบสอบถามกลับมาได้ 22 ชุด คิดเป็นร้อยละ 68.75 สรุปได้ดังนี้ 

  ด้านระบบและกลไกการสร้างความรู้ในองค์กร กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 50  เห็น
ว่ามีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เฉพาะในกลุ่มคณาจารย์ เป็นส่วนใหญ่ เป็นกิจกรรมการประชุม
ชี้แจงหรือการประชุมวิชาการ ซึ่งเกิดขึ้นทั้งในระดับภาควิชาและระดับวิทยาลัย ประมาณ   1-2 คร้ัง 
ต่อเดือน ส่วนกิจกรรมการสอนงาน กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 54.54  เห็นว่าส่วนใหญ่เกิดขึ้นในกลุ่ม
คณาจารย์  และเกิดขึ้นในกลุ่มบุคลากรสนับสนุนบ้างอย่างไม่เป็นทางการ ซึ่งกิจกรรมที่เกิดขึ้นยังไม่
มีแผนการปฏิบัติที่ชัดเจนซึ่งสอดคล้องการผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านจุดที่ควรพัฒนาหรือ
อุปสรรคต่อการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัย ซึ่งผู้บริหารมีความเห็นสอดคล้องกัน
ว่าวิทยาลัยยังไม่มีการก าหนดเป้าหมาย แผนปฏิบัติการและตัวชี้วัดความส าเร็จของการพัฒนาเป็น
องค์กรแห่ง การเรียนรู้ที่ชัดเจน  

  ด้านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ  กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 50 ระบุ
ว่า ในกิจกรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือการสอนงาน ยังไม่มีรูปแบบที่ชัดเจน รวมถึงยังไม่
มีการสะท้อนความคิดเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน หรือเพื่อให้ได้ข้อสรุปของความรู้ที่สามารถ
น าไปใช้ได้ นอกจากนี้กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 18.18 ได้ระบุว่ายังไม่มีการการจดบันทึกที่เป็นระบบ 
ส่วนใหญ่เป็นการจดบันทึกตามความสนใจส่วนตัว และ ไม่มีกระบวนการส่งเสริมให้มีการทบทวน
หรือ น าความรู้ที่บันทึกมาสรุปให้เป็นข้อความรู้ที่สามารถใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติได้  
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  ด้านการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กรกลุ่มเป้าหมาย ร้อยละ 
9.09 มีความเห็นว่า มีการปฏิบัติโดยการเยี่ยมประเมินคุณภาพภายใน โดยวิทยาลัยไม่มีกิจกรรม
การศึกษาดูงานระหว่างหน่วยงานภายในวิทยาลัย ส่วนกลุ่มเป้าหมาย ร้อยละ 22.73 ระบุว่ามีการจัด
ให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานภายนอกวิทยาลัยแต่ในการไปศึกษาดูงานไม่ได้ก าหนดเป้าหมาย
และแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนในการน าความรู้มาใช้ ส าหรับ การส่งเสริมให้บุคลากรใช้กระบวนการ
กลุ่มในการแก้ปัญหากลุ่มเป้าหมาย มีความเห็นว่ามีการปฏิบัติในภาควิชาร้อยละ 31.81   เช่นการ
ประชุมภายในภาควิชา และกองการศึกษา 

1.3 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาน าร่องเพื่อทดลองท า
กิจกรรมสร้างความรู้ โดยวิเคราะห์จากแบบสังเกตพฤติกรรมและแบบสะท้อนความคิดของ
กลุ่มเป้าหมาย เพื่อน าข้อมูลมาพัฒนาโปรแกรม ซึ่งได้ทดลองใช้กับกลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชา 
คณาจารย์และบุคลากรสนับสนุน จ านวน 32 คน เก็บแบบสะท้อนความคิดกลับมาได้ 25 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 78.13 สรุปผลได้ดังนี้ 

 ด้านการวิ เคราะห์งานและระบุปัญหา ท่ี เกี่ ยวข้องกับการท างาน   พบว่ า
กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 80 ช่วยกันวิเคราะห์งานตามหน้าที่ของตนและช่วยกันระบุปัญหาที่เกี่ยวข้อง
กับการท างานทุกกลุ่ม โดยมีสมาชิกกลุ่มบางคน เช่น สมาชิกที่อาวุโสน้อยจะไม่ค่อยน าเสนอปัญหา
แต่จะเป็นผู้ฟังและรับหน้าที่จดบันทึก 

 ด้านการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างาน  กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 70 ยังไม่กล้า
เล่าประสบการณ์ของตนในช่วงแรกแต่เมื่อคุ้นเคยแล้วจึงเล่า โดยสมาชิกกลุ่มที่อาวุโสจะเป็นผู้เล่า
ประสบการณ์การท างานเป็นส่วนใหญ่และมีกลุ่มเป้าหมายบางคนร้อยละ 15.62 ซึ่งเป็น
กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนยังไม่เล่าประสบการณ์แม้จะได้รับการกระตุ้นจากวิทยากรแล้ว 
พฤติกรรมดังกล่าวสอดคล้องกับผลการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมายร้อยละ 60 ที่ระบุว่า 

  “ไม่กล้าเล่าประสบการณ์ในตอนแรกเพราะคิดว่าประสบการณ์ของตนไม่
น่าสนใจ แต่เมื่อฟังของผู้อ่ืนไปแล้วจึงต้องเล่าเพราะเป็นการหมุนเวียนกันเล่าทุกคน แม้จะไม่อยาก
เล่า” 

  “คิดว่าตนเองยังมีประสบการณ์น้อยเลยไม่กล้าเล่า ขอเป็นผู้ฟังดีกว่า” 
  “ อายเพราะไม่เคยเล่าเร่ืองของตัวเองให้คนอ่ืนฟังและกลัวว่าจะไม่ดีเหมือน

ของผู้อ่ืน” 
                                                                          บุคลากรสนับสนุน(พฤศจิกายน 2553) 
 ด้านการแสดงออกถึงความสนใจในการเข้ากลุ่มเรียนรู้ร่วมกัน สมาชิกร้อยละ 10 

แสดงออกถึงความรีบร้อนต้องการจบภารกิจโดยเร็วเพราะได้เวลารับบุตรจากโรงเรียน แต่ส่วนใหญ่
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พยายามอยู่จนจบกิจกรรม ขณะที่สมาชิกร้อยละ 70 แสดงออกถึงความพอใจในการเข้ากลุ่มเพราะ
เห็นประโยชน์ของกิจกรรม และให้ความร่วมมือดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการสะท้อนความคิดของ
กลุ่มเป้าหมายร้อยละ 60 ที่ระบุว่ามีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกันมากและมีความเห็นว่ายินดี
เข้ากลุ่มเพราะเป็นการผ่อนคลาย และไม่ต้องคิดแก้ปัญหาคนเดียวและสมาชิกกลุ่มช่วยกันท าให้
บรรยากาศน่าสนใจ ดังผลการสะท้อนความคิดว่า 

  “การเข้ากลุ่มสนุกดี มีประโยชน์ ได้ความรู้ แต่เนื่องจากภารกิจการสอนท าให้
ไม่สามารถเข้ากลุ่มได้ตลอด” 

                                                        หัวหน้าภาคและคณาจารย์(กันยายน 2553) 
 ด้านการบริหารจัดการกลุ่ม สมาชิกกลุ่มคณาจารย์แบ่งหน้าที่เพื่อให้งานกลุ่มส าเร็จ

โดยเร็วกว่าบุคลากรสนับสนุน เช่นการจดบันทึก การวางแผนการน าเสนอ และการก าหนดผู้น า
เสนอผล 

 ด้านการสรุปข้อความรู้ สมาชิกกลุ่ม 1 คน ซึ่งเป็นผู้อาวุโส ได้รับมอบหมายมีการ
จดบันทึก แต่ไม่มีการวางแผนการน าข้อความรู้ไปใช้ประโยชน์ในโอกาสต่อไป 

จากการศึกษาข้อมูลพื้นฐานและผลการวิเคราะห์พฤติกรรมกลุ่มเป้าหมายในการศึกษา
น าร่องผู้วิจัยได้สังเคราะห์ข้อมูลเพื่อน ามาพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงานตามแผนภาพที่ 12 
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แผนภาพที่ 12 การสังเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเพื่อพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงาน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 

- จัดกิจกรรมสร้างความตระหนักใน
ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู ้
- กิจกรรมการสร้างความรู้ควรผสานเข้ากับ
วิถีการปฏิบัติการตามปกต ิ  
 

 

 

 

ทฤษฎี 
- ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร 
- ทฤษฎีการเรียนรู้จากการปฏบิัต ิ

หลักการ 
เป็นโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การด าเนินงานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก โดยใช้ทฤษฎีการสร้างความรู้ใน
องค์กรและทฤษฎีการเรียนรูจ้ากการปฏิบัติ 

วิสัยทัศน์ 
มุ่งพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกให้เปน็บคุคลแห่งการเรียนรู้เพื่อเป็น
ฐานการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วิสัยทัศน์ของวิทยาลัยฯ 

เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้

พันธกิจ 

- พัฒนาและส่งเสริมการสร้างความในองค์กร 

- พัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 

- ส่งเสริมบรรยากาศการสร้างความรู้และการเรียนรู้ร่วมกัน 

- เผยแพร่ข้อความรู้หรือแนวทางปฏิบตัิงานใหม่ให้สมาชิกในองคก์ร
ทราบ 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
- ยังไม่มีการก าหนดนโยบายการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู ้
- ยังไม่มีแผนปฏิบตัิการ 
- บุคลากรยังไม่เข้าใจวิสัยทศัน์และการ
ปฏิบตัิใหบ้รรลุวิสัยทัศน ์

วัตถุประสงค์ 
- เพื่อพัฒนาบคุคลแห่งการเรียนรู ้
- เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ขั้นตอนการด าเนินงานและแผนการจัดกิจกรรม 
 
 ข้อมูลจากการวิเคราะห์ลักษณะการเป็นบุคคลแหง่การ

เรียนรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 
กลุ่มเป้าหมายต้องการการพัฒนาในด้านต่อไปนี ้

- การคิดทีเ่ป็นระบบโดยเริ่มจากการวิเคราะห์
เป้าหมายในการปฏบิัติงาน 
- การเรียนรู้ร่วมกันเพื่อพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 
- การถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างกัน 
- การค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม 
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1.4 คุณลักษณะ องค์ประกอบและขั้นตอนการด าเนินงานของโปรแกรม 
 1.4.1 คุณลักษณะของโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน

องค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
  1.4.1.1 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เพื่อพัฒนาบุคคลแห่งการเรียนรู้และ

องค์กรแห่ง   การเรียนรู้โดยใช้ ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรผสมผสานกับแนวคิดการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ โดยจัดกิจกรรมให้บุคลากรเรียนรู้จากกันและกันจนสามารถสร้างความรู้เพื่อน าไปใช้
พัฒนางานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ หรือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จน
สามารถพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

         1.4.1.2 ความรู้ที่บุคลากรสร้างขึ้นเป็นผลมาจากการปฏิบัติกิจกรรมวิเคราะห์
งานโดยใช้เทคนิคเดคัม การเล่าเร่ือง (Storytelling) เพื่อถ่ายทอดความรู้ฝังลึกที่เป็นประสบการณ์หรือ  
ความเชี่ยวชาญในตัวบุคลากรออกเป็นความรู้ในรูปของเอกสาร และด าเนินการตามขั้ นตอนของ
โปรแกรมจนได้ความรู้ไปทดลองปฏิบัติและปรับปรุงแก้ไขจนผู้ปฏิบัติเกิดความเชี่ยวชาญกลายเป็น
ความรูฝ้ังลึก ที่ตรงตามความต้องการของหน่วยงานและตอบสนองพันธกิจหลักขององค์กร 

  1.4.1.3 รูปแบบและวิธีการจัดกิจกรรม ใช้การท ากิจกรรมกลุ่มของสมาชิกที่มี
เป้าหมายในการพัฒนางานเหมือนกันเรียกว่า กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ โดยเน้นการเข้ากลุ่มทั้งแบบ
เป็นทางการและไม่ เป็นทางการ รวมถึงสามารถบริหารเวลาในการท ากิจกรรมได้ตาม
สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน 

  1.4.1.4 การประเมินผลโปรแกรม ประเมินตามตัวชี้วัดบุคคลแห่งการเรียนรู้
และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  1.4.1.5 เป็นโปรแกรมการด าเนินงานที่ผสมผสานเข้ากับสภาพการด าเนินงาน
ตามปกติ โดยมุ่งส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้เป็นทีมและการท างานร่วมกัน เพื่อพัฒนาบุคลากร 
พัฒนางานและพัฒนาองค์กรได้พร้อมกัน 

 1.4.2 องค์ประกอบของโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน
องค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย หลักการ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ขั้นตอนการด าเนินงานของโปรแกรม การวัดและ
ประเมินผล 

 1.4.3. ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม 
  ขั้นตอนท่ี 1 การสร้างกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติและการเตรียมความพร้อมให้

ชุมชนแนวปฏิบัติรวมถึงสร้างความคุ้นเคยในการน าเสนอปัญหาและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
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  ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์งานและระบุงานตามหน้าที่ของตนโดยใช้เทคนิค
เดคัมและการทบทวนหลังการปฏิบัติ 

  ขั้นตอนท่ี 3 การวิเคราะห์และน าเสนอปัญหาในการท างานให้กลุ่มฟัง การ
ก าหนดความเร่งด่วนของปัญหารวมถึงเป้าหมายในการแก้ปัญหาโดยใช้กระบวนการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติในขั้นตอนที่ 1- 4 และการทบทวนหลังการปฏิบัติ 

  ขั้นตอนท่ี 4 สมาชิกชุมชนเล่าเร่ืองเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างาน
ตามวงจรการสร้างความรู้ในขั้นการแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึก (Socialization) และการทบทวนหลัง
การปฏิบัติ 

  ขั้นตอนท่ี 5 การสรุปแนวทางแก้ปัญหาหรือแนวทางการปฏิบัติใหม่โดยจัดท า
เป็นเอกสารตามวงจรการสร้างความรู้ในขั้นการเปลี่ ยนความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้ง 
(Externalization) และการทบทวนหลังการปฏิบัติ  

  ขั้นตอนท่ี 6 การหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติใหม่ตาม
วงจรการสร้างความรู้ในขั้นการพัฒนาและจัดระบบความรู้ (Combination) และการทบทวนหลังการ
ปฏิบัต ิ

  ขั้นตอนท่ี 7 การน าแนวทางการปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้ตามวงจรการสร้าง
ความรู้ในขั้นการน าความรู้ที่สร้างขึ้นไปปฏิบัติจนเกิดเป็นความรู้ฝังลึก (Internalization) โดย
ก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติให้เหมาะสมตามกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติในขั้นตอนที่ 5 และ 
6  การทบทวนหลังการปฏิบัติ 

  ขั้นตอนท่ี 8 การสรุปข้อความรู้ที่ได้จากการปฏิบัติตามวงจรการสร้างความรู้
ในขั้นปฏิบัติจนเกิดเป็นความรู้ฝังลึก (Internalization) และกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติใน
ขั้นตอนที ่7 และการทบทวนหลังการปฏิบัติ 

  ขั้นตอนท่ี 9 การน าแนวทางปฏิบัติใหม่หรือความรู้ใหม่ไปเผยแพร่ในองค์กร
ตามวงจรการสร้างความรู้ในขั้นการแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึก Socialization และการทบทวนหลังการ
ปฏิบัต ิ

 
ตอนท่ี 2 ผลการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน
องค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้มีดังนี ้

2.1 ผลการทดลองใช้โปรแกรมของกลุ่มเป้าหมาย  หัวหน้าภาควิชา คณาจารย์ และ
กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุน   

 



109 
 

 ขั้นตอนท่ี 1     
  1.1 การสร้างกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ โดยให้กลุ่มเป้าหมาย เข้ากลุ่มตาม

หน่วยงานของตน กลุ่มละ  5-10  คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์จ านวน 3 กลุ่ม 
และกลุ่มบุคลากรสนับสนุนจ านวน  4 กลุ่ม 

  1.2 การเตรียมความพร้อมให้กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติโดยการจัดกิจกรรม
ละลายพฤติกรรมและสร้างความเข้าใจในการด าเนินงานตามโปรแกรม 

  1.3 การสร้างความคุ้นเคยในการน าเสนอปัญหาโดยให้ชุมชนแนวปฏิบัติ
ทดลองน าเสนอปัญหาในชีวิตประจ าวันที่ทุกคนสามารถเล่าประสบการณ์ได้ 

  ผลการปฏิบัติ       
   1. กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ กังวลกับการเข้ากลุ่ม เพราะคิดว่า

อาจเป็นภาระ เสียเวลาและอาจไม่ได้ผลคุ้มค่าโดยสะท้อนความคิดว่า “มีภาระงานมาก ไม่มีเวลา ไม่
อยากมาแต่เกรงใจ” ผู้วิจัยซึ่งท าหน้าที่วิทยากรกระบวนการต้องอธิบายวัตถุประสงค์ ข้อตกลงและ
เวลาที่ใช้ในการเข้ากลุ่ม เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายทราบแนวการปฏิบัติที่ชัดเจนและปรับรูปแบบตาม
ลักษณะความต้องการและลักษณะงานของกลุ่มเป้าหมายแต่ละกลุ่ม 

    2. กลุ่มเป้าหมายมีความสนใจในกิจกรรมกลุ่มที่แตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่ม
หัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ต้องการให้ด าเนินการกลุ่มอย่างกระชับ ตรงประเด็น ใช้เวลาน้อย ไม่
ต้องการกิจกรรมละลายพฤติกรรม ขณะที่บุคลากรสนับสนุนมีความสนใจในการเข้ากลุ่มและชอบ
กิจกรรมละลายพฤติกรรมเพราะ “รู้สึกสนุก เป็นกันเองและผ่อนคลาย” อย่างไรก็ตามบุคลากร
สนับสนุน รู้สึกกังวลต่อการเข้ากลุ่มครั้งแรก ต่อมารู้สึกดีขึ้นเพราะกิจกรรมละลายพฤติกรรม ท าให้
บรรยากาศเป็นกันเอง “รู้สึกดีที่ ได้คิดพัฒนางานกับเพื่อนร่วมงานที่คุ้นเคยอยู่แล้ว การเข้ากลุ่มท า
ให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันท าให้รู้จักคิดและได้รับความรู้ใหม่จากรุ่นน้อง” “สนุกในการ
คิดงานกลุ่มแม้ว่าช่วงแรกจะ วุ่นวาย คนเยอะมากความ กว่าจะรู้เร่ืองก็เหนื่อยแต่สุดท้ายก็สนุก”                               

   ผู้วิจัยต้องปรับรูปแบบกิจกรรมให้เหมาะสมกับลักษณะธรรมชาติและ
ความต้องการของกลุ่ม รวมถึงเลือกวิธีการเข้าถึงกลุ่ม (Approach) ลักษณะที่แตกต่างกัน เช่น จัดเกม
ละลายพฤติกรรมให้กลุ่มบุคลากรสนับสนุนเป็นระยะ ส่วนกลุ่มผู้บริหารและคณาจารย์ใช้รูปแบบ
ของการประชุมแบบไม่เป็นทางการและใช้เวลาที่กระชับ นอกจากนี้การอธิบายวิธีการด าเนินงาน
ตามโปรแกรมให้แก่บุคลากรสนับสนุนต้องมีการตรวจสอบความเข้าใจอยู่เป็นระยะเนื่องจาก
กลุ่มเป้าหมายไม่กล้าถาม  

  ในกิจกรรมทดลองน าเสนอปัญหาในชีวิตประจ าวันที่ทุกคนสามารถเล่า
ประสบการณ์ได้พบว่าบุคลากรสนับสนุนเล่าประสบการณ์อย่างสนุกสนาน สมาชิกกลุ่มตั้งใจฟังดี  
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“รู้สึกผ่อนคลายที่ได้คุยกันและเล่าประสบการณ์ของตนเองให้เพื่อนฟัง ดีใจมากที่เพื่อนสนใจ” 
ส่วนกลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ต้องการเล่าประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหาที่
ต้องการแก้ในทันที 

 ขั้นตอนท่ี 2 ขั้นการวิเคราะห์งาน (Job) ก าหนดหน้าที่ (Duty) และระบุงาน (Task) 
ตามหน้าที่โดยใช้เทคนิคเดคัม  

  ผลการปฏิบัติ ในขั้นนี้บุคลากรสนับสนุนใช้เวลาในการวิเคราะห์นานกว่า
กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์และสะท้อนความคิดว่า“รู้สึกว่าการวิเคราะห์ยากมากถ้าวิทยากร
ไม่ช่วย” 

  บทบาทของผู้วิจัยในขั้นตอนนี้คือการอธิบายพร้อมทั้งตัวอย่างเพื่อช่วยเหลือ
ให้บุคลากรสนับสนุนสามารถวิเคราะห์งานได้อย่างสนุกสนาน เช่น การให้ออกมาระบุงานตาม
หน้าที่ของตนเขียนในแผ่นchart หน้าห้องและมีการแข่งขันชิงรางวัลส าหรับผู้ที่วิเคราะห์ได้ถูกต้อง
เป็นต้น 

 ขั้นตอนท่ี 3 ขั้นการวิเคราะห์และระบุปัญหาในการท างาน ก าหนดความเร่งด่วน
ของปัญหาและก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหา 

  ผลการปฏิบัติ ในขั้นนีก้ลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่มเห็นว่าควรหาแนวทางปฏิบัติเพื่อ
แก้ปัญหางานที่เผชิญอยู่เป็นล าดับแรกกลุ่ม โดยหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ได้พัฒนาการเรียน
การสอนทั้ง 3 กลุ่ม ดังนี้ 

   1. ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น ต้องการพัฒนาแนวทางการสอนวิชา
ความรู้และกระบวนการคิด เนื่องจากเป็นวิชาพื้นฐานที่ต้องขอความร่วมมืออาจารย์จากภาควิชาอ่ืน
มาร่วมสอน ดังนั้นจึงพัฒนาแนวทางการสอนขึ้นเพื่อให้ผู้สอนมีแนวทางการสอนที่ตรงกัน 

   2. ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ ต้องการจัดท าคู่มือ
การประเมินผลการฝึกปฏิบัติงานของนักเรียนพยาบาล ส าหรับให้อาจารย์ที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ใช้
เป็นแนวทางในการประเมินผลการฝึกปฏิบัติงานของนักเรียนพยาบาล เพื่อให้ผลการประเมินมี
ความเที่ยงตรง 

   3. ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน ต้องการพัฒนาการเตรียมความ
พร้อมด้านการจัดล าดับความส าคัญของปัญหาทางสาธารณสุขให้แก่นักเรียนพยาบาลก่อนฝึก
ปฏิบัติงานในพื้นที่จริง 

  ส่วนกลุ่มบุคลากรสนับสนุนให้ความส าคัญกับงานให้บริการตามลักษณะงาน
ของตนทั้ง 4 กลุ่มดังนี้    
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   1. กลุ่มเจ้าหน้าที่ธุรการ (E-กาคาบข่าว) พัฒนาแนวทางการปฏิบัติในการ
ส่งเอกสารราชการผู้รับได้อย่างรวดเร็ว ทันเวลา 

   2. กลุ่มเจ้าหน้าที่ห้องสมุด (กลุ่มหนังสือทางด่วน)พัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติในการให้บริการคืนหนังสือนอกเวลาราชการให้แก่นักเรียนพยาบาล 

   3. กลุ่มแม่บ้านประจ าหอพักนักเรียน (กลุ่มถังทอง) พัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติในการแยกขยะในหอพักนักเรียน 

   4. กลุ่มเจ้าหน้าที่โรงครัว พัฒนาแนวทางการปฏิบัติในการถนอมอาหาร 
 ขั้นตอนท่ี 4 นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานโดยการเล่าประสบการณ์

ท างานที่กลุ่มระบุปัญหา  
  ในขั้นนี้กลุ่มเป้าหมายท ากิจกรรมการเล่าเร่ืองจ านวน 3 คร้ัง คร้ังละประมาณ

1.30 ชั่วโมงโดยกลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ ใช้สถานที่ท ากิจกรรมในภาควิชาของกลุ่ม 
ส าหรับกลุ่มบุคลากรสนับสนุนใช้สถานที่ท ากิจกรรมในห้องประชุมใหญ่โดยแยกนั่งตามกลุ่ม
ชุมชน 

  ผลการปฏิบัติ  การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ในกลุ่มหัวหน้าภาคและ
คณาจารย์ พบว่าผู้ที่อาวุโสน้อย หรือเพิ่งเข้ามาท างานใหม่ยังไม่กล้าเล่าประสบการณ์เพราะขาด
ความมั่นใจในการน าเสนอซึ่งผู้วิจัยต้องเป็นผู้กระตุ้นโดยการใช้ค าถามและให้ก าลังใจ  แต่โดยรวม
แล้วสมาชิกทุกกลุ่มจะกล้าเล่าอย่างสนุกสนานและมีการอภิปรายถึงแนวทางการแก้ปัญหากันอย่างดี 
“สามารถเล่าได้เพราะรู้สึกคุ้นเคยกันดีอยู่แล้วและมีการปรึกษาเร่ืองงานกันอยู่ประจ า” 

