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หัวข้อดุษฎีนิพนธ์ คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพการบริการ: 
 การศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย 
ชื่อผู้เขียน วสิษฐ์ พรหมบุตร 
อาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จรัญญา ปานเจริญ 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นิลุบล ศิวบวรวัฒนา 
สาขาวิชา บริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต 
ปีการศึกษา 2554 

 
บทคัดย่อ 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของโรงพยาบาล และระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
ในโรงพยาบาล 2) เพื่อศึกษาโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล และระดับของ
คุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 3) เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และ
ตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ4) เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทย โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร ท าการวิจัยแบบผสมระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรที่เป็นพนักงานที่ให้บริการรักษาพยาบาล พนักงานบริการทาง
การแพทย์ พนักงานสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ผ่ านการรับรองกระบวนการ
คุณภาพโรงพยาบาล และโรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง โรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ ในปี พ.ศ.
2552 โดยสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า ตามประเภทและขนาดของโรงพยาบาล  จากการแจก
แบบสอบถามจ านวน 900 ฉบับ มีผู้ตอบกลับจ านวน 588 ฉบับ อัตราการตอบกลับร้อยละ 65.3 ท า
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วยโปรแกรม LISREL for Windows หลังจากนั้นน า
ผลที่ได้ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างกับนักวิชาการและตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลรัฐและเอกชน รวมทั้งสิ้น 4 ท่าน แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์แบบสามเส้า 
 ผลการวิจัยพบว่า โมเดลคุณลักษณ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล สามารถชี้
วัดได้จาก 8 องค์ประกอบ คือ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร การสนทนาและการสอบถาม
ของบุคลากร การเรียนรู้ของทีม สารสนเทศ การให้อ านาจแก่บุคลากร ความสัมพันธ์ของระบบ

ฆ 
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ภายในและระบบภายนอก ภาวะผู้น าของบุคลากร และการเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน  โดย
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ท าการศึกษามีระดับในการปฏิบัติตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และโมเดลคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาล สามารถชี้วัดได้จาก 5 องค์ประกอบ คือ ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ ความ
เหมาะสมของการบริการ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ การให้ข้อมูลและสารสนเทศ 
และความประทับใจในการบริการ โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่
ท าการศึกษามีระดับของคุณภาพการบริการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาล นอกจากนี้ จากการเปรียบเทียบโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ กับโรงพยาบาลภาคเอกชน และ
โรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก กับโรงพยาบาลขนาดใหญ่ พบว่ามีรูปแบบของโมเดล
เหมือนกัน โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this research were as follows 1) to study measurement model of 
characteristics of learning organization in hospitals and staff performance level based on 
characteristics of learning organization. 2) to study the measurement model of service quality in 
hospitals and service quality level provided by hospital staff 3) to study the theoretical model of 
characteristics of learning organization and its impact on service quality in hospitals over 
Thailand as well as the goodness of fit of the theoretical model to the empirical data 4) to 
compare theoretical models of characteristics of learning organization and its impact on service 
quality in hospitals over Thailand in terms of hospital type and size. The research combined 
quantitative and qualitative approach together. Questionnaires were utilized as a research 
instruementfor the quantitative research. The research sample was consisted of supporting staff, 
medical specialists and service staff in accredited or health promotion hospital in 2009. The 
research applied the quota sampling method classified by hospital type and size. Out of 900 
questionnaires, a total of 588 completed questionnaires were returned (65.3% response rate).The 
data was analyzed with LISREL structural equation modeling techniques. The quantitative result 
was supported by triangular analysis and in-depth interview with four specialists in public and 
private hospitals. The results of this study revealed that 

The measurement model of characteristics of learning organization in hospitals 
consisted of 8 factors which were continuous self-learning, dialogue and personal inquiry, team 
learning, information, empowerment, relationship between internal and external system, 
leadership and performance improvement. The overall performance of all staff and specialists in 
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hospitals over Thailand regarding characteristics of organization learning was ranked at high 
level. 

The measurement model of service quality in hospitals consisted of 5 factors which 
were attention to customers, service appropriateness, service efficiency & effectiveness, provided 
information, and customer satisfaction on services. The overall service quality perceived by all 
staffs and specialists in hospitals over Thailand was ranked as high level. 

The model of characteristics of learning organization and its impact on service quality 
in hospitals over Thailand fitted to the empirical data. The characteristics of learning organization 
had positive correlation and medium impact on service quality. The results from this study also 
showed that the basic causality structure of the relationships between characteristics of learning 
organization and its impact on service quality in hospitals is similar for hospitals in different type 
and size. The characteristics of learning organization had positive impact on service quality. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปัจจุบันผู้บริหารหรือผู้น าและนักวิชาการมีมุมมองที่เหมือนกันว่าการเรียนรู้เป็น
องค์ประกอบส าคัญที่จะน าไปสู่การพัฒนาและการรักษาความสามารถในการแข่งขันของ       
(Stata, 1988; Senge, 1990; Nonaka, 1991; Schein, 1993; Goh & Richards, 1997) สาเหตุที่ท าให้ทั้ง
ผู้บริหารและนักวิชาการมีมุมมองแบบเดียวกันเนื่องจากสภาพแวดล้อมต่างๆ ในโลกมีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จึงต้องมีการพัฒนาเพื่อพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง ซึ่ งกระแสของ
ความต้องการพัฒนาเป็นที่ได้รับความสนใจไปทั่วโลก นักบริหาร นักวิชาการจ านวนมากได้เสนอ
แนวคิด อธิบายปรากฎการณ์ และความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงให้สามารถด ารงอยู่และสืบทอด
จุดหมายของต่อไปเพื่อก้าวเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 อย่างมั่นคงภายใต้การแข่งขันในระดับโลกที่มีความ
เข้มข้นและบริบทของสภาพแวดล้อมและตลาดที่มีความซับซ้อนไม่สามารถคาดการณ์ถึงการ
เปลี่ยนแปลงได้ล่วงหน้า (Watkins & Marsick, 1993 ; Marquardt, 2002)  
 ในส่วนของการแข่งขันของในอดีตมุ่งเน้นที่การแข่งขันในด้านต้นทุน การสร้างความ
แตกต่างในคุณลักษณะของผลิตภัณฑ์หรือบริการ การตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่
เฉพาะเจาะจงโดยการลงทุนในสินทรัพย์ที่จับต้องได้ (Tangible Asset)  เพื่อสร้างความสามารถใน
การแข่งขันอันเนื่องจากความประหยัดจากขนาด (Scale – Based Competition) แต่ในปัจจุบัน
ความสามารถในการแข่งขันได้เปลี่ยนแปลงไปจากความประหยัดจากขนาดเป็นการแข่งขันที่ต้อง
ใช้ความเร็ว (Speed – Based Competition) ซึ่งเกิดเนื่องจากการลดลงของข้อจ ากัดด้านการค้า การ
เปิดเสรีทางเศรษฐกิจท าให้ข้อก าหนดในด้านต้นทุนและด้านคุณภาพนั้นเป็นเพียงข้อก าหนด
พื้นฐานของธุรกิจ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันจึงเปลี่ยนไปอยู่ในรูปของสินทรัพย์
ที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Asset) อาทิเช่น ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์ และ
การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Senge, 1990) ความรู้จึงกลายเป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีความส าคัญ
มากและเป็นปัจจัยชี้ขาดความได้เปรียบในการแข่งขัน (Drucker อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย,  2549, 
น.57;  Yeo, 2003)  แหล่งรายได้เร่ิมเปลี่ยนจากทุนในรูปของตัวเงินไปสู่สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ ซึ่ง
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เป็นสินทรัพย์ที่เกิดขึ้นจากการใช้องค์ความรู้การพัฒนาและส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จึงได้รับความ
สนใจเพื่อน าไปสู่การเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและลดความเสี่ยงที่มาจากการเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต ทั้งยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับลูกค้าและที่เกี่ยวข้อง และสร้าง
ความสามารถในการแก้ไขปัญหา การจัดสรรทรัพยากรใหม่ให้มีความเหมาะสมเมื่อสภาพแวดล้อม
มีการเปลี่ยนแปลง (Marquardt, 2002) จากเหตุผลดังกล่าวท าให้ผู้บริหารต่างค้นหาเคร่ืองมือทางการ
บริหารและการจัดการเพื่อการพัฒนาและทรัพยากรมนุษย์ในให้มีความสามารถในระดับที่สูงขึ้น มี
การเรียนรู้ตลอดเวลาอันเป็นที่มาของการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Sudharatna, 2004) 
 หนึ่งในแนวคิดที่มีการกล่าวถึงอย่างแพร่หลายในกลุ่มผู้บริหารระดับสูงของ คื อ 
แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) ที่มีการศึกษามานานนับศตวรรษ 
(Marquardt, 2002; Senge, 1990) จากผลการส ารวจของ Bain & Company เกี่ยวกับเคร่ืองมือ
ทางการจัดการที่เป็นที่นิยมสูงในปี 2005  จากผู้บริหารกว่า 7,000 คน ทั้งในเอเชีย - แปซิฟิค ยุโรป
และอเมริกา พบว่าการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ได้รับความนิยมเป็นอย่างสูงข้อมูล
ดังกล่าวสอดคล้องกับผลการส ารวจของ Economist Intelligence Unit (EIU) ในปี 2005 (Rigby & 
Bilodeau, 2005) ซึ่งท าการส ารวจเกี่ยวกับการใช้องค์ความรู้เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขัน
ของโดย EIU ท าการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารที่ปฏิบัติงานในธุรกิจด้านการเงิน บริการทางสุขภาพ ยา 
เทคโนโลยีสารสนเทศในยุโรปจ านวน 122 คน ผลการส ารวจพบว่า ผู้บริหารกว่า 2 ใน 3 หรือ
ประมาณร้อยละ 75 ให้ความเห็นว่าจะมีการใช้องค์ความรู้เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันของ  
(Rigby & Bilodeau, 2005) นอกจากผลการส ารวจของของ Bain & Company และ EIU แล้วข้อมูล
ข้างต้นยังมีความสอดคล้องกับผลการส ารวจเคร่ืองมือทางการจัดการที่เป็นที่นิยมในประเทศไทย 
ผลการส ารวจพบว่าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเคร่ืองมือการจัดการที่ต่างๆใช้ นอกจากนี้ยัง
เป็น 1 ใน 10 อันดับแรกของเคร่ืองมือทางการจัดการที่นิยมน าไปใช้ในการพัฒนานับตั้งแต่ พ.ศ. 
2544 เป็นต้นมาจนกระทั่งปัจจุบันและมีความสนใจที่จะใช้ต่อเนื่องไปในอนาคต (ทิพยวรรณ    
หล่อสุวรรณรัตน์, 2551, น.230) จะเห็นได้ว่า แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นที่กล่าวถึง ตั้งแต่ปี 
1990 และได้รับความนิยมต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน รวมทั้งถูกน ามาประยุกต์ใช้กันอย่างแพร่หลายทั้ง
ในยุโรปและอเมริกาในกลุ่มของนักบริหาร นักวิชาการทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชน (Somerville & 
Imbriotis, 2004;  Sudharatna, 2004) เนื่องจากในปัจจุบันสภาวการณ์ของโลก ได้มีเปลี่ยนแปลง
ไปสู่การเป็นสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Economic) ผนวกกับการเกิดขึ้นของ
กระแสโลกาภิวัฒน์ (Globalization) ซึ่งเมื่อมาประกอบกับแรงผลักดันด้านอ่ืนๆ เช่น เทคโนโลยี 
การปฏิรูปและการปรับเปลี่ยนโลกแห่งการท างาน อิทธิพลของลูกค้า ความรู้ในฐานะสินทรัพย์ที่
ส าคัญของ ความคาดหวังและบทบาทที่เปลี่ยนไปของคนท างาน ความหลากหลายในที่ท างาน    
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การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วท าให้ต่างๆมีความจ าเป็นที่จะต้องท าการปรับกลยุทธ์ของ
ตนเองเพื่อความอยู่รอดและเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนของไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการเชื่อมโยงทรัพยากรต่างๆ
ที่มีอยู่ภายในทั้งการท าให้เกิดการรวมพลัง (Synergy) ของสมาชิกทุกระดับในองค์กรการผสานองค์
ความรู้หรือเทคโนโลยีต่างๆให้เข้ากันได้อย่างลงตัวรวมทั้งมีการน าทรัพยากรต่างๆเหล่านี้มา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดโดยมีความรู้เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนให้ก้าวไปสู่
จุดมุ่งหมายดังที่ต้องการด้วยเหตุนี้การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นกับไม่ว่านั้นจะเป็น
องค์กรของภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตามจึงจัดเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง  
(บดินทร์ วิจารณ์  และวีรวุธ มาฆะสิรานนท์, 2552) 
 อย่างไรก็ตาม ในทางปฏิบัติ การพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้นกลับยั งไม่มี
แนวทางที่ชัดเจน อีกทั้งยังมีปัญหาด้านต่างๆ (Sun, 2006) ทั้งในส่วนของค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้น า ทัศนคติ ทักษะ รวมถึงกระบวนการเรียนรู้ที่เฉพาะเจาะจง ทั้งการสร้าง ค้นหา แลกเปลี่ยน
และประยุกต์องค์ความรู้ให้เกิดคุณค่าต่อองค์กร เป็นต้น (Garvin, 1993) อีกสาเหตุหนึ่งที่ท าให้การ
ประยุกต์ใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่ส าเร็จเนื่องมาจากการน าแนวคิดทางการบริหาร การ
จัดการมาใช้ในได้อย่างมีประสิทธิผลจะขึ้นอยู่กับค่านิยม พฤติกรรมย่อยของคนภายใน แต่นักวิจัย
ส่วนใหญ่ท าการศึกษาถึงการน าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในบริบทแงค์กรของมากกว่า
การศึกษาถึงวิธีปฏิบัติของบุคลากรในองค์กรหรืออาจกล่าวได้ว่าท าการศึกษาถึงการน าแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในบริบทของในอดีตไม่ได้เป็นการวิจัยที่เน้นผลจากการน าแนวคิด
ดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติแต่เป็นการตรวจสอบถึงระดับของการศึกษาถึงระดับของการเรียนรู้ใน
องค์กรเท่านั้น  (Alavi & McCormick, 2004) ถึงแม้ว่าจะมีการศึกษาในเร่ืองนี้ แต่การศึกษาในเชิงลึก
โดยเฉพาะในที่เกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ (Health Care) ยังมีอยู่น้อย (Sivabrovornvatana, 2005; 
Rowley, 2006) ยิ่งไปกว่านั้น การศึกษาที่เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ส่วนใหญ่จะเน้นศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดหนึ่งที่มีต่อแนวคิดหนึ่งเท่านั้น เช่น Zhang, Zhang and Yang (2004) 
ซึ่งท าการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบถึงระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของในภาคการผลิตกับภาค
บริการ ผลการวิจัยพบว่า ในภาคบริการมีระดับการเรียนรู้เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าซึ่ง
ต้องการสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพสูงได้ดีกว่าในภาคอ่ืนๆ  Watkins and Marsick (1997) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ถึงมิติในการวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วน Vassalou (2001) 
ได้ศึกษาทฤษฎีและการปฎิบัติในเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้ในภาคบริการสุขภาพ  Somerville and 
Imbriotis (2004) เน้นการศึกษาถึงการประยุกต์แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาคบริการ 
Sudharatna (2004)   เน้นศึกษาถึงแบบจ าลองขั้นตอนการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วนการ
วิจัยในด้านคุณภาพการบริการนั้น Sivabrovornvatana (2005) เน้นศึกษาถึงการใช้เทคโนโลยี ระบบ
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บริหารคุณภาพกับคุณภาพการบริการในโรงพยาบาล จะเห็นได้ว่าการศึกษาดังกล่าวข้างต้นโดย
ส่วนใหญ่ยังไม่สามารถให้ค าตอบถึงการประยุกต์ใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาคบริการ 
รวมทั้งกลไกความสัมพันธ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการซึ่งมีความแตกต่าง
ไปจากการประยุกต์ใช้แนวคิดนี้กับภาคอ่ืนๆ นอกจากนี้ยังไม่พบผลการวิจัยเชิงประจักษ์ที่ได้เก็บ
ข้อมูลอย่างจริงจังในภาคบริการ โดยเฉพาะในประเทศไทย 
 การศึกษาเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาคบริการ นับว่ามีความส าคัญยิ่งใน
ปัจจุบัน เนื่องจากภาคบริการมีบทบาทส าคัญมากต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศต่างๆ ทั่วโลก
ทั้งในด้านของการจ้างงาน ผลิตภัณฑ์มวลรวมประชาชาติทั้งในประเทศที่พัฒนาแล้วและประเทศ
ก าลังพัฒนา จากข้อมูลร้อยละของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (Gross Domestic Product: 
GDP) ที่เกิดจากภาคบริการในช่วงปี 1970 ถึง 1999 พบว่ามูลค่าของผลิตภัณฑ์มวลรวม
ภายในประเทศที่เกิดจากภาคบริการมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว  (Gemmel & Dierdonck, 2003, pp.     
4 - 7) ส าหรับในประเทศไทยนั้น สัดส่วนมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศในรายสาขาภาค
บริการธุรกิจ จากการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(2552) พบว่า ธุรกิจบริการอ่ืนๆ มีสัดส่วนมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศในรายสาขาภาค
บริการธุรกิจ เพิ่มขึ้นในทุกสาขาบริการหลังวิกฤตเศรษฐกิจ โดยในส่วนของภาคบริการด้านสุขภาพ
แม้ว่าจะมีร้อยละของมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ ในปี  พ.ศ.2551 ต่อ มูลค่าผลิตภัณฑ์มวล
รวมภายในประเทศในภาคบริการเพียง 2.51 พันล้านบาท แต่เมื่อพิจารณาถึงอัตราการเจริญเติบโต
เฉลี่ยในช่วงระยะเวลา 10  ปี (Compound Annual Growth Rate: CAGR)  นับจากปี พ.ศ.2541 ถึงปี 
พ.ศ. 2551 กลับพบว่ามีอัตราการเจริญเติบโตเฉลี่ยสูงถึงร้อยละ 4 เมื่อเปรียบเทียบกับภาคบริการ
อ่ืนๆ (ภาคผนวก ก) 
 ส าหรับในภาคบริการ ความรู้นับเป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ที่ส าคัญและมีค่ามากที่สุด 
(Rigby & Bilodeau, 2005) เนื่องจากการเพิ่มศักยภาพการแข่งขันของในธุรกิจบริการขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการใช้สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ ทั้งเร่ืองของการปรับเปลี่ยนหรือการมีความพร้อม
ที่จะตอบรับกับการเปลี่ยนแปลง (Sudharatna, 2004) การเพิ่มคุณภาพเพื่อตอบสนองต่อความ
ต้องการและความคาดหวังในสินค้าและบริการที่สูงขึ้นของลูกค้าได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
(Zhang, Zhang, & Yang, 2004; Rigby & Bilodeau, 2005) และความรู้ยังไม่มีขีดจ ากัดในการใช้ ยิ่ง
มีการใช้ความรู้มากขึ้นเท่าไร ก็จะสามารถสร้างความรู้ใหม่ได้มากขึ้น เมื่อเรียนรู้ได้มากขึ้นก็
สามารถสร้างความรู้ใหม่ได้มากขึ้นและสามารถน าความรู้ไปใช้ได้เพิ่มขึ้นอีกเป็นวงจรของการ
เพิ่มขึ้นอย่างไม่มีที่สิ้นสุดซึ่งเรียกว่าวงจรแห่งการเรียนรู้ (Romer อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย, 2549,  
น.57) การที่จะสร้างและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน ขึ้นอยู่กับความสามารถของในการท า
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ให้วงจรแห่ง การเรียนรู้เกิดขึ้นในระดับบุคคลภายในเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ การค้นหา ปรับเปลี่ยน
รูปแบบและวิธีการท างาน พัฒนาบริการใหม่ๆ  (Kaufman & Tkach, 2007) การท าให้วงจรแห่งการ
เรียนรู้หมุนอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง จะมีผลต่อผลการด าเนินงานที่ดีของทั้งในมิติด้านการเงิน
รวมถึงผล      การด าเนินงานในมิติของคุณภาพการบริการ (Parasuraman et al.; Bitner et al.อ้างถึง
ใน Nilubon Sivabrovornvatana, 2005, p.1) อย่างไรก็ตาม การศึกษาเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้
ของในภาคบริการยังมีไม่มากนัก โดยเฉพาะในโรงพยาบาล ทั้งๆ ที่ในปัจจุบัน แนวคิดองค์การแห่ง
การเรียนรู้เป็นเคร่ืองมือที่หลายๆ โรงพยาบาลให้ความสนใจที่จะใช้ในอนาคตเป็นอันดับแรก  
(ทิพยวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2551, น.252) 
 โรงพยาบาลนับเป็นสถานที่ซึ่งให้บริการเพื่อตอบสนองต่อความจ าเป็นพื้นฐานของ
มนุษย์โดยเฉพาะความต้องการทางร่างกายและความอยู่รอด (Physiological and Survival) ตาม
ทฤษฎีความต้องการของ Maslow หรือ Maslow’s Needs Theory ทั้งในด้านการรักษาและการ
เสริมสร้างภาวะสุขภาพ (สมิหรา จิตตลดากร, 2546, น.116 - 120) ดังจะเห็นได้จากการที่ภาครัฐมี
นโยบายในการผลักดันให้ธุรกิจบริการโรงพยาบาลซึ่งเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมที่ รัฐบาลให้
ความส าคัญในเชิงศักยภาพการแข่งขันให้เป็นศูนย์กลางการให้บริการ และการรักษาพยาบาลของ
เอเชีย (Medical Hub of Asia) เน่ืองจากมีศักยภาพที่สูงเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศคู่แข่งขันอ่ืนๆ ใน
เอเชีย ในด้านการขยายตัวของผู้รับบริการ กรมส่งเสริมการส่งออก กระทรวงพาณิชย์ (2550) ได้ท า
การส ารวจข้อมูลของโรงพยาบาลภาคเอกชนจ านวน 30 แห่ง ผลการส ารวจพบว่ามีอัตราการ
ขยายตัวของผู้เข้ารับบริการเพิ่มขึ้นเป็นจ านวนมาก จากการขยายตัวของผู้รับบริการที่สูงขึ้นท าให้
โรงพยาบาลต่างๆ มีการแข่งขันที่สูงขึ้นเพื่อให้บริการที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ
พัฒนาการของโรงพยาบาลที่กล่าวถึงข้างต้นสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้
ที่ถูกน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการปรับตัวของและบุคลากรภายในให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง 
รวมทั้งมีการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Sudharatna, 2004) นอกจากนี้โรงพยาบาลยังเป็นที่
ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้รวมทั้งการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Quality Improvement: 
CQI) ตั้งแต่ระดับบุคคลถึงระดับองค์กร ดังนั้นการศึกษาถึงคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
องค์ประกอบของคุณภาพการบริการรวมทั้งกลไกความสัมพันธ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยจึงเป็นเร่ืองที่ส าคัญ โดยผลที่ได้จากการวิจัยนี้
นอกจากจะเป็นการสร้างองค์ความรู้ทางวิชาการ ยังเป็นการสร้างประโยชน์ในทางปฏิบัติแก่
โรงพยาบาลภาครัฐ และโรงพยาบาลภาคเอกชนที่สนใจจะสร้างวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการพัฒนาให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพการบริการสูงอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล   
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1.2 ค ำถำมในกำรวิจัย 

 ในการศึกษาคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพการบริการไทย  
(Characteristics of Learning Organization and its Impact on Service Quality) ก าหนดค าถามใน
การวิจัย ดังนี้ 
 1) คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบต่อคุณภาพการบริการหรือไม่
ผลกระทบดังกล่าวอยู่ในระดับและทิศทางใด 
 2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะ
แตกต่างกันไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 ส าหรับวัตถุประสงค์ที่จะน าไปสู่การตอบค าถามในการวิจัยในข้างต้น ผู้วิจัยได้ก าหนด
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 1) เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และระดับ
ในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล 
 2) เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลและระดับของคุณภาพการ
บริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
 3) เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้  และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 4) เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้   และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูล
เชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 

การศึกษาคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลกระทบต่อคุณภาพการบริการ: 
การศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย มีขอบเขตของการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 3 
ด้านคือ ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ ขอบเขตด้านเนื้อหา และขอบเขตด้านเวลา มีรายละเอียด
ดังนี ้
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1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้คือ บุคลากรที่เป็นพนักงานในโรงพยาบาลภาครัฐและ
โรงพยาบาลภาคเอกชนในประทศไทย ที่ผ่านการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล 
(Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) และโรงพยาบาลที่ผ่านการรับรองโรงพยาบาลสร้าง
เสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (มหาชน) และกระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ.2552 จ านวน  89 โรงพยาบาล 
(รายละเอียดดูที่บทที่ 3) โดยมีปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนการเลือกประชากรกลุ่มเป้าหมาย (Target 
Population) ดังต่อไปนี้ 
 1) โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPH ได้นั้น
จะต้องเป็นโรงพยาบาลที่มีกลไกกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาระบบงานภายในของโรงพยาบาลอย่าง
เป็นระบบทั้งท าให้องค์กรเกิดการเรียนรู้ มีการประเมินและพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
 2) โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPH เป็น
โรงพยาบาลที่มีระบบมาตรฐานคุณภาพเพื่อประเมินและพัฒนาตนเองไปสู่ระดับที่สูงขึ้น รวมทั้งมี
ความมุ่งมั่นในการพัฒนากระบวนการเรียนรู้และบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าการก าหนดหน่วยในการวิเคราะห์มีความ
สอดคล้องกับความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้  และอาจกล่าวได้ว่าโรงพยาบาลที่ผ่าน         
การรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPH นั้น เป็นโรงพยาบาลที่เป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ โดยผู้วิจัยก าหนดหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นพนักงานในโรงพยาบาลที่ผ่าน
การรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPH เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า
องค์การแห่งการเรียนรู้มีความเกี่ยวข้องกับระดับการเรียนรู้ของระดับบุคคล การเรียนรู้ของกลุ่มหรือ
ทีม และการเรียนรู้ขององค์กร (Bennett, Kremer & O’Brien, 1994) แต่อย่างไรก็ตามองค์การแห่ง
การเรียนรู้จะเกิดขึ้นจากวงรอบของการเรียนรู้ จากวงรอบของการเรียนรู้ในระดับบุคคลซึ่งเป็นการ
เรียนรู้ในขั้นแรก ก่อนที่จะพัฒนาเป็นการเรียนรู้ในระดับกลุ่มหรือทีมและการเรียนรู้ระดับองค์กร 
(Hill, 1996 ; Yeo, 2002) การเรียนรู้ดังกล่าวจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความสามารถ 
รวมถึงพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคล กลุ่มหรือทีมและองค์กร ในส่วนของการวัดคุณภาพการบริการ
นั้นจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การวัดคุณภาพการบริการสามารถวัดได้จากมุมมองของลูกค้า
หรือผู้รับบริการ นอกจากนี้ยังสามารถประเมินคุณภาพการบริการได้จากมุมมองของผู้ให้บริการ 
(Babakus & Emin, 1991; Mangold, Glynn, Zeithaml, Berry, & Parasuraman, 1996; Cui, Lewis, & 
Dong, 2004; ชัฏชลัยย์ จิวะเกียรติ, 2548) และระดับการปฏิบัติของผู้ให้บริการ (สถาบันรับรอง
คุณภาพสถานพยาบาล, 2554) นอกจากนี ้ยังมีความสอดคล้องกับการก าหนดหน่วยในการวิเคราะห์
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ส าหรับงานวิจัยทางธุรกิจประยุกต์ (Applied Business Research) ซึ่ง Cavana, Delahaye and 
Sekaran (2001) เสนอว่าหน่วยในการวิเคราะห์ในระดับบุคคล (Individuals) สามารถสะท้อนถึง
หน่วยในการวิ เคราะห์ในระดับที่ ใหญ่กว่ า  เช่น  กลุ่ม  (Groups) ฝ่ าย  (Divisions) องค์กร 
(Organizations) อุตสาหกรรม (Industry) และประเทศ (Countries) ได้ ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัย
จึงใช้หน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดับบุคคลทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้องกับนักวิชาการท่าน
อ่ืนที่ศึกษามาก่อนหน้านี้ 

1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยเน้นศึกษาเนื้อหาองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) ตามแนวคิด
ของนักวิชาการที่ได้ท าการศึกษาก่อนหน้านี้ เช่น Senge (1990) Marquardt (1996) Marsick and 
Watkins (1997) Somerville and Imbriotis (2004) และ Kiedrowski (2006) เป็นต้นและศึกษา
คุณภาพการบริการ ตามแนวคิดของนักวิชาการที่ได้ท าการศึกษาก่อนหน้านี้ เช่น Parasuraman and 
Berry (1988); Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers and Jones (2001);  Sivabrovornvatana (2005)  
เป็นต้น 

1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
 ในส่วนของขอบเขตด้านเวลาของการศึกษา ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการศึกษารวมทั้งสิ้น 
28 เดือน นับต้ังแต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2552 ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2554 
 

1.5 ข้อจ ำกัดของกำรวิจัย 

 การศึกษาคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้  และผลต่อคุณภาพการบริการ : 
การศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย มุ่งเน้นขอบเขตของการวิจัยเฉพาะ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพการบริการเท่านั้น ไม่ครอบคลุมถึง
ผลลัพธ์ในด้านอ่ืนๆ เช่นผลในด้านนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งจะน าไปสู่ผลทางด้านการเงินใน
อนาคต นอกจากนี้ยังมุ่งเน้นเฉพาะการวิจัยผลที่มีต่อคุณภาพการบริการอันเกิดจากคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นประเด็นหลัก ไม่ครอบคลุมตัวแปรอ่ืนๆ ซึ่งอาจมีผลต่อคุณภาพการ
บริการ 
 ส าหรับผลที่ได้จากการวิจัยมุ่งเน้นที่การทดสอบโมเดลที่ได้ก าหนดไว้กับค่าที่เป็นจริงที่
ได้มาจากข้อมูลเชิงประจักษ์ที่มีการเก็บข้อมูลแบบตัดขวางเพียงคร้ังเดียว เพื่อพิสูจน์ว่าโมเดลกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์เข้ากันได้ดีหรือสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด และคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และจะมีแนวโน้มต่อคุณภาพการบริการในระดับและทิศทางใดเป็นส าคัญ ดังนั้นผลที่ได้
จากการวิจัยเมื่อน าไปสู่ภาคปฏิบัติในโรงพยาบาลไม่ว่าจะเป็นโรงพยาบาลรัฐ โรงพยาบาลเอกชน 
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หรือไม่ว่าจะเป็นโรงพยาบาลขนาดกลางและเล็กโรงพยาบาลขนาดใหญ่ อาจได้ผลที่เหมือนหรือ
แตกต่างจากผลการศึกษาคร้ังนี้ 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 คุณลักษณะขององค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ หมายถึงคุณลักษณะโดยรวมของที่สามารถ
เรียนรู้ผ่านสมาชิกของทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มผ่านการวิเคราะห์การบอกเตือนเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวเพื่อการพัฒนา และขยายความสามารถในการสร้างศักยภาพในอนาคตได้
อย่างต่อเนื่องซึ่งท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน หรือสามารถให้บริการอย่างมีประสิทธิผล
ได้อย่างยั่งยืน โดยสังเกตคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จากการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของ
บุคลากร (Continuous Learning) การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร (Dialogue and 
Inquiry) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) สารสนเทศ (Structures Capture/ Embedded System) 
การให้อ านาจแก่บุคลากร (Empowerment) ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบ
ภายนอกองค์กร(System Connections) ภาวะผู้น าของบุคลากร (Leadership) การเพิ่มระดับผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Upgrading) 
 คุณภำพกำรบริกำร หมายถึง การรับรู้หรือความประทับใจโดยรวมที่เกิดจากการส่งมอบ
บริการของผู้ให้บริการได้ตามความคาดหวังของผู้รับบริการ ซึ่งสามารถประเมินได้จากความเอาใจ
ใส่และการดูแลผู้รับบริการ (Respect & Caring) ความเหมาะสมของการบริการ (Appropriateness) 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ (Efficiency & Effectiveness) การให้ข้อมูลและ
สารสนเทศ (Information) และความประทับใจในการบริการ (First Impression) 
 โรงพยำบำล หมายถึง สถานที่ให้การดูแล รักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพประชาชน โดย
บุคลากรทางการแพทย์ในสาขาต่างๆ 
 โรงพยำบำลภำครัฐ หมายถึง สถานที่ให้การดูแล รักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพประชาชน 
โดยบุคลากรทางการแพทย์ในสาขาต่างๆ ให้บริการประชาชนโดยไม่เลือกเชื้อชาติ ศาสนา ชนชั้น 
ไม่หวังผลก าไรตอบแทน เป็นสถานที่ผลิตบุคลากรทางการแพทย์ในสาขาต่างๆผลิตผลงานงาน
วิชาการทางการแพทย์และสาธารณสุขโดยมีรัฐเป็นเจ้าของ 
 โรงพยำบำลภำคเอกชน หมายถึง สถานที่ให้การดูแล รักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพประชาชน 
โดยบุคลากรทางการแพทย์ในสาขาต่างๆให้บริการประชาชนโดยไม่เลือกเชื้อชาติ ศาสนา ชนชั้น  
แต่ได้รับรายได้จากการให้บริการ และเป็นสถานที่ผลิตบุคลากรทางการแพทย์ในสาขาต่างๆ 
ผลิตผลงานและงานวิชาการทางการแพทย์และสาธารณสุขโดยมีเอกชนหรือผู้ลงทุนเป็นเจ้าของ 
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 ประเภทขององค์กร หมายถึง ประเภทของโรงพยาบาล ซึ่งแบ่งออกเป็นโรงพยาบาล
ภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชน 
 ขนำดขององค์กร หมายถึง ความเล็กหรือใหญ่ของโรงพยาบาลซึ่งวัดจากจ านวนเตียง 
โดยแบ่งออกเป็นโรงพยาบาลขนาดกลางและเล็ก ซึ่งมีจ านวนเตียง 1  - 250 เตียง โรงพยาบาลขนาด 
และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ซึ่งมีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง  
 โมเดลกำรวัด หมายถึง ชื่อสามัญของแบบจ าลองที่ระบุความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างสิ่ง
ที่น ามาวัดหรือข้อความที่ใช้ชี้หรือใช้สังเกตให้เห็นคุณลักษณะ สภาพการณ์ของสิ่งที่น ามาวัดกับสิ่ง
ที่ต้องการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 โมเดลทำงทฤษฎี หมายถึง ชื่อสามัญของแบบจ าลองทางทฤษฎีที่แสดงความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได้ของปัจจัยเชิงสาเหตุกับตัวแปรแฝง และ
ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรตาม 
 โมเดลกำรวัดคุณลักษณะองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ หมายถึง ชื่อสามัญของแบบจ าลองที่
ระบุความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างสิ่งที่น ามาวัดหรือข้อความที่ใช้ชี้หรือใช้สังเกตให้เห็นคุณลักษณะ 
สภาพการณ์ของสิ่งที่น ามาวัดกับคุณลักษณะโดยรวมขององค์กรที่สามารถเรียนรู้ผ่านสมาชิกของทั้ง
ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ผ่านการวิเคราะห์การบอกเตือนเพื่อการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเพื่อ
การพัฒนา และขยายความสามารถในการสร้างศักยภาพในอนาคตได้อย่างต่อเนื่องซึ่งท าให้เกิด
ความได้เปรียบในการแข่งขัน หรือสามารถให้บริการอย่างมีประสิทธิผลได้อย่างยั่งยืน ในช่วงเวลา
ใดเวลาหนึ่ง 
 โมเดลกำรวัดคุณภำพกำรบริกำร  หมายถึง  ชื่อสามัญของแบบจ าลองที่ ระบุ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างสิ่งที่น ามาวัด หรือข้อความที่ใช้ชี้หรือใช้สังเกตให้เห็นคุณลักษณะ 
สภาพการณ์ของสิ่งที่น ามาวัดกับการรับรู้หรือความประทับใจโดยรวมของผู้รับบริการ ที่เกิดจาก
การส่งมอบบริการของผู้ให้บริการตามความคาดหวังของผู้รับบริการ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 โมเดลทำงทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์กำรแห่งกำรเรียนรู้และผลท่ีมีต่อคุณภำพกำร
บริกำรหมายถึง ชื่อสามัญของแบบจ าลองทางทฤษฎีที่แสดงสมการโครงสร้าง หรือความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได้ของปัจจัยเชิงสาเหตุคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้กับตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรตามคุณภาพการบริการ โดย
มีอิทธิพลจากตัวแปรก ากับซึ่งมีอิทธิพลต่อขนาดอิทธิพลระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุกับตัวแปรตาม 
 พนักงำนท่ีให้บริกำรรักษำพยำบำล หมายถึง แพทย์ พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล ที่
ปฎิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนในประทศไทยที่ผ่านการรับรอง
กระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) และโรงพยาบาลที่
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ผ่านการรับรองโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) จากสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) และจากกระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ.2552 
 พนักงำนบริกำรทำงกำรแพทย์ หมายถึง นักรังสีการแพทย์ นักเทคนิคการแพทย์ เภสัช
กร นักโภชนาการ ที่ปฎิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐ และโรงพยาบาลภาคเอกชนในประทศไทย ที่
ผ่านการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) และ
โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรองโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) 
จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) และจากกระทรวงสาธารณสุข ในปี 
พ.ศ.2552 
 พนักงำนสำยสนับสนุนหมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนซึ่งประกอบด้วย  เจ้าหน้าที่
ธุรการ เจ้าหน้าที่การเงิน เจ้าหน้าที่การตลาด เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ ที่ปฎิบัติงานในโรงพยาบาล
ภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนในประทศไทยที่ผ่านการรับรองกระบวนการคุณภาพ
โรงพยาบาล (Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) และโรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง
โรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) จากสถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) และจากกระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ.2552 
 

1.7 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

 การศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลกระทบที่มีต่อคุณภาพ
การบริการจะเป็นประโยชน์ต่อนักวิชาการ และนักปฏิบัติในสาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
สาขาการจัดการ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1.7.1 ประโยชน์ในทางวิชาการ 
 ผลจากการศึกษาคร้ังนี้จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อวงการวิชาการโดยจะเป็นการเพิ่มพูนองค์
ความรู้ในเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ศึกษา 
ทั้งนี้เนื่องจากการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการในภาพรวม และโมเดลสมการโครงสร้างในภาพย่อยของแต่ละกลุ่มตัวแปรที่จ าแนก
ได้ตามประเภทและขนาดองค์กร ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าในประเทศไทยอาจยังไม่มีผู้ใดที่
ท าการศึกษา 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยก าหนดส่งรายงานสรุปผลการวิจัยให้ผู้บริหารโรงพยาบาลเพื่อใช้เป็น
รูปแบบพื้นฐานส าหรับการขยายขอบเขตของการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุให้กว้างขวางขึ้น และส่ง
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รายงานผลการวิจัยให้มหาวิทยาลัย เพื่อให้คณาจารย์และนักศึกษาที่สนใจได้ใช้ผลของการวิจัยเป็น
ต้นแบบการวิจัยขั้นสูง หรือน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยต่อไปในอนาคต 

1.7.2 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ 
 ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้บริหาร และบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาทั้งรัฐและเอกชน โดยสามารถน าข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ ไปประยุกต์ใช้ในการส่งเส ริม
พัฒนาบุคลากรและระบบงานของเพื่อก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพการบริการที่
ดี อันจะน าไปสู่การยกระดับความสามารถในการแข่งขันหรือประสิทธิผลในการให้บริการที่ยั่งยืน
ในระยะยาว นอกจากนี้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(มหาชน) และกระทรวงสาธารณสุขสามารถน าข้อค้นพบและผลการวิจัยที่ได้รับจากโรงพยาบาลทั้ง
ในภาพรวมและผลการวิจัยที่จ าแนกตามประเภท และขนาดองค์กร ไปก าหนดนโยบาย หรือใช้เป็น
แนวทางในการวางแผนการพัฒนาหรือส่งเสริมการพัฒนาให้แก่โรงพยาบาลต่อไป ซึ่งจะส่งผลใน
ทางอ้อมให้ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (มหาชน) สามารถยกระดับคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลต่างๆ ให้สูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
 

1.8 โครงสร้ำงวิทยำนิพนธ์ 

 งานวิจัยฉบับนี้แบ่งเนื้อหาของงานออกเป็น 5 บทดังต่อไปนี้ 
 บทที่ 1 บทน าจะได้กล่าวถึงที่มาและความส าคัญของปัญหา ค าถามการวิจัยตลอดจน
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย ข้อจ ากัดของการวิจัย และประโยชน์ที่คาดว่าจะ
ได้รับ ค านิยามศัพท์เฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยในคร้ังนี้และโครงสร้างของวิทยานิพนธ์ 
 บทที่ 2 การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในบทนี้กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎี
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ และคุณภาพการบริการ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการ
เรียนรู้และคุณภาพการบริการเพื่อน าไปใช้ในการก าหนดระเบียบวิธีวิจัย 
 บทที่ 3 ระเบียบวิธีวิจัย ส าหรับบทนี้จะได้กล่าวถึงกรอบความคิดในการศึกษา 
สมมติฐานในการวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาและทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
และอธิบายถึงวิธีในวิธีการรวบรวมข้อมูล การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล รวมถึงวิธีการ
วิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยในคร้ังนี้ 
 บทที่ 4 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ทั้งผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ และผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่อตรวจสอบ ยืนยันผลที่ได้จากการวิเคราะห์ แปลผลข้อค้นพบที่ได้จาก
การวิจัยเชิงปริมาณ 
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 บทที่ 5 สรุปอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ในบทนี้น าเสนอสรุปและการอภิปรายผลทั้ง
ในส่วนคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ คุณภาพการบริการ รวมทั้งอภิปรายผลเกี่ยวกับ
โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ รวมทั้งข้อเสนอแนะ
เพื่อการท าวิจัยในอนาคต 

 
 DPU



 
 

บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

 
 แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เร่ิมเป็นที่รู้จักและ
ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางเมื่อ 20 ปีที่ผ่านมา (Senge, 1990) ในฐานะของเคร่ืองมือทางการ
จัดการที่ช่วยพัฒนาให้มีความสามารถสูงขึ้น หลังจากนั้นต่างๆ ได้มีการน าแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ไปปฏิบัติอย่างกว้างขวาง อย่างไรก็ตาม แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดที่มีความ
ซับซ้อน ดังนั้นในการทบทวนวรรณกรรมจึงเร่ิมต้นจากการศึกษาเกี่ยวกับค านิยาม การทบทวน
วรรณกรรมเกี่ยวกับวิวัฒนาการ ตัวแบบหรือโมเดล และคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
คุณภาพการบริการจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงแนวคิด และคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล รวมทั้งศึกษาถึงแนวคิด และมิติคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาล ทั้งนี้ผลที่ได้จากการศึกษาข้างต้นจะน าไปสู่การสังเคราะห์คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และมิติในการประเมินคุณภาพการบริการและสรุปถึงช่องว่างที่ผู้วิจัยพบของงานวิจัย
ในอดีต 

เนื้อหาของบทนี้แบ่งออกเป็น 5 หัวข้อ ได้แก่ 1) การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 2) การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับผลการด าเนินงาน 3) การทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพการบริการ 4) ผลกระทบของคุณลักษณะ
ของต่อการบริหารงาน 5) การพัฒนากรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย และ 6) สรุป ทั้งนี้
ข้อสรุปที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องจะน าไปใช้ในการก าหนด
โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปรอันจะน าไปสู่การก าหนดเป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัย (Conceptual Framework) ซึ่งจะได้กล่าวถึงในบทที่ 3 ทั้งนี้มีรายละเอียดในแต่ละหัวข้อ
ที่กล่าวถึงข้างต้น ดังนี้ 
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2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
2.1.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

จากการส ารวจวรรณกรรมต่างๆ พบว่ามีนักวิชาการ และนักปฏิบัติหลายท่านให้
ความหมายของค าว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ หรือ Learning Organization ในหลายๆ ทัศนะเป็นไป
ตามความคิดเห็น และความเข้าใจของนักวิชาการแต่ละท่าน ซึ่งมีความหมายทั้งใกล้เคียงและ
แตกต่างกันตามจุดเน้นของแต่ละท่าน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

Argyris (1978) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นกระบวนในการ
ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นในและลดทอนสิ่งที่ผู้คนมักแสดงออกเป็นนิสัย  
(Defensive Routines) เพื่อปกป้องหรือแก้ตัวเมื่อตนเองได้กระท าผิดพลาด 

Senge (1990) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นที่บุคลากรมีการขยาย
ความรู้ความสามารถของตนเอง รวมทั้งเรียนรู้ที่จะพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น
ทั้งในระดับบุคคลกลุ่มหรือทีมและอย่างต่อเนื่องและทุกๆระดับเพื่อน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการได้
อย่างต่อเน่ือง 

Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า
เป็นที่เอ้ืออ านวยความสะดวก และสนับสนุนในการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนภายใน รวมทั้งยังเป็น
ที่มีการปรับเปลี่ยนตัวเองอย่างต่อเนื่อง โดยจะมีการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่มีลักษณะเอ้ือ
และกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันโดยค านึงถึงความสามารถในการเรียนรู้
ด้วยตัวเอง 

Garvin (1993) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นที่มีทักษะในการ
สร้างการได้มา และความสามารถในการถ่ายโอนความรู้ โดยสามารถที่จะน าเอาความรู้ต่างๆไป
ประยุกต์ใช้เพื่อท าการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเน่ืองมาจากความรู้ใหม่ 

Kim (1993) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า  เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถของสมาชิกภายในเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

Mastenbroek (1993) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง ที่ใช้
ความสามารถของบุคลากรในการสร้างความเป็นเลิศให้องค์กร ในขณะเดียวกันก็ใช้ในการสร้าง
ความสามารถให้แก่บุคลากร โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ในการบูรณาการ การ
เรียนรู้เข้ากับการท างาน ประกอบกับใช้การกระจายอ านาจให้แก่บุคลากรในเพื่ อสร้างให้บุคลากร
เกิดการสนทนาอย่างเปิดเผย มีความร่วมมือและเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งจะเป็นการเชื่อมโยงการ
พึ่งพาระหว่างบุคลากร และชุมชนที่ตั้งอยู่ 
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Watkins and Marsick (1992, 1993) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิง
กระบวนการ (Process) ที่มีความตอ่เนื่องในการเรียนรู้ โดยที่จะใช้ความรู้ความสามารถของสมาชิก
ในการสร้างความเป็นเลิศให้เกิดแก่องค์กร ในขณะเดียวกันก็ใช้องค์การแห่งการเรียนรู้ส าหรับการ
สร้างความเป็นเลิศให้เกิดแก่สมาชิกภายในองค์กร ด้วยการใช้กระบวนการเรียนรู้เป็นกระบวนการ
เชิงกลยุทธ์ที่มีความต่อเนื่อง เป็นระบบที่แทรกเข้ากับการติดตาม แก้ไขปฏิบัติงานให้ดีขึ้นโดยใช้
การกระจายอ านาจให้แก่สมาชิกทุกระดับในการส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย และเชื่อมโยงการ
พึ่งพาระหว่างบุคคลและชุมชนที่ตั้งอยู่ และเป็นตัวกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและเกิด
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นกลุ่มภายในองค์กร รวมทั้งเกิดการเรียนรู้ร่วมกับภายนอกองค์กร นอกจากนี้
การเรียนรู้ยังเป็นผลผลิต (Product) หรือผลลัพธ์ (Outcome) ซึ่งเกิดเป็นระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 
เกิดความรู้ที่สร้างขึ้นจากการเรียนรู้แบบต่างๆ ความจ าขององค์กร และนวัตกรรม ซึ่ง Reddind and 
Cattalanello (1994) ได้สนับสนุนความคิดที่ Watkins and  Marsick (1992, 1993)  กล่าวข้างต้น โดย
กล่าวในหนังสือ  Strategic Readiness : The Making of the Learning Organization ว่าแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้สามารถปรับใช้ในการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์โดยการพัฒนาหน่วยงาน
ต่างๆ ภายในองค์กรและกระบวนการท างานของพนักงาน เพื่อยกระดับกระบวนการและผลการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยได้ยกตัวอย่างถึงเคร่ืองมือ ตัวอย่างของการพัฒนาในระดับต่างๆที่เป็น
รูปธรรม 

Wick and Leon (1993) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นที่ใช้การ
เรียนรู้เป็นแนวทางส าหรับการปฏิรูป (Transformation) และปรับปรุงผลงานของให้สามารถพัฒนา
ไปสู่การเป็นผู้น าทางการแข่งขัน 

Dixon (1994)ได้สรุปความหมายขององค์การแห่งการเ รียนรู้ว่า เป็นที่ มีการให้
ความส าคัญกับระบบการท างานแบบเปิดที่จะต้องมีความสัมพันธ์กับสภาวะแวดล้อมเพื่อการ
ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันต่างๆที่เกิดขึ้นดังนั้นก็จะต้องมีการเรียนรู้ทั้งใน
ระดับบุคคลและเรียนรู้ผ่านความคิดความเชื่อใจและความคิดเห็นร่วมกันของทีมงานรวมทั้งจะต้อง
มีการตรวจสอบและขยายความคิดเพื่อสนับสนุนให้การด าเนินการของมีประสิทธิภาพเพิ่มมาก
ยิ่งขึ้น 

Ross, Smith, Roberts, and Kleiner (1994) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้
ว่า เป็นกระบวนการในการทดสอบและปรับเปลี่ยนประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมาให้
กลายเป็นองค์ความรู้ที่จะเอ้ือประโยชน์และตอบสนองต่อจุดมุ่งหมายขององค์กรอย่างต่อเน่ือง 
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Slater and Narver (1995) อธิบายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เปรียบเสมือนการพัฒนา
ความรู้ใหม่หรือการหยั่งรู้สิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทั้งนี้การเรียนรู้มีส่วนในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมและปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 

Gephart, Martha, Marsick (1996) ให้ความหมายของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้
คือ ที่มีการยกระดับความสามารถในการเรียนรู้ปรับตัว และเปลี่ยนแปลงเป็นที่มีการวิเคราะห์การ
บอกเตือนการพัฒนาการจัดการในกระบวนการเรียนรู้เพื่อให้สอดคล้องเข้ากันได้กับเป้าหมายอย่าง
สร้างสรรค์ 

Marquardt (1996) นิยามองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นที่มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและ
ตลอดเวลาของสมาชิก เพื่อการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงตนเอง ทีม และองค์กรเพื่อให้สามารถ
แสวงหา บริหาร และใช้ประโยชน์จากการน าความรู้มาประยุกต์ใช้เพื่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นในอย่าง
ต่อเนื่องและมีการให้อ านาจกับบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรรวมทั้งการน าเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ใช้ในการช่วยสร้างและสนับสนุนการเรียนรู้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน 

Geus (1997) ได้สรุปความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ ว่าเป็นที่ทีมงานบริหารได้
มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบและแนวความคิดที่มีต่อตลาดคู่แข่ง รวมถึงมองว่าองค์การแห่งการเรียนรู้
เป็นองค์กรที่มีชีวิต (Living Company) และมีการปรับเปลี่ยนอย่างต่อเนื่อง โดยบุคลากรภายในถือ
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะให้ความส าคัญกับตัวบุคคลมากกว่า
ความส าคัญทางด้านการเงิน 

DiBella and Navis (1998) ให้นิยามขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า  หมายถึง
ความสามารถหรือกระบวนการในที่อาศัยประสบการณ์ในการรักษา หรือยกระดับผลงาน 

Goh (1998) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นที่มีทักษะในการสร้างการ
ได้มาและความสามารถในการถ่ายโอนความรู้โดยมีผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญในการผลักดันการ
เรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพทั้งนี้เพื่อให้สามารถที่จะน าเอาความรู้ต่างๆไปปรับใช้ให้องค์กรอยู่รอด 

Blanchard and Tracker (2004) สรุปความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง
องค์กรที่ปรับขีดความสามารถขององค์กร รวมทั้งตั้งเป้าหมายในการเรียนรู้ขององค์กรเพื่อกระตุ้น
การเรียนรู้ของบุคลากรรายบุคคล ให้การเรียนรู้เกิดขึ้น คงอยู่และกระจายทั่วทั้งผ่านการสร้างและ
ถ่ายโอนความรู้ของบุคลากรจากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่ง อันจะท าให้บุคลากรมีการปรับ
พฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับความรู้ที่ได้ รับอันเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร อย่างเป็น
ระบบ ต่อเน่ือง ซึ่งจะท าให้มีความสามารถในการแข่งขันที่สูงขึ้น 
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นอกจากจะมีนักวิชาการจากต่างประเทศมากมาย ให้ความหมายขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ไว้ดังได้กล่าวมาข้างต้น ในประเทศไทยเองก็มีผู้ที่ศึกษาเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้ และได้
ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ดังต่อไปนี้ 

ประพันธ์ หาญขวาง (2538) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นที่มี
ทักษะและมีความสามารถในการแสวงหาการได้มาการสร้างสรรค์การถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆได้
อย่างลึกซึ้งจนสามารถน าความรู้ต่างๆ เหล่านั้นมาใช้ส าหรับปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของบุคคลในจนน าไปสู่การสร้างผลผลิตที่ดีขององค์กร 

วรนาถ แสงจันทร์ (2539) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นที่มีการ
ปฏิรูปตนเองอย่างต่อเนื่องอ านวยความสะดวกกระตุ้นและสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้เน้นให้
กระบวนการเรียนรู้เกิดขึ้นกับสมาชิกทุกระดับและสมาชิกในสามารถขยายขอบเขตความสามารถ
ของตนเองอย่างต่อเนื่องจนกระทั่งน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่างๆต้องการอย่างแท้จริง
นอกจากนี้องค์การแห่งการเรียนรู้ยังเป็นที่ซึ่งให้อิสระในการคิดสิ่งใหม่ๆและความคิดของแต่ละ
บุคคลได้รับการยอมรับเอาใจใส่เป็นที่ซึ่งบุคคลมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและมีการเรียนรู้ร่วมกันทั้ง
จากบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความส าเร็จ 

สุนทรี กุลนานนท์ (2539) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า  หมายถึง
สถานที่หรือกลุ่มคนที่มีการใช้กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องเพื่อที่จะบรรลุผลตามที่ได้
ตั้งใจไว้และเพื่อให้สามารถปฏิรูปตนเองได้อย่างต่อเน่ืองในระยะยาว 

กิ่งกาญจน์ เพชรศรี (2542) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นที่บุคคล
ภายในมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยการใช้ความรู้ผสมผสานกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ 

มาลี ธรรมศิริ (2543, น.16) กล่าวว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นที่มีการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อสร้างทักษะที่ต้องการจากสมาชิกในทุกคน อันจะน าไปสู่การประยุกต์ใช้ความรู้ในการ
ปรับปรุงคุณภาพงาน ผลิตภัณฑ์ บริการ รวมทั้งสร้างความส าเร็จหรือความสามารถในการแข่งขัน
ของในอนาคต 

วีระวัฒน์ ปันตินามัย (2543) ได้กล่าวถึงองค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่มุ่งการ
เปลี่ยนแปลงในความคิด ภูมิปัญญา (ความรู้ ความเข้าใจ การหยั่งรู้) การเปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดขึ้น
ได้ในอนาคต ซึ่งการที่จะเห็นได้อย่างชัดเจนนั้นขึ้นอยู่กับว่าได้มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านใด
เป็นส าคัญในช่วงของเวลาที่มีเรียนรู้แล้วแปลงสู่การปฏิบัติ (Learning Practice Contingency) ทั้งที่
เป็นรูปแบบการพรรณนา (Descriptive) และในเชิงของการวางแผนในอนาคต (Prescriptive)  

ปัญญา อัศวกุลประดิษฐ์ (2544) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
องค์กรที่เอ้ือให้บุคลากรทุกคนในมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองและผู้อ่ืนอยู่ตลอดเวลาโดยใช้แนว
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ทางการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องส าหรับการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของสมาชิกทุกคนในให้เกิดความ
ต้องการร่วมกันในการที่จะเรียนรู้แบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างเปิดเผยจริงใจใน
สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีพลังร่วม (Synergy) อันจะน าไปสู่การพัฒนาที่มี
ความยั่งยืนและเต็มไปด้วยจิตส านึกที่ดีของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร 

