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กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก

DEVELOPMENT OF A LEARNING ORGANIZATION DEVELOPMENT 

PROGRAM BASED ON THEORY OF ORGANIZATIONAL KNOWLEDGE 

CREATION AND ACTION LEARNING APPROACH:  A CASE STUDY OF  

THE ROYAL THAI ARMY NURSING COLLEGE 

นวลทิพย์ อรุณศรี*

ส�ำลี ทองธิว**  

                                                 

บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ พัฒนาโปรแกรมการด�ำเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ใน องค์กร 

และ แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยใช้กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบก และเพื่อประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยประกอบด้วยหัวหน้า 

ภาคและอาจารย์จ�ำนวน 17 คน และบุคลากรสนับสนุนจ�ำนวน 25 คน  การด�ำเนิน การวิจัยมี 4 ขั้นตอน คือ 

ขั้นเตรียมการ ขั้นพัฒนาโปรแกรม ขั้นการทดลองใช้โปรแกรมและขั้นการประเมินประสิทธิผลโปรแกรม  

การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้วิธีการสังเกตอย่างมีส่วนร่วม การสัมภาษณ์ เชิงลึก แบบสะท้อนความคิดและ 

แบบประเมนิประสทิธผิลของโปรแกรม ผลการวจิยัพบว่าโปรแกรมทีพ่ฒันาขึน้ได้ใช้เทคนคิเดคมัและกจิกรรม

การเล่าเรื่องเป็นกิจกรรมหลักในการกระตุ้นการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกออกเป็นความรู้ชัดแจ้งขณะเข้ากลุ่ม 

สร้างความรู้ และพบว่าโปรแกรมสามารถพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็นบุคคล 

แห่งการเรียนรู้ ตามตัวชี้วัด 5 ข้อ  และพัฒนาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้

ตามตัวชี้วัด 10 ข้อ

                                                           Abstract

In this paper, the learning organization development program was developed based on  

the theory of organizational knowledge creation and action learning approach.  The program 

developing process was carried out in the Royal Thai Army Nursing College (RTANC), Bangkok, 

Thailand. The target groups were twelve teachers and three heads of departments, and twenty-

five supporting staffs.  In developing the learning organization development program, the research 

has been conducted in 4 phases; Phase 1: Preparation, Phase 2: Program development, Phase  
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3:  Program implementation and Phase 4: Program revision and presentation.  Data was collected 

through participated observation and in-depth interview using observation assessment form, 

interview form, personal reflection form and evaluation form for program output.  It was found 

that after using DACUM technique and storytelling technique to encourage tacit knowledge 

sharing among target groups, the learning personnel and learning organization were developed 

as shown. 

Keywords: Learning organization, development program, knowledge creation, action 

learning, storytelling

บทน�ำ

ในโลก ยคุ “สงัคมอดุมปัญญา” (Intellectual 

Society) ทีน่านาประเทศเชือ่ว่า ความรูค้วามสามารถ

ของประชากรเป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุดในการพัฒนา

ประเทศ หากประเทศใดสามารถพัฒนาระบบการ

ศึกษาให้เจริญก้าวหน้า ประชากรมีคุณภาพและมี

มาตรฐานเป็นทีย่อมรบั ประเทศนัน้ย่อมจะได้รบัความ

เชื่อมั่นจากประเทศอื่น อันจะส่งผลให้การพัฒนา

เศรษฐกจิ สงัคมของประเทศนัน้มคีวามก้าวหน้าอย่าง

ยั่งยืน (ส�ำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา, 2551: 1) ประกอบกับในปัจจุบัน

ปัจจัยท้าทายทางด้านเทคโนโลยีข้อมูล ข่าวสาร 

องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนจึงต้องตื่นตัวเพื่อปรับ

เปลี่ยนแนวคิดการบริหาร ตลอดจนวิธีการปฏิบัติ

งาน(Paradigm Shift)   โดยใช้ความรู้เป็นตัวขับ

เคลื่อนหลักในการพัฒนาประชากรและประเทศชาติ        

สถาบนัการศกึษาในระดบัอดุมศกึษา ในฐานะ

ที่เป็นแหล่งรวมองค์ความรู้ ศาสตร์และวิทยาการ

แขนงต่าง ๆ ตลอดจนเป็นบ่อเกิดแห่งนวัตกรรม 

และเทคโนโลย ี อกีทัง้ยงัเป็นสถาบนัทางวชิาการทีใ่ห้

ความรู ้และความช�ำนาญในการปฏิบัติวิชาชีพและ

วิชาชีพชั้นสูง จึงจ�ำเป็นต้อง พัฒนาตนเองด้วยการ 

ก้าวไปสู่การเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” เพื่อให้มี

ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจในการจัดการศึกษา 

การส่งเสริมการวิจัยเพื่อสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ 

สร้างสงัคมแห่งการเรยีนรูแ้ละสร้างกระบวนการเรยีน

รู้ที่ก่อให้เกิดปัญญาเพื่อพัฒนาสังคม ให้อยู่ร่วมกัน

อย่างสันติและมีดุลยภาพ (ส�ำนักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา, 2553: 3) รวมถึงเป็นสังคมที่เคารพ

ในศักดิ์ศรีและคุณค่าความเป็นคนของคนทุกคน 

อย ่างเท ่าเทียมกันด ้วยการเคารพความรู ้และ

ประสบการณ์ในตัวคนทุกคน (ประเวศ วะสี, 2548) 

และเป็นก�ำลังส�ำคัญในการส่งเสริมให้ประเทศชาติ 

ยืนหยัดอยู่ในสังคมอุดมปัญญาได้อย่างมั่นคง

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ในฐานะที่เป็น

สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาสังกัดกองทัพบก 

จึงต้องตระหนักในภารกิจดังกล่าวด้วยเช่นกัน เพื่อ 

ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ทางการพยาบาลและการ

สาธารณสขุในเชงิรกุได้ทนัต่อสภาวะการเปลีย่นแปลง

ของโรคที่มีพัฒนาการอย่างรวดเร็ว และเพื่อให้

ประชาชนที่มารับบริการทั้ งในชุมชนทหารและ

พลเรือนมีสุขภาวะที่ดีทั่วกัน ดังนั้นการที่วิทยาลัย

พยาบาลกองทัพบกพัฒนาไปสู่การเป็น “องค์กรแห่ง

การเรยีนรู”้ ย่อมท�ำให้บคุลากรของวทิยาลยัพยาบาล

กองทัพบก สามารถสร้างความรู้เพื่อพัฒนางานของ

ตนเองได้ อีกทั้งยังเป็นแบบอย่างที่ดีของการเป็น

บคุคลแห่งการเรยีนรูใ้ห้แก่นกัเรยีนพยาบาลอนัจะเป็น

ผลผลติของวทิยาลยัพยาบาลกองทพับกในอนาคตได้
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ด้วยเหตุผลทั้งมวลที่กล่าวมาแล้ว วิทยาลัย