  ส าห รับการแลก เปลี่ ยนประสบการณ์ ในกลุ่ มบุ คลากรสนับสนุน 
กลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่มไม่กล้าเล่าประสบการณ์เพราะรู้สึกอายและไม่รู้ว่าจะเร่ิมต้นอย่างไรเนื่องจาก
ไม่คุ้นเคยกับการเข้ากลุ่ม บรรยากาศในช่วงต้นของการเข้ากลุ่มเล่าเร่ืองจึงเงียบ “รู้สึกอึดอัดเพราะ
ไม่รู้จะพูดอะไร”  ผู้วิจัยจึงจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมโดยการเล่นเกมและเพื่อกระตุ้นให้พูดเร่ือง
ที่ตนคุ้นเคยมากที่สุด คือการแนะน าตัวเองในเร่ืองที่อยากให้เพื่อนรู้จักตนเองมากขึ้น“รู้สึกดีขึ้น
เพราะได้หัวเราะเมื่อเล่นเกมและได้ทานอาหารว่างท าให้บรรยากาศเป็นกันเอง”   

  ในขั้นตอนแลกเปลี่ยนประสบการณ์นี้ผู้วิจัยและทีมงานต้องคอยกระตุ้นให้
สมาชิกแต่ละคนเล่าเร่ืองวิธีการท างานของตนและหมุนเวียนจนครบ ขณะเดียวกันต้องเสริมแรงเป็น
ระยะด้วยการแสดงความชื่นชมผู้เล่าว่าเร่ืองที่เล่านั้นน่าสนใจมาก พร้อมทั้งเสริมความมั่นใจว่า 
ประสบการณ์ของทุกคนเป็นสิ่งมีค่า ไม่มีผิดไม่มีถูก การน ามาเล่าเพื่อให้ผู้อ่ืนได้รับทราบจะเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งในการพัฒนางานของตนและขององค์กร 
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  จากผลการสะท้อนความคิดพบว่ากลุ่มเป้าหมายทั้งกลุ่มหัวหน้าภาควิชาและ
คณาจารย์ และกลุ่มบุคลากรสนับสนุน มีความพึงพอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มหัวหน้าภาควิชา
และคณาจารย์สะท้อนความคิดว่า 

  “รู้สึกดีที่ได้ฟังประสบการณ์ผู้อ่ืนท าให้ได้ความรู้”“รู้สึกว่าการเข้ากลุ่มท าให้
เกิดการกระตุ้นความคิดให้พัฒนางาน เร่ิมเข้าใจและเห็นความส าคัญเมื่อก าหนดแนวทางการพัฒนา
งานได้ ท าให้เต็มใจท ากิจกรรม” 

  “วิทยากรสร้างบรรยากาศการพูดคุยที่ไม่เคร่งเครียด” 
  “ดีใจที่ได้แนวทางปฏิบัติใหม่รวมถึงมีผลงานที่ดีน าเสนอในตลาดนัด

ความรู”้ 
  ส่วนกลุ่มบุคลากรสนับสนุนสะท้อนความคิดว่า “ตอนแรกจะไม่กล้าพูดและ

ไม่อยากเข้ากลุ่มเพราะงานเยอะ แต่วิทยากรใจดี เป็นกันเอง ช่วยเหลือจนพัฒนางานส าเร็จ ท าให้
รู้สึกภูมิใจที่ได้งานใหม่เกิดขึ้นจากความคิดของสมาชิกในกลุ่มเอง” 

  “การฟังรุ่นน้องพูดท าให้ได้ฟังเร่ืองที่ไม่เคยรู้มาก่อน” 
  “แต่ยังไม่ชอบเป็นผู้เล่า” 
 ขั้นตอนท่ี 5 ขั้นการสรุปแนวทางแก้ปัญหาหรือแนวทางการปฏิบัติใหม่โดยจัดท า

เป็นเอกสาร  
  ในขั้นนี้กลุ่มเป้าหมายจะเรียบเรียงและสรุปข้อความรู้ที่ร่วมกันสร้างขึ้นจาก

การจดบันทึก การเตรียมการน าเสนอความรู้หรือแนวทางปฏิบัติใหม่ และจัดท าเอกสารแผนภูมิเพื่อ
เตรียมน าเสนอเพื่อเผยแพร่ในตลาดนัดความรู้  

 ผลการปฏิบัติ  กลุ่มหัวหน้าภาคและคณาจารย์สามารถบริหารจัดการได้เองโดย
ได้รับการอ านวยความสะดวกจากผู้วิจัยในด้านการจัดการทางธุรการ ส่วนกลุ่มบุคลากรสนับสนุน
สามารถปฏิบัติได้ภายหลังจากได้รับค าแนะน าจากผู้วิจัยอย่างใกล้ชิด โดยมีการ การเรียบเรียงสรุป
ข้อความรู้จากบันทึก แต่ยังไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัยได้จัดผู้แทนจากคณะกรรมการจัดการความรู้ของ
วิทยาลัยเป็นผู้ช่วยเหลือในการด าเนินการจนเสร็จ 

  กลุ่มหัวหน้าภาคและคณาจารย์ “ไม่มีเวลาในการท าเอกสารมากนักเพราะมี
งานสอนมาก” 

  กลุ่มบุคลากรสนับสนุน “แม้ไม่มีเวลาแต่ก็อยากท า อยากน าเสนอในตลาดนัด
ความรู้ แต่อยากได้รับการสนับสนุนงบประมาณด้วย” 
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  ผู้วิจัยน าข้อขัดข้องในการจัดท าเอกสารเสนอต่อคณะกรรมการจัดการความรู้
ของวิทยาลัยเพื่อขอความช่วยเหลือด้านธุรการซึ่งได้รับความช่วยเหลือเป็นอย่างดี โดยเฉพาะกลุ่ม
บุคลากรสนับสนุนต่างมีความต้องการพี่เลี้ยงในการจัดท าเอกสารแนวทางการปฏิบัติ 

 ขั้นตอนท่ี 6 ขั้นการหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติใหม่ให้เหมาะสม
กับการใช้งาน 

  ในขั้นนี้กลุ่มเป้าหมายจะหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติใหม่
ให้เหมาะสมกับการใช้งานยิ่งขึ้น 

  ผลการปฏิบัติ  กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ได้ศึกษา หาความรู้เพิ่มเติม
เพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติใหม่จากเอกสารและจากเว็บไซต์ เนื่องจากมีการศึกษา หาความรู้
เพิ่มเติมเป็นประจ าและมีการพูดคุยเพื่อพัฒนางานแบบไม่เป็นทางการอยู่เสมอ ส่วนกลุ่มบุคลากร
สนับสนุน  มีการศึกษา หาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติใหม่น้อย 

 ขั้นตอนท่ี 7 ขั้นการก าหนดกลยุทธ์ในการน าแนวทางการปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้ 
  ในขั้นนี้กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ได้น าแนวทางการปฏิบัติ

ใหม่ไปทดลองใช้ดังนี้ 
   ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น  น าแนวทางการสอนวิชาความรู้และ

กระบวนการคิดที่พัฒนาขึ้น ไปใช้ในการสอนนักเรียนพยาบาลชั้นปีที่ 1 ภาคการศึกษาที่ 1 ปี
การศึกษา 2553  

   ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์  น าคู่มือการ
ประเมินผลการฝึกปฏิบัติงานของนักเรียนพยาบาล  ไปใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการฝึก
ปฏิบัติงานของนักเรียนพยาบาลชั้นปีที่ 2 ภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2553 

   ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน เตรียมความพร้อมด้านการจัดล าดับ
ความส าคัญของปัญหาทางสาธารณสุขให้แก่นักเรียนพยาบาลปีที่ 4 ก่อนฝึกปฏิบัติงานในพื้นที่จริง
ในภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2553 

  ส่วนกลุ่มบุคลากรสนับสนุนได้น าแนวทางการปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้ดังนี ้
   กลุ่มเจ้าหน้าที่ธุรการ(E-กาคาบข่าว) ได้น าแนวทางการปฏิบัติในการส่ง

เอกสารราชการผู้รับได้อย่างรวดเร็ว ทันเวลา ใช้ในภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2553 พร้อมทั้ง
จัดระบบการติดตามผล 

   กลุ่มแม่บ้านประจ าหอพักนักเรียน(กลุ่มถังทอง) น าวิธีการแยกขยะใน
หอพักนักเรียนไปใช้ในภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2553 หลังจากพัฒนาแนวทางปฏิบัติ 4 คร้ัง 
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   กลุ่มเจ้าหน้าที่ห้องสมุด(กลุ่มหนังสือทางด่วน)จัดท ากล่องคืนเพื่อให้
นักเรียนพยาบาลสามารถคืนหนังสือนอกเวลาราชการได้ ในภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2553  

   กลุ่มเจ้าหน้าที่โรงครัว ใช้แนวทางการปฏิบัติใหม่ในการถนอมอาหารใน
ภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2553 

  ผลการปฏิบัติ กลุ่มเป้าหมายทั้งกลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ และกลุ่ม
บุคลากรสนับสนุน ไม่ได้ก าหนดกลยุทธ์อย่างเป็นทางการ แต่วางแผนในการน าแนวทางปฏิบัติใหม่
ไปใช้ในทันทีที่มีโอกาส หรือเป็นไปตามห้วงการศึกษาของนักเรียนพยาบาล 

 ขั้นตอนท่ี 8 ขั้นการสรุปข้อความรู้ที่พัฒนาขึ้นและเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
  ในขั้นนี้กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์  และกลุ่มบุคลากรสนับสนุน 

เตรียมจัดท าแผนภูมิการพัฒนางานหรือแผ่นพับการพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานตั้งแต่เร่ิมต้นจนได้ผล
งานเพื่อเตรียมน าเสนอในตลาดนัดความรู้ 

  ผลการปฏิบัติ กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์  ได้สรุปข้อความรู้หลังจาก
น าแนวทางปฏิบัติไปทดลองใช้ 1 คร้ัง เนื่องจากต้องรอภาคการศึกษาใหม่ เพราะเป็นการทดลองกับ
นักเรียนพยาบาลขณะที่กลุ่มบุคลากรสนับสนุน ได้ทดลองปฏิบัติและแก้ปัญหาหลายรอบและยัง
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

  ผู้วิจัยให้ข้อแนะน าและร่วมวางแผนการน าเสนอผลงานกับกลุ่มเป้าหมาย 
รวมถึงจัดทีมพี่เลี้ยงไปช่วยให้ค าแนะน ากลุ่มบุคลากรสนับสนุนอย่างใกล้ชิด 

 ขั้นตอนท่ี 9   ขั้นน าแนวทางปฏิบัติใหม่หรือความรู้ใหม่ไป เผยแพร่ในองค์กร เช่น 
จัดท าแผ่นพับ โปสเตอร์ การเข้าร่วมน าเสนอผลงานในตลาดนัดความรู้ หรือเว็บไซต์ 

  ผลการปฏิบัติ กลุ่มหัวหน้าภาคและคณาจารย์ และกลุ่มบุคลากรสนับสนุน    
น าเสนอผลงานในตลาดนัดความรู้ที่จัดขึ้นเป็นกิจกรรมของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

   กลุ่มหัวหน้าภาคและคณาจารย์ “พอใจมากกับความรู้ที่สร้างขึ้น เพราะ
เป็นประโยชน์ในการน าไปใช้งานจริง” และ “รู้สึกมีความสุขที่แก้ปัญหาได้” 

   กลุ่มบุคลากรสนับสนุน “เราก็ท าได้ทุกสิ่งทุกอย่างอยู่ที่เราจะท าหรือไม่
ท า”“รู้สึกดี ภูมิใจในสิ่งที่กลุ่มช่วยกันคิด ออกมาเป็นผลงานที่ใช้ได้จริง” 

  ผู้วิจัยร่วมกับกลุ่มเป้าหมายและคณะกรรมการจัดการความรู้ของวิทยาลัย
ออกแบบกิจกรรมตลาดนัดความรู้ให้น่าสนใจและสนุกสนาน เช่น มีการตอบปัญหาชิงรางวัล  มี
การมอบรางวัลผลงานดีเด่นและการมอบวุฒิบัตรเป็นต้น 
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2.2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของโปรแกรมด้านลักษณะการเป็นบุคคลแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  เป็นประเมินการปฏิบัติตามตัวชี้วัด 5 รายการของ
กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ และกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุน และตรวจสอบ
ข้อมูลแบบสามเส้าจากแบบบันทึกการปฏิบัติงาน แบบการสังเกตพฤติกรรมการเข้ากลุ่ม แบบ
สะท้อนความคิดและแบบประเมินความพึงพอใจ ผู้วิจัยขอสรุปผลการวิเคราะห์ตามตัวชี้วัดดังนี้ 

 ตัวชี้วัดท่ี 1 กลุ่มเป้าหมายมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ มีรายการปฏิบัติดังนี้ 
  1.1 วิเคราะห์งานตามหน้าที่เพื่อให้รู้ว่าต้องปฏิบัติอย่างไรงานจึงบรรลุผลตาม

ภารกิจ 
  1.2 วิเคราะห์หาสาเหตุที่ท าให้การปฏิบัติยังไม่บรรลุผลตามภารกิจ 
  1.3 ระบุสิ่งที่ต้องการพัฒนาได้ เช่น แนวทางการปฏิบัติงานหรือ ความรู้ที่

ต้องการน ามาพัฒนางาน 
  1.4 ร่วมกันพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานหรือสร้างความรู้ที่ต้องการ 
  1.5 ทดลองน าแนวทางปฏิบัติงานหรือ ความรู้ใหม่ไปทดลองปฏิบัติ 
  1.6 ปรับปรุงแนวทางปฏิบัติงานหรือ ความรู้ใหม่ภายหลังการทดลองใช้ 
  เกณฑ์การประเมิน 
   ดีมาก หมายถึง ปฏิบัติครบ 6 ข้อ 
   ดี หมายถึง ปฏิบัติ 5 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง ปฏิบัติ 4 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง ปฏิบัติ 3 ข้อ 
  ผลการประเมิน กลุ่มเป้าหมายทั้ง 2 กลุ่มมีผลการประเมินอยู่ในระดับดี 

เนื่องจาก กลุ่มเป้าหมายได้ปฏิบัติงานตามรายการที่ 1.1-1.5 โดยมีการจดบันทึกทุกขั้นตอน แต่ยัง
ขาดการปฏิบัติใน ข้อ 1.6 คือ การปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานภายหลังการทดลองใช้ เนื่องจาก
ในการปฏิบัติจริงกลุ่มเป้าหมายสามารถปฏิบัตไิด้เพียงวงรอบเดียวเนื่องจากจบภาคการศึกษาและยัง
ไม่ได้ปรับปรุงแนวทางปฏิบัติ ทั้งนี้แนวทางการปฏิบัติงานที่กลุ่มเป้าหมายพัฒนา ได้แสดงไว้ใน
ภาคผนวก 

 ตัวชี้วัดท่ี 2 กลุ่มเป้าหมายมีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน มีรายการปฏิบัติ
ดังนี ้

  2.1 มาเข้ากลุ่มตรงเวลา 
  2.2 มีการแบ่งหน้าที่ในการปฏิบัติของสมาชิกกลุ่ม 
  2.3 มกีารเตรียมข้อมูลก่อนมาเข้ากลุ่ม 
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  2.4 ถ่ายทอดประสบการณ์การท างานของตนอย่างเต็มใจ 
  2.5 ตั้งใจรับฟังประสบการณ์ของเพื่อนสมาชิก 
  2.6 มีการซักถามหรือแสดงความคิดเห็น 
  เกณฑ์การประเมิน     
   ดีมาก หมายถึง ปฏิบัติครบ 6 ข้อ 
   ดี หมายถึง ปฏิบัติ 5 ข้อ 
   ปานกลางหมายถึง ปฏิบัติ 4 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง ปฏิบัติน้อยกว่า 4 ข้อ 
  ผลการประเมิน กลุ่มเป้าหมายทั้ง 2 กลุ่มมีผลการประเมินอยู่ในระดับดี 

เนื่องจากกลุ่มเป้าหมายปฏิบัติได้ 5 ข้อ โดยการปฏิบัติในข้อ 2.1ยังไม่สมบูรณ์ ทั้งนี้จากการสังเกต
พบว่ากลุ่มเป้าหมายทั้ง 2 กลุ่มยังมาเข้ากลุ่มไม่ตรงเวลา ส่วนการปฏิบัติในรายการอ่ืน กลุ่มเป้าหมาย
สามารถปฏิบัติได้ครบถ้วน ส าหรับข้อมูลจากการสะท้อนความคิดด้านถ่ายทอดประสบการณ์การ
ท างานของตนอย่างเต็มใจ ด้านการตั้งใจรับฟังประสบการณ์ของเพื่อนสมาชิก และด้านการซักถาม
หรือแสดงความคิดเห็น กลุ่มเป้าหมายมีความเห็นว่า พึงพอใจกับการเข้ากลุ่มเพราะได้ความรู้จาก
ผู้อ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับผลการประเมินความพึงพอใจในการเข้ากลุ่มซึ่งอยู่ในระดับ ดีมาก  

 ตัวชี้วัดท่ี 3 กลุ่มเป้าหมายมีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อน าไปสู่การ
สร้างแนวทางปฏิบัติงานใหม่ หรือความรู้ใหม่ มีรายการปฏิบัติดังนี้ 

  3.1 มีการพูดคุยเล่าประสบการณ์กันอย่างเป็นธรรมชาติ โดยมีเป้าหมายเพื่อ
สร้างแนวทางปฏิบัติงานใหม่หรือความรู้ใหม่ส าหรับพัฒนางาน 

  3.2 มีการพูดคุยเล่าประสบการณ์กันอย่างเป็นธรรมชาติโดยมีเป้าหมายเพื่อ
สร้างความรู้ส าหรับพัฒนางาน ภายหลังจากได้รับการกระตุ้นจากวิทยากรในช่วงต้นเท่านั้น  

  3.3 มีการพูดคุยเล่าประสบการณ์กันอย่างไม่ค่อยเป็นธรรมชาติ ต้องได้รับการ
กระตุ้นจากวิทยากรอยู่เป็นระยะ 

  3.4 กลุ่มเป้าหมายแสดงท่าทีไม่ต้องการพูดคุยเล่าประสบการณ์แม้จะได้รับ
การกระตุ้นจากวิทยากรอยู่เป็นระยะ เช่นน่ังเฉยๆ ไม่พูดหรือท างานอย่างอื่น 

  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ 3.1  
   ดี หมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ  3.2  
   ปานกลางหมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ 3.3  
   ปรับปรุงหมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ 3.4 
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  ผลการประเมิน กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์มีผลการประเมิน
อยู่ในระดับดีมากส่วนกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการประเมินอยู่ในระดับดี  โดย
กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ปฏิบัติตามข้อ 3.1 ได้ คือสามารถพูดคุยเล่า
ประสบการณ์กันอย่างเป็นธรรมชาติ โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้าง แนวทางปฏิบัติงานใหม่ หรือความรู้
ใหม่ส าหรับพัฒนางานโดยไม่ต้องได้รับการกระตุ้นจากวิทยากรกระบวนการ ขณะที่กลุ่มเป้าหมาย
บุคลากรสนับสนุนปฏิบัติได้ตามข้อ 3.2 คือยังต้องการการกระตุ้นจากวิทยากรในช่วงแรก ซึ่ง
สอดคล้องกับการสะท้อนความคิดดังนี ้

   กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์  
    “รู้สึกดีที่ได้ฟังประสบการณ์ผู้อ่ืนท าให้ได้ความรู้”    
    “รู้สึกว่าการเข้ากลุ่มท าให้เกิดการกระตุ้นความคิดให้พัฒนางาน 

เร่ิมเข้าใจและเห็นความส าคัญเมื่อก าหนดแนวทางการพัฒนางานได้ ท าให้เต็มใจท ากิจกรรม” 
    “วิทยากรสร้างบรรยากาศการพูดคุยที่ไม่เคร่งเครียด” 

    “ดีใจที่ได้แนวทางปฏิบัติใหม่รวมถึงมีผลงานที่ดีน าเสนอในตลาด
นัดความรู้” 

   กลุ่มบุคลากรสนับสนุน “ตอนแรกจะไม่กล้าพูดและไม่อยากเข้ากลุ่ม
เพราะงานเยอะ แต่วิทยากรใจดี เป็นกันเอง ช่วยเหลือจนพัฒนางานส าเร็จ ท าให้รู้สึกภูมิใจที่ได้งาน
ใหม่เกิดขึ้นจากความคิดของสมาชิกในกลุ่มเอง” 

 ตัวชี้วัดท่ี 4 กลุ่มเป้าหมาย ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ มีรายการปฏิบัติดังนี้ 
  4.1 ศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยการอ่าน หรือ ซักถามเพื่อนและบุคคลอ่ืนเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ให้ตนเองอย่างสม่ าเสมออย่างเป็นนิสัย 
  4.2 ศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยการอ่าน หรือ ซักถามเพื่อนและบุคคลอ่ืนเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ให้ตนเองในบางครั้งเมื่อมีโอกาสโดยไม่ต้องได้รับการกระตุ้น 
  4.3 ศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยการอ่าน หรือ ซักถามเพื่อนและบุคคลอ่ืนเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ให้ตนเองเมื่อได้รับการกระตุ้นจากหัวหน้างานหรือบุคคลอ่ืน 
  4.4 ยังไม่มีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยวิธีการใดๆ 
  เกณฑ์การประเมิน     
   ดีมาก หมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ 4.1   
   ดี หมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ  4.2  
   ปานกลางหมายถึงปฏิบัติตาม ข้อ 4.3  
   ปรับปรุงหมายถึงปฏิบัติตาม ข้อ 4.4 
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  ผลการประเมิน กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์มีผลการประเมิน

อยู่ในระดับดีมากส่วนกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการประเมินอยู่ในระดับปานกลาง  โดย
กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ปฏิบัติตามข้อ 4.1 ได้ คือ มีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้
ด้วยการอ่าน หรือ ซักถามเพื่อนและบุคคลอ่ืนเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้ตนเองอย่างสม่ าเสมอขณะที่
กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนปฏิบัติได้ตามข้อ 4.3 จากการสังเกตการปฏิบัติขณะเข้ากลุ่ม ไม่มี
การพูดคุยถึงการค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติมรวมถึง ทั้งนี้จากการสะท้อนความคิด กลุ่มเป้าหมายหัวหน้า
ภาควิชาและคณาจารย์ระบุว่ามีการค้นคว้าอยู่เสมอและกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนระบุว่าไม่มี
เวลาในการค้นคว้า 

   กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ “ปกติต้องค้นคว้าหาข้อมูลเพื่อ
พัฒนาการสอนเป็นประจ าอยู่แล้ว ส่วนใหญ่ค้นจากอินเตอร์เน็ต” 

   กลุ่มบุคลากรสนับสนุน“ไม่มีเวลาค้นคว้า เสร็จจากเข้ากลุ่มต้องรีบ
กลับไปท างาน” 

 ตัวชี้วัดท่ี 5 กลุ่มเป้าหมายร่วมกันหาแนวทางพัฒนางาน มีรายการปฏิบัติดังนี้ 
  5.1 มีการประชุมหลังการปฏิบัติงานเพื่อสรุปข้อดีและข้อควรปรับปรุง โดยมี

การจดบันทึกแบบเป็นทางการทุกครั้ง 
  5.2 มีการพูดคุยถึงข้อดีและข้อที่ควรปรับปรุงภายหลังการปฏิบัติงานอย่างไม่

เป็นทางการโดยไม่มีการจดบันทึก 
  5.3 มีการพูดคุยเฉพาะข้อที่ควรปรับปรุงเมื่อพบปัญหาในการปฏิบัติงานโดย

ไม่มีการจดบันทึก     
  5.4 ไม่มีพูดคุยใดๆภายหลังจบการปฏิบัติงาน 
  เกณฑ์การประเมิน     
   ดีมาก หมายถึง ปฏิบัติตาม  ข้อ 1  
   ดี หมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ  2 
   ปานกลางหมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ 3  
   ปรบัปรุงหมายถึง ปฏิบัติตาม ข้อ 4 
  ผลการประเมิน กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์มีผลการประเมิน

อยู่ในระดับดี  ส่วนกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการประเมินอยู่ในระดับปานกลางโดย
กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ปฏิบัติได้ตามข้อ 5.2  คือ  มีการพูดคุยถึงข้อดีและข้อที่
ควรปรับปรุงภายหลังการปฏิบัติงานอย่างไม่ เป็นทางการโดยไม่มีการจดบันทึก  ขณะที่
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กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนปฏิบัติได้ตามข้อ 5.3 คือ มีการพูดคุยเฉพาะข้อที่ควรปรับปรุงเมื่อ
พบปัญหาในการปฏิบัติงานโดยไม่มีการจดบันทึก ทั้งนี้จากการสังเกตการปฏิบัติขณะเข้ากลุ่มเพื่อ
สรุปข้อดีและข้อควรปรับปรุงแนวทางปฏิบัติ กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์จะไม่มี
การเตรียมแบบบันทึกท าให้การสรุปประเด็นเพื่อน าไปพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานไม่ครอบคลุม
ทุกประเด็นที่ส าคัญ ขณะที่กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนจะไม่มีกรพุดคุยกันหากไม่พบปัญหา
และไม่ชอบการจดบันทึก 

   กลุ่มหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ “ส่วนใหญ่จะคุยกันและไปแก้ไข มี
การจดบันทึกบ้างแต่ไม่ค่อยท าเป็นระบบและไม่ได้เก็บเป็นบันทึกประชุม” 

   กลุ่มบุคลากรสนับสนุน“ไม่ถนัดเร่ืองการเขียน จะคุยกันบ้างเมื่อมีปัญหา 
ส่วนใหญ่หัวหน้าจะเป็นผู้เรียกมาคุย” 

2.3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลของโปรแกรมด้านลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  

 ตัวชี้วัดท่ี 1. มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกโดยมี
การปฏิบัติดังน้ี  