เดชน์ เทียมรัตน์ และกานต์สุดา มาฆะศิรานนท์ (2544) ได้ให้ความหมายขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นในการกระตุ้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้น
ในการที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อขยายขีดความสามารถและศักยภาพของ
ตนเองรวมทั้งในการที่จะลงมือด าเนินภารกิจของให้ส าเร็จลุล่วงโดยอาศัยรูปแบบของการท างาน
เป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนมีความคิดความเข้าใจเชิงระบบที่จะประสานกันเพื่อให้เกิด
เป็นความได้เปรียบที่ยั่งยืนและสามารถที่จะท าการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ได้ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2544) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่
ผู้บริหารยุคใหม่จะต้องสร้างขึ้นและจะต้องแสดงภาวะความเป็นผู้น าในการแสวงหาโอกาสเพื่อให้
เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆขึ้นอย่างต่อเนื่องด้วยความเชื่อที่ว่าหากบุคคลยิ่งเรียนรู้ก็จะยิ่งขยายขีด
ความสามารถของตนเองออกไปและที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ก็จะเติบโตและพัฒนาต่อไปอย่างไม่มีที่
สิ้นสุด 

ชินวุฒิ วิจักษ์ประเสริฐ (2547, น.21) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
องค์กรที่บุคคลในมีความตื่นตัวอยู่เสมอที่จะแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง และสมาชิกทุก
คนต่างก็มองภาพความส าเร็จหรือจุดมุ่งหมายปลายทางของเป็นภาพเดียวกัน คือ มีความต้องการที่
จะเห็นสมาชิกทุกระดับในเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน มีการแบ่งปัน และถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน
อย่างเป็นเครือข่าย เพื่อน าไปสู่การพัฒนาที่มีความต่อเน่ืองและยั่งยืน 

สมคิด สร้อยน้ า (2547, น.17) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่สนับสนุน
การเรียนรู้ของสมาชิกในให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยใช้วิจารณญาณของบุคคลแต่ละบุคคลเพื่อ
พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมมีการสนทนาเพื่อเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้และปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม และมีการเชื่อมโยงการเรียนรู้จากระดับบุคคลสู่ระดับอันจะท าให้ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ
ใหม่เพื่อขยายความสามารถขององค์กรเพื่อสร้างสรรค์อนาคต 

จีระพร เรืองจิระชูพร (2548, น.8)  กล่าวถึงความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า
เป็นที่พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา และเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กรอย่างต่อเน่ือง  

ปาริชาติ คุณปลื้ม (2548, น.25) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องค์กรที่สนับสนุนทางด้านการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทุกระดับมีการเรียนรู้ร่วมกันโดยมีทั้งบทเรียนที่
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ประสบความส าเร็จและล้มเหลวเพื่อน าความรู้มาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้เป็นไป
ตามแนวทางที่ต้องการ 

ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549, น.13) ได้ให้ความหมายของเพื่อการเรียนรู้ว่า คือ
องค์กรที่สามารถเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง โดยผ่านสมาชิกของทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม จากทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร เพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งเกิดความได้เปรียบและความอยู่
รอดในธุรกิจ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, น.17) ให้ความหมายขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ในภาครัฐว่า หมายถึงองค์กรที่มีความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และ
สามารถใช้ประโยชน์จากความรู้เพื่อน าไปสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

จากความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่กล่าวทั้งหมดในข้างต้น พบว่า นิยาม หรือ
ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้น แม้จะมีนักวิชาการและนักปฏิบัติให้ความหมายอย่าง
หลากหลาย แต่ในทุกความหมายจะมีประเด็นที่พบเป็นประจ า  คือ การจะเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้นั้นและสมาชิกในต้องมีความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและเมื่อเกิดการเรียนรู้แล้ว
จะต้องสามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์กับหรือสร้างความเป็นเลิศให้กับองค์กร 
อันจะน าไปสู่การพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นเลิศสอดคล้องกับบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยู่
ตลอดเวลาซึ่งจะมีผลต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันหรือพัฒนาให้เป็นองค์กรสมรรถนะ
สูง 

จากประเด็นข้างต้นอาจสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือที่บุคคลในมีความตื่นตัว
อยู่เสมอที่จะแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง ด้วยการใช้กระบวนการเรียนรู้เป็นกระบวนการ
เชิงกลยุทธ์ที่มีความต่อเนื่องแทรกเข้ากับการปฏิบัติงาน โดยใช้การกระจายอ านาจให้แก่สมาชิกทุก
ระดับในองค์กร การส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย และเชื่อมโยงการพึ่งพาระหว่างบุคคลและ
ชุมชนที่ตั้งอยู่เป็นตัวกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน มีการ
สนับสนุนด้านการเรียนรู้จากทั้งภายในและภายนอกให้เกิดขึ้นทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์กร บุคลากรมีการเรียนรู้บทเรียนที่ผิดพลาด และประสบความส าเร็จร่วมกันอย่างพร้อมเพรียง
กันเพื่อสร้างความคิดหรือความรู้ใหม่ๆ อันอาจจะเกิดขึ้นจากการพัฒนาภายในหรืออาจจะเกิดขึ้น
จากภายนอก นอกจากนี้ยังมีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันอย่างเป็นเครือข่ายเพื่อ
น ามาปรับเปลี่ยนความคิด พฤติกรรมของบุคลากรในตามแนวทางที่ต้องการอย่างเหมาะสมกับเวลา
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

DPU



21 

2.1.2 พัฒนาการของแนวคิดตัวแบบ หรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้ 
การพัฒนาแนวคิดตัวแบบ หรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดย

นักวิชาการทั้งในต่างประเทศและนักวิชาการภายในประเทศไทย ซึ่งอาจมีล าดับขั้นในการพัฒนา
รวมทั้งรายละเอียดในบางส่วนที่คล้ายกัน และรายละเอียดในบางส่วนที่แตกต่างกัน จากเหตุผล
ดังกล่าว จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาถึงพัฒนาการของแนวคิดตัวแบบหรือโมเดลองค์การแห่ง
การเรียนรู้ และนักวิชาการที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดตัวแบบ หรือโมเดลตั้งแต่ยุคเร่ิมต้นในปี 1978 
จนถึงปัจจุบันเพื่อให้เข้าใจถึงบริบทและรายละเอียดต่างๆที่ชัดเจน โดยมีรายละเอียดของแนวคิดตัว
แบบหรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้ดังนี ้
 ที่มาของแนวคิดทางด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เร่ิมมาจาก
งานเขียนเร่ือง Organization Learning : A Theory of Action Perspective ของ Chris Argynis 
ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่สอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมของของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดและ  
Donald Schon  ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาแห่ง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ในปี 
1978 โดยศาสตราจารย์ทั้งสองท่านได้ใช้ค าว่าการเรียนรู้ของ  (Organization Learning หรือ OL) ซึ่ง
จะหมายถึงการเรียนรู้ของบุคคลทั้งหลายที่เกิดขึ้นภายในองค์กร  (อ้างถึงใน ปาริชาติ คุณปลื้ม, 
2548) 
 ส่วนที่มาของค าว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) นั้นเกิดขึ้นคร้ังแรก
ในหนังสือที่ Hayes เป็นบรรณาธิการได้ท าการเผยแพร่ในประเทศสหรัฐอเมริกาและในหนังสือที่  
Pedler เป็นบรรณาธิการซึ่งได้เผยแพร่ที่ประเทศอังกฤษในปี 1988 โดยต่อมาบุคคลที่มีบทบาท
ส าคัญในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้และเผยแพร่จนเป็นกลายที่ยอมรับ
อย่างมากจนถึงปัจจุบันคือ Peter M. Senge ซึ่งเป็นศาสตราจารย์ของ Massachusetts Institute of 
Technology (MIT) ประเทศสหรัฐอเมริกาผู้ก่อตั้งศูนย์การเรียนรู้ (Center for Organizational 
Learning) ในสถาบันเทคโนโลยีแห่งรัฐแมสซาจูเซทแห่งนี้ Senge (1990) ได้เขียนหนังสือชื่อ The 
Fifth Discipline : The Art and Practice of The Learning Organization ในปี 1990 ในหนังสือเล่มนี้ 
Senge ใช้ค าว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) แทนค าว่าการเรียนรู้ขององค์กร 
(Organization Learning) โดยน าเสนอถึงวินัยหรือแนวทาง 5 ประการหรือ Five Disciplines ใน
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยสมาชิกในมีความคิดทันกับสถานการณ์เห็นโอกาสต่างๆ ที่มีประโยชน์
ต่อองค์กร สมาชิกมีความคิดและปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบตลอดเวลา และเพื่อเป็นการเชื่อมโยง
แนวคิดสู่การปฏิบัติ Senge ได้จัดตั้งศูนย์การศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นจากการประชุมเชิง
ปฏิบัติการให้แก่หน่วยงานชั้นน าต่างๆ จากนั้นมีผู้ที่ได้พัฒนาแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้อีกเป็น
จ านวนมาก โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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 Pedler, Burgoyne and Boydell (1991) ได้เขียนหนังสือชื่อ The Learning Company  
โดยกล่าวถึงลักษณะที่เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ว่ามีองค์ประกอบ 5 ประการ 
ได้แก่กลยุทธ์องค์กร การมองภายในองค์กร โครงสร้างองค์กร การมองภายนอกองค์กร โอกาสใน
การเรียนรู้ องค์ประกอบข้างต้นครอบคลุมคุณลักษณะที่ส าคัญของบริษัทที่เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ 11 คุณลักษณะ ได้แก่ การสนับสนุนให้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์หลักขององค์กร การก าหนด
นโยบายแบบมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงกัน การสร้าง การตรวจสอบ และควบคุม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูล การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น โครงสร้างองค์กรที่สั้นกระชับ มีการกระจาย
อ านาจมากขึ้น บุคลากรซึ่งเป็นสมาชิกในองค์กรเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม การเรียนรู้
ข้ามองค์กร การมีบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  สมาชิกในองค์กรมีการพัฒนาตนเอง 
 ในปี 1993 Garvin ได้เขียนบทความที่อธิบายถึงแนวทางในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ (Building a Learning Organization) โดยอธิบายถึงคุณลักษณะหรือทักษะที่ส าคัญ 5 ประการ
ที่จะท าให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 
 ในปีเดียวกัน Urich, Jick and Glinow (1993) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า การพิจารณา
ลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ชัดเจนขึ้นนั้น ควรพิจารณาฐานคติที่ส าคัญเกี่ยวกับองค์การแห่ง
การเรียนรู้  ได้แก่ ฐานคติที่ 1 ความคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ตั้งอยู่บนรากฐานที่แตกต่าง
กันของสาขาวิทยาการจัดการ ฐานคติที่ 2 เกี่ยวข้องกับเนื้อหาหรือเร่ืองราวที่เรียนรู้ในความเป็นจริง
ของฐานคติที่ 3 การเรียนรู้ภายในเกิดจากทั้งปัจเจกชนและทั้งองค์กร ฐานคติที่ 4 การเรียนรู้เกิดขึ้น
อย่างต่อเน่ืองจากการเรียนรู้แบบผิวเผิน (Superficial Learning) ถึงการเรียนรู้แก่นสาระ (Substantial 
Learning) ฐานคติที่ 5 การเรียนรู้มาจากความล้มเหลวเล็กๆ น้อยๆ และฐานคติที่ 6 การเรียนรู้มักจะ
เกิดตามมาหลังจากกลุ่มของกระบวนการที่สามารถคาดการณ์หรือท านายได้ 
 นอกจากนี้  Watkins and Marsick  (1993) ได้เขียนหนังสือชื่อ Sculping The Learning 
Organization : Lesson from the Art and Science of Systemic Change เพื่อเป็นแนวทางในการ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบ โดยมีมิติที่ส าคัญที่สะท้อนถึงความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้รวม 7 มิติ 
ในปี 1997 Watkinsand Marsick  ได้พัฒนาเคร่ืองมือในการประเมินความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ชื่อ Dimensions of The Learning Organization Questionaire (DLOQ) เพื่อใช้ในการประเมิน
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งในเชิงกระบวนการเรียนรู้ (Process) และผลผลิต (Product)  
หรือผลลัพธ์ (Outcome)ในมิติต่างๆ ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีมและระดับองค์กรโดยมี
องค์ประกอบที่สอดคล้องกับมิติทั้ง 7 มิติข้างต้น และเพิ่มเติมองค์ประกอบด้านผลการด าเนินงาน 
(Performance) อีก 2 กลุ่ม คือผลการด าเนินงานด้านการเงิน (Financial Performance) และผลการ
ด าเนินงานด้านความรู้ (Knowledge Performance) 
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 Bennet and O’Brien (1994)ได้เขียนบทความ อธิบายถึงองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยส าคัญ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ (The Building Block of Learning Organization) จ านวน 8 ปัจจัย ซึ่งมี
ผลต่อความสามารถและการเปลี่ยนแปลงของได้แก่ กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์ การปฏิบัติเชิงการบริหาร 
การปฏิบัติการเชิงการจัดการ บรรยากาศ หรือโครงสร้างของงาน การไหลของข้อมูลสารสนเทศ 
การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน กระบวนการท างาน เป้าหมายหรือข้อมูลย้อนกลับการปฏิบัติงาน 
การฝึกอบรมหรือการศึกษา การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน และการให้รางวัลหรือการยอมรับ 
 Marquardt and Reynolds (1994) ได้ท าการศึกษา และได้เสนอปัจจัยที่จะช่วยเสริมสร้าง
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในหนังสือ The Global Learning Organization  ปัจจัยดังกล่าว
ได้แก่  โครงสร้างที่ เหมาะสม วัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน การเพิ่มอ านาจ การวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อม การสร้างและการถ่ายโอนความรู้ เทคโนโลยีการเรียนรู้ คุณภาพ กลยุทธ์ บรรยากาศ
ที่สนับสนุนส่งเสริม ทีมงานและเครือข่าย และวิสัยทัศน์ 
 Senge (1994) ได้เขียนหนังสือชื่อ The Fifth Discipline Field Book : Strategies and 
Tools for Building A Learning Organization เพื่อให้ข้อเสนอแนะส าหรับการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์กร 
 Slater and Narver (1995) ได้เสนอความเห็นว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ที่ตอบสนองกับ
ตลาดจะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือวัฒนธรรมและบรรยากาศใน ใน 2 องค์ประกอบจะ
ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญรวมทั้งสิ้น 5 คุณลักษณะ ซึ่งจะน าพาให้องค์กรสามารถเติบโตได้ 
 Marquardt (1996) ได้เสนอแนวความคิดของการพัฒนาโดยใช้ตัวแบบหรือโมเดล
องค์การแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ (System Learning Organization Model) โดยพัฒนา The Learning 
Organization Profile (LOP) เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ทั้งนี้ เพื่อให้ใช้ เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง แม้ว่าสภาพแวดล้อมหรือ
สถานการณ์ในปัจจุบันจะมีการเปลี่ยนแปลงไป 
 Goh (1998) ได้เสนอถึงปัจจัยส าคัญเชิงกลยุทธ์ 5 ประการเพื่อสร้างให้เป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในบทความชื่อ Toward a Leaning Organization : the Strategic Building Blocks 
 Luthans (1998) ได้วิเคราะห์งานของนักวิชาการรุ่นแรกๆ ที่ค้นหาความหมายของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ และได้ข้อสรุปผลจากการศึกษาวิเคราะห์ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้
เปรียบเสมือนกระบวนการแก้ปัญหาที่เกี่ยวพันกับการสืบสวนเข้าไปในกลุ่มของสมาชิกในองค์กรที่
อาจมีส่วนร่วมในปัญหาภายในองค์กรนั้นๆ และการสืบสวนได้ก่อให้เกิดชนิดของการเรียนรู้ 3 
รูปแบบ รูปแบบแรก คือการเรียนรู้แบบวงแหวนเดี่ยว (Single-Loop-Learning) การเรียนรู้ตาม
รูปแบบนี้มีการเรียนรู้ เกิดจากได้คาดการณ์จากความผิดพลาดหรือปัญหาและจัดการแก้ไข โดย
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สร้างหรือผลิตกลวิธีในการแก้ปัญหาการจัดการแบบใหม่ รูปแบบที่สองคือ การเรียนรู้แบบวงแหวน
คู่ (Double-Loop-Learning) ซึ่งก็คล้ายคลึงกับรูปแบบแรกแต่ต่างกันตรงที่ว่า ได้มีการน าการศึกษา
แบบสืบค้น (Inquiry) เข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดหรือปรับโครงสร้างในบรรทัดฐานขององค์กร 
(Organization Norms) รูปแบบที่สาม คือ การเรียนที่จะรู้ (Deutero Learning) เป็นกระบวนการที่ใด
หนึ่งเรียนที่จะรู้ อย่างไรก็ตาม Luthans (1998) ได้ให้นิยามและอธิบายลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในหนังสือพฤติกรรมองค์การ ที่เขาเขียนขึ้นว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่รูปแบบ
ความคิดที่ใหม่และขยายกว้าง เป็นสิ่งที่ควรได้รับการปลูกฝังให้ เกิดขึ้น เป็นที่ความต้องการที่
มากมายและหลากหลายจะได้รับการปลดปล่อย และเป็นที่จะค่อยๆ ขยายขีดความสามารถในการ
สร้างสรรค์เพื่ออนาคต 
 Ortenblad (2001) ได้พยายามที่จะสร้างความกระจ่างในความหมายของค าว่าการเรียนรู้
ขององค์การ (Organizational Learning) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ทั้งนี้
เนื่องจากค าว่าการเรียนรู้ขององค์การ และองค์การแห่งการเรียนรู้มีการใช้สลับ สับเปลี่ยนกันใน
อดีต และน าไปสู่ความสับสนในความหมาย Ortenblad (2001)ได้มีการอธิบายถึงการเรียนรู้ของและ
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างชัดเจนใน 3 ความหมาย กล่าวคือ ในความหมายแรกนั้นอธิบายถึงการ
เรียนรู้ขององค์การว่า หมายถึงกระบวนการ ในความหมายที่สองนั้นมองถึงการเรียนรู้ว่าเป็น
ธรรมชาติที่เกิดขึ้นในองค์กร ส่วนความหมายที่สามนั้น เป็นการกล่าวถึงความหมายของการเรียนรู้
ขององค์กรที่เกิดจากการศึกษาทางวิชาการของนักวิชาการ (Ortenbald, 2001, p.128) และเสนอถึง
องค์ประกอบอีกสององค์ประกอบที่ควรมีเพิ่มเติมเพื่อให้แนวคิดทั้งสองแนวคิดเกิดความแตกต่าง
อย่างชัดเจน โดยได้เสนอว่าขึ้นอยู่ที่ว่าผู้เรียนรู้เป็นใคร และต าแหน่งขององค์ความรู้ (Ortenbald, 
2001, p.129) ในประเด็นของตัวผู้เรียนรู้นั้นหากเป็นแนวคิดการเรียนรู้ขององค์กร จะมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ในระดับบุคคล ในส่วนของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะเน้นที่การเรียนรู้ทั้งในระดับ
บุคคลอันเป็นกระบวนการที่พนักงานแต่ละคนได้รับความรู้ใหม่และมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง
จนกระทั่งสามารถน ามาปรับพฤติกรรมและใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้นั้นได้ การเรียนรู้ในระดับ
กลุ่มหรือทีมซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เชื่อมโยงระหว่างการเรียนรู้ระดับบุคคลและการเรียนรู้ในระดับ
องค์กรเข้าด้วยกัน โดยให้ความส าคัญถึงสมาชิกในทีมการประสานร่วมมือกันของสมาชิกในทีม
ตลอดจนมีการแบ่งปันความรู้กับสมาชิกในทีมและพัฒนาขึ้นมาเป็นองค์ความรู้ใหม่ ส่วนใน
ประเด็นของต าแหน่งขององค์ความรู้หากเป็นแนวคิดการเรียนรู้ขององค์กรจะอยู่ที่ตัวบุคคล ส่วน
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันความรู้จะอยู่ที่ตัวบุคคล และปรากฏเป็นความจ าขององค์กรท าให้
อยู่ในสถานะที่พร้อมจะน ามาใช้งานตลอดจนปลูกฝังอยู่ในจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติขององค์กร 
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 Marquardt (2002) ได้เสนอ ถึงการสร้างให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยเน้นที่การ
กระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรเกิดการเรียนรู้เทคนิค และทักษะใหม่ๆตลอดเวลา โดยต้องมีระบบการ
ท างานย่อย 5 ระบบ ได้แก่ ระบบย่อยการเรียนรู้ ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม หรือทีม  ระบบย่อยที่
ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ วัฒนธรรม โครงสร้างและกลยุทธ์ของ ระบบย่อยเกี่ยวกับกลุ่มบุคคลซึ่ง
ประกอบด้วยผู้จัดการและผู้น า พนักงาน ลูกค้า หุ้นส่วนทางธุรกิจ ผู้ผลิตและผู้จัดจ าหน่าย ชุมชนซึ่ง
มีส่วนทั้งให้ และรับความรู้ ระบบย่อยความรู้ซึ่งมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันเพื่อให้ความรู้มีการเคลื่อนไหว
ภายใน ระบบย่อยเทคโนโลยีซึ่งประกอบด้วยเครือข่ายเทคโนโลยี และเคร่ืองมือต่างๆ ในการเรียนรู้ 
 นอกจากนี้ Marquardt  ยังได้น าเสนอถึงแนวทาง ในการท าให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ซึ่งประกอบด้วย การให้ค ามั่นสัญญาในการก้าวสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ การสร้างความเป็นหนึ่ง
เดียวในการเปลี่ยนแปลง การเชื่อมต่อการเรียนรู้กับการปฏิบัติงานของ การประเมินความสามารถ
ในแต่ละระบบย่อย การสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ การตระหนักถึงความส าคัญ
ของการคิดและการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ผู้น าแสดงให้เห็นถึงค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของสู่การเรียนรู้ และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การตั้งกลยุทธ์ขององค์กร
ส าหรับการเรียนรู้ การลดล าดับชั้นของการบังคับบัญชา การขยายการเรียนรู้สู่ห่วงโซ่ของธุรกิจ การ
ท าให้เกิดการเรียนรู้และสร้างความรู้ให้เกิดขึ้น การค้นหาและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่น าไปสู่การ
เรียนรู้ที่ดีที่สุด การสร้างความส าเร็จในระยะสั้น การวัดผลและแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จจากการ
เรียนรู้ การปรับตัว การท าให้ดีขึ้นและการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
 Cummings and Woley (2005)  ได้เสนอถึงคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ ใน
ฐานะที่เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาและปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Development and 
Change) โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จะประกอบด้วย คุณลักษณะเกี่ยวกับโครงสร้าง 
ระบบข้อมูลสารสนเทศ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรม และภาวะผู้น า 
 Peter M. Senge (2006) ได้น าเสนอถึงความเกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงของวินัย 5 ประการ โดย
ให้ความส าคัญในประเด็นของวัฒนธรรมซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญของการส่งเสริมวินัย 5 ประการ 
นอกจากนี้ยังให้ความส าคัญอย่างมากต่อความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์การแห่ง
การเรียนรู้จากระดับบุคคลสู่ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
 Asian Development Bank  (2009)  ได้พัฒนามิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ โดย ADB 
ได้เสนอถึงมิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ 7 มิติ ซึ่งประกอบด้วย ระบบการจัดการ การเรียนรู้ 
สมรรถนะที่จ าเป็น การเรียนรู้เชิงมุ่งสร้างให้เกิดขึ้น และการเรียนรู้เชิงปรับตัว บริบทของและ
ธรรมชาติของบุคลากร การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ การชี้วัดรูปแบบการท างาน และอุดมคติกับความเป็น
จริง 

DPU



26 

 จากที่กล่าวมา เป็นการศึกษาพัฒนาการขององค์การแห่งการเรียนรู้จากแหล่งข้อมูลใน
ต่างประเทศ ส าหรับแหล่งข้อมูลภายในประเทศ จากการศึกษาพบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้  เร่ิมมี
การกล่าวถึงในช่วงปี พ.ศ. 2543  โดย วีระวัฒน์ ปันตินามัย (2543) ได้เขียนหนังสือชื่อการพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยกล่าวถึงปัจจัยที่สร้างความรู้ให้กับบุคคลากร และองค์กรอันจะน าไปสู่
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์และความจ าเป็น โดยปัจจัยดังกล่าว
ประกอบด้วยการส ารวจสภาพแวดล้อม ความแตกต่างด้านการปฏิบัติ การให้ความส าคัญกับการวัด
และการประเมิน การจัดให้มีการฝึกทดลองสิ่งใหม่ๆ บรรยากาศที่เปิดเผยและโปร่งใส การเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง ความหลากหลายของการปฏิบัติ การมีผู้สนับสนุน การมีส่วนร่วมของผู้น า การ
พิจารณาสิ่งต่างๆ อย่างเป็นระบบ  
 วิโรจน์ สารรัตนะ  (2544)  ได้เขียนหนังสือชื่อ โรงเรียนแห่งการเรียนรู้ อันเป็นหนังสือ
ที่ได้รับจากการจัดพิมพ์เพิ่มเติมจากการพิมพ์เผยแพร่ในคร้ังแรกและอีก 3 คร้ังภายในปีเดียวกัน ใน
หนังสือเล่มนี้ วิโรจน์ สารรัตนะ ได้วิเคราะห์งานเขียนของนักวิชาการทางตะวันตกหลายท่าน และ
ได้กล่าวสรุปถึงองค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นสิ่งที่ผู้บริหารยุคใหม่จะต้องสร้างขึ้น เป็นสิ่งที่
ผู้บริหารจะต้องแสดงภาวะความเป็นผู้น าในการจัดหาหรือแสวงหาโอกาสเพื่อให้การเรียนรู้ใหม่ๆ 
ได้เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง ด้วยความเชื่อที่ว่า คนยิ่งเรียนรู้ก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถของตนออกไป 
ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ก็จะเติบโตและพัฒนาต่อไปได้โดยไม่มีที่สิ้นสุด องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นที่
ซึ่งสมาชิกได้พัฒนาขยายขีดความสามารถของตน เพื่อการสร้างสรรค์งานและการบรรลุเป้าหมาย
แห่งงานอยู่อย่างต่อเน่ือง เป็นที่ซึ่งแนวคิดแปลกใหม่ ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก เป็นที่ซึ่ง
ความทะเยอทะยานและแรงบันดาลใจของกลุ่มสมาชิกได้รับการสนับสนุนและส่งเสริม เป็นที่ซึ่ง
สมาชิกขององค์กรได้เรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เป็นที่ซึ่งองค์กรเองได้มีการขยาย
ศักยภาพ เพื่อการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง เป็นชุมชนที่เกี่ยวข้องกับเร่ือง
ของความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth) เป็นเร่ืองของการเปลี่ยนใหม่ในตนเองอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Self-Renewal) เป็นเร่ืองขององค์กรหรือชุมชนที่ไม่เคยอ่ิมตัว (Never Fully Arrive) 
เป็นเร่ืองขององค์กรหรือชุมชนที่มีความตระหนักในตนเองอยู่เสมอในอันที่จะเสาะแสวงหาความ
เป็นไปได้และโอกาสใหม่ๆ เพื่อความเติบโตก้าวหน้า เป็นเร่ืองขององค์กรหรือชุมชนที่เน้นการมี
ข้อมูลย้อนกลับ เน้นการสืบเสาะหาปัญหาเพื่อปรับปรุงสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ด้วยการคิดอย่างเป็น
ภาพรวม (Holistic) ทั้งในมิติความเป็นเหตุผลและการใช้ดุลพินิจ ทั้งในเร่ืองของความรู้และเร่ือง
ของอ านาจที่จะช่วยให้เกิดสิ่งใหม่ๆ เป็นเร่ืองของรูปแบบและหลักการใหม่ๆ ได้ถูกริเร่ิมพัฒนาขึ้น 
ความรู้จะมิใช่เป็นเพียงสิ่งที่มีไว้เพื่อการซึมซับหรือการสะสมเท่านั้น แต่จะเป็นสิ่งที่ถูกท าให้เกิด
ขึ้นมาใหม่ได้จากกระบวนการของประสบการณ์ การคิด และการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร 
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สมาชิกแต่ละรายจะกลายเป็นทรัพยากรความรู้ (Resource of Knowledge) ส าหรับบุคคลอ่ืนใน
องค์กร และตัวองค์กรเองก็จะเป็นตัวประสานกระบวนการคิดและการเรียนรู้เหล่านั้นให้
แพร่กระจายในวงกว้างออกไป 
 ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) ได้ศึกษาและเสนอถึงรายการคุณลักษณะของการเป็น
องค์การเพื่อการเรียนรู้ (An Inventory of Learning Organization Characteristics) ในอุตสาหกรรม
รถยนต์ ทั้งสิ้น 6 ด้าน ได้แก่ คุณค่าทางวัฒนธรรม ผู้น าและการให้อ านาจของผู้น า คุณลักษณะด้าน
การสื่อสาร การถ่ายโอนความรู้ คุณลักษณะพนักงาน และการยกระดับผลการปฏิบัติงานของ
อุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์ 
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550) ได้พัฒนาเร่ืององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส่วนราชการไทย โดยด าเนินการภายใต้กรอบพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 หมวดที่ 3 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจของรัฐ มาตรา 11 โดย ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ด าเนินการพัฒนาส่วนราชการสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยเร่ิมจากการให้มีการจัดการความรู้ในส่วนราชการซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญ
ประการหนึ่งในการก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ หลังจากนั้นจึงมีการพัฒนารูปแบบและ
แนวทางของการพัฒนาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส่วนราชการ ซึ่งมีแนวทางดังนี้ การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมให้เป็นวัฒนธรรมแห่งการ
เรียนรู้ การส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการเรียนรู้ภายใน ระบบในการติดตามและรับรู้ข้อมูลจาก
ภายนอก การส่งเสริมให้มีความสามารถในการใช้ประโยชน์จากข้อมูลที่มีอยู่  การออกแบบ
โครงสร้าง ระบบการท างานและนโยบายให้สนับสนุนต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การ
ผลักดันให้ส่วนราชการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยผู้น าส่วนราชการการด าเนินการตามแนวทาง
ดังกล่าวจะท าให้ส่วนราชการมีความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความสามารถในการใช้
ประโยชน์จากความรู้เพื่อน าไปสู่ที่มีขีดสมรรถนะสูงซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ของส่วนราชการ 
 ในหัวข้อต่อไปผู้วิจัยจะกล่าวถึงรายละเอียดเกี่ยวกับตัวแบบหรือโมเดลและคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ข้างต้นซึ่งเป็นที่กล่าวถึงอย่างแพร่หลาย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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2.1.3 แนวคิดตัวแบบหรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ตัวแบบ หรือโมเดลองค์การแห่งการ
เรียนรู้สามารถน าเสนอถึงรายละเอียดแนวคิด ตัวแบบ หรือโมเดลองค์ประกอบและคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งเป็นที่กล่าวถึงอย่างแพร่หลายเพื่อใช้เป็นพื้นฐานของการพัฒนาตัวแปร
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1) วินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) 
 Senge (1990) ได้เสนอแนวคิดวินัย 5 ประการอันเป็นแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับ
ความสามารถในการเรียนรู้ที่เร็วกว่าคู่แข่งขันและมองว่าความรู้จะเป็นสิ่งส าคัญที่จะสร้างความ
ได้เปรียบในธุรกิจมีการใช้กระบวนการเรียนรู้ที่มีลักษณะเป็นการเรียนรู้ร่วมกันทั้งโดยใช้วินัย  5 
ประการเป็นหลัก ในการฝึกฝนเพื่อน าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1.1) ความรอบรู้ส่วนตน (Personal Mastery)  
 บุคคลหรือสมาชิกภายในองค์กรจัดเป็นรากฐานที่ส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้
บุคคลที่มีระดับความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษจะสามารถขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงาน
ตามที่ตนเองต้องการได้อย่างต่อเนื่องดังนั้นลักษณะหรือพฤติกรรมการเรียนรู้ของบุคลากรภายใน
องค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ของนั้นได้ โดยสมาชิกของที่จะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
นั้นจะต้องมีคุณลักษณะส าคัญที่เรียกว่าความเป็นนายของตัวเอง (Human Mastery) ในการควบคุม
จิตใจและพฤติกรรมของตนเองมีความพร้อมที่จะเรียนรู้อยู่ตลอดเวลามีการยอมรับความจริงและ
สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามกระแสโลก รวมทั้งมีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่สมาชิกในองค์กร
มีกรอบแนวคิดแบบความรอบรู้ส่วนตนนั้นสมาชิกทุกคนจะต้องมีความกระตือรือร้นสนใจและ
ใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอรวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเอง
มุ่งสู่จุดมุ่งหมายและความส าเร็จที่ก าหนดไว้ 
 การพัฒนาคนในองค์กรให้เกิดการพัฒนาตนเองมีความรอบรู้ส่วนตน นั้นถือได้ว่าเป็น
มิติที่ต้องเกิดจากการฝึกฝนเพื่อสร้างให้เกิดเป็นวินัย และมีการปรับมุมมองอย่างต่อเนื่องบนพื้นฐาน
ของความต้องการที่แท้จริง โดยอาจจะกล่าวได้ว่าวินัยข้อนี้เปรียบเสมือนเสาหลักของแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

1.2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
 การมีแบบแผนความคิดเป็นกรอบความเชื่อของบุคคลในการเข้าใจและมองโลกตาม
ความเป็นจริงอย่างมีเหตุผลมีความคิดความเข้าใจ ทั้งในเร่ืองของตนเองผู้อ่ืนและเนื่องจากความคิด
ของบุคคลนั้นเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  ดังนั้นการ
พัฒนากรอบความเชื่อของบุคคลให้มีความสมเหตุสมผลจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่าง
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ยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรให้เป็นบุคคลที่มีการมองและเข้าใจโลก
รวมถึงสิ่งต่างๆที่อยู่รอบๆตัวอย่างมีเหตุผลซึ่งก็จะท าให้บุคคลเหล่านั้นมีการพัฒนาพฤติกรรมการ
ปฏิบัติไปในทิศทางที่เป็นบวกแต่สิ่งส าคัญส าหรับการพัฒนากรอบความเชื่อหรือแบบแผนความคิด
ก็คือไม่ควรไปก าหนด หรือควบคุมบุคลากรภายในองค์กรแต่ควรจะปล่อยให้บุคลากรเหล่านั้นมี
อิสระในการคิดด้วยตนเอง 

1.3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 
 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันของบุคลากรภายใน
องค์กร เพื่อพัฒนาให้เกิดภาพหรือความส าเร็จในอนาคตขององค์กร ซึ่งการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็น
วิธีการในการท าให้แต่ละบุคคลเกิดวิสัยทัศน์ด้วยวิธีการคิดแบบมองไปที่อนาคตข้างหน้า  ด้วยการ
จ าลองสถานการณ์ในแบบต่างๆให้แต่ละบุคคลได้คิดว่าผลลัพธ์ที่ดีผลลัพธ์ที่แย่หรือผลลัพธ์แบบ
กลางๆที่อาจจะเกิดขึ้นนั้นจะเป็นอย่างไรแต่ละผลลัพธ์จะมีวิธีการในการที่จะบริหารจัดการอย่างไร 
โดยใช้วิธีการแฝงเข้าไปในการปฏิบัติงานหรือในกลุ่มการท างานภายในองค์กรเพื่อให้เกิดการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและตัดสินใจร่วมกันของสมาชิกซึ่งการมอบหมายให้บุคลากรมีการ
รับผิดชอบและมีการตัดสินใจในแต่ละเร่ืองด้วยตนเองจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันและ
เกิดการยอมรับในการด าเนินการต่างๆของรวมทั้งจะท าให้สมาชิกทุกคนมีความตระหนักและเข้าใจ
ถึงความเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กร 
 หากมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันของสมาชิกให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
องค์กรก็จะท าให้เกิดพลังร่วมของบุคลากรทั่วทั้งที่มีการคาดหวังต่อการเปลี่ยนแปลงภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกันของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร 

1.4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)  
 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่อาศัยการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้
ความคิดเห็นและประสบการณ์ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มหรือภายในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ และมี
ความต่อเนื่องรวมทั้งการลดปัจจัยที่อาจจะส่งผลให้เกิดการครอบง าความคิดของสมาชิกจนกระทั่ง
เกิดเป็นความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่ม 

1.5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) 
 การคิดอย่างเป็นระบบเป็นวิธีการคิดและท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น
ด้วยการเชื่อมโยงเร่ืองราวต่างๆเข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ และมีการมองโลกแบบภาพรวมซึ่งมี
ความแตกต่างจากการมองโลกแบบแยกส่วน ที่แม้ว่าจะแก้ปัญหาหรือด าเนินการได้ด้วยระยะเวลาที่
รวดเร็วแต่ก็อาจจะส่งผลท าให้เกิดปัญหาของทั้งระบบหรืออาจจะก่อให้เกิดปัญหาที่มีความซับซ้อน
มากยิ่งขึ้นได้อีกในภายหลัง 
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 การคิดอย่างเป็นระบบเป็นลักษณะการคิดที่ต้องการความรอบคอบและการวางแผนใน
ระยะยาวซึ่งอาจจะไม่สามารถที่จะเห็นผลลัพธ์ทั้งหมดได้ในระยะสั้น แต่ผลที่จะได้รับก็คือท าให้
สามารถมองเห็นถึงปัญหาหรือสิ่งต่างๆได้อย่างชัดเจนทะลุปรุโปร่งและเนื่องจากการที่จะคิดอย่าง
เป็นระบบนั้นจะต้องสามารถมองเห็นความสัมพันธ์เชิงพึ่งพากันระหว่างส่วนต่างๆของระบบดั  
งนั้นการให้ข้อมูลย้อนกลับจึงมีความส าคัญอย่างมากในการท าความเข้าใจโครงสร้างของระบบซึ่ง
จะย้อนกลับมาเพื่อแก้ไขปรับปรุงระบบอย่างมีความต่อเนื่อง 
 2) บริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company)  

Pedler, Burgoyne and Boydell  (1991) ได้เขียนหนังสือชื่อ The Learning Company  
โดยกล่าวถึงลักษณะที่เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ ว่ามีองค์ประกอบ 5 ประการ ดัง
แสดงในภาพที่ 2.1  องค์ประกอบดังกล่าว ได้แก่กลยุทธ์องค์กร การมองภายในองค์กร โครงสร้าง
องค์กร การมองภายนอกองค์กร โอกาสในการเรียนรู้ องค์ประกอบข้างต้นครอบคลุมคุณลักษณะที่
ส าคัญของบริษัทที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 11 คุณลักษณะ ได้แก่ การสนับสนุนให้การเรียนรู้
เป็นกลยุทธ์หลักขององค์กร การก าหนดนโยบายแบบมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง
กัน การสร้างการตรวจสอบและควบคุม การแลกเปลี่ยนข้ อมูล การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น 
โครงสร้างที่สั้นกระชับ มีการกระจายอ านาจมากขึ้น บุคลากรซึ่งเป็นสมาชิกในเป็นเสมือนผู้
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม การเรียนรู้ข้ามองค์กร การมีบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ สมาชิกใน
องค์กรมีการพัฒนาตนเอง โดยมีรายละเอียดขององค์ประกอบและคุณลักษณะข้างต้นดังนี้ 

2.1) องค์ประกอบด้านกลยุทธ์ (Strategy) ประกอบด้วยคุณลักษณะ 2 คุณลักษณะ 
คือ 

(1) การสนับสนุนให้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์หลักขององค์กร 
(2) การก าหนดนโยบายแบบมีส่วนร่วม 

2.2) องค์ประกอบด้านการมองภายในองค์กร (Looking in) ประกอบด้วย
คุณลักษณะ 4คุณลักษณะ คือ 

(1) การให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 
(2) การสร้างการตรวจสอบและควบคุม 
(3) การแลกเปลี่ยนข้อมูล 
(4) การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น 
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ภาพที่ 2.1  แสดงบริษัทแห่งการเรียนรู้ 

 
ที่มา:  Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991. p.24) 

 

บริษัทแห่งการเรียนรู้ 

โครงสร้าง 
-โครงสร้างที่สั้นกระชับ มีการกระจายอ านาจมากขึ้น 

การมองภายในองค์กร 
- การให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงกัน 
- การสร้างการตรวจสอบและควบคุม 
- การแลกเปลี่ยนข้อมูล 
- การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น 

 

การมองภายนอกองค์กร 
- บุคลากรซึ่งเป็นสมาชิกในองค์กรเป็น

เสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
- การเรียนรู้ข้ามองค์กร 

กลยุทธ์องค์กร 
- การสนับสนุนให้การเรียนรู้เป็นกล

ยุทธ์หลักขององค์กร 

โอกาสในการเรียนรู้ 
- การมีบรรยากาศที่สนับสนุนการ

เรียนรู ้
- สมาชิกในมีการพัฒนาตนเอง 
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2.3) องค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) ประกอบด้วยคุณลักษณะ1 
คุณลักษณะ คือ  โครงสร้างองค์กรที่สั้นกระชับ มีการกระจายอ านาจมากขึ้น 

หน่วยงานต่างๆ ในควรมีโครงสร้างขององค์กรที่สั้น กระชับและมีความยืดหยุ่น พร้อม
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง มีกฎ ระเบียบ กระบวนการแต่สามารถปรับเปลี่ยนได้และมีการ
ทดลองปรับโครงสร้างแบบใหม่ 

2.4) องค์ประกอบด้านการมองภายนอกองค์กร (Looking out) ประกอบด้วย
คุณลักษณะ 2 คุณลักษณะ คือ 

(1) บุคลากรซึ่งเป็นสมาชิกในเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
(2) การเรียนรู้ข้ามองค์กร 

2.5) องค์ประกอบด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) ประกอบด้วย
คุณลักษณะ2 คุณลักษณะ คือ 

(1) การมีบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
(2) สมาชิกในองค์กรมีการพัฒนาตนเอง 

3) คุณลักษณะท่ีส าคัญ 5 ประการ ขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
Garvin (1993) ได้เสนอแนะแนวทางส าหรับการพัฒนาสู่ความเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ไว้ โดยระบุว่าการจะพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้  จะต้องใช้เวลาและความ
พยายาม อย่างไรก็ดี  ขั้นตอนหรือแนวทางที่ส าคัญในการพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ประกอบด้วย 

1) การสร้างบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ โดยในผู้บริหาร
และบุคลากรต้องมีเวลาที่จะคิด ทบทวน และวิเคราะห์ในเร่ืองต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ ความต้องการของผู้รับบริการ ระบบการท างานในปัจจุบัน ฯลฯ การเรียนรู้ยากที่จะ
เกิดขึ้นถ้าผู้บริหารและบุคลากรจะต้องเร่งรีบหรือถูกกดดันอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นถ้าบุคลากรในมีเวลา
คิด ทบทวน และวิเคราะห์ในสิ่งต่างๆ ก็จะเป็นกลไกส าคัญที่น าไปสู่การเรียนรู้ 

2) การลดกรอบหรือก าแพงกั้นระหว่างหน่วยงานและสายการบังคับบัญชาต่างๆ โดย
จะเป็นการกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดระหว่างบุคลากร เนื่องจากกรอบหรือก าแพง
ระหว่างหน่วยงานและสายการบังคับบัญชา ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ปิดกั้นการแลกเปลี่ยนความรู้
ภายในองค์กร 

3) การสร้างกลไกหรือกิจกรรมให้เกิดการเรียนรู้ โดยมีเป้าประสงค์เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ภายในองค์กร โดยอาจจะอยู่ในรูปแบบต่างๆ อาทิเช่น การทบทวนยุทธศาสตร์ร่วมกัน หรือ
การทบทวนกระบวนการในการท างาน หรือการไปเรียนรู้และดูงานจากองค์กรชั้นน าอ่ืนๆ โดย
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กิจกรรมต่างๆ เหล่านี้จะท าให้บุคลากรได้รับความรู้ใหม่ๆ และได้คิดถึงแนวทางในการน าความรู้
เหล่านั้นไปใช้ ประโยชน์ภายในองค์กร 
 นอกจากนี้ Garvin ยังได้กล่าวถึงคุณลักษณะหรือทักษะที่ส าคัญขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยองค์กรใดก็ตามที่จะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 
5 ประการได้แก่ 
 (1) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systemic Problem Solving) 
 (2) การทดลองด้วยวิธีการใหม่ๆ (Experimentation with New Approaches) 
 (3) การเรียนรู้จากประสบการณ์และอดีตขององค์กร (Learning from Their Own 
Experience and Past History) 
 (4) การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน (Learning from the Experience and Best 
Practice of Others) 
 (5) การถ่ายโอนความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Transferring Knowledge 
Quickly and Efficiently) 
 ทั้งนี้สามารถติดตามได้จากขั้นตอน 3 ขั้นตอน ที่ต่อเน่ืองกัน ได้แก่ 
 - ขั้นความรู้ (Cognitive) โดยพิจารณาจากการที่บุคลากรในองค์กรมีความคิดใหม่ๆ และ
มีการขยายความรู้และคิดในแนวทางที่มีความแตกต่างกัน 
 - ขั้นพฤติกรรม (Behaviour) โดยพิจารณาจากการที่บุคลากรในเร่ิมน าความรู้ ความ
เข้าใจมาสู่การปฏิบัติโดยสังเกตจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 - ขั้นปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) โดยพิจารณาจากการที่
บุคลากรในองค์กรมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เช่น 
คุณภาพของผลิตภัณฑ์ที่เหนือกว่าคู่แข่ง รายได้ที่เพิ่มขึ้น ส่วนแบ่งการตลาดที่เพิ่มขึ้น เป็นต้น 
 4) องค์ประกอบหลักในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (The building Blocks of 
Learning Organization) 
 ส าหรับการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีผลการวิจัยของ 
Bennett, Kremer and O’Brien (1994) ที่พบว่า มีปัจจัยส าคัญ 12 ปัจจัย ซึ่งมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการจัดการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ดังนี ้
 1) กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์ (Strategy or Vision)  และสมาชิกต้องมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับว่า 
พวกเขาต้องการไปจุดใด เพื่อที่จะคาดหมายได้ว่า พวกเขาจ าเป็นต้องเรียนรู้อะไรบ้าง เพื่อไปให้ถึง
จุดหมายนั้นพวกเขาต้องพัฒนากลยุทธ์กว้างๆ เพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย 
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 2) การปฏิบัติเชิงการบริหาร (Executive Practices) สมาชิกอาจตั้งเป็นค าถามได้ว่า
ผู้บริหารให้นโยบายอะไรและปฏิบัติอะไรบ้าง เพื่อเป็นการสนับสนุนวิสัยทัศน์ 
 3) การปฏิบัติการเชิงการจัดการ (Managerial Practices) ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้สนับสนุน
และนิเทศการท างานในแต่ละวันของแต่ละบุคคลและคณะ จะต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับหลักการ
ของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ในซึ่งมีการเรียนรู้จริงจังนั้น ผู้บริหารจะต้องสนับสนุนผู้ร่วมงานให้มี
ความเจริญก้าวหน้าและมีการพัฒนา จะต้องช่วยพวกเขาบูรณการสิ่งที่พวกเขาต้องเรียนรู้ จะต้อง
สามารถร่วมกันคิดเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่คาดหวัง และการใช้วิธการใหม่ๆ เพื่อการพัฒนาต่อไปข้างหน้า 
 4) บรรยากาศ (Climate) การปฏิบัติงานจะได้ผลดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบอ่ืนที่มี
ผลต่อการ เรียนรู้อย่างต่อเนื่องนั่นก็คือ บรรยากาศใน ซึ่งบรรยากาศในคือผลสรุปของค่านิยมและ
เจตคติของทุกๆ คนในองค์กรเกี่ยวกับการท างานของพวกเขา องค์การแห่งการเรียนรู้จะน า
บรรยากาศแห่งการเปิดใจและวางใจกันมาใช้ ซึ่งบุคคลจะต้องไม่กลัวที่จะแสดงความคิดเห็นและ
พูดตามที่ใจคิด อุปสรรคระหว่างผู้จัดการและลูกจ้างจะถูกขจัดออกไปและทุกคนท างานร่วมกันเพื่อ
สนับสนุนงานที่ออกมาดีเยี่ยมตามอุดมคติ 
 5) โครงสร้างองค์กร หรือโครงสร้างของงาน (Organization or Job Structure) 
โครงสร้างสามารถสนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยมีการนิยามภาระงานที่เปลี่ยนแปลงได้
เพื่อเป็นการเปลี่ยนไปตามความต้องการของสภาพแวดล้อมภายนอก และตามความต้องการของ
องค์กรเอง การปฏิบัติหน้าที่ เช่น มีการสับเปลี่ยนหน้าที่และใช้การชี้แนะด้วยตนเอง มีการท างาน
ข้ามสายงาน / ข้ามคณะท างานเพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น จะต้องมีการก าจัดนโยบายตามระบบ
ราชการและกฎที่สกัดกั้นหรือขัดขวางการเลื่อนไหลของข้อมูล 
 6) การไหลของข้อมูลสารสนเทศ (Information Flow) การเรียนรู้ขององค์กรต่างๆ จะ
อาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อให้ทันกับยุคข้อมูลสารสนเทศ  และการเผยแพร่ ระบบคอมพิวเตอร์
จะช่วยสนับสนุนการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานต่างๆ ให้ง่ายขึ้น และเพื่อให้แน่ใจว่าพนักงาน
ได้รับข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ตรงกับงานของตนเอง 
 7) การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน (Individual and Team Practices) ข้อมูล
สารสนเทศมีความส าคัญต่อบทบาทหน้าที่ไม่ว่าจะเป็นการท างานเป็นรายบุคคลและเป็นทีมใน
องค์การแห่งการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้จะมีประโยชน์อย่างยิ่ง องค์กรต่างๆ จะเจริญเติบโต
ได้เมื่อตัวบุคคลหรือทีมต่างแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน เมื่อบุคคลเห็นข้อผิดพลาดก็จะเป็น
โอกาสในการเรียนรู้และไม่ต าหนิหรือกล่าวโทษกัน มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีการอภิปราย
ปัญหาต่างๆ อย่างตรงไปตรงมา และท างานเพื่อแก้ไขปัญหาน้ันๆ  
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 8) กระบวนการท างาน (Work Process) องค์กรจะกระตุ้นการเรียนรู้ได้โดยผ่าน
วิสัยทัศน์ ระบบสารสนเทศ แต่จะรวมกับการใช้กระบวนการท างานที่จะกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง เช่น มีการสอนหรือฝึกเทคนิคในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการส่งเสริมการ
เรียนรู้จากสิ่งต่างๆ เพื่อให้เข้าใจตนเอง 
 9) เป้าหมายหรือข้อมูลย้อนกลับการปฏิบัติงาน (Performance Goals or Feedback) 
ประเด็นส าคัญของที่ประสบความส าเร็จโดยตรงนั้น จะต้องเน้นลูกค้า จะต้องทราบว่าอะไรที่เขา
ต้องการและจ าเป็น การเรียนรู้เพื่อจุดประสงค์การเรียนรู้อย่างเดียวจะไม่ประสบความส าเร็จคุณค่า
ของการเรียนรู้นั้นจะขึ้นอยู่กับความสามารถในการช่วยเหลือในการบริการลูกค้าให้ดีขึ้น ซึ่งต้อง
อาศัยการมีข้อมูลย้อนกลับทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
 10) การฝึกอบรมหรือการศึกษา (Training or Education) เป็นที่ทราบกันอยู่แล้วว่าการ
ฝึกอบรมและการศึกษานั้นมีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองค์กร การ
ฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นในองค์การแห่งการเรียนรู้ โปรแกรมการฝึกอบรมที่เป็นทางการจะเน้นการ
ช่วยเหลือบุคคลในการเรียนรู้ด้วยตนเองและจากประสบการณ์ของผู้อ่ืน แล้วจากนั้นก็จะสามารถ
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เคร่ืองมือในการวางแผนพัฒนารายบุคคลได้จัดสรรไว้ส าหรับทุกคน 
นอกจากนี้ยังมีแบบของการฝึกต่างๆ เช่น การฝึกปฏิบัติเป็นทีม การศึกษาเป็นทีม การสาธิต
โครงงาน การให้ค าปรึกษาโดยเพื่อน โครงงานการเรียนรู้งานพื้นฐาน (ซึ่งมักจะรู้ว่าเป็นการเรียนรู้
แบบการสะท้อนการปฏิบัติ) เทคโนโลยีในการติดต่อสื่อสารที่ทันสมัย สามารถจัดการอบรมหรือ
ฝึกปฏิบัติการโดยผ่านดาวเทียมและคอมพิวเตอร์ 
 11) การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน (Individual or Team Development) องค์การแห่ง
การเรียนรู้จะหาวิธีการต่างๆ เพื่อกระตุ้นสมาชิกให้พัฒนาด้วยตนเอง ขณะเดียวกันก็จะส่งเสริมการ
พัฒนาทีมงานด้วย สามารถเรียนรู้ได้เพียงว่า ทีมงานเรียนรู้ร่วมกันแบบชุมชนผู้ปฏิบัติงาน 
(Communities of Practice) ที่มีการปฏิบัติงานกันอย่างต่อเนื่อง การให้อ านาจในการท างานเป็นทีม
หรือรายบุคคล แสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในด้านความคิดส าหรับโลกธุรกิจ และยังเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับต่างๆ ที่จะหาวิธีเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของตนเอง 
 12) การยอมรับ หรือ การให้รางวัล (Rewards of Recognition) เป็นองค์ประกอบ
สุดท้ายที่จะสนับสนุนตัวอ่ืนทั้งหมด ระบบการให้รางวัลและการยอมรับจะส่งเสริมและกระตุ้นการ
เรียนรู้แบบรายบุคคล 
 5) มิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Dimension of The Learning Organization) 
 Watkins and Marsick (1997)  เสนอว่าหลักการส าคัญของที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น 
บุคลากรในองค์กรต้องมีวิสัยทัศน์ที่เหมือนกัน เป็นที่ปรับตัวให้กับสภาพแวดล้อมที่มีการ 
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เปลี่ยนแปลง สร้างองค์ความรู้ใหม่เพื่อพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ บริการที่ตรงกับความต้องการ
ของลูกค้า ด้วยเหตุนี้องค์การแห่งการเรียนรู้จึงมีจุดเน้นที่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การสร้างและ
บริหารผลลัพธ์ที่ได้จากองค์ความรู้  และการปรับปรุงผลการด าเนินงานของทั้งส่วนที่เป็นตัวเงิน 
และสินทรัพย์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 Watkins and Marsick (1997) ได้พัฒนาเคร่ืองมือ ชื่อ Dimension of The Learning 
Organization Questionaire (DLOQ) เพื่อใช้ในการประเมินความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งใน
เชิงกระบวนการเรียนรู้ (Process) และผลผลิต (Product) หรือผลลัพธ์ (Outcome) ในมิติต่างๆ ทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีมและระดับโดยมีองค์ประกอบของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ 7 กลุ่ม ดังนี้ 
 1) การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร (Continuous Learning) ซึ่งหมายถึงการที่ต้อง
พยายามผลักดันให้บุคลากรทั้งหมดในมีโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
 2) การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร (Inquiry and Dialogue) ซึ่งหมายถึงการ
ที่พยายามสร้างวัฒนธรรมในการสนทนา การสอบถาม และการให้ข้อมูลย้อนกลับ รวมถึงการ
ทดลองสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอให้เกิดขึ้นกับบุคลากรทั้งหมดในองค์กร 
 3) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) ซึ่งหมายถึงการที่พยายามสร้างให้บุคลากรเกิด
ความร่วมมือ และมีทักษะในการเรียนรู้ การท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานเพื่อให้การปฏิบัติงาน
โดยรวมมีประสิทธิผล 
 4) การให้อ านาจแก่บุคลากร (Empowerment) ซึ่งเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการสร้าง
และแบ่งปันประสบการณ์เพื่อน าพาสู่วิสัยทัศน์ร่วมกัน นอกจากนี้ยังเป็นกระบวนการให้ข้อมูล
ย้อนกลับจากบุคลากรในถึงความแตกต่างหรือช่องว่างของวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้กับสภาพความเป็น
จริงในปัจจุบัน 
 5) สารสนเทศ (Embedded System) ซึ่งเป็นกระบวนการในการพัฒนาระบบส าหรับ
การจัดเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งหมดในองค์กร 
 6) ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบภายนอก (System Connection) ซึ่ง
เป็นกระบวนการที่สะท้อนถึงการคิดและการกระท าของบุคลากรในที่ต้องมีความเชื่อมโยงกับ
สภาพแวดล้อมด้านต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกอยู่เสมอ 
 7) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นสิ่งที่สะท้อนถึงความเป็นผู้น าของ
บุคลากรที่มีความคิดเชิงกลยุทธ์ เพื่อใช้การเรียนรู้สร้างการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาสู่ทิศทางหรือ
ตลาดใหม่ 
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 ในส่วนของผลผลิต หรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จะ
ประกอบด้วยผลการด าเนินงานด้านการเงิน (Financial Performance) เช่น รายได้ ส่วนแบ่งตลาด 
เป็นต้น และผลการด าเนินงานด้านความรู้ (Knowledge Performance) เช่นทักษะใหม่ในระดับ
บุคคลที่เพิ่มขึ้นเมื่อเปรียบกับปีที่ผ่านมา เป็นต้น 
 6) ปัจจัยท่ีเสริมสร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 Marquardt and Reynolds (1994) ได้ท าการศึกษาและได้เสนอปัจจัยที่จะช่วยเสริมสร้าง
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ 11 ปัจจัย ดังนี ้
 1) โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) โครงสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ที่
เหมาะสมคือ โครงสร้างองค์กรที่เล็กและคล่องตัว ไม่มีสายการบังคับบัญชามากเกินไปมีค า
พรรณนางาน (Job Description) ที่ยืดหยุ่นไม่ตายตัว การบังคับบัญชาไม่เน้นการควบคุมมากเกินไป 
กระบวนการท างานไม่ซ้ าซ้อนกัน เพื่อเอ้ือต่อการจัดตั้งทีมงานได้ และที่ส าคัญต้องมีโครงสร้างแบบ
องค์รวม (Holistic Structure) แบบเดียวกับสิ่งมีชีวิตที่องค์ประกอบต่างๆท าหน้าที่ประสานสัมพันธ์
กับองค์ประกอบอ่ืนๆ อย่างแยกอิสระจากกันไม่ได้ นอกจากนี้โครงสร้างขององค์กรจะมีลักษณะ
แบบทีมงานข้ามหน้าที่ (Cross Functional Work Teams) เพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ของทีม 
พัฒนาวิธีการใหม่ๆ ที่เชื่อถือได้ เรียนรู้ที่จะประสานงานและมุ่งตรงไปยังการท างานที่ซับซ้อนขึ้น
ของทีมและเอาชนะการแตกแยกของกลุ่มคนในองค์กร 
 2) วัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน (Corporate Learning Culture) องค์การแห่งการเรียนรู้
ต้องมีวัฒนธรรมที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยความตระนักในตน (Self-Awareness) การใคร่ครวญ 
(Self-Reflective) และการสร้างสรรค์ (Creative Way)วัฒนธรรมต้องให้รางวัลพิเศษต่อการ
เสริมสร้างนวัตกรรม และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยจะไม่รู้จักกับค าว่าทดสอบ
แล้วล้มเหลวตราบเท่าที่มีการศึกษาเรียนรู้จากการกระท านั้นๆ สนับสนุนให้มีการใช้ข้อมูลย้อนกลับ 
สมาชิกในองค์กรจะมีนิสัยใฝ่ รู้  ศึกษาค้นคว้า และเผยแพร่ต่อกันฉันท์มิตร มีแรงจูงใจที่จะ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ มีโอกาสในการพัฒนาตนเองส าหรับทุกคนให้เกิดนิสัยการเรียนรู้จาก
ทุกอย่างในการท างาน 
 3) การกระจายอ านาจ (Empowerment) เป็นการส่งเสริมสนับสนุนและเปิดโอกาสให้
สมาชิกมีความสามารถในการเรียนรู้ มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาของตนเอง ลดความรู้สึก
พึ่งพาผู้อ่ืนในการแก้ไขปัญหา ขยายความในการเรียนรู้ของตนให้บังเกิดผลงอกงาม มีความคิด
สร้างสรรค์อย่างเต็มที่ กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่ระดับล่างหรือผู้
ปฏิบัติ เพื่อให้มีศักยภาพในการเรียนรู้ภายใต้กลยุทธ์ และแผนงานขององค์กร 
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 4) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) องค์การแห่งการเรียนรู้ต้อง
มีการคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมีและคาดคะเนผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมขององค์กร 
เพื่อให้ไหวตัวทันกับการเปลี่ยนแปลง เป็นการคาดคะเนเกี่ยวกับภาพอนาคตที่เป็นไปได้ แสดง
อนาคตภาพขององค์กรที่มีประโยชน์ส าคัญแก่สังคม 
 5) การสร้างและการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) องค์การแห่ง
การเรียนรู้ต้องมีการริเร่ิมและถ่ายโอนความรู้อย่างต่อเนื่อง การสร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ๆ 
มิใช่เกิดจากการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) หรือเกิดจากการลอกแบบและพัฒนา 
(Copy and Development) เท่านั้น แต่สมาชิกทุกคนในจะต้องมีบทบาทในการเสริมสร้างความรู้ 
เรียนรู้จากส่วนอ่ืน ฝ่ายอ่ืน จากเครือข่ายสายสัมพันธ์ติดต่อกันผ่านช่ องทางการสื่อสาร และ
เทคโนโลยีต่างๆ มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน มีการสร้างความรู้ใหม่จากทั้งข่าวสาร
ภายนอกและภายใน มีการหยั่งรู้ทางความคิดของแต่ละบุคคลในองค์กรด้วย 
 6) เทคโนโลยีการเรียนรู้ (Learning Technology) องค์การแห่งการเรียนรู้ต้อง
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อช่วยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง และ
ให้มีการเก็บ ประมวล ถ่ายทอดข้อมูลกันได้รวดเร็วและถูกหลัก สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูล
คอมพิวเตอร์ มีการใช้ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการท างานของสมอง
มนุษย์ เพื่อช่วยถ่ายโอนการเรียนรู้ไปทั่วทั้ง ท าให้การฝึกอบรมในอนาคตมีความรวดเร็วสั้นกระชับ 
เป็นที่น่าสนใจ และประยุกต์ใช้ได้ เช่น มีการใช้เทคโนโลยีสื่อสารทางไกล (Video Conference) มา
ใช้ในการเรียนรู้ทางไกล และการฝึกอบรมโดยสถานการณ์จ าลอง (Simulation Games) เพื่อพัฒนา
สมาชิกให้เรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตัวเอง เป็นต้น 
 7) คุณภาพ (Quality) องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องเน้นคุณภาพงานการที่ให้ความส าคัญ
กับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม และมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ท าให้เกิดการเรียนรู้ทั้งโดย
ตั้งใจและไม่ตั้งใจกลายเป็นผลที่ดีขึ้น ต้องยึดหลักการว่าจะพัฒนาคุณภาพตามคุณค่าในสายตาของ
ผู้รับบริการ 
 8) กลยุทธ์ (Strategy) องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องใช้กลยุทธ์การเรียนรู้โดยเจตนาและ
การเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ (Action Learning) ทั้งในการวางแผน การด าเนินการและการประเมิน 
ผู้บริหารจะเป็นผู้ท าหน้าที่ ทดลองมากกว่าจะเป็นผู้ก าหนดแนวทางปฏิบัติ หรือก าหนดค าตอบ 
 9) บรรยากาศที่สนับสนุนส่งเสริม (Supportive Atmosphere) องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ต้องมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เขาได้พัฒนาศักยภาพความเป็นมนุษย์ที่เต็ม
เปี่ยม เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ยอมรับในความแตกต่างหลากหลาย ให้ความเท่าเทียมเสมอ
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ภาคกัน ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตยและมีการส่วนร่วม โดยมีความ
สมดุลย์ระหว่างความต้องการของบุคคลและองค์กร 
 10) ทีมงานและเครือข่าย (Teamwork and Networking) องค์การแห่งการเรียนรู้ต้อง
ตระหนักถึงความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม การท างานแบบเครือข่าย เป็นการท างานที่
มิใช่เพียงแต่การแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่องในระยะยาว และริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ เพื่อสร้างการแข่งขันและ
การสร้างพลังร่วมกันอันจะท าให้อยู่รอดและเจริญเติบโต 
 11) วิสัยทัศน์ (Vision) องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องมีการสร้างวิสัยทัศน์เป็นฉันทามติ
ของ และสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ (Mission) เพื่อเป็นแรงผลักดันให้
การปฏิบัติงานมุ่งสู่เป้าหมายอย่างมีเจตจ านงค์ การก าหนดข้อผูกพันบนพื้นฐานของค่านิยมปรัชญา 
ความคิด และความเชื่อที่คล้ายคลึงกันส่งผลให้มีการร่วมกันท างาน 
 7) ตัวแบบหรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นและตอบสนองกับตลาด (Market 
Orientation and the Learning Organization) 
 Slater and Narver (1995) ได้เสนอความเห็นว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ตอบสนองกับ
ตลาดจะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือวัฒนธรรม และบรรยากาศในองค์กร ใน 2 
องค์ประกอบจะประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญรวมทั้งสิ้น 5 คุณลักษณะ ดังแสดงในภาพที่ 2.2 
โดยมีรายละเอียดของคุณลักษณะทั้ง 5 คุณลักษณะ ซึ่งประกอบด้วย การมุ่งเน้นที่ตลาด ความเป็น
ผู้ประกอบการ โครงสร้างที่ยืดหยุ่น ภาวะผู้น า การกระจายอ านาจในการวางแผน ซึ่งจะน าพาให้
องค์กรสามารถเติบโตได้ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.2  แสดงองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นและตอบสนองกับตลาด 