พยาบาลกองทัพบก จึงจ�ำเป็นต้องพัฒนาสถาบันไปสู่

การเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” เพื่อให้สามารถ 

ด�ำรงอยู ่ได้ในสังคมอุดมปัญญาและปฏิบัติภารกิจ 

ของตนได้อย่างสมบูรณ์ตลอดจนสร้างความเชื่อมั่น 

แก่สังคมได้ว่า กระบวนการผลิตและผลผลิตของ

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็นบุคลากรที่มีความรู้

และสามารถสร้างความรู้เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 

ได้ตรงตามความต้องการของประเทศ รวมถงึวทิยาลยั

พยาบาลกองทัพบกจะเป็นสถาบันการศึกษาระดับ

อุดมศึกษาที่มีการด�ำเนินงานบรรลุเป้าหมายทั้ง 4 

ประการ คือ บรรลุเป้าหมายของงาน เป้าหมาย 

การพฒันาคน เป้าหมายการพฒันาองค์กร และบรรลุ

เป้าหมายการเป็นชุมชนหมู่คณะที่มีความเอื้ออาทร

ระหว่างกันในที่ท�ำงาน (วิจารณ์ พานิช, 2549: 3;  

วรภทัร์ ภูเ่จรญิ, 2548: 137) อนัเป็นเป็นเป้าหมาย 

การพฒันาทีพ่งึมใีนสงัคมไทยยคุปัจจบุนั

การเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” หมายถึง 

การที่องค์กรมุ ่งสู ่ความเป็นเลิศด้วย การพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรทั้งด้านความรู้ ทักษะและเจตคติ  

และมีการเรียนรู้ร่วมกันจนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  

โดยมุ ่ ง เน ้นให ้ เกิดการเรียนรู ้ ขึ้ น ในบุคลากร 

ทุกระดับ เพื่อให้สามารถน�ำความรู้มาพัฒนาปรับปรุง

เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของคนในองค์กรจนน�ำองค์กร

ไปสู่จุดหมายที่ต้องการได้ (Senge,1990; Pedler, 

1991; Garvin, 1993) ทั้งนี้การเรียนรู้ต้องเริ่มต้น

จากระดบับคุคลและถ่ายทอดความรูก้นัในระดบักลุม่

เพื่อให้สมาชิกองค์กรเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้  

จากนั้นจึงถ่ายโอนความรู้สู่ระดับองค์กรให้เป็นสังคม

แห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้ร่วมกันจะสามารถช่วยให้

บุคลากรสร้างความรู้ขึ้นได้ด้วยตัวของบุคลากรเอง  

หลกัปฏบิตัทิีส่�ำคญัของการสร้างความรู ้ คอื การท�ำให้

เกดิการเปลีย่นแปลงความรูฝั้งลกึ (Tacit Knowledge) 

ให้เป็นความรูช้ดัแจ้ง (Explicit Knowledge) ให้มาก

ทีส่ดุเพือ่ให้มคีวามรูเ้กดิขึน้ในองค์กร หรอือาจกล่าว 

อีกนัยหนึ่งว่า เป็นการจัดการให้คนที่มีความรู้ฝังลึก 

อยูใ่นตนเอง ถ่ายทอดออกมาสูผู่อ้ืน่ทีต้่องการความรู้

นัน้ ด้วยวธิกีารใดกต็าม เพือ่น�ำความรูน้ัน้มาใช้ให้เกดิ

ประโยชน์สูงสุด (วิจารณ์ พานิช, 2549: 3-5; 

Marquardt and Reynolds, 1994; Kermally, 

2002; Nonaka and Takeuchi, 2004)

ดังนั้น การที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

จะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ต้อง 

เริม่ต้น สร้างความรูจ้าก การแลกเปลีย่นความรูฝั้งลกึ 

(Socialization) ซึง่ควรด�ำเนนิการอย่างเป็นธรรมชาติ

โดยใช้เทคนิคการเล่าเรื่อง (Storytelling) มาเป็น

กิจกรรมหลัก อันหมายถึง กิจกรรมการถ่ายทอด

ประสบการณ์การท�ำงานบุคลากรของวิทยาลัย

พยาบาลกองทัพบกเพื่อให้สมาชิกกลุ ่มที่มีความ 

สนใจในเรื่องเดียวกัน หรือมีเป้าหมายในการแก ้

ปัญหาหรือพัฒนางานร ่วมกันฟังและจดบันทึก 

ประเด็นส�ำคัญที่ได้รับฟัง ส�ำหรับประสบการณ์ที่

ถ ่ายทอดนั้น ควรมีทั้งประสบการณ์การท�ำงาน 

ที่ประสบผลส�ำเร็จเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติที่ดี และ

ประสบการณ์ที่ล้มเหลวเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจจะ

เกิดขึ้นซ�้ำ  ทั้งนี้กิจกรรมการเล่าเรื่องมีเป้าหมายไปสู่

การสรุปข้อความรู้จากประสบการณ์ และจัดท�ำเป็น

เอกสารไว้เป็นแนวทางปฏิบัติต่อไป (วิจารณ์ พานิช, 

2549: 143-144)

ทั้งนี้ ก่อนที่จะจัดกิจกรรมเล่าเรื่องถ่ายทอด

ประสบการณ์เพื่อสร้างความรู ้ วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบกควรน�ำเทคนิคเดคัม (DACUM) มาใช้  

ซึ่งย่อมาจากค�ำว่า Developing A Curriculum  

หมายถึง การใช้กระบวนการกลุ ่มซึ่งมีขนาดเล็ก 

มาร่วมกันวิเคราะห์ตั้งแต่ระดับ งาน (Job) ว่างานใด

มีความส�ำคัญและจ�ำเป็นต่อการพัฒนาวิทยาลัย
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พยาบาลกองทพับก จากนัน้จงึวเิคราะห์และระบหุน้าที่

ที่ต้องท�ำเพื่อให้งานนั้นส�ำเร็จ (Duty) และระบุงาน 

ที่ต้องปฏิบัติตามหน้าที่ (Task) ตลอดจนระบุความรู้

ที่ต ้องใช ้ ในการปฏิบัติตามหน ้าที่ ให ้ส� ำ เร็ จซึ่ ง 

เทคนิคเดคัม มีปรัชญาในการด�ำเนินการ 3 ข้อ คือ  

ผู้ปฏิบัติงานที่เชี่ยวชาญ (Expert Workers) เท่านั้น 

ที่ จะอธิบายลักษณะงานที่ตนปฏิบัติ ได ้ดีที่ สุด  

ผูป้ฏบิตังิานต้องสามารถอธบิายลกัษณะงานทีต่นต้อง

ปฏิบัติได้ และงานที่ปฏิบัติจะต้องประกอบด้วย  

ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และเจตคติ 

(Attitude) ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องมีเพื่อ           

ให้สามารถท�ำงานได้ถูกต้อง และประสบผลส�ำเร็จ

อย่างมีประสิทธิภาพ (Joyner. 1996: 243-254)     