  1.1 มีแผนการด าเนินงานที่ส่งเสริมการสร้างความรู้ใน วพบ. 
  1.2 มีคณะกรรมการด าเนินงานตามแผนงาน 
  1.3 มีการตรวจสอบหรือประเมินผลการด าเนินงานตามแผน 
  1.4 มีการระบุสิ่งที่ต้องการพัฒนาในการจัดท าแผนในวงรอบต่อไป 
  เกณฑ์การประเมิน     
   ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
   ดี หมายถึง ท า 3 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง ท า 2 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง ท า 1 ข้อ 
  ผลการประเมิน ผลการประเมินอยู่ในระดับดี เนื่องจากมีการปฏิบัติตาม

ตัวชี้วัดจ านวน 3 ข้อ โดยขาดข้อ 1.1 ด้านการมีแผนการด าเนินงานส่งเสริมการสร้างความรู้ ซึ่งจาก
การศึกษาเอกสารพบว่าวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก มีการต้ังคณะกรรมการด าเนินงานจัดการความรู้ 
แต่ยังไม่มีแผนการด าเนินงานที่ส่งเสริมการสร้างความรู้อย่างชัดเจน ทั้งนี้จากการสัมภาษณ์ยังพบว่า
มีการติดตามประเมินผลการด าเนินงานในกิจกรรมที่ด าเนินการ เช่น กิจกรรมการค้นคว้าจาก
อินเตอร์เน็ต เพื่อน าไปสู่การพัฒนาการจัดกิจกรรมในโอกาสต่อไป จึงมีการปฏิบัติการด าเนินงาน 
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 ตัวชี้วัดท่ี 2. มีการสร้างความรู้ตามกระบวนการท่ีมีแนวคิดทฤษฎีสนับสนุน โดยมี
การปฏิบัติดังน้ี 

  2.1 แลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานซึ่งกันและกัน (Socialization) 
  2.2 สรุปแนวทางการด าเนินงานได้ภายหลังจากการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

การท างานระหว่างกัน (Externalization) 
  2.3 หาความรู้เพิ่มเติมหรือปรับแต่งความรู้ให้เหมาะกับการใช้งาน  

(Combination) 
  2.4 กลุ่มเป้าหมายน าความรู้ที่ ร่วมกันพัฒนาขึ้นไปทดลองปฏิบัติ 

(Internalization)    
  เกณฑ์การประเมิน     
   ดีมาก หมายถึง  ท าครบ 4 ข้อ 
   ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 
  ผลการประเมิน  ผลการประเมินอยู่ในระดับดี เนื่องจากมีการปฏิบัติตาม

ตัวชี้วัดจ านวน 3 ข้อ โดยกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนยังไม่มีการปฏิบัติในข้อ 2.3 ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการสะท้อนความคิดของบุคลากรสนับสนุนว่าไม่ได้ค้นคว้าเน่ืองจากไม่มีเวลา 

 ตัวชี้วัดท่ี 3. มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ โดยมีการปฏิบัติดังนี้ 
  3.1 มีการน าความรู้ไปทดลองปฏิบัติร่วมกัน 
  3.2 สามารถระบุปัญหาหรือข้อขัดข้องในการปฏิบัติได้ 
  3.3 สมาชิกกลุ่มร่วมกันหาแนวทางพัฒนาวิธีการปฏิบัติได้ (เกิดการเรียนรู้) 
  3.4 สมาชิกกลุ่มมีวิธีการท างานที่เปลี่ยนไปจากเดิม โดยให้ความส าคัญกับการ

น าความรู้สู่การปฏิบัติ มีการปรับปรุงและปฏิบัติซ้ า 
  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
   ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ  
  ผลการประเมิน  ผลการประเมินอยู่ในระดับดี เนื่องจากมีการปฏิบัติตาม

ตัวชี้วัดจ านวน 3 ข้อ โดยขาดการปฏิบัติในข้อ 3.4 ด้านสมาชิกกลุ่มมีวิธีการท างานที่เปลี่ยนไปจาก
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เดิมโดยให้ความส าคัญกับการน าความรู้สู่การปฏิบัติ  มีการปรับปรุงและปฏิบัติซ้ า ซึ่งจากการศึกษา
บันทึกการปฏิบัติงานพบว่ากลุ่มเป้าหมายทั้ง 2 กลุ่ม มีการเขียนแนวทางการปฏิบัติงานใหม่เป็นลาย
ลักษณ์อักษรและได้น าไปใช้ปฏิบัติ แต่จากการสะท้อนความคิดพบว่า โดยรวมกลุ่มเป้าหมายยังไม่
เปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานและหาแนวทางการปรับปรุงอย่างจริงจัง แต่ได้น าแนวทางปฏิบัติไป
ทดลองใช้เพียง 1 คร้ัง ทั้งนี้มีกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนเพียงกลุ่มเดียว(กลุ่มแม่บ้านหอพัก) ที่
น าแนวทางปฏิบัติไปทดลองใช้  4 ค ร้ัง จนได้แนวทางปฏิบัติที่ประสบผลส า เ ร็จ ขณะที่
กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ น าแนวทางปฏิบัติไปทดลองใช้เพียง 1 คร้ัง เนื่องจาก
จบภาคการศึกษา  

 ตัวชี้วัดท่ี 4. มีผลงานการสร้างความรู้เกิดขึ้นในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก โดยมี
การปฏิบัติดังน้ี 

  4.1 ผลงานการสร้างความรู้เป็นแนวทางปฏิบัติงานที่กลุ่มพัฒนาขึ้นใหม่ 
  4.2 ผลงานการสร้างความรู้ เป็นแนวทางปฏิบัติงานใหม่ ที่สามารถแก้ปัญหา

หรือพัฒนางานที่ต้องการได้ตรงเป้าหมาย (ประสิทธิผล) 
  4.3 ผลงานการสร้างความรู้ เป็นแนวทางปฏิบัติงานใหม่ ที่ช่วยประหยัดเวลา

ในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติได้สะดวก (ประสิทธิภาพ) 
  4.4 ผลงานการสร้างความรู้ เป็นแนวทางปฏิบัติงานใหม่ที่มีคู่มือหรือเอกสารแสดง

ขั้นตอนการปฏิบัติชัดเจน 
  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง  ท าครบ 4 ข้อ 
   ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 
  ผลการประเมิน ผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก เนื่องจากมีการปฏิบัติตาม

ตัวชี้วัดครบ 4 ข้อ โดยกลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่มมีผลงานความรู้ที่เป็นรูปธรรม ดังนี ้  
   1. ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น พัฒนาแนวทางการสอนวิชาความรู้และ

กระบวนการคิด           
   2. ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ พัฒนาคู่มือการ

ประเมินผลการฝึกปฏิบัติงานของนักเรียนพยาบาล  
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   3. ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน พัฒนาแนวทางปฏิบัติในการ
เตรียมความพร้อมด้านการจัดล าดับความส าคัญของปัญหาทางสาธารณสุขให้แก่นักเรียนพยาบาล
ก่อนฝึกปฏิบัติงานในพื้นที่จริง 

   4. กลุ่มเจ้าหน้าที่ธุรการ (E-กาคาบข่าว) พัฒนาแนวทางการปฏิบัติในการ
ส่งเอกสารราชการผู้รับได้อย่างรวดเร็ว ทันเวลา 

   5. กลุ่มเจ้าหน้าที่ห้องสมุด (กลุ่มหนังสือทางด่วน) พัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติในการให้บริการคืนหนังสือนอกเวลาราชการให้แก่นักเรียนพยาบาล 

   6. กลุ่มแม่บ้านประจ าหอพักนักเรียน (กลุ่มถังทอง) พัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติในการแยกขยะในหอพักนักเรียน 

   7. กลุ่มเจ้าหน้าที่โรงครัว พัฒนาแนวทางการปฏิบัติในการถนอมอาหาร 
  ทั้งนี้จากการประเมินคุณภาพผลงานตามแบบประเมินคุณภาพในภาคผนวก

พบว่าผลการประเมินคุณภาพผลงานอยู่ในระดับดี (3.70) และผลการประเมินความพึงพอใจใน
ผลงานการสร้างความรู้อยู่ในระดับดีมาก (4.50) 

 ตัวชี้วัดท่ี 5. ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและตรงตามความ
ต้องการของ วพบ. โดยมีการปฏิบัติดังนี้ 

  5.1 ผลงานการสร้างความรู้ตอบสนองพันธกิจการสอนในระดับหน่วยงาน 
และในระดับวิทยาลัย 

  5.2 ผลงานการสร้างความรู้ตอบสนองพันธกิจด้านการสอนในระดับ
หน่วยงาน 

  5.3 ผลงานการสร้างความรู้ตอบสนองพันธกิจด้านอ่ืนที่ไม่ใช่การสอนใน
ระดับหน่วยงาน 

  5.4 ผลงานการสร้างความรู้ยังไม่ตอบสนองพันธกิจใดๆในระดับหน่วยงาน 
  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง มีการปฏิบัติในข้อ 1 
   ดี หมายถึง มีการปฏิบัติในข้อ 2 
   ปานกลาง หมายถึง มีการปฏิบัติในข้อ 3 
   ปรับปรุง หมายถึง   มีการปฏิบัติในข้อ 4 
  ผลการประเมิน  ผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก เนื่องจากมีการปฏิบัติตาม

ในข้อ 5.1 คือผลงานการสร้างความรู้ตอบสนองพันธกิจการสอนในระดับหน่วยงาน และในระดับ
วิทยาลัย ซึ่งนอกจากจะมีผลงานความรู้ของกลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่มที่เป็นรูปธรรม     ผลการประเมิน
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คุณภาพผลงานอยู่ในระดับดี (3.70) และผลการประเมินความพึงพอใจในผลงานการสร้างความรู้อยู่
ในระดับดีมาก (4.50)แล้ว จากการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมายยังพบว่ากลุ่มเป้าหมายรู้สึก
ภูมิใจที่ผลงานสามารถน าไปใช้ได้ทันที 

 ตัวชี้วัดท่ี 6. ผู้บริหาร มีส่วนร่วมในกิจกรรมการสร้างความรู้ โดยมีการปฏิบัติดังนี้ 
  6.1 ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค มีส่วนร่วมในการวางแผน การปฏิบัติ

กิจกรรมและการประเมินผลกิจกรรมการสร้างความรู้ 
  6.2 ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค มีส่วนร่วมเฉพาะการปฏิบัติกิจกรรมการสร้าง

ความรู ้
  6.3 ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค มีส่วนร่วมเฉพาะการประเมินผลกิจกรรมการ

สร้างความรู้ 
  6.4 ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค ยังไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ 
  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง มีการปฏิบัติในข้อ 1 
   ดี หมายถึง มีการปฏิบัติในข้อ 2 
   ปานกลาง หมายถึง มีการปฏิบัติในข้อ 3 
   ปรับปรุง หมายถึง มีการปฏิบัติในข้อ 4 
  ผลการประเมิน ผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก เนื่องจากมีการปฏิบัติตาม

ในข้อ 6.1 คือ ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค มีส่วนร่วมในการวางแผน การปฏิบัติกิจกรรมและการ
ประเมินผลกิจกรรมการสร้างความรู้ ซึ่งจากการสังเกตและสัมภาษณ์ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุน
งบประมาณในทุกขั้นตอนของการจัดกิจกรรม หัวหน้าภาควิชาเข้าร่วมปฏิบัติในกิจกรรมกลุ่ม 
นอกจากนี้ยังมีการมอบอ านาจให้คณะกรรมการจัดการความรู้เป็นผู้ก ากับดูแลและให้ความ
ช่วยเหลือ อย่างไรก็ตามจากผลการสะท้อนความคิด กลุ่มเป้าหมายต้องการให้ผู้บริหารสนับสนุนใน
เร่ืองการจัดสรรเวลาในการท างานและการก าหนดภาระงานที่เป็นธรรม 

 ตัวชี้วัดท่ี 7. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม โดยมีการปฏิบัติดังนี้ 
  7.1 กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ทั้งระดับวิทยาลัยและใน

ระดับหน่วยงาน 
  7.2 กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์เฉพาะระดับวิทยาลัย  
  7.3 กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานเฉพาะระดับหน่วยงาน 
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  7.4 การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของกลุ่มเป้าหมายทั้งในระดับ
วิทยาลัย และระดับหน่วยงานยังไม่มีความชัดเจน 

  เกณฑ์การประเมิน 
   ดีมาก หมายถึง มีการปฏิบัติตามข้อ 1 
   ดี หมายถึง มีการปฏิบัติตามข้อ 2 
   ปานกลาง หมายถึง มีการปฏิบัติตามข้อ 3 
   ปรบัปรุง หมายถึง มีการปฏิบัติข้อ 4 
  ผลการประเมิน ผลการประเมินอยู่ในระดับดี เนื่องจากมีการปฏิบัติตาม

ตัวชี้วัดในข้อ 7.2 คือ กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ เฉพาะระดับวิทยาลัย  
เน่ืองจากในระดับภาควิชายังไม่มีการก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงาน  

 ตัวชี้วัดท่ี 8. มีกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกโดยมีการ
ปฏิบัติดังน้ี 

  8.1 จัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ตั้งแต่ 2 วิธีขึ้นไป ได้แก่ตลาดนัดความรู้ หรือ
เว็บไซต ์

  8.2 มีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมอย่างน้อยร้อยละ 80 ของบุคลากรทั้งหมด 
  8.3 บุคลากรพึงพอใจกิจกรรมเผยแพร่ความรู้อย่างน้อยร้อยละ 80 
  8.4 มีการเสริมแรงแก่ผู้สร้างความรู้ เช่น การมอบรางวัล หรือมอบวุฒิบัตร 
  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
   ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
   ต้องปรับปรุงหมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 
  ผลการประเมิน ผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก เน่ืองจากมีการปฏิบัติครบ 4 

ข้อ คือ วิทยาลัยมีการจัดกิจกรรมตลาดนัดความรู้ให้กลุ่มเป้าหมายน าเสนอผลงานของกลุ่ม โดย
กลุ่มเป้าหมายจัดท าแผนภูมิแนวทางปฏิบัติงานเพื่อน าเสนอ และจัดท าแผ่นพับประชาสัมพันธ์ ทั้งนี้
จากผลการสะท้อนความคิด กลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่มมีความภูมิใจและรู้สึกดีใจที่ได้เข้าร่วมกิจกรรม 

 ตัวชี้วัดท่ี 9. มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่กลุ่มเป้าหมายโดยมีการ
ปฏิบัติดังน้ี 

  9.1 กลุ่มเป้าหมายมีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานของตน 
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  9.2 กลุ่มเป้าหมายมีโอกาสในการเสนอแนวคิดเพื่อพัฒนางาน / พัฒนา
หน่วยงาน 

  9.3 กลุ่มเป้าหมายได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารทั้งด้านการเงิน และสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการเข้ากลุ่มสร้างความรู้ 

  9.4 กลุ่มเป้าหมายรู้สึกพึงพอใจในการสนับสนุนของผู้บริหาร 
  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง มีครบ 4 ข้อ 
   ดี หมายถึง มีครบ 3 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง มีครบ 2 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง มีครบ 1 ข้อ 
  ผลการประเมิน  ผลการประเมินอยู่ในระดับดี เนื่องจากมีการปฏิบัติใน ข้อ 

9.1-9.3 โดยผลการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาคและคณาจารย์พบว่ายังมีความพึง
พอใจน้อย โดยกลุ่มเป้าหมายต้องการรับการสนับสนุนจากผู้บริหารในด้านการจัดสรรเวลาและการ
ก าหนดภาระงานให้ชัดเจน อย่างไรก็ตามกลุ่มเป้าหมายทั้ง 2 กลุ่มรู้สึกพึงพอใจกับการได้รับอิสระ
ในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานของตนแม้จะมีโอกาสในการเสนอแนวคิดเพื่อพัฒนางาน / พัฒนา
หน่วยงานน้อย 

 ตัวชี้วัดท่ี 10. มีการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในวิทยาลัย  โดยมีการ
ปฏิบัตดิังนี ้

  10.1. มีกิจกรรมการสร้างความรู้หลายหน่วยงานใน วพบ. 
  10.2 กลุ่มเป้าหมายทุกระดับ (ผู้บริหาร อาจารย์และบุคลากรสนับสนุน) มี

ส่วนร่วมในกิจกรรมการเผยแพร่ความรู้ 
  10.3 ผู้บริหารทุกระดับมีการเสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ เช่น กิจกรรม 

Morning talk และการประชุมภายหลังการปฏิบัติงาน ทั้งแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการ 
  10.4 มีการกระตุ้นให้น าความรู้ที่สร้างขึ้นไปขยายผล เช่นให้หน่วยงานอ่ืนที่มี

บริบทคล้ายกันน าวิธีการไปปฏิบัติ 
  เกณฑ์การประเมิน    
   ดีมาก หมายถึง มีครบ 4 ข้อ 
   ดี หมายถึง มีครบ 3 ข้อ 
   ปานกลาง หมายถึง มีครบ 2 ข้อ 
   ต้องปรับปรุง หมายถึง มีครบ 1 ข้อ 
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  ผลการประเมิน ผลการประเมินอยู่ในระดับดี โดยมีการปฏิบัติในข้อ 10.1-
10.3 ได้แก่มีการรวมตัวเป็นชุมชนนักปฏิบัติเพื่อสร้างความรู้เกิดขึ้นในวิทยาลัยพยาบาล 7 กิจกรรม  
กลุ่มเป้าหมาย กลุ่มเป้าหมายทุกระดับมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเผยแพร่ความรู้และมีกิจกรรม
เสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้เกิดขึ้นในช่วงเวลาสั้นๆ เช่น การพบปะพูดคุยก่อนปฏิบัติงาน
(Morning talk ) หรือการบรรยายเผยแพร่ความรู้หลังการรับประทานอาหารกลางวัน(Lunch talk) 
เป็นต้น แต่ยังขาดการกระตุ้นให้น าความรู้ ที่สร้างขึ้นไปขยายผล เช่นให้หน่วยงานอ่ืนที่มีบริบท
คล้ายกันน าวิธีการไปปฏิบัติ ทั้งนี้จากผลการสะท้อนความคิดกลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่มมีความพึงพอใจ
ในการเรียนรู้ร่วมกัน 



บทที่ 5 
 

โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร 
และแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
หลักการ 

โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้  
จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  เป็นโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทาง        
การด าเนินงานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อันหมายถึงการเป็นองค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้วยการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้ร่วมกันและมุ่งสู่การพัฒนาตนเองเพื่อน าความรู้ไปพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของตนหรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของตนจนสามารถน าองค์กรไปสู่จุดหมายที่ต้องการได้ การที่วิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกจะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นัน้ต้องเร่ิมต้นจากการที่บุคลากรสามารถ
ร่วมกันสร้างความรู้ได้เอง โดยใช้ขั้นตอนการสร้างโปรแกรมทั้ง 9 ขั้นตอนซึ่งประกอบด้วยวงจร
การสร้างความรู้และขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และมีผู้อ านวยความสะดวก  (Facilitator)  
คอยให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด  การด าเนินการถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรใช้
เทคนิคเดคัมและกิจกรรมการเล่าเร่ือง (Storytelling) เป็นเคร่ืองมือหลักในการด าเนินการโดย
ถ่ายทอดทั้งด้านที่ประสบผลส าเรจจและด้านที่ไม่ประสบผลส าเรจจเพื่อมุ่งเปลี่ยนสถานะของ ความรู้
ฝังลึก (Tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง  (Explicit Knowledge) ให้มากที่สุด จากนั้นจึงรวบรวม
องค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรทั้งที่กระจายอยู่ที่ตัวบุคคลหรืออยู่ในรูปเอกสารหรือเป็นการสร้าง
ความรู้ขึ้นใหม่  เพื่อจัดท าให้เป็นรูปธรรม ส าหรับให้บุคลากรน าไปทดลองปฏิบัติ   และปรับปรุงแก้ไข 
จนได้วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมกับบริบทของ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  การสร้างความรู้ดังกล่าว
จะสามารถท าให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกบรรลุเป้าหมายทั้ง  4 ประการได้แก่ บรรลุเป้าหมายของ
งาน  เป้าหมายการพัฒนาคน เป้าหมายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และบรรลุเป้าหมายการเป็นชุมชนหมู่
คณะที่มีความเอ้ืออาทรระหว่างกันโดยโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน
องค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องเร่ิมจากการ
ถ่ายทอดความรู้ตั้งแต่ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม  จึงจะท าให้บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ จากนั้นจึงถ่ายโอนความรู้สู่ระดับหน่วยงานของวิทยาลัย
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พยาบาลกองทัพบกต่อไป ซึ่งจะส่งผลให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และ
เกิดการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร  

 
คุณลักษณะส าคัญของโปรแกรม 

โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้
จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีคุณลักษณะส าคัญดังนี้ 

 1.1 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เพื่อพัฒนาบุคคลแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง   
การเรียนรู้โดยใช้ ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรผสมผสานกับแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
โดยจัดกิจกรรมให้บุคลากรเรียนรู้จากกันและกันจนสามารถสร้างความรู้เพื่อน าไปใช้พัฒนางานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ หรือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จนสามารถพัฒนา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 1.2 ความรู้ที่บุคลากรสร้างขึ้นเป็นผลมาจากการปฏิบัติกิจกรรมวิเคราะห์งานโดย
ใช้เทคนิคเดคัม การเล่าเร่ือง (Storytelling) เพื่อถ่ายทอดความรู้ฝังลึกที่เป็นประสบการณ์หรือความ
เชี่ยวชาญในตัวบุคลากรออกเป็นความรู้ในรูปของเอกสาร และด าเนินการตามขั้นตอนของโปรแกรมจน
ได้ความรู้ไปทดลองปฏิบัติและปรับปรุงแก้ไขจนผู้ปฏิบัติเกิดความเชี่ยวชาญ กลายเป็นความรู้ฝังลึก ที่
ตรงตามความต้องการของหน่วยงานและตอบสนองพันธกิจหลักขององค์กร 

 1.3 รูปแบบและวิธีการจัดกิจกรรม ใช้การท ากิจกรรมกลุ่มของสมาชิกที่มีเป้าหมาย
ในการพัฒนางานเหมือนกันเรียกว่า กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ โดยเน้นการเข้ากลุ่มทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ รวมถึงสามารถบริหารเวลาในการท ากิจกรรมได้ตามสภาพแวดล้อมและ
วัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน 

 1.4 การประเมินผลโปรแกรม ประเมินตามตัวชี้วัดบุคคลแห่งการเรียนรู้และองค์กร
แห่งการเรียนรู ้

 1.5 เป็นโปรแกรมการด าเนินงานที่ผสมผสานเข้ากับสภาพการด าเนินงานตามปกติ   
โดยมุ่งส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้เป็นทีมและการท างานร่วมกันเพื่อพัฒนาบุคลากร พัฒนางาน
และพัฒนาองค์กรได้พร้อมกัน 

โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้
จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้มีองค์ประกอบดังนี้  

 1. หลักการ 
 2. วิสัยทัศน์ 
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 3. พันธกิจ 
 4. วัตถุประสงค์ 

 5. เป้าหมาย 
 6. ขั้นตอนการด าเนินงานของโปรแกรม 

                           7. การวัดและประเมินผล 
 

วิสัยทัศน ์
มุ่งพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ เพื่อ

เป็นฐานในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
พันธกิจ 

การน าโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร  และแนวคิดการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้เพื่อให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด มี
พันธกิจที่ต้องด าเนินการดังนี้ 

 1. พัฒนาและส่งเสริมการสร้างความรู้ในองค์กร 
 2. พัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
 3. ส่งเสริมบรรยากาศการสร้างความรู้ และการเรียนรูร่้วมกัน 
 4. เผยแพร่ข้อความรู้หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ให้สมาชิกในองค์กรทราบ  
 

วัตถุประสงค์ของโปรแกรมการด าเนินงาน 
1. เพื่อพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ผ่าน   

การปฏิบัติตามตามขั้นตอนของโปรแกรม 9 ขั้นตอนซึ่งประกอบด้วยวงจรการสร้างความรู้และ
ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และมีวิทยากรกระบนการ (Facilitator) เป็นผู้ให้ค าแนะน า 
อย่างใกล้ชิด  

2. เพื่อพัฒนาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

เป้าหมายของโปรแกรม 
เป้าหมายของโปรแกรม  เมื่อน าโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้

ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน
แล้ว จะเกิดประสิทธิภาพดังนี ้
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 1. บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีพฤติกรรมที่สะท้อนการเป็นบุคคล
แห่งการเรียนรู้ตามตัวชี้วัด 5 รายการ คือ บุคลากรมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ บุคลากรมีความพึง
พอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อน าไปสู่การสร้าง
ความรู ้บุคลากรค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอและบุคลากรร่วมกันหาแนวทางพัฒนางาน                     

 2. วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตาม
ตัวชี้วัด10 รายการ คือ  มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในองค์กร  มีกระบวนการสร้างความรู้ที่มี
แนวคิดทฤษฎีสนับสนุน  มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ   มีผลงานการสร้างความรู้
เกิดขึ้นในองค์กร ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตรงตามความต้องการของ
องค์กร ผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม มีกิจกรรมเผยแพร่
ความรู้ในองค์กร มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร และมีการส่งเสริมบรรยากาศ
การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร  

 
ขั้นตอนการด าเนินงานของโปรแกรมการด าเนินงาน 
                    โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้ 
จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้มีขั้นตอนการด าเนินงานตามตารางที่ 4 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 1 
1.1 การสร้างกลุ่ม 
ชุมชนแนวปฏิบัติ 
 
 
 
 
 
1.2 การเตรียมความ
พร้อมให้ชุมชนแนว
ปฏิบัติ 

 
1.1 เพื่อให้บุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาใน
สถานการณ์จริงที่พบในการท างานผ่านการ
ปฏิบัติตามโปรแกรม 
 
 
 
 
1.2.1 เพื่อให้ชุมชนแนวปฏิบัติมีความคุ้นเคย
กันซึ่งจะช่วยให้สมาชิกกลุ่มมีความกล้าในการ
เล่าประสบการณ์หรือถ่ายทอดความรู้ฝังลึก 
กล้าซักถามหรือแสดงความคิดเห็น ซึ่งเป็น
กิจกรรมหลักของโปรแกรม 

 

1.1.1 จัดกลุ่มตามความสมัครใจหรือตาม

ลักษณะงานโดยกลุ่มขนาด 4-8 คน ซึ่ง

บุคลากรอาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือ

นอกหน่วยงานก็ได้ 

1.1.2 บุคลากรต้องมีเป้าหมายในการ

แก้ปัญหาในเร่ืองเดียวกัน 

1.2.1 จัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมเช่นการ

แนะน าตัว การเล่นเกม และสร้าง

บรรยากาศให้เป็นกันเองโดยรับประทาน

อาหารว่างระหว่างการเข้ากลุ่ม 

 

30 นาที 

 

 

 

 

 

1 ชั่วโมง 

 

การสังเกต 

- สมาชิกแสดงออกถึง

ความสมัครใจในการเลือก

เข้ากลุ่มโดยไม่ต้อง

ก าหนดให้ 

 

การสังเกต 

- สมาชิกแสดงออกถึง

ความผ่อนคลาย ไม่เครียด 

ไม่กังวล มีความ

สนุกสนาน 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

1.3 สร้างความคุ้นเคยใน
การน าเสนอปัญหาและ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
 
 
 
 

1.3.1 เพื่อให้ชุมชนแนวปฏิบัติมีความ เข้าใจ

เป้าหมายและการด าเนินงานตามโปรแกรม 

 

 

1.3.2 เพื่อให้ชุมชนแนวปฏิบัติมีความคุ้นเคย

กับการน าเสนอปัญหาและการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ 

 

1.3.1 ผู้วิจัยอธิบายเป้าหมายและ

วิธีด าเนินการพร้อมทั้งฉายซีดีตัวอย่างการ

เล่าเร่ืองของ สถาบันส่งเสริมการจัดการ

ความรู้เพื่อสังคม (สคส.) 