ที่มา:  Slater and Narver (1995, p.67) 

 
 7.1) องค์ประกอบด้านวัฒนธรรม ซึ่งเป็นรากฐานของค่านิยม ความเชื่อที่เป็นบรรทัด
ฐานอันน าไปสู่พฤติกรรมต่างๆของบุคลากรในองค์กร องค์ประกอบนี้ประกอบด้วยคุณลักษณะ 2 
คุณลักษณะ คือ 
 (1) การมุ่งเน้นที่ตลาด 
 ต้องสร้างและรักษาไว้ซึ่งคุณค่าที่ลูกค้าหรือผู้ รับบริการต้องการ โดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืนๆด้วย นอกจากนี้ยังต้องพัฒนา สร้างบรรทัดฐานและ
พฤติกรรมที่มุ่งเน้นการตอบสนองสารสนเทศของลูกค้าหรือผู้รับบริการ ท าให้ทราบถึงโอกาส หรือ
ภัยคุกคามที่จะมีผลต่อความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
 (2) ความเป็นผู้ประกอบการ 
 ต้องผลักดันให้บุคลากรมีค่านิยมความเป็นผู้ประกอบการ ซึ่งต้องค้นหา สร้างการเรียนรู้ 
ทดลองสิ่งใหม่ๆ เพื่อให้เกิดนวัตกรรมของผลิตภัณฑ์ หรือเกิดธุรกิจใหม่ๆ ซึ่งเป็นกลยุทธ์การ
แข่งขันที่ส าคัญ 

บรรยากาศในองค์กร 

-การมุ่งเน้นท่ีตลาด 

-ความเป็นผู้ประกอบการ 

-การกระจายอ านาจ 

-ภาวะผู้น า 

-โครงสร้างท่ียืดหยุ่น 

สภาพแวดล้อมท่ีท้าทาย 

การเรียนรู้ 
ขององค์กร 

ความพึงพอใจของ
ลูกค้า 

ความส าเร็จของ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ 

ก าไร 

ยอดขายท่ีเพิ่มขึ้น 

วัฒนธรรม DPU
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 7.2) องค์ประกอบด้านบรรยากาศใน ซึ่งเป็นรายละเอียดที่ท าให้เกิดรากฐานของค่านิยม 
ความเชื่อที่เป็นบรรทัดฐานอันน าไปสู่พฤติกรรมต่างๆของบุคลากรในองค์กร องค์ประกอบนี้
ประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 คุณลักษณะ คือ 
 (1) โครงสร้างที่ยืดหยุ่น 
 ที่สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงเกิดจากการปรับโครงสร้างให้เป็นแบบไม่เป็นทางการมีการกระจายอ านาจควบคู่กับ
การแบ่งปันข่าวสารกับสมาชิกในองค์กรที่มีประสิทธิผล นอกจากนี้ต้องสร้างการเรียนรู้กับแหล่ง
ความรู้ภายนอก เช่น คู่ค้าลูกค้า ตัวแทนจ าหน่าย มหาวิทยาลัย ฯลฯซึ่งจะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมขององค์กร 
 (2) ภาวะผู้น า 
 ผู้บริหารในต้องกระตุ้น สร้างความตระหนัก และข้อผูกมัดในประเด็นที่สนับสนุนหรือ
สร้างความเข้มแข็งของค่านิยม บรรทัดฐานแก่ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง โดยเน้นไปที่วิสัยทัศน์ใน
อนาคต ผ่านการสื่อสารสารสนเทศที่ส าคัญอย่างมีประสิทธิผล 
 (3) การกระจายอ านาจ 
 การกระจายอ านาจให้เกิดการมีส่วนร่วมจากผู้ที่เกี่ยวข้องระดับต่างๆ จากล่างขึ้นบน 
(Bottom - up) จะท าให้การตัดสินใจและการด าเนินงานเกิดการบูรณาการโดยระบบ และไม่
ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน 
 8) ตัวแบบหรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ (System Learning 
Organization Model)  
 Marquardt (1996, p.21) ได้เสนอตัวแบบ หรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ 
ซึ่งเป็นทางเลือกที่ดีที่จะช่วยพัฒนาให้กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อที่ว่าจะสามารถยืนหยัด
และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันไม่ว่าสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ในปัจจุบันจะมีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างไรและการที่จะพัฒนาให้กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ 
Marquardt (1996 ) นั้นก็คือต้องสามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบทั้ง  5 ส่วน ได้แก่
การเรียนรู้ (Learning) องค์กร (Organization) สมาชิก (People)  ความรู้ (Knowledge) และ
เทคโนโลยี (Technology) ดังแสดงในภาพที่ 2.3  
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ภาพที่ 2.3  แสดงตัวแบบหรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ 

 
ที่มา:  Marquardt (1996,  p.21) 
 
 องค์ประกอบทั้ง 5 ประการนี้มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันและจะต้องมีการพัฒนาไป
พร้อมกัน โดยการเรียนรู้ (Learning) จัดเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะการเรียนรู้เป็นหัวใจ
ส าคัญส าหรับการพัฒนา ซึ่งสามารถที่จะเกิดขึ้นได้ทั้งในระดับบุคคลทีมงานและองค์กร หาก
สามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องก็จะกลายเป็นพื้นฐานส าคัญส าหรับการ
พัฒนาองค์ประกอบอื่นๆอีกทั้ง 4 ประการและเมื่อทุกๆองค์ประกอบเกิดความเชื่อมโยงกันอย่างเป็น
ระบบแล้วก็จะสามารถพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้รายละเอียดขององค์ประกอบต่างๆ
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 8.1) การเรียนรู้ (Learning)  
 การเ รียนรู้คือการเรียนรู้ที่มีการเปลี่ ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่องโดย
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยๆอีก 3 ประการได้แก่ 
 (1) ระดับการเรียนรู้สามารถแบ่งย่อยออกเป็น 3 ระดับคือบุคคลทีม/กลุ่มและ 
องค์กรซึ่งมีความสัมพันธ์กัน 
 (2) รูปแบบการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 4 ประเภทได้แก่ การเรียนรู้จากการปรับตัว 
(Adaptive Learning) การเรียนรู้จากการคาดการณ์ (Anticipatory Learning) การเรียนรู้จากที่ได้เรียน 
(Deutero Learning) และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 

 

องค์กร 
 

สมาชิก 

 

 

ความรู ้

 

 

เทคโนโลยี 
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 (3) ทักษะในการเรียนรู้ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบได้แก่ ความรอบรู้ส่วนตน 
(Personal Mastery) แบบแผนความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) การสนทนา 
(Dialogue) 
 ส าหรับองค์ประกอบในส่วนของการเรียนรู้นั้น Marquardt (1996) ได้ให้ทัศนะว่า
จะต้องให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการจัดการการเรียนรู้  และการ
เรียนรู้การท างานเป็นทีมในส่วนของบุคลากรจะต้องมีการพัฒนาทักษะในด้านต่างๆ เช่น การพัฒนา
ทักษะในการเรียนรู้เรียนรู้วิธีการท างานเป็นทีม และวิธีการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ให้กับ
ตนเองตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่สลับซับซ้อน
ร่วมกับทีมงานได้อย่างเป็นระบบ 
 8.2) องค์กร (Organization)  
 ในส่วนของนั้น Marquardt (1996) ได้ให้ความคิดเห็นว่าการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ของที่ผู้บริหารระดับสูงต้องให้การสนับสนุนและส่งเสริมในการ
พัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  ซึ่งโครงสร้างสายการบังคับบัญชาต้องไม่ซับซ้อน มีการ
แลกเปลี่ยนและเพิ่มพูนความรู้ทั้งในสายงานและข้ามสายงาน มีการปฏิบัติงานที่จัดเป็นเป้าหมาย
หลักโดยที่บุคลากรทุกคนในต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกัน
ทั่วทั้งองค์กรโดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบย่อย ดังนี ้
 (1) วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพในอนาคตและความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความ
ปรารถนาของสมาชิกทั้งองค์กร ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นที่สมาชิกทุกคนได้รับการ
พัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของและจะต้องสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของ
สมาชิกที่มีความคาดหวังต่อการเปลี่ยนแปลง 
 (2) วัฒนธรรม (Culture) เป็นความเชื่อความคิดค่านิยมและวิธีปฏิบัติของสมาชิกใน
องค์กร ซึ่งวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ต้องมีการเรียนรู้และการถ่ายทอดสืบต่อกันไปเพื่อให้กระจายไปทั่ว
ทั้งองค์กร โดยอาศัยการสื่อสารในทั้งในรูปแบบที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการรวมถึง
สภาพแวดล้อมต่างๆขององค์กร 
 (3) กลยุทธ์ (Strategy) เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางที่เหมาะสมต่อการบรรลุ
ตามวิสัยทัศน์หรือสิ่งที่องค์กรต้องการจะเป็นในอนาคต 
 (4) โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างขององค์กรเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการ
ด ารงอยู่ของและต่อสมาชิกภายในโดยโครงสร้างนั้นป็นตัวก าหนดระบบการปฏิบัติงานการติดตาม
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ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานช่องทางการสื่อสารกระบวนการส าหรับการตัดสินใจและระดับของ
การควบคุมภายในองค์กร 
 8.3)  บุคลากร หรือสมาชิกในองค์กร (People)  
 ในส่วนของสมาชิกนั้น Marquardt ได้ให้ความคิดเห็นว่าเป็นการเพิ่มอ านาจแก่สมาชิก
โดยแบ่งย่อยออกเป็นองค์ประกอบย่อย ได้แก่ บุคลากรซึ่งจะต้องมีการมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับงานตลอดจนอ านาจในการบังคับบัญชาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อจะได้
สามารถด าเนินการตามความรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงโดยผู้บริหารหรือผู้น าท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงที่
ปรึกษาและมีการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกับผู้มาติดต่อเพื่อ
รับทราบแนวคิดและเป็นแนวทางส าหรับการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการนอกจากนี้
ควรที่จะต้องมีการเรียนรู้จากแหล่งความรู้ต่างๆ เช่น ลูกค้าคู่ค้าพันธมิตร ชุมชน 
 8.4)  ความรู้ (Knowledge)  
 ปัจจุบันความรู้ได้กลายเป็นทรัพยากรส าคัญส าหรับมากกว่าปัจจัยในด้านอ่ืนๆไม่ว่าจะ
เป็นทรัพยากรด้านการเงิน ที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพย์สินอ่ืนๆโดยที่ประเพณี
วัฒนธรรมเทคโนโลยีการปฏิบัติการระบบต่างๆ และขั้นตอนการท างานขององค์กร ก็ล้วนมีพื้นฐาน
มาจากความรู้ความช านาญทั้งสิ้น จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้นจึงส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมี
ความต้องการความรู้เพิ่มเติมเพื่อน ามาใช้ในการปรับปรุงในส่วนต่างๆเช่นเพิ่มความสามารถในการ
ปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการให้กับลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงระบบโครงสร้างและการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น จะเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้นกระบวนการในระบบย่อยด้านการเรียนรู้จ าเป็นที่จะต้องด าเนินไปอย่างมี
ปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันโดยที่การกระจายข้อมูลสารสนเทศ ควรที่จะมีหลากหลายช่องทางและมี
กรอบของเวลาที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ข้อมูลสารสนเทศภายในควรจะต้องได้รับการกลั่นกรองโดย
กระบวนการเกี่ยวกับความรู้นั้น Marquardt (1996) ได้ให้ความเห็นว่าประกอบด้วย การแสวงหา
ความรู้  (Knowledge Acquisition) การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation) การจัดเก็บความรู้
และการสืบค้นความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) ถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์
จากความรู้ (Knowledge Transfer and Utilization)  
 8.5)  เทคโนโลยี (Technology)  
 เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งส าหรับการจัดการความรู้ขององค์กร 
การใช้และความเข้าใจในเทคโนโลยีนั้นเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ของการเรียนรู้ และองค์กรใดก็
ตามที่มีอ านาจทางเทคโนโลยีสูงก็จะท าให้สามารถที่จะพัฒนาน าหน้าอ่ืนได้องค์ประกอบย่อยของ
เทคโนโลยีเพื่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
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Technology) เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ (Technology - Based Learning) ระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ (Elective Performance Support Systems : EPSS) 
 นอกจากนี้ Marquardt (1996)  ยังได้ระบุถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ซึ่งได้แก่ 
 - การเรียนรู้เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในระดับองค์กร 
 - บุคลากรของเห็นความส าคัญของการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
 - การเรียนรู้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง และเป็นการเรียนรู้ควบคู่ไปกับการท างาน 
 - มีการมุ่งเน้นในด้านความคิดสร้างสรรค์และการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ 
 - การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นพื้นฐานส าคัญ 
 - บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลและความรู้ต่างๆ ได้ 
 - บรรยากาศและวัฒนธรรมสนับสนุนและกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล
และเป็นกลุ่ม 
 - บุคลากรมีการสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอก 
 - การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ยอมรับ และความผิดพลาดต่างๆ ถูกมองเป็นโอกาสในการ
เรียนรู ้
 - เป็นที่คล่องตัวและมีความยืดหยุ่น 
 - บุคลากรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
 - การพัฒนา ปรับปรุง ตนเองเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 9) ตัวแบบ หรือโมเดลองค์ประกอบหลักเชิงกลยุทธ์ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  
(The Strategic Building Blocksof a Learning Organization) 
 Goh (1998) ได้เสนอถึงองค์องค์ประกอบหลักเชิงกลยุทธ์ในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้  5 ประการ ดังแสดงในภาพที่ 2.4 โดยมีรายละเอียดขององค์ประกอบทั้ง 5 ส่วน ดังนี้ 

9.1) ความชัดเจนและการสนับสนุนพันธกิจ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) ของ 
องค์กร เนื่องจากองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นที่บุคลากรในได้รับการมอบอ านาจในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นการได้รับทราบถึงพันธกิจ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) ขององค์กรจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญซึ่งจะ
ท าให้บุคลากรทราบถึงสิ่งที่ต้องปฏิบัติเพื่อสนับสนุนพันธกิจ กลยุทธ์ขององค์กร 

9.2) ภาวะผู้น าของบุคลากร (Leadership) จากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า เป็นผู้ฝึกสอนและที่
ปรึกษา กระตุ้น จูงใจให้บุคลากรมีการพัฒนาหรือสร้างสรรค์ผลงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่ไม่
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ความชัดเจนและการสนับสนุนพันธกิจ 

การท างานเป็นทีม
และความร่วมมือใน
การท างานของ

บุคลากร 

สมรรถนะและการหาความความรู้ของบุคลากร การออกแบบให้สนับสนุนการเรียนรู้ 

การ
ถ่าย
โอน
ความรู ้

ภาวะผู้น า
ของ
บุคลากร 

วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนการทดลอง 

แน่นอน และมีส่วนร่วมในผลการด าเนินงานของ นอกจากนี้ผู้บริหารยังต้องเต็มใจรับฟัง และเรียนรู้
ค าวิจารณ์ที่อาจจะเกิดขึ้น 

 

ภาพที่ 2.4  แสดงองค์ประกอบหลักเชิงกลยุทธ์ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
ที่มา:  Goh (1998, p.17) 
 
 9.3) วัฒนธรรมที่สนับสนุนการทดลอง (Experiment)องค์การแห่งการเรียนรู้จะให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมที่สนับสนุนการทดลองให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในทุกระดับ รวมทั้งมีการ
ให้รางวัลจูงใจเพื่อให้บุคลากรมีการพัฒนางานอย่างสร้างสรรค์ 
 9.4) การถ่ายทอดความรู้ (Transfer Knowledge) องค์การแห่งการเรียนรู้จะมีการเรียนรู้
ทั้งจากสิ่งที่ประสบความส าเร็จ สิ่งที่ล้มเหลว หรือประสบการณ์จากผู้อ่ืน และมีทักษะในการ
ถ่ายทอดความรู้ทั้งความรู้จากภายใน และความรู้จากภายนอกไปสู่หน่วยงานต่างๆ เพื่อสร้างให้เกิด
ประโยชน์จากการใช้ความรู้เหล่านั้นในการแก้ไขปัญหา หรือกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ 
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 9.5) การท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างานของบุคลากร (Teamwork and 
Cooperation) หลักส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้คือการเน้นการท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นการน า
ความรู้และทักษะของบุคลากรมาใช้แก้ไขปัญหาและพัฒนาความคิดใหม่ๆให้องค์กร 
 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนทั้งความคิดและพฤติกรรม
ของบุคลากรทุกระดับ แต่อย่างไรก็ตามในการพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีการวัด
หรือประเมินผลและวิเคราะห์ถึงความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร รวมทั้งควรมีการติดตาม
และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของในด้านต่างๆ เช่น คุณภาพของผลิตภัณฑ์ การออกผลิตภัณฑ์
ใหม่ การส่งมอบ ฯลฯ อย่างต่อเน่ือง 
 10) คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาและปรับเปลี่ยน (Organization 
Development & Change) 
 Cummings and Woley (2005, p.519) ได้เสนอถึงคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ ในฐานะที่เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาและปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Development 
and Change) โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จะประกอบด้วย คุณลักษณะเกี่ยวกับ
โครงสร้างองค์กร ระบบข้อมูลสารสนเทศ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรม 
และภาวะผู้น า โดยมีรายละเอียดของคุณลักษณะต่างๆ ดังนี้ 
 10.1) โครงสร้างองค์กร 
 ส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้โครงสร้างของจะไม่มีล าดับชั้นของสายบังคับบัญชาที่
มากเกินไป เน้นที่การท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่อสร้างให้เกิดพลังร่วมอันท าให้การท างานเป็นไป
อย่างรวดเร็ว 
 10.2) ระบบข้อมูลสารสนเทศ 
 ระบบข้อมูลสารสนเทศเป็นสิ่งจ าเป็นในยุคปัจจุบัน และมีส่วนสนับสนุนให้เกิดความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผ่านการจัดเก็บ สื่อสาร แบ่งปันความรู้ ให้มีความน่าสนใจมากขึ้น การ
ถ่ายทอดหรือแบ่งปันความรู้เป็นไปอย่างรวดเร็ว และถูกต้อง 
 10.3) วิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 วิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นเร่ืองของนโยบายการบริหารบุคลากรที่
ต้องน าสู่การปฏิบัติ นโยบายดังกล่าวได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลงาน การพัฒนา
บุคลากรการบริหารผลงาน การให้รางวัลและการจูงใจ ระบบความก้าวหน้า การวางแผนพัฒนา
อาชีพ การหมุนเวียนงาน การสอนงาน วิธีปฏิบัติดังกล่าวจะมีผลต่อการแสวงหา - การแลกเปลี่ยน
ความรู้ทั้งจากแหล่งภายในและภายนอกอย่างต่อเน่ือง  
 10.4) วัฒนธรรม 
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 วัฒนธรรมขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่เกื้อหนุน ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ส่งเสริมการเรียนรู้ ส่งเสริมการปฏิบัติงานร่วมกันจะท าให้เกิดบรรยากาศของการมีส่วนร่วม
บุคลากรมีลักษณะใฝ่รู้ มีการเปิดรับความรู้ใหม่ มีความเป็นอิสระในการคิดค้นสิ่งใหม่และมีการ
เรียนรู้จากข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น อันจะน าไปสู่การสร้างความรู้ นวัตกรรมให้อย่างต่อเน่ือง 
 10.5) ภาวะผู้น า 
 องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีภาวะผู้น าซึ่งครอบคลุมถึงการวางแผน ตัดสินใจ โน้ม
น้าวและชักจูงบุคคลอ่ืนให้มีการประพฤติปฏิบัติในแนวทางเดียวกันเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ร่วมกัน 
 11) รายการคุณลักษณะขององค์การเพื่อการเรียนรู้ (An Inventory of Learning 
Organization Characteristics) 
 ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) ได้เสนอว่าการที่จะพัฒนาเพื่อเป็นเพื่อการเรียนรู้ได้
นั้นจะมีลักษณะที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละไปโดยได้ท าการสรุปลักษณะดังกล่าวเป็น 6 ด้าน
คือคุณลักษณะที่ส าคัญประการแรกที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมหรือคุณค่าทางวัฒนธรรม  (Cultural 
Values) ลักษณะที่ส าคัญประการที่ 2 คือลักษณะที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหารหรือค ามั่นของผู้บริหารและ
การให้อ านาจ (Leadership Commitment and Empowerment) ลักษณะที่ส าคัญประการที่ 3 คือการ
สื่อสารหรือ Communication ลักษณะที่ส าคัญประการที่ 4 จะเกี่ยวข้องกับการถ่ายทอดองค์ความรู้
ในหรือ Knowledge Transfer ลักษณะที่ส าคัญประการต่อไปคือลักษณะพนักงานหรือ Employee 
Characteristics และลักษณะที่ส าคัญประการสุดท้าย  จะเกี่ยวข้องกับการยกระดับผลการปฏิบัติงาน
หรือ Performance Upgrading โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 11.1) คุณค่าทางวัฒนธรรม 
 ลักษณะส าคัญประการหนึ่งของเพื่อการเรียนรู้  คือ การมีคุณค่าทางวัฒนธรรมที่
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และการน าความรู้ที่มีมาแบ่งปันกับสมาชิกในและประยุกต์ความรู้นั้นๆ
ไปใช้ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ  การแก้ปัญหาและการท ากิจกรรมต่างๆ 
โดยทั่วไปล้วนได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมทั้งสิ้น วัฒนธรรมของแต่ละองค์กรจะสะท้อนออกมา
ให้เห็นในรูปแบบของการท างานประจ าวันขององค์กร ส าหรับการพัฒนาเพื่อไปสู่การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้น้ันมีค่านิยมทางวัฒนธรรมหลายอย่างที่ผู้น าจะต้องปลูกฝังลงในองค์กร ค่านิยมทาง
วัฒนธรรมหนึ่งที่ส าคัญคือการสร้างวัฒนธรรมในการเรียนรู้วัฒนธรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ คุณค่าทางวัฒนธรรมของที่ก าลังพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้โดยการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ท าให้เกิดความมั่นคงปลอดภัยทางจิตวิทยาด้วยการให้โอกาสในการอบรมฝึกหัด
สนับสนุนให้ไม่อายและไม่กลัวในข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นและเรียนรู้จากข้อผิดพลาดนั้น ให้ค าแนะน า
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และรางวัลในการพยายามท าสิ่งใหม่ๆ ผู้น าจะต้องเป็นผู้น าการเรียนรู้สิ่งใหม่เองก่อน หากต้องการ
ให้ผู้อ่ืนเรียนรู้สิ่งใหม่ การสร้างกลุ่มจัดการการเรียนรู้เพื่อเป็นกลุ่มน าในการขยายขอบเขตการ
เรียนรู้ในโดยกลุ่มจะมีการออกแบบกระบวนการในการเรียนรู้ – การออกแบบกระบวนการเรียนรู้ 
 11.2)  ค ามั่นของผู้น าและการให้อ านาจ 
 ผู้บังคับบัญชา ผู้น า หรือผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการประสบความ
เร็จขององค์กร และองค์กรเองก็ได้รับผลกระทบอย่างมากจากตัวผู้น าโดยเฉพาะในเร่ืองทาง
ความคิด เช่น วิสัยทัศน์ รูปแบบการน าและการจูงใจที่จะท าให้สิ่งต่างๆในองค์กรเกิดขึ้น และการ
ผลักดันให้สมาชิกในด าเนินตามแนวทางที่ต้องการผู้บริหารนอกจากจะต้องเป็นผู้ก าหนดทิศทาง
และนโยบายแล้วจะต้องเป็นผู้สนับสนุนสมาชิกในให้เกิดการเรียนรู้รวมทั้งสนับสนุนการท างาน
เป็นทีมตลอดจนการเป็นแบบอย่างของการเรียนรู้ด้วย นอกจากนี้ในองค์การแห่งการเรียนรู้ ทักษะ
ของการเป็นผู้น าไม่ได้ถูกจ ากัดอยู่ที่พนักงานในระดับบริหารเท่านั้น พนักงานในทุกระดับจะต้อง
สามารถเป็นผู้น าได้ในสถานการณ์ที่ตนมีบทบาทเกี่ยวข้องบทบาทของผู้น า  ในองค์การแห่งการ
เรียนรู้นอกจากจะต้องเผชิญกับความรับผิดชอบหลายประการจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนใน
การน าและผลักดันไปสู่การได้เปรียบในทางธุรกิจ ผู้น าในองค์กรเพื่อการเรียนรู้นั้นจะเป็นผู้น าที่
ส่งเสริมการเรียนรู้ของตัวเองและการเรียนรู้ของผู้อื่น โดยจะมีรูปแบบการท างานเฉพาะ กล่าวคือจะ
มีเป้าหมายและวิสัยทัศน์เป็นของตนเอง ซึ่งก็คือวิสัยทัศน์ขององค์กรที่มีความชัดเจนนั่นเอง และจะ
ให้ความสนใจคนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆของผู้อ่ืนๆด้วยมีการเก็บข้อมูลทั้ง
จากภายในและภายนอกอย่างต่อเนื่อง มีการติดตามเฝ้าระวังปัจจัยที่เป็นพื้นฐานต่อการเรียนรู้
ตลอดจนให้ความส าคัญของการเสียสละของสมาชิกในแต่ละคนพยายามให้สมาชิกในเสียสละให้
มากขึ้นโดยการให้อ านาจพนักงานในการท างาน และให้ความส าคัญต่อปัจจัยพื้นฐานในการเรียนรู้
หลังจากได้ท าการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้รู้ทั่วทั้งแล้วผู้น าของการเรียนรู้จะพยายามน าให้ทุกคนท างาน
ร่วมกันแต่ก็ต้องไม่ลังเลที่จะให้คนที่ไม่ต้องการจะเปลี่ยนแปลงออกไปจากด้วยใช้ต าแหน่งในการ
ส่งเสริมการเรียนรู้และเพิ่มความพอใจในงานผู้น าการเรียนรู้จะจัดการด้วยความรอบคอบและ
ระมัดระวังพร้อมๆ กับการน า 
 นอกจากนี้การให้อ านาจ (Empowerment)ในการปฏิบัติงานกับสมาชิกในพบว่เป็นสิ่งที่
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรเพื่อการ
เรียนรู ้กิจกรรมหรือการกระท าที่แสดงถึงการให้อ านาจพนักงานในการปฏิบัติงานจะท าให้พนักงาน
รู้ถึงบทบาทความรับผิดชอบ และอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานผู้บริหารรู้ถึงคุณค่าของพนักงาน
และรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน พนักงานมีอิสระในการทดลองท างานและเรียนรู้จาก
ข้อผิดพลาดนั้นๆ พนักงานมีส่วนร่วมรับการศึกษาและฝึกอบรมเพื่อความก้าวหน้าพนักงาน
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รับผิดชอบต่อการบริการลูกค้าเป็นอย่างดี  พนักงานมีความเข้าใจเป็นอย่างดีในเร่ืองที่จะต้อง
รับผิดชอบพนักงานสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเพื่อมุ่งไปสู่ความต้องการของลูกค้า  พนักงานให้
ความช่วยเหลือแผนกอ่ืนๆในอย่างสม่ าเสมอพนักงานได้รับการสนับสนุนให้หาทางที่ดีขึ้นในการ
ให้บริการลูกค้าพนักงานเข้าใจถึงคุณค่าของการท างานเป็นทีมและผลที่ได้รับ 
 11.3)  การสื่อสาร 
 การสื่อสารเป็นกระบวนการหนึ่งที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยการ
เรียนรู้ของแต่ละบุคคลการเรียนรู้ผ่านการสื่อสารโดยตรงและการเรียนรู้โดยการใช้ความรู้จาก
ความจ าขององค์กร ในองค์การแห่งการเรียนรู้ผู้บริหารจะต้องมั่นใจว่าช่องทางการสื่อสารจะต้อง
เปิดกว้างและใช้การได้ซึ่งการสื่อสารจะหมายรวมถึงการให้ข้อมูลและการรับข้อมูลข่าวสารต่างๆ 
ซึ่งจะต้องท าการสื่อสารถึงกันด้วยความเปิดเผย นอกจากนี้ทางเลือกหรือวิธีการในการสื่อสารใน
องค์กรควรถูกสร้างให้มีโอกาสในการสื่อสารเพิ่มมากขึ้นในลักษณะของการลดความซ้ าซ้อนของ
ขั้นตอนและกระบวนการสื่อสารลงมีการสื่อสารระหว่างหน่วยงานมากขึ้นและลดการแข่งขัน
ภายในองค์กรลง 
 ลักษณะส าคัญที่น าไปสู่การเรียนรู้คือวิสัยทัศน์และการสื่อสาร ซึ่งการสะสมวิสัยทัศน์
จะท าให้การเรียนรู้ปรับเปลี่ยนและพัฒนา รวมทั้งยังคงรักษาไว้ซึ่งแรงจูงใจและความตั้งใจมั่นใน
การท างานการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ผ่านการสื่อสารเช่นนี้จะเป็นประโยชน์ในการถ่ายโอนคุณค่า
หลักต่างๆของและเนื่องจากการสื่อสารที่อยู่เบื้องหลังการสื่อวิสัยทัศน์ไปยังสมาชิกในองค์กรเป็น
สิ่งส าคัญและจ าเป็นที่ต้องพิจารณาในหลายๆด้าน บทบาทที่ส าคัญของการสื่อสารในจะเป็นปัจจัย
ผลักดันในเกิดความมุ่งมั่นในการท างานการสื่อสารเป็นสิ่งท านายหรือเป็นสิ่งที่บอกถึงความพอใจ
ในการท างานที่ส าคัญประการหนึ่ง การสื่อสารเป็นวิธีการในการส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือ
ระหว่างผู้มีส่วนเกี่ยวข้องของการสื่อสารเป็นการสนับสนุนการท างานเป็นทีมการสื่อสารเป็นมี
บทบาทส าคัญต่อการปรับปรุงการควบคุมภายในตลอดจนสนับสนุนการพัฒนากลยุทธ์  
 นอกจากนี้ผู้บริหารยังเป็นบุคคลที่ส าคัญที่มีหน้าที่สื่อสารพันธกิจและเป้าหมายให้กับ
พนักงานทุกระดับและทุกคนในองค์กรทราบ เพื่อพนักงานทุกคนจะได้มุ่งการท างานไปยัง
จุดมุ่งหมายเดียวกันการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และเป็นการสนับสนุนการเรียนรู้จะเกี่ยวข้องกับ
ทัศนคติที่เปิดเผยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในระดับจัดการและพนักงานทั่วไปซึ่งชี้น าไปสู่
การมีอิสระในการทดลองการท าสิ่งใหม่ๆนอกจากนี้เพื่อให้เกิดการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพและ
เป็นการสนับสนุนในเกิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โครงสร้างองค์กรควรเป็นแบบราบมีล าดับ
ขั้นการจัดการในองค์กรไม่มากนัก รวมทั้งมีความยืดหยุ่นและสนับสนุนการให้พนักงานมีอ านาจ
ตัดสินใจในการท างานการสื่อสารมีความส าคัญต่อการเรียนรู้ขององค์กร ดังนั้นผู้จัดการหรือผู้น า
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จะต้องเป็นผู้รับผิดชอบต่อการสื่อสารพันธกิจวิสัยทัศน์ตลอดจนเป้าหมายของให้สมาชิกทุกคนใน
องค์กรได้รับรู้ซึ่งจะส่งผลถึงการท างานที่มุ่งหน้าไปยังทิศทางเดียวกัน  
 11.4)  การถ่ายโอนความรู้ 
 การถ่ายโอนความรู้เป็นลักษณะส าคัญประการหนึ่งของการเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้ 
การเรียนรู้จะเกิดขึ้นเมื่อความรู้จากส่วนหน่ึงขององค์กรถูกถ่ายโอนอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
ไปยังอีกส่วนหนึ่งขององค์กร เช่นถ้าความรู้ขององค์กรเก็บไว้ในฐานข้อมูล หรือเก็บที่คลังความรู้
เช่น ได้มีการบันทึกความผิดพลาดในการท างานที่เกิดขึ้นอย่างหนึ่ง แต่ไม่ได้ถูกน ามาใช้เพื่อการ
เรียนรู้ก็อาจจะท าให้เกิดความผิดพลาดซ้ าขึ้นได้เพราะไม่ได้มีการใช้ความรู้นั้น  นอกจากนี้การถ่าย
โอนความรู้จะถูกน ามาใช้ในการแก้ปัญหาหรือสร้างความรู้ใหม่ที่ลึกซึ้งการถ่ายโอนความรู้
โดยทั่วไปเกิดขึ้นทั้งในและนอกองค์กร การถ่ายโอนความรู้เกิดขึ้นเมื่อมีการแลกเปลี่ยนความรู้จาก
บุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งและท าให้เกิดโอกาสที่จะคิดสิ่งใหม่ๆอย่างต่อเนื่องโดยทั่วไปความรู้
ในที่ถูกกล่าวถึงมี 2 ประเภทคือความรู้ที่อยู่กับตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรู้ที่เห็นได้
อย่างชัดเจน (Explicit Knowledge) ความรู้ที่อยู่กับตัวบุคคลเป็นความรู้ที่พนักงานคนนั้นๆ มีอยู่การ
ถ่ายโอนความรู้ประเภทนี้ต้องอาศัยค าอธิบายและสื่อ ขณะที่ความรู้ที่เห็นได้อย่างชัดเจน คือความรู้
ที่ถูกเก็บไว้ในรูปแบบที่สามารถถ่ายโอนได้ง่ายในเพื่อการเรียนรู้ความรู้ส่วนใหญ่จะถูกจัดเก็บใน
รูปความรู้ที่เห็นได้อย่างชัดเจน ทั้งนี้เมื่อพนักงานที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นั้นๆลาออกพนักงานคนอ่ืน
สามารถที่จะท างานแทนได้เนื่องจากความรู้ไม่ได้สูญหายไปตามพนักงานที่ลาออกไป 
 11.5)  ลักษณะของพนักงาน 
 กุญแจส าคัญในการพัฒนาไปสู่องค์กรเพื่อการเรียนรู้ คือความสามารถในการเรียนรู้ของ
คนในองค์กร และความสามารถในการน าองค์ความรู้ที่เรียนมาไปประยุกต์ใช้ได้กับสภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลง ความสามารถและความเต็มใจในการเรียนรู้ของพนักงานเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญ
ส าหรับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พนักงานนอกจากจะรู้ว่าจะท างานในหน้าที่ของตนอย่างไร
แล้วยังต้องรู้ด้วยว่างานนั้นมีความส าคัญอย่างไรต่อเป้าหมายรวมขององค์กร การที่จะมีพนักงานที่
พร้อมที่จะเรียนรู้นั้นผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การวาง
แผนการสรรหาและกระบวนการในการคัดเลือก ซึ่งคนที่ว่าจ้างเหล่านี้จะส่งผลถึงความส าเร็จของ
องค์กรในอนาคต เมื่อได้พนักงานที่ต้องการแล้วการฝึกอบรมและการพัฒนาเป็นสิ่งส าคัญที่
พนักงานควรได้รับการสนับสนุนให้เรียนรู้และพัฒนาตลอดชีพ การที่จะเรียนรู้ได้น้ันจะต้องเร่ิมจาก
การที่สมาชิกแต่ละคนมีการเรียนรู้หรือเกิดจากการเรียนรู้ในระดับบุคคลก่อนแล้วจึงพัฒนาต่อใน
ระดับทีมและองค์กร 
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 การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในนั้นจะไม่เกิดประโยชน์หากไม่ได้ถูกปรับเป็นส่วนหนึ่งใน
ระบบการท างานขององค์กร เนื่องจากภายในองค์กรจะมีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกเป็นที่รวบรวม
ระบบย่อยต่างๆ ซึ่งส่งผลกระทบต่อกันและกัน ลักษณะพนักงานที่ส าคัญในองค์การแห่งการเรียนรู้
คือสมาชิกในรู้และเข้าใจถึงกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ขององค์กร ตลอดจนรู้เป้าหมายรวมของสมาชิกใน
รู้ถึงทิศทางที่ก าลังเดินและสามารถคาดการณ์อนาคตได้สมาชิกในสามารถพูดคุยได้อย่างเปิดเผย
สมาชิกในมีความเชื่อถือไว้วางใจกันในการท างาน สมาชิกในมีอิสระทางความคิดและสามารถ
สื่อสารสิ่งที่คิดได้อย่างเป็นอิสระสามารถใช้เทคโนโลยีระบบคอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท างาน
ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความพยายามในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นมีการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์การท างานของตนเองและผู้อ่ืน ในองค์กรเพื่อการเรียนรู้จะมีสัดส่วนของสมาชิกในที่
องค์กรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอและมีทักษะของการเรียนรู้ที่จะเรียนอยู่เป็นจ านวนมากและ
พนักงานในเพื่อการเรียนรู้จะมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอมีทักษะของการเรียนรู้เพื่อที่จะเรียนมีการ
ถามค าถามอย่างต่อเนื่องและท้าทาย มีความสร้างสรรค์และทดลองท าในสิ่งใหม่ๆ มีวิสัยทัศน์
รวมทั้งสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ หาวิธีการในการถ่ายโอนความรู้และบันทึกความรู้ของตนเพื่อประโยชน์ต่อโดยรวม
และสามารถสื่อสารได้อย่างเป็นอิสระและเปิดเผยกับเพื่อนร่วมงานลูกค้าผู้จัดจ าหน่ายปัจจัยการ
ผลิตตลอดจนทุกฝ่ายที่ เกี่ยวข้อง  ซึ่งการที่พนักงานในจะมีลักษณะเหล่านี้ได้นั้นจะต้องให้
ความส าคัญต่อการสร้างวัฒนธรรมในการเรียนรู้ขององค์กรขึ้น 
 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าพนักงานหรือสมาชิกของเป็นบุคคลส าคัญต่อการพัฒนาไปสู่
การเป็นเพื่อการเรียนรู้และการที่มีพนักงานที่มีความความรู้ความสามารถได้นั้นจะมาจาก
กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับคนในเร่ืองต่างๆ เช่น การได้มาซึ่งพนักงานเหล่านั้นเข้ามาในองค์กรได้
อย่างไร การพัฒนาทักษะให้กับพนักงาน การเลื่อนขั้นหรือการให้ออกตลอดจนการจัดการกับ
ความสามารถพิเศษ นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการรับมาและการเก็บรักษาคนที่มีความสามารถไว้อีก
ด้วย  
 11.6)  ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
 ในองค์กรเพื่อการเรียนรู้ การยกระดับผลการปฏิบัติงานหรือการปรับปรุงให้ระดับผล
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเป็นลักษณะที่ส าคัญประการหนึ่ง อีกทั้งยังถือว่าเป็นมาตรวัดที่ส าคัญในการ
ประเมินว่าก าลังเดินทางหรือมุ่งหน้าไปสู่การพัฒนาการเป็นเพื่อการเรียนรู้  ดังนั้นจะต้องสามารถ
บอกได้ว่าหรือวัดได้ว่าพนักงานมีการเรียนรู้มีการแสวงหาความรู้ และมีการน าความรู้ไปใช้ได้มาก
น้อยเพียงใดซึ่งผลของการเรียนรู้การแบ่งปันความรู้และการน าความรู้ไปใช้นี้ก็จะแสดงออกมาให้
เห็นในรูปของผลการการด าเนินงานขององค์กร ระดับผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นหรือการยกระดับผล
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การปฏิบัติงานขององค์กรจึงเป็นลักษณะที่ส าคัญประการหนึ่งของที่ก าลังพัฒนาไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ การที่จะรู้ได้ว่ามีผลการปฏิบัติงานดีขึ้นหรือไม่อย่างไรนั้นนอกจากผลการ
ปฏิบัติงานทางด้านการเงินที่เห็นได้ชัดเจนแล้วจะต้องมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรกับองค์กรที่ได้รับการยอมรับว่ามีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กรกับองค์กรที่ได้รับการยอมรับว่ามีผลการปฏิบัติงานดีนี้ เป็นเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพ
เคร่ืองมือหนึ่งที่น ามาใช้วัดว่ามีผลการปฏิบัติงานดีขึ้นหรือไม่อย่างไรซึ่งจะประกอบด้วยตัวชี้วัด
ต่างๆ เช่น การส่งของให้ผู้รับบริการ หรือลูกค้าเป็นไปตามก าหนดหรือตรงตามเวลาใช่หรือไม่ 
ผลิตภัณฑ์และบริการของมีคุณภาพที่ดีกว่าเหนือกว่าใช่หรือไม่ มีส่วนแบ่งตลาดที่เพิ่มขึ้นใช่หรือไม่ 
ไม่มีของเสียหรือข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นใช่หรือไม่ มีสถานะทางการเงินที่ดีขึ้นใช่หรือไม่  เช่น การมี
รายรับเพิ่มขึ้น มีต้นทุนในการด าเนินงานลดลง หรือมีโครงการท างานอย่างต่อเนื่อง พนักงานใน
องค์กรมีการท างานเป็นทีมเป็นเครือข่ายใช่หรือไม่ มีการพัฒนาพนักงานเพื่อสร้างให้เกิดทักษะและ
ความสามารถเฉพาะที่จะเป็นความสามารถหลักขององค์กรต่อไปใช่หรือไม่ มีการลงทุนในงานวิจัย
และพัฒนาผลิตภัณฑ์ตลอดจนมีการออกแบบกระบวนการต่างๆเป็นต้น เนื่องจากการมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นถูกน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวัดว่าองค์กรด าเนินงานมาถูกทางหรือไม่ พนักงาน
ในองค์กรใช้สิ่งที่เรียนรู้มาไปประยุกต์ใช้กับสถานการณ์ใหม่ๆหรือไม่ การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้นหมายถึงการปรับปรุงและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆอย่างต่อเน่ืองหรืออาจจะเกี่ยวข้องกับการปรับปรุง
กระบวนการหรือผลิตภัณฑ์หรือบริการก็ได้ 
 ผลการปฏิบัติงานของอาจเกี่ยวข้องกับทั้งผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ตัวชี้วัด
ทางการเงินที่ส าคัญ เช่น อัตราผลผลิตและประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อส่วนแบ่งทาง
การตลาดในที่สุด ขณะที่ตัวชี้วัดที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความพอใจของลูกค้า ฯลฯ  มีปัจจัยหลายอย่าง
ที่สนับสนุนให้ผลการปฏิบัติงานของประสบความส าเร็จ เช่น ผู้บริหารระดับสูงจะต้องสนับสนุน
การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับสมาชิกทุกคนในในการพัฒนา  การสื่อสารถึง
เป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กรที่ชัดเจน มีการรวมผู้รับบริการ หรือลูกค้าและผู้จัดจ าหน่ายปัจจัยการ
ผลิตเข้าในกระบวนการวัดด้วยและการชี้ให้เห็นถึงกุญแจหลักที่เป็นแรงผลักผลการปฏิบัติงาน 
 12) คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของส่วนราชการ 
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550) ได้เสนอถึงองค์ประกอบที่ส าคัญ
ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 3 ประการ ได้แก่ การมีความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
การมีความสามารถในการใช้ประโยชน์จากความรู้ และการพัฒนาให้มีขีดสมรรถนะที่สูงขึ้น เพื่อให้
ส่วนราชการสามารถด าเนินงานได้ตามพันธกิจและยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ จากองค์ประกอบ
ข้างต้น ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการหรือ ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดคุณลักษณะ
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ที่ส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส่วนราชการ ดังแสดงในภาพที่ 2.5 คุณลักษณะที่
ส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส่วนราชการ ดังกล่าวประกอบด้วย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2.5  แสดงคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของส่วนราชการ 

 
ที่มา:  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2550, น. 23) 
 
 12.1) คุณลักษณะที่ส าคัญเกี่ยวกับความสามารถในการเรียนรู้ 
 ส่วนราชการจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้นั้นจะต้องเร่ิมต้นจากการมีความสามารถ
ในการเรียนรู้ โดยการเรียนรู้เกิดขึ้นได้ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีมและระดับองค์กร โดยการ
เรียนรู้ในแต่ละระดับจะมีความสัมพันธ์และสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทั้งนี้การเรียนรู้ดังกล่าวเกิดขึ้น
ได้จาก 4 แนวทาง ได้แก่ 
 (1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ความส าเร็จและความล้มเหลวของตนเองในอดีต 
 (2) การเรียนรู้จากการทดลอง โดยอาจเป็นการทดลองเชิงวิทยาศาสตร์ หรือการ
ลองผิด ลองถูกในหลายๆรูปแบบ 
 (3) การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน โดยการเรียนรู้อาจไม่จ าเป็นต้องใหม่ 
แต่เป็นสิ่งที่มีความใหม่ส าหรับองค์กร 

มีความสามารถในการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

มีความสามารถในการใช้
ประโยชน์จากความรู ้

น าไปสู่การเป็นที่มขีีด
สมรรถนะสูง 

-การเรียนรู้จากประสบการณ์
ของตนเองในอดีต 
-การเรียนรู้จากการทดลอง 
-การเรียนรู้จากประสบการณ์
ของผู้อื่น 

-การเรียนรูจ้ากการอบรมและ
พัฒนา 

-การจัดการความรู้ 
-การแลกเปลี่ยนความรู้ 
-การจัดเก็บและการบันทึก
ความรู้ 

 

-มีความเป็นเลิศในการปฏิบัติ
ตามพันธกิจ 
-มีความเป็นเลิศในการ
ด าเนินงานเพื่อมุ่งสู่การบรรลุ
วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
-พัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
ตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 
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 (4) การเรียนรู้จากการอบรม พัฒนา 
 12.2) คุณลักษณะที่ส าคัญเกี่ยวกับความสามารถในการใช้ประโยชน์จากความรู้ 
 เมื่อส่วนราชการมีความสามารถในการเรียนรู้แล้ว จะต้องมีแนวทางส าหรับการบริหาร
จัดการความรู้ดังกล่าวเพื่อให้สามารถใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้รับมา โดยส่วนราชการสามารถ
ใช้แนวทางในการจัดการความรู้ดังนี้ 
 (1) กระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในส่วนราชการ ผ่านกลไกหรือ
กิจกรรมต่างๆ เช่น การจัดชุมชนนักปฏิบัติ 
 (2) การจัดเก็บ บันทึกความรู้ที่ส าคัญเพื่อให้บุคลากรเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้
ง่าย โดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการจัดเก็บ บันทึกและเข้าถึง 
 12.3) คุณลักษณะที่ส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุน เพื่อให้ส่วนราชการมีความสามารถ
ในการเรียนรู้และใช้ประโยชน์จากความรู้ 
 คุณลักษณะที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาส่วนราชการให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ก็คือ
ปัจจัยต่างๆ ที่สนับสนุน ผลักดันให้ส่วนราชการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยปัจจัยต่างๆ
ประกอบด้วย 
 (1) การมีวิสัยทัศน์ร่วมของบุคลากรทุกระดับในองค์กร 
 (2) การมีวัฒนธรรมบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่เอ้ือและกระตุ้นต่อการเปิดใจ
กว้าง การเรียนรู้ การทดลอง การแบ่งปันความรู้ ของบุคลากรในทุกระดับอย่างสม่ าเสมอ 
 (3) โครงสร้างที่สนับสนุนการเรียนรู้  โดยมีสายการบังคับบัญชาที่ไม่ซับซ้อน 
เปิดโอกาสให้เกิดการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงานอย่างคล่องตัวเพื่อสร้างให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกันของบุคลากร 
 (4) นโยบายและระบบงานที่สนับสนุนต่อการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้
ภายใน เช่นนโยบายที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร นโยบายที่กระตุ้นให้เกิดการสื่อสาร 
การแลกเปลี่ยนและการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากร หรือนโยบายเกี่ยวกับการมอบอ านาจหน้าที่ให้
บุคลากรระดับต่างๆเพื่อให้เกิดโอกาสเรียนรู้จากประสบการณ์และการตัดสินใจของตนเอง 
 (5) การที่ผู้บริหารทุกระดับให้ความส าคัญของการเรียนรู้ โดยสนับสนุนและเป็น
แบบอย่างในการเรียนรู้แก่บุคลากร 
 (6) ระบบในการประเมิน  และระบบในการจูงใจ ที่ ให้ความส าคัญกับ
ความสามารถในการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ของบุคลากร และมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์ที่ได้
จากการการเรียนรู้และการถ่ายทอดความรู้ของบุคลากรด้วย 
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 12.4) คุณลักษณะที่ส าคัญเกี่ยวกับความสามารถในการเรียนรู้กับการเป็นองค์กรที่มีขีด
สมรรถนะสูง 
 การที่ส่วนราชการจะเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงได้นั้นหมายถึงการมีผลการ
ด าเนินงานตามพันธกิจที่เป็นเลิศ และมีการพัฒนาผลการด าเนินงานให้มุ่งสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ อีก
ทั้งมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคตและคงความเป็นเลิศนั้นไว้ให้คงอยู่ต่อไปอย่างยั่งยืน 
 การที่ส่วนราชการจะเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงได้นั้น ความสามารถในการเรียนรู้
ถือเป็นเป็นปัจจัยส าคัญและจ าเป็นต่อการผลักดัน ให้มีการเรียนรู้เพื่อน าไปสู่การปรับปรุง พัฒนา
และเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หรืออาจกล่าวได้ว่าการที่ส่วนราชการจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ได้นั้น การเรียนรู้และการใช้ประโยชน์จากความรู้จะเป็นกลไกในการปรับปรุง พัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงส่วนราชการให้มีขีดสมรรถนะที่สูงขึ้น โดยชี้วัดจากความสามารถในการด าเนินงาน
ตามพันธกิจที่มีความเป็นเลิศ รวมทั้งการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์เพื่อให้ส่วนราชการบรรลุถึง
วิสัยทัศน์ รวมทั้งการปรับ พัฒนาตนเองให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
 13) สรุปพัฒนาการของแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้  
 จากที่ ได้กล่าวถึงในข้างต้น  พบว่า  แนวคิดองค์การแห่งการเ รียนรู้  (Learning 
Organization) ได้ถูกน าเสนอโดยนักวิชาการหลายท่านโดยในระยะเร่ิมต้น นักวิชาการกลุ่มแรก 
ได้แก่ Cyert and March (1963), Argyris (1977), Hedberge (1981), Fiol and Lyles (1985), Levitt  
and March (1988) ใช้ค าว่าการเรียนรู้ของ (Organization Learning) ต่อมาได้มีนักวิชาการอีกหลาย
ท่านได้น าเสนอรายละเอียดของแนวคิดที่แตกต่างกันออกไป อย่างไรก็ตามก็มีลักษณะร่วมกันใน
แนวคิดของนักวิชาการ โดยสามารถแบ่งกลุ่มแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ได้เป็น 3 ระยะ 
กล่าวคือระยะเร่ิมต้นเน้นการเรียนรู้ขององค์กร ระยะที่สองเป็นระยะที่เร่ิมมีกล่าวถึงองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างกว้างขวางโดยกล่าวถึงแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เน้นการเรียนรู้ในระดับ
องค์กร  ระยะที่สามกล่าวถึงแห่งการเรียนรู้ที่เน้นการเรียนรู้ในระดับของทีมหรือกลุ่ม และการ
เรียนรู้ในระดับบุคคลอย่างต่อเนื่อง (ภาพที่ 2.6) จากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสามารถสังเคราะห์
พัฒนาการของแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้ดังน้ี 
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นักวิชาการ 