นอกจากนี้การน�ำแนวคิด การเรียนรู ้จาก 

การปฏิบัติ (Action Learning) อันเป็นแนวคิดที่ 

บคุคลกลุม่หนึง่ ร่วมกนัแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จรงิ

และเกิดการเรียนรู ้ขึ้นขณะปฏิบัติงานในเรื่องนั้น  

ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ ่มและระดับองค์กร 

(Marquardt, 2007) มาใช้เป็นปัจจัยผลักดันให้วงจร

การสร้างความรู้ SECI ของ Nonaka and Takeuchi 

(1995: 72) ด�ำเนินไปได้ครบวงจรอย่างต่อเนื่อง 

จะท�ำให้บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก

สามารถพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ได้ 

อันหมายถึง การมีคุณลักษณะของการเป็นผู้สนใจ

หาความรู้และแสวงหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ในการ

สร้างความรู้เพื่อพัฒนางานอยู่เสมอ เมื่อบุคลากร 

น�ำความรูข้องตนมาแลกเปลีย่นกบัผูอ้ืน่ จนท�ำให้เกดิ

การเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบกจึงกลายเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และ

ขยายผลไปทัว่องค์กร จนเป็นเป็นองค์กรแห่งการเรยีน

รู้ได้ในที่สุด

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ การสร้างความรู้และ 

การจัดการความรู ้ในองค์กรพบว่า ปัจจัยส�ำคัญ 

ที่ช่วยให้การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้ประสบ 

ผลส�ำเร็จ คือ การประสานองค์ประกอบหลักของ

องค์กร ได้แก่ ตัวองค์กรเอง ภาวะผู้น�ำ  การเรียนรู้ 

การบรหิารจดัการความรู ้และเทคโนโลยเีข้าไว้ด้วยกนั 

โดยมีป ัจจัยแวดล้อมส�ำคัญที่ต ้องค�ำนึงถึง คือ 

โครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ 

วิธีการจัดการความรู ้ในองค์กร การใช้เทคโนโลยี

สนับสนุนการเรียนรู ้ การท�ำงานเป็นทีมและการ 

เรียนรู้ของคนในองค์กร (บุญอนันต์ พินัยทรัพย ์และ 

พลาพรรณ ค�ำพรรณ์, 2550 ; สรุพงศ์ เอือ้ศริพิรฤทธิ,์ 

2547) ขณะเดียวกันการรวมพลังของบุคลากร 

ในองค์กรทั้งผู้บริหาร อาจารย์และบุคลากรสนับสนุน 

โดยมีบุคคลภายนอก ได้แก่นักวิจัยหรือนักวิชาการ

เป ็นผู ้สนับสนุนช ่วยเหลือนับเป ็นป ัจจัยส�ำคัญ 

อีกปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยให้การพัฒนาองค์กรประสบ 

ผลส�ำเร็จได้ดังผลงานวิจัยและพัฒนาเพื่อปฏิรูป 

การเรียนรู้ทั้งโรงเรียนของ ทิศนา  แขมมณี และคณะ 

(2547) ได้พบว่า การปฏริปูการเรยีนรูท้ัง้โรงเรยีนด้วย

การวิจัยและพัฒนาจะมีความเป็นไปได้สูงเมื่อมีการ

รวมพลังจากผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ได้แก่ ครู ผู้บริหาร

และนักวิจัยหรือนักวิชาการจากภายนอกสถาบัน  

โดยรูปแบบการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนด้วยการ

วิจัยและพัฒนาที่สร้างขึ้น สามารถปฏิบัติได้จริง 

อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามบริบท 

และปัจจัยที่แตกต่างกันของโรงเรียน ทั้งนี้ ปัจจัย

ส�ำคัญที่ท�ำให้การจัดการความรู้ในองค์กรประสบผล

ส�ำเร็จ คือ ภาวะผู้น�ำ  บทบาทของผู้บริหารระดับสูง 

ตลอดจนการสนทนาและการแสดงความคิดเห็น 

ของทีมงานอันจะท�ำให้เกิดการถ่ายโอน ผสมผสาน

ความรู ้ เกิดขึ้นในองค์กรโดยการจัดการความรู  ้
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ในแต่ละองค์กรมีลักษณะเฉพาะตามบริบทและ

วัฒนธรรมขององค์กรนั้น (Choi, 2000; Zarraga 

and Garca-Falcon, 2003) นอกจากนีจ้ากการศกึษา

รูปแบบการสร้างความรู้จากการวิจัยและการใช้ข้อมูล

จากการจดบันทึกเป็นเครื่องมือในการจัดการความรู้ 

การถ่ายโอนและต่อยอดความรู ้ยงัพบว่ากลุม่ตวัอย่าง

พอใจการใช้ข้อมูลจากการจดบันทึกและการมีฐาน

ข้อมูลความรู้ เพราะกลุ่มตัวอย่างสามารถเลือกใช้

ข้อมูลได้ตามความต้องการของตน (Dobbins, 

DeCorby, and  Twiddy, 2004)

ด้วยเหตผุลดงักล่าวผูว้จิยั จงึได้พฒันาโปรแกรม

การด�ำเนินงานเพื่อพัฒนาองค์กรโดยใช้ทฤษฎีการ

สร้างความรู ้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู้จาก 

การปฏบิตัเิป็นกรอบในการสร้าง จากนัน้จงึน�ำโปรแกรม

ที่พัฒนาขึ้นมาทดลองใช้ กับกลุ่มเป้าหมายซึ่งเป็น 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกทุกระดับ

ตัง้แต่ผูบ้รหิาร อาจารย์ และบคุลากรสนบัสนนุ โดยที่

การด�ำเนนิการของโปรแกรมจะกระท�ำควบคูไ่ปกบัการ

ปฏิบัติงานตามปกติและเป็นไปตามบริบทโครงสร้าง

และวัฒนธรรมของ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

ซึ่งเป็นสถาบันการศึกษาของกระทรวงกลาโหมที่มี

คุณลักษณะทางโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กร 

ที่ต ่างจากสถาบันอื่น ทั้งนี้ผู ้วิจัยได้ท�ำหน้าที่เป็น 

ผูอ้�ำนวยความสะดวก (Facilitator) ระหว่างการร่วม

ปฏบิตังิานในองค์กร จดุมุง่หมายของการน�ำโปรแกรม

มาทดลองใช้นี้ เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลงลักษณะ 

ของบคุลากรในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกว่ามีการ

เปลีย่นแปลงเป็นบคุคลแห่งการเรยีนรูห้รอืไม่ อย่างไร 

และวทิยาลยัพยาบาลกองทพับกได้มกีารเปลีย่นแปลง

วถิกีารด�ำเนนิงานไปเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูห้รอืไม่ 