1.3.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติได้ทดลอง

น าเสนอปัญหาในชีวิตประจ าวันที่สมาชิก

ทุกคนสามารถเล่าประสบการณ์ได้ เช่น 

วิธีการประหยัดน้ าประหยัดไฟและให้

สมาชิกชุมชนหมุนเวียนเล่าประสบการณ์

และแลกเปลี่ยนแนวทางการแก้ปัญหา 

 

 

1 ชั่วโมง 

 

 

 

1 ชั่วโมง 

การสังเกต 

- สมาชิกแสดงออกถึง

ความสนใจ ตั้งใจฟัง 

 

การสังเกตการปฏิบัติ 

- สมาชิกสามารถปฏิบัติได้ 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 2 

การวิเคราะห์งานและระบุ

งานตามหน้าที่ของตน

โดยใช้เทคนิคเดคัมและ

การทบทวนหลังการ

ปฏิบัติ(After Action 

Review:AAR) 

2.1 เพื่อให้ชุมชนแนวปฏิบัติสามารถระบุงาน

ตามหน้าทีท่ี่ตอบสนองภารกิจของหน่วยงาน

หรือองค์กรได้และสามารถระบุความรู้ที่ต้อง

ปฏิบัตติามหน้าที่หรือสามารถหาแนวทาง

ปฏิบัติใหม่เพื่อพัฒนางานตามหน้าที่ของตน

ได้ 

 

 

 

2.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 2.1 ให้ชุมชนแนวปฏิบัต ิด าเนินการตาม

ขั้นตอนการวิเคราะห์งานตามกระบวนการ

ของเทคนิคเดคัม ดังนี้  

- วิเคราะห์งาน(Job) ว่างานใดส าคัญและ

จ าเป็นต่อหน่วยงานหรือองค์กร 

- ระบุหน้าที่(Duty)ของชุมชนฯที่ต้องท าให้

งานนั้นส าเร็จ 

- ระบุงานที่ชุมชนฯต้องปฏิบัติตามหน้าที่ 

- ระบุความรู้ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน 

2.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนผลการ

ปฏิบัติเมื่อจบกิจกรรมเพื่อสรุปและก าหนด

แนวทางการพัฒนาในการประชุมครั้ง

ต่อไป เช่น การมาประชุมตรงเวลา การแบ่ง

งาน เป็นต้น 

2 ชั่วโมง - สมาชิกสามารถปฏิบัติได้ 

- แสดงผลงานการปฏิบัติ 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 3 

การวิเคราะห์และน าเสนอ

ปัญหาในการท างาน ให้

กลุ่มฟัง  การก าหนด

ความเร่งด่วนของปัญหา

รวมถึงเป้าหมายในการ

แก้ปัญหาโดยใช้

กระบวนการเรียนรู้จาก

การปฏิบัติในขั้นตอนที่ 

1-4 และ การทบทวนหลัง

การปฏิบัติ 

3.1 เพื่อให้ชุมชนแนวปฏิบัติสามารถระบุ

ปัญหาในการท างานและก าหนดความเร่งด่วน

ของปัญหารวมถึงการก าหนดเป้าหมายในการ

แก้ปัญหางานตามหน้าที่ได้ 

 

 

 

3.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 3.1 ให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติ 

หมุนเวียนกันน าเสนอปัญหาให้แก่กลุ่ม 

ร่วมกันจัดล าดับความเร่งด่วนของปัญหา 

ตัดสินว่าปัญหาใดควรน ามาแก้ไขก่อน 

- วิเคราะห์ปัญหาในกรอบหรือมุมมองใหม่

และก าหนดเป้าหมายในแก้ปัญหาหรือ

พัฒนา 

3.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนผลการ

ปฏิบัติเมื่อจบกิจกรรมเพื่อสรุปสาระการ

ประชุมที่ได้และก าหนดแนวทางในการ

ด าเนินการต่อในการประชุมคร้ังต่อไป  

 

 

2 ชั่วโมง - แสดงผลการวิเคราะห์

ปัญหาการเลือกปัญหาและ

การก าหนดเป้าหมายใน

การแก้ปัญหา 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 4 

สมาชิกชุมชนเล่าเร่ืองเพื่อ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์

ในการท างานตามวงจร

การสร้างความรู้ในขั้น 

Socializationและ การ

ทบทวนหลังการปฏิบัติ 

4.1 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติเล่า 

ประสบการณ์ของตนให้สมาชิกฟังเพื่อกระตุ้น

ความคิดในการหาทางพัฒนาความรู้หรือ

แนวทางปฏิบัติใหม่เพื่อพัฒนางาน 

 

4.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 4.1 ให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติหมุนเวียน

กันเล่าประสบการณ์หรือวิธีการท างานของ

ตนทั้งด้านที่ประสบความส าเร็จและด้านที่

ผิดพลาด และให้สมาชิกที่เหลือจดบันทึก

เพื่อช่วยกันสรุปแนวทางการปฏิบัติใหม่ 

4.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนผลการ

ปฏิบัติเมื่อจบกิจกรรมการเล่าประสบการณ์

ว่าประสบความส าเร็จเพียงใด มีข้อมูล

เพียงพอในการพัฒนาแนวทางในการ

ปฏิบัติใหม่หรือไม่  

 

 

 

2 ชั่วโมง - แสดงผลการสรุปแนว

ทางการปฏิบัติใหม่ 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 5 

การสรุปแนวทาง

แก้ปัญหาหรือแนว

ทางการปฏิบัติใหม่โดย

จัดท าเป็นเอกสารตาม

วงจรการสร้างความรู้ใน

ขั้น Externalization และ

การทบทวนหลังการ

ปฏิบัติ 

5.1 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติร่วมกัน

สรุปแนวทางการปฏิบัติใหม่ที่เป็นผลมาจาก

การแลกเปลี่ยนประสบการณ์เพื่อจัดท าเป็น

เอกสารแนวทางปฏิบัติส าหรับสมาชิกต่อไป 

 

 

 

5.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 5.1 ให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติร่วมกัน

สรุปแนวทางการปฏิบัติใหม่โดยเลือกหรือ

ผสมผสานวิธีการที่ดีหรือแนวทางปฏิบัติที่

เป็นประโยชน์ในการพัฒนางาน จากนั้น

น ามาเขียนเป็นขั้นตอนการปฏิบัติที่เป็น

เอกสารสามารถน าไปเป็นแนวทางปฏิบัติ

ได้ 

5.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนผลการ

ปฏิบัติเมื่อจบกิจกรรมการสรุปว่ามีความ

ชัดเจนเพียงพอหรือไม่ และวางแผนหรือ

แบ่งงานด้านการจัดท าเอกสาร ซึ่งอาจเป็น

แผนภูมิ แผ่นพับ และอาจวางแผนค้นคว้า

ข้อมูลเพิ่มเติม 

 

2 ชั่วโมง - แสดงเอกสารแนวทาง 

การปฏิบัติใหม่ 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 6 

การหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อ

พัฒนาแนวทางการปฏิบัติ

ใหม่ตามวงจรการสร้าง

ความรู้ในขั้น Combination 

และ การทบทวนหลังการ

ปฏิบัติ 

6.1 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติหาความรู้

เพิ่มเติมและน ามาร่วมกันปรับปรุงหรือเสริม

แนวทางการปฏิบัติใหม่ให้มีความสมบูรณ์

ยิ่งขึ้น มีความเหมาะสมในการน าไปใช้ใน

บริบทของหน่วยงานหรือองค์กร  

 

 

6.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 6.1 ให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติค้นคว้า

ความรู้เพิ่มเติม และน ามาสรุปให้สมาชิก

ทราบทั่วกัน  

- ร่วมกันปรับปรุงหรือเสริมแนวทางการ

ปฏิบัติใหม่ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น มี

ความเหมาะสมและสะดวกในการน าไปใช้

ในบริบทของหน่วยงานหรือองค์กร  

6.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนผลการ

ปฏิบัติเมื่อจบกิจกรรมว่าความรู้หรือ

แนวทางปฏิบัติที่พัฒนาขึ้นมีความสมบูรณ์

และสะดวกต่อการน าไปใช้หรือไม่ 

 

 

2 ชั่วโมง - สังเกตการปฏิบัติในการ

น าเสนอความรู้หรือสิ่งที่

ไปค้นคว้าเพิ่มเติม 

- แสดงขั้นตอนแนว

ทางการปฏิบัติที่พัฒนาขึ้น 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 7 

การน าแนวทางการ

ปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้

ตามวงจรการสร้างความรู้

ในขั้น Externalization 

โดยก าหนดกลยุทธ์ใน

การปฏิบัติให้เหมาะสม

ตามกระบวนการเรียนรู้

จากการปฏิบัติในขั้นตอน

ที่ 5 และ6  การทบทวน

หลังการปฏิบัต ิ

7.1 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติน าแนว

ทางการปฏิบัติใหม่ที่ชุมชนฯ พัฒนาขึ้น ไป

ทดลองใช้และติดตามผลการปฏิบัติ  

 

 

 

 

 

7.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 7.1 ให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติก าหนด 

กลยุทธ์ ในการปฏิบัติให้เหมาะสมกับ

บริบทของหน่วยงาน ก าหนดห้วงเวลาใน

การน าแนวทางการปฏิบัติใหม่ไปทดลอง

ใช้รวมถึงระยะเวลาในการติดตามผลเพื่อ

น าข้อมูลผลการทดลองใช้และสภาพปัญหา

ที่พบขณะน าไปใช้มาแลกเปลี่ยนเพื่อ

พัฒนาในโอกาสต่อไป 

7.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนผลการ

ปฏิบัติเมื่อจบกิจกรรมว่าภายหลังการน า

ความรู้ไปใช้แล้วต้องการปรับปรุงแก้ไข

แนวทางปฏิบัติในด้านใด 

 

ตามสภาพจริง

หรือตามที่

ชุมชนฯ

ก าหนด 

แสดงแผนกลยุทธ์หรือ

น าเสนอแผนกลยุทธ์ใน

การปฏิบัติ 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 8 

การสรุปข้อความรู้ที่ได้

จากการปฏิบัติตามวงจร

การสร้างความรู้ในขั้น 

Internalization และ 

กระบวนการเรียนรู้จาก

การปฏิบัติในขั้นตอนที่ 7

และการทบทวนหลังการ

ปฏิบัติ 

8.1 เพื่อให้ชุมชนแนวปฏิบัติสรุปและบันทึก

เป็นเอกสารความรู้อันเป็นผลมาจากการที่

สมาชิกร่วมกันพัฒนาขึ้นและน าไปปฏิบัติจน

เกิดการเรียนรู้  

 

 

 

8.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 8.1 ให้สมาชิกชุมชนจัดท าเอกสารความรู้

หรือคู่มือการปฏิบัติและจัดเก็บอย่างเป็น

ระบบเพื่อให้บุคลากรในองค์กรสามารถ

น าไปใช้ได้เมื่อต้องการ  

 

 

 

8.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนผลการ

ปฏิบัติเมื่อจบกิจกรรมว่าควรมีวิธีการ

จัดเก็บหรือวางแผนการเผยแพร่ความรู้

อย่างไร 

 

 

ตามสภาพจริง

หรือตามที่

ชุมชนฯ

ก าหนด 

- แสดงผลงานเอกสาร

ความรู้ 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินงานตามโปรแกรม (ต่อ) 

ขั้นตอน วัตถุประสงค์ การปฏิบัติ เวลา การประเมินการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 9 

การน าแนวทางปฏิบัติ

ใหม่หรือความรู้ใหม่ไป

เผยแพร่ในองค์กรตาม

วงจรการสร้างความรู้ใน

ขั้น Socialization  และการ

ทบทวนหลังการปฏิบัติ 

9.1 เพื่อให้มีการขยายผลการปฏิบัติไปยัง

ชุมชนแนวปฏิบัติอ่ืนๆในองค์กรและเป็นการ

ถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างชุมชนแนว

ปฏิบัติเพื่อให้สามารถต่อยอดความรู้ได้ต่อไป  

 

 

9.2 เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติได้

ประเมินผลการเข้ากลุ่มของตนและวางแผน

พัฒนาการเข้ากลุ่มในคร้ังต่อไปได้ 

 9.1 ให้สมาชิกชุมชนฯ น าความรู้มาเสนอ

ให้บุคลากรในองค์กรทราบด้วยวิธีการ

ต่างๆ เช่น แจกแผ่นพับ โปสเตอร์ จัด

ประชุม ตลาดนัดความรู้ และในเว็บไซต์ 

เป็นต้น  

 

9.2 ให้ชุมชนแนวปฏิบัติทบทวนวิธีการ

น าเสนอความรู้เพื่อพัฒนาต่อไป 

 

 

ตามสภาพจริง

หรือตามที่

ชุมชนฯ

ก าหนด 

- สังเกตการเข้าร่วม

กิจกรรมการเผยแพร่

ความรู้ 

-สังเกตการเสนอความรู้ 
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การวัดและประเมินผล 
การวัดและการประเมินผลโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน

องค์กรและแนวคิดการเ รียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการ เ รียนรู้ประเมิน                  
จากผลการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินงานตามโปรแกรมและประเมิน
ตามตัวชี้วัดด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 5 รายการ และตัวชี้วัดด้านการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู ้10 รายการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 6 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการ

สร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ: กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบก เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

การสังเกตแบบมีส่วนร่วมและเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1)พัฒนา

โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ

เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยใช้กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกและ 2)เพื่อประเมิน

ประสิทธิผลโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้

จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้   

กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยเลือกกลุ่มเป้าหมายแบบเจาะจง (Purposive 

Selection) ได้แก่ กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาควิชาและคณาจารย์ จ านวน 17 คน จาก  3 ภาควิชา 

ประกอบด้วย ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ และ

ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน และกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุน จ านวน 25 คน จาก

หน่วยงานสนับสนุน 4 แห่ง ประกอบด้วย แผนกธุรการ ห้องสมุด หอพักนักเรียน โรงครัว และผู้วิจัย

ได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน 4 ระยะ ดังนี้ ระยะเตรียมการ  ระยะพัฒนาโปรแกรม  ระยะทดลองใช้

โปรแกรม และระยะประมวลประสิทธิผลของโปรแกรม เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ การสังเกต

อย่างมีส่วนร่วม การสัมภาษณ์เชิงลึก แบบสะท้อนความคิดและแบบประมวลประสิทธิผลของ

โปรแกรม โดยใช้เวลาในการทดลองใช้โปรแกรมและประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม 2 ภาค

การศึกษา 

 
สรุปผลการวิจัย 

จาการด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน คือ ขั้นเตรียมการ ขั้นพัฒนาโปรแกรม ขั้นทดลองใช้
โปรแกรมและด้านการประเมินผลโปรแกรม มีผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
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1. ผลการพัฒนาโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ
แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี ดังนี ้

 1.1 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เพื่อพัฒนาบุคคลแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
การเรียนรู้โดยใช้ ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรผสมผสานกับแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
โดยจัดกิจกรรมให้บุคลากรสามารถสร้างความรู้เพื่อน าไปใช้พัฒนางานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ
หรือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานจนสามารถพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้  

 1.2 องค์ประกอบของโปรแกรม  ประกอบด้วย หลักการ วิสัยทัศน์ พันธกิจ   
วัตถุประสงค์  ขั้นตอนของโปรแกรม การวัดและการประเมินผล  

  โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิด
การเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  เป็นโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็น
แนวทางการด าเนินงานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อันหมายถึงการเป็นองค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ
ด้วยการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้ร่วมกันและมุ่งสู่การพัฒนาตนเองเพื่อน าความรู้ไป
พัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของตนหรือเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนจนสามารถน าองค์กรไปสู่จุดหมายที่ต้องการได้ การที่วิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกจะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น  ต้องเร่ิมต้นจากการที่
บุคลากรสามารถร่วมกันสร้างความรู้ได้เอง โดยใช้ขั้นตอนการสร้างโปรแกรมทั้ง 9 ขั้นตอนซึ่ง
ประกอบด้วยวงจรการสร้างความรู้และขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติและมีผู้อ านวยความสะดวก 
(Facilitator) คอยให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด การด าเนินการถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างบุคลากร
ในองค์กรใช้เทคนคิเดคัมและกิจกรรมการเล่าเร่ือง (Storytelling) เป็นเคร่ืองมือหลักในการด าเนินการ 
โดยถ่ายทอดทั้งด้านที่ประสบผลส าเร็จและด้านที่ไม่ประสบผลส าเร็จ เพื่อมุ่งเปลี่ยนสถานะของ
ความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง  (Explicit Knowledge) ให้มากที่สุด จากนั้นจึง
รวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรทั้งที่กระจายอยู่ที่ตัวบุคคลหรืออยู่ในรูปเอกสารหรือเป็นการ
สร้างความรู้ขึ้นใหม่  เพื่อจัดท าให้เป็นรูปธรรมส าหรับให้บุคลากรน าไปทดลองปฏิบัติและปรับปรุง
แก้ไขจนได้วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมกับบริบทของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  การสร้างความรู้
ดังกล่าวจะสามารถท าให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกบรรลุเป้าหมายทั้ง 4 ประการ ได้แก่ บรรลุ
เป้าหมายของงาน เป้าหมายการพัฒนาคน เป้าหมายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และบรรลุเป้าหมายการ
เป็นชุมชนหมู่คณะที่มีความเอ้ืออาทรระหว่างกัน  โดยโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องเร่ิมจาก
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การถ่ายทอดความรู้ตั้งแต่ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม  จึงจะท าให้บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ จากนั้นจึงถ่ายโอนความรู้สู่ระดับหน่วยงานของวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบกต่อไป ซึ่งจะส่งผลให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และ
เกิดการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร  

  วิสัยทัศน์  มุ่งพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็นบุคคล
แห่งการเรียนรู้ เพื่อเป็นฐานในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้

  พันธกิจ การน าโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร  
และแนวคิดการเรียนรู้จาก  การปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ เพื่อให้บรรลุผลตาม
วิสัยทัศน์ที่ก าหนด มีพันธกิจที่ต้องด าเนินการดังนี้ 

   1. พฒันาและส่งเสริมการสร้างความรู้ในองค์กร 
   2. พัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
   3. ส่งเสริมบรรยากาศการสร้างความรู้ และการเรียนรู้ร่วมกัน 
   4. เผยแพร่ข้อความรู้หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ให้สมาชิกในองค์กร

ทราบ  
  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  เพื่อพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบกเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ผ่าน  การปฏิบัติตามตามขั้นตอนของโปรแกรม 9 ขั้นตอนซึ่ง
ประกอบด้วยวงจรการสร้างความรู้และขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และมีผู้อ านวยความ
สะดวก (Facilitator) คอยให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิดโดยใช้เทคนิดเดคัมและเทคนิคการเล่าเร่ือง เป็น
กิจกรรมหลักในการปฏิบัติในแผนกิจกรรมของโปรแกรมและเพื่อพัฒนาวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  เป้าหมายของโปรแกรม  เมื่อน าโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎี การสร้าง
ความรู้ในองค์กร และแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานแล้วจะเกิดประสิทธิผลดังนี้ 

   1. บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีพฤติกรรมที่สะท้อน     
การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ตามตัวชี้วัด 5 ประการ คือ บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่าง
กันเพื่อน าไปสู่การสร้างความรู้ บุคลากรมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
เรียนรู้ร่วมกัน บุคลากรมีความสนใจค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ  และบุคลากรมีความ
กระตือรือร้นในการร่วมกันหาแนวทางพัฒนางานของตน                    

   2. วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ตามตัวชี้วัด 10 ประการ คือมีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในองค์กร  มีกระบวนการสร้างความรู้
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ที่มีแนวคิดทฤษฎีสนับสนุน  มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ  มีผลงานการสร้างความรู้
เกิดขึ้นในองค์กร ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตรงตามความต้องการของ
องค์กร ผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้   มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม   มีกิจกรรม
เผยแพร่ความรู้ในองค์กร   มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร และมีการส่งเสริม
บรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร  

  ขั้นตอนของโปรแกรม ประกอบด้วย 9 ขั้นตอน ดังน้ี 
   ขั้นตอนท่ี 1 การสร้างกลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติและการเตรียมความพร้อม

ให้ชุมชนแนวปฏิบัติรวมถึงสร้างความคุ้นเคยในการน าเสนอปัญหาและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
   ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์งานและระบุงานตามหน้าที่ของตน 

        ขั้นตอนท่ี 3 การวิเคราะห์และน าเสนอปัญหาในการท างาน การก าหนด
ความเร่งด่วนและเป้าหมายในการแก้ปัญหา    
                                          ขั้นตอนท่ี 4 สมาชิกกลุ่มเล่าประสบการณ์ในการท างานตามวงจรการ
สร้างความรู้ในขั้นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ (Socialization)  

   ขั้นตอนท่ี 5 การสรุปแนวทางแก้ปัญหาหรือแนวทางการปฏิบัติใหม่โดย
จัดท าเป็นเอกสารตามวงจรการสร้างความรู้ในขั้นการเปลี่ยนความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้ง 
(Externalization) 

   ขั้นตอนท่ี 6 การหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติใหม่
ตามวงจรการสร้างความรู้ในขั้นการพัฒนาและจัดระบบความรู้ (Combination)                 
                                          ขั้นตอนท่ี 7 การน าแนวทางการปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้ตามวงจรการ
สร้างความรู้ในขั้นปฏิบัติจนกลายเป็นความรู้ฝังลึก (Internalization) โดยก าหนดกลยุทธ์ในการ
ปฏิบัติให้เหมาะสมตามกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติในขั้นตอนที่ 5 และ 6   
            ขั้นตอนท่ี 8 การสรุปข้อความรู้ที่ได้จากการปฏิบัติตามวงจรการสร้าง
ความรู้ในขั้นปฏิบัติจนกลายเป็นความรู้ฝังลึก (Internalization) และกระบวนการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติในขั้นตอนที่ 7 และการทบทวนหลังการปฏิบัติ 

   ขั้นตอนท่ี 9 การน าแนวทางปฏิบัติใหม่หรือความรู้ใหม่ไปเผยแพร่ใน
องค์กรตามวงจรการสร้างความรู้ในขั้นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ (Socialization) และการทบทวน
หลังการปฏิบัติ 

  การวัดและการประเมินผล  ในแต่ละขั้นตอนของโปรแกรมจะมีการ
ประเมินผลลัพธ์ที่คาดหวังโดยใช้แบบสังเกตการปฏิบัติและผลงานการปฏิบัติในแต่ละขั้นตอน  
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 1.3 คุณลักษณะส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
  1.3.1 ความรู้ที่บุคลากรสร้างขึ้นเป็นผลมาจากการปฏิบัติกิจกรรมวิเคราะห์

งานโดยใช้เทคนิคเดคัม การเล่าเร่ือง (Storytelling) เพื่อถ่ายทอดความรู้ฝังลึก (Tacit  Knowledge)  ที่
เป็นประสบการณ์หรือความเชี่ยวชาญในตัวบุคลากรออกเป็นความรู้ในรูปของเอกสาร (Explicit 
Knowledge) จากนั้นน าความรู้ไปทดลองปฏิบัติและปรับปรุงแก้ไขจนผู้ปฏิบัติเกิดความเชี่ยวชาญ
กลายเป็นความรู้ฝังลึก (Tacit  Knowledge) ที่ตรงตามความต้องการของหน่วยงานและตอบสนอง
พันธกิจหลักขององค์กร 