 
การเรียนรู้ขององค์กร 

 
 

องค์การแห่งการเรียนรู้ทีเ่น้นการเรียนรู้ในระดับองค์กร 
 

แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
องค์การแห่งการเรียนรู้ทีเ่น้นการเรียนรู้ในระดับของทีมหรือ

กลุ่ม และการเรียนรู้ในระดบับคุคลอย่างต่อเนื่อง 
 

Senge, 1990, Pedler, Burgyne and 
Boydell,1991, Garvin, 1993,  

Wick and Leon, 1993, Bennett, 
Kremer and O’Brien, 1994, Slater, 
Stanley and Narver, 1995, Goh, 
1998; Cummings  and Woley, 2005 

Cyert and March, 1963, Argyris, 

1977,  Hedberge, 1981,  Fiol and 

Lyles, 1985,  Levitt and March, 
1988 

Marsick and Watkins, 1993, 
1998, Marquardt and Reynolds, 
1994; Marquardt, 1996, 2002, 

Easterby – Smith, Burgoyne and 
Araujo , 1999; Daft, 2001, Seng 
(2006) 

ระยะเร่ิมต้น 

ระยะที่สอง 

ระยะที่สาม 

ภาพที่ 2.6  แสดงพัฒนาการของแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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2.1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู ้
นอกจากการทบทวนวรรณกรรมที่ได้กล่าวถึงในข้างต้นแล้วผู้วิจัยได้ทบทวนงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 Vassaou (2001) ได้ศึกษาถึงทฤษฎีและการปฏิบัติตามแนวคิดขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยใช้ตัวแบบหรือโมเดล (Model) Building – Block of the Learning Organization (Goh, 
1998) เป็นตัวแบบหรือโมเดลในการศึกษา โดยมีหลักการที่ส าคัญ ได้แก่ พันธกิจและวิสัยทัศน์ 
ภาวะผู้น า การถ่ายโอนความรู้ ทีมงานและการประสานงาน วัฒนธรรมของการทดลอง และมี
พื้นฐานที่ส าคัญ ประกอบด้วยการออกแบบ สมรรถนะและทักษะของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา
คือบุคลากรในหน่วยงานด้านสาธารณสุขในประเทศอังกฤษและโรงพยาบาลในประเทศกรีซที่ใช้
เป็นกรณีศึกษา ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์บุคลากรในประเทศอังกฤษและโรงพยาบาลใน
ประเทศกรีซที่ใช้เป็นกรณีศึกษา ผลจากการศึกษาพบว่าองค์กรด้านสาธารณสุขและโรงพยาบาล
ไม่ได้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามกรอบแนวคิดทางทฤษฎี แต่จะมีการถ่ายโอนความรู้ที่เกิดจาก
การเรียนรู้จากข้อผิดพลาดเป็นประจ าทุกวัน นอกจากนี้ยังพบว่ากิจกรรมของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
นับเป็นก้าวแรกที่ส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 Chan (2002) ได้ศึกษาถึงการเรียนรู้ระดับบุคคล ทีมและระดับกับความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือการเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ของทีม  การ
แก้ไขปัญหาร่วมกันของทีม จุดมุ่งหมายและพันธกิจพันธสัญญาและการให้อ านาจของผู้น าพันธ
สัญญาของ การถ่ายโอนความรู้ การทดลองและการให้รางวัล รวมทั้งความพึงพอใจและคุณภาพการ
บริการ กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือบุคลากรที่เป็นผู้บริหาร พยาบาล ผู้เชี่ยวชาญด้านสุขภาพ ผู้จัดการ 
และบุคลากรสายสนับสนุนที่ท างานเต็มเวลาในโรงพยาบาลขนาด 230 เตียง ในประเทศออสเตรเลีย 
จ านวน 700 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลและใช้  Path Analysis  จาก
โปรแกรม AMOS 3.6 
 ผลการศึกษาพบว่า การเรียนรู้ระดับบุคคลมีความสัมพันธ์กับจุดมุ่งหมายและพันธกิจ 
พันธสัญญาและการให้อ านาจของผู้น า การเรียนรู้ของทีม ส่วนการเรียนรู้ของทีมมีความสัมพันธ์กับ
ผลงานของทีม จุดมุ่งหมายและพันธกิจ พันธสัญญาและการให้อ านาจของผู้น า การถ่ายโอนความรู้ 
การทดลองและการให้รางวัล รวมถึงการแก้ไขปัญหาร่วมกันของทีม ส่วนการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
ของทีมจะมีความความสัมพันธ์กับคุณภาพการบริการด้านการตอบสนองที่รวดเร็ว 

ส าหรับจุดมุ่งหมายและพันธกิจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจด้านความมั่นคงใน
งาน เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ความก้าวหน้าและการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้จุดมุ่งหมายและ
พันธกิจจะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพการบริการด้านความเต็มใจในการบริการ 
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ส่วนพันธสัญญาและการให้อ านาจของผู้น ามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจด้าน
รายได้และหัวหน้างาน นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์กับพันธสัญญาของ อีกทั้งยังมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพการบริการด้านความสม่ าเสมอในการให้บริการ ความเชื่อถือได้และความเต็มใจในการ
บริการ ส่วนพันธสัญญาของมีความสัมพันธ์กับคุณภาพการบริการด้านความสม่ าเสมอ การ
ตอบสนองที่รวดเร็ว  ความเชื่อถือได้และความเต็มใจในการบริการ 

การถ่ายโอนความรู้มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
ส่วนการทดลองและการให้รางวัลมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าและการ
พัฒนาบุคลากร 

ในส่วนของความพึงพอใจในด้านรายได้ หัวหน้างาน ความก้าวหน้าและการพัฒนา
บุคลากรจะมีความสัมพันธ์กับพันธสัญญาขององค์กร และคุณภาพการบริการในด้านความ
สม่ าเสมอและความเต็มใจในการให้บริการ ความพึงพอใจในหัวหน้างานจะมีความสัมพันธ์กับ
ความเป็นรูปธรรมในการบริการ ส่วนความพึงพอใจในความก้าวหน้าและการพัฒนาบุคลากรจะมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพการบริการในด้านความสม่ าเสมอในการให้บริการ 

Ellinger, Eliiinger, Yang, and Howton (2002) ได้ศึกษาเชิงประจักษ์ถึงความสัมพันธ์
ระหว่างแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้และผลการด าเนินงานด้านการเงินขององค์กร โดยแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยมิติต่างๆ อันได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบ
ในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่ อมโยงกับ
สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีม
และระดับองค์กร ส่วนผลการด าเนินงานด้านการเงินของประกอบด้วยการประเมินการรับรู้ผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน รวมทั้งผลการด าเนินงานด้านความรู้ของและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทาง
การเงินซึ่งได้แก่ ROE, ROA, Tobin q, MVA ผู้วิจัยใช้ Dimension of the Learning Organization 
Questionaire (DLOQ) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหารระดับกลางที่
ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม จ านวน 400 คน ผู้วิจัยใช้สถิติ Confirmatory Factor Analysis 
(CFA) ในโปรแกรม LISREL 8 ในการทดสอบความตรงของเคร่ืองมือและใช้ MANOVA ในการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ผลจากการศึกษาพบว่ามิติทั้ง 7 มิติของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานทั้งด้านการเงิน และด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญ และมิติทั้ง 7 มิติ
ของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางการเงิน
ทั้ง ROE, ROA, Tobin q, MVA อย่างมีนัยส าคัญ 
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Lien (2002) ได้ท าการศึกษาความตรงของเคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ หรือ Dimension of the Learning Organization Questionaire (DLOQ) ฉบับปรับปรุง
เป็นภาษาจีน ซึ่งครอบคลุมถึงมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาส
ในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการ
เรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม การเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งใน
ระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร และผลงานด้านความรู้ของผู้วิจัยใช้ Dimension of the Learning 
Organization Questionaire (DLOQ) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล จากตัวอย่างคือพนักงานระดับ
บริหารและธุรการที่ปฏิบัติงานในขนาดกลางในภาคการเงิน ประกันภัย และด้านเทคโนโลยี ใน
ประเทศใต้หวัน รวม 5 แห่ง จ านวน 679 คน ผู้วิจัยใช้สถิติ Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
ในโปรแกรม LISREL 8 ในการทดสอบความตรงของเคร่ืองมือของเคร่ืองมือและใช้ MANOVA ใน
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ผลจากการศึกษาพบว่ามิติทั้ง 7 มิติของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้ผลการด าเนินงานของอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

McGrath (2002) ได้ท าการศึกษาถึงการน าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ไปใช้ใน
องค์กรประเภทเทศบาล  โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือ การปรับเปลี่ยนซึ่งประกอบด้วย
วิสัยทัศน์ โครงสร้าง และวัฒนธรรม พลวัตรในการเรียนรู้ซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้น าและการติดตาม
ผลงาน การกระจายอ านาจซึ่งประกอบด้วยการอบรมบุคลากรรายบุคคล ผลงานและการให้รางวัล 
การท างานร่วมกับชุมชน และการจัดการความรู้ซึ่งประกอบด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้วิจัย
เก็บข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงานโดยวิธีการสัมภาษณ์  การสังเกตและการศึกษาข้อมูลเอกสารของเทศบาล
ใน Illinois, Michigan เพื่อน าข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบเพื่อหารูปแบบขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของเทศบาล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส าคัญของการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ได้แก่วิสัยทัศน์ขององค์กร และภาวะผู้น าในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ รวมถึงกระบวนการ
ด้านงบประมาณที่ส่งเสริมการเรียนรู้ นอกจากนี้ยังพบว่ามีระบบย่อยอีก 6 ระบบที่สนับสนุนการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเทศบาลได้แก่ คุณภาพของแผนงาน การกระจายอ านาจ การจัดการ
บุคลากร ความสัมพันธ์กับสื่อ การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน การประสานการท างานและ
ความไว้วางใจกับส่วนราชการอ่ืน ซึ่งปัจจัยดังกล่าวนั้นจะมีการปฏิบัติที่มีความแตกต่างกันออกไป
ในเทศบาลแต่ละแห่ง แต่เป็นสิ่งที่จ าเป็นต้องเกิดขึ้นเพื่อน าสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
อนาคต 

Hernandez and Watkins (2003) ได้ท าการศึกษาความตรงของเคร่ืองมือทดสอบระดับ
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization Questionnaire 
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(DLOQ) ฉบับปรับปรุงเป็นภาษาสเปน หรือ Spanish Version of the Dimension of the Learning 
Organization Questionnaire (SDLOQ) ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 
มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการ
สอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การ
กระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก และบทบาท
ของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับ และผลงานด้านความรู้ของ โดยผู้วิจัยเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือผู้ปฏิบัติงานในขนาดกลางที่อยู่ในภาคการผลิตในประเทศกลุ่มลาติน
อเมริกัน คือ Bogota, Colombia ที่ใช้ภาษาสเปนในการสื่อสาร  8  จ านวนทั้งสิ้น 906 คน สถิติที่ใช้
ในการวิจัยคือ Regression Analysis ผลจากการศึกษาพบว่า SDLOQ มีความตรงในการทดสอบ
ระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 มิติของในประเทศสเปนเหมือนกับ 
DLOQ ต้นฉบับและสามารถท านายผลงานด้านความรู้ของได้ร้อยละ 38 

Zhang, Zhang and Yang (2004) ได้ศึกษาเชิงประจักษ์ถึงคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ตามแนวคิดของ Watkins and Marsick (1993, 1997) โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้เคร่ืองมือ
ทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization 
Questionnaire (DLOQ) ฉบับแปลเป็นภาษาจีน ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการ
สอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การ
กระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก และบทบาท
ของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร และผลการด าเนินงานด้านการเงิน
ของ รวมทั้งผลการด าเนินงานด้านความรู้ของ โดยเก็บข้อมูลจากตัวอย่างคือผู้บริหารระดับกลาง
จ านวน 477 คน ที่ปฏิบัติงานในขนาดใหญ่ที่ในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ ประเภท
รัฐวิสาหกิจและมหาชน 6 แห่ง ในประเทศจีน ผู้วิจัยใช้ Confirmatory Factor Analysis (CFA) ใน
โปรแกรม LISREL 8 ในการทดสอบความตรงของเคร่ืองมือ ผลการศึกษาพบว่าประเภทบริการมี
คุณลักษณะและวิธีปฏิบัติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับที่สูงกว่าภาคการผลิต และไม่
พบว่าที่เป็นบริษัทมหาชนจะมีคุณลักษณะและวิธีปฏิบัติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
ระดับที่สูงกว่าองค์กรประเภทรัฐวิสาหกิจ 

Somerville and Imbriotis (2004) ได้ท าการศึกษาถึงการประยุกต์ใช้แนวคิดองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในประเภทบริการ ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้แบบประเมินการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ 
Dimension of the Learning Organization Questionaire (DLOQ) ซึ่งครอบคลุมมิติต่างๆอันได้แก่ 
การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การ
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สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่
เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับ และผลการด าเนินงานด้านการเงินขององค์กร 
รวมทั้งผลการด าเนินงานด้านความรู้ขององค์กร โดยผู้วิจัยท าการประยุกต์ DLOQ โดยใช้การวิจัย
เชิงคุณภาพในการศึกษาถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ในด้วยวิธี Ethnographic เพื่อน ามาปรับปรุง
ความหมายในเชิงลึกของมิติต่างๆ จากนั้นจึงท าการโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือผู้ที่ปฏิบัติงาน
ในระดับจัดการและระดับปฏิบัติการในองค์กรประเภทบริการที่ไม่แสวงหาก าไร จ านวน 600 คน 
ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณา ผลการศึกษาพบว่า  Dimension of the Learning Organization 
Questionnaire (DLOQ) เป็นเคร่ืองมือที่สามารถน ามาใช้ในการประเมินการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้กับในภาคบริการได้เป็นอย่างดี 

Sudharatna (2004) ได้ศึกษาถึงขั้นตอนในการพัฒนาเพื่อการเรียนรู้ โดยมีตัวแปรที่ใช้
ในการศึกษาคือลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะที่ส าคัญประการแรกที่
เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม หรือคุณค่าทางวัฒนธรรม (Cultural values) ลักษณะที่ส าคัญประการที่ 2 
คือลักษณะที่ เกี่ยวข้องกับผู้บริหารหรือค ามั่นของผู้บริหารและการให้อ านาจ  (Leadership 
commitment and empowerment) ลักษณะที่ส าคัญประการที่ 3 คือการสื่อสาร หรือ Communication 
ลักษณะที่ส าคัญประการที่ 4 จะเกี่ยวข้องกับการถ่ายทอดองค์ความรู้ในองค์กร หรือ Knowledge 
transfer ลักษณะที่ส าคัญประการต่อไปคือลักษณะพนักงานหรือ Employee characteristics และ
ลักษณะที่ส าคัญประการสุดท้ายจะเกี่ยวข้องกับการยกระดับผลการปฏิบัติ งาน หรือ Performance 
Upgrading และขั้นตอนของการพัฒนาองค์กรเพื่อการเรียนรู้ ประกอบด้วยขั้นตอนของการหา
ความรู้ ขั้นตอนการแบ่งปันความรู้ ขั้นตอนการใช้ความรู้ รวมทั้งผลที่มีต่อความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง โดยเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรชั้นน า 2 แห่ง 
ที่ด าเนินธุรกิจให้บริการสัญญาณโทรศัพท์ไร้สายในประเทศไทย ซึ่งแบ่งออกเป็นกลุ่มผู้บริหารและ
กลุ่มพนักงาน รวมจ านวน 683 คน ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิจัย คือสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ปัจจัย 
และ Pearson’s Correlatioon  ผลจากการศึกษาพบว่าองค์กรที่มีระดับของลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ทั้ง 6 ลักษณะจะมีระดับของความพร้อมของการเปลี่ยนแปลงสูง และมีความสัมพันธ์
ระหว่างขั้นตอนของการพัฒนาเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนของการหาความรู้ 
ขั้นตอนการแบ่งปันความรู้และขั้นตอนการใช้ความรู้กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

Kontoghiorghes, Awbrey, and Feurig (2005) ได้ทดสอบถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรม และ
ผลการด าเนินงานของ กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา คือพนักงานในภาคอุตสาหกรรมบริการ 4 องค์กร 
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จ านวน 814 คน มีตัวแปรอิสระที่ใช้ในการศึกษาคือการสื่อสารแบบเปิด การยอมรับซึ่งความเสี่ยง 
การยกย่องและสนับสนุนการเรียนรู้ ทรัพยากรที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน การท างานร่วมกันเป็นทีม 
การให้รางวัลส าหรับการเรียนรู้ สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้และอบรม และการจัดการคว ามรู้ 
ส่วนตัวแปรตามคือการปรับตัวในการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ความรวดเร็ว การน าผลิตภัณฑ์หรือ
บริการใหม่ๆ ออกสู่ตลาด และผลการด าเนินงานทางการเงิน ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
ในการเก็บข้อมูล และใช้ Regression Analysis เป็นสถิติวิเคราะห์ ผลจากการศึกษาพบว่า             
การสื่อสารแบบเปิดการและการแบ่งปันสารสนเทศ  การส่งเสริมความความคิดใหม่และยอมรับ
ความเสี่ยง สารสนเทศ ข้อเท็จจริง ทรัพยากรที่พร้อม ต่อการท างานอย่างมืออาชีพสามารถท านาย
การปรับตัวในการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว การน าผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆออกสู่ตลาด และผล
การด าเนินงานทางการเงินได้ 

Birleson and Brann (2006) ได้ศึกษาตัวแบบหรือโมเดล (Model) องค์การแห่งการ
เรียนรู้ในหน่วยงานสุขภาพจิตเด็กและวัยรุ่น(Eastern Health Child and Adolescent Mental Health 
service : EH  CAMHS)  ของประเทศออสเตรเลีย  โดย มีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือ วิสัยทัศน์และ
ภาวะผู้น า การออกแบบโครงสร้างองค์กร และกระบวนการสนับสนุนขององค์กร วัฒนธรรม การ
ออกแบบงาน การรับรู้ถึงการเก็บและการใช้ข้อมูล กระบวนการด้านสารสนเทศ การปรับตัวเข้ากับ
การเปลี่ยนแปลง การบริการทางการแพทย์ ประสิทธิภาพ และการส่งมอบบริการที่มีคุณภาพโดย
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือผู้บริหารสมาชิกในทีมผู้บริหารและผู้อ านวยการของ CAMHS โดยใช้การ
สัมภาษณ์จากผู้บริหารสมาชิกในทีมผู้บริหารและผู้อ านวยการของ CAMHS ประกอบกับการใช้
สถิติการรักษาทางการแพทย์ของ Australian Council on Health Care Standard  ผู้วิจัยใช้ 
Regression Analysis เป็นสถิติวิเคราะห์ ผลจากการศึกษาพบว่าความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
สนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพช่วยให้ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังมีผลต่อ
การบริการทางการแพทย์ ประสิทธิภาพรรวมถึงการส่งมอบบริการที่มีคุณภาพสูง 

Sun (2006) ได้ศึกษาถึงวิธีการประเมินและพัฒนาลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ โดย
ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปริมาณ ตัวแปรที่ใช้ศึกษา
ประกอบด้วยมิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 9 มิติ 
ได้แก่ ความเชี่ยวชาญในการพัฒนาการเรียนรู้จากอดีต การส่งเสริมความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ การ
ประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก การสร้างเอกลักษณ์เฉพาะ การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะ
ผู้น า การเข้าถึงสารสนเทศที่มีคุณภาพ การสนับสนุนการทดลองเชิงกลยุทธ์ ส่งเสริมการปฏิบัติการ
เชิงระบบ โดยมีตัวอย่างคือบุคลากรที่ท างานในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการที่มีจ านวน
บุคลากรมากกว่า 100 คน ซึ่งมีทั้งสิ้น 28 องค์กร องค์กรละ 15 คน รวมจ านวนทั้งสิ้น 420 คน ผู้วิจัย
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ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้คือ Factor Analysis ผลจากการศึกษาพบว่าสามารถจัด
กลุ่มทิศทางขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization Orientations) ซึ่งประกอบด้วย 
Genetic Diversity (ครอบคลุมถึง ความเชี่ยวชาญในการพัฒนาการเรียนรู้จากอดีต การส่งเสริมความ
ขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก) Organizational Ideology (ครอบคลุมถึง 
การสร้างเอกลักษณ์เฉพาะ) Organizational Dualism (ครอบคลุมถึง การสร้างเอกลักษณ์เฉพาะ การ
สร้างความฉลาดทางอารมณ์) Organizational Coupling (ภาวะผู้น า การเข้าถึงสารสนเทศที่มี
คุณภาพ), Strategic Play (การสนับสนุนการทดลองเชิงกลยุทธ์ ส่งเสริมการปฏิบัติการเชิงระบบ) 

Drowski (2006) ได้ศึกษาถึงการใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) มา
ใช้ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนา โดยมีตัวแปรคือแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ การยอมรับแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนา และความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
หนึ่งของธนาคารแห่งหนึ่งจ านวน 1,547 คน  ผู้วิจัยใช้สถิติคือ Standard Error of Mean, t – test, 
Pearson Product Moment Correlation Analysis ผลจากการศึกษาพบว่าแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ แต่เมื่อเปรียบเทียบการน า
และไม่น าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) มาใช้ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนาและ
ผลที่มีต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรผลการศึกษาพบว่าทั้งการน า และไม่น าแนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้มาใช้ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนาไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Basim, Sesen, and Korkmazyurek (2007) ได้ท าการศึกษาความตรงของเคร่ืองมือ
ทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization 
Questionaire (DLOQ) ฉบับแปลเป็นภาษาตุรกี (Turkish DLOQ) ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้
เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและ
แบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร โดย
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานที่เป็นผู้บริหารระดับสูง ระดับกลางและพนักงานที่
ปฏิบัติงานในธุรกิจ 15 องค์กร จ านวนทั้งสิ้น 350 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ Factor Analysis ผล
จากการศึกษาพบว่า DLOQ ฉบับแปลเป็นภาษาตุรกีมีความตรงของเคร่ืองมือในการทดสอบระดับ
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 มิติของในประเทศตุรกีเหมือนกับ DLOQ 
ต้นฉบับ 
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มาลี ธรรมศิริ (2543) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผ่านหน่วย
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฐานะส่วนขยายของการอุดมศึกษา โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือ 
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร สิ่งที่ผู้บริหารระดับสูงปฏิบัติ สิ่งที่ผู้บริหารระดับกลางและระดับ
ต้นปฏิบัติ บรรยากาศในการท างาน โครงสร้างและงานใน การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร การฝึกปฏิบัติ
ด้วยตนเองและทีม กระบวนการท างาน เป้าหมายและผลในการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและ
การศึกษา ผลตอบแทนและการยกย่อง การพัฒนาตนเองและทีมงาน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารในและสถาบันอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและ
เอกชนรวมทั้งสิ้น 303 คน และใช้สถิติในการวิจัยคือ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลจาก
การศึกษาพบว่ามีระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของระบบย่อยด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ใน
ระดับสูง ส่วนรูปแบบหน่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฐานะของตัวการในการเปลี่ยนแปลงให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบที่เกี่ยวเนื่องกัน ได้แก่ 
องค์ประกอบที่ 1 ระบบย่อยทั้ง 12 ระบบใน 3 มิติ คือมิติความเป็นผู้น า โครงสร้างองค์กร และ
ระบบงาน ผลการปฏิบัติงานและการพัฒนา รวมถึงลักษณะที่เอ้ือหรือไม่เอื้อต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ องค์ประกอบที่ 2 หน่วยพัฒนาต้องสร้างหลักสูตรและการสอน เพื่อพัฒนาความสามารถ
ส่วนบุคคล การคิดเชิงระบบ การเรียนรู้เป็นทีม ภาพในใจ วิสัยทัศน์ร่วมและการเป็นผู้น าและ
องค์ประกอบที่ 3 ผู้น าต้องมีบทบาทในการกระตุ้น สาธิต ฝึกฝน ช่วยเหลือ และปลูกฝังทักษะจาก
หลักสูตรและการสอนที่พัฒนาขึ้น 

ชินวุฒิ วิจักษ์ประเสริฐ (2547) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อประเมินความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ระหว่างบริษัทจ ากัด (มหาชน) และหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ โดยมีตัวแปร
ที่ใช้ในการศึกษาคือ วัฒนธรรมในการท างาน ความเป็นผู้น า โครงสร้างและระบบการท างาน การ
สื่อสารข้อมูล การประเมินผล เทคโนโลยี บุคคลผู้รอบรู้ แบบแผนทางความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือพนักงานบริษัทจ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 30 คน และพนักงานรัฐวิสาหกิจ จ านวน 30 คน และใช้สถิติในการวิจัยคือ t – test 
ในการหาค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อถือได้ร้อยละ 95 ผล
จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เกิดขึ้นจริงในส่วนของความเป็นผู้น าของพนักงานบริษัท
จ ากัด (มหาชน) และพนักงานรัฐวิสาหกิจไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่าเฉลี่ย
ของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทจ ากัด (มหาชน) และพนักงานรัฐวิสาหกิจ
มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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จีระพร เรืองจิระชูพร (2548) ได้ศึกษาถึงศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่ง      
การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยภาครัฐและภาคเอกชน มีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา คือวัฒนธรรม ความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และความพึงพอใจในการท างานโดยมีประชากรคือพนักงานของ
มหาวิทยาลัยรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 24 สถาบัน 
กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานที่ท างานอยู่ในคณะวิทยาศาสตร์ สังคมศาสตร์ และศิลปศาสตร์ซึ่งเป็นคณะ
ที่เปิดสอนในมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชน ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากตัวอย่าง จ านวน 1,150 คน ซึ่งผู้วิจัยใช้การสุ่ม
ตัวอย่างตามความสะดวกคณะละ 10 ชุด โดยก าหนดสัดส่วนผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอาจารย์  6 คน 
และพนักงาน 4 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ANOVA, Simple 
Regression และ Chi-square ผลจากการศึกษาพบว่าความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงาน คณะที่มีวัฒนธรรมในการท างานแบบสร้างสรรค์จะมีความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้และความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าคณะที่มีวัฒนธรรมการท างานแบบ
ปกป้อง ทั้งวัฒนธรรมการท างานแบบปกป้องเชิงรับและปกป้องเชิงรุก นอกจากนี้ยังพบว่าระดับ
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยของเอกชนนั้นไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ โดยทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยของเอกชนต่างมี
องค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับปานกลาง และมีคณะที่มีวัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์อยู่เป็นจ านวนน้อย 

สมคิด สร้อยน้ า (2547) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวแบบหรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือปัจจัยทางการบริหาร ความเป็นองค์การ
แห่ งก าร เ รี ยน รู้  ขนาดของโรง เ รี ยน  โดยมีตั วอย่ า ง เป็นโรง เ รียนมั ธยมศึ กษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบไม่เป็นสัดส่วน จ านวน 400 โรงเรียน โดย
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นบนฐานแนวคิด ทฤษฎีของตัวแปร สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และใช้โปรแกรม LISREL Version 8.30 ในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างตัวแบบหรือโมเดลตาม
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยทางการบริหาร โดยเฉพาะปัจจัยโครงสร้าง
ของโรงเรียนของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษมีความแตกต่างกัน
และปัจจัยการปฏิบัติด้านการจัดการของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษมีความ
แตกต่างกัน ส่วนระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดใหญ่พิเศษมี
ความแตกต่างกัน นอกจากนี้ปัจจัยทางการบริหารทั้ง 11 ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความเป็นองค์การ
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แห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือการปฏิบัติงานของครูและทีมงาน เป้าหมายและข้อมูล
ป้อนกลับ การจูงใจ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน การพัฒนาครูและทีมงาน วิสัยทัศน์ 
พันธกิจและยุทธศาสตร์ นอกจากนี้ตัวแบบหรือโมเดลองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สุรพงศ์ เอ้ือศิริพรฤทธิ์ (2547) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนาตัวบ่งชี้ความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดภาคใต้ โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู อาจารย์ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต้ จ านวน 395 คน ใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows Version 11 ในการหาค่าสถิติพื้นฐาน และใช้โปรแกรม 
LISREL 8.30 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
อันดับสองเพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรที่เป็น
องค์ประกอบหลักที่มีผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัด
ภาคใต้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลักเรียงล าดับตามน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อย 
ได้แก่ การเรียนรู้ การจัดการความรู้  ภาวะผู้น า และเทคโนโลยี โดยทั้ง 5 องค์ประกอบหลักต้อง
ปฏิบัติผ่านองค์ประกอบย่อย 13 องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้องค์การแห่งการเรียนรู้ 62 ตัว นอกจากนี้
ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดภาคใต้ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

รังสรรค์ รังสิพล และศิริวรรณ อินทร์ไทยวงศ์ (2548) ได้ศึกษาเร่ืองแนวทางการพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยเทียบเคียงกับบริษัทไทยคาร์บอน
แบล็ค จ ากัด (มหาชน) เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์ 
และการสังเกตผู้ให้สัมภาษณ์เพื่อให้ได้ค าตอบด้านแนวคิด องค์ประกอบ ปัจจัย กิจกรรม แนว
ทางการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีประชากรที่ใช้การศึกษาแบ่งเป็น 2 องค์กร คือข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลังทั้งผู้บริหารระดับสูง ระดับกลางและระดับปฏิบัติการ จ านวน 5 
คน และพนักงานบริษัทไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากัด (มหาชน) ทั้งประธานบริษัทและหัวหน้างาน 
จ านวน 5 คน โดยผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยในการ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่เหมือนกันของทั้งสององค์กร คือการก าหนดให้การพัฒนาสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญ การแปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม การมีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน การก าหนดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคลคล 
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ระดับทีมหรือกลุ่มและระดับองค์กร การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนการเรียนรู้ ส่วน
ปัจจัยที่แตกต่างกันคือ บทบาทของผู้บริหาร ความมุ่งมั่นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
วัฒนธรรม โครงสร้างและระบบการปฏิบัติงาน กลยุทธ์การด าเนินงาน ดัชนีชี้วัด และการเชื่อมโยง
การเรียนรู้สู่การปฏิบัติงาน 

ปาริชาติ คุณปลื้ม (2548) ศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย เป็นการวิจัยที่พัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสม
กับมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่าง คือผู้เชี่ยวชาญด้านองค์การแห่งการเรียนรู้
จ านวน 18  คน ผู้วิจัยใช้เทคนิคเดลฟายในการพัฒนารูปแบบ จากนั้นน าไปเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามจากตัวอย่างคือผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนซึ่งต้องน ารูปแบบไปใช้ จ านวนทั้งสิ้น 
201 คน และใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลคือค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยในกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญพบว่าประเด็นส าคัญที่ท าให้เกิดหลักวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของ Senge (1990) คือ  
หลักความรอบรู้แห่งตน จะประกอบด้วยการสร้างแรงบันดาลใจให้อยากเรียนรู้ การปรับเปลี่ยนแรง
กดดันเป็นแรงกระตุ้นในการสร้างสรรค์ผลงาน การสร้างแบบจ าลองความคิด จะประกอบด้วยการมี
ทักษะการฟังและการเปิดใจกว้าง การใช้ความรู้จากหลายแหล่งในการตัดสินใจ การสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม จะประกอบด้วยความเข้าใจในวิสัยทัศน์ขององค์กร การยอมรับว่าความส าเร็จตามวิสัยทัศน์
เป็นภาระงานของพนักงานทุกคน การเรียนรู้เป็นทีม ประกอบด้วยการพัฒนาและส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม การสร้างแรงยึดเหนี่ยวระหว่างสมาชิกในทีม  ความคิดเชิงระบบประกอบด้วยการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน ความเข้าในในการจัดล าดับความส าคัญของงาน ในกลุ่ม
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนพบว่าประเด็นส าคัญที่ท าให้เกิดหลักวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของ 
Senge (1990) คือ  หลักความรอบรู้แห่งตน จะการมุ่งมั่นใฝ่เรียนรู้ การใช้ข้อเท็จจริงและเหตุผลใน
การตัดสินใจ การสร้างแบบจ าลองความคิด จะประกอบด้วยการคิดวิเคราะห์ด้วยตนเอง การใช้
ความรู้จากหลายแหล่งในการตัดสินใจ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม จะประกอบด้วยการยอมรับ
ความสามารถของผู้อื่น การติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การเรียนรู้เป็นทีม ประกอบด้วยการมี
กระบวนการประเมินผลงานของสมาชิกในทีม กระบวนการพัฒนาสมาชิกในทีม ความคิดเชิงระบบ
ประกอบด้วยการออกแบบระบบ โครงสร้าง นโยบาย และกระบวนการท างานที่ยืดหยุ่น การ
จัดล าดับความส าคัญของงาน  

กชกร อินทะมู (2549) ศึกษาเร่ืองลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive 
Research)โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา คือโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม วิสัยทัศน์ขององค์กร  
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ วัฒนธรรมการเรียนรู้ 
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โอกาสในการพัฒนาตนเอง บรรยากาศที่เกื้อหนุน โดยประชากรคือโรงพยาบาลภาครัฐและ
โรงพยาบาลภาคเอกชนในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้น 114 แห่ง ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารและผู้รับผิดชอบด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล ส่วน
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่าลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมของโรงพยาบาลภาครัฐและ
โรงพยาบาลภาคเอกชนอยู่ในระดับสูง และลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้รายด้าน ได้แก่  
โครงสร้างที่เหมาะสม  วิสัยทัศน์ขององค์กร การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีม การ
คิดอย่างเป็นระบบวัฒนธรรมการเรียนรู้ โอกาสในการพัฒนาตนเอง บรรยากาศที่เกื้อหนุน อยู่ใน
ระดับสูงเช่นกัน 

ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) ศึกษาเร่ืองการเป็นเพื่อการเรียนรู้ในอุตสาหกรรม
รถยนต์ ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือ 
คุณลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 6 ด้าน คือ คุณค่าทางวัฒนธรรม ผู้น าและการให้
อ านาจของผู้น า การสื่อสาร การถ่ายโอนความรู้ คุณลักษณะของพนักงาน การยกระดับผลการ
ปฏิบัติงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมผู้ผลิตรถยนต์ใน
ประเทศไทย 6 บริษัท รวมทั้งสิ้น 830 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม An Inventory of LO 
Characteristics เป็นเคร่ืองมือในการประเมินคุณลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และใช้
สถิติในการวิจัยคือ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าเฉลี่ยรวม ผลการศึกษาพบว่า
บริษัทที่อยู่ในอุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์มีคุณลักษณะพื้นฐานของการก้าวเข้าสู่การเป็นเพื่อการ
เรียนรู้ ตามล าดับดังนี้ คุณลักษณะของพนักงาน การถ่ายโอนความรู้ คุณค่าทางวัฒนธรรม ผู้น าและ
การให้อ านาจของผู้น า การยกระดับผลการปฏิบัติงาน การสื่อสาร 

สุพิชชา นิรังศรรณ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนาแนวทางส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีมขององค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
พระนครศรีอยุทธยา เขต 1 โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือ การตั้งค าถาม การให้ความส าคัญแก่
ความคิดที่หลากหลาย การสื่อสารให้ทราบทั่วกัน การตรวจสอบการเรียนรู้ มีความเป็นไปได้ของ
แนวทางการส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมขององค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือคือแบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล โดยมีตัวอย่างที่ผู้วิจัยท า
การสัมภาษณ์คือผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ และกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามคือ
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 200 คน สถิติที่ใช้ คือ t – test ผลการศึกษาพบว่า แนวทางส่งเสริมการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมที่ได้จากการพัฒนา ได้แก่ การตั้งค าถาม การให้ความส าคัญแก่ความคิดที่
หลากหลาย การสื่อสารให้ทราบทั่วกัน การตรวจสอบการเรียนรู้ มีความเป็นไปได้ 
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ตติยา ม่วงมิ่งสุข (2550) ได้ศึกษาเร่ืองวินัยในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการในโรงเรียนสังกัดกองทัพเรือ โดยมีตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาคือ ความคิดเชิงระบบ แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ของทีม ความรอบ
รู้แห่งตนที่สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ตัวอย่างคือ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนายเรือ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และโรงเรียนชุมพล
ทหารเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ จ านวน 306 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูล 
และใช้สถิติวิเคราะห์ คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson ‘s Product Moment 
Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) ผล
การศึกษาพบว่าวินัยในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อันได้แก่ ความคิดเชิงระบบ แบบแผน
ความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม ความรอบรู้แห่งตน สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการในโรงเรียนสังกัดกองทัพเรือได้ร้อยละ 67.9 

ชาคริต ศึกษากิจ (2551) ได้ศึกษาเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงพยาบาลภาครัฐใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือตัวแปรอิสระซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งได้แก่ โครงสร้างองค์กร ระบบข้อมูลสารสนเทศ แนวปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น าต่อระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งได้แก่ การ
แสวงหาความรู้ การสร้างและจัดเก็บความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ และการน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ ตัวแปรตาม ประกอบด้วยความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยใช้การเก็บข้อมูล
จากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาชีพพยาบาล เภสัชกร นักรังสีวิทยา นักเทคนิค
การแพทย์ ผู้วิจัยใช้ Simple Regression เป็นสถิติวิเคราะห์ ผลจากการศึกษาพบว่าระดับองค์การแห่ง
การเรียนรู้ทั้งการแสวงหาความรู้ การสร้างและจัดเก็บความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ และการน า
ความรู้ไปใช้ประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรในทิศทางเดียวกัน 

พยัต วุฒิรงค์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบจากมุมมองด้านทรัพยากรและองค์การ
แห่งการเรียนรู้ต่อความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร  ที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วยตัวแปรตามคือ ความสามารถใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งประกอบด้วยนวัตกรรมสินค้า นวัตกรรมกระบวนการ และนวัตกรรม
พฤติกรรม และตัวแปรอิสระ3 ตัวแปร ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 5 
ปัจจัยได้แก่ การรับรู้ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โครงสร้างองค์กร การมี
ทรัพยากรที่พอเพียง การมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้า การร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ตัว
แปรการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 4 ปัจจัย ได้แก่การให้ค ามั่นสัญญา
ในการเรียนรู้ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเปิดใจรับสิ่งใหม่ การแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร และตัว
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แปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งประกอบปัจจัย 4 ปัจจัย ได้แก่ กระบวนการรับคนเข้าด ารง
ต าแหน่ง การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
ส่วนตัวแปรควบคุม คือขนาดและอายุขององค์กรกลุ่มตัวอย่างคือบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ก่อน พ.ศ.2551 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากผู้บริหารองค์กรที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
ผลจากการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม คือการ
ให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ การตอบสนองความต้องการของลูกค้า การรับรู้และสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงของผุ้น า ลักษณะโครงสร้างองค์กร การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร และการให้
รางวัลตามสถานการณ์ ส่วนตัวแปรการประเมินผลการปฏิบัติงาน การมีทรัพยากรที่เพียงพอ การ
สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน และกระบวนการรับคนเข้าด ารงต าแหน่งเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ทางอ้อมต่อการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

นิติรัตน  ปรีชาเวช (2553) ท าการศึกษาเร่ืองผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม จากมุมมองแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์กรโดยมีตัวแปรอิสระ
คือ เครือข่ายองค์กร องค์การแห่งการเรียนรู้ นวัตกรรมขององค์กร ส่วนตัวแปรตามคือ ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภท
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเข้มข้น ที่มีรายชื่อในฐานข้อมูลของศูนย์สารสนเทศโรงงาน
อุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรม ใน พ.ศ.2552 โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากเจ้าของกิจการ 
ทายาทธุรกิจหรือหุ้นส่วน หรือผู้บริหารระดับสูงที่มีส่วนในการก าหนดนโยบายขององค์กร จ านวน 
2,237 องค์กร  ผลจากการศึกษาพบว่ากรอบแนวคิดในการวิจัยและกรอบแนวคิดเชิงประจักษ์มีความ
สอดคล้องกันเป็นอย่างดีและในรายละเอียดของการวิเคราะห์จะพบว่านวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กรองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อนวัตกรรม
องค์กรและเครือข่ายองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ในขณะที่องค์การแห่งการ
เรียนรู้มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์กรและ เครือข่ายองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
นวัตกรรมองค์กร 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งในประเทศไทย และ
ในต่างประเทศดังกล่าวถึงข้างต้น สามารถสรุปประเด็นส าคัญของงานวิจัยดังแสดงในตารางที่ 2.1 
และจากการทบทวนงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น ยังพบว่า งานวิจัยเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้
โดยเฉพาะในประเทศไทยยังมีไม่มากนัก นอกจากนี้ยังพบว่างานวิจัยที่พบในประเทศไทยส่วนใหญ่
จะเป็นงานวิจัยในบริบทของสถาบันการศึกษา ส่วนงานวิจัยในบริบทของโรงพยาบาลจะ
ท าการศึกษาในโรงพยาบาลเฉพาะในกรุงเทพมหานครเท่านั้น จะเห็นได้ว่าการศึกษาเกี่ยวกับ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงพยาบาลในประเทศซึ่งรวมถึงโรงพยาบาลรัฐและ
เอกชนในทุกขนาดน้ันอาจยังไม่มีผู้ใดท าการศึกษา 
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12.5) การสังเคราะห์คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 จากทัศนะของนักวิชาการและนักปฏิบัติ รวมทั้งตัวแบบ หรือโมเดลและคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งในต่างประเทศและภายในประเทศที่ได้น าเสนอข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามา
วิเคราะห์เปรียบเทียบในตารางเพื่อดูความเหมือนกันและความต่างกันของคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ เพื่อเป็นแนวทางที่จะสังเคราะห์เป็นคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่จะใช้
ในการศึกษาในครั้งนี้ได้ดังตารางที่ 2.1 DPU
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ตารางที่ 2.1  สรุปการศึกษาเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้ในต่างประเทศและในประเทศไทย 
       

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Vassaou (2001) พันธกิจและวิสัยทัศน์องค์กร 
ภาวะผู้น า การถ่ายโอนความรู้ 
ทีมงานและการประสานงาน 
วัฒนธรรมของการทดลอง 
การออกแบบองค์กร สมรรถนะ
และทักษะของบุคลากร 

บุคลากรในหน่วยงาน
ด้ า น ส า ธ า ร ณ สุ ข ใ น
ประ เทศ อั งกฤษ  และ
โรงพยาบาลในประเทศ
กรีซที่ใช้เป็นกรณีศึกษา 

ระดับองค์กร เก็บข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์บุคลากร
ในหน่ วยง านด้ านสาธารณสุขใน
ประเทศอังกฤษ และโรงพยาบาลใน
ประเทศกรีซที่ใช้เป็นกรณีศึกษา 

- อง ค์ ก รด้ านส าธ า รณสุ ขแ ล ะ
โรงพยาบาลไม่ได้เป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ตามกรอบแนวคิดทาง
ทฤษฎี แต่จะมีการถ่ายโอนความรู้
ที่ เ กิ ด จ า ก ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ข้อผิดพลาดเป็นประจ าทุก วัน 
นอกจากนี้ยังพบว่ากิจกรรมของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์นับเป็นก้าว
แรกที่ส าคัญขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ 

Ellinger, Eliiinger, 
Yang, and Howton 
(2002) 
 
 
 
 
 

ตัวแปรแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ประกอบด้วยมิติต่างๆอัน
ได้แก่ การสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริม
ให้ เกิ ดก ารสนทนาและการ
สอบถาม การสนับสนุนการ
เรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบ
ในการเก็บและแบ่งปันความรู้ 
การกระจายอ านาจเ พ่ือสร้าง
วิสั ยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยง
องค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายใน 

ผู้บริหารระดับกลางที่
ปฏิบัติ ง านในโรงงาน
อุตสาหกรรม จ านวน 400 
คน 

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้ Dimension of the Learning 
Organization Questionaire (DLOQ) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจาก
ตัวอย่าง 

Confirmatory  
Factor Analysis 
(CFA) ในโปรแกรม 
LISREL 8 ในการ
ทดสอบความตรง
ของเครื่องมือและใช้ 
MANOVA ในการ
วิ เ ค ร า ะ ห์
ความสัมพันธ์ 
 

มิติทั้ง 7 มิติของแนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับ
ผลการด าเนินงานทั้งด้านการเงิน 
และด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญ 
และมิติทั้ ง  7 มิติของแนวคิด
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวชี้วัด
ผลการด าเนินงานทางการเงินทั้ง 
ROE, ROA, Tobin q, MVA อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Ellinger, Eliiinger, 
Yang, and Howton 
(2002) 

และภายนอกองค์กร บทบาท
ของผู้น าที่ เป็นแบบอย่างทั้งใน
ระดับบุ คคล  ที มและระดั บ
องค์ กร  และตั วแปรผลการ
ด า เนินงานด้ านการ เงินของ
อ ง ค์ ก ร ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย ก า ร
ป ร ะ เ มิ น ก า ร รั บ รู้ ผ ล ก า ร
ด าเนินงานทางการเงิน รวมทั้ง
ผลการด าเนินงานด้านความรู้
ข อ ง  แ ล ะ ตั ว ชี้ วั ด ผ ล ก า ร
ด าเนินงานทางการเงิน ซึ่งได้แก่ 
ROE, ROA, Tobin q, MVA 
มิติของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้าง
โอก าส ในก า ร เ รี ย น รู้ อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการ
สนทนาและการสอบถาม การ
สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การ
สร้ า ง ระบบในการ เก็บและ
แบ่ งปันความรู้  ก ารกระจาย
อ านาจ 

พนักงานระดับบริหาร
และธุรการที่ปฏิบัติงาน
ในขนาดกลางในภาค
การเงิน ประกันภัย และ
ด้ า น เ ท ค โ น โ ล ยี  ใ น
ประเทศไต้หวัน รวม 5 
แห่ง จ านวน 679 คน 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้ Dimension of the Learning 
Organization Questionaire (DLOQ) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

ผู้ วิ จั ย ใ ช้ ส ถิ ติ 
Confirmatory Factor 
Analysis (CFA) ใน
โปรแกรม LISREL 8 
ในการทดสอบความ
ตรงของ เครื่ องมื อ
และใช้ MANOVA 
ใ น ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
ความสัมพันธ์ 

การศึกษาพบว่ามิติทั้ง 7 มิติของ
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้ผลการ
ด า เนินงานขององค์กรอย่ างมี
นัยส าคัญ 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Lien (2002) 
 
 
 
 
 
 

เ พ่ือสร้ าง วิสั ยทัศน์ร่วม การ
เชื่อมโยงองค์กรกับสิ่งแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์กร และ
บทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่าง
ทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับ
องค์กร และผลงานด้านความรู้
ขององค์กร 

     

Chan (2002) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การ เรี ยนรู้ ระดับบุคคล  การ
เรียนรู้ของทีม  การแก้ไขปัญหา
ร่วมกันของทีม จุดมุ่งหมายและ
พันธกิจพันธสัญญา และการให้
อ านาจของผู้น าพันธสัญญาของ
องค์กร การถ่ายโอนความรู้ การ
ทด ลอ ง แ ล ะ ก า ร ใ ห้ ร า ง วั ล 
ร วมทั้ ง ค ว าม พึ งพอ ใจ แล ะ
คุณภาพการบริการ 

บุคลากรที่ เป็นผู้บริหาร 
พยาบาล ผู้เชี่ยวชาญด้าน
สุขภาพ ผู้ จัดการ  และ
บุคลากรสายสนับสนุนที่
ท า ง า น เ ต็ ม เ ว ล า ใ น
โรงพยาบาลขนาด 230 
เ ตี ย ง  ใ น ป ร ะ เ ท ศ
ออสเตรเลีย  จ านวน 700 
คน 

ระดับบุคคล เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  Path Analysis  จาก
โปรแกรม  AMOS 
3.6 

การเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้
ของทีมมีความสัมพันธ์กับผลงาน
ของทีม การแก้ไขปัญหาร่วมกัน
ของทีมจะมีความความสัมพันธ์กับ
คุ ณภ าพก า รบริ ก า รด้ า น ก า ร
ตอบสนองที่รวดเร็ว 
ส่ วน พันธ tสัญญาและก าร ให้
อ านาจของผู้น ามีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจ นอกจากนี้ ยั งมี
ความสัมพันธ์กับพันธสัญญาของ
องค์กร และคุณภาพการบริการ 
 ส่วนพันธ tสัญญาขององค์กรมี
ความสัม พันธ์ กับคุณภาพการ
บริการ ในส่วนของความพึงพอใจ 

DPU



76 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Chan (2002) 
 

     จะมีความสัมพันธ์กับพันธสัญญา
ขององค์ ก ร  และคุณภาพการ
บริการ 

McGrath (2002) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ก า รปรั บ เ ปลี่ ย นอ ง ค์ ก รซึ่ ง
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย วิ สั ย ทั ศ น์ 
โ ค ร ง ส ร้ า ง อ ง ค์ ก ร  แ ล ะ
วัฒนธรรมองค์กร พลวัตรใน
การเรียนรู ้ซึ่งประกอบด้วยภาวะ
ผู้น าและการติดตามผลงานการ
กระจายอ านาจ ซึ่งประกอบด้วย
การอบรมบุคลากรรายบุคคล 
ผลงานและการให้รางวัล การ
ท างานร่วมกับชุมชน และการ
จัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ผู้ปฏิบัติงานของเทศบาล
ใน Illinois,  Michigan 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงานโดย
วิธีการสัมภาษณ์  การสั ง เกต  และ
การศึกษาข้อมูลเอกสาร 

การวิจัยเป็นการวิจัย
เชิงคุณภาพ ซึ่งผู้วิจัย
ใ ช้ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
เปรียบเทียบเพ่ือหา
รูปแบบขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของ
เทศบาล 

ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยที่ส าคัญ
ของการพัฒนาองค์กรเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ได้แก่วิสัยทัศน์ของ
องค์กร  และภาวะผู้ น าในการ
ปฏิ บั ติ ต าม วิสั ยทั ศน์  ร วมถึ ง
กระบวนการด้านงบประมาณที่
ส่งเสริมการเรียนรู้ นอกจากนี้ยัง
พบว่ามีระบบย่อยอีก 6 ระบบที่
สนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของเทศบาลได้แก่ คุณภาพ
ของแผนงาน การกระจายอ านาจ 
การจัดการบุคลากร ความสัมพันธ์
กับสื่อ การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์
กับชุมชน การประสานการท างาน
และความไว้วางใจกับส่วนราชการ 
อ่ืน ซึ่งปัจจัยดังกล่าวนั้นจะมีการ 
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77 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

McGrath (2002) 
 

     ปฏิบัติที่มีความแตกต่างกันออกไป
ในแต่ละแห่ง  แต่ เป็นสิ่งที่ต้อง
เกิดขึ้นเ พ่ือน าองค์กรสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในอนาคต 

Hernandez and 
Watkins (2003) 
 

มิติของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้าง
โอก าส ในก า ร เ รี ย น รู้ อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการ
สนทนาและการสอบถาม การ
สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การ
สร้ า ง ระบบในการ เก็บและ
แบ่ งปันความรู้  ก ารกระจาย
อ านาจเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
ก า ร เ ชื่ อ ม โ ย ง อ ง ค์ ก ร กั บ
สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก
บทบาทผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้ง
ในระดับบุคคล ทีมและระดับ
องค์กรและผลงานด้านความรู้ 

ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร
ขนาดกลางที่อยู่ในภาค
การผลิตในประเทศกลุ่ม
ล า ติ น อ เ ม ริ กั น  คื อ 
Bogota, Colombia ที่ใช้
ภาษาสเปนในการสื่อสาร  
8 องค์กร จ านวนทั้งสิ้น 
906 คน 

ระดับองค์กร ผู้ วิ จั ย เ ก็ บข้ อมู ล โดยใช้ เ ครื่ อ งมื อ
ทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้คือ Dimension of the 
Learning Organization Questionaire 
(DLOQ) ฉบับปรับปรุงเป็นภาษาสเปน 
หรือ Spanish Version of the 
Dimension of the Learning 
Organization Questionaire (SDLOQ) 

Regression Analysis ผลจากการศึกษาพบว่า SDLOQ มี
ความตรงของเครื่องมือในการ
ทดสอบระดับของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 
มิติขององค์กรในประเทศสเปน
เหมือนกับ DLOQ ต้นฉบับและ
สามารถท านายผลงานด้านความรู้
ขององค์กรได้ร้อยละ 38 
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78 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Zhang, Zhang, and 
Yang  (2004) 

แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้
มิติต่างๆ อันได้แก่  การสร้าง
โอก าส ในก า ร เ รี ย น รู้ อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการ
สนทนาและการสอบถาม การ
สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การ
สร้ า ง ระบบในการ เก็บและ
แบ่ งปันความรู้  ก ารกระจาย
อ านาจเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
ก า ร เ ชื่ อ ม โ ย ง อ ง ค์ ก ร กั บ
สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์กร บทบาทของผู้น าที่ เป็น
แบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีม
และระดับองค์กร และผลการ
ด า เนินงานด้ านการ เงินของ
องค์กร รวมทั้งผลการด าเนินงาน
ด้านความรู้ขององค์กรการสร้าง
โอก าส ในก า ร เ รี ย น รู้ อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง  

ผู้บริหารระดับกลางที่
ปฏิบัติงานในองค์กรใน
องค์ กรขนาดใหญ่ที่ มี
บ ริ บ ท แ ต ก ต่ า ง กั น  6 
องค์กร จ านวน 477 คน 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยได้ใช้ Dimension of the Learning 
Organization Questionaire (DLOQ) 
ในการทดสอบระดับของการ เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์กรที่อยู่
ในภาคการผลิต ภาคบริการ และองค์กร
ที่ จดทะ เบี ยนในตลาดหลักทรัพย์ 
องค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจ 

Confirmatory Factor 
Analysis (CFA) ใน
โปรแกรม LISREL 8 
ในการทดสอบความ
ตรงของเครื่องมือ 

องค์กรภาคบริการมี วิธีปฏิบัติที่
สะท้อนความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้สูงกว่าองค์กรภาคการผลิต 
ขณะที่องค์กรที่ จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ไม่ได้มีวิธีปฏิบัติ
ที่สะท้อนถึงความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในระดับที่ดีกว่าองค์กร
ที่ ไ ม่ ไ ด้ จ ดทะ เ บี ยนในตล าด
หลักทรัพย์ 
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79 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Somerville and 
Imbriotis (2004) 
 