อย่างไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1.	 เพื่อพัฒนาโปรแกรมการด�ำเนินงาน 

ตามทฤษฎีการสร้างความรู ้ในองค์กรและแนวคิด 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการ

เรยีนรู ้โดยใช้กรณศีกึษาวทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 

2.	 เพื่อประเมินประสิทธิผลโปรแกรมการ

ด�ำเนินงานตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ

แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กร

แห่งการเรียนรู้ 

กลุ่มเป้าหมาย

กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัย 

ใช้วธิกีารเลอืกกลุม่เป้าหมายแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) ได้แก่ หัวหน้าภาคและอาจารย์ จ�ำนวน 

17 คน (หัวหน้าจ�ำนวน 3 คน และอาจารย์จ�ำนวน  

14 คน) จาก 3 ภาควิชา คือ ภาควิชาการพยาบาล

เบื้องต้น ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร์และ

ศัลยศาสตร์ และภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน 

และบุคลากรสนับสนุนจ�ำนวน 25 คนจาก 4  

หน่วยงาน คือ แม ่บ ้านประจ�ำหอพักนักเรียน  

จ�ำนวน 6 คน เจ้าหน้าที่ห้องสมุดจ�ำนวน 3 คน  

เจ้าหน้าทีโ่รงครวั จ�ำนวน 10 คน  และเจ้าหน้าทีธ่รุการ

จ�ำนวน 6 คนโดยมีเกณฑ์การเลือกหัวหน้าภาคและ

อาจารย์จากภาควิชาที่มีลักษณะวิชาและการจัดการ

เรียนการสอนแตกต่างกนั และเลอืกบคุลากรสนบัสนนุ

ที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกันอันจะท�ำให้การสร้าง 

ความรูข้องสมาชกิกลุม่ชมุชนแนวปฏบิตัมิีความหลาก

หลาย

ตัวแปรในการวิจัย

ตั ว แ ป ร ใ น ก า ร วิ จั ย  ป ร ะ ก อ บ ด ้ ว ย  

1) ตัวแปรต้น ได้แก่ โปรแกรมการด�ำเนินงาน 

ตามทฤษฎีการสร้างความรู ้ในองค์กรและแนวคิด 
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การเรียนรู ้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้และ 2)ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผล 

ของโปรแกรมการด�ำเนินงานตามทฤษฎีการสร้าง 

ความรูใ้นองค์กรและแนวคดิการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัิ 

เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 2.1) 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก สามารถ

พฒันาเป็นบคุคลแห่งการเรยีนรูไ้ด้และ 2.2) วทิยาลยั

พยาบาลกองทพับกสามารถพฒันาไปสูก่ารเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ได้

ตัวชี้วัดของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้

ประกอบด้วย 1) บคุลากรมกีารถ่ายทอดความรูฝั้งลกึ

ระหว่างกัน 2) บุคลากรมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ  

3) บุคลากรมีความพึงพอใจในการเรียนรู ้ร่วมกัน  

4) บุคลากร ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ และ 

5) บุคลากรร่วมกันหาแนวทางพัฒนางานของตน                  

ตัวชี้วัดของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 

ประกอบด้วย 1) มีระบบและกลไกการสร้างความรู้ 

ในองค์กร 2) มีกระบวนการสร้างความรู้ที่มีแนวคิด

ทฤษฎีสนับสนุน 3) มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันผ่าน

การปฏิบัติ 4) มีผลงานการสร้างความรู ้เกิดขึ้น 

ในองค์กร 5) ผลงานการสร้างความรู้เป็นประโยชน ์

ต่อการพัฒนาตรงตามความต้องการขององค์กร  

6) ผู ้บริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู ้ที่   

7) มีการก�ำหนดวิสัยทัศน์ร่วม 8) มีกิจกรรมเผยแพร่

ความรู้ในองค์กร 9) มีการมอบอ�ำนาจในการปฏิบัติ

งานให้แก่บคุลากร และ 10) มกีารส่งเสรมิบรรยากาศ

การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร             

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย     

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ครั้งนี้ มีจ�ำนวน  

2 ชุด ประกอบด้วย   1) เครื่องมือที่ใช้ในขั้นศึกษา

ข้อมูลพื้นฐาน ด้านลักษณะการเป็นองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ได้แก่ 

แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับวิทยาลัย แบบส�ำรวจ

ลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้และแบบ

ประเมินตนเองด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้ 

ของหัวหน้าภาคและอาจารย์ 2) เครื่องมือที่ใช้ใน 

การประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม ได้แก่ แบบ

สังเกต แบบสะท้อนความคิด แบบประเมินผลงาน 

เชิงประจักษ์ และแบบประเมินตามตัวชี้วัดการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้และตัวชี้วัดของการเป็นองค์กร

แห่งการเรยีนรู ้โดยเครือ่งมอืดงักล่าวได้ให้ผูเ้ชีย่วชาญ

จ�ำนวน 5 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

โดยพิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคล้อง  

(Index of Consistency: IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ  

 

วิธีด�ำเนินการวิจัย

การวิ จั ยครั้ งนี้ เป ็นการวิจัยและพัฒนา 

(Research and Development) โดยใช้การเก็บ

รวบรวมข้อมูลด้วยการสังเกตแบบมีส่วนร่วมและ 

เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยมีผู้วิจัยท�ำหน้าที่

เป ็นผู ้อ�ำนวยความสะดวกและให ้ค�ำ  แนะน�ำ 

(Facilitator) ในการสร้างกลุ ่มชุมชนแนวปฏิบัติ  

และการปฏิบัติกิจกรรมตามขั้นตอนของโปรแกรม 

ทั้ง 9 ขั้น เพื่อสร้างบุคคลแห่งการเรียนรู้และพัฒนา

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 4 

ระยะ ดังนี้

ระยะที่ 1 ระยะเตรียมการ

ผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการดงันี ้คอื 1) ศกึษาเอกสาร

แนวคิดทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร แนวคิดการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติ เทคนิคเดคัม การจัดการความรู้

ในองค์กรและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) เก็บรวบรวม

ข้อมูลพื้นฐานเพื่อวิเคราะห์สภาพการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก โดย

การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับวิทยาลัยด้านการพัฒนา

วิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และใช้แบบ
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ส�ำรวจสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และแบบ

ประเมินตนเองด้านการเป็นสมาชิกองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ เก็บรวบรวมข้อมูลจากหัวหน้าภาควิชา 