  1.3.2 รูปแบบและวิธีการจัดกิจกรรม ใช้การท ากิจกรรมกลุ่มของสมาชิกที่มี
เป้าหมายในการพัฒนางานเหมือนกันเรียกว่า กลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติ (Communities of Practice: 
CoP) โดยเน้นการเข้ากลุ่มทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงสามารถบริหารเวลาใน
การท ากิจกรรมได้ตามสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน 

  1.3.3 การประเมินผลโปรแกรม ประเมินตามตัวชี้วัดบุคคลแห่งการเรียนรู้และ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  1.3.4 เป็นโปรแกรมการด าเนินงานที่ผสมผสานเข้ากับสภาพการด าเนินงาน
ตามปกติของ โดยมุ่งส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้เป็นทีมและการท างานร่วมกัน เพื่อพัฒนา
บุคลากร พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรได้พร้อมกัน 

2. ผลการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม 
เมื่อน าโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร และแนวคิดการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานแล้ว ได้เกิดประสิทธิภาพ
ดังนี ้

 2.1 บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะเป็นบุคคลแห่งการเรียน
รู้อยู่ในระดับดี ใน 2 ตัวชี้วัด คือ  ด้านการมีวิธีคิดอย่างเป็นระบบ และด้านความพึงพอใจในการ
เรียนรู้ร่วมกัน  ส่วนตัวชี้วัดด้านมีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อสร้างแนวทางปฏิบัติงาน
ใหม่หรือความรู้ใหม่ กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาคและคณาจารย์มีผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก 
ขณะที่กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการประเมินอยู่ในระดับดี  ส าหรับตัวชี้วัดด้านการ
ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาคและคณาจารย์มีผลการประเมินอยู่ใน
ระดับดีมาก และกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการประเมินอยู่ในระดับปานกลาง และตัวชี้วัด 
ด้านการร่วมกันหาแนวทางพัฒนางาน กลุ่มเป้าหมายหัวหน้าภาคและคณาจารย์มีผลการประเมินอยู่
ในระดับดีมากโดยกลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการประเมินอยู่ในระดับปานกลาง 
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 2.2 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับดีมาก 
ใน 4 ตัวชี้วัด คือ ตัวชี้วัดด้านการมีผลงานการสร้างความรู้เกิดขึ้นในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
ด้านผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและตรงตามความต้องการของวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบก  ด้านผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ และด้านมีกิจกรรมเผยแพร่
ความรู้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  ส่วนตัวชี้วัดที่อยู่ในระดับ ดีมี  6 ตัวชี้วัด คือ ตัวชี้วัดด้านการ
มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ด้านมีการสร้างความรู้ตาม
กระบวนการที่มีแนวคิดทฤษฎีสนับสนุน ด้านมีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ ด้านการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่กลุ่มเป้าหมายและด้านมีการ
ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการสร้าง
ความรู้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติโดยใช้กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมี
ประเด็นที่สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

 1. ด้านคุณลักษณะของโปรแกรม มีจุดแข็งและจุดอ่อนดังน้ี 
  1.1 ด้านจุดแข็งของโปรแกรม 
   1.1.1 เป็นโปรแกรมการพัฒนางานร่วมกับโปรแกรมพัฒนาบุคลากรใน

เวลาเดียวกัน เนื่องจากโปรแกรมนี้มีเป้าหมายเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยเร่ิมพัฒนาจาก
ฐานรากขององค์กร คือพัฒนาที่ตัวบุคลากรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ก่อน  จากนั้นจึงขยายผลไป
ยังกลุ่มบุคคลหรือแผนกในองค์กรจากนั้นจึงถ่ายโอนความรู้จากระดับแผนกสู่ระดับองค์กรให้เป็น
สังคมแห่งการเรียนรู้ จนเกิดการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กรและพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่ง
สอดคล้องกับความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่หมายถึงองค์กรมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้วยการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทั้งด้านความรู้ ทักษะและเจตคติ และมีการเรียนรู้ร่วมกันจนเป็นบุคคลแห่งการ
เรียนรู้ โดยมุ่งเน้นให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นในบุคลากรทุกระดับ เพื่อให้สามารถน าความรู้มาพัฒนา
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์กรจนน าองค์กรไปสู่จุดหมายที่ต้องการได้ 
(Senge,1990; Pedler, 1991; Garvin, 1993) ขณะเดียวกันการที่เป็นโปรแกรมการพัฒนางานจะช่วย
ให้องค์กรผสมผสานการพัฒนางานตามเป้าหมายที่ตั้ งไว้ได้โดยพัฒนาบุคลากรให้มีขีด
ความสามารถที่จะท างานในหน้าที่ของตนเองจนท าให้ภารกิจขององค์ประสบผลส าเร็จจนสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันได้   
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   1.1.2 เป็นโปรแกรมการพัฒนางานที่สามารถบูรณาการเข้าไปในวงจร      
การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรม สามารถวัดผลส าเร็จ หรือประเมินผลงาน
ได้ว่าบรรลุผลในการแก้ปัญหาเพียงใดโดยไม่ต้องจัดการประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเป็น
ทางการ อันเป็นแนวคิดเชิงพัฒนาคุณภาพแนวใหม่ในการพัฒนาบุคลากรและองค์กรที่ไม่เน้นการ
อบรมในห้องประชุมหรือแบบเป็นทางการแต่เป็นการผสานแนวทางปฏิบัติที่มีแนวคิด ทฤษฎี
สนับสนุนเข้าไว้กับการท างานอย่างเป็นธรรมชาติ ตามความสนใจบุคลากรซึ่งจะช่วยสร้างสรรค์
บรรยากาศในการท างานซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มุ่งให้บรรลุ
เป้าหมาย 4 ประการ คือ บรรลุเป้าหมายของงาน เป้าหมายการพัฒนาคน เป้าหมายการพัฒนาองค์กร
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และบรรลุเป้าหมายการเป็นชุมชนหมู่คณะที่มีความเอ้ืออาทรระหว่างกัน
ในที่ท างาน (วิจารณ์ พานิช, 2549: 3; วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2548: 137) นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยที่พบว่า การสนทนาภายในทีมงาน ความเป็นอิสระของแต่ละบุคคลขณะท างานใน
ชีวิตประจ าวัน ความเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็นในทีมงาน และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เป็นปัจจัยส าคัญในการสนับสนุนการสร้าง การถ่ายโอน และการผสมผสานของความรู้ในทีมงาน 
(Zarraga and Garca-Falcon,2003) 

   1.1.3 เป็นโปรแกรมการสร้างความรู้ที่ให้คุณค่าและความส าคัญต่อ
ความรู้และประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรโดยมีความเชื่อที่ว่าผู้ที่ปฏิบัติงานในเร่ืองใดจะ
เป็นผู้ที่เชี่ยวชาญในเร่ืองนั้นดีที่สุดและสามารถพัฒนางานของตนเองได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
การจัดการให้คนที่มีประสบการณ์สูง(ความรู้ฝังลึก) ถ่ายทอดประสบการณ์ออกมาสู่ผู้อ่ืนให้มาก
ที่สุดด้วยวิธีการใดก็ตาม ทั้งประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จและประสบการณ์ที่ล้มเหลว จะท า
ให้เพื่อนร่วมงานเกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์นั้นและเป็นการป้องกันความข้อผิดพลาดที่อาจ
เกิดขึ้น (วิจารณ์ พานิช, 2549: 3-5; Kermally, 2002) และสอดคล้องกับผลการสะท้อนความคิดใน
การท ากิจกรรมสร้างความรู้ของบุคลากรสนับสนุนที่รู้สึกภาคภูมิใจที่สามารถสร้างความรู้ได้และ
รู้สึกมั่นใจที่มีการจัดให้เข้ากลุ่มสร้างความรู้รวมถึงต้องการให้มีกิจกรรมเช่นนี้เกิดขึ้นอีก  

   1.1.4 เป็นโปรแกรมที่มุ่งแก้ปัญหาหรือพัฒนางานที่ตรงตามความ
ต้องการของหน่วยงานหรือองค์กรอย่างแท้จริง เน่ืองจากโปรแกรมนีใ้ช้เทคนิคเดคัมในการวิเคราะห์
งานของกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งมีหลักปรัชญาในการด าเนินการ 3 ข้อ คือ ผู้ปฏิบัติงานที่เชี่ยวชาญ (expert 
workers) เท่านั้นที่จะอธิบายลักษณะงานที่ตนปฏิบัติได้ดีที่สุด ผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถอธิบาย
ลักษณะงานที่ตนต้องปฏิบัติได้  และงานที่ปฏิบัติจะต้องประกอบด้วยความรู้ (knowledge) ทักษะ 
(skill) และเจตคติ (attitude) ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องมีเพื่อให้สามารถท างานได้ถูกต้อง 
และประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (Joyner, 1996: 243-254)  ดังนั้นโปรแกรมนี้จะช่วยให้รู้
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ว่าวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกต้องการความรู้ใดในการพัฒนางานแต่ละระดับ และความรู้เหล่านั้น
ส่งเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุพันธกิจหลักของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกได้หรือไม่ อีกทั้งยัง
ทราบว่าความรูท้ี่ต้องการน้ันมีอยู่แล้วหรือไม่และอยู่ที่ใด  

  1.2 ด้านจุดอ่อนของโปรแกรม 
   เป็นโปรแกรมที่ต้องด าเนินการโดยบุคลากรทั้งองค์กรตั้งแต่ผู้บ ริหาร

จนถึงบุคลากรสนับสนุน ซึ่งเป็นแนวคิดที่ท้าทายต่อความส าเร็จในการด าเนินการอย่างยิ่ง เนื่องจาก
ต้องอาศัยภาวะผู้น าของผู้บริหารทุกระดับ นอกจากนี้ยังต้องมีการจัดระบบการด าเนินงานได้แก่   
แผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ การก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัดที่ชัดเจน รวมถึงการสร้างความรู้ความ
เข้าใจถึงเป้าหมายให้บุคลากรทราบทั่วกันเป็นต้น ดังผลการศึกษาของ ทิศนา  แขมมณี และคณะ 
(2547) ที่พบว่า การปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนด้วยการวิจัยและพัฒนาจะมีความเป็นไปได้สูงเมื่อมี
การรวมพลังจากผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ได้แก่ ครู ผู้บริหารและนักวิจัยหรือนักวิชาการจากภายนอก
สถาบัน โดยรูปแบบการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนด้วยการวิจัยและพัฒนาที่สร้างขึ้น  จึงจะ
สามารถปฏิบัติได้จริงอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามบริบทและปัจจัยที่แตกต่างกันของ
โรงเรียน และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาด้าน ปัจจัยส าคัญที่ท าให้การพัฒนาองค์กรประสบ
ผลส าเร็จ พบว่า  ภาวะผู้น า บทบาทของผู้บริหารระดับสูง ตลอดจนการสนทนาและการแสดงความ
คิดเห็นของทีมงานอันจะท าให้เกิดการถ่ายโอน ผสมผสานความรู้เกิดขึ้นในองค์กรโดยการจัดการ
ความรู้ในแต่ละองค์กรมีลักษณะเฉพาะตามบริบทและวัฒนธรรมขององค์กรนั้นคือ ปัจจัยส าคัญที่ท า
ให้การพัฒนาองค์กรประสบผลส าเร็จ (Choi, 2000; Zarraga  and Garca-Falcon, 2003)  

 2. ด้านการบรรลุเป้าหมายของโปรแกรม   
 โปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและแนวคิดการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้มีเป้าหมาย 2 ประการ คือ 
  2.1 บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะการเป็นบุคคลแห่งการ

เรียนรู้ตามตัวชี้วัด 5 รายการ ได้แก่ บุคลากรมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ บุคลากรมีความพึงพอใจใน
การเรียนรู้ร่วมกัน บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อน าไปสู่การสร้างความรู้  
บุคลากรมีความสนใจค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ และบุคลากรร่วมกันหาแนวทางพัฒนางาน
ของตน   

  จากผลการวิจัยพบว่า กลุ่มเป้าหมายมีลักษณะการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
ด้าน บุคลากรมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบและด้านมีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกันอยู่ในระดับดี 
เนื่องจาก ผู้วิจัยได้จัดประสบการณ์ในการสร้างความรู้ให้แก่บุคลากรโดยด าเนินการตามขั้นตอน
ของโปรแกรมตั้งแต่การวิเคราะห์งานตามหน้าที่ของตนให้สอดคล้องกับงานของหน่วยหรือองค์กร 
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จนถึงขั้นตอนการน าแนวทางปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้การประเมินผลการใช้ความรู้ และการ
เผยแพร่ความรู้ ท าให้บุคลากรมีกระบวนการคิดอย่างเป็นขั้นตอน ตั้งแต่เป้าหมายการสร้างความรู้
จนถึงการน าความรู้ไปใช้ ซึ่งเป็นไปตามวงจรการสร้างความรู้ของทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  นอกจากนี้กลุ่มเป้าหมายยังมีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกันอยู่
ในระดับดีซึ่งสอดคล้องกับวินัย 5 ประการ ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Senge, 1990) ด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบเพื่อหาแนวทางแก้ปัญหาอย่างสมดุล เพราะปัญหาปัจจุบันเป็นผลมาจาก
แนวทางแก้ปัญหาที่ผิดพลาดของอดีต และการเรียนรู้เป็นทีมที่มีองค์ประกอบพื้นฐาน คือการ
สนทนาและอภิปราย การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบันและการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติและการ
ประสานงานกัน  

  ส่วนตัวชี้วัดด้าน การค้นคว้าหาความรู้อยู่เสมอนั้นกลุ่มเป้าหมายผู้บริหารและ
คณาจารย์มีผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก ขณะที่กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุน มีผลการ
ประเมินอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งแตกต่างกัน 2 ระดับ เนื่องจากโดยธรรมชาติของลักษณะงานได้
เสริมให้กลุ่มเป้าหมายผู้บริหารและคณาจารย์ค้นคว้าหาความรู้อยู่เป็นประจ าเมื่อต้องการ อีกทั้งเป็น
ผู้มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีในการสืบค้นจึงท าให้มีความสะดวกในการค้นคว้าหาความรู้ 
ดังนั้นจึงควรจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุน ได้มีโอกาสค้นคว้าหา
ความรู้เพื่อพัฒนางานในรูปแบบอ่ืนที่เสริมการใช้เทคโนโลยีในการสืบค้น  ได้แก่การดูงานข้าม
แผนก หรือ การแลกเปลี่ยนกันสอนงาน เพราะคุณลักษณะของการค้นคว้าหาความรู้อยู่เสมอเป็น
ลักษณะส าคัญของบุคคลแห่งการเรียนรู้ซึ่งจะช่วยให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกบรรลุเป้าหมายใน
การด าเนินงานทั้ง 4 ประการ คือ บรรลุเป้าหมายของงาน เป้าหมายการพัฒนาคน เป้าหมาย  การพัฒนา
องค์กร และบรรลุเป้าหมายการเป็นชุมชนหมู่คณะที่มีความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน (วิจารณ์ 
พานิช, 2549: 3; วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2548: 137) อันเป็นเป็นเป้าหมายการพัฒนาที่พึงมีในสังคมไทยยุค
ปัจจุบัน ที่ส าคัญ เมื่อบุคลากรมีความรู้จะท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการยอมรับในสังคม
ตั้งแต่ระดับภายในองค์กรจนถึงภายนอกองค์กร  อันน าไปสู่การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้และสร้าง
กระบวนการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดปัญญาเพื่อพัฒนาสังคมให้อยู่ร่วมกันอย่างสันติและมีดุลยภาพ 
รวมถึงเป็นสังคมที่เคารพในศักดิ์ศรีและคุณค่าความเป็นคนของคนทุกคนอย่างเท่าเทียมกันด้วยการ
เคารพความรู้และประสบการณ์ในตัวคนทุกคน (ประเวศ วะสี, 2553; ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2553: 3) 

              2.2 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง การเรียนรู้
ตามตัวชี้วัด 10 รายการ คือ  มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในองค์กร  มีกระบวนการสร้าง
ความรู้ที่มีแนวคิดทฤษฎีสนับสนุน  มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ   มีผลงานการสร้าง
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ความรู้เกิดขึ้นในองค์กร ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตรงตามความต้องการ
ขององค์กร  ผู้บริหาร มีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม มีกิจกรรม
เผยแพร่ความรู้ในองค์กร มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร และมีการส่งเสริม
บรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 

  จากผลการวิจัยพบว่า การด าเนินการตามขั้นตอนของโปรแกรมส่งผลให้
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับดีมากตามตัวชี้วัด   
ด้านมีผลงานการสร้างความรู้เกิดขึ้นในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ด้านผลงานความรู้เป็น
ประโยชน์ต่อวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ด้านผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้และด้าน
มีการเผยแพร่ความรู้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  ขณะที่ตัวชี้วัดอ่ืนมีค่าอยู่ในระดับดีสามารถ
อภิปรายได้ว่า วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกสามารถพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีความ
ยั่งยืนได้เนื่องจากผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาโดยเฉพาะหัวหน้าภาคและหัวหน้า
หน่วยงานที่เข้ากลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติด้วย ดังนั้นหากมีการพัฒนาระบบและกลไกการสร้างความรู้
ให้มีความเข้มแข็งขึ้น ได้แก่มีการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน รวมถึงมีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ระดับหน่วยปฏิบัติจะท าให้ผู้ปฏิบัติเห็นเป้าหมายในการปฏิบัติชัดเจนอันจะน ามาสู่
การวิเคราะห์หาความรู้ที่ต้องการได้และน าไปสู่กระบวนการสร้างความรู้ต่อไปซึ่งบุคลากรของ
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีความพร้อมอยู่แล้ว ทั้งนี้คุณลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกที่อยู่ในระดับดีและดีมาก มีความสอดคล้องกับคุณลักษณะของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Marquardt and Reynolds (1994) ที่ได้ระบุไว้ว่าองค์กรควรมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน มีการเพิ่มอ านาจการปฏิบัติงานโดยเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์กรได้เรียนรู้และมีอิสระใน
การตัดสินใจและลดความรู้สึกต้องพึ่งพิงผู้อ่ืนในการแก้ไขปัญหา  สมาชิกในองค์กรมีลักษณะนิสัย 
ใฝ่รู้ ศึกษาค้นคว้าเผยแพร่และมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ตลอดจนแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกัน
และกัน มีเรียนรู้จากการท างานเป็นทีมซึ่งจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ และสร้างพลังร่วมส่งเสริม
การมีเครือข่ายทั้งบุคคลภายในทีม ระหว่างทีมและบุคคลนอกทีม 

 3. ด้านกระบวนการใช้โปรแกรม  ในการด าเนินกิจกรรมของโปรแกรมพบว่ามี
ประเด็นการอภิปรายดังนี้  

  3.1 กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนบางส่วนยังไม่ทราบถึงประโยชน์ต่อ
ตนเองและต่อองค์กรในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ชัดเจน ทั้งนี้กลุ่มเป้าหมายได้เร่ิมเข้าใจถึง
ประโยชน์ต่อตนเองและต่อองค์กรในระหว่างการท ากิจกรรมสร้างความรู้โดยเฉพาะเมื่อเห็นผลงาน
การสร้างความรู้ในช่วงท้ายของการท ากิจกรรม  จึงท าให้มีการเตรียมตัวและความตื่นตัวในการเข้า
ร่วมกิจกรรมมีน้อย ต้องได้รับการกระตุ้นจากวิทยากรในการถ่ายทอดประสบการณ์มาก  หาก
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บุคลากรได้ทราบถึงประโยชน์ของการสร้างความรู้ต่อตนเองจะท าให้เกิดแรงจูงใจภายในส าหรับ
การสร้างความรู้เพื่อพัฒนางานและให้ความ ร่วมมือในการเข้ากลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติมากกว่านี้ 

  3.2 การด าเนินงานตามโปรแกรมคร้ังนี้ส าเร็จลงได้เนื่องจากผู้บริหารทุก
ระดับให้ความร่วมมือ รวมถึงบุคลากรภายในองค์กรต้องเป็นผู้ด าเนินการเองโดยมีผู้วิจัยเป็น
วิทยากรกระบวนการให้ค าแนะน า เช่น หัวหน้าภาควิชาที่มีส่วนร่วมในการเข้ากลุ่มสร้างความรู้กับ
คณาจารย์ในภาควิชา หัวหน้าหน่วยงานสนับสนุนให้ความช่วยเหลือกลุ่มเป้าหมายบุคลากร
สนับสนุนและเป็นที่ปรึกษาในการท ากิจกรรมแบบครบวงจร รวมถึงคณะกรรมการด้านการจัดการ
ความรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีส่วนร่วมในการติดตามผลงานการสร้างความรู้ และจัด
กิจกรรมตลาดนัดความรู้เพื่อเผยแพร่ผลงานของกลุ่มเป้าหมาย ขณะที่ผู้บริหารระดับวิทยาลัยให้การ
สนับสนุนงบประมาณและให้ความสนใจกิจกรรมโดยมาร่วมกิจกรรมเป็นระยะ 

  3.3 บุคลากรยังต้องการเพิ่มพูนทักษะในการค้นคว้าและทักษะในการจด
บันทึก จากการสังเกตพฤติกรรมขณะเข้ากลุ่ม กลุ่มเป้าหมายทั้ง กลุ่มผู้บริหารและคณาจารย์และ
กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนยังไม่มีการจดบันทึกผลการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นระบบ เพื่อ
น าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนการด าเนินงานในคร้ังต่อไป ทั้งนี้ต้องได้รับการกระตุ้นและ
ช่วยเหลือจากผู้วิจัยและคณะกรรมการด้านการจัดการความรู้โดยเฉพาะในกลุ่มเป้าหมายบุคลากร 
สนับสนุน ซึ่งทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่ส าคัญในการสร้างความรู้โดยใช้กิจกรรมการเล่าเร่ือง
เพื่อให้สมาชิกชุมชนแนวปฏิบัติสามารถรวบรวมรายละเอียดประสบการณ์ของเพื่อนสมาชิกให้
ได้มากที่สุด 

          3.4 การจัดกิจกรรมควรค านึงลักษณะธรรมชาติและความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายแต่ละกลุ่ม  การถ่ายทอดประสบการณ์จึงจะเป็นธรรมชาติและได้สาระรายละเอียด
ของประสบการณ์มาก เช่น กลุ่มเป้าหมายผู้บริหารและอาจารย์  ไม่ต้องการกิจกรรมละลาย
พฤติกรรม ต้องการเข้าสู่กิจกรรมโดยเร็วเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเร็ว เนื่องจากมีภารกิจมาก ขณะที่ 
บุคลากรสนับสนุนพึงพอใจกับกิจกรรมละลายพฤติกรรมเพราะช่วยให้สนุก ผ่อนคลาย และการมา
เข้ากลุ่มเป็นกิจกรรมที่แปลกใหม่จากการปฏิบัติงานเดิม อย่างไรก็ตามต้องค านึงถึงห้วงเวลาที่มี
ความเหมาะสม นอกจากนี้ด าเนินการตามขั้นตอนแต่ละคร้ังต้องใช้เวลาอย่างกระชับและตรงต่อ
เวลา จึงจะได้รับความร่วมมือรวมถึงเป็นการเสริมสร้างวินัยในการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มเป้าหมาย  
                               3.5 บทบาทของวิทยากรกระบวนการในการน าโปรแกรมไปใช้ วิทยากร
กระบวนการเป็นผู้มีบทบาทส าคัญที่ท าให้การด าเนินงานตามโปรแกรมบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย วิทยากรกระบวนการควรมีบทบาทดังนี ้



153 

               3.5.1 เป็นผู้ประสานงานและผู้สื่อสารที่ดี ตั้งแต่การเสนอโครงร่างการ
วิจัยพร้อมทั้งน าเสนอข้อดีของการเข้าร่วมโครงการวิจัยต่อผู้บริหารระดับวิทยาลัย เพื่อให้ผู้บริหาร
เห็นชอบและให้การสนับสนุนการด าเนินงาน รวมถึงการน าแนวคิดของผู้บริหารถ่ายทอดไปยัง
บุคลากรระดับปฏิบัติเพื่อให้ผู้ปฏิบัติเกิดความมั่นใจว่าการด าเนินงานเป็นนโยบายของผู้บริหาร
ไม่ใช่เพียงการเก็บข้อมูลการวิจัยของผู้วิจัย                   
                                     3.5.2 เป็นกัลยาณมิตรที่มีความจริงใจจึงจะสามารถกระตุ้นให้เกิดการ
ปฏิบัติกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือในการด าเนินการจน
ส าเร็จ  

   3.5.3 เป็นผู้สังเกตที่มีความละเอียด เพื่อให้สามารถให้ค าแนะน าหรือ
แก้ไขสถานการณ์ได้ทันที เช่น ในกรณีที่กลุ่มนิ่งเงียบ ไม่แสดงความคิดเห็นผู้วิจัยจ าเป็นต้องเข้าไป
มีส่วนร่วมในการพุดคุยเพื่อทราบปัญหาของกลุ่ม นอกจากนี้ยังต้องสังเกตบรรยากาศทั่วไป
โดยเฉพาะด้านการบริหารเมื่อมีการเปลี่ยนผู้บริหารองค์กรใหม่เพื่อให้สามารถปรับกลยุทธ์การ
ด าเนินงานวิจัยได้เหมาะสม 