การส่งเสริมให้เกิดการสนทนา
และการสอบถาม การสนับสนุน
การเรียนรู้ ร่วมกัน การสร้าง
ระบบในการเก็บและแบ่งปัน
ความรู้ การกระจายอ านาจเพ่ือ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยง
องค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายใน
และภายนอก และบทบาทของ
ผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับ
บุคคล ทีมและระดับ และผลการ
ด า เนินงานด้ านการ เงินของ 
รวมทั้งผลการด าเนินงานด้าน
ความรู้ของ   

บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
ระดับจัดการและระดับ
ปฏิบัติการในประ เภท
บริการที่ไม่แสวงหาก าไร 
จ านวน 600 คน 

ระดับองค์กร ผู้ วิจัยได้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพโดย
การศึกษาถึงพฤติการการเรียนรู้ใน
องค์กรด้วยวิธี Ethnographic เพ่ือน ามา
ปรับปรุงความหมายในเชิงลึกของมิติ
ต่างๆ จากนั้นจึงน าข้อมูลมาประยุกต์ใช้
ในการพัฒนาแบบประเมินการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension 
of the Learning Organization 
Questionaire (DLOQ) เป็นเครื่องใน
การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ 

ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้
สถิติเชิงพรรณา 

ผลการศึกษาพบว่า Dimension of 
the Learning Organization 
Questionaire (DLOQ) เ ป็ น
เครื่องมือที่สามารถน ามาใช้ในการ
ประเมินการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้กับองค์กรในภาคบริการที่
ไม่แสวงหาก าไรได้เป็นอย่างดี 

Sudharatna (2004) 
 
 
 
 

ลักษณะขององค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้  ซึ่ ง ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย
วัฒนธรรมองค์กรหรือคุณค่าทาง
วัฒนธรรมลักษณะที่ เกี่ยวข้อง
กับผู้บริหาร  หรือค ามั่นของ
ผู้บริหารและการให้อ านาจ 

พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
องค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น
กลุ่มผู้บริหารองค์กรและ
ก ลุ่ ม พ นั ก ง า น  ร ว ม
จ านวน 683 คน 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
จากพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรชั้น
น า 2 แห่ง ที่ด าเนินธุรกิจให้บริการ
สัญญาณโทรศัพท์ไร้สายในประเทศ
ไทย ซึ่งแบ่งออกเป็นกลุ่มผู้บริหาร 

สถิติเชิงพรรณา การ
วิเคราะห์ปัจจัย และ 
Pearson’s 
Correlatioon 

องค์กรที่มีระดับของลักษณะของ
องค์ ก ารแห่ งก าร เ รี ยนรู้ ทั้ ง  6 
ลักษณะจะมีระดับของความพร้อม
ของการเปลี่ยนแปลงสูง  และมี
ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา 
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80 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Sudharatna (2004) การสื่อสารการถ่ายทอดองค์
ค ว า ม รู้ ใ น อ ง ค์ ก ร ลั ก ษณ ะ
พนักงานการยกระดับผลการ 
และขั้ นตอนของการ พัฒนา
อ ง ค์ ก ร เ พ่ื อ ก า ร เ รี ย น รู้ ซึ่ ง
ประกอบด้วยขั้นตอนของการหา
ความรู้  ขั้ นตอนการแบ่ งปัน
ความรู้ ขั้นตอนการใช้ความรู้ 
รวมทั้งผลที่มีต่อความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง 

  องค์กรและกลุ่มพนักงาน  อ ง ค์ ก ร เ พ่ื อ ก า ร เ รี ย น รู้ ซึ่ ง
ประกอบด้วยขั้นตอนของการหา
ความรู้ ขั้นตอนการแบ่งปันความรู้ 
ขั้นตอนการใช้ความรู้กับความ
พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
 

Kontoghiorghes, 
Awbrey, and 
Feurig (2005) 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วยการ
สื่อสารแบบเปิดการยอมรับซึ่ง
ค ว าม เ สี่ ย ง ก ารยกย่ อ ง แล ะ
สนับสนุนการเรียนรู้ทรัพยากรที่
ต้องใช้ในการปฏิบัติงานการ
ท างานร่วมกันเป็นทีมการให้
ร า ง วั ล ส า ห รั บ ก า ร เ รี ย น รู้
สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้และ
อบรมการจัดการความรู้การ 

พ นั ก ง า น ใ น
ภาคอุตสาหกรรม บริการ 
จ านวน 814 คน 

ระดับบุคล เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามผ่าน
ผู้จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์  และ
ผู้จัดการด้านการพัฒนาองค์กร 

Stepwise Regression การสื่อสารแบบเปิดการและการ
แบ่งปันสารสนเทศ / การส่งเสริม
ความไอเดียใหม่และยอมรับความ
เสี่ยง /  สารสนเทศ ข้อเท็จจริง 
ทรัพยากรที่พร้อมต่อการท างาน
อย่างมืออาชีพท านายการปรับตัว
ในการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว การ
น าผลิตภัณฑ์ - บริการใหม่ๆออกสู่
ตลาด และผลทางการเงินได้ 
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81 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Kontoghiorghes, 
Awbrey, and 
Feurig (2005) 
 

ปรับตัวในการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วความรวดเร็ว การน า
ผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆออก
สู่ตลาด และผลการด าเนินงาน
ทางการเงิน 

     

Birleson and 
Brann (2006) 

วิสัยทัศน์และภาวะผู้น า  การ
ออกแบบโครงสร้างองค์กร และ
กระบวนการสนับสนุนของ
องค์กร วัฒนธรรมองค์กร การ
ออกแบบงาน การรับรู้ถึงการ
เ ก็ บ แ ล ะ ก า ร ใ ช้ ข้ อ มู ล 
กระบวนการด้านสารสนเทศ 
อ ง ค์ ก ร ป รั บ ตั ว เ ข้ า กั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลง การบริการทาง
การแพทย์ ประสิทธิภาพ และ
การส่งมอบบริการที่มีคุณภาพ 

ผู้บริหารสมาชิกในทีม
ผู้บริหารและผู้อ านวยการ
ของ CAMHS 

ระดับองค์กร เ ก็ บข้ อมู ล จ ากก ารสั มภาษ ณ์จ าก
ผู้บริหารสมาชิกในทีมผู้บริหารและ
ผู้อ านวยการของ CAMHS ประกอบกับ
การใช้สถิติการรักษาทางการแพทย์ของ 
Australian Council on Health Care 
Standard   

t – test ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
สนับสนุนกิจกรรมการพัฒนา
คุณภาพ ช่วยให้องค์กรปรับตัวเข้า
กับการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยัง
มีผลต่อการบริการทางการแพทย์ 
ประสิทธิภาพรวมถึงการส่งมอบ
บริการที่มีคุณภาพสูง 

Sun (2006) 
 
 

มิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่
ผู้ วิ จั ย ไ ด้ สั ง เ ค ร า ะ ห์ จ า ก
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 9 มิต ิ

บุ ค ล า ก รที่ ท า ง าน ใ น
องค์กรภาคอุตสาหกรรม 

แ ล ะ ภ า ค บ ริ ก า ร ที่ มี
จ านวนของบุคคลากร 

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล Factor Analysis ผลจากการศึกษาพบว่าสามารถจัด
กลุ่มทิศทางขององค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้  ห รื อ  Learning 
Organization Orientations  
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82 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Sun (2006) ได้แก่ ความเชี่ยวชาญในการ
พัฒนาการเรียนรู้จากอดีต การ
ส่ ง เ ส ริ ม ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง เ ชิ ง
ส ร้ า ง ส ร ร ค์  ก า ร ป ร ะ เ มิ น
สภาพแวดล้อมภายนอก การ
สร้างเอกลักษณ์เฉพาะ การสร้าง
ความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะ
ผู้น า การเข้าถึงสารสนเทศที่มี
คุณภาพ  การสนับสนุนการ
ทดลองเชิงกลยุทธ์ ส่งเสริมการ
ปฏิบัติการเชิงระบบ 

มากกว่า 100 คน ซึ่งมี
ทั้งสิ้น 28 องค์กร องค์กร
ละ 15 คน รวมจ านวน
ทั้งสิ้น 420 คน  

   ซึ่ ง ประกอบด้ ว ย  Genetic 
Diversity, Organizational 
Ideology, Organizational 
Dualism, Organizational 
Coupling, Strategic Play 

Drowski (2006) 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
การยอมรับแนวคิดองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของ Senge ในฐานะ
ของเครื่องมือพัฒนาองค์กรและ
คว าม พึ งพอ ใ จ ใน ง านของ
บุคลากร 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
ห น่ ว ย ง า น ห นึ่ ง ข อ ง
ธ น า ค า ร ร แ ห่ ง ห นึ่ ง
จ านวน 1,547 คน   

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเป็น
เครื่องมือเก็บข้อมูล 

Standard Error of 
Mean, t – test, 
Pearson Product 
Moment Correlation 
Analysis 

ผลจากการศึกษาพบว่าแนวคิด
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ แต่
เมื่อเปรียบเทียบการน าและไม่น า
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
Senge มาใช้ในฐานะของเครื่องมือ
พัฒนาองค์กรและผลที่มีต่อความ 
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83 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Drowski (2006)      พึงพอใจในงานของบุคลากรผล
การศึกษาพบว่า ทั้งการน าและไม่
น าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้
ของ Senge มาใช้ในฐานะของ
เ ค รื่ อ ง มื อ พัฒนาอ ง ค์ ก ร ไม่ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึง
พอใจในงานของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญ 

Basim, Sesen and  
Korkmazyurek   
(2007) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มิติของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้าง
โอก าส ในก า ร เ รี ย น รู้ อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการ
สนทนาและการสอบถาม การ
สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การ
สร้ า ง ระบบในการ เก็บและ
แบ่ งปันความรู้  ก ารกระจาย
อ านาจเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
ก า ร เ ชื่ อ ม โ ย ง อ ง ค์ ก ร กั บ
สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก 
และบทบาทของผู้น าทั้งในระดับ
บุคคลทีมและระดับองค์กร 

พนักงานที่เป็นผู้บริหาร
ระดับสูง ระดับกลางและ
พนักงานที่ปปฏิบัติงาน
ใ น อ ง ค์ ก ร ธุ ร กิ จ  15 
องค์กร จ านวนทั้งสิ้น 350 
คน 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามคือ Dimension 
of the Learning Organization 
Questionaire (DLOQ) ฉบับแปลเป็น
ภาษาตุรกี (Turkish DLOQ) ในการเก็บ
ข้อมูล 

Factor Analysis ผลจากการศึกษาพบว่า DLOQ 
ฉบับแปลเป็นภาษาตุรกีมีความตรง
ของเครื่องมือในการทดสอบระดับ
ของการ เป็นองค์การแห่ งการ
เรียนรู้ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 มิติของ
องค์กรในประเทศตุรกีเหมือนกับ 
DLOQ ต้นฉบับ 
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84 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ม า ลี  ธ ร ร ม ศิ ริ 
(2543) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร 
สิ่งที่ผู้บริหารระดับสูงปฏิบัติ สิ่ง
ที่ผู้บริหารระดับกลางและระดับ
ต้นปฏิบัติ  บรรยากาศในการ
ท างาน โครงสร้างองค์กรและ
งานในองค์ กร  ก าร เผยแพร่
ข้อมูลข่าวสาร การฝึกปฏิบัติด้วย
ตนเองและทีม กระบวนการ
ท างาน เป้าหมายและผลในการ
ปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและ
การศึกษา ผลตอบแทนและการ
ยกย่อง การพัฒนาตนเองและ
ทีมงาน 

ตัวอย่างคือ ผู้บริหารใน
อ ง ค์ ก ร แ ล ะ
สถ าบัน อุดมศึ กษ าทั้ ง
ภาครัฐและเอกชนรวม
ทั้งสิ้น 303 คน 

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล 

สถิติในการวิจัยคือ 
ค่ า เ ฉ ลี่ ย แ ล ะส่ วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน, 
ANOVA, Paired t-
tests 

ผลจากการศึ กษาพบว่าสภาพ
ปัจจุบันขององค์กรไทยมีระดับ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
ระดับปานกลาง และมีระดับการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ระบบย่อยด้านวิสัยทัศน์และกล
ยุทธ์ ในระดับสูง  ส่วนรูปแบบ
หน่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ฐ า น ะ ข อ ง ตั ว ก า ร ใ น ก า ร
เ ปลี่ ย น แปล ง อ ง ค์ ก ร ให้ เ ป็ น
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้
ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 
องค์ประกอบที่เกี่ยวเนื่องกัน ได้แก่ 
องค์ประกอบที่ 1 ระบบย่อยทั้ง 12 
ระบบใน 3 มิติ คือมิติความเป็น
ผู้น า โครงสร้างและระบบงาน 
และผลการปฏิบัติงาน และการ 
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85 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ม า ลี  ธ ร ร ม ศิ ริ 
(2543) 

     พัฒนา  ร วมถึ ง ลั ก ษณะที่ เ อ้ื อ
หรือไม่เอื้อต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ องค์ประกอบที่ 2 หน่วย
พัฒนาต้องสร้างหลักสูตรและการ
สอนเพ่ือพัฒนาความสามารถส่วน
บุคคล การคิดเชิงระบบ การเรียนรู้
เป็นทีม ภาพในใจ วิสัยทัศน์ร่วม
และการเป็นผู้น าและองค์ประกอบ
ที่ 3 ผู้น าต้องมีบทบาทในการ
กระตุ้น สาธิต ฝึกฝน ช่วยเหลือ 
และปลูกฝังทักษะจากหลักสูตร
และการสอนที่พัฒนาขึ้น 

ชิ น วุ ฒิ  วิ จั ก ษ์
ประเสริฐ (2547) 
 
 
 
 
 

วัฒนธรรมในการท างาน ความ
เป็นผู้น า โครงสร้างและระบบ
การท างาน การสื่อสารข้อมูล 
การประ เมินผล  เทคโนโลยี 
บุคคลผู้ รอบรู้  แบบแผนทาง
ความคิด การมี วิสัยทัศน์ร่วม 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ
พนั ก ง านบริ ษั ท จ า กั ด 
(มหาชน) จ านวน 30 คน 
และพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
จ านวน 30 คน 

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล จากตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ
พนักงานบริษัทจ ากัด (มหาชน) จ านวน 
30 คน และพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
จ านวน 30 คน และใช้สถิติ 

t – test ผลจากการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ย
ของสภาพที่เกิดขึ้นจริงในส่วนของ
ความเป็นผู้น าของพนักงานบริษัท
จ ากัด (มหาชน) และพนักงาน
รัฐวิสาหกิจไม่มีความแตกต่างกันที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่าเฉลี่ย
ของความเป็นองค์กรแห่งการ 
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86 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ชิ น วุ ฒิ  วิ จั ก ษ์
ประเสริฐ (2547) 

การคิดอย่างเป็นระบบ ความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

    เรียนรู้ของพนักงานบริษัทจ ากัด 
( ม ห า ช น )  แ ล ะ พ นั ก ง า น
รัฐวิสาหกิจมีความแตกต่างกันที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 

สมคิด  สร้ อยน้ า 
(2547)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 โรงเรียนมัธยมศึกษาใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ที่ ไ ด้ ม า จ า ก ก า ร สุ่ ม
ตั ว อ ย่ า ง แ บบ ไม่ เ ป็ น
สั ด ส่ ว น  จ า น วน  400 
โรงเรียน 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นบน
ฐานแนวคิด ทฤษฎีของตัวแปร 

ค่ า เ ฉ ลี่ ย  ส่ ว น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว 
ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค่ า
สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์
ส ห สั ม พั น ธ์ แ บ บ
เ พี ย ร์ สั น  ก า ร
วิเคราะห์การถดถอย
พ หุ คู ณ  แ ล ะ ใ ช้
โปรแกรม LISREL 
Version 8.30 ในการ
วิ เ ค ร า ะ ห์
อ ง ค์ ป ร ะ กอบ เ ชิ ง
ยืนยันและตรวจสอบ
ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง
ระหว่างตัวแบบ หรือ 

ปัจจัยทางการบริหาร โดยเฉพาะ
ปัจจัยโครงสร้างของโรงเรียนของ
โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษมี
ความแตกต่างกันและปัจจัยการ
ปฏิบัติด้านการจัดการของโรงเรียน
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่
พิเศษมีความแตกต่างกัน ส่วน
ระดับความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดใหญ่พิเศษมีความแตกต่าง
กัน  นอกจากนี้ ปั จ จั ยทางการ
บริหารทั้ง 11 ปัจจัยที่สามารถ
พยากรณ์ความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ คือการปฏิบัติงานของครูและ
ทีมงาน เป้าหมาย และ 
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87 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

สมคิด  สร้ อยน้ า 
(2547) 

 
 

   โมเดลตามทฤษฎีกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ข้ อ มู ล ป้ อ น ก ลั บ  ก า ร จู ง ใ จ 
บรรยากาศและวัฒนธรรมของ
โรงเรียน การพัฒนาครูและทีมงาน 
วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ 
นอกจากนี้ตั วแบบหรือโมเดล
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ ที่
ผู้วิจัยพัฒนนาขึ้นมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สุรพงศ์  
เ อ้ื อ ศิ ริ พ ร ฤ ท ธิ์ 
(2547) 

องค์ประกอบหลักที่ มี ผลต่อ
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ส ถ านศึ ก ษ าขั้ น พ้ื น ฐ าน ใ น
จังหวัดภาคใต้ ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบหลักเรียงล าดับ
ตามน้ าหนักองค์ประกอบจาก
มาก ไปหาน้อย ได้แก่ การเรียนรู้ 
การจัดการความรู้ องค์กร ภาวะ
ผู้น า และเทคโนโลยี 

ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
อาจารย์ในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในจังหวัดภาคใต้ 
จ านวน 395 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
หลายขั้นตอน 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นบน
ฐานแนวคิด ทฤษฎีของตัวแปร 

ค่าสถิติพ้ืนฐาน และ
ใ ช้ โ ป ร แ ก ร ม 
LISREL 8.30 ในการ
วิ เ ค ร า ะ ห์
อ ง ค์ ป ร ะ ก อบ เ ชิ ง
ยื น ยั น  แ ล ะ
อง ค์ ป ร ะ กอบ เ ชิ ง
ยืนยันอันดับสองเพ่ือ
ท ด ส อ บ ค ว า ม
สอดคล้องของโมเดล
โครงสร้างกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 

ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มี
ผลต่อความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
จังหวัดภาคใต้  ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบหลักเรียงล าดับตาม
น้ าหนักองค์ประกอบจากมากไป
น้อย ได้แก่ การเรียนรู้ การจัดการ
ความรู้  องค์กร ภาวะผู้น า และ
เทคโนโลยี โดยท้ัง 5 องค์ประกอบ
หลักต้องปฏิบัติผ่านองค์ประกอบ
ย่อย 13 องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้
องค์การแห่งการเรียนรู้ 62 ตัว  
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88 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

      นอกจากนี้ในการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน
จังหวัดภาคใต้ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมี
ความสอดคล้ องกับข้ อมูล เชิ ง
ประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

จีระพร เรืองจิระชู
พร (2548) 

วัฒนธรรมองค์กร ความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้  และ
ความพึงพอใจในการท างาน 

ประชากรคือพนักงาน
ของมหาวิทยาลัยรัฐและ
มหาวิทยาลัยเอกชน ใน
กรุ ง เทพมหานครและ
ปริมณฑล  จ านวน  24 
ส ถ า บั น  ตั ว อ ย่ า ง คื อ
พนักงานที่ท างานอยู่ใน
ค ณ ะ วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ 
สังคมศาสตร์  และศิลป
ศาสตร์ ทั้งมหาวิทยาลัย
ของรัฐและมหาวิทยาลัย
เอกชน 

ร ะ ดั บ บุ ค ค ล 
แ ล ะ ร ะ ดั บ
องค์กร 

ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูลจากตัวอย่างซึ่งใช้การสุ่ม
ตัวอย่างตามความสะดวกคณะละ 10 
ชุ ด  โ ด ย ก า ห น ด สั ด ส่ ว น ผู้ ต อ บ
แบบสอบถามเป็นอาจารย์ 6 คน และ
พนักงาน 4 คน 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ANOVA, 
Simple Regression 
และ Chi-square 

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน คณะที่ มี
วัฒนธรรมในการท างานแบบ
สร้างสรรค์จะมีความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้และความพึงพอใจ
ในการท า งานสู งก ว่าคณะที่ มี
วัฒนธรรมการท างานแบบปกป้อง 
และพบว่าระดับความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย
ของรัฐกับเอกชนนั้นไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
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89 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ปาริชาติ คุณปลื้ม 
(2548) 
 
 
 
 

วินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของ 
Senge คือ  หลักความรอบรู้แห่ง
ตน การสร้างแบบจ าลอง การ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้
เป็นทีม ความคิดเชิงระบบ  

กลุ่ ม ตั วอย่ า งที่ พัฒน า
รูปแบบองค์การแห่งการ
เรียนรู้ คือผู้เชี่ยวชาญด้าน
องค์การแห่งการเรียนรู้
จ านวน 18  ท่าน ส่วน
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
เ ก็ บ ข้ อ มู ล จ า ก
แ บ บ ส อ บ ถ า ม  คื อ
ผู้บริหารมหาวิทยาลั ย
เอกชนซึ่งต้องน ารูปแบบ
ไปใช้ จ านวนทั้งสิ้น 201 
คน  

ระดับบุคคล ผู้ วิ จั ย ใ ช้ แ บ บ สั ม ภ า ษ ณ์  แ ล ะ
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 

การวิจัยผสมทั้งเชิง
คุ ณ ภ า พ แ ล ะ เ ชิ ง
ปริมาณ โดยการวิจัย
เชิงคุณภาพผู้วิจัยใช้
เทคนิค เดลฟายใน
การพัฒนารูปแบบ 
จ ากนั้ นน า ไป เ ก็ บ
ข้อมูลโดยใช้สถิติใน
การวิเคราะห์ข้อมูล
คือค่าเฉลี่ ย และค่ า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ก ลุ่ ม ผู้ เ ชี่ ย ว ช า ญ ผู้ บ ริ ห า ร
มหาวิทยาลัย เอกชนซึ่ งต้องน า
รูปแบบไปใช้เสนอประเด็นส าคัญ
ที่ท าให้เกิดหลักวินัย 5 ประการ 
ตามแนวคิดของ Senge 

รังสรรค์  รังสิพล  
แ ล ะ ศิ ริ ว ร ร ณ 
อิ น ท ร์ ไ ท ย ว ง ศ์ 
(2548) 
 
 
 
 
 

แนวคิด องค์ประกอบ ปัจจัย 
กิจกรรม แนวทางการสร้ าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ประชากรที่ใช้การศึกษา
แบ่งเป็น 2 องค์กร คือ
ข้าราชการส านักงานปลัด
กระทรวงการคลั งทั้ ง
ผู้ บ ริ ห า ร ร ะ ดั บ สู ง 
ระดับกลาง  และระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 5 คน 
และพนักงานบริษัทไทย
คาร์บอนแบล็ค จ ากัด  

ระดับองค์กร ผู้ วิจัยใช้ วิธีการสัมภาษณ์ และการ
สังเกตผู้ให้สัมภาษณ์ 

งานการวิจั ยนี้ เป็น
การวิจัยเชิงคุณภาพ  
ผู้ วิ จั ย ใ ช้ ก า ร
พรรณนาและการ
เปรียบเทียบข้อมูล 

ปั จ จั ย ในก าร พัฒน าองค์ ก รสู่
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ ที่
เหมือนกันของทั้งสององค์กร คือ
การก าหนดให้การพัฒนาองค์กรสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นกลยุทธ์
ที่ส าคัญ การแปลงกลยุทธ์และ
นโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม  การมี ผู้ รับผิดชอบที่
ชัดเจน การก าหนดกิจกรรม 
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90 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

รังสรรค์  รังสิพล  
แ ล ะ ศิ ริ ว ร ร ณ 
อิ น ท ร์ ไ ท ย ว ง ศ์ 
(2548) 

 ทั้งประธานบริษัทและ
หัวหน้างาน จ านวน 5 คน 
โดยผู้วิจัยใช้วิธีการเลือก
ตัวอย่างแบบเจาะจง 

ระดับองค์กร   ส่งเสริมการเรียนรู้ทั้ งในระดับ
บุคคล ระดับทีมหรือกลุ่มและ
ระดับองค์กร การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาสนับสนุนการเรียนรู้  

ก ช ก ร  อิ น ท ะ มู 
(2549) 

โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม  
วิสั ยทั ศน์ ขององค์ ก ร   ก าร
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การ
ท างานเป็นทีม การคิดอย่างเป็น
ระบบ วัฒนธรรมการเรียนรู้ 
โอกาสในการพัฒนาตนเอง 
บรรยากาศที่เกิ้อหนุน 

โ ด ย ป ร ะ ช า ก ร คื อ
โรงพยาบาลภาครัฐและ
โรงพยาบาลภาคเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร รวม
ทั้งสิ้น 114 แห่ง 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
จากผู้บริหารและผู้ รับผิดชอบด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล 

การแจกแจงความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและ
ส่ ว น เ บี่ ย ง เ บ น
มาตรฐาน 

ลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
โดยรวมของโรงพยาบาลภาครัฐ
และโรงพยาบาลภาคเอกชนอยู่ใน
ระดับสูง และลักษณะองค์การแห่ง
ก า ร เ รี ย น รู้ ร า ย ด้ า น  ไ ด้ แ ก่
โครงสร้ างองค์กรที่ เหมาะสม  
วิสัยทัศน์ขององค์กร  การสื่อสารที่
มีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีม 
การคิดอย่างเป็นระบบวัฒนธรรม
การเรียนรู้  โอกาสในการพัฒนา
ตนเอง บรรยากาศที่เกื้อหนุน อยู่
ในระดับสูงเช่นกัน 

ยุ รพร  ศุทธรั ตน์ 
และคณะ (2549) 
 
 
 

การวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive 
Research) โดยมีตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาคือ คุณลักษณะของ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
อุ ต ส า ห ก ร ร ม ผู้ ผ ลิ ต
รถยนต์ในประเทศไทย 6 
บริษัท รวมทั้งสิ้น 830คน 

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม An Inventory of 
LO Characteristics เป็นเครื่องมือใน
การประเมินคุณลักษณะของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ค่ า เ ฉ ลี่ ย เ ล ขค ณิ ต 
ส่ ว น เ บี่ ย ง เ บ น
มาตรฐาน และ 

ผลการศึกษาพบว่าบริษัทที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์มี
คุณลักษณะพื้นฐานของการก้าวเข้า
สู่การเป็นเพื่อการเรียนรู้ 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ยุ รพร  ศุทธรั ตน์ 
และคณะ (2549) 
 

6 ด้าน คือ คุณค่าทางวัฒนธรรม 
ผู้น าและการให้อ านาจของผู้น า 
การสื่อสาร การถ่ายโอนความรู้ 
คุณลักษณะของพนักงาน การ
ยกระดับผลการปฏิบัติงาน 
 

   ค่าเฉลี่ยรวม ตามล าดับดังนี้  คุณลักษณะของ
พนักงาน การถ่ ายโอนความรู้ 
คุณค่าทางวัฒนธรรม ผู้น าและการ
ให้อ านาจของผู้น า การยกระดับผล
การปฏิบัติงาน การสื่อสาร 

ตติยา ม่วงมิ่ งสุข 
(2550) 

ความคิดเชิงระบบ แบบแผน
ความคิด การมี วิสัยทัศน์ร่วม 
การเรียนรู้ของทีม ความรอบรู้
แห่งตน สามารถพยากรณ์และ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวอย่างคือข้าราชการที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียน
นายเรือ วิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ และโรงเรียน
ชุมพลทหารเรือ กรมยุทธ
ศึกษาทหารเรือ จ านวน 
306 คน 

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์
ส ห สั ม พั น ธ์ แ บ บ
เพียร์สัน (Pearson ‘s 
Product Moment 
Correlation) และการ
วิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple 
Regression) 

ผลการศึกษาพบว่าวินัยในการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ อันได้แก่ 
ความคิ ด เชิ ง ระบบ  แบบแผน
ความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม ความ
รอบรู้แห่งตน สามารถพยากรณ์
และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบั ติ ง านของข้ าร าชการใน
โรงเรียนสังกัดกองทัพเรือได้ร้อย
ละ 67.9 

สุพิชชา นิรังศรรณ์ 
(2550) 

ก า ร ตั้ ง ค า ถ า ม  ก า ร ใ ห้
ค ว า มส า คั ญ แ ก่ ค ว า ม คิ ด ที่
หลากหลาย การสื่อสารให้ทราบ
ทั่วกัน การตรวจสอบการเรียนรู้ 
มีความเป็นไปได้ของแนวทาง 

กลุ่มตัวอย่างที่ผู้ วิจัยท า
ก า ร สั ม ภ า ษ ณ์ คื อ
ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
และตัวอย่างที่ผู้ วิจัยเก็บ
ข้อมูลจากแบบสอบถาม
คือ 

ระดับบุคคล ผู้วิจัยใช้เครื่องมือคือแบบสัมภาษณ์ 
และแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 

t – test แนวทางส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีมที่ได้จากการพัฒนา ได้แก่ 
การตั้งค าถาม การให้ความส าคัญ
แก่ความคิดที่หลากหลาย การ
สื่ อ ส า ร ใ ห้ ท ร าบทั่ ว กั น  ก า ร
ตรวจสอบการเรียนรู้ 
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92 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

สุพิชชา นิรังศรรณ์ 
(2550) 

การส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีมขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   

ผู้ บ ริ ห า รสถ านศึ ก ษ า 
จ านวน 200 คน 

    

ชาคริต ศึกษากิจ 
(2551) 
 
 
 

ตัวแปรในการวิจัยประกอบด้วย
ตัวแปรคุณลักษณะขององค์การ
แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ ซึ่ ง ไ ด้ แ ก่ 
โครงสร้างองค์กร ระบบข้อมูล
สารสนเทศ แนวปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล วัฒน 
ธรรมองค์กร ภาวะผู้น าและตัว
แ ป ร ร ะ ดั บ แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น 
รู้ซึ่งได้แก่การแสวงหาความรู้ 
การสร้างและจัดเก็บความรู้ การ
แลกเปลี่ยนความรู้ และการน า
ความรู้ ไปใช้ประโยชน์  รวม
ทั้งตัวแปรความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร 

บุ ค ล า ก รส า ย วิ ช า ชี พ
พยาบาล เภสัชกร นักรังสี
วิ ท ย า  นั ก เ ท ค นิ ค
ก า ร แ พ ท ย์  ใ น
โรงพยาบาลภาครัฐในเขต
กรุงเทพมหานคร 3 แห่ง 
จ านวน 939 คน 

ระดับบุคคล เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาชีพ
พยาบาล เภสัชกร นักรังสีวิทยา นัก
เทคนิคการแพทย์ 

Simple Rregression ระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง
การแสวงหาความรู้ การสร้างและ
จัด เก็บความรู้  การแลกเปลี่ ยน
ความรู้  และการน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์  มีความสัมพันธ์กับ
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์กรในทิศทางเดียวกัน 

พ ยั ต  วุ ฒิ ร ง ค์ 
(2552) 
 

ตัวแปรตามคือ ความสามารถใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่ง
ประกอบด้วยนวัตกรรมสินค้า 

บริษัทที่จดทะเบียนใน
ตล าดหลั กทรัพย์ แห่ ง
ประเทศไทย ก่อน 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้เครื่องมือคือแบบสัมภาษณ์ 
และแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 

ผู้ วิจัยใช้โปรแกรม 
LISRELใ น ก า ร
วิเคราะห์ 

ผลจากการศึกษา พบว่าปัจจัยที่
ส่งผลทางตรงต่อความสามารถใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรม คือการ 
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93 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างท่ีศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

พ ยั ต  วุ ฒิ ร ง ค์ 
(2552) 

นวัตกรรมกระบวนการ และ
นวัตกรรมพฤติกรรม และตัว
แปรอิสระ 3 ตัวแปร ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่ง
ประกอบด้วยปัจจัย 5 ปัจจัย  ตัว
แ ป ร ก า ร เ รี ย น รู้ แ ล ะ ก า ร
แ ล ก เ ป ลี่ ย น เ รี ย น รู้ ซึ่ ง
ประกอบด้วยปัจจัย 4 ปัจจัย และ
ตัวแปรการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งประกอบปัจจัย 4 ปัจจัย 
ส่วนตัวแปรควบคุม คือขนาด
และอายุขององค์กร 

พ.ศ.2551 โดยผู้วิจัยเก็บ
ข้อมูลจากผู้บริหารองค์กร
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

  อง ค์ ป ร ะกอบ เ ชิ ง
ยืนยันและตรวจสอบ
ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง
ระหว่างตัวแบบ หรือ
โมเดลตามทฤษฎีกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ การ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
ก า ร รั บ รู้ แ ล ะ สนั บ ส นุ น ก า ร
เปลี่ยนแปลงของผุ้น า ลักษณะ
โครงสร้างองค์กร การแลกเปลี่ยน
ความรู้ภายในองค์กร และการให้
รางวัลตามสถานการณ์ ส่วนตัว
แปรการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การมีทรัพยากรที่ เ พียงพอ การ
ส ร้ า ง ค ว า ม ร่ ว ม มื อ ร ะ ห ว่ า ง
หน่วยงาน และกระบวนการรับคน
เข้าด ารงต าแหน่งเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ทางอ้อมต่อการสร้างความสามารถ
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

นิติ รัตนปรีชาเวช 
(2553) 
 
 
 
 

ตัวแปร อิสระ  คื อ  เ ครือข่ าย
องค์กร องค์การแห่งการเรียนรู้ 
นวัตกรรมของ ส่วนตัวแปรตาม
คื อ  ผล ก ารด า เ นิ น ง านของ
องค์กร 

วิสาหกิจขนาดกลางและ
ข น า ด ย่ อ ม ป ร ะ เ ภ ท
อุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเข้มข้น ที่ มี
รายชื่อในฐานข้อมูลของ 

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้เครื่องมือคือแบบสัมภาษณ์ 
และแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 

ผู้ วิจัยใช้โปรแกรม 
LISRELใ น ก า ร
วิ เ ค ร า ะ ห์
อ ง ค์ ป ร ะ กอบ เ ชิ ง
ยืนยันและตรวจสอบ
ความสอดคล้อง 

ผลจากการศึ กษาพบว่ากรอบ
แนวคิดในการวิจั ยและกรอบ
แนวคิ ด เ ชิ ง ป ร ะ จั ก ษ์ มี ค ว า ม
สอดคล้องกันเป็นอย่างดีและใน
รายละเอียดของการวิเคราะห์จะ
พบว่านวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพล 
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94 
ตารางที่ 2.1  (ต่อ)  
 

ชื่อผู้ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างท่ีศกึษา ระดับการ
วิเคราะห ์

วิธีการเก็บข้อมลู สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

นิติ รัตนปรีชาเวช 
(2553) 

 ศูนย์สารสนเทศโรงงาน
อุ ต ส า ห ก ร ร ม  ก ร ม
โรงงานอุตสาหกรรม ใน 
พ.ศ.2552 โดยผู้วิจัยเก็บ
ข้อมูลจากเจ้าของกิจการ 
ทายาทธุรกิจหรือหุ้นส่วน 
หรือผู้บริหารระดับสูงที่มี
ส่ ว น ใ น ก า ร ก า ห น ด
น โ ย บ า ย ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
จ านวน 2,237 องค์กร   

ระดับองค์กร ผู้วิจัยใช้เครื่องมือคือแบบสัมภาษณ์ 
และแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 

ระหว่างตัวแบบ หรือ
โมเดลตามทฤษฎีกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ทางตรงต่อผลการด าเนินงานของ
องค์ก รองค์การแห่งการเรียนรู้มี
อิทธิพลทางตรงต่อนวัตกรรม
องค์กรและ เครือข่ ายองค์กรมี
อิทธิพลทางตรงต่อองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในขณะที่องค์การแห่ง
การเรียนรู้มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผล
การด าเนินงานขององค์กรและ
เครือข่ายองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อนวัตกรรมองค์กร 
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ตารางที่ 2.2 วิเคราะห์เปรียบเทียบคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้  
 

 
 
สรุป
คุณลักษณะ
ขององค์การ
แห่งการ
เรียนรู้ 

นักวิชาการ 
Senge 
(1990) 

Pedler, 
Burgoyne, and 
Boydell (1991) 

Garvin 
(1993) 

Bennett, 
Kremer and 
O’Brien (1994) 

Watkins and 
Marsick 
(1993, 1998) 

Marquardt 
and Reynolds 
(1994) 

Slater, Stanley 
and Narver 
(1995) 

Marquardt 
(1996) 

Goh (1998) Cummings  and 
Woley  (2005) 

ยุรพร ศุทธรัตน์ 
และคณะ (2549) 

ส านักงานก.พ.ร.
(2550) 

ตัวแบบหรือโมเดล และคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
วิ นั ย  5 
ประการ 

บริษัทแห่งการ
เรียนรู้  

คุณลักษณะที่
ส า คั ญ  5 
ประการ ของ
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

อง ค์ ป ร ะ ก อบ
หลักในการสร้าง
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

Dimension of 
The Learning 
Organization 
Questionaire 
(DLOQ) 

ปัจจัยที่จะช่วย
เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ค ว า ม เ ป็ น
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

ตั ว แ บ บ ห รื อ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่
มุ่ ง เ น้ น แ ล ะ
ตอบสนองกั บ
ตลาด  

ตั วแบบหรื อ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้
เชิงระบบ  

ตั ว แ บ บ ห รื อ
โ ม เ ด ล
องค์ประกอบหลัก
เชิงกลยุทธ์ในการ
สร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู ้

คุณลั กษณะของ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ เ พ่ื อ ก า ร
พัฒนาและปรั บ 
เปลี่ยน 

ร า ย ก า ร
คุณลักษณะของ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

 

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส่วน
ราชการ 

การเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร 

-ความรอบ รู้
ส่วนตน 

-ส ม า ชิ ก ใ น
อ ง ค์ ก ร มี ก า ร
พัฒนาตนเอง 

 -ก า ร พั ฒ น า
ร า ย บุ ค ค ลห รื อ
ทีมงาน 

-การเรียนรู้อย่าง
ต่ อ เ นื่ อ ง ข อ ง
บุคลากร 

 -ค ว า ม เ ป็ น
ผู้ประกอบการ 

-ก า ร เ รี ย น รู้ 
(บุคคลทีม/กลุ่ม
และองค์กร) 

  -ลักษณะพนักงาน -ความสามารถใน
การเรียนรู้ 

-ก า ร มี แ บ บ
แผนความคิด 

  -การฝึกอบรมหรือ
การศึกษา 

  -ก า ร มุ่ ง เ น้ น ท่ี
ตลาด 

     

การสนทนา 
และการ
สอบถามของ
บุคลากร 
 
 
 
 

  -การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์
แล ะ อดี ต ขอ ง
องค์กร 
-การทดลองด้วย
วิธีการใหม่ๆ 
-การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์
ของผู้อื่น 

 -ก า ร ส น ท น า 
แ ล ะ ก า ร
สอบถ ามขอ ง
บุคลากร 
 
 

-ก า ร ส ร้ า ง
ความรู ้
-ก า รถ่ า ย โอ น
ความรู ้

 -กา รแสวงห า
ความรู ้
-ก า ร ส ร้ า ง
ความรู ้
-ก า ร จั ด เ ก็ บ
ความรู้และการ
สืบค้นความรู ้
-ถ่ายโอนความรู้
แ ล ะ ก า ร ใ ช้
ประโยชน์ 

-การทดลอง 
-ก า ร ถ่ า ย ท อ ด
ความรู ้
 

-วิธีปฏิบัติด้านการ
บ ริหารท รัพยาก ร
มนุษย์ 

-การถ่ายทอดองค์
ความรู้ในองค์กร 

-ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ 
ความส าเร็จ ความ
ล้มเหลวในอดีต 
-การเรียนรู้จากการ
ทดลอง 
-ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ประสบการณ์ของ
ผู้อื่น 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ)  
 

 
 
สรุป
คุณลักษณะ
ขององค์การ
แห่งการ
เรียนรู้ 

นักวิชาการ 
Senge 
(1990) 

Pedler, 
Burgoyne, and 
Boydell (1991) 

Garvin 
(1993) 

Bennett, 
Kremer and 
O’Brien (1994) 

Watkins and 
Marsick 
(1993, 1998) 

Marquardt 
and Reynolds 
(1994) 

Slater, Stanley 
and Narver 
(1995) 

Marquardt 
(1996) 

Goh (1998) Cummings  and 
Woley  (2005) 

ยุรพร ศุทธรัตน์ 
และคณะ(2549) 

ส านักงานก.พ.ร.
(2550) 

ตัวแบบ หรือโมเดล และคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
วิ นั ย  5 
ประการ 

บริษัทแห่งการ
เรียนรู้  

คุณลักษณะที่
ส า คั ญ  5 
ประการ ของ
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

อง ค์ ป ร ะ ก อบ
หลักในการสร้าง
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

Dimension of 
The Learning 
Organization 
Questionaire 
(DLOQ) 

ปัจจัยที่จะช่วย
เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ค ว า ม เ ป็ น
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่
มุ่ ง เ น้ น แ ล ะ
ตอบสนองกั บ
ตลาด  

ตัวแบบ หรือ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้
เชิงระบบ  

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โ ม เ ด ล
องค์ประกอบหลัก
เชิงกลยุทธ์ในการ
สร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู ้

คุณลั กษณะของ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ เ พ่ื อ ก า ร
พัฒนาและปรั บ 
เปลี่ยน 

ร า ย ก า ร
คุณลักษณะของ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

 

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส่วน
ราชการ 

การสนทนา 
และการ
สอบถามของ
บุคลากร 

  -ก า รถ่ า ย โอ น
ค ว า ม รู้ อ ย่ า ง
รวด เ ร็วและมี
ประสิทธิภาพ 

        -การเรียนรู้จากการ
อบรม พัฒนา 

ภาวะผู้น าของ
บุคลากร 

    -ภ า ว ะ ผู้ น า
เชิงกลยุทธ์ 

 -ภาวะผู้น า  -ภ า ว ะ ผู้ น า ข อ ง
บุคลากร 

-ภาวะผู้น า -ค ามั่นสัญญาของ
ผู้บริหาร 

-การท่ีผู้บริหารทุก
ร ะ ดั บ ใ ห้
คว ามส า คัญขอ ง
ก า ร เ รี ย น รู้  โ ด ย
สนับสนุนและเป็น
แบบอย่าง 

การให้อ านาจ
แก่บุคลากร 

    -การให้อ านาจ
แก่บุคลากร 

-การเพิ่มอ านาจ -ก า ร ก ร ะ จ า ย
อ านาจ 

   -การให้อ านาจใน
การปฏิบัติงานแก่
บุคลากร 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ)  
 

 
 
สรุป
คุณลักษณะ
ขององค์การ
แห่งการ
เรียนรู้ 

นักวิชาการ 
Senge 
(1990) 

Pedler, 
Burgoyne, and 
Boydell (1991) 

Garvin 
(1993) 

Bennett, 
Kremer and 
O’Brien (1994) 

Watkins and 
Marsick 
(1993, 1998) 

Marquardt 
and Reynolds 
(1994) 

Slater, Stanley 
and Narver 
(1995) 

Marquardt 
(1996) 

Goh (1998) Cummings  and 
Woley  (2005) 

ยุรพร ศุทธรัตน์ 
และคณะ(2549) 

ส านักงานก.พ.ร.
(2550) 

ตัวแบบ หรือโมเดล และคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
วิ นั ย  5 
ประการ 

บริษัทแห่งการ
เรียนรู้  

คุณลักษณะที่
ส า คั ญ  5 
ประการ ของ
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

อง ค์ ป ร ะ ก อบ
หลักในการสร้าง
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

Dimension of 
The Learning 
Organization 
Questionaire 
(DLOQ) 

ปัจจัยที่จะช่วย
เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ค ว า ม เ ป็ น
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่
มุ่ ง เ น้ น แ ล ะ
ตอบสนองกั บ
ตลาด  

ตัวแบบ หรือ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้
เชิงระบบ  

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โ ม เ ด ล
องค์ประกอบหลัก
เชิงกลยุทธ์ในการ
สร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู ้

คุณลั กษณะของ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ เ พ่ื อ ก า ร
พัฒนาและปรั บ 
เปลี่ยน 

ร า ย ก า ร
คุณลักษณะของ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

 

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส่วน
ราชการ 

การเรียนรู้ของ
ทีม 

-ก า ร เ รี ย น รู้
ร่ ว ม กั น เ ป็ น
ทีม 

-การเรียนรู้ข้าม
องค์กร 

 -เ รี ยน รู้ จ ากการ
ปฏิบัติของบุคคล
และทีมงาน 

-การเรียนรู้ของ
ทีม 

-ก า ร เ รี ย น รู้
ที ม ง า น แ ล ะ
เครือข่าย 

 -การเรียนรู้จาก
สมาชิกองค์กร 
(ลู ก ค้ า คู่ ค้ า
พั น ธ มิ ต ร 
ชุมชน) 

-การท างานเป็นทีม
และความร่วมมือ
ในการท างานของ
บุคลากร 

   

ความสัมพันธ์
ของระบบ
ภายในและ
ระบบภายนอก
องค์กร 

-การคิดอย่าง
เป็นระบบ 

-บุคลากรซึ่งเป็น
สมาชิกในองค์กร
เ ป็ น เ ส มื อ น ผู้
วิ เ ค ร า ะ ห์
สภาพแวดล้อม 

-ความสามารถ
ใน ก า ร แ ก้ ไ ข
ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 

-ก ร ะ บ ว น ก า ร
ท างาน 

-ความสัมพันธ์
ของระบบระบบ
ภ า ย ใ น แ ล ะ
ระบบภายนอก
องค์กร 

-การ วิ เคราะห์
สภาพแวดล้อม 

     -น โ ย บ า ย แ ล ะ
ร ะ บ บ ง า น ท่ี
สนับสนุนต่อการ
เ รี ย น รู้ แ ล ะ ก า ร
แลกเปลี่ยนความรู้
ภายในองค์กร 

 -ก า ร มี
วิ สั ย ทั ศ น์
ร่วมกัน 

-ก า ร ก า ห น ด
นโยบายแบบมี
ส่วนร่วม 

 -วิสัยทัศน์  -วิสัยทัศน ์  -วิสัยทัศน ์ -ก า ร ส นั บ ส นุ น
พันธ กิ จ  กล ยุทธ์ 
ขององค์กร 

  -การมีวิสัยทัศน์ร่วม
ขอ ง บุ คล าก ร ทุ ก
ระดับในองค์กร 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ)  
 

 
 
สรุป
คุณลักษณะ
ขององค์การ
แห่งการ
เรียนรู้ 

นักวิชาการ 
Senge 
(1990) 

Pedler, 
Burgoyne, and 
Boydell (1991) 

Garvin 
(1993) 

Bennett, 
Kremer and 
O’Brien (1994) 

Watkins and 
Marsick 
(1993, 1998) 

Marquardt 
and Reynolds 
(1994) 

Slater, Stanley 
and Narver 
(1995) 

Marquardt 
(1996) 

Goh (1998) Cummings  and 
Woley  (2005) 

ยุรพร ศุทธรัตน์ 
และคณะ (2549) 

ส านักงานก.พ.ร.
(2550) 

ตัวแบบ หรือโมเดล และคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
วิ นั ย  5 
ประการ 

บริษัทแห่งการ
เรียนรู้  

คุณลักษณะที่
ส า คั ญ  5 
ประการ ของ
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

อง ค์ ป ร ะ ก อบ
หลักในการสร้าง
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

Dimension of 
The Learning 
Organization 
Questionaire 
(DLOQ) 

ปัจจัยที่จะช่วย
เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ค ว า ม เ ป็ น
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่
มุ่ ง เ น้ น แ ล ะ
ตอบสนองกั บ
ตลาด  

ตัวแบบ หรือ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้
เชิงระบบ  

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โ ม เ ด ล
องค์ประกอบหลัก
เชิงกลยุทธ์ในการ
สร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู ้

คุณลั กษณะของ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ เ พ่ื อ ก า ร
พัฒนาและปรั บ 
เปลี่ยน 

ร า ย ก า ร
คุณลักษณะของ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

 

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส่วน
ราชการ 

ความสัมพันธ์
ข อ ง ร ะ บ บ
ภ า ย ใ น แ ล ะ
ระบบภายนอก
องค์กร 

 -การสนับสนุน
ให้การเรียนรู้เป็น
กลยุทธ์หลักของ
องค์กร 
-โครงสร้าง สาย
บังคับบัญชา การ
ค ว บ คุ ม
สนั บสนุ นก า ร
เรียนรู้ 
-บ ร ร ย า ก า ศ ท่ี
สนั บสนุ นก า ร
เรียนรู้ 
 
 

 -การเรียนรู้เป็นกล
ยุทธ์ขององค์กร 
 
 
-โครงส ร้างกา ร
บริหารและการ
จั ด ก า ร ง า น
ส นั บ ส นุ น ก า ร
เรียนรู้ 
 
 
 
 
 

 -การเรียนรู้เป็น
ก ล ยุ ท ธ์ ข อ ง
องค์กร 
 
-โ ค ร ง ส ร้ า ง
อ ง ค์ ก ร ท่ี
เหมาะสม 
-วัฒนธรรมการ
เรียนรู้ร่วมกัน 
-บรรย า ก า ศ ท่ี
ส นั บ ส นุ น
ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร
เรียนรู้ 
 

 
 
 
 
-โครงสร้างองค์กร
ท่ียืดหยุ่น 

-การเรียนรู้เป็น
ก ล ยุ ท ธ์ ข อ ง
องค์กร 
 
-โ ค ร ง ส ร้ า ง
สนับสนุนการ
เรียนรู้ 
-วั ฒ น ธ ร ร ม
อ ง ค์ ก ร ท่ี
สนับสนุนการ
เรียนรู้ 
 

  
 
 
 
-โครงสร้างองค์กร
สนับสนุนการเรียนรู้ 
 
-วัฒนธรรมองค์กร
สนับสนุนการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
-วัฒนธรรมองค์กร
คุ ณ ค่ า ท า ง
วั ฒ น ธ ร ร ม ท่ี
ส นั บ ส นุ น ก า ร
เรียนรู้ 

 
 
 
 
-โครงสร้างองค์กร
ท่ี ส นั บ สนุ น ก า ร
เรียนรู้ 
-การมี วัฒนธรรม
และบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานท่ีเอื้อ 
กระตุ้นต่อการเปิด
ใจกว้าง การเรียนรู้ 
ก า รทดลอง  ก า ร
แบ่งปันความรู ้
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ)  
 

 
 
 
สรุป
คุณลักษณะ
ขององค์การ
แห่งการ
เรียนรู้ 

นักวิชาการ 
Senge 
(1990) 

Pedler, 
Burgoyne, and 
Boydell (1991) 

Garvin 
(1993) 

Bennett, 
Kremer and 
O’Brien (1994) 

Watkins and 
Marsick 
(1993, 1998) 

Marquardt 
and Reynolds 
(1994) 

Slater, Stanley 
and Narver 
(1995) 

Marquardt 
(1996) 

Goh (1998) Cummings  and 
Woley  (2005) 

ยุรพร ศุทธรัตน์ 
และคณะ(2549) 

ส านักงานก.พ.ร.
(2550) 

ตัวแบบ หรือโมเดล และคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
วิ นั ย  5 
ประการ 

บริษัทแห่งการ
เรียนรู้  

คุณลักษณะที่
ส า คั ญ  5 
ประการ ของ
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

อง ค์ ป ร ะ ก อบ
หลักในการสร้าง
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

Dimension of 
The Learning 
Organization 
Questionaire 
(DLOQ) 

ปัจจัยที่จะช่วย
เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ค ว า ม เ ป็ น
องค์การแห่ ง
การเรียนรู ้

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่
มุ่ ง เ น้ น แ ล ะ
ตอบสนองกั บ
ตลาด  

ตัวแบบ หรือ
โมเดลองค์การ
แห่งการเรียนรู้
เชิงระบบ  

ตั ว แ บ บ  ห รื อ
โ ม เ ด ล
องค์ประกอบหลัก
เชิงกลยุทธ์ในการ
สร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู ้

คุณลั กษณะของ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ เ พ่ื อ ก า ร
พัฒนาและปรั บ 
เปลี่ยน 

ร า ย ก า ร
คุณลักษณะของ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้  

 

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส่วน
ราชการ 

สารสนเทศ  -ก า ร ให้ ข้ อ มู ล
ส า ร ส น เ ท ศ
กระจายท่ัวถึงท้ัง
องค์กร 

 -ก า ร ไ ห ล ข อ ง
สารสนเทศ 

-สารสนเทศ -เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศเพื่อ
การเรียนรู้ 

 -เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศเพื่อ
การเรียนรู้ 
 

 -ระบบข้อมูล  และ
สารสนเทศ 

-การสื่ อสารแบบ
สองทาง 

 

 -การแลกเปลี่ยน
สารสนเทศ 

 -ข้อมูลย้อนกลับ
จากการปฏิบัติงาน 

   -ร ะ บ บ
สนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน 

    

การเพ่ิมระดับ
ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน 

 -การให้รางวัล 
 

 -ก า ร ใ ห้ ร า ง วั ล
หรือการยอมรับ 

-ผ ล ก า ร
ด า เ นิ น ง า น
ทางด้านการเงิน 
-ผ ล ก า ร
ด าเนินงานด้าน
ความรู ้

-คุ ณ ภ า พ ข อ ง
งาน 

    -การยกระดับผล
การปฏิบัติงาน 

-ความสามารถใน
การใช้ประโยชน์
จากความรู ้
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จากตารางวิเคราะห์เปรียบเทียบข้างต้นสามารถสังเคราะห์คุณลักษณะขององค์กรที่เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยคุณลักษณะขององค์กรที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น บุคลากรใน
องค์กรจะต้องมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความรอบรู้ส่วนตน มีแบบแผนความคิดและมีการ
สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Senge, 1990; Pedler, Burgoyne, & 
Boydell, 1991; Bennett, Kremer & O’Brien, 1994; Watkins & Marsick, 1993, 1998) อีกทั้งยังมี
คุณลักษณะในการเป็นผู้ประกอบการที่ต้องมีความสามารถในการเรียนรู้ (Slater, Stanley & Narver, 
1995; Marquardt, 1996; ส านักงานก.พ.ร., 2550) 

การแสวงหาความรู้ของบุคลากรเกิดจากการอบรม พัฒนา (ส านักงาน ก.พ.ร., 2550) 
และการสนทนา และการสอบถามประสบการณ์ทั้งความส าเร็จและความล้มเหลวที่เกิดขึ้นในอดีต 
หรือประสบการณ์ของผู้อ่ืน การคิดค้น (Inquiry) ทดลอง พัฒนาเพื่อให้เกิดวงจรการสืบค้น สร้าง
หรือรับความรู้ ถ่ายทอด จัดเก็บ และใช้ประโยชน์ความรู้อย่างต่อเนื่อง  (Garvin, 1993; Watkins & 
Marsick, 1993, 1998; Marquardt and Reynolds, 1994; Marquardt, 1996) 

บุคลากรที่ท าหน้าที่เป็นผู้น าซึ่งครอบคลุมทั้งผู้บริหาร หัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชาของ
หน่วยงานในทุกระดับมีภาวะผู้น า (Watkins and Marsick, 1993, 1998; Slater, Stanley & Narver, 
1995;Goh, 1998; เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536 อ้างถึงใน สุรพงศ์ เอ้ือศิริพรฤทธิ์, 2547; ยุรพร     
ศุทธรัตน์ และคณะ, 2549) ผู้บริหารทุกระดับมีค ามั่นสัญญา สนับสนุนหรือสร้างสภาพแวดล้อม
แห่งการไว้วางใจ (Popper & Lipshitz, 2000) รวมทั้งความเข้มแข็งในการปฏิบัติตามค่านิยมแก่
ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง โดยเน้นไปที่การช่วยสร้างความตระหนัก จุดประกายความคิด ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับคิดถึงวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นพี่เลี้ยงและเป็นแบบอย่างในการสนับสนุน 
ส่งเสริม พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาตามความสนใจและความสามารถ มีการติดตามความก้าวหน้าใน
การพัฒนาเพื่อลดปัญหาความคลุมเครือ สร้างให้เกิดประสบการณ์ และช่วยในการพัฒนาการเป็น
ผู้น าให้เกิดแก่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536, น.61 อ้างถึงใน สุรพงศ์ 
เอ้ือศิริพรฤทธิ์, 2547, น.67, ส านักงาน ก.พ.ร., 2550) ทั้งนี้เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ผู้ปฏิบัติงานจะมีความตระหนักมีสัมพันธภาพทที่ดี ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานกับผู้น าหรือ
ผู้บังคับบัญชา (Wagner and Muller, 2009, p.199) และปฏิบัติ หรือมีพฤติกรรม เช่นเดียวกับสิ่งที่
ตนเองได้รับการปฏิบัติ หรือมีพฤติกรรมแบบเดียวกันกับผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาของตน (กมลวรรณ     
รามเดชะ และ สุนีย์รัตน์  ลิมปนวิวิธ, 2551, น.343) 