และอาจารย์จากทุกภาควิชา   

ระยะที่ 2 ระยะพัฒนาโปรแกรม

ในระยะการพฒันาโปรแกรม มกีารด�ำเนนิการ

ดังนี้ 1) ใช้ข้อมูลที่วิเคราะห์ได้จากการด�ำเนินการ 

วิจัยในระยะที่ 1 มาออกแบบโปรแกรมจัดท�ำเอกสาร

โปรแกรม 2) การศึกษาน�ำร่อง โดยการน�ำเทคนิค 

เดคัมและเทคนิคการเล ่าเรื่อง (Storytelling 

Technique) มาใช้กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นอาจารย์ 

ผู ้สมัครใจเข้าร่วมกิจกรรมจ�ำนวน 10 คนโดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวิธีการถ ่ายทอดความรู  ้

ฝังลึกของกลุ่มเป้าหมายและศึกษาปัญหาข้อขัดข้อง 

ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการจัดกิจกรรมสร้างความรู้

ตามโปรแกรม ตลอดจนสังเกตวัฒนธรรมการท�ำงาน

ภายในของอาจารย์วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  

3) น�ำข้อมูลมาร่างโปรแกรมและให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ

วิพากษ์เพื่อปรับปรุงคุณภาพโปรแกรมก่อนน�ำไป

ทดลอง

ระยะที่ 3 ระยะทดลองใช้โปรแกรม

กลุ ่มเป้าหมายจะได้รับการชี้แนะแนวทาง 

การสร้างชุมชนแนวปฏิบัติ (Communitie of 

Practices or CoPs) ภายในหน่วยงานของตนเอง 

แต่ละชุมชนแนวปฏิบัติประกอบด้วยสมาชิกกลุ่ม 

กลุ่มละ 4-8 คน ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการทดลอง 2  

วงรอบ คือ ระยะที่ 1) กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการ

ทดลอง คือหัวหน้าภาคและอาจารย์จาก 3 ภาควิชา 

จ�ำนวน 17 คน ได้แก่ ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น 

ภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น ภาควิชาการพยาบาล

อายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์ ภาควิชาการพยาบาล

อนามัยชุมชนและระยะที่ 2) เป็นการทดลองใช้

โปรแกรมในระยะขยายผล กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการ

ทดลองระยะนี้  คือบุคลากรสนับสนุนจาก 4  

หน่วยงาน จ�ำนวน 25 คน โดยกลุ ่มเป้าหมาย 

ด�ำเนินการตามขั้นตอน 9 ขั้น ดังนี้

	 ขั้นตอนที่ 1 การสร้างกลุ่มชุมชนแนว

ปฏบิตัแิละการเตรยีมความพร้อมให้ชมุชนแนวปฏบิตั ิ

รวมถึงสร้างความคุ้นเคยในการน�ำเสนอปัญหาและ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์

	 ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์งานและ 

ระบุงานตามหน้าที่ของตนโดยใช้เทคนิคเดคัมและ 

การทบทวนหลังการปฏิบัติ(After Action Review: 

AAR)

	 ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์และน�ำเสนอ

ปัญหาในการท�ำงาน ให้กลุ่มฟัง การก�ำหนดความ 

เร่งด่วนของปัญหารวมถึงเป้าหมายในการแก้ปัญหา

โดยใช้กระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติในขั้นตอน 

ที่ 1-4 และการทบทวนหลังการปฏิบัติ

	 ขั้นตอนที่ 4 สมาชิกชุมชนเล่าเรื่อง 

เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท�ำงานตามวงจร 

การสร้างความรูใ้นขัน้ Socialization และ การทบทวน

หลังการปฏิบัติ

	 ขั้นตอนที่ 5 การสรุปแนวทางแก้ปัญหา 

หรือแนวทางการปฏิบัติใหม่โดยจัดท�ำเป็นเอกสาร 

ตามวงจรการสร้างความรูใ้นขัน้ Externalization และ

การทบทวนหลังการปฏิบัติ

	 ขั้นตอนที่ 6 การหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อ

พฒันาแนวทางการปฏบิตัใิหม่ตามวงจรการสร้างความ

รู้ในขั้น Combination และ การทบทวนหลังการปฏิบัติ

	 ขั้นตอนที่ 7 การน�ำแนวทางการปฏิบัติ

ใหม่ไปทดลองใช้ตามวงจรการสร้างความรู ้ในขั้น 

Externalization โดยก�ำหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัต ิ

ให้เหมาะสมตามกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

ในขั้นตอนที่ 5 และ 6 การทบทวนหลังการปฏิบัติ
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	 ขั้นตอนที่ 8 การสรุปข้อความรู ้ที่ได้ 

จากการปฏิบัติตามวงจรการสร ้างความรู ้ ในขั้น 

Internalization และกระบวนการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติในขั้นตอนที่ 7และการทบทวนหลังการปฏิบัติ

	 ขั้นตอนที่ 9 การน�ำแนวทางปฏิบัติใหม่

หรือความรู้ใหม่ไปเผยแพร่ในองค์กรตามวงจรการ

สร้างความรูใ้นขัน้ Socialization  และการทบทวนหลงั

การปฏิบัติ

ระยะที่ 4 ระยะปรับปรุงและน�ำเสนอ

โปรแกรม

เป็นระยะที่น�ำผลการประเมินประสิทธิผล 

ของโปรแกรมมาปรบัปรงุให้โปรแกรมมคีวามสมบรูณ์

และน�ำเสนอโปรแกรมเพื่อน�ำไปใช้ต่อไป     

สรุปผลการวิจัย

1.	 โปรแกรมการด�ำเนินงานตามทฤษฎ ี

การสร้างความรู ้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู ้

จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้ม ี

องค์ประกอบของโปรแกรมดังนี้

หลักการ การพัฒนาบุคคลแห่งการเรียนรู ้

ด้วยการด�ำเนินการตามขั้นตอนของโปรแกรมเพื่อ 

ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกันสร้างความรู้ได้เองผ่าน 

การถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างกันบุคลากร 

เพื่อมุ ่งเปลี่ยนสถานะของความรู ้ฝ ังลึก (Tacit 

Knowledge) ให้เป็นความรู ้ชัดแจ้ง (Explicit 

Knowledge) และน�ำความรู้ไปปฏิบัติจนเกิดการ 

เรียนรู้โดยใช้ทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กรและ

แนวคิดการเรียนรู ้จากการปฏิบัติเป็นฐานและใช ้

เทคนคิเดคมัและกจิกรรมการเล่าเรือ่ง (Storytelling) 

เป็นเครื่องมือหลักในการด�ำเนินการ เมื่อบุคคลแห่ง

การเรียนรู ้ในองค์กรสร้างความรู ้ได้ด ้วยตัวของ 

และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรจะพัฒนาเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในที่สุด

วิสัยทัศน์ เมื่อน�ำโปรแกรมการด�ำเนินงาน 

ตามทฤษฎีการสร้างความรู้ในองค์กร และแนวคิด        

การเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานแล้ว จะสามารถพัฒนา

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ให้เป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู ้ที่สามารถสร้างความรู ้เพื่อ 