   3.5.4 เป็นผู้สร้างบรรยากาศ เพื่อให้บรรยากาศการเข้ากลุ่มเป็นไปอย่าง
ผ่อนคลาย สนุกสนานในการแก้ไขปัญหา หรือพัฒนางานร่วมกันอย่างมีความสุข 

 4. ด้านการน าโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ
แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไปประยุกต์ใช้ ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะดังนี ้

  4.1 ศึกษาข้อมูลพื้นฐานและบริบทในการท างานขององค์กร เพื่อหากลยุทธ์ใน
การน าโปรแกรมไปใช้ให้เหมาะสมกับบริบทและธรรมชาติการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรใน
นั้น เช่น การใช้กลยุทธ์แทรกซึมด าเนินการสร้างความรู้ในกลุ่มเป้าหมายกลุ่มเล็กก่อนและน าเสนอ
ผลส าเร็จในองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจในการขยายผลไปยังหน่วยงานอื่นในองค์กรต่อไป 

  4.2 มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรทุกระดับ 
เพื่อให้ทราบถึงความหมายและคุณลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ชัดเจน ตลอดจน
ประโยชน์ที่บุคลากรและองค์กรจะได้รับเมื่อเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และองค์กรพัฒนาเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู ้ทั้งนี้เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท ากิจกรรมสร้างความรู้ 

  4.3 สร้างทีมวิทยากรกระบวนการหรือบุคลากรแกนน าในการเป็นพี่เลี้ยง
ส าหรับช่วยเหลือและให้ค าแนะน าบุคลากรในการด าเนินการตามขั้นตอนของโปรแกรมเพื่อให้การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายโดยเร็ว 
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      4.4 ควรรักษาเวลาในการท ากิจกรรมเพื่อให้กลุ่มเป้าหมายสามารถกลับไป
ท างานปกติของตนหรือท ากิจกรรมส่วนตัว เช่นการไปรับบุตรได้ 

      4.5 ควรเลือกเวลาในการเข้ากลุ่มที่ เหมาะสมกับลักษณะงานของ
กลุ่มเป้าหมายโดยให้กลุ่มเป้าหมายเป็นผู้ก าหนดเวลาเอง เช่น กลุ่มผู้บริหารและคณาจารย์จะก าหนด
ในช่วงเวลาหลังรับประทานอาหารกลางวันเพราะช่วงเช้าเป็นเวลาขึ้นนิเทศการฝึกปฏิบัติงานบนหอ
ผู้ป่วย ขณะที่กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนจะนัดวันพุธบ่ายซึ่งเป็นวันกีฬาของข้าราชการ 

 5. ด้านข้อเสนอเพื่อการท าวิจัยในคร้ังต่อไปมีดังนี ้
  5.1 การศึกษาวิจัยโดยใช้กิจกรรมการเล่าเร่ืองเพื่อสกัดความรู้ฝังลึกจาก

บุคลากรใกล้เกษียณอายุราชการเก็บไว้ในองค์กรต่อไป 
  5.2 การศึกษาวิจัยด้านวัฒนธรรมในการเรียนรู้ร่วมกันในเชิงลึกของแต่ละ

องค์กรเพื่อพัฒนาโปรแกรมให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์กรยิ่งขึ้นเพื่อให้วงจรการสร้าง
ความรู้มีการด าเนินอย่างยั่งยืน 

  5.3 การศึกษาวิจัยเพื่อสร้างความรู้ในเชิงเนื้อหาวิชาการพยาบาลแต่ละ
สาขาวิชาเพื่อเป็นประโยชน์ต่อจัดการเรียนการสอนในสาขาวิชานั้น 

  5.4 การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาแนวทางปฏิบัติในการให้การบริการสาธารณสุข
และการปฏิบัติการพยาบาลในหอผู้ป่วยเพื่อเสริมการจัดการเรียนการสอนภาคทฤษฎี 

  5.5 การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานใน
องค์กรเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
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- แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

- แบบส ารวจสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (แบบสอบถามปลายเปิด) 

- แบบประเมินตนเองด้านบทบาทการเป็นสมาชิกองค์กรแห่งการเรียนรู้ (แบบสอบถาม

ปลายเปิด) 

- แบบวิพากษ์หลักสูตร 

- แบบสังเกตพฤติกรรมการท างานร่วมกันของกลุ่มเป้าหมายขณะเข้ากลุ่มสร้างความรู้ 

- แบบสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมายภายหลังเข้ากลุ่มสร้างความรู้ 

- แบบประเมินคุณภาพผลงานหรือนวัตกรรม 

- แบบประเมินความพึงพอใจในการเข้ากลุ่มสร้างความรู้ 

- แบบประเมินการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

- แบบประเมินการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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แบบค าสัมภาษณ์ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก

........................................................... 

1. วพบ. มีนโยบายเพื่อการพัฒนาให้ เป็น องค์การแห่งการเรียนรู้(LO) อย่างไรบ้าง 

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

2. ท่านคิดว่าข้อจ ากัดในการแปลงนโยบายสู่การปฏบิัติ คืออะไร

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

3. จะลดข้อจ ากัดเหล่านี้ได้อย่างไร

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

4. แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมตามนโยบาย ที่ด าเนนิการอยู่มีอะไรบ้าง 

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

5. แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่ด าเนินการอยู่ช่วยให้บรรลุผลในการเป็น LO เพียงใด 

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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6. มีนวัตกรรม/บรรยากาศใดเปลี่ยนแปลงขึ้นภายหลังจัดท าแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม  

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

7. มีนวัตกรรม/บรรยากาศที่เปลี่ยนแปลงขึ้นมีความยั่งยืนเพียงใด  

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

8. ควรมีรูปแบบ/วิธีการด าเนินการอย่างไร เพื่อให้ วพบ. บรรลุผลในการเป็น LO ได้

ยั่งยืน 

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

9. วพบ. มีจุดแข็งในด้านใดบ้าง ที่จะช่วยก้าวเป็น LO เต็มรูปแบบ

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

10. วพบ. ควรพัฒนาในดา้นใดเพิ่มขึ้น เพื่อให้การเป็น LO มีความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

.......................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  
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แบบส ารวจสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค าชี้แจง  โปรดระบุว่าวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  มี  หรือ  ไม่มี   กิจกรรมที่ระบุในช่องกิจกรรม
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้เกิดขึ้น  พร้อมทั้งระบุว่ากิจกรรมดังกล่าวเกิดขึ้นในหน่วยงานระดับใด
และโปรดอธิบายรายละเอียดการปฏิบัติกิจกรรมนั้นพอสังเขป ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

กิจกรรมขององค์กร 

แห่งการเรียนรู ้

รายละเอียดการปฏิบัต ิ

(โปรดเขียนอธิบายพอให้เข้าใจชัดเจน) 

1. มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์การ
ท างานระหว่างบุคลากร  
 มีในระดบั วพบ. 

 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 

 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 

 ไม่ม ี

1.1 มีการแลกเปลี่ยนในบคุลากรกลุ่มใดบ้าง(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
       อาจารย์  ฝ่ายสนับสนุน ผู้บรหิารกับผูป้ฏบิัติ                         
       กลุ่มอื่นๆ ได้แก่.................................................................... 
1.2 มีกิจกรรมนีบ้่อยเพียงใด (.............. ครั้งต่อ......เดือน/ป)ี 
1.3 ท่านหรือ วพบ. ได้ประโยชนจ์ากกิจกรรมนี้อย่างไรบ้าง 

.........................................................................................................  

หมายเหตุ  ผู้บริหาร หมายถึง หัวหน้าภาคขึ้นไป 

2.มีการสอนงานอย่างเปน็ระบบ หมายถึง     
มีการก าหนดกลุ่มเป้าหมายและมรีูปแบบการ
ปฏิบตัิที่ชัดเจน 
 มีในระดบั วพบ. 

 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 

 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 

 ไม่ม ี

2.1 มีกิจกรรมสอนงานในบคุลากรกลุ่มใดบ้าง(ตอบได้มากกว่า 1 ขอ้) 
       อาจารย์ ฝ่ายสนับสนุน ผู้บรหิารกับผูป้ฏบิัติ                         

       กลุ่มอื่นๆ ได้แก่.................................................................... 

2.2 มีกิจกรรมนี้อย่างต่อเนื่องเพียงใด (.......... ครั้งต่อ......เดือน/ปี) 

2.3 ท่านหรือ หน่วยงาน ไดป้ระโยชน์จากกิจกรรมนี้อย่างไรบ้าง

......................................................................................................... 

......................................................................................................... 

3.มีการจดบนัทึกความรู้ที่ได้จากการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานระหว่าง
บุคลากร 
 มีในระดบั วพบ. 
 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 
 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 
 ไม่ม ี

3.1 วิธีการจดบันทึก 
     ก าหนดแนวทางปฏบิัติในการบันทึกไว้อย่างชัดเจน ได้แก่ ผู้
บันทึก วิธีการจดบนัทึก เป็นต้น 
     ยังไม่ได้ก าหนด 

3.2 ท่านหรือ หน่วยงาน  ได้ประโยชน์จากกิจกรรมนี้อย่างไรบ้าง

............................................................................................................... 
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4. มีการน าบันทึกความรู้ที่ได้จากการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานมาเรียบ
เรียงใหม่เพื่อให้ทุกคนสามารถเขา้ใจได ้
 มีในระดบั วพบ. 
 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 
 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 
 ไม่ม ี

4.1 แนวทางปฏิบตัิในการเรียบเรยีงความรู้จากการจดบันทึก 
     หน่วยงานได้ก าหนดแนวทางปฏิบตัิในการเรียบเรียงความรู้จาก
การจดบันทึกไว้อย่างชัดเจน ได้แก่ การมอบหมายผู้เรียบเรียง วิธีการ
เรียบเรียงเป็นต้น 
     ยังไม่ได้ก าหนด 
 
 

5.มีการน าความรู้ที่เรียบเรียงใหมไ่ป
ด าเนินการต่อ 
 มีในระดบั วพบ. 
 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 
 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 
 ไม่ม ี

    จัดเก็บโดยหน่วยงานใด................................................................. 

    จัดเก็บโดยวิธีใด............................................................................. 

    มีวิธีการเผยแพร่ความรู้อย่างไร....................................................     

............................................................................................................... 

............................................................................................................... 

6. มีกิจกรรมสะท้อนความคิดภายหลังการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์   ในการท างานเพื่อ
กระตุ้นให้เกิดแนวคิดหรือความรูใ้หม ่
 มีในระดบั วพบ. 

 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 

 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 

 ไม่ม ี

6.1 วิธีการสะท้อนความคิดมีรปูแบบการด าเนนิการอย่างไร(เช่น ตา่ง
คนต่างเขียน พูดทีละคน ฯลฯ) 
...............................................................................................................
............................................................................................................... 
7.2 วิธีการสะท้อนความคิดมผีลตอ่การกระตุ้นใหเ้กิดแนวคดิหรือ
ความรู้ใหม่ภายในหน่วยงานหรือ วพบ. หรือไม่  
 เกิดผลดี โปรดยกตัวอย่าง ................................................................. 
............................................................................................................... 
............................................................................................................... 
  ยังไม่เกิดผลเนื่องจาก........................................................................ 
............................................................................................................... 

............................................................................................................... 

7. มีการศึกษาดูงานระหว่างหน่วยงานย่อย
ภายใน วพบ.  
 มี โปรดยกตัวอย่างหน่วยที่ดูงานและ
หน่วยรับดูงาน................................................ 
....................................................................... 
 ไม่ม ี
 

7.1เป้าหมายการดูงาน คือ  ..................................................................... 
............................................................................................................... 
  ยังไม่ได้ก าหนดเป้าหมาย 
7.2 การศึกษาดูงานหน่วยงานย่อยภายในองค์กรเกิดจากเหตุผลใด 
 ความสนใจของบคุลากร ความสนใจของผู้บรหิาร 
 อืน่ๆ ได้แก่ ....................................................................................... 
...............................................................................................................
............................................................................................................... 
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8. มีการศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอก
องค์กร 
 มี  

 ไม่ม ี

 

8.1 เป้าหมายและแนวทางปฏบิัตใินการดูงาน 
 วพบ. หรือหน่วยงาน ได้ก าหนดเป้าหมายในการดูงานไว้ดังนี้ 
............................................................................................................... 
............................................................................................................... 
.แนวทางปฏิบัตใินการดูงานก าหนดไว้ดังนี้ 
...............................................................................................................
............................................................................................................... 
  ยังไม่ได้ก าหนดเป้าหมายและแนวทางปฏบิัตทิี่ชัดเจน 
 ท่านไมท่ราบแนวทางการปฏบิัติที่ชัดเจน 
8.2 การศึกษาดูงานหน่วยงานย่อยภายในองค์กรเกิดจากเหตุผลใด 
 ความสนใจของบคุลากร ความสนใจของผู้บรหิาร 
 อื่นๆ ได้แก่ .................................................................................... 
 

9.มีการส่งเสริมให้บคุลากรน าความรู้ที่ได้จาก
ภายในองค์กรและภาย นอกองค์กรไปทดลอง
ปฏิบตัิอย่างเป็นระบบ คือ มีการจดบันทึกผล
การปฏิบัตงิานการวิเคราะห์เปรียบเทียบผล
กับวิธีปฏิบัตเิดิม เป็นตน้ 
 มีในระดบั วพบ. 

 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 

 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 

 ไม่ม ี

9.1เป้าหมายและแนวทางปฏบิัติในการน าความรู้ใหม่ไปทดลองปฏิบัติ 

 วพบ.หรือ หน่วยงาน ก าหนดเป้าหมายในการในการน าความรู้ใหม่

ไปทดลองปฏบิัติไว้ดังนี้

...............................................................................................................

.............................................................................................................. 

9.2 การน าความรู้ใหม่ไปทดลองปฏิบตัิ เกิดขึน้ในบคุลากรกลุ่มใดบ้าง  

 อาจารย์เนื่องจาก............................................................................... 

 ฝ่ายสนับสนุนเนื่องจาก.................................................................... 

 กลุ่มอื่นๆ ได้แก่............................................................................... 

     เนื่องจาก ........................................................................................... 

10. มีการส่งเสริมให้บุคลากรใช้กระบวนการ
กลุ่มในการแก้ ปัญหาในการท างานอย่างเป็น
ระบบ หมายถึง การรวมกลุ่มกันเพื่อแก้ปัญหา
ที่เกิดขึ้นร่วมกัน มีในระดบั วพบ. 
 มีในระดบัภาควิชา/หน่วยงาน 
 มีทั้ง ระดับ วพบ. และภาควิชา/หน่วยงาน 
 ไม่ม ี

10.1  โปรดยกตัวอย่างกิจกรรมทีภ่าควิชา/หน่วยงานของท่าน ได้
ด าเนินการอยู่  ........................................................................................ 
............................................................................................................... 

10.2  โปรดยกตัวอย่างกิจกรรมที่ วพบ.ได้ด าเนินการอยู่  
...............................................................................................................
............................................................................................................... 
 ยังไม่มีกลุ่มเกิดขึ้น  มีกลุ่มเกิดขึ้นบ้างแต่ยังไม่ย่ังยืน 

ยังไม่เกิดผลในการแก้ปัญหา 
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แบบประเมินตนเองด้านบทบาทการเป็นสมาชิกองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค าชี้แจง  โปรดระบุว่าท่าน  ได้ท า  หรือ  ไม่ได้ท า   กิจกรรมที่ระบุในช่องบทบาทการเป็นสมาชิก
องค์กรแห่งการเรียนรู้  พร้อมทั้งกรุณา อธิบายรายละเอียดการปฏิบัติในพอสังเขป หากท่าน ได้ท า 
กิจกรรมนั้น และระบุเหตุผลในกรณีที่ท่าน ไม่ได้ท า กิจกรรม  ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

บทบาทการเป็นสมาชิก
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

รายละเอียดการปฏิบัต ิ
(โปรดเขียนอธิบายพอให้เข้าใจชัดเจน) 

1. ท่านได้เข้ากลุ่มแลกเปลี่ยน
วิสัยทัศน์หรือประสบการณ์
การท างานกับเพื่อนร่วมงาน 
 ได้ท า  ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี ้
 เหตุผลอื่น คือ .................. 
............................................ 
............................................ 

1.1 เหตุผลทีท่่านเข้ากลุ่มแลกเปลีย่นประสบการณ์ 
........................................................................................................................................ 
1.2 จ านวนสมาชิกกลุ่มมีเท่าใด....................................................................................... 
1.3สมาชิกกลุ่ม คือ  เพื่อนร่วมงานในแผนกเดียวกัน 
                                เพื่อนร่วมงานจากแผนกอื่นๆ 
                                จากทั้ง 2 ส่วน 
1.4 ท่านเข้ากลุ่มบ่อยเพียงใด (.............. ครั้งต่อ......เดือน/ปี) 
1.5โปรดระบุเรื่องที่ท่านเคยแลกเปลี่ยนประสบการณ์  
........................................................................................................................................ 
 
 

2. ท่านเคยเข้ากลุ่มถ่ายทอด
ประสบการณ์ในการท างาน 
 ได้ท า  ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี้
 เหตุผลอื่น คือ .................. 
............................................ 
............................................ 

2.1 เป็นกิจกรรมการถ่ายทอดประสบการณ์ในการท างานระหว่างผูใ้ด       
      เพื่อนร่วมงานในแผนกเดยีวกัน เพื่อนร่วมงานจากแผนกอื่นๆ จากทั้ง2ส่วน 
2.2 เหตุผลทีท่่านเข้าร่วมกิจกรรม เนื่องจาก ................................................................... 
........................................................................................................................................ 
2.3รูปแบบ/วิธีการถ่ายทอดท าอยา่งไร 
 พูดคุยอย่างไม่เป็นทางการทั้งนอกและในเวลางานโดยไม่ได้วางแผนหรือ
ก าหนดเวลาที่แนน่อน เช่น ระหว่างพัก หรือรับประทานอาหาร 
 เป็นการพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการแต่มีการวางแผนหรือก าหนดนัดหมายล่วงหน้า 
 พูดคุยเป็นทางการโดยมีรูปแบบการจัดชัดเจน เช่น บรรยายในการประชุมวิชาการ                            
 รูปแบบอื่น ได้แก่ …………………………...............………. 
2.4   มีกิจกรรมบ่อยเพียงใด ((.............. ครั้งต่อ......เดือน/ป)ี  
2.5  โปรดยกตัวอย่างเรื่องทีเ่คยถา่ยทอดหรือเคยรบัฟังผู้อืน่........................................... 
........................................................................................................................................ 
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3. ท่านเคยซักถามรุ่นพี/่เพื่อน/
รุ่นน้องถึงวิธีการท างานเมื่อ
ต้องการ 
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี ้
 เหตุผลอื่น คือ .................. 
............................................ 

3.1 เหตุผลทีท่่านซักถาม คือ........................................................................................... 
........................................................................................................................................ 
3.2 ถามบ่อยเพียงใด (.......... ครั้งต่อ......เดือน/ปี  หรือ  ซักถามได้ทุกเวลาที่ต้องการ) 
3.3 ท่านสบายใจทีจ่ะถามวิธีการท างานจากใคร 
 เพื่อน   รุ่นพี่    รุ่นน้อง    หัวหน้า  บุคคลอื่น ได้แก่ ...................................... 
3.4โปรดยกตัวอย่างเรื่องที่เคยซักถามรุ่นพี/่เพื่อน/รุ่นน้อง.............................................. 
........................................................................................................................................ 

4. ท่านเคยเปน็พี่เลี้ยงฝึกงาน
ให้แก่ผู้ปฏิบตัิงานใหม ่
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี้
 เหตุผลอื่น คือ................. 
............................................ 
............................................ 

4.1 ท่านมีวิธีการสอนงานอย่างไร 
ท าเป็นตัวอย่าง เพราะ ................................................................................................ 
ให้ลองผิดลองถูกด้วยตนเอง เพราะ............................................................................ 
วิธีอื่น โปรดอธิบาย พร้อมใหเ้หตุผล ......................................................................... 
........................................................................................................................................ 
4.2 ท่านคิดว่าการจัดพี่เลี้ยงฝึกงานให้แก่ผูป้ฏบิัติงานใหม่มคีวามจ าเป็นหรือไม่ 
จ าเป็น เนื่องจาก.......................................................................................................... 
ไม่จ าเป็น เนื่องจาก..................................................................................................... 
 
 

5. ท่านเคยจดบันทึกความรู้ที่
ได้จากการเข้ากลุ่ม
แลกเปลี่ยนเรียนรู ้
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี้
 เหตุผลอื่น คือ................. 
............................................ 

หมายเหตุ การเข้ากลุ่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หมายถึง การเข้ากลุ่มสนทนาในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งของบุคคลท่ีมีความสนใจในเรื่องเดียวกัน โดยมีการแลกเปลี่ยนประสบการณก์าร
ท างานของสมาชกิกลุ่ม เพือ่ให้สมาชิกกลุ่มได้เรียนรู้และน าไปทดลองใช้ 
5.1  ท าไมท่านจึงสนใจจดบันทึกความรู้จากการเข้ากลุ่ม 
........................................................................................................................................ 
5.2  ท่านน าความรูท้ี่บันทึกไว้ไปใช้หรือไม ่  
 ใช้ เพราะ....................................................................................................................
 ไม่ใช้ เพราะ............................................................................................................... 
 

6.ท่านเคยน าบนัทึกความรู้ที่
จัดท าไว้ มาเรียบเรียงใหม่  
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี้
 เหตุผลอื่น คือ................. 
............................................ 

6.1  เหตผุลทีท่่านเรียบเรียงความรู้ใหม่ คือ 
........................................................................................................................................ 
6.2  ท่านมีเป้าหมายในการใชค้วามรูใ้หมอ่ย่างไร 
 เก็บไว้ใชเ้มื่อต้องการ 
 น าความรู้ไปทดลองปฏิบัต ิ
 น าไปเผยแพรต่่อ 
 เป้าหมายอื่นๆ ได้แก่ ................................................................................................. 
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7. ท่านร่วมสะท้อนความคิด
(reflection) หลังจากจบการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี้
 เหตุผลอื่น คือ................. 
............................................ 

7.1 ท่านมีวิธีการสะท้อนความคดิอย่างไร(เช่น ต่างคนต่างเขียน พูดทีละคน ฯลฯ) 
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 
7.2 ท่านไดป้ระโยชนจ์ากจากกิจกรรมสะท้อนความคดิในด้านใดบ้าง
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 

8. ท่านเคยดูงานหรือศึกษา
แนวทางปฏบิัตจิากหน่วยงาน
อื่น ภายในองค์กรของท่าน 
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี้
 เหตุผลอื่น คือ................. 
.............................................. 

8.1  รูปแบบการดูงานหรือศึกษาแนวทางปฏบิัตเิป็นอย่างไร 
 เป็นการดงูาน/ศึกษาแนวทางปฏิบตัิตามความสนใจส่วนตัวและไม่เป็นทางการ 
 หน่วยงานท่านจดักิจกรรมนี้โดยมีการก าหนดเรื่องและหน่วยงานเช่ียวชาญรูปแบบ
การจัดชัดเจน เช่น บรรยายในการประชุมวิชาการ                            
 รูปแบบอื่น ได้แก่ …………………………...............………................................... 
8.2  ท่านดูงานหรือศึกษาแนวทางปฏิบตัิบ่อยเพียงใด (ปีละ.............. ครั้ง)  
8.3 ท่านได้รบัประโยชน์อะไรจากกิจกรรมนี้.................................................................. 
........................................................................................................................................ 
 

9.  ท่านเคยศึกษาดูงาน
หน่วยงานภายนอกองค์กร 
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไมไ่ด้ท า เนื่องจาก 
 หน่วยงานไม่มกีิจกรรมนี้
 เหตุผลอื่น คือ................. 
.............................................. 

9.1  โปรดระบุเรื่องและหน่วยงานที่ท่านไปดูงานในปีที่ผ่านมา 
เรื่อง................................................ หน่วย ………….…………………...........……… 
เรื่อง................................................ หน่วย ………….……………………...........…… 
เรื่อง................................................ หน่วย ………….……………………...........…… 
9.2  ท่านศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกองค์กรบ่อยเพียงใด (ปีละ.............. ครั้ง)  
9.3  ท่านได้รบัประโยชน์อะไรจากการดูงาน.................................................................. 
........................................................................................................................................ 
 

10. ท่านน าความรู้ที่องค์กร
รวบรวมไว้ไปทดลองปฏิบตั ิ
 ได้ท า   ไม่ได้ท า 
เหตุผลที่ไม่ได้ท า เนื่องจาก
.............................................. 
.............................................. 

10.1  โปรดระบุเรื่องที่ท่านน าไปปฏิบตั ิ
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 
10.2  ผลการปฏิบัตเิป็นอย่างไร……………………….….....................................…… 
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 
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                                                     แบบวิพากษ์โปรแกรม 
 
ค าชี้แจง     แบบวิพากษ์โปรแกรมนี้ใช้ส าหรับประเมินคุณภาพโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติส าหรับวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบก ก่อนน าโปรแกรมไปทดลองใช้ 
เกณฑ์การประเมิน ระดับคุณภาพแบ่งเป็น 4 ระดับ รายละเอียด ดังนี้ 

4     ดีมาก         หมายถึง มีความสมบูรณ์  
3     ดี                หมายถึง ควรปรับปรุงอีกเล็กน้อยเพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ 
2     พอใช้         หมายถึง ควรปรับปรุงเพื่อให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น    

   1     ควรปรับปรุงแก้ไข   หมายถึง ควรปรับปรุงแก้ไขทั้งหมด    
 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องอันดับคุณภาพที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านในแต่ละด้าน/ข้อ 
พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงหลักสูตรให้มีคุณภาพสูงขึ้นต่อไป 
 
ตอนท่ี 1 องค์ประกอบของเอกสารโปรแกรมการด าเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร
และแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีดังนี้  

1. หลักการ 
2. วิสัยทัศน์ 
3. พันธกิจ 
4. จุดมุ่งหมาย 
5. กลยุทธ ์
6. โครงการ 
     - แผนการจัดกิจกรรม 
7.  การวัดและประเมินผล 

ตอนท่ี 2 คู่มือการใช้โปรแกรม 
                                                                          ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่าน 

                                                                      พันเอกหญิง นวลทิพย์ อรุณศรี 
                                                          นิสิตดุษฎีบัณฑิตสาขาหลักสูตรและการสอน                                                                       
                                                                  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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 ตอนท่ี 1  เอกสารโปรแกรม 

 

รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

1.   หลักการ 
     1.1 ระบุถึงเหตุผล ความจ าเป็นในการจัดท าโปรแกรมไว้ชัดเจน    

    

     1.2  เหตุผล ความจ าเป็น สอดคล้องกับหลักทฤษฎีและแนวคิดที่น ามาใช้      
     1.3  สามารถสื่อให้เห็นภาพรวมของโปรแกรมได้     

 
ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
……………………………….…………………………………………………………………... 
 

รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

2.   วิสัยทัศน์ 
      2.1 ระบุผลในการปฏิบัติตามคาดหวังไว้ชัดเจน 

    

      2.2 ระบุเวลาที่ต้องการให้เกิดผลในการปฏิบัติ     

      2.3 สามารถน าสู่การปฏิบัติได้(มีความเป็นไปได้)     

 
ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
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รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

3.   พันธกิจ 
      3.1 ระบุถึงสิ่งต้องด าเนินการเมื่อน าโปรแกรมไปใช้ไว้ชัดเจน 

    

      3.2  สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโปรแกรม     

      3.3 สามารถน าสู่การปฏิบัติได้(มีความเป็นไปได้)     

 
ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
 
 

รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

4. จุดมุ่งหมาย 
4.1 สอดคล้องกับหลักการ วิสัยทัศน์ และพันธกิจของโปรแกรม 

    

4.2 ระบุผลภายหลังการปฏิบัติตามโปรแกรมไว้ชัดเจน     

      4.3 สามารถวัดผลส าเร็จได้     

 
 
ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
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รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

5. กลยุทธ์ 
5.1 สอดคล้องกับหลักการ วิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

    

5.2 ระบุผลการปฏิบัติตามกลยุทธ์ไว้ชัดเจน(วัตถุประสงค์)     

5.3 แนวทางปฏิบัติสอดคล้องวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์     

 
ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
 
 

รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

6.    โครงการ/กิจกรรม 
6.1 สอดคล้องกับหลักการ วิสัยทัศน์ พันธกิจวัตถุประสงค์และกลยุทธ์
ของโปรแกรม 

    

       6.2 ระบุผลการปฏิบัติตามโครงการ/กิจกรรมไว้ชัดเจน(วัตถุประสงค์)     

       6.3 มีแผนการจัดกิจกรรมที่ชัดเจน     

 
ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
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รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

7.     แผนการจัดกิจกรรม 
7.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ 

    

7.2 แสดงรายละเอียดการปฏิบัติกิจกรรมไว้ชัดเจนเข้าใจง่าย     

7.3  เวลาในการท ากิจกรรมแต่ละขั้นตอนมีความเหมาะสมกับลักษณะ
กิจกรรมและผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ 

    

7.4  ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
โครงการและเวลาในการจัดกิจกรรม 

    

7.5 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับลักษณะกิจกรรมและผลลพัธ์ที่พึง
ประสงค์ 

    

7.6  เคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินผลมีความเหมาะสมกับกิจกรรม     

7.7  ตัวชี้วัดความส าเร็จสอดคล้องกับวัตถุประสงค์     

 
ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
 

รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 

8 การประเมินผลโปรแกรม(ประเมินกระบวนการสร้างความรู้  ผลงาน
การสร้างความรู้และความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง) 

8.1 วิธีการวัดและประเมินผลมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 

    

8.2 เคร่ืองมือการวัดผลมีความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย     

ข้อเสนอแนะ 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
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แบบสังเกตพฤติกรรมการท างานร่วมกัน 
จุดมุ่งหมาย เพื่อบันทึกการสังเกตการปฏิบัติของผู้เข้าร่วมกิจกรรมในการสร้างความรู้ในองค์กร 
 ขอบเขตที่สังเกต   การเข้ากลุ่มเพื่อสร้างความรู้ 
บุคคลที่สังเกต: สมาชิกในกลุ่ม    ผู้ท่ีท าการสังเกต: ผู้สังเกตภายนอก 3 คน 
  เกณฑ์การสังเกต Cohen, et al (1994) 
  2    หมายถึง    มีการปฏิบัติบ่อยคร้ัง   หมายถึง  ปฏิบัติ  3-4 คร้ัง 
  1    หมายถึง    มีการปฏิบัติบางครั้ง    หมายถึง  ปฏิบัติ  1-2 คร้ัง 
  0    หมายถึง    ไม่มีการปฏิบัติ            หมายถึง  ปฏิบัติ      0 คร้ัง 
การปฏิบัติในการสังเกต สังเกตการปฏิบัติของสมาชิกกลุ่มและระบุคะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด  

                   
ข้อสังเกตเพิ่มเติม     ......................................................................................................... 

...........................................................................................................................................................  
ชื่อผู้สังเกต .......................................................... สังเกตเมื่อ......./........../........ 

 

การปฏิบัติของสมาชิกที่สังเกต 

ชื่อสมาชิกในกลุ่ม 
      

1.ระบุงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ของตน       
2. บอกปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการท างานในหน่วยงานของตน       
3.เล่าวิธีการท างานหรือประสบการณ์ในการท างานของตน       
4. เสนอความคิดเห็นต่อวิธีการท างานหรือประสบการณ์ใน
การท างานปัญหาของเพื่อนสมาชิกทั้งเชิงคัดค้านและเห็นด้วย 

      

5.จดบันทึกประสบการณ์/วิธีการท างานของผู้อ่ืน       
6. เสนอแนวทางการแก้ปัญหาภายกลังจากการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ตนเองกับสมาชิกกลุ่ม 

      

7.มีการแสดงความเห็นเพื่อคัดเลือกแนวทางการแก้ไขปัญหา       
8. แสดงออกถึงความสนุกสนานหรือพึงพอใจต่อการเข้ากลุ่ม       
9. แสดงออกถึงความไม่พอใจหรือเบื่อหน่ายต่อการเข้ากลุ่ม       
10. สรุปแนวทางการปฏิบัติงานของกลุ่ม       
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แบบสะท้อนความคิดของกลุ่ม.........................................จัดท าเมื่อ............................  
 .............................................................. 

โปรดเขียนอธิบายความรู้สึก หรือแสดงความคิดเห็นของท่าน และตอบค าถามที่เกี่ยวข้องกับการเข้า
กลุ่มเพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน(หรือการสร้างความรู้)ต่อไปนี้ 
1. ท่านรู้สึกอย่างไรต่อการเข้ากลุ่มเพื่อหาแนวทางปฏิบัติงานใหม่ (โปรดอธิบายความรู้สึกหรือให้
ความคิดเห็น) 
    ก่อนการเข้ากลุ่ม. ...........................................................................................................................  
   ขณะเข้ากลุ่ม. ................................................................................................................................. 
   หลังการเข้ากลุ่ม..............................................................................................................................   
   วิธีการท างานของกลุ่มท่าน............................................................................................................. 
2. ท่านรู้สึกหรือมีความคิดเห็นอย่างไรที่ได้มีโอกาสเรียนรู้ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน
............................................................................................................................,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,....   
   เหตุผล............................................................................................................................................. 

3.ท่านรู้สึกหรือมีความคิดเห็นอย่างไรขณะแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานหรือถ่ายทอดความรู้ให้
ผู้อ่ืน 
   ในบทบาทผู้เล่า.. ............................................................................................................................   
   ในบทบาทผู้ฟัง................................................................................................................................   

 4. โดยปกติท่านมีวิธีค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนางานด้วยวิธีใด (เช่น อ่านหนังสือค้นคว้าด้วย
ตนเอง สอบถามเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานหรือวิธีอื่น................................................................ 
     ไม่ได้ท าเพราะ.......................................................................................................................... 
 5. ท่านค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนางานด้วยวิธีดังกล่าวบ่อยเพียงใด  
    ท าจนเคยชินจนเป็นนิสัย   ท าบ้างเมื่อได้รับการกระตุ้น   ยังไม่ค่อยได้ท า   
     เร่ิมท าภายหลังจากการเข้ากลุ่มพัฒนางาน ยังไม่ได้ท า   
6. ท่านรู้สึกหรือมีความคิดเห็นอย่างไรเมื่อท่านสามารถรวมกลุ่มสร้างแนวทางปฏิบัติงานใหม่เพื่อ
พัฒนางานได้.....................................................................................................................................  
7. วิธีการปฏิบัติงานใหม่ของท่านช่วยพัฒนางานท่านได้ดีเพียงใด 
ดีมาก เพราะ ...................................................................................................................................... 
ปานกลาง เพราะ................................................................................................................................. 
น้อย เพราะ ........................................................................................................................................ 
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8. ท่านมีการประชุมภายหลังการปฏิบัติงานหรือไม่........................................................................... 
9. ท่านต้องการให้ผู้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานของท่านอย่างไรบ้าง 

    ผอ.วพบ.    ..................................................................................................................................... 

    ผอ.กศ.วพบ.  .................................................................................................................................   

    ผอ.กปค.วพบ.  ..............................................................................................................................   

    หัวหน้าภาค/ หัวหน้าหน่วยงาน ....................................................................................................  

10. ท่านมีโอกาสร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานท่านด้วยการปฏิบัติอย่างไรบ้าง(ถ้าไม่มีใน

ระดับหน่วยงานโปรดระบุว่าไม่มี)……….......................................................................................... 

 11. ท่านมีโอกาสร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ของ วพบ. ด้วยการปฏิบัติอย่างไรบ้าง(ถ้าไม่มีส่วนร่วมโปรด

ระบุว่าไม่มี) .............................................................................................................................. 

12. ท่านพึงพอใจต่อวิธีการเผยแพร่ความรู้ที่ท่านสร้างขึ้น อย่างไร(เช่น ตลาดนัดความรู้ ฯลฯ) 

     มาก เพราะ..................................................................................................................................... 

     น้อย เพราะ....................................................................................................................................  

     ปานกลาง เพราะ........................................................................................................................... 

13. ท่านได้ความรู้จากกิจกรรมตลาดนัดความรู้ เพียงใด 

      มาก เพราะ.................................................................................................................................... 

     น้อย เพราะ....................................................................................................................................  

     ปานกลาง เพราะ............................................................................................................................       

14. ท่านมีอิสระในการคิดพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานในกลุ่มท่านเพียงใด 

     มาก เพราะ..................................................................................................................................... 

     น้อย เพราะ....................................................................................................................................  

     ปานกลาง เพราะ............................................................................................................................ 

15. ท่านคิดว่า วพบ. มีบรรยากาศที่ส่งเสริมให้ท่านท ากิจกรรมเรียนรู้ร่วมกันเพียงใด 

     มาก เพราะ..................................................................................................................................... 

     น้อย เพราะ....................................................................................................................................  

     ปานกลาง เพราะ............................................................................................................................   
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แบบประเมินผลงาน/แนวทางปฏิบัติใหม่ที่พัฒนาขึ้น 
จุดมุ่งหมาย:  เพื่อประเมินผลงานหรือแนวทางปฏิบัติงานที่กลุ่มเป้าหมายสร้างขึ้นและน าเสนอใน  
                     ตลาดนัดความรู้ วพบ. 
ผู้ประเมิน:   บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกที่เข้าร่วมกิจกรรมตลาดนัดความรู้ 

รายการที่
ประเมิน 

ระดับคุณภาพของรายการทีป่ระเมิน 

4 3 2 1 

1, คุณลักษณะ
ของผลงาน 

 เป็นแนวคิดใหม่ที่กลุ่ม 
 พัฒนาขึ้นเองทั้งส้ิน 

 เป็นแนวคิดใหม่ที่กลุ่ม 
 พัฒนาขึ้นจากผลงาน 
 เดิม 

 เป็นแนวคิดเดิมที่กลุ่ม 
 น ามาทดลองใช้ใน  
 สถานการณ์ใหมแ่ละม ี 
 การปรับปรุงเล็กน้อย 

เป็นแนวคิดเดิมที่กลุ่ม
น ามาทดลองใช้ใน
สถานการณ์ใหม่โดย 

 ไม่มีการปรับปรุง 

2. ประสิทธิผล

ของผลงาน 

สามารถแก้ปัญหาหรือ

พัฒนางานที่ต้องการได้

ตรงเป้าหมาย 

สามารถแก้ปัญหาหรือ

พัฒนางานที่ต้องการได้

ใกล้เคียงเป้าหมาย 

สามารถแก้ปัญหาหรือ

พัฒนางานที่ต้องการได้

เล็กน้อย 

ไม่สามารถแก้ปัญหา

หรือพัฒนางานที่

ต้องการได ้

3.ประสิทธิภาพ

ของผลงาน 

 

ช่วยประหยัดทรัพยากร

และเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน หรือใช้

ประโยชน์ไดคุ้้มค่า 

ปฏิบตัิได้สะดวกและมี

แนวทางในการพัฒนา

ต่อยอดแล้ว 

ช่วยประหยัดทรัพยากร

และเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน หรือใช้

ประโยชน์ไดคุ้้มค่า 

ปฏิบตัิได้สะดวกแต่ยัง

ไม่มีแนวทางในการ

พัฒนาต่อยอด 

ช่วยประหยัดทรัพยากร

และเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน หรือใช้

ประโยชน์ไดคุ้้มค่า 

ในการน าไปปฏิบัติและ

ยังไม่มีแนวทางในการ

พัฒนาต่อยอด 

ช่วยประหยัดทรัพยากร

และเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน หรือใช้

ประโยชน์ได้ยังไม่

คุ้มค่า   ยังไม่สะดวกใน

การน าไปปฏบิัติและยัง

ไม่มีแนวทางในการ

พัฒนาต่อยอด 

4. ความสะดวก

ในการน าไปใช ้

มีคู่มือหรือแนวทาง

ปฏิบตัิทีเ่ป็นเอกสารที่

ชัดเจน เข้าใจง่าย  

มีคู่มือหรือแนวทาง

ปฏิบตัิทีเ่ป็นเอกสารแต่

ยังขาดความชัดเจน 

หากปรับปรุงจะท าให้

เข้าใจง่ายขึน้ 

มีคู่มือหรือแนวทาง

ปฏิบตัิทีเ่ป็นเอกสารยัง

ขาดความชัดเจน และ

ต้องการปรับปรุงใน

รายละเอียดการปฏบิัต ิ

ไม่มีคู่มือหรือ

แนวทางปฏบิัต ิ

5. ความพึงพอใจ

ในภาพรวมของ

ผู้ประเมิน 

พอใจมากที่สุด พอใจมาก พอใจปานกลาง ยังไม่พอใจ 



                                                                       แบบประเมินความพึงพอใจในการเข้ากลุ่มสร้างความรู้  

ค าชี้แจง    ขอให้สมาชิกผู้เข้าร่วมโครงการระบุระดับความพึงพอใจของท่านต่อกิจกรรมการพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานตามรายการและเกณฑ์การประเมินที่ก าหนด 
 เกณฑ์การประเมิน    ระดับคุณภาพแบ่งเป็น 5 ระดับ   ดังนี้ 

5  มากท่ีสุด       4  มาก         3    ปานกลาง     2  น้อย       1   ไม่พึงพอใจ 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

เหตุผล 
5 4 3 2 1 

1.  การฟังประสบการณ์จากเพื่อนท าให้ท่านได้ความรู้ 
(การถ่ายทอดประสบการณ์การท างาน) 

      

2.  การเข้ากลุ่มเพื่อเล่าและฟังประสบการณ์การท างานจากเพื่อน
มีประโยชน์ต่อท่าน(พึงพอใจการเรียนรู้ร่วมกัน) 

      

3.  ท่านชอบบรรยากาศในการเข้ากลุ่มเล่าประสบการณ์หรือ
พูดคุยในกลุ่มของท่านเพราะ................... 

      

4.  ท่านรู้สึกพึงพอใจกับวิธีการพัฒนางานร่วมกัน เช่นการพุดคุย
ถึงข้อดี ข้อด้อยในการปฏิบัติ การจดบันทึก การค้นคว้าหาความรู้
เพิ่มเติม 

      

5.  ท่านรู้สึกพึงพอใจกับผลงานความรู้ที่ได้รับจากการเข้ากลุ่ม 
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รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

เหตุผล 5 4 3 2 1 

6.  ท่านพึงพอใจกับการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร(โปรดระบุระดับ
ผู้บริหาร) 

      

7.  ท่านพึงพอใจกับกิจกรรมเผยแพร่ความรู้(ตลาดนัดความรู้) 
      

8.  การน าผลงานของกลุ่มไปทดลองใช้สามารถช่วยพัฒนางาน
หรือแก้ปัญหางานท่านได้ 

      

9.  เวลาที่ใช้ในการเข้ากลุ่ม 
      

10. ความพึงพอใจต่อกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกันของวิทยาลัยเช่น
กิจกรรมสร้างความรู้ การแก้ปัญหางานแบบเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

      

ความคิดเห็นเพิ่มเติม…………………………….............................................................................................................................................................................................. 

……………………………….......................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………….......................................................................................................................................................................................................................... 

                                                                                     ความเสียสละของท่าน คือ การพัฒนา วพบ.ของเรา  ขอขอบคุณเป็นอย่างสูง 
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 แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

1. กลุ่มเป้าหมายมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ(การคิดอย่างมี
เหตุผลและเป็นขั้นตอน)โดยมีการปฏบิัติดังนี ้
     1. วิเคราะห์งานตามหน้าทีเ่พื่อให้รู้ว่าต้องปฏิบตัิอย่างไร

งานจึงบรรลุผลตามภารกิจ 
2. วิเคราะหห์าสาเหตทุี่ท าให้การปฏิบตัิยังไม่บรรลผุลตาม
ภารกิจ 
3. ระบุส่ิงที่ต้องการพัฒนา เช่น แนวทางการปฏบิัติงาน
หรือ ความรู้ที่ต้องการน ามาพัฒนางาน 

    4. ร่วมกันพัฒนาแนวทางปฏบิตัิงานหรือ สร้างความรู้ที่
ต้องการ 
5. ทดลองน าแนวทางปฏิบัตงิานหรือ ความรู้ใหม่ไป
ทดลองปฏิบตั ิ
6. ปรับปรุงแนวทางปฏบิัติงานหรือ ความรู้ใหม่
ภายหลังการทดลองใช้ 

 
 
-สังเกตสภาพจริงในการปฏิบตัิ(แบบสังเกต) 
 
- ศึกษาโครงการหรือการระบขุั้นตอนการพัฒนางาน ขั้นตอนการน า
แนวทางปฏบิัติงานหรือ ความรู้ใหม่ไปใช้ และการปรบัปรุง(โครงการจริง
และแบบบันทึก) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- ดีมาก หมายถึง ปฏิบตัิครบ 6 ข้อ 
- ดี หมายถึง ปฏบิัตคิรบ 5 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง ปฏบิัตคิรบ 4 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง ปฏบิัตคิรบ 3 ข้อ 
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แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

2. กลุ่มเป้าหมายมีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกัน โดย
มีการปฏบิัติดังนี ้
    (ข้อ 1-6 กลุ่มเป้าหมายควรมีการปฏบิัติไม่นอ้ยกว่าร้อย
ละ 70 ของสมาชิกกลุ่ม) 
    1. มาเข้ากลุ่มตรงเวลา 
    2. มีการแบ่งหน้าทีใ่นการปฏิบตัิของสมาชิกกลุ่ม 
   3. มีการเตรียมข้อมูลก่อนมาเข้ากลุ่ม 
   4. ถ่ายทอดประสบการณ์การท างานของตนอย่างเต็มใจ 
   5. ตั้งใจรับฟังประสบการณ์ของเพื่อนสมาชิก 
   6. มีการซักถามหรือแสดงความคิดเห็น 

 
 
 
 
-สังเกตสภาพจริงในการปฏิบตัิ(แบบสังเกต) 
-วิเคราะห์ผลการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย(แบบสะท้อน
ความคิด) 
 - วิเคราะห์ผลการประเมนิความพึงพอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมการสร้าง
ความรู้(ใช้แบบประเมินความพึงพอใจ) 
- ศึกษาบนัทึกประชุมแต่ละครั้ง 

 
 
 
 
- ดีมาก หมายถึง ปฏิบตัิครบ 6 ข้อ 
- ดี หมายถึง ปฏบิัตคิรบ 5 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง ปฏบิัตคิรบ 4 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง ปฏบิัตินอ้ยกว่า 4 ข้อ 
 
 

3. กลุ่มเป้าหมายมีการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกัน
เพื่อน าไปสู่การสร้างแนวทางปฏบิัติงานใหม่ หรอืความรู้
ใหม่ โดยมีการปฏบิัติดังนี ้
1. มีการพูดคุยเล่าประสบการณ์กนัอย่างเปน็ธรรมชาติ โดย
มีเป้าหมายเพื่อสร้าง แนวทางปฏบิัติงานใหม่ หรือความรู้
ใหม่ส าหรับพัฒนางาน 
2. มีการพูดคุยเล่าประสบการณ์กนัอย่างเปน็ธรรมชาติโดย
มีเป้าหมายเพื่อสร้างความรู้ส าหรับพัฒนางาน ภายหลังจาก
ได้รับการกระตุ้นจากวิทยากรในช่วงต้นเท่านัน้  

 
 
 
-สังเกตสภาพจริงในการปฏิบตัิ(แบบสังเกต) 
-วิเคราะห์ผลการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย(แบบสะท้อน
ความคิด) 
- วิเคราะหผ์ลการประเมินความพงึพอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมการสร้าง
ความรู้(แบบประเมินความพึงพอใจ) 
 

 
 
 
- ดีมาก หมายถึง ปฏิบตัิตาม  ข้อ 1  
- ดี หมายถึง ปฏบิัติตาม  ข้อ  2  
- ปานกลาง หมายถึง ปฏบิัติตาม ข้อ 3  
- ปรับปรุง หมายถึง ปฏิบตัิตาม ขอ้ 4 
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แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

3. มีการพูดคุยเล่าประสบการณ์กนัอย่างไม่ค่อยเป็น
ธรรมชาติ ต้องได้รับการกระตุ้นจากวิทยากรอยู่เป็นระยะ 
4. กลุ่มเป้าหมายแสดงท่าทีไม่ต้องการพูดคุยเล่า
ประสบการณ์แม้จะได้รบัการกระตุ้นจากวิทยากรอยู่เปน็
ระยะ เช่นนั่งเฉยๆ ไม่พูดหรือท างานอย่างอื่น 
 

  

4. กลุ่มเป้าหมาย ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ โดยมี
การปฏบิัติดังนี ้
    1. ศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยการอ่าน หรือ ซักถาม
เพื่อนและบคุคลอืน่เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้ตนเองอย่าง
สม่ าเสมออย่างเป็นนิสัย 
    2. ศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยการอ่าน หรือ ซักถาม
เพื่อนและบคุคลอืน่เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้ตนเองในบางครัง้
เมื่อมีโอกาสโดยไม่ต้องได้รับการกระตุ้น 
    3. ศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยการอ่าน หรือ ซักถาม
เพื่อนและบคุคลอืน่เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้ตนเองเมื่อได้รบั
การกระตุ้นจากหัวหน้างานหรือบคุคลอื่น 
    4. ยังไม่มีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ด้วยวิธีการใดๆ 
 

 
 
-วิเคราะห์ผลการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย(แบบสะท้อนความคิด 

 
 
- ดีมาก หมายถึง ปฏิบตัิตาม  ข้อ 1  
- ดี หมายถึง ปฏบิัติตาม  ข้อ  2  
- ปานกลาง หมายถึง ปฏบิัติตาม ข้อ 3  
- ปรับปรุง หมายถึง ปฏิบตัิตาม ขอ้ 4 
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แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

5. กลุ่มเป้าหมายร่วมกนัหาแนวทางพัฒนางาน 
    1.  มีการประชุมหลังการปฏบิตัิงานเพื่อสรุปข้อดีและข้อ
ควรปรับปรุง โดยมีการจดบันทึกแบบเป็นทางการทุกครัง้ 
   2.  มีการพูดคุยถึงข้อดีและข้อทีค่วรปรับปรุงภายหลัง
การปฏิบัตงิานอย่างไม่เปน็ทางการโดยไม่มีการจดบนัทึก 
3. มีการพูดคุยเฉพาะข้อที่ควรปรบัปรุงเมื่อพบปัญหาใน
การปฏิบัตงิานโดยไม่มีการจดบันทึก     
   4. ไม่มพีูดคุยใดๆภายหลังจบการปฏิบัตงิาน 
 
 

 
-วิเคราะห์ผลการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย(แบบสะท้อน
ความคิด) 
-ศึกษาบนัทึกประชุม /เอกสารเกี่ยวกับการวิเคราะห์ขอ้ดีและข้อทีค่วร
ปรับปรุงหลงัการปฏบิัติงานโดยกลุ่มผู้ปฏิบตั ิ

 
- ดีมาก หมายถึง ปฏิบตัิตาม  ข้อ 1  
- ดี หมายถึง ปฏบิัติตาม  ข้อ  2 
- ปานกลาง หมายถึง ปฏบิัติตาม ข้อ 3  
- ปรับปรุง หมายถึง ปฏิบตัิตาม ขอ้ 4 
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 แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

1. มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
(วพบ.)โดยมีการปฏบิัติดังนี ้
   1. มีแผนการด าเนนิงานที่สง่เสริมการสร้างความรู้ใน วพบ. 
   2. มีคณะกรรมการด าเนนิงานตามแผนงาน 
   3. มีการตรวจสอบหรือประเมินผลการด าเนินงานตามแผน 
   4. มีการระบุส่ิงที่ต้องการพัฒนาในการจัดท าแผนในวงรอบต่อไป 

 
 
- ศึกษาวัตถุประสงค์ การด าเนินงานและ การประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนงานส่งเสริมการสร้างความรู้ใน วพบ.(แบบ
บันทึก) 
- ศึกษาค าส่ังคณะกรรมการด าเนนิงานตามแผนงาน(แบบบันทึก) 
-ศึกษาเอกสารสรุป ผลการด าเนินงานหรือแนวทางการพัฒนา(แบบ
บันทึก) 

 
  
- ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
- ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 

2. มีการสร้างความรู้ตามกระบวนการท่ีมีแนวคิดทฤษฎีสนบัสนุน
(SECI) 

        1. แลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานซ่ึงกันและกัน(Socialization) 
  2. สรุปแนวทางการด าเนินงานได้ภายหลังจากการแลกเปลี่ยน  
ประสบการณ์การท างานระหว่างกัน(Externalization) 
  3. หาความรู้เพิ่มเติมหรือปรับแต่งความรู้ใหเ้หมาะกบัการใช้งาน
(Combination) 

       4. กลุ่มเป้าหมายน าความรูท้ีร่่วมกันพัฒนาขึ้นไปทดลองปฏบิตัิ
(Internalization) 

 
-สังเกตการณ์เข้ากลุ่มสร้างความรู้(แบบสังเกต) 
- ศึกษาเอกสาร/ แนวทางการปฏบิัติงานที่ได้จากกิจกรรมเข้ากลุ่ม
สรา้งความรู(้แบบบันทึก) 
-สังเกตการเข้ากลุ่มสร้างความรู้(แบบสังเกต) 
-วิเคราะห์ผลการสะท้อนความคิดของกลุ่มเป้าหมาย 
(แบบสะท้อนความคิด) 
-สัมภาษณ์(แบบบันทึก) 
-สังเกตสภาพจริงจากการปฏบิัติ  
-บันทึกวิดิทศัน์หรอืภาพนิ่ง 

 
- ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
- ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 
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แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก (ต่อ) 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

3. มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัผ่านการปฏบิัต ิ
     1. มีการน าความรู้ไปทดลองปฏิบัติร่วมกัน 
    2. สามารถระบุปัญหาหรือข้อขดัข้องในการปฏบิัติได ้
    3. สมาชิกกลุ่มร่วมกันหาแนวทางพัฒนาวิธีการปฏิบัติได้ (เกิดการ
เรียนรู้) 
    4. สมาชิกกลุ่มมีวิธีการท างานที่เปลี่ยนไปจากเดิม โดยให้ความส าคัญ
กับการน าความรู้สู่การปฏิบัติ  มีการปรับปรุงและปฏิบตัิซ้ า 
 

 
-สังเกตและสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย(แบบสังเกตและแบบบันทึก) 
-  ศึกษาเอกสาร/ แนวทางการปฏบิัติงานที่ได้จากกิจกรรมเข้ากลุ่ม
สร้างความรู้(แบบบันทึก) 
 

 
- ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
- ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 

4. มีผลงานการสร้างความรู้เกิดขึน้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
    1. ผลงานการสร้างความรู้เป็นแนวทางปฏบิัติงานที่กลุ่มพัฒนาขึ้น
ใหม ่

      2. ผลงานการสร้างความรู้ เปน็แนวทางปฏิบตัิงานใหม่ ที่สามารถ  
  แก้ปัญหาหรือพัฒนางานที่ต้องการได้ตรงเป้าหมาย (ประสิทธิผล) 

   3. ผลงานการสร้างความรู้ เป็นแนวทางปฏบิัติงานใหม ่ที่ช่วย

ประหยดัเวลาในการปฏิบัตงิาน หรือปฏบิัติได้สะดวก (ประสิทธิภาพ) 
   4. ผลงานการสร้างความรู้ เป็นแนวทางปฏบิัติงานใหมท่ี่มีคู่มือหรือ
เอกสารแสดงขั้นตอนการปฏบิัตชัิดเจน 

 
-ประเมินผลงานการสร้างความรู้(แบบประเมนิผลงานการสร้าง
ความรู้) 
 

 
- ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
- ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 
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แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก (ต่อ) 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

5. ผลงานการสร้างความรู้เปน็ประโยชน์ต่อการพฒันาและตรงตาม
ความต้องการของ วพบ. 
 1. ผลงานการสร้างความรู้ตอบสนองพันธกิจการสอนในระดับ
หน่วยงาน และในระดบัวิทยาลัย 
 2. ผลงานการสร้างความรู้ตอบสนองพันธกิจด้านการสอนในระดบั
หน่วยงาน 
 3. ผลงานการสร้างความรู้ตอบสนองพันธกิจด้านอืน่ที่ไม่ใช่การสอนใน
ระดับหน่วยงาน 
4. ผลงานการสร้างความรู้ยังไม่ตอบสนองพันธกิจใดๆในระดบั
หน่วยงาน 

 
 
-สัมภาษณ์(แบบบันทึก) 
 -ประเมนิผลงาน(แบบประเมินผลงาน) 
 -ศึกษาโครงการ/กิจกรรมที่มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการสร้าง
ความรู้ที่ตอบสนองในระดับหน่วยงาน และวิทยาลัยฯ(แบบบนัทึก) 

 
 
- ดีมาก หมายถึง มีการปฏิบัตใินข้อ 1 
- ดี หมายถึง มีการปฏิบตัิในข้อ  2 
- ปานกลาง มีการปฏิบัตใินข้อ  3 
- ปรับปรุง หมายถึง มีการปฏิบัตใินข้อ  4 

6. ผู้บริหาร มีส่วนร่วมในกิจกรรมการสร้างความรู้  
1. ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค มีส่วนร่วมในการวางแผน การปฏบิัติ
กิจกรรมและการประเมนิผลกิจกรรมการสร้างความรู้ 
2. ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค มีส่วนร่วมเฉพาะการปฏิบัติกิจกรรมการ
สร้างความรู้ 
 3. ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค มีส่วนร่วมเฉพาะการประเมินผล
กิจกรรมการสร้างความรู้ 
 4. ผู้บริหารระดับ หัวหน้าภาค ยังไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ 

 
- สังเกตสภาพจริงในการเข้ากลุ่ม(แบบสังเกต) 
- การสัมภาษณ์สมาชิกกลุ่มและหน.ภาค(แบบสัมภาษณ์) 
 

 
- ดีมาก หมายถึง มีการปฏิบัตใินข้อ 1 
- ดี หมายถึง มีการปฏิบตัิในข้อ  2 
- ปานกลาง หมายถึง มีการปฏิบตัใิน 
ข้อ 3 
- ปรับปรุง หมายถึง มีการปฏิบัตใิน 
ข้อ 4 
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แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก (ต่อ) 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

7. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม 
1. กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ทั้งระดับวิทยาลัย
และในระดบัหน่วยงาน 
2.กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศนเ์ฉพาะระดบัวิทยาลัย  
 3. กลุ่มเป้าหมายมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายใน
การปฏิบัตงิานเฉพาะระดับหน่วยงาน 
4. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศนข์องกลุ่มเป้าหมายทั้งในระดับ
วิทยาลัย และระดับหน่วยงานยังไม่มีความชัดเจน 

 
-สัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย(แบบสัมภาษณ์) 
-ศึกษาเอกสารการก าหนดวิสัยทัศน์ของวิทยาลัยและระดับหน่วยงาน
(แบบบันทึก) 
 

 
- ดีมาก หมายถึง มกีารปฏิบัติตามข้อ 1 
- ดี หมายถึง มีการปฏิบตัิตามข้อ  2 
- ปานกลาง หมายถึง มีการปฏิบตัติามข้อ  
3 
- ปรับปรุง หมายถึง มีการปฏิบัตขิ้อ  4 

8. มีกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ในวทิยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
 1. จัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ตั้งแต่  2 วิธีขึ้นไป ได้แก่ตลาดนัดความรู้ 
หรือเว็บไซต ์
 2. มีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมอย่างน้อยร้อยละ 80 ของบุคลากรทัง้หมด 
 3. บุคลากรพึงพอใจกจิกรรมเผยแพร่ความรู้อย่างน้อยร้อยละ 80 
 4. มีการเสริมแรงแก่ผู้สร้างความรู้ เช่น การมอบรางวัล หรือมอบ
วุฒิบัตร 
 
 

 
-สังเกตสภาพจริง (แบบบนัทึก) 
 
-ผลการประเมินความพึงพอใจ(แบบประเมนิ)  
-สังเกตสภาพจริง (แบบบนัทึก) 
 
 
 
 
 

 
- ดีมาก หมายถึง ท าครบ 4 ข้อ 
- ดี หมายถึง ท าครบ 3 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง ท าครบ 2 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง ท าครบ 1 ข้อ 
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แบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก (ต่อ) 

ตัวชี้วัด วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู(เครื่องมือ) เกณฑก์ารประเมนิ 

9. มีการมอบอ านาจในการปฏบิัตงิานให้แกก่ลุ่มเป้าหมาย 
   1. กลุ่มเป้าหมายมีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานของตน 
    2. กลุ่มเป้าหมายมีโอกาสในการเสนอแนวคิดเพื่อพัฒนางาน / พัฒนา
หน่วยงาน 
    3. กลุ่มเป้าหมายได้รับการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารทั้งด้านการเงนิ และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการเข้ากลุ่มสร้างความรู้ 
    4. กลุ่มเป้าหมายรู้สึกพึงพอใจในการสนับสนุนของผูบ้ริหาร 

 
-สังเกตสภาพจริงและสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย(แบบบันทึก) 
 
 

 
- ดีมาก หมายถึง มีครบ 4 ข้อ 
- ดี หมายถึง มีครบ 3 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง มีครบ 2 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง มีครบ 1 ข้อ 

10. มีการส่งเสรมิบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกนัในวิทยาลัย 
    1. มีกิจกรรมการสร้างความรู้หลายหน่วยงานใน วพบ. 
    2. กลุ่มเป้าหมายทุกระดับ(ผู้บรหิาร อาจารย์และบคุลากรสนับสนุน)  
มีส่วนร่วมในกิจกรรมการเผยแพร่ความรู้ 
    3. ผู้บริหารทุกระดบัมีการเสรมิสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ เช่น 
กิจกรรม Morning talk และการประชุมภายหลังการปฏิบัตงิาน ทั้งแบบ
เป็นทางการและแบบไม่เปน็ทางการ 
    4. มีการกระตุ้นให้น าความรู้ทีส่ร้างขึ้นไปขยายผล เช่นให้หน่วยงาน
อื่นที่มีบรบิทคล้ายกันน าวิธีการไปปฏบิัต ิ
 

 
-สังเกตสภาพจริงและสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่ม 
-ภาพถ่ายกิจกรรมการสร้างความรู้ 
- บุคลากรมีส่วนเข้าร่วมประชุมตา่งๆที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความรู้ 
-ผลการประกวด/การให้รางวัลกลุ่ม CoP 

 
- ดีมาก หมายถึง มีครบ 4 ข้อ 
- ดี หมายถึง มีครบ 3 ข้อ 
- ปานกลาง หมายถึง มีครบ 2 ข้อ 
- ต้องปรบัปรงุ หมายถึง มีครบ 1 ข้อ 
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ภาคผนวก ค 

ประมวลภาพการจัดกิจกรรม 

 

- โครงการน าร่อง “แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ครูสอนสนุก” 

- การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น 

- การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ 

- การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน 

- กิจกรรมเตรียมความพร้อมและละลายพฤติกรรมของบุคคลากรสนับสนุน 

-     กิจกรรมเข้ากลุ่มสร้างความรู้ของบุคลากรสนับสนุน 

-     กิจกรรมการวิพากษ์โปรแกรม 

-     กิจกรรม ตลาดนัดความรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
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โครงการน าร่อง “แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ครูสอนสนุก” 
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การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น (1) 
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การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น (2) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลงานการสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น 

 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์การสอน 

สอนอย่างไร  
- กระตุ้นให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็น  
- ชมเชยผู้เรียนท่ีแสดงทักษะการคิดได้เหมาะสมและให้แนวทางผู้เรียนท่ีคิดไม่เหมาะสม  
- การน าเข้าสู่บทเรียนโดยให้ผู้เรียนยกสถานการณ์ตัวอย่างรอบ ๆ ตัวในชีวิตประจ าวนั  
- ให้ผู้เรียนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระโดยให้กระบวนการกลุ่มช่วยสรุป
กระบวนการคิดนั้น ๆ  
 
 
พบปัญหา  
- ส่ือแบบฝึกหัดมีจ านวนมาก ท าให้ผู้เรียนมุ่งท าแบบฝึกหัดและใช้เวลาค่อนข้างนาน ท าให้แสดง
ความคิดไดไ้มม่าก  
- ส่ือโฆษณาจ านวนน้อยการสลับกลุ่มแบบฝึกหัดกับส่ือโฆษณาท าให้ผู้เรียนได้รับส่ือแตกต่าง
กัน  
- การเรียนเน้ือหาการคิดแต่ละแบบสลับกับกระบวนการกลุ่ม ท าให้จ ากัดการคิดของผู้เรียน
เฉพาะกลุ่มการคิดนั้นๆ  
- ผลการประเมินการจัดการเป็นการสอน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางแต่ข้อมูลเชิงคุณภาพ
แสดงความพงึพอใจและมคีวามสุขในการเรียน  
 

ผลการ Feed back ของ นรพ.  
- วิธีการจัดการเรียนการสอนเหมาะสมแต่แบบฝึกหัดค่อนข้างมาก อยากให้มีสื่อโฆษณามากๆ 
และหลากหลาย  
 

การสอนแบบบรรยาย  
  - หลักพื้นฐานในการคิด            - วิธีการคิดในรูปแบบต่าง ๆ 
 

รายงานวิเคราะห์การคิด 8 กลุ่ม  
- ให้ผู้เรียนเลือกส่ือต่าง ๆ (โฆษณา ภาพยนตร์ข่าว เพลง สารคดี ฯลฯ) และน ามาวิเคราะห์ว่าส่ือสะท้อนการ
คิดรูปแบบใด มีขั้นตอนอย่างไร ข้อเสนอแนะและการน าไปใช้ 
- น าเสนอรายงานวิเคราะห์การคิด  
 

-ประเมินผล
รายวิชา 
-Feed back 
จากผู้เรียน  
 

การจัดนิทรรศการ  
- ให้ผู้เรียนน ากระบวนการคิดมาสร้างสรรค์ผลงานนิทรรศการโดยแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ดังน้ี  
- กลุ่มการจัดส่ิงแวดล้อมห้องเรียน  
- กลุ่มการจัดส่ิงแวดล้อมห้องน้ า  
- กลุ่มการจัดบอร์ดเชิงสร้างสรรค์  
- กลุ่มการประเมินผลการจัดนิทรรศการ  
- น าเสนอนิทรรศการ  
- น าหลักการประหยัดพลังงานท่ีได้จากการจัดนิทรรศการไปใช้ท่ีหอพัก (ก าลังด าเนินการ)  
 

กระบวนการกลุ่ม 8 กลุ่ม  
- เข้ากลุ่มกระบวนการคิดฝึกทักษะการคิดแบบต่าง ๆ จ านวน 6 คร้ัง ได้แก่ 
       1. การคิดอย่างเป็นระบบ   4. การคิดวิเคราะห์  
       2. Concept Mapping  5. การคิดแก้ปัญหาและการตัดสินใจ  
       3. การคิดสร้างสรรค์ 6. การคิดอย่างมีวจิารณญาณ 
- น าสู่บทเรียนด้วยตัวอย่างประสบการณ์ ใช้แบบฝึกหัดเพื่อให้ผู้เรียนเข้าใจเน้ือหากระบวนการคิด และ
วิเคราะห์ส่ือโฆษณา สารคดี เพื่อฝึกทักษะการคิดแบบต่าง ๆ  
 

ทบทวนเป้าหมาย/กิจกรรมการเรียนการสอน                      
เพ่ือปรับปรุงกิจกรรมการเรียนการสอน 
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การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ 
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                ผลการประชุมกลุ่ม 
-ได้รายการประเมนิทีป่รับปรุงแลว้ 
-ได้ร่างคู่มือการประเมิน 

ประชุมกลุม่ ครั้งที่  1  

    - หน.ภาค และอาจารย์ในภาควิชา ร่วมกันระดมสมอง เพื่อ
วิเคราะห์งาน และก าหนดความเร่งด่วนในการพัฒนางานของ

ภาควิชา ในปีการศึกษา 2553  

 

 

ประชุมกลุม่ ครั้งที่ 3  

-ทบทวนรายการประเมินและพัฒนาให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น  

-ทบทวนร่างคู่มือการประเมนิ และพัฒนาให้สมบูรณข์ึ้น 

                   ผลการประชุมกลุ่ม 

- ผลการระดมสมองสรุปว่าต้องการจัดท าคู่มือ

การประเมินผลการฝึกปฏบิัติงานของนักเรียน

พยาบาลในภาคการศึกษาที่ 2/ 2553  

ประชุมกลุม่ ครั้งที่  2  

    - หน.ภาค และอาจารย์ในภาควชิา (ทั้งอาจารย์เก่าและ

อาจารย์ใหม่)แลกเปลี่ยนประสบการณ์   การนิเทศและ

ประเมนิผลการปฏบิัติงานของนักเรียนพยาบาลที่ผ่านมาโดย

ใช้เทคนิคการเล่าเรื่อง(Storytelling) 

    - ระดมสมองปรบัรายการประเมินและเกณฑ์การประเมนิ 

                       ผลการประชุมกลุม่ 
-ได้แบบประเมินที่รายการประเมนิที่มีโครงสร้างหลัก
ทั้งด้าน พุทธิพิสัย จิตพิสัยและทักษะพิสัยและปรบั
สัดส่วนการประเมินดงันี ้
     ด้านการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับวิชาชีพ 
        คงเดิม 
     ด้านความรู้  จากร้อยละ 20  เป็น ร้อยละ 40 
     ด้านปฏิบัติการพยาบาล 
        จากร้อยละ 60  เป็น ร้อยละ 40 
-ได้ร่างคู่มือการประเมิน ประกอบด้วย วัตถุประสงค์
การใช้คู่มือ ค าอธิบายหรือความหมายเชิงพฤติกรรม
ของรายการประเมิน ระบเุทคนคิการประเมินที่จ าเป็น 
พฤติกรรมที่ต้องการสังเกต และก าหนดเกณฑ์การ
ประเมนิให้มคีวามสัมพันธ์ สอดคล้องกับรายการ
ประเมนิแต่ละด้าน 
 
 

 

- ประชุมช้ีแจงแบบประเมินและวิธีการประเมินแก่                      

                       นักเรียนพยาบาล ****** 

 
- อาจารย์ใหม่ใชคู้่มือประกอบการนิเทศการฝึกปฏิบัตงิาน

ของนักเรียนพยาบาล ระหว่าง  20 ธ.ค.53- 20 ม.ค.54 

 
ประชุมกลุม่ ครั้งที่ 4   
- สรุปข้อดีและข้อควรพัฒนาของคู่มือการประเมนิ 

ผลงานการสร้างความรู้ของภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ 

 

                        วางแผนงาน 
- จัดท าคู่มือการประเมินผลการฝกึปฏิบัตงิานฯ 
- ทบทวนสาระในแบบประเมนิ 
- ทบทวน วิธีการประเมิน  
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การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน (1) 
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การเข้ากลุ่มสร้างความรู้ภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน (2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ผลงานการสร้างความรู้ของภาคภาควิชาอนามัยชุมชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อจ ำกัดที่พบ - นรพ. ไม่มีเวลาทบทวนการฝึกปฏิบัติก่อนลงชุมชน 

        - ห้วงการฝึกปฏิบัติมีระยะหา่งจากการเรียนภาคทฤษฎีมาก  
        - นรพ. จัดล าดับปัญหาความส าคัญของปญัหาไม่ได้ตามทีเ่คยเรียน
มา  
 

ประเมินผลการฝึกปฏิบัติงานจากการศึกษา 
โดยการสังเกตของ อจ.ประจ ากลุ่ม และ จนท.     

ที่เกี่ยวข้องในการฝึกปฏิบัติงาน 
 

นรพ. ฝึกปฏิบัติการพยาบาลอนามัยชุมชน
ในสถานการณ์จริง 

- กลุ่มที ่1 เมื่อ วันที่ 21 ส.ค. 53 
- กลุ่มที ่2 เมื่อ วันที่ 22 ส.ค. 53 
- กลุ่มที ่3 เมื่อ วันที่ 20 ส.ค. 53 

 

ข้อควรพัฒนำ 
1. นรพ.ยังมีข้อจ ากัดด้านการ 
    ใช้ภาษาในการสื่อสาร 
    เพื่อใหชุ้มชนเข้าใจตรงกัน 
    ทั้งด้านภาษาท้องถิ่น 
    และด้านการเลือกใช้ค า 
    ที่เหมาะสม 
2. นรพ. ควรศึกษา 
    ข้อมูลพื้นฐานของชุมชน 
    ในเชงิลึกมากขึ้น 
 
 

ข้อดี 
1. นรพ. มคีวามมั่นใจในการ 
    จัดล าดับความส าคัญ 
    ของปัญหา 
2. นรพ. สามารถจัดล าดับ 
    ความส าคัญของปัญหา 
    ได้อย่างคล่องแคล่ว 
3. อจ. ใช้เวลาในการชี้แจง 
    การปฏิบัติน้อยลง  
    และ นรพ. มีความพร้อม 
    ในการปฏิบัติจริงเร็วขึ้น  
 

อจ. และ หน.ภาคเข้ากลุ่มแลกเปล่ียน 
ประสบการณ์การนิเทศการฝึก 

ปฏิบตัิงานการพยาบาลอนามัยชุมชน 
ของ นรพ.ปี 4 รุน่ที่ 43 

 

เริ่มด าเนนิการโดย 
- แบ่งกลุ่ม นรพ. (กลุ่มละ 15-20 คน) 
- จัด  อจ.ประจ ากลุ่ม  
 

ประชุมวางแผนงานเพื่อเตรียม นรพ. 
ด้านการจัดล าดบัความส าคัญของปัญหา 

ได้ประเด็นที่ต้องการ 
พัฒนา คือ เตรียมความพร้อม 

ด้านการจัดล าดบัความส าคัญของปัญหา 
ให้ นรพ. ก่อนฝึกปฏิบัตงิาน 

 

ประชุมชี้แจงวัตถุประสงค์การปฏิบัตกิารจัดล าดับ 
ความส าคัญของปัญหาแก่นักเรียน (ทีละกลุ่ม) 

 
แจกสถานการณ์ข้อมูลชุมชนจรงิ (ป ี52) 

เพื่อให้ นรพ.ร่วมพิจารณาปัญหาของชุมชน 
 

อจ.ประจ ากลุ่ม อธิบายขั้นตอนการวิเคราะห์ปัญหาสาธารณสุขและการ
จัดล าดับความส าคัญของปัญหาพอสังเขป 

 
นรพ. เตรียมการจัดล าดับความส าคัญของปัญหาในสถานการณ์จ าลอง
เพื่อน าเสนอในการเข้ากลุ่ม ครั้งต่อไป (นรพ. มีเวลาเตรียมการ 3 วัน) 

 
นรพ. แสดงบทบาทสมมุติในแตล่ะบทบาทคล้ายสถานการณ์จริงในการ

จัดล าดับความส าคัญของปัญหา และบนัทึกวิดีทัศน์ทุกกลุ่ม 
 

อจ.ประจ ากลุ่ม ให้ข้อเสนอแนะภายหลังการแสดงบทบาทสมมุติใน
สถานการณ์จ าลองและประเมินผลงานจากแถบวิดีทัศน์ 
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กิจกรรมเตรียมความพร้อมและละลายพฤติกรรมของบุคลากรสนับสนุน 
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กิจกรรมเข้ากลุ่มและสร้างความรู้ของบุคลากรสนับสนุน 
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ผลงานการสร้างความรู้ของเจ้าหน้าที่ธุรการ (กลุ่ม E – กาคาบข่าว) 
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ผลงานการสร้างความรู้ของเจ้าหน้าที่ห้องสมุด (กลุ่ม หนังสือทางด่วน) 
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ผลงานการสร้างความรู้ของกลุ่มแม่บ้านประจ าหอพัก (กลุม่ถังทอง) 
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ผลงานการสร้างความรู้ของกลุ่มแม่บ้านประจ าหอพัก (กลุม่ถังทอง) (ต่อ) 
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ผลงานการสร้างความรู้ของเจ้าหน้าที่โรงครัว 
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กิจกรรมการวิพากษ์โปรแกรม 
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ภาพกิจกรรม ตลาดนัดความรู้ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

213 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ ์
 

 พันเอกหญิง นวลทิพย์ อรุณศรี เกิดเมื่อวันที่  25 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2501 ที่จังหวัด
ปราจีนบุรี ส าเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาล ผดุงครรภ์และอนามัยจากวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบกเมื่อปีการศึกษา 2521 ส าเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรบัณฑิต วิชาเอกภาษาอังกฤษ 
จากมหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม ปีการศึกษา 2527  ส าเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาอุดมศึกษา  จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2539 และเข้าศึกษาหลักสูตร
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ปีการศึกษา 2549 
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