การให้อ านาจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร ให้มีอิสระ และมีส่วนร่วมในการท างาน
จากผู้ที่ เกี่ยวข้องซึ่งจะเป็นการเสริมหรือกระจายอ านาจให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ และ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นอิสระและสร้างสรรค์ (Daft, 1999) อีกทั้งไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งจากการ
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ตัดสินใจและการด าเนินงาน (Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & Reynolds, 1994; 
Slater, Stanley & Narver, 1995; ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ, 2549) มีโครงสร้างองค์กร โครงสร้าง
การบริหารและการจัดการงาน การควบคุม บังคับบัญชาที่ยืดหยุ่นหรือมีโครงสร้างแบบแบนราบ    
มีลักษณะการควบคุมบุคลากรน้อย (Morhman & MorhmanJr., 1995; Goh & Richardson, 1997)ให้
บุคลากรและทีมงานมีอ านาจในการตัดสินใจมากที่สุด ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร 
(Bennett, Kremer, & O’Brien, 1994; Marquardt & Reynolds, 1994; Slater, Stanley & Narver, 
1995; Marquardt, 1996; Cummings  & Woley, 2005; ส านักงาน ก.พ.ร., 2550) 

บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ในทุกระดับทั้งการเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ร่วมกัน
จากการท างานเป็นทีม (Senge , 1990; Bennett, Kremer, & O’Brien, 1994; Watkins & Marsick, 
1993, 1998; Goh, 1998) มีการเรียนรู้ข้ามสายงาน ข้ามองค์กร (Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1991; 
Marquardt & Reynolds, 1994) และมีการเรียนรู้ร่วมกับสมาชิกที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร 
เช่น ลูกค้าคู่ค้า พันธมิตร ชุมชน เป็นต้น (Marquardt, 1996) นอกจากนี้ในการเรียนรู้จะมีการบูรณา
การประเด็นของการเรียนรู้เข้ากับกลยุทธ์ขององค์กร (Beeby & Booth, 2000) 

บุคลากรในฐานะสมาชิกขององค์กรคิดเชิงระบบ (Senge, 1990) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน     
มีส่วนร่วมในการก าหนด นโยบายและระบบในการปฏิบัติงาน  (Senge ,1990; Pedler, Burgoyne & 
Boydell, 1991; Bennett, Kremer & O’Brien, 1994; Marquardt & Reynolds, 1994; Marquardt, 
1996; ส านักงาน ก.พ.ร., 2550) ค านึงถึงความสัมพันธ์ของกระบวนการท างานและระบบภายใน
องค์กรกับสภาพแวดล้อมและภายนอกองค์กร (Pedler, Burgoyne, and Boydell, 1991; Garvin, 
1993; Bennett, Kremer, & O’Brien, 1994; Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & 
Reynolds, 1994) นอกจากนี้ในการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ขององค์กรสนับสนุนพันธกิจ 
และบุคลากรยึดมั่นว่าการเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ส าคัญขององค์กร (Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1991; 
Bennett, Kremer, & O’Brien, 1994; Marquardt & Reynolds, 1994; Marquardt, 1996; Goh, 1998) 

ในการปฏิบัติงานบุคลากรมีวัฒนธรรมซึ่งครอบคลุมถึงฐานคติ ความเชื่อ ค่านิยมที่
บุคลากรในฐานะสมาชิกของค์กรมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการสร้าง
บรรยากาศแห่งความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน เคารพในความคิดของเพื่อนร่วมงาน สนับสนุนการ
เรียนรู้ร่วมกันที่เอ้ือ กระตุ้นต่อการเปิดใจกว้าง การเรียนรู้ การทดลอง แลกเปลี่ยนข้อมูลป้อนกลับ 
และแบ่งปันความรู้ให้เกิดในระดับที่สูงขึ้นไป เช่น ในระดับของทีมงาน และระดับขององค์กร 
(Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1991; Marquardt & Reynolds, 1994; Marquardt, 1996; 
Leithwwood, Leonard, & Sharatt, 1998; Cummings  & Woley, 2005; ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ , 
2549; ส านักงาน ก.พ.ร., 2550)  
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บุคลากรใช้ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี สารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ ใช้
ข้อมูลย้อนกลับจากการปฏิบัติงานรวมถึงรูปแบบการสื่อสารแบบสองทางเพื่อให้เกิดการไหล 
แลกเปลี่ยนหมุนเวียนของความรู้ทั่วทั้งองค์กร (Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1991;Bennett, 
Kremer, & O’Brien, 1994; Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & Reynolds, 1994; 
Marquardt, 1996; Cummings  & Woley, 2005; ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ, 2549) ผลที่เกิดขึ้นท าให้
บุคลากรมีผลการด าเนินงานด้านความรู้ และใช้ประโยชน์จากความรู้ ยกระดับผลการปฏิบัติงานงาน
ให้มีคุณภาพ (Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & Reynolds, 1994; Cummings & 
Woley, 2005; ส านักงาน ก.พ.ร., 2550) ได้รับรางวัลหรือการยอมรับและองค์กรมีผลงานที่มีคุณภาพ 
มีผลการด าเนินงานทางด้านการเงินในระดับสูง (Pedler, Burgoyne, & Boydell , 1991; Bennett, 
Kremer, & O’Brien, 1994; Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & Reynolds, 1994) 

ผู้วิจัยได้น ามาน าผลของการสังเคราะห์ มาสรุปคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่
มีลักษณะคล้ายคลึงกัน หรือสามารถจัดเป็นกลุ่มเดียวกันได้ และก าหนดชื่อใหม่ให้มีความ
ครอบคลุมค าอธิบายของคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกันนั้น เพื่อใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยผู้วิจัยจ าแนก
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้เป็น 2 กลุ่มหลัก คือ คุณลักษณะที่ เป็นกระบวนการ 
(Process) และคุณลักษณะที่เป็นผลผลิต (Product) หรือผลลัพธ์ (Outcome) ตามแบบประเมิน
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ (Dimensions of the Learning Organization Questionnaire : 
DLOQ) ของ Watkins and Marsick (1997) เนื่องจากความครอบคลุมคุณลักษณะที่ส าคัญของ
องค์การแห่งการเรียนรู้  ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มหรือทีม ระดับองค์กรและระบบต่างๆ ทั้งในทาง
ทฤษฎีและทางปฏิบัติ และจากการศึกษาเชิงประจักษ์พบว่า  DLOQ มีความตรง (Validity) ของ
เคร่ืองมือสูง (Yang, Watkins, & Marsick, 2004, p.35) และเพื่อให้ DLOQ  ซึ่งยังไม่พบว่า มีการ
น ามาปรับประยุกต์ใช้กับบริบทของประเทศไทย ซึ่งเมื่อน ามาใช้แล้วอาจมีความแตกต่างออกไปจาก
ผลการศึกษาในต่างประเทศ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกเพิ่มเติมกับผู้เชี่ยวชาญด้าน
องค์การแห่งการเรียนรู้ และผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาองค์กรในโรงพยาบาลเพื่อพัฒนาคุณลักษณะ
ที่ส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาลภาครัฐ  และโรงพยาบาล
ภาคเอกชน ทุกขนาดในประเทศไทย 

โดยคุณลักษณะที่เป็นกระบวนการ (Process) ประกอบด้วย 1) การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ของบุคลากร 2) การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร 3) ภาวะผู้น าของบุคลากร 4) การให้
อ านาจแก่บุคลากร 5) การเรียนรู้ของทีม 6) ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบ
ภายนอกองค์กร 7) สารสนเทศ และ 8) การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน ส่วนคุณลักษณะที่เป็น
ผลผลิต (Product) หรือ ผลลัพธ์ (Outcome) คือการเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงานซึ่งเป็นผลที่ได้มาจาก
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คุณลักษณะที่เป็นกระบวนการ และท าให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขัน หรือประสิทธิผล
ของงานที่สูงขึ้น 
 
2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับผลการด าเนินงาน 

 การทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่ง
การเรียนรู้กับผลการด าเนินงานจะท าให้ผู้วิจัยทราบถึงช่องว่างขององค์ความรู้ (Knowledge Gap).
ในเร่ืองของความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับผลการด าเนินงาน รวมทั้งรายละเอียด
ของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่สามารถใช้เป็นพื้นฐานในการพัฒนาสมมติฐานและข้อเสนอ (Proposition) 
ของการวิจัยในหัวข้อ 2.5 
 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้ กับผลการด าเนินงานขององค์กร (Performance) ซึ่งประกอบด้วยผล
การด าเนินงานที่เป็นตัวเงินและผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน พบว่าแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้มีผลเกี่ยวข้องในทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้านการเงินขององค์กร (Ellinger, Ellinger, 
Yang, & Howton,  2002) จากการทบทวนงานวิจัยยังพบว่านอกจากการความสนใจถึงผลของ
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้กับผลการด าเนินงานทางการเงินแล้วยังพบว่าผู้บริหารต่างให้
ความส าคัญกับการชี้วัดผลการด าเนินงานในมุมมองที่กว้างขึ้นโดยไม่ได้พิจารณาเฉพาะผลการ
ด าเนินงานที่วัดเป็นตัวเงินซึ่งเป็นข้อมูลในอดีตแต่ให้ความสนใจกับผลการด าเนินงานที่ไม่สามารถ
วัดเป็นตัวเงินได้แต่มีความส าคัญต่อองค์กรและมีผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงินในอนาคต เช่น 
ความภักดีของลูกค้า (Sirikit, 2002) คุณภาพ โดยเฉพาะคุณภาพการบริการที่เป็นเลิศซึ่งช่วยสร้าง
ความพึงพอใจ และช่วยสร้างประสบการณ์ที่น่าประทับใจแก่ผู้รับบริการ  (Neely, 2002, p.149; 
Creelman & Makhijani, 2005, p.1; Kaplan & Norton, 2006, p.73) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Zeithaml, Berry, and Parasuraman (1996) และยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) ซึ่งเสนอว่า
คุณภาพ โดยเฉพาะคุณภาพการบริการอาจมีผลต่อผลการด าเนินงานด้านอ่ืนๆ ทั้งผลการด าเนินงาน
ที่สามารถวัดเป็นตัวเงิน และไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ ดังแสดงในภาพที่ 2.6 ข้อเสนอดังกล่าวยัง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นักวิชาการอีกหลายท่าน เช่น Lakhal and Limam (2005) ซึ่ง
ท าการศึกษาตัวแบบหรือโมเดลความสัมพันธ์ของคุณภาพกับผลการด าเนินงานทางการเงิน โดยท า
การทดสอบสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation Modelling : SEM) ซึ่งผลจากการศึกษา
ชี้ให้เห็นว่าคุณภาพมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานอันได้แก่ความพึงพอใจของลูกค้าซึ่งไม่
สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ และความพึงพอใจของลูกค้ามีผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงินใน
ขณะที่ Brown and Michell (1993) ได้ศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานของบุคคลากรเป็นดัชนีชี้วัด
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ที่ไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ แต่มีความส าคัญและมีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ส่วน
ผลการวิจัยของ  Kontoghiorghes, Awbre, and Feurig (2005) พบว่าคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการผลการด าเนินงานที่ไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ เช่นการสร้าง
นวัตกรรม ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 
 ส าหรับบริบทของโรงพยาบาลนั้นสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(2551) ได้พัฒนามาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติ
ครบ 60 ปี ซึ่งได้กล่าวถึงผลการด าเนินงานขององค์กรโรงพยาบาลประกอบด้วย ผลด้านการดูแล
ผู้ป่วย ผลด้านการมุ่งเน้นของผู้ป่วยและผู้รับผลงานอื่น ผลด้านการเงิน ผลด้านทรัพยากรบุคคล และ
ผลด้านระบบงานและกระบวนการส าคัญ โดยที่ผลด้านการเงิน เช่น รายได้ ก าไร ขาดทุน สินทรัพย์
สุทธิ ประสิทธิภาพการจัดการด้านการเงิน ความอยู่รอดทางการเงิน จะเกิดขึ้นจากผลด้านการดูแล
ผู้ป่วย ผลด้านการมุ่งเน้นผู้ป่วยและผู้รับผลงานอ่ืน เช่น ความพึงพอใจ คุณค่าจากมุมมองของผู้ป่วย
และผู้รับผลงานอ่ืน การคงอยู่ การแนะน า และการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับผลงาน เป็นต้น 
นอกจากนี้ผลด้านการเงินยังเกิดจากผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ และผลด้านระบบงานและ
กระบวนการส าคัญ ดังแสดงในภาพที่ 2.7   
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ภาพที่ 2.7  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพการบริการที่มีผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
 

ที่มา:  Zeithaml, Berry, and Parasuraman (1996, p.33) 

 
 
 
 

คุณภาพการบริการ 
(Service Quality) 

 
 
 
 

พฤติกรรมที่ตั้งใจ 
(Behavioral 
Intension) 

 
คงอยู ่

(Remain) 

 
พฤติกรรม 
(Behavior) 

 
จากไป 
(Defect) 

รายได้ที่ต่อเนื่อง 
(Ongoing revenue) 
การใช้จ่ายเพิ่มข้ึน 

(Increased spending) 
ราคาที่เพิ่มข้ึน 

(Price Premium) 
ลูกค้าบอกต่อ 

(Referred Customer) 
 
 
 

ผลการด าเนินงานทาง
การเงิน 
(Financial 

Consequences) 

การใช้จ่ายลดลง 
(Decrease Spending) 

ลูกค้าหายไป 
(Lost Customers) 
ต้นทุนท่ีสูงข้ึน 
(Cost to Attract) 

ผลจากการศึกษาเชิงประจักษ์ในภาพรวม 
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ภาพที่ 2.8 แสดงผลการด าเนินงานขององค์กรตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบับ 
 เฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ป ี
 

ที่มา:  สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (2551, น.181) 
 

ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ กับผลการด าเนินงานขององค์กร โดยมีรายละเอียดของงานวิจัยดั งกล่าว 
ดังนี ้

Holton and Kaiser (2000) ได้ท าการศึกษาแบบผสมทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้กับการขับเคลื่อนผลการด าเนินงาน
ขององค์กร โดยกลยุทธ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้มีตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ปัจจัย
หลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ อันได้แก่ ปัจจัยระดับองค์กร ปัจจัยระดับกลุ่ม ปัจจัยเกี่ยวกับกล
ยุทธ์ ปัจจัยเกี่ยวกับความเชื่อ ปัจจัยเกี่ยวกับคณะผู้บริหารระดับสูงและผู้บริหาร ปัจจัยเกี่ยวกับระบบ 
โครงสร้างและบรรยากาศขององค์กร ส่วนการขับเคลื่อนผลการด าเนินงานขององค์กรมีตัวแปรคือ 
การเรียนรู้ถึงพลวัตรของการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กร พลวัตรของเปลี่ยนแปลงในระดับ
ปฏิบัติการ และผลการด าเนินงาน โดยเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่ประเมินถึงการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ชื่อ Learning Organization Inventory เก็บข้อมูลจากตัวย่างคือผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน
นิวเคลียร์ขนาดใหญ่ จ านวนทั้งสิ้น 882 คน และใช้สถิติคือ ANOVA และ Regression Analysis ผล
จากการศึกษาพบว่าตัวแปรองค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถอธิบายถึงนวัตกรรมซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อน

ผลด้านการเงิน ผลด้านการมุ่งเน้นผู้ป่วย 
และผู้รับบริการอื่น 

ผลด้าน 
การดูแลผู้ป่วย 

ผลด้านการสร้างเสริม 
สุขภาพ 

ผลด้านระบบงาน 
และกระบวนการส าคัญ 

ผลด้านการน า 

ผลด้าน 
ทรัพยากรบุคคล DPU
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ผลการด าเนินงานที่ส าคัญได้สูงสุด ตามด้วยตัวขับเคลื่อนผลการด าเนินงานอ่ืนๆ ได้แก่ การเรียนรู้
ของทีม การเรียนรู้ในการพัฒนาสิ่งใหม่ๆการปรับตัวให้เกิดความสอดคล้องกับปัจจัยภายนอกและ
การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต 

Ellinger, Eliiinger, Yang, and Howton (2002) ได้ศึกษาเชิงประจักษ์ถึงความสัมพันธ์
ระหว่างแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้และผลการด าเนินงานด้านการเงินขององค์กร แนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยมิติต่างๆ อันได้แก่การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบ
ในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงองค์กรกับ
สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีม
และระดับองค์กร ส่วนผลการด าเนินงานด้านการเงินขององค์กรประกอบด้วยการประเมินการรับรู้
ผลการด าเนินงานทางการเงิน รวมทั้งผลการด าเนินงานด้านความรู้ขององค์กร และตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงานทางการเงินซึ่งได้แก่ ROE, ROA, Tobin q, MVA ผู้วิจัยใช้ Dimension of the Learning 
Organization Questionaire (DLOQ) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหาร
ระดับกลางที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม จ านวน 400 คน ผู้วิจัยใช้สถิติ Confirmatory Factor 
Analysis (CFA) ในโปรแกรม LISREL 8 ในการทดสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือและใช้ 
MANOVA ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ผลจากการศึกษาพบว่ามิติทั้ง 7 มิติของแนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานทั้งด้านการเงิน และด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญ 
และมิติทั้ง 7 มิติของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงานทางการเงินทั้ง ROE, ROA, Tobin q, MVA อย่างมีนัยส าคัญ 

Hernandez and Watkins (2003) ได้ท าการศึกษาความตรงและเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ
ทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization 
Questionaire (DLOQ) ฉบับปรับปรุงเป็นภาษาสเปน หรือ Spanish Version of the Dimension of 
the Learning Organization Questionaire (SDLOQ)ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนา
และการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ 
การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงองค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์กร และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร และผลงาน
ด้านความรู้ขององค์กร โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือผู้ปฏิบัติงานในองค์กรขนาดกลางที่
อยู่ในภาคการผลิตในประเทศกลุ่มลาตินอเมริกัน คือ Bogota, Colombia ที่ใช้ภาษาสเปนในการ
สื่อสาร 8 องค์กร จ านวนทั้งสิ้น 906 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ Regression Analysis ผลจาก
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การศึกษาพบว่า SDLOQ มีความตรงของเคร่ืองมือในการทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 มิติขององค์กรในประเทศสเปนเหมือนกับ DLOQ ต้นฉบับและ
สามารถท านายผลงานด้านความรู้ขององค์กรได้ร้อยละ 38 

Yeo (2003) ได้ศึกษาเชิงคุณภาพถึงความเชื่อมโยงระหว่างการเรียนรู้ขององค์กรกับผล
การด าเนินงานและความส าเร็จในองค์กรที่เป็นกรณีศึกษาในประเทศสิงคโปร์  โดยผู้วิจัยได้ท าการ
เก็บข้อมูลกิจกรรมการเรียนรู้ขององค์กรโดยการสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรภาครัฐและ
ภาคเอกชนที่เป็นกรณีศึกษาจ านวน 4 แห่ง และน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) และอธิบายโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา รวมทั้งเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ที่ได้ระหว่าง
องค์กรทั้ง 4 แห่ง ผลการศึกษาพบว่ามีกิจกรรมการเรียนรู้หลายปัจจัยขององค์กรภาครัฐและองค์กร
ภาคเอกชนที่สนับสนุนถึงความเชื่อมโยงระหว่างการเรียนรู้ขององค์กรกับผลการด าเนินงานและ
ความส าเร็จในองค์กร เช่น บรรยากาศในการเรียนรู้ การพัฒนาตนเองของบุคลากร ระบบการให้
รางวัลที่ยืดหยุ่น การคิดเชิงระบบ นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยส าคัญที่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ได้แก่
พันธสัญญาของผู้บริหาร ส่วนปัจจัยที่ช่วยผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่
สนับสนุนการเรียนรู้ ปัจจัยที่เป็นจุดอ่อนส าคัญต่อการเรียนรู้  คือการขาดความพยายามที่จะเรียนรู้ 
และความไม่เสมอภาคของการยกย่องชมเชยและให้รางวัล ส่วนปัจจัยส าคัญที่เป็นจุดเด่นที่มีผลต่อ
การเรียนรู้คือพันธสัญญาและข้อผูกพันของฝ่ายบริหาร รวมทั้งการสื่อสารทิศทางและผลที่องค์ กร
ต้องการที่ชัดเจน นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่า  ผู้ที่มีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนการเรียนรู้ของ
องค์กรคือผู้บริหารระดับสูงขององค์กร และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส่วนประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการ
เรียนรู้ที่ส าคัญได้แก่การเสริมสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม การยกระดับผลการด าเนินงานทาง
การเงิน รวมทั้งการด าเนินงานเชิงรุกในการส่งเสริมน าผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆ ออกสู่ตลาด และ
การพัฒนาบุคลากรแต่ละบุคคล ทั้งนี้เป้าประสงค์ในระดับองค์กรมีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการเรียนรู้มากที่สุด ตามด้วยเป้าประสงค์ของทีม และเป้าประสงค์ของแต่ละบุคคล 
ทั้งนี้ปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ขององค์กรได้แก่การท างานร่วมกันเป็นทีม วิสัยทัศน์ของ
องค์กร และทักษะของบุคลากร  ส่วนผลการด าเนินงานและผลส าเร็จที่ส าคัญขององค์กรคือก าไร
สุทธิซึ่งสะท้อนถึงผลการด าเนินงานทางการเงิน  ผลิตภาพ คุณภาพซึ่งสะท้อนถึงผลการด าเนินงาน
ด้านผลิตภัณฑ์และการบริการ และความพึงพอใจของลูกค้าซึ่งสะท้อนถึงผลการด าเนินงานด้าน
การตลาด  

ในส่วนของความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ขององค์กรกับผลที่ได้จากการเรียนรู้รวมทั้งผล
การด าเนินงานขององค์กร จากการศึกษาพบว่าการเรียนรู้ขององค์กรจะมีความสัมพันธ์กั บการ
เปลี่ยนแปลงกรอบความคิด ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความรู้และประสบการณ์ไปเป็น
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ความสามารถในการแข่งขัน และการมีผลการด าเนินงานทางการเงินที่ดีขึ้น ซึ่งปัจจัยดังกล่าวยังไม่
ถูกอธิบายในการศึกษาก่อนหน้านี้ 

Yang, Watkins, and Marsick (2004) ได้ท าการศึกษาถึงมิติ การวัดผลและความตรงของ
เคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning 
Organization Questionnaire (DLOQ) ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ
ได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม 
การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจ
เพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงองค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาท
ของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร รวมทั้ งผลการด าเนินงานของ
องค์กรทั้งผลงานด้านความรู้และผลการด าเนินงานด้านการเงินขององค์กร ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างคือผู้ปฏิบัติงานในองค์กรต่างๆ ทั้งภาคการผลิต ภาคบริการและภาครัฐ จ านวน 836 คน และ
ใช้สถิติในการวิจัยคือ Confirmatory Factor Analysis (CFA) และใช้ Structure Equation Modeling 
(SEM) ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับผลการ
ด าเนินงานขององค์กร ผลจากการศึกษาพบว่าเคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) เป็นเคร่ืองมือที่มีความ
ตรงของเคร่ืองมือในทุกมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับสูง และเป็นเคร่ืองมือที่
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาองค์กรได้เป็นอย่างดี และมิติของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่มิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับบุคคลซึ่งประกอบด้วยการ
สร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การ
สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีความสัมพันธ์กับมิติของ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับกลุ่มหรือทีม และระดับองค์กรซึ่งประกอบด้วยการสร้าง
ระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้  การเชื่อมโยงองค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์กร บทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร  และมิติของการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับกลุ่มหรือทีม และระดับองค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการ
ด าเนินงานขององค์กรทั้งผลงานด้านความรู้และผลการด าเนินงานด้านการเงินขององค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

Davis (2005) ได้ท าการศึกษาถึงมิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่เป็นปัจจัยส าคัญซึ่งมี
ผลต่อผลการด าเนินงานของ โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้เคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ซึ่งครอบคลุม
มิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
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การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบ
ในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงองค์กรกับ
สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีม
และระดับองค์กร และผลงานด้านความรู้ขององค์กร โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหาร
ด้านทรัพยากรมนุษย์หรือผู้บริหารด้านการตลาดที่ปฏิบัติงานในองค์กรในประเทศสหรัฐอเมริกา 
จ านวน 2,000 แห่ง ที่มีรายได้มากกว่าหรือเท่ากับ 100 ล้านเหรียญสหรัฐต่อปี สาเหตุที่เลือกผู้บริหาร
ด้านทรัพยากรมนุษย์ หรือผู้บริหารด้านการตลาดเป็นหน่วยตัวอย่างเน่ืองจากผู้บริหารด้านทรัพยากร
มนุษย์เป็นต าแหน่งที่ต้องประเมินความต้องการในการเรียนรู้ รู้ถึงปรัชญาและมีความเข้าใจถึงระบบ
โดยรวมขององค์กรที่ เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วนผู้บริหารด้านการตลาดนั้น
นักวิชาการท่านอ่ืนๆ เช่น Slater and Naver (1995) กล่าวว่าจะมีมุมมองซึ่งมุ่งเน้นที่ตลาดและมี
ค่านิยมของการเป็นผู้ประกอบการ ซึ่งเป็นค่านิยมที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนการเรียนรู้ถึงคุณลักษณะ
ส าคัญของผลิตภัณฑ์และบริการต่างๆ โดยไม่มีอคติเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าและ
ตลาด ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิจัยคือ Multiple Regression เพื่อท านายความสัมพันธ์ของระดับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้กับผลการด าเนินงานขององค์กร ผลการศึกษาพบว่าระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานขององค์กรในด้านการเงิน ซึ่งประกอบด้วย
รายได้สุทธิต่อพนักงาน อัตราผลตอบแทนต่อทุน และร้อยละของยอดขายของผลิตภัณฑ์ใหม่ 
รวมถึงผลการด าเนินงานด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ยังพบว่าองค์กรที่มีการเรียนรู้ใน
ระดับสูงก็สามารถประยุกต์สิ่งที่ได้เรียนรู้เกี่ยวกับลูกค้า ตลาดและคู่แข่งขัน เพื่อพัฒนาและท า
การตลาดผลิตภัณฑ์และบริการให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิผล 

Kontoghiorghes, Awbre, and Feurig (2005) ได้ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรม และผล
การด าเนินงานขององค์กร โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ 7 มิติ ซึ่งได้แก่การสื่อสารและการแบ่งปันสารสนเทศ การยอมรับกับความเสี่ยงและ
การส่งเสริมความคิดใหม่ การสนับสนุนและการชมเชยในการรียนรู้และพัฒนา ความพร้อมของ
สารสนเทศ เวลา ข้อเท็จจริงส าหรับการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ สภาพแวดล้อมของการท างาน
ร่วมกันเป็นทีมให้เกิดผลงานในระดับสูง การให้รางวัลส าหรับการเรียนรู้ การสร้างผลงานและการ
ถ่ายโอนความรู้และบรรยากาศของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การจัดการความรู้ รวมทั้งตัวแปรการ
ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง การน าผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ออกสู่ตลาดซึ่งวัดถึงผลการ
ด าเนินงานด้านขององค์กร ผู้วิจัยท าการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อใช้เก็บข้อมูลทั้งระดับบุคคลและ
ระดับองค์กร จากนั้นน าไปทดสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญที่มีการศึกษาระดับปริญญา
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เอก และเป็นผู้เชี่ยวชาญในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือการพัฒนาองค์กร จากนั้นจึงน าไป
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือผู้ปฏิบัติงานในองค์กรภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ 4 
แห่ง จ านวน  740  คน โดยให้ผู้รับผิดชอบด้านทรัพยากรมนุษย์หรือด้านการพัฒนาองค์กรเป็นผู้
รวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้จัดรางวัลจูงใจผู้เข้าร่วมในการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้สถิติในการ
วิจัยคือ Factor Analysis, Regression Analysis ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ในมิติด้านการสื่อสาร การสื่อสารและการแบ่งปันสารสนเทศ การยอมรับกับความเสี่ยงและ
การส่งเสริมความคิดใหม่ ความพร้อมของสารสนเทศ เวลา ข้อเท็จจริงส าหรับการปฏิบัติงานอย่าง
มืออาชีพ  สามารถท านายถึงการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง การน าผลิตภัณฑ์หรือบริการ
ใหม่ออกสู่ตลาดและผลการด าเนินงานขององค์กรได้ 

Dirani (2006) ได้เสนอถึงตัวแบบหรือโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดองค์การแห่ง
การเรียนรู้กับความพึงพอใจในงานของบุคคลากรซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กร โดยมิติขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้นผู้วิจัยได้ประยุกต์เคร่ืองมือทดสอบระดับของการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization Questionaire (DLOQ) ซึ่ง
ครอบคลุมมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้าง
ระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงองค์กร
กับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล 
ทีมและระดับองค์กร ส่วนการประเมินความพึงพอใจในงานนั้นผู้วิจัยใช้ Minnesota Satisfaction 
Questionaire เพื่อประเมินความพึงพอใจทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร 

Drowski (2006) ได้ศึกษาถึงการใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) มา
ใช้ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนาองค์กร โดยมีตัวแปรคือแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ การยอมรับ
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนาองค์กรและความพึง
พอใจในงานของบุคลากร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานหนึ่งของธนาคารแห่งหนึ่งจ านวน 1,547 คน  ผู้วิจัยใช้สถิติคือ Standard Error of Mean, t 
– test, Pearson Product Moment Correlation Analysis ผลจากการศึกษาพบว่าแนวคิดองค์การแห่ง
การเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ เมื่อเปรียบเทียบการน า
และไม่น าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) มาใช้ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนา
องค์กรและผลของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) ที่มีต่อความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากร ผลการศึกษากลับพบว่าทั้งการน าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge และไม่น า
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แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) มาใช้ในฐานะของเคร่ืองมือพัฒนาองค์กรต่างก็ไม่
มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ 

Chajnachi (2007) ได้ศึกษาเชิงส ารวจถึงความสัมพันธ์ของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลการด าเนินงานทั้งผลการด าเนินงานจริงและผลการด าเนินงานจากความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่าง โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่มี
ขนาดใหญ่ องค์กรมหาชนที่มีส านักงานใหญ่ หรือตั้งอยู่ใน Phennsylvania ผู้วิจัยใช้สถิติ คือ 
Multiple Regression ในการทดสอบความสัมพันธ์ของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่ง
ประกอบด้วย มิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การ
สร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยง
องค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่ เป็นแบบอย่างทั้งในระดับ
บุคคล ทีมและระดับองค์กร และผลงานด้านความรู้ขององค์กร รวมทั้งผลการด าเนินงานจริงในด้าน
การเงินขององค์กร ซึ่งวัดจากก าไรสุทธิ อัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ อัตราผลตอบแทนจากการ
ลงทุน ในช่วงเวลา 9 เดือนก่อนการเก็บข้อมูลวิจัย ผลจากการศึกษาพบว่าการสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การเชื่อมโยงองค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และบทบาท
ของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ในที่มีขนาดที่แตกต่างกันและอยู่ในอุตสาหกรรมมีความแตกต่างกัน โดยการเรียนรู้ร่วมกันของทีม
ในขนาดเล็กจะมีระดับของการเรียนรู้ที่สูงกว่าในที่มีขนาดใหญ่  ทั้งนี้ระดับของการเรียนรู้ร่วมกัน
ของทีมและการเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกจะมีระดับสูงในอุตสาหกรรมภาคการ
ผลิต ส่วนระดับของการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและบทบาทของผู้น าที่ เป็น
แบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กรจะมีระดับสูงในภาคบริการ ในส่วนของ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลการด าเนินงานทั้งผลการ
ด าเนินงานจริงด้านการเงินและผลการด าเนินงานจากความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานด้าน
การเงินและผลงานด้านความรู้ขององค์กร พบว่าการสร้างระบบในการเก็บและแบ่งปันความรู้ และ
การเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกเป็นมิติที่มีความส าคัญและมีผลต่อความสัมพันธ์
กับผลการด าเนินงานทั้งผลการด าเนินงานจริงด้านการเงินและผลการด าเนินงานจากความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการด าเนินงานด้านการเงินและผลงานด้านความรู้ขององค์กรในระดับสูง 

Roberts and Thomson (2008) ได้เสนอถึงความเชื่อมโยงของแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้กับมิติด้านคุณภาพ โดยกล่าวว่าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้อาจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
การบริการ โดยได้เสนอถึงความเชื่อมโยงของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น กรอบความคิด
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ร่วมด้านคุณภาพภายใน ค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมของ แรงขับเคลื่อนที่เกิดจากข้อผูกพัน ความ
ร่วมมือใน ความสามารถในการเรียนรู้ร่วมกัน การคิด วางแผนและการด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรกับมิติผลการ
ด าเนินงานขององค์กรโดยเฉพาะมิติด้านคุณภาพ 

Song (2008) ได้ท าการศึกษาถึงผลกระทบของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
และการสร้างความรู้ที่มีต่อการปรับปรุงผลการด าเนินงานของ โดยมีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคือ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ การสร้างความรู้ และผลการด าเนินงานด้านการเงิน และการ
เพิ่มขึ้นของความรู้ในบริบทของประเทศเกาหลี ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลทาง on – line intranet ของ
โดยใช้เคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the Learning 
Organization Questionnaire (DLOQ) ฉบับปรับปรุงเป็นภาษาเกาหลี ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้
เกิดการสนทนาและการสอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างระบบในการเก็บและ
แบ่งปันความรู้ การกระจายอ านาจเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร และบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กรกลุ่ม
ตัวอย่างที่ให้ข้อมูลคือผู้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีบริบทของธุรกิจที่แตกต่างกัน 5 แห่ง และใช้สถิติใน
การวิจัยคือ Factor Analysis, Multiple Regression, Canonical Correlation Analysis, Structure 
Equation Model (SEM) จากโปรแกรม SPSS และ LISREL 8.80 ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรม
องค์การแห่งการเรียนรู้มีผลต่อการสร้างความรู้และการรับรู้ถึงการปรับปรุงผลการด าเนินงานอย่างมี
นัยส าคัญ กระบวนการสร้างความรู้มีผลทางบวกต่อการปรับปรุงผลการด าเนินงาน และวัฒนธรรม
องค์การแห่งการเรียนรู้รวมทั้งกระบวนการสร้างความรู้มีผลต่อการรับรู้เกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของ
ความรู้ในระดับที่สูงกว่าผลการด าเนินงานทางการเงิน นอกจากนี้ยังพบว่าความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละบุคคล วุฒิภาวะที่เกี่ยวกับความไว้วางใจกันของบุคลากร และกรอบ
ความคิดในการสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้บริหารระดับสูง นอกจากนี้แนวทางปฏิบัติในการสร้าง
ความรู้ ระบบที่สามารถเข้าถึงความรู้ได้ง่ายและสมรรถนะรวมถึงความช านาญในงานนั้นเป็นปัจจัย
ส าคัญในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู ้

จีระพร เรืองจิระชูพร (2548) ได้ศึกษาถึงศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของมหาวิทยาลัยภาครัฐและภาคเอกชน มีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา คือวัฒนธรรม ความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ และความพึงพอใจในการท างานโดยมีประชากรคือพนักงานของ
มหาวิทยาลัยรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 24 สถาบัน 
กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานที่ท างานอยู่ในคณะวิทยาศาสตร์ สังคมศาสตร์ และศิลปศาสตร์ซึ่งเป็นคณะ
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ที่เปิดสอนในมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ ทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลั ยเอกชน ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1,150 คน ซึ่งผู้วิจัยใช้การสุ่ม
ตัวอย่างตามความสะดวกคณะละ 10 ชุด โดยก าหนดสัดส่วนผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอาจารย์ 6 คน 
และพนักงาน 4 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ANOVA, Simple 
Regression และ Chi-square ผลจากการศึกษาพบว่าความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงาน คณะที่มีวัฒนธรรมในการท างานแบบสร้างสรรค์จะมีความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้และความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าคณะที่มีวัฒนธรรมการท างานแบบ
ปกป้อง ทั้งวัฒนธรรมการท างานแบบปกป้องเชิงรับและปกป้องเชิงรุก นอกจากนี้ยังพบว่าระดับ
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยของเอกชนนั้นไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ โดยทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยของเอกชนต่าง มี
องค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับปานกลาง และมีคณะที่มีวัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์อยู่เป็นจ านวนน้อย 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับ
ผลการด าเนินงานดังกล่าวถึงข้างต้นสามารถสรุปประเด็นส าคัญของงานวิจัยดังกล่าวได้ในตารางที่ 
2.3 

 

ตารางที่ 2.3  สรุปประเด็นส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่ง 
                  การเรียนรู้กับผลการด าเนินงาน 
 

ผู้ศึกษา ประเด็นส าคัญของการศึกษา ผลการศึกษา 
Holton and 
Kaiser 
(2000) 

 

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ของ
องค์การแห่งการเรียนรู้กับการขับเคลื่อนผล
การด าเนินงานขององค์กร 

ตัวแปรองค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถอธิบายถึง 
นวัตกรรมซ่ึงเป็นตัวขับเคลื่อนผลการด าเนินงานที่
ส าคัญได้สูงสุด ตามด้วยตัวขับเคลื่อนผลการ
ด าเนินงานอื่นๆ ได้แก่ การเรียนรู้ของทีม การ
เรียนรู้ในการพัฒนาส่ิงใหม่ๆการปรับตัวให้เกิด
ความสอดคล้องกับปัจจัยภายนอกและการเรียนรู้
จากประสบการณ์ในอดีต 
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ตารางที่ 2.3  (ต่อ)  
 
ผู้ศึกษา ประเด็นส าคัญของการศึกษา ผลการศึกษา 
Ellinger, 
Eliiinger, 
Yang and 
Howton 
(2002) 

ศึกษาเชิงประจักษ์ถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้และผลการ
ด าเนินงานด้านการเงินขององค์กร 

มิติทั้ง 7 มิติของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานทั้งด้านการเงิน 
และด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญ และมิติทั้ง 7 มิติ
ข อ ง แ น ว คิ ด อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ มี
ค ว าม สัมพัน ธ์ท า งบวกกั บตั ว ช้ี วั ด ผลการ
ด าเนินงานทางการเงินทั้ง ROE, ROA, Tobin q, 
MVA อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Hernandez 
and 
Watkins 
(2003) 
 
 
 
 
 

ได้ท าการศึกษาความตรงของเครื่องมือ
ทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้คือ Dimension of the Learning 
Organization Questionaire (DLOQ) ฉบับ
ปรับปรุงเป็นภาษาสเปน ซ่ึงครอบคลุมมิติ
ของการเป็นแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติกับ
ผลงานด้านความรู้ขององค์กร 

ผลจากการศึกษาพบว่า SDLOQ มีความตรงของ
เครื่องมือในการทดสอบระดับของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 มิติของ
ในประเทศสเปนเหมือนกับ DLOQ ต้นฉบับและ
สามารถท านายผลงานด้านความรู้ของได้ร้อยละ 
38 
 

Yeo (2003) ได้ท าการศึกษาเชิงคุณภาพถึงความเช่ือมโยง
ระหว่างการเรียนรู้ขององค์กรกับผลการ
ด า เ นิ น ง านและความส า เ ร็ จ ในที่ เ ป็ น
กรณีศึกษาในประเทศสิงคโปร์   

จากการศึกษาพบว่าการเรียนรู้ขององค์กรจะมี
ความสัมพันธ์กับการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิด 
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความรู้และ
ประสบการณ์ไปเป็นความสามารถในการแข่งขัน 
และการมีผลการด าเนินงานทางการเงินที่ดีขึ้น 

Yang, 
Watkins 
and 
Marsick 
(2004) 
 
 

ศึกษาถึงมิติ การวัดผลและความตรงของ
เครื่องมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the 
Learning Organization Questionaire 
(DLOQ) ซ่ึงครอบคลุมมิติของการเป็นแห่ง
การเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ และผลกระทบที่มีต่อผล
การด าเนินงานขององค์กร 

มิติของการเป็นแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติมิติของการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับบุคคลซ่ึง
ประกอบด้วยการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง การส่งเสริมให้เกิดการสนทนาและการ
สอบถาม การสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การ
กระจ ายอ าน าจ เพื่ อสร้ า ง วิ สั ยทั ศน์ ร่ วม  มี
ความสัมพันธ์กับมิติของการเป็นองค์การ 
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ตารางที่ 2.3  (ต่อ)  
 
ผู้ศึกษา ประเด็นส าคัญของการศึกษา ผลการศึกษา 
Yang, 
Watkins 
and 
Marsick 
(2004) 

ทั้งผลงานด้านความรู้และผลการด าเนินงาน
ด้านการเงินขององค์กร 

แห่งการเรียนรู้ในระดับกลุ่มหรือทีม และระดับ
องค์กร ซ่ึงประกอบด้วยการสร้างระบบในการเก็บ
และแบ่งปันความรู้  การเช่ือมโยงกับส่ิงแวดล้อม
ภายในและภายนอก บทบาทของผู้น าที่ เป็น
แบบอย่ างทั้ งในระดับบุคคล ทีมและระดับ  
องค์กร และมิติของการเป็นแห่งการเรียนรู้ใน
ระดับกลุ่มหรือทีม และระดับมีความสัมพันธ์กับ
ผลการด าเนินงานของทั้งผลงานด้านความรู้และ
ผลการด าเนินงานด้านการเงินของอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ 

Kontoghior
ghes, 
Awbrey 
and Feurig 
(2005)  

ทดสอบถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ของแห่งการเรียนรู้และการปรับตัวให้ทันกับ
การเปลี่ยนแปลง นวัตกรรม และผลการ
ด าเนินงานขององค์กร 

ผลจากการศึกษาพบว่าการส่ือสารแบบเปิดการ
และการแบ่งปันสารสนเทศ  การส่งเสริมความ
ไอเดียใหม่และยอมรับความเส่ียง สารสนเทศ 
ข้อเท็จจริง ทรัพยากรที่พร้อมต่อการท างานอย่าง
มืออาชีพสามารถท านายการปรับตัวในการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว การน าผลิตภัณฑ์หรือ
บริการใหม่ๆออกสู่ตลาด และผลการด าเนินงาน
ทางการเงินได้ 

Davis 
(2005) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษาถึงมิติขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่เป็น
ปัจจัยส าคัญซ่ึงมีผลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์กร 

ผลการศึกษาพบว่าระดับการเป็นแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานขององค์กรใน
ด้านการเงินซ่ึงประกอบด้วยรายได้ สุทธิต่อ
พนักงาน อัตราผลตอบแทนต่อทุน และ ร้อยละ
ของยอดขายของผลิตภัณฑ์ใหม่ รวมถึงผลการ
ด าเนินงานด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้
ยังพบว่าที่มีการเรียนรู้ ในระดับสูงก็สามารถ
ประยุกต์ส่ิงที่ได้เรียนรู้เกี่ยวกับลูกค้า ตลาดและ
คู่แข่งขัน เพื่อพัฒนาและท าการตลาดผลิตภัณฑ์
และบริการให้ประสบผลส า เ ร็ จได้ อย่ า งมี
ประสิทธิผล 
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ตารางที่ 2.3  (ต่อ)  
 
ผู้ศึกษา ประเด็นส าคัญของการศึกษา ผลการศึกษา 
Drowski 
(2006) 
 

ศึกษาถึงการใช้แนวคิดแห่งการเรียนรู้ของ 
Senge มาใช้ในฐานะของเครื่องมือพัฒนา 
โดยมีตัวแปรคือแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ การยอมรับแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของ Senge ในฐานะของเครื่องมือ
พัฒนาและความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

ผลจากการศึกษาพบว่าแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานอย่างมีนัยส าคัญ เมื่อเปรียบเทียบการน า
และไม่น าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
Senge มาใช้ในฐานะของเครื่องมือพัฒนาและผล
ของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge ที่มี
ต่อความพึ งพอใจในงานของบุคลากร  ผล
การศึกษากลับพบว่าทั้งการน าแนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของ Senge และไม่น าแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge มาใช้ในฐานะ
ของเครื่ องมือพัฒนานั้นไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Chajnachi 
(2007)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษา เ ชิ งส ารวจถึ งความ สัมพัน ธ์ของ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
ผลการด าเนินงานทั้งผลการด าเนินงานจริง
และผลการด าเนินงานจากความคิดเห็น 

ผลจากการศึกษาพบว่าการสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การเช่ือมโยงกับส่ิงแวดล้อม
ภายในและภายนอก และบทบาทของผู้น าที่เป็น
แบบอย่างทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กร 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติใน
องค์กรที่มีขนาดองค์กรที่แตกต่างกันและองค์กรที่
อยู่ในอุตสาหกรรมที่มีความแตกต่างกัน โดยการ
เรียนรู้ร่วมกันของทีมในองค์กรขนาดเล็กจะมี
ระดับของการเรียนรู้ที่สูงกว่าในองค์กรที่มีขนาด
องค์กรใหญ่ ทั้งนี้ระดับของการเรียนรู้ร่วมกันของ
ทีมและการเช่ือมโยงกับส่ิงแวดล้อมภายในและ
ภายนอกจะมีระดับสูงในอุตสาหกรรมภาคการ
ผลิต ส่วนระดับของการสร้างโอกาสในการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องและบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอยา่ง
ทั้งในระดับบุคคล ทีมและระดับองค์กรจะมี
ระดับสูงในภาคบริการ 
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ตารางที่ 2.3  (ต่อ)  
 
ผู้ศึกษา ประเด็นส าคัญของการศึกษา ผลการศึกษา 
Chajnachi 
(2007)  
 

 ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลการด าเนินงานทั้ง
ผลการด าเนินงานจริงด้านการเงินและผลการ
ด าเนินงานจากความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ด าเนินงานด้านการเงิน และผลงานด้านความรู้
ขององค์กรนั้นพบว่าการสร้างระบบในการเก็บ
และแบ่ งปันความรู้  และการ เ ช่ือมโยงกับ
ส่ิงแวดล้อมภายในและภายนอกเป็นมิติที่ มี
ความส าคัญและมีผลต่อความสัมพันธ์กับผลการ
ด าเนินงานทั้งผลการด าเนินงานจริงด้านการเงิน 
และผลการด าเนินงานจากความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
การด าเนินงานด้านการเงิน และผลงานด้านความรู้
ขององค์กรในระดับสูง 

Song 
(2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษาถึงผลกระทบของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ และการสร้างความรู้
ที่มีต่อการปรับปรุงผลการด าเนินงานของ
องค์กร 

ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้มีผล
ต่อการสร้างความรู้และการรับรู้ถึงการปรับปรุง
ผลการด าเนินงานอย่างมีนัยส าคัญ กระบวนการ
สร้างความรู้มีผลทางบวกต่อการปรับปรุงผลการ
ด าเนินงาน และวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้รวมทั้ง
กระบวนการสร้างความรู้มีผลต่อการรับรู้เกี่ยวกับ
การเพิ่มขึ้นของความรู้ในระดับที่สูงกว่าผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน นอกจากนี้ยังพบว่าความ
พร้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละบุคคล 
วุฒิภาวะที่เกี่ยวกับความไว้วางใจกันของบุคลากร 
และกรอบความคิดในการสนับสนุนการเรียนรู้
ของผู้บริหารระดับสูง นอกจากนี้แนวทางปฏิบัติ
ในการสร้างความรู้ ระบบที่สามารถเข้าถึงความรู้
ได้ง่ายและสมรรถนะรวมถึงความช านาญในงาน 
นั้นเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ 
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ตารางที่ 2.3  (ต่อ)  
 
ผู้ศึกษา ประเด็นส าคัญของการศึกษา ผลการศึกษา 
จี ร ะ พ ร 
เรืองจิระชู
พร (2548) 
 

ได้ศึกษาถึงศักยภาพในการพัฒนาไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย
ภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษา คือวัฒนธรรม ความเป็นแห่งการ
เรียนรู้ และความพึงพอใจในการท างาน 

ผลจากการศึกษาพบว่าความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน คณะที่มีวัฒนธรรมในการท างานแบบ
สร้างสรรค์จะมีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
และความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าคณะที่มี
วัฒนธรรมการท างานแบบปกป้อง ทั้งวัฒนธรรม
การท างานแบบปกป้องเชิงรับและปกป้องเชิงรุก 
นอกจากนี้ยังพบว่าระดับความเป็นองค์การแห่ง
ก า ร เ รี ย นรู้ ข อ ง มห า วิท ย า ลั ย ขอ ง รั ฐ แ ล ะ
มหาวิทยาลัยของเอกชนนั้นไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญ โดยทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและ
มหาวิทยาลัยของเอกชนต่างมีองค์ประกอบของ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับปานกลาง 
และมีคณะที่มีวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์อยู่เป็น
จ านวนน้อย 

 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้ กับ

ผลการด าเนินงานดังกล่าวถึงข้างต้น จะเห็นได้ว่าคุณภาพการบริการมีผลต่อผลการด าเนินงานทาง
การเงิน ในขณะที่คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ ก็มีผลต่อผลการด าเนินงานทางด้าน
การเงินด้วยเช่นกัน ดังนั้นจึงอาจเป็นไปได้ว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จะมีผลต่อ
คุณภาพการบริการ โดยเฉพาะในโรงพยาบาลซึ่งคุณภาพการบริการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อผล
การด าเนินงานด้านอ่ืนๆ ทั้งที่สามารถวัดเป็นตัวเงินและไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้และจากการ
ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจะเห็นได้ว่าการศึกษากับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้
กับผลการด าเนินงาน โดยเฉพาะคุณภาพการบริการของผู้ให้บริการในบริบทของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทยซึ่งรวมถึงโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชนในทุกขนาดนั้นพบว่ายังไม่มีนักวิชาการท่าน
ใดที่ท าการศึกษาในประเด็นดังกล่าว 
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2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพการบริการ 

 หัวข้อที่น าเสนอในส่วนนี้จะประกอบด้วยความหมาย รวมทั้งมิติของคุณภาพการ
บริการ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

2.3.1 ความหมายของคุณภาพการบริการ 
 จากการส ารวจวรรณกรรมต่างๆพบว่ามีผู้ให้ความหมายของแนวคิดคุณภาพการบริการ 
(Service Quality) ไว้หลายทัศนะด้วยกัน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 Day (1977) กล่าวว่า คุณภาพการบริการเป็นการเปรียบเทียบช่องว่างระหว่างบริการที่
คาดหวังกับบริการที่ได้รับ 
 Oliver (1981) เห็นว่า สิ่งที่ลูกค้าคาดหวังเป็นพฤติกรรมที่มีโอกาสเกิดทั้งทางบวกและ
ทางลบ โดยสิ่งที่ลูกค้าคาดหวังหรือมีความต้องการจะได้รับอิทธิพลจากประสบกรณ์ในอดีต 
 Cronroos (1983) ได้นิยามถึงความหมายของคุณภาพการบริการ โดยกล่าวว่า เป็นการ
เปรียบเทียบสิ่งที่ลูกค้าคาดหวังจากการบริการกับการรับรู้ผลที่เกิดขึ้นจริงจากการให้บริการ 
 Lewis and Booms  (1983) กล่าวว่า คุณภาพการบริการคือการวัดผลของการส่งมอบ
บริการตามที่ลูกค้าคาดหวังอย่างสม่ าเสมอ 
 Garvin (1984) กล่าวว่า คุณภาพการบริการคือบริการที่ผู้รับบริการได้รับ โดยบริการนั้น
เป็นไปตามความคาดหวังของผู้รับบริการ 
 Maister (1984) กล่าวว่า คุณภาพการบริการหมายถึงสิ่งที่ผู้รับบริการเปรียบเทียบบริการ
ที่พึงได้รับกับบริการที่ได้รับ 
 Johnton (1985) and Walker and Cheung (1988) กล่าวว่าคุณภาพการบริการคือการ
บริการที่ดีเลิศ ตรงกับความต้องการ หรือเกินความต้องการของลูกค้าจนท าให้เกิดความพึงพอใจ 
และความจงรักภักดี 
 การวิจัยหลายชิ้นของ Parasuraman, Zeithaml, and Berry (Parasuraman, Zeithaml, & 
Berry 1985; 1988; 1994) ซึ่งเป็นนักวิชาการที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับกล่าวว่าทั้งความพึงพอใจและ
คุณภาพเกี่ยวข้องกับความแตกต่างระหว่างความคาดหวังและการรับรู้ 
 นอกจากจะมีนักวิชาการจากต่างประเทศให้ความหมายของคุณภาพการบริการไว้ดังได้
กล่าวในข้างต้นแล้ว ในประเทศไทยเองก็มีผู้ที่ศึกษาเร่ืองคุณภาพการบริการและได้ให้ความหมาย
ของคุณภาพการบริการไว้ดังต่อไปนี้ 
 จิรุตม์ ศรีรัตนบัลล์  (2537) ได้ให้ความหมายของคุณภาพบริการ ในแนวคิดทาง
การตลาดว่าคือ ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของผู้มารับบริการ นั่นคือเป็นไปตาม
ความต้องการของผู้ใช้หรือลูกค้า (Conformance to Requirement) ซึ่งเป็นผู้ได้รับประโยชน์จาก
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สินค้าหรือบริการนั้นๆ เนื่องจากคุณสมบัติของบริการ 4 ประการ คือ บริการไม่มีตัวตน มีความ
หลากหลายในตัวเอง ไม่สามารถถูกแบ่งแยกได้ และเก็บรักษาไม่ได้ ท าให้คุณภาพของบริการถูก
ประเมินจากทั้งกระบวนการการให้บริการ (Process) และผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นจากบริการนั้น 
(Outcome) 
 วีรพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์ (2539) ได้ให้ความหมายของคุณภาพบริการ คือ ความสอดคล้อง
กับความต้องการของผู้รับบริการ ระดับความสามารถของบริการในการบ าบัดความต้องการของ
ผู้รับบริการ และระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการหลังจากได้รับบริการไปแล้ว 
 อรชร อาชาฤทธิ์ (2541) ให้ความหมายของคุณภาพการบริการว่าหมายถึง การรับรู้ของ
ผู้ให้บริการที่มีต่อคุณภาพการให้บริการที่ส่งมอบให้กับผู้รับบริการใน 6 ด้าน คือ ความเชื่อถือ 
ความไว้วางใจและปลอดภัยในการใช้บริการ การให้บริการดูแลผู้รับบริการ ความสะดวก รวดเร็ว
ในการให้บริการ ปฏิสัมพันธ์และการสื่อสาร จริยธรรม จรรยาบรรณของผู้ให้บริการ การสอน ให้
ความรู้และการให้ค าปรึกษาแนะน า 
 ชัฏชลัยย์ จิวะเกียรติ (2548) ให้ความหมายของคุณภาพการบริการว่าหมายถึงการส่ง
มอบบริการที่ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจต่อการบริการที่
ได้รับ 
 จากความหมายของคุณภาพการบริการที่กล่าวทั้งหมดในข้างต้นอาจสรุปนิยาม หรือ
ความหมายของคุณภาพการบริการว่าหมายถึงการรับรู้หรือความประทับใจที่เกิดจากการส่งมอบ
บริการของผู้ให้บริการได้ตามความคาดหวังของผู้รับบริการ 