พัฒนางานตามขอบเขตหน้าที่ของตนได้ ผ่านการ 

เรยีนรูเ้ป็นทมี มกีระบวนการคดิทีเ่ป็นระบบตลอดจน

มีความพึงพอใจในกระบวนการสร้างความรู้ร่วมกัน

และการน�ำความรู ้ไปใช้ปฏิบัติเพื่อแก้ป ัญหาใน

สถานการณ์จรงิ และน�ำกระบวนการสร้างความรูไ้ปใช้

ในการด�ำเนินงานในหน้าที่ของตนตามปกติ จน

สามารถพัฒนาให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้

พันธกิจ   วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  

มีพันธกิจที่ต้องด�ำเนินการดังนี้ 1)  ก�ำหนดวิสัยทัศน์

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของหน่วยงานและ 

เผยแพร่ให้สมาชิกในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก

ทราบ 2) จดัท�ำแผนปฏบิตักิารด้านการพฒันาวทิยาลยั

พยาบาลกองทัพบกให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 

3) ส่งเสริมบรรยากาศการสร้างความรู้ และการเรียนรู้

ร่วมกันและ 4) จัดกิจกรรมเพื่อน�ำเสนอ ข้อความรู้

หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ให้สมาชิกในวิทยาลัย

พยาบาลกองทัพบกทราบ 

วัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาบุคคลแห่งการ 

เรียนรู ้และองค์กรแห่งการเรียนรู ้โดยใช้ ทฤษฎี 

การสร้างความรู้ในองค์กรผสมผสานกับแนวคิดการ

เรียนรู ้จากการปฏิบัติ โดยจัดกิจกรรมให้บุคลากร

สามารถสร้างความรู ้เพื่อน�ำไปใช้พัฒนางานตาม 

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหรอืท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลง

พฤติกรรมการปฏิบัติงานจนสามารถพัฒนาองค์กร 

ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
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สาระส�ำคัญ ความหมายและคุณลักษณะ 

ของบุคคลแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

รูปแบบและวัตถุประสงค์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ตามวงจรการสร้างความรู้ SECI วิธีการและขั้นตอน

การเรียนรู้จาการปฏิบัติ เทคนิคเดคัมและเทคนิค 

การเล่าเรื่อง

กิจกรรม ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก คือ  

1) การละลายพฤตกิรรมและการให้ความรูค้วามเข้าใจ

ในความหมายและคุณลักษณะของบุคคลแห่งการ

เรียนรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ 2) กิจกรรม

การปฏิบัติตามขั้นตอนของโปรแกรม 9 ขั้น

การวดัและประเมนิผล ประกอบด้วย 1) การ

ประเมินผลการปฏิบัติกิจกรรมในแต่ละขั้นตอนของ

โปรแกรมโดยการสังเกตการสะท้อนความคิด และ

ประเมินผลงาน และ 2) ประเมินประสิทธิผลของ

โปรแกรมตามตัวชี้วัดบุคคลแห่งการเรียนรู ้และ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้

ในการด�ำเนนิการตามโปรแกรมกลุม่เป้าหมาย

ได้รวมตัวเป็นชุมชนแนวปฏิบัติจ�ำนวน 7 ชุมชน คือ 

ชุมชนภาควิชาการพยาบาลเบื้องต้น พัฒนาแนวทาง

การสอนวิชาความรู ้และการคิดส�ำหรับนักเรียน

พยาบาลชั้นปีที่ 1 ชุมชนภาควิชาการพยาบาล

อายุรศาสตร์และศัลยศาสตร์พัฒนาคู่มือการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานบนหอผู ้ป ่วยส�ำหรับนักเรียน

พยาบาล ชุมชนภาควิชาการพยาบาลอนามัยชุมชน

พัฒนาคู ่มือการเตรียมนักเรียนพยาบาลในการ 

ฝึกปฏิบัติงานการพยาบาลอนามัยชุมชนในพื้นที่จริง 

ชุมชนแผนกธุรการ (E-กาคาบข่าว) พัฒนาวิธีการ 

ส่งเอกสารให้ถึงมือผู้รับทันเวลา ชุมชนห้องสมุด 

(หนังสือทางด่วน) พัฒนาวิธีการคืนหนังสือนอกเวลา

ราชการ ชุมชนหอพักนักเรียน (ถังทอง) พัฒนาการ

คัดแยกขยะในหอพักและชุมชนโรงครัวพัฒนา 

การคัดเลือกและถนอมอาหาร ทั้งนี้ในการวิจัยได้

ด�ำเนนิการตามขัน้ตอน 4 ระยะ ดงันี ้ระยะเตรยีมการ  

ระยะพฒันาโปรแกรม  ระยะทดลองใช้โปรแกรม และ

ระยะประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม เครื่องมือ 

ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ การสังเกตอย่างมีส่วนร่วม  

การสัมภาษณ์เชิงลึก แบบสะท้อนความคิดและ 

แบบประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม โดยใช้เวลา

ในการทดลองใช้โปรแกรมและประเมินประสิทธิผล

ของโปรแกรม 2 ภาคการศึกษา

2. ประสิทธิผลของโปรแกรม ด้านการสร้าง

บุคคลแห่งการเรียนรู ้ และด้านการพัฒนาองค์กร 

แห่งการเรียนรู้สามารถสรุปได้ตามตัวชี้วัดต่อไปนี้

	 2.1	 บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบกมีลักษณะเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้อยู่ใน

ระดับดี ใน 2 ตัวชี้วัด คือ ตัวชี้วัดที่ 1 ด้านการมี 

วิธีคิดออย่างเป็นระบบ และ 2 ด้านความพึงพอใจ 

ในการเรียนรู้ร่วมกัน ส่วนตัวชี้วัดที่ 3 ด้านมีการ

ถ่ายทอดความรู้ฝังลึกระหว่างกันเพื่อสร้างแนวทาง

ปฏบิัตงิานใหม่หรือความรู้ใหม่ กลุ่มเป้าหมายหัวหน้า

ภาคและอาจารย์มีผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก 

ขณะที่กลุ ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการ

ประเมินอยู่ในระดับดี ในตัวชี้วัดที่ 4 ด้านการค้นคว้า

หาความรูเ้พิม่เตมิอยูเ่สมอ กลุม่เป้าหมายหวัหน้าภาค

และอาจารย์มีผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก และ

กลุม่เป้าหมายบคุลากรสนบัสนนุมผีลการประเมนิอยู่

ในระดับปานกลาง ส�ำหรับ ตัวชี้วัดที่ 5 ด้านการหา

แนวทางการพฒันางาน กลุม่เป้าหมายหวัหน้าภาคและ

อาจารย์มีผลการประเมินอยู่ในระดับดีมากและกลุ่ม

เป้าหมายบุคลากรสนับสนุนมีผลการประเมินอยู่ใน

ระดับ ปานกลาง

	 2.2	 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมี

ลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ในระดับดีมาก  

ใน 4 ตัวชี้วัด คือ ตัวชี้วัดที่ 4 ด้านการมีผลงานการ

สร้างความรู้เกิดขึ้นในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
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ตวัชีว้ดัที ่5 ด้านผลงานการสร้างความรูเ้ป็นประโยชน์