2.3.2 การประเมินคุณภาพการบริการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินคุณภาพการบริการ
พบว่า นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงการประเมินถึงคุณภาพการบริการจากมิติในการรับรู้
คุณภาพการบริการหลากหลายมิติ แต่มุมมองหลักที่มีการกล่าวถึงในการประเมินคุณภาพการบริการ
นั้นมีอยู่ 2 มุมมองหลักคือมุมมองของส านักนอร์ดิก (Nordic Perspective) โดย Cronroos (1984, 
1990) อธิบายว่าการประเมินคุณภาพการบริการจากการรับรู้ของผู้รับบริการ หรือคุณภาพที่
ผู้รับบริการรับรู้ (Percieved Service Quality) ซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้บริการกับ
ผู้รับบริการ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 คุณภาพเชิงเทคนิค (Technical Quality) เกิดจากการที่ผู้รับบริการประเมินที่ผลลัพธ์ 
(Outcome) ของการบริการที่ผู้รับบริการได้รับ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือการที่ผู้รับบริการประเมิน
คุณภาพการบริการโดยพิจารณาว่าได้รับบริการอะไร (What) ซึ่งการประเมินนี้จะเป็นการประเมิน
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ตามสภาพความเป็นจริงว่า การบริการที่ผู้รับบริการได้รับนั้นสามารถแก้ไขปัญหาทางทางเทคนิค
ให้กับผู้รับบริการได้หรือไม่ 
 คุณภาพเชิงหน้าที่ (Functional Quality) เกิดจากการที่ผู้รับบริการประเมินกระบวนการ 
(Process) หรือวิธีการให้บริการให้บริการ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือการที่ผู้รับบริการประเมินคุณภาพ
การบริการโดยพิจารณาว่าได้รับบริการอย่างไร (How) โดยอาจประเมินจากรูปลักษณ์ภายนอกของ
สถานที่ให้บริการ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ที่เกี่ยวกับการให้บริการที่มีคุณภาพ กริยา มารยาทของผู้
ให้บริการ การประเมินคุณภาพเชิงหน้าที่นั้นผู้รับบริการจะพิจารณาโดยใช้ความรู้สึกส่วนตัวเป็น
หลัก 
 ในการประเมินคุณภาพการบริการข้างต้นนั้นนอกจากจะประเมินจากการรับรู้ของ
ผู้รับบริการแล้วยังสามารถประเมินจากการรับรู้ของผู้ให้บริการได้ โดย Schneider and Bowen 
(1995) ได้เสนอว่า การรับรู้คุณภาพบริการของผู้ให้บริการมีความสัมพันธ์ในระดับสูง  กับการรับรู้
คุณภาพบริการของผู้รับบริการ นอกจากนี้ผู้ให้บริการยังเป็นผู้ที่รู้ความสามารถในการให้บริการของ
ตนเองดีกว่าผู้รับบริการ เนื่องจากผู้รับบริการไม่มีความรู้เร่ืองของวิชาชีพที่จะน ามาใช้ในการ
ประเมินคุณภาพบริการจากการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ให้บริการในขณะที่รับบริการ 
 ส่วนอีกมุมมองหนึ่งคือมุมมองของส านักอเมริกัน (American Perspective) นักวิชาการ
รุ่นแรกๆ ได้แก่ Parasuraman, Zeithaml, and Berry  ได้ระบุถึงคุณลักษณะที่ผู้รับบริการสามารถ
รับรู้ หรือสัมผัสได้ในการบริการโดยมีมิติที่ใช้ในการประเมินการรับรู้คุณภาพการบริการของ
ผู้รับบริการคือ SERVQUAL (Parasuraman, Zeithaml, & Berry, 1988; 1994a; 1994b) ซึ่งจะ
ประเมินถึงช่องว่าง (Gap) จากการรับรู้และความคาดหวังในมิติที่ผู้รับบริการให้ความส าคัญจ านวน 
10 มิติ ซึ่งต่อมาได้มีการศึกษา วิเคราะห์ค่าทางสถิติและหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างมิติทั้ง 10 ด้าน 
จนกระทั่งค้นพบว่าเกณฑ์การประเมินคุณภาพบริการนั้นสามารถสรุปรวมมิติส าคัญที่บ่งชี้ถึง
คุณภาพการบริการได้ 5 มิติ ซึ่งได้แก่ความสม่ าเสมอ (Reliability) ความสามารถในการตอบสนอง 
(Responsiveness) ความน่าเชื่อถือ (Assurances) (ซึ่งรวมถึงการสื่อสาร (Communication) 
ความสามารถ (Competency) ความน่าเชื่อถือ (Credibility) ความสุภาพ (Courtesy) ความปลอดภัย 
(Security)) และความเข้าอกเข้าใจ (Empathy) ซึ่งรวมถึงการเข้าถึง (Access) ความเข้าใจ - การรู้จัก
ผู้ใช้บริการ (Understanding the Customer) และสิ่งที่สัมผัสได้ (Tangibles) ช่องว่างดังกล่าว ได้แก่ 
ช่องว่างที่ 1 เป็นช่องว่างที่เป็นความแตกต่างของบริการที่ผู้รับบริการคาดหวังกับบริการที่ผู้
ให้บริการส่งมอบ ช่องว่างที่ 2 เป็นช่องว่างที่เกิดจากความคลาดเคลื่อนของการแปลความคาดหวังที่
ผู้ให้บริการคิดว่าเป็นความต้องการของผู้รับบริการเป็นคุณสมบัติของการบริการช่องว่างที่ 3 เป็น
ช่องว่างที่เกิดจากการน าคุณสมบัติของการบริการที่ก าหนดขึ้นส่งมอบแก่ผู้รับบริการทั้งก่อนและ
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หลังการส่งมอบ ช่องว่างที่ 4 เป็นช่องว่างของการส่งมอบการบริการทั้งก่อนและหลังการส่งมอบกับ
การสื่อสารให้ผู้รับบริการรับทราบ และช่องว่างสุดท้ายเป็นช่องว่างที่เกิดจากการรับรู้บริการที่
ผู้รับบริการได้รับเปรียบเทียบกับการบริการที่ผู้รับบริการคาดหวัง 
 ในมุมมองของส านักอเมริกันนั้นมีนักวิชาการท่านอ่ืนคือ Zeithaml and Bitner (1996) 
ซึ่งสนับสนุนว่าผู้รับบริการจะประเมินคุณภาพการบริการจากบริการที่คาดหวังกับบริการที่ได้รับ 
หรือได้สัมผัสจากประสบการณ์จริงซึ่งจะท าให้บริการที่ผู้รับบริการได้รับเกิดขึ้นได้ 2 กรณี คือ 
 กรณีที่ 1 บริการที่ผู้รับบริการคาดหวังไม่มีความแตกต่างจากประสบการณ์จริง ซึ่ง
ผู้รับบริการจะมีความรู้สึกว่าบริการนั้นผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ตอบสนองความต้องการได้และถือว่า
การบริการมีคุณภาพพอที่จะมาใช้บริการต่อไป 
 กรณีที่ 2 ประสบการณ์ที่ผู้รับบริการได้รับเหนือกว่าความคาดหวัง ซึ่งในกรณีนี้
ผู้รับบริการจะมีความรู้สึกว่าการบริการมีคุณภาพของการบริการอย่างแท้จริง 
 อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อสรุปที่ชัดเจนว่ามุมมองทั้ง 2 มุมมองนั้น มุมมองใดคือมุมมองที่
เหมาะสมนอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านที่ได้เสนอถึงมิติที่ใช้ในการประเมินถึงคุณภาพการ
บริการ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 Coddington and Moore (1987) เสนอว่าการประเมินคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลนั้นสามารถประเมินได้จากความอบอุ่นใจ การดูแล บุคลากรทางการแพทย์ อุปกรณ์ -
เทคโนโลยี การบริการพิเศษ ความพร้อมในการให้บริการ และผลลัพธ์ของการบริการ 
 Haywood-Farmer (1988) ได้กล่าวถึงการประเมินคุณภาพการบริการว่าสามารถ
ประเมินจากคุณลักษณะของคุณภาพการบริการ (Attribute Service Quality)  3 ประการ ได้แก่ สิ่ง
อ านวยความสะดวกทางกายภาพ และกระบวนการ พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน และการตัดสินใจ
อย่างมืออาชีพ  
 Babakus and Boller (1992) และ Cronin and Taylor (1992; 1994) ได้กล่าวถึงการ
ประเมินคุณภาพการบริการว่าสามารถประเมินจากผลงาน (Performance) โดยได้วิจารณ์ถึง
แนวความคิดในการประเมินคุณภาพการบริการโดยมิติที่ใช้ในการประเมินการรับรู้คุณภาพการ
บริการของลูกค้าคือ SERVQUAL ของ Parasuraman, Zeithaml, & Berry (1988, 1994a, 1994b)ว่า
การประเมินดังกล่าวมีการปะปนกันระหว่างทัศนคติละความพึงพอใจ อีกทั้งมีความตรง (Validity) 
ของเคร่ืองมือต่ าโดย Cronin and Taylor (1992, 1994) ได้เสนอมิติที่ใช้ในการประเมินการรับรู้
คุณภาพการบริการของผู้รับบริการที่มีชื่อว่า Performance – Only Measurement of Service Quality 
หรือ SERVPERF ซึ่งส่งเสริมการประเมินคุณภาพการบริการในมิติที่ผู้รับบริการให้ความส าคัญ
จ านวน 5 มิติ โดยใช้ผลงาน (Performance–Based Measures) ที่ผู้รับบริการได้รับเป็นตัวตัดสิน
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ระดับคุณภาพการบริการ ซึ่งจากการศึกษาเชิงประจักษ์พบว่ามีความตรง (Validity) ของเคร่ืองมือสูง
กว่า SERVQUAL 
 Spreng and Mackoy (1996) เสนอว่าการประเมินคุณภาพการบริการสามารถประเมิน
ได้จากการรับรู้และความพึงพอใจคุณภาพการบริการหรือ Model of Perceived Service Quality and 
Satisfaction  โดย Spreng and Mackoy (1996) ได้เสนอขึ้นเพื่อเสริมความเข้าใจของกลุ่มตัวแปรการ
รับรู้คุณภาพการบริการและความพึงพอใจของผู้รับบริการ โดยดัดแปลงตัวแบบหรือโมเดลจากตัว
แบบหรือโมเดลของ Oliver (1993) ซึ่งประเมินคุณภาพการบริการจากกลุ่มของคุณลักษณะ 10 
คุณลักษณะ ได้แก่ ความสะดวกในการนัดหมาย ความเป็นมิตรของพนักงาน ความใส่ใจที่จะรับฟัง
ค าถาม การให้ข้อมูลที่ถูกต้อง องค์ความรู้  ความสม่ าเสมอของการให้ค าปรึกษา การให้ความ
ช่วยเหลือในการวางแผนระยะยาว การให้ค าแนะในการเลือกหลักสูตรที่เหมาะสมกับอาชีพ ความ
สนใจเกี่ยวกับชีวิตของพนักงาน และความเป็นมืออาชีพ 
 Philip and Hazlett (1997) เสนอว่าการประเมินคุณภาพการบริการสามารถประเมินได้
จากคุณลักษณะ P – C - P หรือ Privotal – Core - Peripheral Attribute โดยมีคุณลักษณะที่ส าคัญๆ 3 
คุณลักษณะ ได้แก่ คุณลักษณะที่ส าคัญมาก คุณลักษณะที่เป็นแกนหลักและคุณลักษณะที่อยู่รอบ
นอก ซึ่งคุณภาพการบริการจะเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะดังกล่าวอาจมีขอบเขตที่ซ้อนซับกัน ในการ
จัดล าดับจะเร่ิมต้นจากคุณลักษณะที่ส าคัญมากอันเป็นเป็นบริการขั้นสุดหรือผลผลิตที่ส่งมอบจากผู้
ให้บริการหรือในอีกความหมายหนึ่งก็คือบริการที่ผู้รับบริการประสงค์ 
 ส่วนคุณลักษณะที่เป็นแกนหลักเป็นสิ่งที่ผสมกันของกระบวนการ บุคลากรและ
โครงสร้างของการบริการที่ผู้รับบริการสามารถที่จะมีปฏิสัมพันธ์ และรับรู้และมีผลอย่างมากต่อ
ระดับความพึงพอใจ ในส่วนของคุณลักษณะในระดับต่อมาคือคุณลักษณะที่อยู่รอบนอกซึ่งเป็น
ปัจจัยแวดล้อมหรือกระบวนการซึ่งสร้างประสบการณ์ที่เหนือความคาดหวังแก่ผู้ รับบริการ เมื่อ
ผู้รับบริการท าการประเมินการบริการจะมีความพึงพอใจถ้าคุณลักษณะที่ส าคัญมากได้รับการ
ตอบสนองและหากการบริการโดยใช้คุณลักษณะที่เป็นแกนและคุณลักษณะที่อยู่รอบนอกถี่มากขึ้น
แสดงว่าคุณลักษณะทั้งสองเร่ิมมีความส าคัญมากขึ้น 
 Ckakapani (1998) เสนอว่าการประเมินคุณภาพการบริการสามารถประเมินได้จากมิติ
ในด้านความไว้วางใจได้ของบริการ การสนับสนุน ที่มากกว่าที่ผู้รับบริการคาดหวัง 
 Evan and Lindsay (1999) เสนอว่าการประเมินคุณภาพการบริการสามารถประเมินได้
จากระยะเวลาในการให้บริการ ความครบถ้วนสมบูรณ์ของการบริการ ความสุภาพของผู้ให้บริการ 
ความสม่ าเสมอของการบริการ ความสะดวกในการเข้ารับบริการ ความถูกต้องของบริการ และการ
ตอบสนองสิ่งที่ผู้รับบริการต้องการ 
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 Frost and Kumar (2000) เสนอว่าการประเมินคุณภาพการบริการสามารถประเมินได้
จากคุณภาพการบริการจากภายในหรือ Internal Service Quality โดยใช้แนวคิดการประเมินช่องว่าง
จากการรับรู้ และความคาดหวังในมิติที่ผู้รับบริการภายใน ลูกค้าภายใน (Internal Customers) หรือ
พนักงานส่วนหน้า (front-line staff) ให้ความส าคัญ เปรียบเทียบกับการบริการที่ผู้ให้บริการที่อยู่
ภายใน (Internal Suppliers) หรือพนักงานส่วนสนับสนุน (Support Staff) ส่งมอบบริการ 
 ผลจากการประเมินคุณภาพการบริการจากภายในท าให้ทราบถึงช่องว่างของการบริการ
ซึ่งประกอบด้วย ช่องว่างของการบริการภายในที่ 1 แสดงถึงความแตกต่างในการรับรู้ของพนักงาน
ส่วนสนับสนุนเกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงานส่วนหน้าซึ่งเป็นลูกค้าภายใน ในส่วนของ
ช่องว่างของการบริการภายในที่ 2 เป็นความแตกต่างที่ส าคัญระหว่างคุณภาพการบริการและผลการ
ส่งมอบบริการ หรืออีกนัยหนึ่งคือช่องว่างของผลงานของการบริการลูกค้าภายใน ส าหรับช่องว่าง
ของการบริการภายในที่ 3 เน้นที่พนักงานส่วนหน้าโดยช่องว่างนี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความ
แตกต่างระหว่างความคาดหวังของพนักงานส่วนหน้าและการรับรู้ถึงคุณภาพการบริการของ
พนักงานส่วนสนับสนุน 
 Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers and Jones (2001) ได้ศึกษาถึงคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาล โดยพัฒนาจากแนวคิดทางทฤษฎี (Theoritical Dimension) ของ The Joint 
Commission on Accreditation of Healthcare Organization หรือ JCAHO The Joint Commission on 
Accreditation of Healthcare Organization (1996) เสนอมิติที่ประเมินคุณภาพการบริการ ซึ่ง
ประกอบด้วย ผลของการบริการ ความเหมาะสมในการบริการ ประสิทธิภาพของการบริการ การ
ดูแล เอาใจใส่ ความปลอดภัย ความต่อเนื่องในการบริการ ประสิทธิผลของการบริการ ระยะเวลาที่
ให้บริการและความพร้อมในการให้บริการ ในการศึกษามิติของคุณภาพการบริการเชิงประจักษ์ 
(Empirical Dimension) ของ Soweret al.  ได้ข้อค้นพบว่าการประเมินคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลนั้นสามารถประเมินได้จากเคร่ืองมือการประเมินคุณลักษณะด้านคุณภาพที่ส าคัญของ
โรงพยาบาลหรือ Key Quality Characteristics Assessment for Hospitals (KQCAH) ซึ่งครอบคลุม
มิติในด้านการดูแลและเอาใจใส่ ประสิทธิผลและความต่อเนื่องในการบริการ ความเหมาะสมใน
การให้บริการ สารสนเทศ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในด้านบริการ 
 ในส่วนของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพการบริการโดยเฉพาะคุณภาพการบริการใน
บริบทของโรงพยาบาลพบว่ามีงานวิจัยทั้งในต่างประเทศและในประเทศไทย ดังนี้  
 Shemwell and Yavas (1999) ได้ศึกษาถึงมิติของคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
โดยพัฒนาแบบสอบถามในการประเมินคุณภาพการบริการในโรงพยาบาลและเก็บข้อมูลจาก
ผู้ใช้บริการโรงพยาบาลที่อยู่ในชุมชนต่างๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 218 คน ผู้วิจัยใช้สถิติ
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ในการวิจัย คือ Confirmatory Factor Analysis (CFA)  ผลการวิจัยสามารถสรุปถึงมิติของคุณภาพ
การบริการในโรงพยาบาลได้ 3 มิติ คือ คุณสมบัติเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือ ความสะดวกและ
ประสบการณ์หรือความประทับใจที่ผู้รับบริการได้รับ 
 Bhatia and Cleland (2004) ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาครัฐกับโรงพยาบาลภาคเอกชนที่ให้บริการผู้ป่วยนอกเพศหญิงในรัฐ Karnataka 
ประเทศอินเดีย ผู้วิจัยท าการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลโดยการใช้ผู้สังเกตที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภาครัฐ จ านวน 25 คน และผู้สังเกตที่ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาคเอกชน 
จ านวน 18 คน ท าการสังเกตการณ์การให้บริการเป็นระยะเวลา 5 วัน รวมจ านวนการสังเกตการณ์
จากผู้รับบริการของภาครัฐ 650 ราย และ ผู้รับบริการของภาครัฐ 451 ราย ผลการศึกษาพบว่าการให้
ค าอธิบายและการรักษาความลับของผู้รับบริการจากโรงพยาบาลภาครัฐมีสูงกว่าภาคเอกชน  
ส าหรับค่าใช้จ่ายในการรักษาของโรงพยาบาลภาคเอกชนจะสูงกว่าค่าใช้จ่ ายในการรักษาของ
โรงพยาบาลภาครัฐ บุคลากรที่ดูแลผู้ป่วยทั้งในโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนมีการ
สื่อสารกับผู้ป่วยในระดับใกล้เคียงกัน ในส่วนของคุณภาพการบริการโดยรวมของโรงพยาบาล
ภาครัฐจะอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าคุณภาพการบริการโดยรวมของโรงพยาบาลภาคเอกชน 
 Sivabrovornvatana (2005a) ได้พัฒนาแบบประเมินมิติคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย โดยได้น าเคร่ืองมือประเมินคุณภาพการบริการที่เรียกว่า SERVQUAL 
และคุณลักษณะด้านคุณภาพที่ส าคัญของโรงพยาบาลหรือ Key Quality Characteristics Assessment 
for Hospitals (KQCAH) มาท าการวิจัยแบบผสมทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพื่อทดสอบความ
ตรง (Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) ของการประเมินมิติคุณภาพการบริการที่เหมาะสม
กับบริบทของโรงพยาบาลทั้งโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนในประเทศไทย โดย
ในการวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกถึงมิติด้านคุณภาพการบริการจากมุมมองของบุคลากร
ทางการแพทย์และผู้ที่เกี่ยวข้องซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 5 แห่งในมุมมองของผู้ให้บริการ 
(Service Providers Perception) และท าการสัมภาษณ์เชิงลึกถึงมิติด้านคุณภาพการบริการจาก
มุมมองของผู้รับบริการ (Customers Perception)  ซึ่งผลจากการศึกษาพบว่ามิติคุณภาพการบริการ
ในบริบทของโรงพยาบาลทั้งโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนในมุมมองของผู้
ให้บริการและผู้รับบริการโดยส่วนใหญ่คล้ายคลึงกัน โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2.4 
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ตารางที่ 2.4 การเปรียบเทียบมิติคุณภาพการบริการในบริบทของโรงพยาบาลทั้งโรงพยาบาล 

 ภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนในมุมมองของผู้ให้บริการและผู้รับบริการ 

 

มิติคุณภาพการบริการ คุณภาพการบริการในมุมมอง 
ของผู้ให้บริการ 

คุณภาพการบริการในมุมมอง 
ของผู้รับบริการ 

ค ว า ม ส ม่ า เ ส ม อ 
(Reliability) 

-ภาวะผู้น า 
-ค าม่ันสัญญา 
-ระยะเวลารอที่สั้น 

-ระยะเวลารอที่สั้น 

ความสามารถในการ
ต อ บ ส น อ ง 
(Responsiveness) 

-ความสะดวกและความพร้อมในการ
บริการ 
-ความเต็มใจในการบริการ 
-การตอบสนองต่อความต้องการที่
รวดเร็ว 

-ความสะดวกและความพร้อมในการ
บริการ 
-ความเต็มใจในการบริการ 
-การตอบสนองต่อความต้องการที่
รวดเร็ว 

ค ว า ม น่ า เ ช่ื อ ถื อ 
(Assurances)  

-ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
-ประสิทธิผลในการใช้ทรัพยากร 
-ความช านาญในการรักษา 
-ระบบการบริหารคุณภาพ 
-ราคาของการบริการที่เหมาะสม 

-ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
-ประสิทธิผลในการใช้ทรัพยากร 
-ความช านาญในการรักษา 
-ราคาของการบริการที่เหมาะสม 
 

ค ว า ม เ ข้ า อ ก เ ข้ า ใ จ 
(Empathy)  

-การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
-มนุษยสัมพันธ ์
-จิตวิทยาในการบริการ 
-วัฒนธรรม 

-การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
-มนุษยสัมพันธ ์

ส่ิ ง ที่ สั ม ผั ส ไ ด้ 
(Tangibles) 

-สภาพแวดล้อมที่สะอาด ปลอดภัย 
-เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
-ระบบปฏิบัติการ 
-ระบบสารสนเทศ 
-นวัตกรรมของบุคลากร 

-สภาพแวดล้อมที่สะอาด ปลอดภัย 
-เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 

 
 จากมิติคุณภาพการบริการผู้วิจัยได้พัฒนาเป็นแบบสอบถามโดยพิจารณาข้อค าถาม
ต่างๆประกอบกับเกณฑ์มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ (Hospital Acceditation) ซึ่ง
ครอบคลุมถึงการดูแลและเอาใจใส่ ประสิทธิผลและความต่อเนื่องในการบริการ ความเหมาะสมใน
การให้บริการ สารสนเทศ และสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งนี้เพื่อให้มีมิติของคุณภาพการบริการที่
เหมาะกับบริบทของโรงพยาบาลในประเทศไทยและน าไปท าการศึกษาน าร่อง (Pilot Study) เพื่อ
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ตรวจสอบความตรง (Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) ของการประเมินมิติคุณภาพการ
บริการที่เหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาลทั้งโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนใน
ประเทศไทย จากผู้ให้บริการที่ปฏิบัติงานเต็มเวลาใน 6 โรงพยาบาล ซึ่งมีขนาดหรือจ านวนเตียงของ
โรงพยาบาลที่แตกต่างกัน  ผู้ให้บริการดังกล่าวประกอบด้วยนักวิชาการ แพทย์ พยาบาล บุคลากรที่
ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาคุณภาพ และบุคลากรสายสนับสนุน ใน 5 ฝ่ายงาน จ านวน 60 คน 
นอกจากนี้ยังเก็บข้อมูลจาก ผู้รับบริการจ านวน 190 คน  จากนั้นน าผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลมาท า
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้ Factor Analysis  ผลจากการศึกษาพบว่ามิติในการประเมิน
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลจะประกอบด้วย ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการความ
เหมาะสมของการบริการประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการการให้ข้อมูลและสารสนเทศ
และความประทับใจในการบริการ ซึ่งมีค่าความเชื่อถือได้ถึงร้อยละ 82 – 89  
 Nilubon Sivabrovornvatana (2005b) ได้ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพการบริการใน
มุมมอง (Viewpoint) ของผู้ปฏิบัติงานกลุ่มแพทย์ พยาบาล ผู้บริหารระบบคุณภาพในโรงพยาบาล
ภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชน จ านวน 6 แห่ง ที่มีขนาดหรือจ านวนเตียงของโรงพยาบาลที่
ต่างกัน เปรียบเทียบกับคุณภาพการบริการในมุมมองของผู้รับบริการของโรงพยาบาลทั้ง 6 แห่ง 
โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกถึงมิติคุณภาพการบริการจากกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลที่ส าคัญดังที่กล่าวถึงในข้างต้น ผลจากการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านคุณภาพการบริการในบริบท
ของโรงพยาบาลทั้งโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนในมุมมองของผู้ให้บริการและ
ผู้รับบริการโดยส่วนใหญ่คล้ายคลึงกัน โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5 การเปรียบเทียบปัจจัยคุณภาพการบริการในบริบทของโรงพยาบาลในมุมมองของ 
 แพทย์พยาบาล ผู้บริหารระบบคุณภาพในโรงพยาบาลภาครัฐโรงพยาบาลภาคเอกชน 

 และผู้รับบริการ 
 

ผู้บริหารระบบคุณภาพใน
โรงพยาบาล 

แพทย์ พยาบาล ผู้รับบริการ 

-ระยะเวลาในการบริการ 
-การตอบสนองที่รวดเร็ว 
 

-ค ว า ม ร ว ด เ ร็ ว ใ น ก า ร
บริการ 
 

-ความรวดเร็วในการบริการ 
 

-ค ว า ม ร ว ด เ ร็ ว ใ น ก า ร
บริการ 
-ระดับในการตอบสนอง
คว ามต้ อ ง ก า รห รื อ ข้ อ
ร้องเรียน 
-การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
อย่างรวดเร็ว 

-ความเชี่ยวชาญในการรักษา 
 
 
-มนุษยสัมพันธ์ 
 
 
 
-การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 
 
 
-ความสะอาด 
-การบริการที่ได้มาตรฐาน 
-การรับรองคุณภาพ 
-นวัตกรรม 
-วัฒนธรรม 
-ราคาค่าบริการที่เหมาะสม 
-ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ใ น ก า ร ใ ช้
ทรัพยากร 
-ขนาดของโรงพยาบาล 

-ความเชี่ ยวชาญในการ
รักษา 
 
-ค ว า ม เ ต็ ม ใ จ ใ น ก า ร
ให้บริการ 
 
 
-ก า ร สื่ อ ส า ร ที่ มี
ประสิทธิภาพ 
-เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 
 
 
-ค าม่ันสัญญา 
 
-วัฒนธรรม 
 

-ความเชี่ยวชาญในการรักษา 
 
 
-การดูแลเอาใจใส่ 
-มนุษยสัมพันธ์ 
-จิตวิทยาในการบริการ 
 
-ระบบปฏิบัติการ 
 
-บุ คล ากรที่ มี ค ว ามรู้ ด้ า น
สารสนเทศ 
-สภาพแวดล้อมที่ สะอาด 
ปลอดภัย 
-ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 

-ความสามารถและความ
เ ป็ น มื อ อ า ชี พ ข อ ง ผู้
ให้บริการ 
-ค ว า ม เ ต็ ม ใ จ ใ น ก า ร
ให้บริการ 
-สัมพันธ์ภาพ 
-ไมตรีจิตของผู้ให้บริการ 
-ความพร้อมของเครื่องมือ 
อุปกรณ์ 
-เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 
-สภาพแวดล้อมที่สะอาด 
ปลอดภัย 
-ความร่วมมือกับภาครัฐ 
-ราคาค่าบริการที่เหมาะสม 
-ส ถ า น ที่ ตั้ ง ข อ ง
โรงพยาบาล 
 
 
-ขนาดของโรงพยาบาล 
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 Taner and Antony (2006) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความคาดหวัง 
การรับรู้ และความแตกต่างระหว่างความคาดหวังกับการรับรู้ในมิติคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาครัฐกับโรงพยาบาลภาคเอกชนในประเทศตุรกี โดยผู้วิจัยได้น าเคร่ืองมือประเมิน
คุณภาพการบริการที่เรียกว่า SERVQUAL มาประยุกต์ใช้ในการจัดท าเป็นแบบสอบถามเพื่อ
ประเมินคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศตุรกี มิติในการประเมินคุณภาพการบริการที่
ได้จากการพัฒนาประกอบด้วยสิ่ งที่สัมผัสได้  (Tangibles) ความสม่ า เสมอ (Realiability) 
ความสามารถในการตอบสนอง (Responsiveness) ความน่าเชื่อถือ (Assurances) และความเข้าอก
เข้าใจ (Empathy) และน าแบบสอบถามดังกล่าวไปเก็บข้อมูลจากผู้ใช้บริการโรงพยาบาลภาครัฐและ
โรงพยาบาลภาคเอกชน จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู้ใช้บริการมีการความคาดหวังใน
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและภาคเอกชนทั้ง 5 มิติในระดับที่สูง ส่วนการรับรู้ถึง
คุณภาพการบริการทั้ง 5 มิติ ที่ได้รับจากการให้บริการของโรงพยาบาลภาคเอกชนจะอยู่ในระดับที่
สูงกว่าภาครัฐ ในส่วนของความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างความคาดหวังกับการรับรู้ในมิติ
คุณภาพการบริการทั้ง 5 มิติของโรงพยาบาลภาครัฐกับโรงพยาบาลภาคเอกชนนั้นจะพบว่ามิติใน
การประเมินคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชนบางมิติ เช่นความสามารถในการ
ตอบสนอง (Responsiveness) ความน่าเชื่อถือ (Assurances) และความเข้าอกเข้าใจ (Empathy) มีค่า
ทางบวกจึงอาจกล่าวได้ว่าโรงพยาบาลภาคเอกชนนั้นต้องให้ความส าคัญกับการบริการเหมือนกับ
การบริการของโรงแรม ในส่วนของความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างการรับรู้กับความคาดหวัง
โรงพยาบาลภาคเอกชนที่มีค่าสูงมากหรือผู้รับบริการรับรู้ว่าได้รับบริการในระดับต่ าแต่มีความ
คาดหวังที่จะได้รับการบริการในระดับสูง คือ ความพร้อมของสถานที่จอดรถ แต่มีความแตกต่าง
หรือช่องว่างระหว่างการรับรู้กับความคาดหวังต่ าหรือผู้รับบริการรับรู้ว่าได้รับบริการในระดับสูงแต่
มีความคาดหวังที่จะได้รับการบริการในระดับต่ าในเร่ืองของการให้ความเคารพและการรักษา
ความลับของผู้รับบริการ ในส่วนของโรงพยาบาลภาครัฐความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างการรับรู้
กับความคาดหวังที่มีค่าสูงมากคือระยะเวลารอคอย แต่มีความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างการรับรู้
กับความคาดหวังต่ าในเร่ืองความรู้ของแพทย์ นอกจากนี้ยังพบว่าผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจใน
คุณภาพการบริการโดยเฉพาะคุณภาพการบริการของแพทย์ พยาบาลและบริการอ่ืนๆของ
โรงพยาบาลภาคเอกชนสูงกว่าโรงพยาบาลภาครัฐ ส่วนสิ่งที่เป็นปัจจัยส าคัญในการตัดสินใจของ
ผู้ใช้บริการโรงพยาบาลภาครัฐคือแพทย์ และราคาที่มีความเหมาะสม 
 Nafis (2007) ได้พัฒนาแบบประเมินคุณภาพการบริการเพื่อใช้ในการศึกษาถึงความพึง
พอใจของผู้ใช้บริการชาวบังคลาเทศต่อคุณภาพการบริการโรงพยาบาลโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
และโรงพยาบาลกรุงเทพ โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบประเมินคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลจาก
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โดยการประยุกต์แบบประเมินคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลจากงานวิจัยในอดีตของ Sadiq 
(2003) ที่ศึกษาถึงคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศมาเลเซีย และงานวิจัยของ 
Andaleeb (2007) ที่ศึกษาความพึงพอใจของผู้ป่วยในระบบบริการสุขภาพของบังคลาเทศ (อ้างถึง
ใน Nafis, 2007) จากนั้นได้น าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นซึ่งมีมิติคุณภาพการบริการอันประกอบด้วย 
ความสม่ าเสมอ (Reliability) ความสามารถในการตอบสนอง (Responsiveness) ความน่าเชื่อถือ 
(Assurances) สิ่งที่สัมผัสได้ (Tangibles) การสื่อสาร (Communication) ความเข้าอกเข้าใจ 
(Empathy) กระบวนการบริการ (Process Feature) ราคาค่าบริการ (Cost) การเข้าถึง (Access) การ
บริการด้านเอกสาร (Billing Service) และผลของการรักษา (Treatment Outcome ไปตรวจสอบ
ความตรง (Validity) จากผู้เชี่ยวชาญและผู้อ านวยการด้านการตลาดของโรงพยาบาล และน าไป
ท าการศึกษาเบื้องต้น โดยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นไปเก็บข้อมูลจากผู้รับบริการชาวบังคลาเทศ 
จ านวน 30 คน เพื่อศึกษาถึงความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือ ผลจากการศึกษาพบว่าเคร่ืองมือที่
พัฒนาขึ้นมีค่า Cronbach’s Coefficient Alpha Analysis เท่ากับ 0.653 – 0.858 
 พนิดา ค ายุ (2538), สกาวดี ดวงเด่น (2538), วรรณดี ภู่ทอง (2539), พัชรี ทองแผ่ 
(2540), อรชร อาชาฤทธิ์ (2541), พนิดา ดามาพงษ์ และคณะ (2541) และสุภาวดี วรชื่น (2542) (อ้าง
ถึงใน ชัฏชลัยย์  จิวะเกียรติ, 2548) ได้น าเคร่ืองมือประเมินคุณภาพการบริการที่เรียกว่า 
SERVQUAL ที่ Parasuraman, Zeithaml and Berry (1990) ได้พัฒนาขึ้นมาประยุกต์ใช้ในการ
ประเมินคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย จากการศึกษาพบว่าคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาล ประกอบด้วย ความเชื่อถือ ไว้วางใจได้และความปลอดภัยในการให้บริการ การ
ให้บริการดูแลรักษาพยาบาล ความสะดวกรวดเร็วในการให้บริการ ปฏิสัมพันธ์และการสื่อสาร 
จริยธรรม จรรยาบรรณของผู้ให้บริการ การสอนให้ความรู้และการให้ค าปรึกษาแนะน า  
 ชัฏชลัยย์ จิวะเกียรติ (2548) ได้น าแบบประเมินคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลที่ 
อรชร อาชาฤทธิ์ (2541) พัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Parasuraman et al. (1985) เพื่อศึกษา
องค์ประกอบคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลทั่วไปตามความคาดหวังของ
ผู้ป่วยในภาคใต้มาปรับใช้ในการศึกษาผลการปฏิบัติงานของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้
เนื่องจากโรงแรมเป็นในภาคบริการที่สามารถน าแนวคิดด้านต่างๆที่ใช้กับโรงพยาบาลประยุกต์ใช้
ได้ทั้งนี้หากเปรียบเทียบลูกค้าของโรงแรมก็เปรียบได้กับคนไข้ของโรงพยาบาลที่ต้องการที่จะได้รับ
ความพึงพอใจจากการให้บริการซึ่งแสดงให้เห็นว่าทั้งโรงพยาบาลและโรงแรมต่างเป็นภาคบริการที่
สามารถประยุกต์ใช้แนวคิดต่างๆร่วมกันได้ (Desombre & Eccles, 1998) นอกจากนี้ยังศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร ความยึดมั่นผูกพันต่อของพนักงานที่มีต่อมิติคุณภาพ
การบริการของพนักงานซึ่งประกอบด้วยความเชื่อถือได้ ไว้วางใจได้ และความปลอดภัยในการใช้
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บริการ การให้บริการดูแลผู้รับบริการ ความสะดวก รวดเร็วในการให้บริการ ปฏิสัมพันธ์และการ
สื่อสาร จริยธรรมและจรรยาบรรณของผู้ให้บริการ การสอน ให้ความรู้และค าปรึกษาแนะน า 
รวมทั้งผลจากคุณภาพการบริการของพนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานด้านการเงิน โดยเก็บข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล โดยผู้วิจัยไปเก็บข้อมูลด้วยตัวเองจากกลุ่มตัวอย่างคือ
พนักงานผู้ปฏิบัติงานในโรงแรมมากกว่า 1 ปีขึ้นไปของโรงแรมที่เป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรม
ไทยและเป็นโรงแรมชั้นหนึ่ง โรงแรมชั้นหนึ่งและโรงแรมมาตรฐาน จ านวน 31 แห่ง ที่ตั้งอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร ทั้งพนักงานส่วนหน้าและพนักงานส่วนหลัง ทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
จ านวน 890 คน ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ Pearson Correlation Coefficient, Simple 
Regression, Multiple Regression ผลจากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารและความยึดมั่น
ผูกพันต่อของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ภาวะผู้น าของผู้บริหารและคุณภาพ
การบริการของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ความยึดมั่นผูกพันต่อของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพการบริการของพนักงานในระดับสูง และความยึดมั่นผูกพันต่อของ
พนักงานสามารถที่จะพยากรณ์คุณภาพการบริการของพนักงานโรงแรมได้มากถึงร้อยละ 64.1 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพการบริการทั้งในประเทศไทย และใน
ต่างประเทศดังกล่าวถึงข้างต้นจะเห็นได้ว่ามุมมองการประเมินมิติคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนของผู้ให้บริการและผู้รับบริการโดยส่วนใหญ่จะมี
ความใกล้เคียงกัน 
 ทั้งนี้ ในการประเมินคุณภาพการบริการนั้น สามารถประเมินได้จากการให้บริการที่ดีมี
คุณภาพ และความสามารถในการแก้ปัญหาให้กับผู้รับบริการ (Robbins and Coulter, 2005 : 502) 
และในการศึกษาคุณภาพการบริการอาจด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือกลุ่ม
ผู้รับบริการ และกลุ่มผู้ให้การบริการ แต่จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  พบว่า 
มีงานวิจัยบางเร่ืองที่รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้ให้การบริการเพียงกลุ่มเดียว เช่น งานวิจัยของ 
Mukherjee and Malhotra (2006, p.453) ทั้งนี้อาจอนุมานได้ว่า ในการประเมินคุณภาพการบริการ
สามารถประเมินได้จากมุมมองของผู้ให้บริการ ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของนักวิชาการ
และนักวิจัยชาวต่างประเทศหลายท่าน เช่น Mangold, Glynn, Babakus, and Emin (1991), Zeithaml, 
Schneider, and Bowen (1995), Berry and Parasuraman (1996), Cui, Lewis, and Dong (2004) และ
งานวิจัยของนักวิชาการในประเทศไทย เช่น งานวิจัยของ ชัฏชลัยย์ จิวะเกียรติ (2548) รวมทั้ง
งานวิจัยเร่ืองอิทธิพลของระบบพี่เลี้ยงผ่านตัวแปรอิงฐานของงานที่มีต่อคุณภาพการบริการและ
ความภักดีต่อองค์กร : การศึกษาเพื่อเพิ่มคุณภาพการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาล
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เอกชน ของ พิมพ์ประภา อมรกิจภิญโญ (2551) ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า การประเมินคุณภาพการ
บริการจึงสามารถประเมินได้จากมุมมองของผู้ให้บริการ 

2.3.3 การสังเคราะห์มิติของคุณภาพการบริการ 
 จากทัศนะของนักวิชาการทั้งในต่างประเทศและภายในประเทศที่ได้น าเสนอถึงการ
ประเมินถึงคุณภาพการบริการจากมิติต่างๆ ข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบในตารางเพื่อ
เป็นแนวทางที่จะสังเคราะห์เป็นมิติของคุณภาพการบริการที่จะใช้ในการศึกษาในคร้ังนี้ได้ดังตาราง
ที่ 2.6 DPU



134 
 

ตารางที่ 2.6  วิเคราะห์เปรียบเทียบมิติของคุณภาพการบริการ 
 

 
 
 
 
สรุปมิติของ
คุณภาพการบริการ 

นักวิชาการ 
Parasuraman, 
Zeithaml and 
Berry (1988; 
1994a;  1994b) 

Coddington (1987) Haywood - 
Farmer (1988) 

Babakus and 
Boller (1992) และ 
Cronin and Taylor 
(1992; 1994) 

Oliver (1993)  และ 
Spreng and 
Mackoy (1996) 

Philip and Hazlett 
(1997) 

Evan and Lindsay 
(1999) 

Sower, Duffy, 
Kilbourne, Kohers, 
and Jones  (2001) 

Nilubon 
Sivabrovornvatana 
(2005) 

1มิติและตัวแบบหรือโมเดลที่ใช้ในการประเมินคุณภาพการบริการ 

SERVQUAL  Coddington and 
MooreDimensions 

Haywood – 
Farmer 
Dimensions 

SERVPERF Model of perceived 
service quality and 
satisfaction  

Privotal – Core - 
Peripheral 
attribute 

Evan and Lindsay 
Dimensions 

Key Quality 
Characteristics 
Assessment for 
Hospitals (KQCAH) 

Nilubon 
Sivabrovornvatana 
Dimensions 

ความเอาใจใส่และ
การดูแลผู้รับบริการ 

-ความน่าเชื่อถือ -การดูแล  -กระบวนการ และ
พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง
ผู้ปฏิบัติงาน 

-ความน่าเชื่อถือ -ความใส่ใจท่ีจะรับฟัง
ค าถาม 

-กระบวนการ  -การดูแลและเอาใจใส่ 
 

-ความเอาใจใส่และการ
ดูแลผู้รับบริการ 
 

 -ความอบอุ่นใจ -ความเป็นมืออาชีพ  -ความสนใจเกี่ยวกับ
ชีวิตของผู้รับบริการ 

    

    -ความเป็นมืออาชีพ     

ความเหมาะสมของ
การบริการ 

-สิ่งท่ีสัมผัสได้ -บุ ค ล า ก ร ท า ง
การแพทย์ 

-สิ่ ง อ านวยควา ม
สะดวกทางกายภาพ  

-สิ่งท่ีสัมผัสได้ -การให้ค าปรึกษา    -ความเหมาะสมในการ
ให้บริการ  

-ความเหมาะสมของ
การบริการ 

 -อุ ป ก ร ณ์  แ ล ะ
เทคโนโลยี 

       

 -การบริการพิเศษ        
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ตารางที่ 2.6  (ต่อ)  
 

 
 
 
 
สรุปมิติของ
คุณภาพการบริการ 

นักวิชาการ 
Parasuraman, 
Zeithaml and 
Berry (1988; 
1994a;  1994b) 

Coddington (1987) Haywood - 
Farmer (1988) 

Babakus and 
Boller (1992) และ 
Cronin and Taylor 
(1992; 1994) 

Oliver (1993)  และ 
Spreng and 
Mackoy (1996) 

Philip and Hazlett 
(1997) 

Evan and Lindsay 
(1999) 

Sower, Duffy, 
Kilbourne, Kohers, 
and Jones  (2001) 

Nilubon 
Sivabrovornvatana 
(2005) 

มิติและตัวแบบหรือโมเดลที่ใช้ในการประเมินคุณภาพการบริการ 

SERVQUAL  Coddington and 
MooreDimensions 

Haywood – 
Farmer 
Dimensions 

SERVPERF Model of perceived 
service quality and 
satisfaction  

Privotal – Core - 
Peripheral 
attribute 

Evan and Lindsay 
Dimensions 

Key Quality 
Characteristics 
Assessment for 
Hospitals (KQCAH) 

Nilubon 
Sivabrovornvatana 
Dimensions 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการ
บริการ 

-ความสม่ าเสมอ -ผ ล ลั พ ธ์ ข อ ง ก า ร
บริการ 

 -ความสม่ าเสมอ -ความสม่ าเสมอ -บริการขั้นสุดท้ายหรือ
ผลผลิตท่ีส่งมอบ 

-ความสม่ า เสมอของ
การบริการ  

-ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  แ ล ะ
ประสิทธิผลในการบริการ 

-ประสิ ทธิ ภ าพแล ะ
ประสิทธิ ผล ในการ
บริการ 

-ความสามารถในการ
ตอบสนอง 

-ความพ ร้อมในการ
ให้บริการ 

 -ความสามารถในการ
ตอบสนอง 

  -การตอบสนองสิ่ ง ท่ี
ผู้รับบริการต้องการ 

-ประสิทธิผลและความ
ต่อเนื่องในการบริการ 

 

    -ความสะดวกในการ
นัดหมาย 

 -ความสะดวกในการ
เข้ารับบริการ 

  

      -ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ นก า ร
ให้บริการ 

  

      -ค ว า ม ถู ก ต้ อ ง ข อ ง
บริการ 

-ความครบถ้วนสมบูรณ์
ของการบริการ 

 

กา ร ให้ ข้ อมู ลแ ละ
สารสนเทศ 

    -ก า ร ให้ ข้ อ มู ล แ ล ะ
สารสนเทศท่ีถูกต้อง 
ครบถ้วน 

  -สารสนเทศ -ก า ร ให้ ข้ อ มู ล แ ล ะ
สารสนเทศท่ีถูกต้อง 
ครบถ้วน 
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ตารางที่ 2.6  (ต่อ)  
 

 
 
 
 
ส รุ ป มิ ติ ข อ ง
คุณภาพการบริการ 

นักวิชาการ 
Parasuraman, 
Zeithaml and 
Berry (1988; 
1994a;  1994b) 

Coddington (1987) Haywood - 
Farmer (1988) 

Babakus and 
Boller (1992) และ 
Cronin and Taylor 
(1992; 1994) 

Oliver (1993)  และ 
Spreng and 
Mackoy (1996) 

Philip and Hazlett 
(1997) 

Evan and Lindsay 
(1999) 

Sower, Duffy, 
Kilbourne, Kohers, 
and Jones  (2001) 

Nilubon 
Sivabrovornvatana 
(2005) 

มิติและตัวแบบหรือโมเดลที่ใช้ในการประเมินคุณภาพการบริการ 

SERVQUAL  Coddington and 
MooreDimensions 

Haywood – 
Farmer 
Dimensions 

SERVPERF Model of perceived 
service quality and 
satisfaction  

Privotal – Core - 
Peripheral 
attribute 

Evan and Lindsay 
Dimensions 

Key Quality 
Characteristics 
Assessment for 
Hospitals (KQCAH) 

Nilubon 
Sivabrovornvatana 
Dimensions 

กา ร ให้ ข้ อมู ลแ ละ
สารสนเทศ 

    -การให้ค าปรึกษา และ
คว า มช่ ว ย เ ห ลื อ ใ น
ระยะยาว 

    

         

ความประทับใจใน
การบริการ 

-ความเข้าอกเข้าใจ   -ความเข้าอกเข้าใจ -ความ เ ป็นมิ ตรของ
บุคลากรผู้ให้บริการ 
 
 

-บุคลากรผู้ให้บริการ -ค ว า ม สุ ภ า พ ข อ ง ผู้
ให้บริการ 

 -ความประทับใจใน
การบริการ 
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 จากตารางวิเคราะห์เปรียบเทียบข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์ สรุปมิติของคุณภาพ
การบริการที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันหรือสามารถจัดเป็นกลุ่มเดียวกัน เพื่อใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ โดย
มิติของคุณภาพการบริการ ผู้วิจัยใช้คุณลักษณะด้านคุณภาพที่ส าคัญของโรงพยาบาลหรือ Key 
Quality Characteristics Assessment for Hospitals หรือ KQCAH (Sower et al., 2001 และ 
Sivabrovornvatana, 2005a) เป็นหลัก เน่ืองจากการเลือกเคร่ืองมือในการประเมินคุณภาพการบริการ
ที่เหมาะสมทั้งในทางทฤษฎีและทางฏิบัตินั้น Buttle (1996, pp.10 - 11) กล่าวว่ามิติในการประเมิน
คุณภาพการบริการนั้นไม่มีตัวแบบหรือโมเดลใดที่มีมิติของคุณภาพการบริการที่ เป็นสากล 
(Universals) อีกทั้งตัวแบบหรือโมเดลต่างๆนั้นต่างมีจุดอ่อนและข้อจ ากัด เช่น การขาดการศึกษาใน
เชิงประจักษ์ในบริบทที่ต้องการน าตัวแบบหรือโมเดลนั้นๆ ไปใช้วิจัยและใช้ประโยชน์ในทาง
ปฏิบัติ (Seth & Deshmukh, 2005, pp.935 - 938) 
 ทั้งนี้อาจกล่าวได้ว่ามิติที่จะใช้ในการประเมินคุณภาพการบริการที่มีความเหมาะสมจึง
ขึ้นอยู่กับบริบทที่จะน าไปศึกษาเป็นส าคัญ ส าหรับบริบทของภาคบริการโดยเฉพาะโรงพยาบาลนั้น
คุณลักษณะด้านคุณภาพที่ส าคัญของโรงพยาบาล หรือ KQCAH เป็นเคร่ืองมือที่มีค่าความเชื่อถือได้
สูงถึงร้อยละ 87 – 97  เมื่อเทียบกับตัวแบบหรือโมเดล และมิติที่ใช้ในการประเมินคุณภาพการ
บริการอ่ืนๆ (Ladhari, 2008, p.71) ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึง ใช้ KQCAH ซึ่งมีการพัฒนาโดย 
Sivabrovornvatana (2005) ซึ่งพัฒนามิติที่ใช้ในการประเมินคุณภาพการบริการให้มีความเหมาะสม
กับการประเมินคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล ในบริบทของโรงพยาบาลทั้งภาครัฐ และ
ภาคเอกชนในประเทศไทยซึ่งเป็นบริบทเดียวกันกับบริบทที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา 

โดยมิติของการประเมินคุณภาพการบริการซึ่งประกอบด้วยในการวิจัย ประกอบด้วย 
1) ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการด้วยกระบวนการและพฤติกรรมที่มีความ

น่าเชื่อถือเช่น การรับฟังค าถามดูแลความเอาใจใส่ผู้รับบริการอย่างมืออาชีพ เพื่อสร้างความอบอุ่น
ใจ (Parasuraman, Zeithaml, & Berry, 1988; 1994a;  1994b; Coddington, 1987; Haywood – 
Farmer, 1988; Babakus & Boller, 1992; Cronin & Taylor, 1992; 1994; Oliver, 1993; Spreng & 
Mackoy, 1996; Philip & Hazlett, 1997; Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, & Jones, 2001; 
Sivabrovornvatana, 2005) 

2) ความเหมาะสมของการบริการทั้งในส่วนของการให้ค าปรึกษา การจัดบุคลากร
ทางการแพทย์อุปกรณ์ และเทคโนโลยีการบริการพิเศษสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพ ที่
ผู้รับบริการสัมผัสได้โดยปราสาทสัมผัส (Parasuraman, Zeithaml, & Berry, 1988; 1994a;  1994b; 
Coddington, 1987; Haywood – Farmer, 1988; Babakus & Boller, 1992; Cronin & Taylor, 1992; 
1994; Oliver,1993; Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, & Jones, 2001; Sivabrovornvatana, 2005) 
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3) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการซึ่งครอบคลุมถึงความสะดวกในการ
นัดหมายการเข้ารับบริการความพร้อมในการให้บริการความสามารถในการตอบสนองสิ่งที่
ผู้รับบริการต้องการ ความสม่ าเสมอความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของบริการขั้นสุดหรือผลผลิต 
และผลลัพธ์ที่ผู้ให้บริการส่งมอบแก่ผู้รับบริการอย่างต่อเนื่อง (Parasuraman, Zeithaml, & Berry, 
1988; 1994a;  1994b; Coddington, 1987; Babakus & Boller, 1992; Cronin & Taylor, 1992; 1994; 
Oliver, 1993; Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, & Jones, 2001; Sivabrovornvatana, 2005) 

4) การให้ข้อมูลและสารสนเทศที่ถูกต้อง ครบถ้วน และการให้ค าปรึกษาความ
ช่วยเหลือในระยะยาวแก่ผู้รับบริการ (Oliver, 1993; Sivabrovornvatana, 2005) 

5) ความประทับใจในการบริการด้วยการให้บริการด้วยความสุภาพเป็นมิตรและเข้าอก
เข้าใจผู้รับบริการ (Parasuraman, Zeithaml, & Berry, 1988; 1994a;  1994b; Babakus & Boller, 
1992; Cronin & Taylor, 1992; 1994; Oliver, 1993; Sower; Sivabrovornvatana, 2005) 
 

2.4 ผลกระทบของคุณลักษณะขององค์กรต่อการบริหารงาน 

 ในหัวข้อนี้จะอธิบายถึงแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของโดย
คุณลักษณะที่ส าคัญขององค์กรคือขนาดและประเภทขององค์กร เนื่องจากองค์กรที่มีขนาดใหญ่จะ
น ามาซึ่งความได้เปรียบของทรัพยากร (Resource Advantage) อันได้แก่ความประหยัดจากขนาดซึ่ง
ท าให้มีต้นทุนในการผลิตหรือบริการที่ต่ าลง แต่หากมีขนาดใหญ่มากขึ้นก็จะมีลักษณะขององค์กรที่
เป็นแบบราชการและต้องมีการแบ่งงานย่อย เพิ่มล าดับชั้นของการบริหารให้มากขึ้นเพื่อให้ขนาด
ของการควบคุม (Span of Control) แคบลง อีกทั้งยังมีการเพิ่มกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ที่เป็น  
ลายลักษณ์อักษรด้วยเหตุผลอันเนื่องมาจากข้อจ ากัดด้านทรัพยากร เวลา และความรู้ที่ต้องน ามาใช้
ใน องค์กรหรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าที่มีขนาดต่างกัน จะท าให้นั้นมีลักษณะ รวมถึงโครงสร้าง
ขององค์กรที่แตกต่างกันด้วย  โดยองค์กรที่มีขนาดใหญ่จะมีลักษณะของราชการแบบเคร่ืองจักร 
(Machine Bureaucracy) โครงสร้างของจะเป็นแบบเป็นทางการท าให้เกิดความซับซ้อนของการ
ควบคุมมากกว่าองค์กรที่มีลักษณะของแบบสิ่งมีชีวิต (Organic) ที่ให้ความส าคัญกับการปรับตัวให้
เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป (Gulick, & Urwick, 1969, p.7; ทิพยวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 
2547, p.90) 
 จากการทบทวนงานวิจั ยที่ เกี่ ยวข้อง  กับผลกระทบของคุณลักษณะของต่อ                 
การบริหารงาน พบว่ามีนักวิชาการอีกหลายท่านที่ให้ความสนใจ และได้ท าการศึกษาถึงคุณลักษณะ
ที่ส าคัญของคือขนาดและประเภทขององค์กร เช่น Burn and Stalker (1961) Woodward (1965) 
Lawrence and Lorsch (1967)  James (2000) ได้ศึกษาถึงการน าแนวคิดทางการจัดการไปสู่การ
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ปฏิบัติ ผลจากการศึกษาพบว่าขนาด และการออกแบบองค์กรมีผลต่อการใช้ระบบหรือเคร่ืองมือ
ทางการจัดการในองค์กร 
 Terziovski and Samson (2000) ศึกษาพบว่าขนาดขององค์กรมีผลกระทบต่อการน าการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งหรือ Total Quality Management (TQM) มาใช้ในทางปฏิบัติ โดยองค์กรที่มี
ขนาดใหญ่จะมีระดับความส าเร็จในการน า TQM มาใช้ในทางปฏิบัติสูง สอดคล้องกับ Kunst and 
Lemmink (2000) ท าการศึกษาถึงการน าการบริหารคุณภาพทั่วทั้งหรือ Total Quality Management 
(TQM) มาใช้ในทางปฏิบัติและผลกระทบของ TQM ต่อผลการด าเนินงาน ในบริบทของ
โรงพยาบาล ผลจากการศึกษาพบว่าการน า TQM มาใช้มีผลต่อผลการด าเนินงานโดยเฉพาะคุณภาพ
การบริการ ซึ่งสอดคล้องกับ Dass (2000) กล่าวว่าองค์กรที่มีขนาดใหญ่จะมีทรัพยากรที่สร้าง
ความสามารถในการบริการและมีผลการด าเนินงานสูงกว่าองค์กรขนาดเล็ก ส่วน Bates, Bates, and 
Johnston (2003) พบว่าขนาดขององค์กรมีผลต่อผลการด าเนินงานของ ในขณะที่ Ali (2004) ได้
ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างขนาดขององค์กรกับผลการด าเนินงาน โดยเฉพาะปริมาณและการ
เพิ่มขึ้นของปริมาณการส่งออกขององค์กร ผลจากการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์ในทางบวก
ระหว่างขนาดขององค์กรกับผลการด าเนินงาน ขณะที่  Inmyxai, Kimbara, and Takahashi (n.d.) ได้
ศึกษาถึงผลกระทบของทรัพยากรที่สามารถจับต้องได้  และทรัพยากรที่ไม่สามารถจับต้องได้ของ
องค์กรต่อผลการด าเนินงาน ผลการศึกษาพบว่า ขนาดขององค์กรที่แตกต่างกัน จะมีผลกระทบของ
ทรัพยากรที่สามารถจับต้องได้  และทรัพยากรที่ไม่สามารถจับต้องได้  ขององค์กรต่อผลการ
ด าเนินงานที่แตกต่างกันด้วย  
 Rhodes, Hung, Lok, Lien, and Wu (2008) ศึกษาพบว่าโครงสร้างที่ยืดหยุ่น (Flexible 
Structure and Design) มีผลต่อการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายโอนความรู้ภายในองค์กรเป็นตัวแปรส าคัญที่
ช่วยในการขับเคลื่อนความพร้อมในการรับมือกับความเปลี่ยนแปลงต่างๆภายในองค์กร 
 Inmyxai, Kimbara, and Takahashi (n.d.) ศึกษาพบว่าในภาคบริการ และภาคการค้าจะมี
ระดับผลกระทบของทรัพยากรที่สามารถจับต้องได้และทรัพยากรที่ไม่สามารถจับต้องได้ของต่อผล
การด าเนินงานสูง ในขณะที่ในภาคการผลิตนั้นทรัพยากรที่สามารถจับต้องได้และทรัพยากรที่ไม่
สามารถจับต้องได้ขององค์กรไม่มีผลต่อผลการด าเนินงานของ ขณะที่ Sujitparapitaya (2000)  ได้
ศึกษาถึงการน าระบบการจัดการคลังข้อมูลมาใช้ในทางปฏิบัติ พบว่าที่มีโครงสร้างขององค์กรแบบ
เป็นทางการจะมีผลต่อการการน าระบบการจัดการคลังข้อมูลมาใช้ในระดับสูงกว่าที่มีโครงสร้าง
แบบไม่เป็นทางการ 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการในประเทศไทยอีกหลายท่านที่ได้ท าการศึกษาถึงคุณลักษณะ
ของและผลกระทบจากคุณลักษณะของต่อผลการปฏิบัติงาน เช่น กิ่งพร ทองใบ (2533) ได้ศึกษาถึง
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ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะของ กับประสิทธิผลของภาครัฐในการบริหารราชการไทยผล
การศึกษาพบว่าความซับซ้อนทางโครงสร้างองค์กร หรือขนาดขององค์กรซึ่งพิจารณาจากจ านวน
ของต าแหน่งในสายงาน จ านวนของการแบ่งส่วนงานในมีผลต่อประสิทธิผลโดยรวมขององค์กรใน
ขณะที่ จรัญญา ปานเจริญ (2547) ศึกษาถึงผลกระทบของลักษณะต่อการน าระบบการจัดการ
คุณภาพไปใช้ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าองค์กรที่เป็นผู้ผลิตจะมีผลกระทบของระบบการ
จัดการคุณภาพที่ใช้กับผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดการคุณภาพแตกต่างจากองค์กรที่เป็นผู้ให้บริการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวพบว่า คุณลักษณะของมีผลกระทบต่อการ
บริหารงานไม่ว่าจะเป็นการน าแนวคิดการจัดการสู่การปฏิบัติ การบริหารคุณภาพ รวมถึงผลการ
ด าเนินงานของดังนั้นจึงอาจเป็นไปได้ว่าลักษณะของที่แตกต่างกันส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการแตกต่างกัน โดยที่มีขนาดองค์กร
แตกต่างกัน เช่น ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ จะมีรูปแบบความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการบริการแตกต่างกันด้วย นอกจากนี้คุณลักษณะของในเร่ือง
ประเภทขององค์กรที่แตกต่างกัน เช่นภาครัฐ และภาคเอกชน อาจมีรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการบริการแตกต่างกันด้วย ซึ่งยังไม่ปรากฏ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของคุณลักษณะขององค์กรที่มีต่อคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ และคุณภาพการบริการ จากงานวิจัยก่อนหน้านี้ 
 จากวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น สามารถน าไปก าหนดโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปร อันจะน าไปสู่การก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  
(Conceptual Framework) และสมมติฐานของการวิจัย 