ต่อการพฒันาและตรงตามความต้องการของวทิยาลยั

พยาบาลกองทัพบก ตัวชี้วัดที่ 6 ด้านผู้บริหารมี 

ส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู้ และตัวชี้วัดที่ 8  

ด้านมีกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ในวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบก ส่วนตัวชี้วัดที่อยู่ในระดับ ดีมี  6 ตัวชี้วัด 

คือ ตัวช้ีวัดที่ 1 ด้านการมีระบบและกลไกการสร้าง

ความรู้ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ตัวชี้วัดที่ 2 

ด้านมีการสร้างความรู้ตามกระบวนการที่มีแนวคิด

ทฤษฎีสนับสนุน ตัวชี้วัดที่ 3 ด้านมีกระบวนการเรียน

รู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ ตัวชี้วัดที่ 7 ด้านการก�ำหนด

วิสัยทัศน์ร่วม ตัวชี้วัดที่ 9 ด้านการมอบอ�ำนาจในการ

ปฏิบัติงานให้แก่กลุ ่มเป้าหมายและด้านที่ 10 ม ี

การส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกันในวิทยาลัย

พยาบาลกองทัพบก	 	

	  

อภิปรายผลการวิจัย

ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนา

องค์กรแห่งการเรียนรู ้ตามทฤษฎีการสร้างความรู ้

ในองค์กรและแนวคดิการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัโิดยใช้

กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกสามารถ

อภิปรายได้ดังนี้

1.	 ผลการวิจัยด้านบุคคลแห่งการเรียนรู ้ 

พบว่า กลุ่มเป้าหมายมีลักษณะการเป็นบุคคลแห่ง 

การเรียนรู้ ด้าน บุคลากรมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ

และด้านมีความพึงพอใจในการเรียนรู้ร่วมกันอยู่ใน

ระดับดี เนื่องจาก ผู้วิจัยได้จัดประสบการณ์ในการ

สร้างความรูใ้ห้แก่บคุลากรโดยด�ำเนนิการตามขัน้ตอน

ของโปรแกรมตั้งแต่การวิเคราะห์งานตามหน้าที่ของ

ตนให้สอดคล้องกับงานของหน่วยหรือองค์กร จนถึง

ขั้นตอนการน�ำแนวทางปฏิบัติใหม่ไปทดลองใช้ การ

ประเมินผลการใช้ความรู้ และการเผยแพร่ความรู้ 

ท�ำให้บุคลากรมีกระบวนการคิดอย่างเป็นขั้นตอน 

ตั้งแต่เป้าหมายการสร้างความรู้จนถึงการน�ำความรู ้

ไปใช้ ซึ่งเป็นไปตามวงจรการสร้างความรู้ของทฤษฎี

การสร้างความรู ้ในองค์กรและการเรียนรู ้จากการ

ปฏิบัติ  นอกจากนี้ กลุ่มเป้าหมายยังมี ความพึงพอใจ

ในการเรียนรู้ร่วมกันอยู่ในระดับดีซึ่งสอดคล้องกับ

วินัย 5 ประการ ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

(Senge, 1990) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบเพื่อหา

แนวทางแก้ปัญหาอย่างสมดุล เพราะปัญหาปัจจุบัน

เป็นผลมาจากแนวทางแก้ปัญหาที่ผิดพลาดของอดีต 

และการเรียนรู้เป็นทีมที่มี องค์ประกอบพื้นฐาน คือ 

การสนทนาและอภิปราย การเรียนรู้สภาพความเป็น

จริงในปัจจุบันและ การเรียนรู้วิธีการปฏิบัติและการ

ประสานงานกัน 

ส่วนตัวชี้วัดด้าน การค้นคว้าหาความรู้อยู ่

เสมอนัน้กลุม่เป้าหมายผูบ้รหิารและอาจารย์มผีลการ

ประเมินอยู ่ในระดับดีมาก ขณะที่กลุ ่มเป้าหมาย

บุคลากรสนับสนุน มีผลการประเมินอยู ่ในระดับ 

ปานกลาง ซึ่งแตกต่างกัน 2 ระดับ เนื่องจากโดย

ธรรมชาติของลักษณะงาน ได้เสริมให้กลุ่มเป้าหมาย

ผู้บริหารและอาจารย์ค้นคว้าหาความรู้อยู่เป็นประจ�ำ

เมื่อต้องการ อีกทั้งเป็นผู้มีความสามารถในการใช้

เทคโนโลยใีนการสบืค้นจงึท�ำให้มคีวามสะดวกในการ

ค้นคว้าหาความรู ้ ดังนั้นจึงควรจัดกิจกรรมเพื่อ 

ส่งเสริมให้กลุ่มเป้าหมายบุคลากรสนับสนุน ได้มี

โอกาสค้นคว้าหาความรู้เพื่อพัฒนางานในรูปแบบอื่น

ทีเ่สรมิการใช้เทคโนโลยใีนการสบืค้น ได้แก่การดงูาน

ข้ามแผนก หรือ การแลกเปลี่ยนกันสอนงาน เพราะ

คุณลักษณะของการค้นคว้าหาความรู้อยู่เสมอเป็น

ลักษณะส�ำคัญของบุคคลแห่งการเรียนรู้ซึง่จะช่วยให้

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกบรรลุเป้าหมายในการ

ด�ำเนนิงานทั้ง 4 ประการ คือ บรรลเุป้าหมายของงาน 

เป้าหมายการพัฒนาคน เป้าหมายการพัฒนาองค์กร 

และบรรลุเป้าหมายการเป็นชุมชนหมู่คณะที่มีความ 
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เอื้ออาทรระหว่างกันในที่ท�ำงาน (วิจารณ์ พานิช,  

2549: 3; วรภทัร์ ภูเ่จรญิ, 2548: 137) อนัเป็นเป็น 

เป้าหมายการพัฒนาที่พึงมีในสังคมไทยยุคปัจจุบัน  

ที่ส�ำคัญ เมื่อบุคลากรมีความรู้จะท�ำให้รู้สึกว่าตนเอง

มีคุณค่าและได้รับการยอมรับในสังคมตั้งแต่ระดับ

ภายในองค์กรจนถึงภายนอกองค์กร อันน�ำไปสู่การ

สร้างสงัคมแห่งการเรยีนรูแ้ละสร้างกระบวนการเรยีน

รู้ที่ก่อให้เกิดปัญญาเพื่อพัฒนาสังคม ให้อยู่ร่วมกัน

อย่างสันติและมีดุลยภาพ รวมถึงเป็นสังคมที่เคารพ

ในศักดิ์ศรีและคุณค่าความเป็นคนของคนทุกคน 

อย ่างเท ่าเทียมกันด ้วยการเคารพความรู ้และ

ประสบการณ์ในตัวคนทุกคน (ประเวศ วะสี, 2553 ; 

ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553: 3) 

2.	 ผลการวิจัยด้านการเป็นองค์กรแห่ง 

การเรียนรู ้พบว่า การด�ำเนินการตามขั้นตอนของ

โปรแกรมส่งผลให้วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

มีลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับ

ดีมาก ตามตัวชี้วัดด้านมีผลงานการสร้างความรู ้

เกิดขึ้นในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ด้านผลงาน

ความรูเ้ป็นประโยชน์ต่อ วทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 

ด้านผู ้บริหารมีส ่วนร่วมในกิจกรรมสร้างความรู ้ 

และด้านมีการเผยแพร่ความรู้ในวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบก ซึ่งเป็นคุณลักษณะขององค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ที่ส�ำคัญซึ่งเกิดขึ้นจากการถ่ายทอดความรู้

และประสบการณ์ (ความรู้ฝังลึก) ของบุคลากรใน

องค์กรจนได้ความรูแ้ละน�ำความรูไ้ปปฏบิตัจินเกดิการ

เรียนรู้อันเป็นไปตามวงจรการสร้างความรู ้ (Nonaka 

and Takeuchi, 2004) ขณะที่ตัวชี้วัดอื่นมีค่าอยู่ใน

ระดับดีสามารถอภิปรายได้ว่า วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพบกสามารถพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ที่มีความยั่งยืนได้เนื่องจากผู้บริหารให้ความ

ส�ำคญัในการพฒันาโดยเฉพาะหวัหน้าภาคและหวัหน้า

หน่วยงานที่เข้ากลุ่มชุมชนแนวปฏิบัติด้วย ดังนั้น 

หากมีการพัฒนาระบบและกลไกการสร้างความรู ้

ให้มีความเข้มแข็งขึ้น ได้แก่มีการติดตามประเมินผล

การด�ำเนินงานตามแผนงาน รวมถึงมีการก�ำหนด 

วิสัยทัศน์ระดับหน่วยปฏิบัติจะท�ำให้ผู ้ปฏิบัติเห็น 

เป ้าหมายในการปฏิบัติชัดเจนอันจะน�ำมาสู ่การ

วิ เคราะห ์หาความรู ้ที่ ต ้องการได ้และน�ำ ไปสู ่

กระบวนการสร้างความรู ้ต ่อไปซึ่งบุคลากรของ

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกมีความพร้อมอยู่แล้ว 

ทั้งนี้คุณลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกที่อยู ่ในระดับด ี

และดีมาก มีความสอดคล้องกับคุณลักษณะของ

องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ของ Marquardt and Reynolds 

(1994) ที่ได้ระบุไว้ว่า  องค์กรควรมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

มีการเพิ่มอ�ำนาจการปฏิบัติงานโดยเปิดโอกาสให้

สมาชิกองค์กรได้เรียนรู้และมีอิสระในการตัดสินใจ

และลดความรู้สึกต้องพึ่งพิงผู้อื่นในการแก้ไขปัญหา    

สมาชิกในองค์กรมีลักษณะนิสัย ใฝ่รู้ ศึกษาค้นคว้า

เผยแพร่และมส่ีวนสร้างและถ่ายโอนความรูต้ลอดจน

แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน มีเรียนรู้จากการ

ท�ำงานเป็นทีมซึ่งจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ และ

สร้างพลังร่วม ส่งเสริมการมีเครือข่ายทั้งบุคคล 

ภายในทีม ระหว่างทีม และบุคคลนอกทีม 	 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย

การน�ำโปรแกรมการด�ำเนินงานตามทฤษฎ ี

การสร้างความรู ้ในองค์กรและแนวคิดการเรียนรู ้

จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้  

ไปประยุกต์ใช้ ควรด�ำเนินการดังนี้

1)	 ศึกษาข้อมูลพื้นฐานและบริบทในการ

ท�ำงานขององค์กร เพื่อหากลยุทธ์ในการน�ำโปรแกรม

ไปใช ้ให ้ เหมาะสมกับบริบทและธรรมชาติการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรในนั้น เช่น การ 

ใช้กลยุทธ์แทรกซึมด�ำเนินการสร้างความรู้ในกลุ่ม 



	 การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามทฤษฎีการสร้างความรู้ ในองค์กร

นวลทิพย์  อรุณศรี - สำ�ลี  ทองธิว

วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย

ปีที่ 2 ฉบับที่ 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2553)

179

เป ้าหมายกลุ ่มเล็กก ่อนและน�ำเสนอผลส�ำเร็จ 

ในองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจในการขยายผลไปยัง

หน่วยงานอื่นในองค์กรต่อไป 2) ในขั้นเตรียมการ 

ควรจัดมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เสริมสร้างความรู้

ความเข้าใจให้แก่บุคลากรทุกระดับจนมั่นใจว ่า

บุคลากรทราบถึงความหมายและคุณลักษณะของ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ชัดเจน ตลอดจน

ประโยชน์ที่บุคลากรและองค์กรจะได้รับเมื่อเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้และองค์กรพัฒนาเป็นองค์กร

แห่งให้มากก่อนด�ำเนิน ทั้งนี้เพื่อเป็นแรงจูงใจในการ

เข้ากลุ่มสร้างความรู้ และ 3) สร้างบุคลากรแกนน�ำ 

ในการเป็นพี่เลี้ยงส�ำหรับช่วยเหลือและให้ค�ำแนะน�ำ

บุคลากรในการด�ำเนินการตามขั้นตอนของโปรแกรม

เพื่อให้การด�ำเนินงานบรรลุเป้าหมายโดยเร็ว

ส�ำหรับข้อเสนอเพื่อการท�ำวิจัยในครั้งต่อไป 

คือ 1) การศึกษาวิจัยด้านวัฒนธรรมในการเรียนรู้ 

ร ่วมกันในเชิงลึกของแต ่ละองค ์กรเพื่อพัฒนา

โปรแกรมให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์กร 

ยิ่งขึ้นเพื่อให้วงจรการสร้างความรู้มีการด�ำเนินอย่าง

ยัง่ยนื 2) การศกึษาเพือ่พฒันารปูแบบการมอบอ�ำนาจ

ในการปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อเสริมสร้างการพัฒนา

องค์กรแห่งการเรยีนรู ้3) การศกึษาเพือ่พฒันารปูแบบ

การพัฒนาบุคลากรแกนน�ำเพื่อการพัฒนาองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ที่มีความยั่งยืน
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