 
2.5 การพัฒนากรอบแนวคิดในการศึกษาและสมมติฐานในการวิจัย 

2.5.1 การพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย 
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก ทั้งจากนักวิชาการและ

นักปฏิบัต ิเน่ืองจากเป็นแหล่งที่สร้างความสามารถในการแข่งขัน องค์กรหลายองค์กรบรรจุแนวคิด
นี้เป็นกลยุทธ์ที่ผลักดันให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดี จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้ กับผลการด าเนินงานของ
องค์กร (Performance) ซึ่งประกอบด้วยผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงินและผลการด าเนินงานที่ไม่
เป็นตัวเงิน พบว่าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มีผลเกี่ยวข้องในทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
การเงินขององค์กร (Ellinger, Ellinger, Yang, & Howton,  2002) จากการทบทวนงานวิจัยยังพบว่า
นอกจากการความสนใจถึงผลของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ กับผลการด าเนินงานทางการเงิน
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แล้ว ยังพบว่า ผู้บริหารต่างให้ความส าคัญกับการชี้วัดผลการด าเนินงานในมุมมองที่กว้างขึ้น โดย
ไม่ได้พิจารณาเฉพาะผลการด าเนินงานที่วัดเป็นตัวเงินซึ่งเป็นข้อมูลในอดีต แต่ให้ความสนใจกับ 
ผลการด าเนินงานที่ไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้แต่มีความส าคัญต่อและมีผลต่อผลการด าเนินงาน
ทางการเงินในอนาคตเช่น ความภักดีของลูกค้า (Anuchit Sirikit, 2002) คุณภาพ โดยเฉพาะคุณภาพ
การบริการที่เป็นเลิศซึ่งช่วยสร้างความพึงพอใจ และช่วยสร้างประสบการณ์ที่น่าประทับใจแก่
ผู้รับบริการ  (Andy  Neely, 2002, p.149; Creelman & Makhijani, 2005, p.1; Kaplan & Norton,      
2006, p.73)  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Zeithaml, Berry and Parasuraman (1996) และยุรพร   
ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) ซึ่งเสนอว่าคุณภาพ โดยเฉพาะคุณภาพการบริการอาจมีผลต่อผล        
การด าเนินงานด้านอ่ืนๆ ทั้งผลการด าเนินงานที่สามารถวัดเป็นตัวเงิน และไม่สามารถวัดเป็นตัวเงิน
ได้ ข้อเสนอดังกล่าว ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของนักวิชาการอีกหลายท่าน เช่น Lakhal and 
Limam (2005) ซึ่งท าการศึกษาตัวแบบหรือโมเดลความสัมพันธ์ของคุณภาพกับผลการด าเนินงาน
ทางการเงิน โดยผลจากการศึกษาชี้ให้เห็นว่าคุณภาพมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงาน อันได้แก่
ความพึงพอใจของลูกค้า ซึ่งไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ และความพึงพอใจของลูกค้ามีผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงินส่วนผลการวิจัยของ  Kontoghiorghes, Awbre and Feurig (2005) ซึ่งศึกษา
พบว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการผลการด าเนินงานที่ไม่สามารถ
วัดเป็นตัวเงินได้ เช่นการสร้างนวัตกรรม ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

ในส่วนของความเชื่อมโยงขององค์การแห่งการเรียนรู้กับมิติด้านคุณภาพนั้น Roberts 
and Thomson (2008)ได้เสนอข้อเสนอ (Proposition) ว่าแนวคิดและลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ในมิติที่เกี่ยวกับกรอบความคิดด้านคุณภาพของบุคลากรภายใน ค่านิยมร่วมและวิสัยทัศน์ร่วม
ของบุคลากร แรงขับเคลื่อนที่ เกิดจากข้อผูกพันของบุคลากร ความร่วมมือของบุคลากร 
ความสามารถในการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากร  รวมทั้งการวางแผนและการด าเนินงานอย่างเป็น
ระบบ ภาวะผู้น าและความสามารถในการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรมีความเชื่อมโยงกับคุณภาพ
ขององค์กรในภาพรวม และจากการทบทวนงานวิจัยในอดีตที่กล่าวถึงในข้างต้นจึงอาจกล่าวได้ว่า
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้อาจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพการบริการ 

ในส่วนของการน าแนวคิดทางการจัดการไปสู่การปฏิบัตินั้นพบว่ามีนักวิชาการหลาย
ท่านที่ได้ท าการศึกษา วิจัยถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของคือขนาดและประเภทขององค์กร เช่น  Burn 
and Stalker (1961); Woodward (1965); Lawrence and Lorsch (1967); Wendy James (2000) ซึ่งได้
ศึกษาถึงการน าแนวคิดทางการจัดการไปสู่การปฏิบัติ ผลจากการศึกษาพบว่าขนาดและการ
ออกแบบมีผลต่อการใช้ระบบหรือเคร่ืองมือทางการจัดการใน ส่วน Terziovski and Samson (2000) 
ศึกษาพบว่าขนาดขององค์กรมีผลกระทบต่อการน าการบริหารคุณภาพมาใช้ในทางปฏิบัติ 
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สอดคล้องกับ Kunst and Lemmink (2000) ที่พบว่าการน าการบริหารคุณภาพมาใช้ในทางปฏิบัติมี
ต่อผลการด าเนินงานโดยเฉพาะคุณภาพการบริการและสอดคล้องกับ Dass (2000) ซึ่งกล่าวว่า
องค์กรที่มีขนาดใหญ่ จะมีทรัพยากรที่สร้างความสามารถในการบริการและมีผลการด าเนินงานสูง
กว่าองค์กรขนาดเล็ก ส่วน Ken Bates, Hilary Bates, and Johnston (2003) พบว่าขนาดขององค์กรมี
ผลต่อผลการด าเนินงานของ ในขณะที่ Inmyxai, Kimbara, and Takahashi (n.d.) เสนอว่าขนาดและ
ประเภทขององค์กร มีผลต่อทรัพยากรที่สามารถจับต้องได้ และทรัพยากรที่ไม่สามารถจับต้องได้ 
ซึ่งทรัพยากรที่สามารถจับต้องได้ และทรัพยากรที่ไม่สามารถจับต้องได้ขององค์กร มีผลต่อผลการ
ด าเนินงาน จากการทบทวนงานวิจัยในอดีต ที่กล่าวถึงในข้างต้น จึงอาจกล่าวได้ว่าคุณลักษณะของ
องค์กรมีผลกระทบต่อการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็นการน าแนวคิดการจัดการสู่การปฏิบัติ การ
บริหารคุณภาพ รวมถึงผลการด าเนินงานขององค์กร ดังนั้นจึงอาจเป็นไปได้ว่าลักษณะขององค์กรที่
แตกต่างกันส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการ
บริการแตกต่างกัน โดยองค์กรที่มีขนาดแตกต่างกัน เช่น ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ จะมี
รูปแบบความสัมพันธ์ของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการบริการแตกต่าง
กันด้วย นอกจากนี้คุณลักษณะขององค์กรในเร่ืองประเภทขององค์กรที่แตกต่างกัน เช่นภาครัฐ และ
ภาคเอกชน อาจมีรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพ
การบริการแตกต่างกันด้วย  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการท่านอ่ืนๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ ระหว่าง คุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ โมเดลของผู้วิจัยประกอบด้วยคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ (Characteristics of Learning Organization) ซึ่งวัดได้จาก ตัวบ่งชี้ 8 ตัวคือ การเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองของบุคลากร (Continuous Learning) การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร (Dialogue 
and Inquiry) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) สารสนเทศ (Structures Capture/ Embedded 
System) การให้อ านาจแก่บุคลากร (Empowerment) ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและ
ระบบภายนอกองค์กร  (System Connections) ภาวะผู้น าของบุคลากร (Leadership) การเพิ่มระดับ
ผลการปฏิบัติงาน (Performance Upgrading) ทั้งนี้คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ยังมี
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุต่อคุณภาพการบริการซึ่งวัดได้จากตัวบ่งชี้ 5 ตัว คือ ความเอาใจใส่และการ
ดูแลผู้รับบริการ (Respect & Caring) ความเหมาะสมของการบริการ (Appropriateness) 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ (Efficiency &Effectiveness) การให้ข้อมูลและ
สารสนเทศ (Information) และความประทับใจในการบริการ (First Impression) เมื่อน าตัวแปร
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ทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพ
การบริการได้ดังภาพที่ 2.8 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.8  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณภาพการบริการ(Service Quality) 
 ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ 

(Respect & Caring)  
 ความเหมาะสมของการบริการ 

(Appropriateness) 
 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

บริการ (Efficiency &Effectiveness) 
 การให้ข้อมูลและสารสนเทศ 

(Information) 
 ความประทับใจในการบริการ (First 

Impression) 

คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization Characteristics) 
 การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

(Continuous Learning) 
 การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร 

(Dialogue and Inquiry)  
 การเรียนรู้ของทีม (Team Learning)  
 สารสนเทศ (Structures Capture/ Embedded 

System) 
 การให้อ านาจแก่บุคลากร (Empowerment)  
 ความสัมพันธข์องระบบระบบภายในและ

ระบบภายนอก  (System Connections) 
 ภาวะผู้น าของบุคลากร (Leadership) 
 การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Upgrading) 

ลักษณะขององค์กร 
(Organization Characteristics) 

 ขนาดขององค์กร 
 ประเภทขององค์กร 

DPU



144 

2.5.2 การพัฒนาสมมติฐานในการวิจัย 
ส าหรับการพัฒนาสมมติฐานการวิจัยตามกรอบแนวคิดในการศึกษาข้างต้น มี

รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
จากงานวิจัยของ Ellinger, Ellinger, Yang, and Howton (2002) และ Kontoghiorghes, 

Awbre, and Feurig (2005) พบว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับผลการ
ด าเนินงานขององค์กรทั้งผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงินและผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน 
นอกจากนี้งานวิจัยหลายชิ้นในอดีตพบว่าคุณภาพการบริการมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงาน
ขององค์กรทั้งผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน และผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน (Zeithaml, 
Berry, and Parasuraman, 1996; Lakhal & Limam, 2005; ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ, 2549) 
นอกจากนี้ Roberts and Thomson (2008) ได้เสนอข้อเสนอ (Proposition) ว่าแนวคิดและลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้มีความเชื่อมโยงกับคุณภาพของในภาพรวมจากตัวอย่างในเชิงประจักษ์
ที่กล่าวถึงในข้างต้นจึงอาจกล่าวได้ว่าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้อาจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
การบริการผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลตามสมมติฐานที่ 1 ซึ่งเป็นการทดสอบสมมติฐาน
เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 1 นอกจากนี้ยังเป็นการตอบค าถามตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 ข้อ
ที่ 2 และข้อที่ 3 โดยมีรายละเอียดของสมมติฐานที่ 1 ดังนี ้

สมมติฐานท่ี 1 คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุในทางบวกกับคุณภาพการบริการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยหลายชิ้นพบว่าคุณลักษณะขององค์กร
โดยเฉพาะประเภทขององค์กรมีผลกระทบต่อการบริหารงานไม่ว่าจะเป็นการน าแนวคิดการจัดการ
สู่การปฏิบัติรวมถึงผลการด าเนินงานขององค์กร(Burn & Stalker, 1961; Woodward, 1965; 
Lawrence & Lorsch, 1967;  Dass, 2000; James, 2000; Kunst & Lemmink, 2000;  Sujitparapitaya, 
2000; Terziovski & Samson, 2000; Bates, Bates & Johnston, 2003; Ali, 2004; Rhodes, Hung, 
Lok, Lien, & Wu, 2008,  Inmyxai, Kimbara, & Takahashi, n.d.) จากการศึกษาในเชิงประจักษ์
ข้างต้น จึงอาจเป็นไปได้ว่า ประเภทขององค์กรที่แตกต่างกันส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการแตกต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการ
ตรวจสอบถึงความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form) ตามสมมติฐานข้อที่ 2 ซึ่งเป็นการ
ทดสอบสมมติฐานเพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อที่  2 นอกจากนี้ยังเป็นการตอบค าถามตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 โดยมีรายละเอียดของสมมติฐานที่ 2 ดังนี ้
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สมมติฐานท่ี 2 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล ไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กร
ต่างกัน 

จากการงานวิจัยหลายชิ้นพบว่า  คุณลักษณะของโดยเฉพาะขนาดขององค์กรมี
ผลกระทบต่อการบริหารงาน การน าแนวคิดทางการจัดการไปสู่การปฏิบัติ รวมทั้งผลการ
ด าเนินงานขององค์กร (Burn & Stalker, 1961; Woodward, 1965; Lawrence & Lorsch, 1967; Dass, 
2000; Inmyxai, Kimbara, & Takahashi, n.d; James, 2000, Kunst & Lemmink, 2000; Terziovski & 
Samson, 2000; Bates, Bates, & Johnston, 2003) โดยองค์กรที่มีขนาดใหญ่ จะมีทรัพยากรที่สร้าง
ความสามารถในการบริการ และมีผลการด าเนินงานสูงกว่าองค์กรขนาดเล็ก จากการศึกษาในเชิง
ประจักษ์ข้างต้น จึงอาจเป็นไปได้ว่าขนาดขององค์กรที่แตกต่างกันส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการ
ตรวจสอบถึงแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form) ตามสมมติฐานข้อที่ 3 ซึ่งเป็นการ
ทดสอบสมมติฐานเพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อที่  2 นอกจากนี้ยังเป็นการตอบค าถามตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 โดยมีรายละเอียดของสมมติฐานที่ 3ดังนี ้

สมมติฐานท่ี 3 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล ไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กร
ต่างกัน 
 

2.6 สรุป 

ในบทที่  2 ผู้วิจัยได้กล่าวถึงวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความหมาย 
พัฒนาการ แนวคิด ตัวแบบหรือโมเดล รวมทั้งคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 12 ตัวแบบ
หรือโมเดลที่มีการกล่าวถึงกันอย่างแพร่หลาย นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ท าการทบทวนงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ ทั้งนี้จากการ
ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งในประเทศไทยและในต่างประเทศ 
สามารถสังเคราะห์คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่ส าคัญ ซึ่งประกอบด้วย1) การเรียนรู้
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 2) การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร 3) ภาวะผู้น าของบุคลากร 
4) การให้อ านาจแก่บุคลากร 5) การเรียนรู้ของทีม 6) ความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบ
ภายนอกองค์กร 7) สารสนเทศ และคุณลักษณะที่เป็นผลผลิต (Product) หรือ ผลลัพธ์ (Outcome) 
คือ 8) การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลที่ได้มาจากคุณลักษณะที่เป็นกระบวนการและท า
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ให้มีความสามารถในการแข่งขัน หรือประสิทธิผลของงานที่สูงขึ้น และจากการทบทวนงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องยังพบว่างานวิจัยเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้โดยเฉพาะในประเทศไทยยังมีไม่มากนัก 
นอกจากนี้ยังพบว่า งานวิจัยที่พบในประเทศไทยส่วนใหญ่  จะเป็นงานวิจัยในบริบทของ
สถาบันการศึกษา ส่วนงานวิจัยในบริบทของโรงพยาบาล จะท าการศึกษาในโรงพยาบาลเฉพาะ
การศึกษากับกลุ่มตัวอย่างในกรุงเทพมหานครเท่านั้น จะเห็นได้ว่าการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงพยาบาลในประเทศ ซึ่งรวมถึงโรงพยาบาลภาครัฐ และภาคเอกชนใน
ทุกขนาดน้ันยังไม่มีผู้ใดท าการศึกษา 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้ท าการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ กับผลการด าเนินงานขององค์กร ทั้งในส่วนของผลการ
ด าเนินงานที่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ และผลการด าเนินงานที่ไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ ซึ่งจาก
การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า คุณภาพการบริการมีผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
ในขณะที่คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ ก็มีผลต่อผลการด าเนินงานทางด้านการเงินด้วย
เช่นกัน ดังนั้นจึงอาจเป็นไปได้ว่า คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะมีผลต่อคุณภาพการ
บริการ โดยเฉพาะในโรงพยาบาลซึ่งคุณภาพการบริการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อผลการ
ด าเนินงานด้านอ่ืนๆ ทั้งที่สามารถวัดเป็นตัวเงินและไม่สามารถวัดเป็นตัวเงินได้และจากการ
ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังพบว่าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้
กับผลการด าเนินงาน โดยเฉพาะคุณภาพการบริการของผู้ให้บริการในบริบทของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทยซึ่งรวมถึงโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชนในทุกขนาดนั้นพบว่ายังไม่มีนักวิชาการท่าน
ใดที่ท าการศึกษาในประเด็นดังกล่าว 

ในส่วนของการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพการบริการนั้น 
ผู้วิจัยได้น าเสนอถึงความหมาย และมิติในการประเมินคุณภาพการบริการของนักวิชาการทั้ งชาว
ไทยและชาวต่างประเทศ จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยพบว่า  การประเมินคุณภาพการ
บริการนั้น มีตัวแบบหรือโมเดลที่แตกต่างกันไป ตามบริบทในการศึกษา และการน าไปใช้
ประโยชน์อีกทั้งการประเมินคุณภาพการบริการนั้นสามารถประเมินได้ทั้งในมุมมองของลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการ หรือประเมินจากมุมมองของผู้ให้บริการเนื่องจากมุมมองการประเมินมิติคุณภาพการ
บริการของผู้ให้บริการและผู้รับบริการโดยส่วนใหญ่จะมีความใกล้เคียงกัน ทั้งนี้ผู้วิจัยสามารถ
สังเคราะห์มิติของการประเมินคุณภาพการบริการซึ่งประกอบด้วย 1) ความเอาใจใส่และการดูแล
ผู้รับบริการ 2) ความเหมาะสมของการบริการ 3) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ 4) 
การให้ข้อมูลและสารสนเทศและ 5) ความประทับใจในการบริการ นอกจากนี้จากการทบทวน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังพบว่าคุณภาพการบริการของภาครัฐกับคุณภาพการบริการของภาคเอกชนนั้น
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จะมีความแตกต่างกัน อย่างไรก็ตามจากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังไม่พบงานวิจัยในประเทศ
ไทยที่ท าการศึกษาและประเมินคุณภาพการบริการในมุมมองของผู้ให้บริการที่ปฏิบัติงาน
โรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชนในทุกขนาด 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของ
คุณลักษณะของต่อการบริหารงาน ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวพบว่า  คุณลักษณะของ
องค์กรมีผลกระทบต่อการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็นการน าแนวคิดการจัดการสู่การปฏิบัติ การ
บริหารคุณภาพ รวมถึงผลการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งยังไม่ปรากฏงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ผลกระทบของคุณลักษณะขององค์กรที่มีต่อคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และคุณภาพ
การบริการ จากงานวิจัยก่อนหน้านี้ 

จากการทบทวนและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น สามารถน าไปก าหนดโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปร อันจะน าไปสู่การก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
(Conceptual Framework) และสมมติฐานของการวิจัยคือสมมติฐานที่ 1  คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกกับคุณภาพการบริการ
สมมติฐานที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความ
แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กรแตกต่างกัน และ
สมมติฐานที่ 3 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความ
แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กรแตกต่างกันซึ่งน าไปสู่การ
ออกแบบวิธีการวิจัยโดยมีรายละเอียดแสดงในบทที่ 3 ต่อไป 
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บทที ่3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาเชิงประจักษ์ (Empirical Study) หาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
(Causal Relationship)ของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น
(Structural Equation Modeling: SEM) หรือโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
(LInearStructure RELationship Model) หรือโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ระหว่างตัวแปร
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอในบทที่ 3 ออกเป็น 10 หัวข้อได้แก่ 1) การ
ออกแบบงานวิจัย 2) โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย3) สมมติฐานการวิจัย 4) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง           
5) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  6) วิธีการรวบรวมข้อมูล  7) การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล     
8) การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล 9) การตรวจสอบ ยืนยันผลการวิจัยและ 10) สรุป โดยมี
รายละเอียดดังน้ี 
 

3.1 การออกแบบงานวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology)ระหว่างการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีขั้นตอนใน
การวิจัย ดังภาพที่ 3.1 
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ภาพท่ี 3.1 การออกแบบงานวิจัย 

ภาพที่ 3.1  การออกแบบงานวิจัย 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ตัวแปร
และข้อค าถามที่ใช้วัดคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาล และผู้วิจัยได้พัฒนาตัวแปรและข้อค าถามให้มีความสมบูรณ์โดยใช้ระเบียบการวิจัยเชิง
คุณภาพตามแนวทางของ ชาย โพธิสิตา (2550) และ สุภางค์ จันทวานิช (2551) โดยน าตัวแปรและ
ข้อค าถามที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์มาก ซึ่งมี
ความรู้ ประสบการณ์แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรง 

สรุปผลการศึกษา 

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเชิงลึก แบบก่ึงโครงสร้าง 

จัดท าแบบสอบถาม และให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 

วิเคราะห์ – แปลผลข้อมูลจากแบบสอบถาม 

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเชิงลึกแบบมี
โครงสร้างเพื่อตรวจสอบและยืนยัน
ผลการศึกษาแบบการตรวจสอบจาก

ภายใน 

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเชิงลึกแบบมี
โครงสร้างเพื่อตรวจสอบและยืนยัน
ผลการศึกษาแบบการตรวจสอบจาก

ภายนอก 
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 (Key Informants) มีความแตกต่างในลักษณะส าคัญแต่ครอบคลุมความหลากหลายในประชากร 
ได้แก่กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชนทั้งใน
ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติรวมทั้งสิ้น 3 ท่าน ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) แบบ 
กึ่งโครงสร้าง (Semistructured Interview) โดยใช้รูปแบบของค าถามที่มุ่งความเข้าใจในโครงสร้าง 
(Structural Questions) เพื่อพัฒนาเคร่ืองมือให้เกิดความถูกต้อง ตรงประเด็น และความเชื่อถือได้ใน
การพรรณนาปรากฏการณ์ที่จะศึกษา จากนั้นผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญ 
ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยเทคนิคดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ หรือ Item – Objective Congruence Index : IOC และน า
แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นให้คณะกรรมการจริยธรรมหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ
ตรวจสอบผลกระทบทางลบในแง่จริยธรรมของแบบสอบถามต่อผู้ตอบแบบสอบถามและ
โรงพยาบาลผู้ให้ข้อมูล 
 น าแบบสอบถามไปท าการเก็บรวบรวมข้อมูล และน าข้อมูลที่ได้เก็บรวบรวมจาก
แบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ – แปลผลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้คุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลและรูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ กับคุณภาพการบริการที่สร้างขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ด้วยโปรแกรม LISREL for Windows Version 8.52หลังการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าผลที่
ได้ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) หรือมีแนวค าถามที่เตรียมไว้
ล่วงหน้าโดยใช้รูปแบบของค าถามที่ต้องการข้อมูลเชิงพรรณา (Descriptive Questions)เพื่อจับ
ความหมาย เก็บรายละเอียดเชิงลึก เพื่อตรวจสอบและยืนยันผลการวิจัยแบบการตรวจสอบจาก
ภายใน โดยผู้วิจัยเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีความรู้ และประสบการณ์ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรงมีความ
แตกต่างในลักษณะส าคัญแต่ครอบคลุมความหลากหลายในประชากร ได้แก่กลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐและเอกชนขนาดกลางและเล็ก (จ านวนเตียง 1-250 
เตียง) กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งด้านบริหารและด้านวิชาชีพในโรงพยาบาล
ภาครัฐและภาคเอกชนขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักวิชาการ
รวมทั้งสิ้น 4 ท่าน  ทั้งนี้เพื่อให้ได้รายละเอียดที่ตรงประเด็น ครอบคลุมประชากรกลุ่มใหญ่ และน า
ผลที่ได้จากวิเคราะห์ – แปลผลไปท าการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบ
ภายนอก โดยน าผลการวิเคราะห์ไปให้นักวิชาการ 1 ท่าน ที่อยู่ในสายวิชาการอ่านและให้ความเห็น 
และผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ผลการวิจัยโดยจัดระเบียบข้อมูลและจัดเก็บข้อมูลเป็นกลุ่มและน าเสนอ
ข้อมูลในรูปตารางและการบรรยาย จากนั้นท าการสรุปผลการวิจัยและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการ
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วิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสามเส้า (Triangulation) และน าเสนอนัยส าคัญของการวิจัย
รวมทั้งการน าผลที่ได้ไปใช้ในทางปฏิบัติ 
 
3.2 โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลท่ีมีต่อคุณภาพการบริการของ

โรงพยาบาลในประเทศไทย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถพัฒนากรอบแนวคิด 
สมมติฐานและก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้อง คือ คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และคุณภาพ
การบริการ รวมทั้งทราบถึงลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่งพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาคร้ังนี้ โดยมีตัวแปรคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้เป็นตัวแปรอิสระ หรือตัวแปร
แฝงภายนอก (Exogenous Variable)มีความสัมพันธ์กับตัวแปรคุณภาพการบริการซึ่งเป็นตัวแปรตาม 
หรือตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variable)โดยความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นความสัมพันธ์ซึ่งมี
ประเภท ขนาดขององค์กรเป็นตัวแปรก ากับ หรือตัวแปรปรับ (Moderator)โดยโมเดลคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยแสดง
ในภาพที่ 3.2 และตารางที่ 3.1 
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ภาพที่ 3.2 โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ 
โรงพยาบาลในประเทศไทย 

Size 
 

Type 

LO SQ 

RC - Respect & Caring 

DI - Dialogue and 
Inquiry 

TL - Team Learning 

SE-Structures Capture 
/ Embedded System 

Em -Empowerment 

SC - System 
Connections 

Le - Leadership 

PU - Performance 
Upgrading 

Ap -Appropriateness 

EE -Efficiency 
&Effectiveness 

FI -First Impression 

CL - Continuous 
Learning 

In -Information 

DPU



 153 

ตารางที่ 3.1  ตัวแปรแฝงตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแทรกซ้อนที่ใช้ในการศึกษา 
 

ตัวแปรแฝง สัญลักษณ์ท่ีใช้แทน
ตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้ สัญลักษณ์ท่ีใช้แทน
ตัวแปรสังเกตได้ 

คุณลักษณะองค์การแห่ง
การเรียนรู้(Learning 
Organization 
Characteristics) 

LO การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร (Continuous 
Learning) 

CL 

การสนทนา และการ
สอบถามของบุคลากร 
(Dialogue and Inquiry)  

DI 

การเรียนรู้ของทีม (Team 
Learning)  

TL 

 สารสนเทศ(Structures 
Capture/ Embedded 
System) 

SE 

  การให้อ านาจแก่บุคลากร
(Empowerment) 

Em 

  ความสัมพันธ์ของระบบ
ภายในและระบบภายนอก  
(System Connections) 

SC 

  ภาวะผู้น าของบุคลากร
(Leadership) 

Le 

  การเพิ่มระดับผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance 
Upgrading) 

PU 
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง สัญลักษณ์ท่ีใช้แทน
ตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้ สัญลักษณ์ท่ีใช้แทน
ตัวแปรสังเกตได้ 

คุณภาพการบริการ (Service 
Quality) 

SQ ความเอาใจใส่และการ
ดูแลผู้รับบริการ (Respect 
& Caring) 

RC 

ความเหมาะสมของการ
บริการ (Appropriateness) 

Ap 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริการ 
(Efficiency 
&Effectiveness) 

EE 

การให้ข้อมูลและ
สารสนเทศ (Information) 

In 

ความประทับใจในการ
บริการ (First Impression) 

FI 

ตัวแปรปรับ หรือตัวแปรก ากับ สัญลักษณ์ท่ีใช้แทน
ตัวแปรปรับ หรือ
ตัวแปรก ากับ 

ประเภทขององค์กร Type 
ขนาดขององค์กร Size 
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3.3 สมมติฐานในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถก าหนด
สมมติฐานได้ดังนี ้

สมมติฐานท่ี 1 คุณลั กษณะขององค์ ก ารแห่ งก าร เ รี ยน รู้ของโรงพยาบาลมี
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกกับคุณภาพการบริการ 

สมมติฐานท่ี 2 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเ รียนรู้ของ
โรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กร
ต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 3 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเ รียนรู้ของ
โรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กร
ต่างกัน 

ทั้งนี้ สามารถสรุปถึงค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย และสมมติฐานการวิจัยที่ได้
กล่าวถึงข้างต้น ได้ดังแสดงในตารางที่ 3.2 

 
ตารางที่ 3.2  สรุปค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 
 

ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย สมมติฐานการวิจัย 
1.คุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้มีผลกระทบต่อ
คุณภาพการบริการหรือไม่
ผลกระทบดังกล่าวอยู่ในระดับ
และทิศทางใด 

1. เพื่ อศึกษาถึ งโมเดลการวัด
คุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ของโรงพยาบาล และ
ร ะ ดั บ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม
คุณลักษณะองค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น
โรงพยาบาล 
2. เพื่ อศึกษาถึ งโมเดลการวัด
คุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลและระดับของ
คุณภาพการบริการของบุคลากร
ในโรงพยาบาล 
 

สมมติฐานที่ 1  คุณลักษณะของ
องค์ การแห่ งการ เรี ยนรู้ ของ
โรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุในทางบวกกับ คุณภาพ
การบริการ 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ)  
 

ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย สมมติฐานการวิจัย 
 3.เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎี

ของคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
และตรวจสอบโม เดลทาง
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

2. ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
คุณลักษณะขององค์การแห่ง
ก าร เ รี ยน รู้กั บคุณภาพการ
บริการจะแตกต่างกันไปตาม
ประเภท และขนาดขององค์กร
หรือไม่ 

4.เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทาง
ทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผล
ที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
และตรวจสอบโม เดลท าง
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์
โดยจ าแนกตามประเภทและ
ขนาดขององค์กร 

สมมติฐานที่  2 โมเดลเชิง
สาเหตุคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
ไม่มี ความแปร เปลี่ ยนของ
รู ป แ บ บ โ ม เ ด ล ร ะ ห ว่ า ง
โรงพยาบาลที่มี ประเภทของ
องค์กรต่างกัน 

2. ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
คุณลักษณะขององค์การแห่ง
ก าร เ รี ยน รู้กั บคุณภาพการ
บริการจะแตกต่างกันไปตาม
ประเภท และขนาดขององค์กร
หรือไม่ 

4.เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทาง
ทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผล
ที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
และตรวจสอบโม เดลท าง
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์
โดยจ าแนกตามประเภทและ
ขนาดขององค์กร 

สมมติฐานที่  3 โมเดลเชิง
สาเหตุคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
ไม่มี ความแปร เปลี่ ยนของ
รู ป แ บ บ โ ม เ ด ล ร ะ ห ว่ า ง
โรงพยาบาลที่ มี ขนาดของ
องค์กรต่างกัน 
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3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ผู้วิจัยได้ออกแบบขั้นตอนในการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งการ
ออกแบบเคร่ืองมือวิจัยและการรวบรวมข้อมูลดังแสดงในภาพที่ 3.3 
 ทั้งนี้มีรายละเอียดของการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งการออกแบบ
เคร่ืองมือและการรวบรวมข้อมูล และรายละเอียดในส่วนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

3.4.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือพนักงานในโรงพยาบาลภาครัฐ โรงพยาบาล
ภาคเอกชน ขนาดกลางถึงเล็ก (1  - 250 เตียง) และขนาดใหญ่ (มากกว่า 250 เตียงขึ้นไป)            
(The Gallop Organization, 2003;  Sivabrovornvatana, 2005; ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2551a) ที่
ยังคงมีสถานะการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital / Healthcare Accreditation 
(HA)) และ/หรือโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital (HPH)) จากสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) ในปี พ.ศ.2552 สาเหตุที่ผู้วิจัยใช้ข้อมูล
โรงพยาบาลที่ยังคงมีสถานะการรับรองในปี พ.ศ.2552 เนื่องจากอายุในการรับรอง HA และ HPH 
นั้นจะมีอายุการรับรองเป็นระยะเวลา 2 ปี ซึ่งครอบคลุมช่วงระยะเวลาการวิจัย และจากฐานข้อมูล
ของ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) ในปี พ.ศ.2552 มีจ านวนโรงพยาบาล
ที่ยังคงมีสถานะการรับรอง HA และ HPH ทั้งสิ้น 68 โรงพยาบาล ดังมีรายละเอียดในตารางที่ 3.3
และ ภาคผนวก ข 

จากเหตุผลข้างต้น สามารถสรุปถึงปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนการเลือกบุคลากรของ
โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HPH เป็นประชากร
กลุ่มเป้าหมาย (Target Population) ซึ่งแสดงถึงความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคคลากรใน
โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPHได้ดังต่อไปนี้ 

1) โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPH แสดงว่า
โรงพยาบาลนั้นเป็นโรงพยาบาลที่มีกลไกกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ (Study หรือ Learning) มีการ
ประเมินและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องซึ่งจะช่วยขับเคลื่อนการพัฒนากลุ่มของระบบย่อยภายใน
ของโรงพยาบาล (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2549, น.197 - 199) 
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2) โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPH แสดงว่า
โรงพยาบาลนั้นเป็นโรงพยาบาลที่มีระบบมาตรฐานคุณภาพเพื่อประเมินและพัฒนาไปสู่ระดับที่
สูงขึ้นจากการเรียนรู้จากปัญหาและเหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์สู่การพัฒนาในส่วนต่างๆของ
โรงพยาบาลอย่างเป็นระบบและการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพวัฒนธรรมความปลอดภัยและ
วัฒนธรรมการเรียนรู้มีการน ามาตรฐานมาปฏิบัติตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ก่อให้เกิดผลลัพธ์ซึ่งเป็นที่
ยอมรับได้และมีแนวโน้มที่ดีขึ้น (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2549, น.197 - 
199) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.3  แสดงการออกแบบขั้นตอนในการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

1.ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานในโรงพยาบาลภาครัฐ โรงพยาบาลภาคเอกชน ขนาดกลางถึง
เล็ก และขนาดใหญ่ที่ผ่านการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/Healthcare Accreditation 

(HA)) และโรงพยาบาลที่ผ่านการรบัรองโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital 
(HPH)) จากสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (มหาชน) หรือ พรพ. ในปี พ.ศ.2552 

2.กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานที่ให้บริการรักษาพยาบาล  พนักงานบริการทางการแพทย์ 
พนักงานสายสนับสนุนในโรงพยาบาล เพื่อให้ครอบคลุมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั้งหมด 

3.การสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบไม่เป็นไปตามโอกาสหรือความน่าจะเป็น (Non - Probability 

Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) และเก็บข้อมูลจากตัวอย่างจนครบตามจ านวนที่
ก าหนดไว้  (n = 400) 

4.รวบรวมข้อมูล 
การรวบรวมข้อมูลใช้วิธีการส ารวจข้อมูลจากทั้งสองวิธีคือ แบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mailing) และ

แบบสอบถามทางอินเตอร์เน็ต (Internet) เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวกและเป็นทางเลือกแก่ตัวอย่างซึ่ง
เป็นผู้ให้ข้อมูล 
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ตารางที่ 3.3 จ านวนโรงพยาบาลที่ยังคงมีสถานะการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล  
(Hospital/Healthcare Accreditation (HA)) และ/หรือโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ  
(Health Promotion Hospital (HPH)) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ  
โรงพยาบาล (มหาชน) ในปี พ.ศ.2552  จ าแนกตามประเภทและขนาดของโรงพยาบาล 

 
ที่มา: จากฐานข้อมูลโรงพยาบาลที่ยังคงมีสถานะการรับรอง HA และ/หรือ HPH จากสถาบัน 

พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) ในปี พ.ศ.2552  
 

จากเหตุผลในข้อที่ 1) และข้อที่ 2) ในข้างต้นจะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกับ
ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่ได้กล่าวถึงในบทที่ 2 และอาจกล่าวได้ว่าโรงพยาบาลที่ผ่าน
การรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง HPH แสดงว่าโรงพยาบาลนั้นเป็นโรงพยาบาล
ที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยและสาเหตุที่ผู้วิจัยเลือกบุคลากรในเป็นหน่วยตัวอย่างในการ
วิเคราะห์ (Unit of Analysis) เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีความ
เกี่ยวข้องกับระดับการเรียนรู้ของระดับบุคคล การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม และการเรียนรู้ขององค์กร 
(Bennett, Kremer, O Brien & Michael, 1994; Marquardt, 1996) แต่อย่างไรก็ตาม องค์การแห่งการ

ประเภท / ขนาดของโรงพยาบาล จ านวนโรงพยาบาลที่ยังคงมีสถานะการรับรอง HA  
และ/หรือ HPH 

จ านวนโรงพยาบาล (แห่ง) ร้อยละ 
โรงพยาบาล
ภาครัฐ 

ขนาดกลางถึงเล็ก 
(จ านวนเตียง 1 – 250 
เตียง) 

33 48.53 

ขนาดใหญ่  
(จ านวนเตียง มากกว่า 250 
เตียง) 

21 30.88 

โรงพยาบาล
ภาคเอกชน 

ขนาดกลางถึงเล็ก 
(จ านวนเตียง 1 – 250 
เตียง) 

2 2.94 

ขนาดใหญ่  
(จ านวนเตียง มากกว่า 250 
เตียง) 

12 17.65 

รวมทั้งสิ้น 68 100 
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เรียนรู้จะเกิดขึ้นจากวงรอบของการเรียนรู้ในระดับบุคคลซึ่งเป็นการเรียนรู้ในขั้นแรกก่อนที่จะ
พัฒนาเป็นการเรียนรู้ในระดับกลุ่มหรือทีมและการเรียนรู้ระดับ (Hill, 1996; Yeo, 2002; Seng 
2006) การเรียนรู้ดังกล่าวจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความสามารถ พฤติกรรมทั้งในระดับ
บุคคล กลุ่มหรือทีมและองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
ต่างประเทศของ Ellinger, Ellinger, Yang, and Howton (2002) งานวิจัยของ Hernandez and 
Watkins (2003) และงานวิจัยของ Zhang, Zhang and Yang (2004) ทั้งนี้รวมถึงงานวิจัยเกี่ยวกับ
องค์การแห่งการเรียนรู้ในประเทศไทยของมาลี ธรรมศิริ (2543) งานวิจัยของ จีระพร เรืองจิระชูพร 
(2548) และงานวิจัยของ ชาคริต ศึกษากิจ (2550) ซึ่งเลือกบุคลากรในเป็นหน่วยตัวอย่างในการ
วิเคราะห ์

นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าคุณภาพการบริการและสิ่งที่บุคคลแต่ละ
บุคคลแสดงออกสามารถวัดได้ทั้งจากการประเมินตนเอง (ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิง
คุณธรรม (ศูนย์คุณธรรม) , 2551, น.27) จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบว่าการศึกษาคุณภาพการ
บริการอาจด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือกลุ่มผู้รับบริการเพื่อวัดคุณภาพการ
บริการจากการรับรู้ของผู้รับบริการและอาจด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้ให้การบริการ ทั้งนี้
เพื่อวัดคุณภาพการบริการจากการรับรู้ของผู้ให้บริการ งานวิจัยบางเร่ืองที่รวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ผู้ให้การบริการเพียงกลุ่มเดียว เช่น  งานวิจัยของ Mukherjee and Malhotra (2006, p.453) โดยใน
การวัดคุณภาพการบริการตามการรับรู้ของผู้ให้บริการนั้น จะเกิดจากประสบการณ์ในการท างาน 
การเรียนรู้ และเมื่อรับรู้แล้วจึงแสดงออกมาเป็นความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ความเข้าใจ จากนั้นจึง
แสดงออกเป็นพฤติกรรมในการให้บริการที่ดีมีคุณภาพ และการแก้ปัญหาให้กับผู้รับบริการ 
(Robbins & Coulter, 2005, p.502) เพื่อให้บริการแก่ผู้รับบริการให้เกิดความพึงพอใจ (Zeithaml, 
Berry, & Parasuraman, 1996, p.33) ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยในต่างประเทศเกี่ยวกับคุณภาพ
การบริการในมุมมองของผู้ให้บริการของ Cui, Lewis, and Dong (2004) ที่ได้ศึกษาถึงความ
สอดคล้องกันในการรับรู้คุณภาพการบริการของพนักงานเปรียบเทียบกับการรับรู้คุณภาพการ
บริการของลูกค้า ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่าทั้งพนักงานและลูกค้าหรือผู้รับบริการมีการรับรู้ถึง
คุณภาพการบริการในมิติต่างๆ ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Glynn, Babakus and 
Emin (1991) ที่วัดถึงคุณภาพการบริการของผู้ใช้บริการของโรงพยาบาล พนักงานสายสนับสนุน 
(Administrators) และพนักงานในต าแหน่งที่ต่ ากว่าหัวหน้างานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ผลจาก
การวิจัยพบว่าทั้งผู้ใช้บริการของโรงพยาบาล พนักงานสายสนับสนุน (Administrators) และ
พนักงานในต าแหน่งที่ต่ ากว่าหัวหน้างานมีความคาดหวังระดับของคุณภาพการบริการในมิติต่างๆ 
ในระดับที่ใกล้เคียงกัน ส่วนการวิจัยในประเทศไทยนั้น ชัฏชลัยย์ จิวะเกียรติ (2548) ได้ศึกษา
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คุณภาพการบริการของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน
ผู้ให้บริการของโรงแรม 

จากเหตุผลดังกล่าว อาจกล่าวได้ว่าในการวัดคุณภาพการบริการนั้น สามารถก าหนดให้
บุคลากรในเป็นตัวแทนผู้ให้ข้อมูลของแต่ละแห่งได้ ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ ประชากรกลุ่มเป้าหมาย 
(Target Population) คือ บุคลากรในโรงพยาบาลที่ผ่านการรับรอง HA และโรงพยาบาลที่ผ่านการ
รับรอง HPH อันได้แก่กลุ่มพนักงานที่ให้บริการรักษาพยาบาล (แพทย์ / พยาบาล/ ผู้ช่วยพยาบาล/ 
พนักงานที่ให้บริการรักษาพยาบาลอ่ืนๆ)  พนักงานบริการทางการแพทย์ (นักรังสีการแพทย์ / นัก
เทคนิคการแพทย์/ เภสัชกร/ นักโภชนาการ / พนักงานบริการทางการแพทย์อ่ืนๆ) / พนักงานสาย
สนับสนุน(ธุรการ / การเงิน / การตลาด / ประชาสัมพันธ์ / พนักงานสายสนับสนุนอ่ืนๆ) ซึ่งต้องท า
หน้าที่ให้บริการแก่ผู้รับบริการเป็นตัวแทนผู้ให้ข้อมูล 
 โดยปกตินักวิจัยทั่วไป ต้องการเลือกตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) ซึ่งต้องการรายชื่อของทุกหน่วยในประชากรเพื่อท าการสุ่มตัวอย่าง แต่จากการติดต่อขอ
ความอนุเคราะห์ข้อมูลรายชื่อและจ านวนของบุคลากรของโรงพยาบาล ที่ยังคงมีสถานะการรับรอง 
HA และ/หรือ HPH ในปี พ.ศ.2552  จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) 
และกระทรวงสาธารณสุขรวมทั้งโรงพยาบาลต่างๆ พบว่าสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (มหาชน) กระทรวงสาธารณสุข และโรงพยาบาลต่างๆไม่สามารถให้ข้อมูลดังกล่าวได้
เนื่องจากเป็นข้อมูลที่ต้องได้รับการอนุญาตจากผู้บริหารโรงพยาบาลแต่ละแห่ง อีกทั้งจ านวนของ
บุคลากรของโรงพยาบาลแต่ละแห่งจะมีจ านวนที่ไม่แน่นอนในแต่ละช่วงเวลาเพราะบุคลากร
ทางการแพทย์และสาธารณสุขเป็นบุคลากรที่อยู่ในสายวิชาชีพที่ขาดแคลนในปัจจุบัน ซึ่งเหตุการณ์
ดังกล่าวเป็นเหตุการณ์ที่ผู้วิจัยไม่สามารถควบคุมได้ เนื่องจากสิทธิในการให้ข้อมูลส าหรับการวิจัย
นั้นเป็นสิทธิของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) กระทรวงสาธารณสุข 
และโรงพยาบาลต่างๆ จากเหตุผลดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยไม่มีรายชื่อของประชากรเพื่อน าไปใช้ในการ
เลือกตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) แต่เพื่อให้ได้ข้อมูลส าหรับการวิจัยคร้ัง
นี้ผู้วิจัยจึงต้องยอมรับข้อจ ากัดดังกล่าวและใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบไม่เป็นไปตามโอกาสหรือ
ความน่าจะเป็น (Non - Probability Sampling) ซึ่งจะได้กล่าวถึงในหัวข้อต่อไป 

3.4.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนี้ประกอบด้วยบุคลากรที่ เป็นพนักงานที่ให้บริการ
รักษาพยาบาล  พนักงานบริการทางการแพทย์ พนักงานสายสนับสนุนในโรงพยาบาล (ส านักงาน
สถิติแห่งชาติ, 2551b) ทั้งนี้เพื่อให้ครอบคลุมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั้งหมดส าหรับ
การก าหนดขนาดของตัวอย่าง ผู้วิจัยก าหนดขนาดของตัวอย่างจากจ านวนตัวแปรตามกรอบแนวคิด
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ในการวิจัยซึ่งมีตัวแปรในส่วนของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จ านวน 8  ตัวแปร และตัว
แปรในส่วนของคุณภาพการบริการจ านวน 5 ตัวแปร รวมตัวแปรทั้งสิ้น 13 ตัวแปร ซึ่งจากการ
ตรวจสอบเงื่อนไข เกณฑ์การก าหนดขนาดตัวอย่างในการวิเคราะห์ข้อมูลในโมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation Model: SEM) หรือโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
(LinearStructure RELationship Model)  หรือโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ด้วยโปรแกรม 
LISREL for Windows Version 8.52จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่พอสมควร เนื่องจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่จะมีโอกาสที่ตัวแปรจะมีการแจกแจงเป็นปกติมากกว่าจ านวนขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างที่น้อยกว่า (สุภมาส  อังศุโชติ, สมถวิล  วิจิตรวรรณา และรัชชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน์, 2551, 
น.31) ซึ่งในปัจจุบันมีนักวิชาการหลายกลุ่มได้เสนอแนะแนวคิดในการก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม LISREL for Windows Version 8.52 อาทิเช่น 
Lindeman, Merenda, and Gold (อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, น.54) ได้ก าหนดว่า โดยปกติ
แล้วในการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตัวแปร ควรก าหนดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 20 เท่าของตัวแปร
ในโมเดล นอกจากนี้ Saris and Stronkhorst (อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, น.54) ยังได้ก าหนด
ว่า ถ้าตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation Model: SEM) เป็นตัวแปรที่มี
การแจกแจงแบบปกติพหุนามทุกตัวควรใช้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับหรือมากกว่า 100 ตัวอย่าง ส่วน
เกณฑ์การก าหนดขนาดตัวอย่างของ Hair, Anderson, Tatham, and Black (1998) เสนอว่า เกณฑ์ขั้น
ต่ าในการก าหนดขนาดตัวอย่างในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (SEM) มักใช้ผู้ตอบ 
5 - 10 คนต่อพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า 1 ตัว 
 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า โมเดลในการวิจัยคร้ังนี้มีจ านวนตัวแปรรวม
ทั้งสิ้น 13 ตัวแปร มีพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่าไม่น้อยกว่า 29 พารามิเตอร์จึงต้องการจ านวน
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 300 ตัวอย่าง อย่างไรก็ตาม ในการวิจัยสามารถก าหนดขนาด
ตัวอย่าง โดยใช้การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยการเปิดตารางของ  Taro Yamane (อ้างถึงใน 
วิชิต อู่อ้น, 2550, น.599) ที่ระดับความเชื่อมั่นในการเลือกกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 95 และก าหนดระดับ
ความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ ±5 โดยเทียบที่ขนาดของประชากรซึ่งในที่นี้คือบุคลากรในโรงพยาบาล
ในประเทศไทย ซึ่งข้อมูลจากข้อมูลสถิติที่ส าคัญ จ าแนกตามขนาดของโรงพยาบาลและ
สถานพยาบาล ในปี พ.ศ. 2549 ของส านักงานสถิติแห่งชาติพบว่าเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลและสถานพยาบาลมีจ านวนทั้งสิ้น 141,699 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2551)  ดังนั้น
ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยการเปิดตารางของ  Taro Yamane (อ้างถึงใน วิชิต อู่อ้น, 
2550, น.599) จึงต้องเปิดตาราง ที่ระดับความเชื่อมั่นในการเลือกกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 95 และก าหนด
ระดับความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ ±5 โดยเทียบที่ขนาดของประชากรซึ่งมากกว่า 100,000 คนขึ้นไป 
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จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นตัวแทนของประชากรที่สามารถเชื่อถือได้จ านวนทั้งสิ้น 400 
ตัวอย่าง (วิชิต อู่อ้น, 2550, น.599) 

จากแนวคิดและวิธีการค านวณขนาดของตัวอย่างทั้งหมดที่กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า 
โมเดลในการวิจัยคร้ังนี้ต้องการขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า300 – 400 ตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัย
ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 400 คน ซึ่งจะท าให้มีความถูกต้องแม่นย าของกลุ่มตัวอย่าง 
(Accuracy) เพิ่มขึ้น นอกจากนี้ยังเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์และสามารถชดเชยในกรณีที่สุ่ม
ตัวอย่างได้ไม่ครบจ านวน หรือกรณีที่มีการส่งคืนแบบสอบถามไม่ครบอีกด้วย (พิชิต พิทักษ์เทพ
สมบัติ, 2548) นอกจากนี้  พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ (2548) ได้อธิบายว่ากรณีที่ เป็นการส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ควรมีอัตราการตอบกลับไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 จึงจะเป็นตัวแทนของ
ประชากรได้ดังนั้นหากต้องการจ านวนกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 400 คน จากกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยต้องมีกรอบของจ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวนมากกว่า 800 คน  

ในการเลือกตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบไม่เป็นไปตามโอกาสหรือความ
น่าจะเป็น (Non - Probability Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) ตาม
ประเภทและขนาดของโรงพยาบาล (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2551, น.24; สุจิตรา บุณยรัตพันธุ์, 2552, 
น.164) โดยก าหนดให้จ านวนของบุคลากรซึ่งจ าแนกเป็นพนักงานที่ให้บริการรักษาพยาบาล 
พนักงานบริการทางการแพทย์ พนักงานสายสนับสนุนในโรงพยาบาลแต่ละแห่งมีสัดส่วนของกลุ่ม
ตัวอย่างเท่ากัน โดยมีตัวแทนของแต่ละโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงานในสายงานพัฒนาคุณภาพหรือ
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงพยาบาล (Slater & 
Naver, 1995; Yeo, 2003) เป็นผู้รับผิดชอบในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการแจกแบบสอบถาม
ให้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติที่ต้องการศึกษาจนได้กลุ่มตัวอย่างครบถ้วนตามจ านวนที่ก าหนด
ไว้ ทั้งนี้สามารถก าหนดจ านวนสัดส่วนขั้นต่ าส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลในภาคสนามจากขนาด
ตัวอย่าง อย่างน้อย 400 ตัวอย่าง ดังมีรายละเอียดในตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4 จ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าจ าแนกตามประเภทของบุคลากร ประเภทและขนาดของ 
 โรงพยาบาล 

 

3.5 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยมีรายละเอียดในการพัฒนาเคร่ืองมือดังน้ี 

ประเภท / ขนาดของโรงพยาบาล ประเภทบุคลากร รวม 
 

รวม
ทั้งสิ้น 

 

พนักงานที่
ให้บริการ

รักษาพยาบาล 

พนักงาน
บริการทาง
การแพทย์ 

พนักงานสาย
สนับสนุนใน
โรงพยาบาล 

จ านวน (คน) จ านวน (คน) จ านวน (คน) จ านวน(คน) จ านวน(คน) 

โรงพยาบาล
ภาครัฐ 

ขนาดกลางถงึเลก็ 
(จ านวนเตียง 1 – 250 
เตียง) 

66 66 66 198 324 

ขนาดใหญ่ 
(จ านวนเตียง มากกว่า 
250 เตียง) 

42 42 42 126 

โรงพยาบาล
ภาคเอกชน 

ขนาดกลางถงึเลก็ 
(จ านวนเตียง 1 – 250 
เตียง) 

4 4 4 12 84 

ขนาดใหญ่ 
(จ านวนเตียง มากกว่า 
250 เตียง) 

24 24 24 72 

รวมทั้งสิ้น(คน) 136 136 136 408 
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3.5.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้(ภาพที่ 3.4) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 3.4  แสดงการสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
 ส าหรับขั้นตอนและรายละเอียดของการสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในแต่
ละขั้นตอนมีรายละเอียดดังน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และโครงสร้างตัว
แปรของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการบริการ จากหนังสือ วารสารทางวิชาการ 
วิทยานิพนธ์ ดุษฏีนิพนธ์ จากฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ของยุโรป สหรัฐอเมริกาและฐานข้อมูลของ
ประเทศไทย เช่น ABI/INFORM  Emerald Insight EBSCO และ ThaiLIS เป็นต้น 

น าร่างแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้ปฏิบัตงิานในโรงพยาบาล ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
และปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ 

ทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกีย่วข้องและสังเคราะห์ตัวแปรและข้อค าถาม 

การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเชิงลึก แบบกึ่งโครงสร้าง 
 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และตรวจสอบผลกระทบทางลบในแง่
จริยธรรมของแบบสอบถามต่อผูต้อบแบบสอบถามและโรงพยาบาลผู้ให้ข้อมูล 

 

ร่างแบบสอบถาม 
 

ตรวจสอบคุณภาพในด้านความเชือ่ถือได้ (Reliability) ของเครื่องมอื 
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 ขั้นท่ี 2 จากการก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรต่างๆ น ามาสร้างตารางสรุป
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3.4 
 ขั้นท่ี 3 สร้างข้อค าถามตามนิยามเชิงปฏิบัติการ ในกรณีตัวแปรที่มีผู้ท าการพัฒนา
เคร่ืองมือวัดและทดลองใช้มาแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อความในเคร่ืองมือนั้นมาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมกับบริบทและกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษา โดยการท าความเข้าใจเนื้อหาของ
แบบสอบถามเดิมซึ่งเป็นภาษาต่างประเทศ จากนั้นจึงแปลเนื้อหาข้อความของแบบสอบถามให้เป็น
ภาษาไทยและด าเนินการปรับเนื้อหาของค าถามให้เหมาะสมกับหน่วยวัดที่เป็นระดับบุคคลหลัง
จากนั้นจึงน าค าถามที่พัฒนาขึ้นมาพร้อมทั้งแบบสอบถามที่เป็นภาษาต่างประเทศเสนอต่ออาจารย์   
ที่ปรึกษาและอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม เพื่อขอค าแนะน า รวมถึงการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
ข้อค าถามเดิมกับข้อค าถามที่พัฒนาขึ้นมา หลังจากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขเพื่อจัดท าเป็น
แบบสอบถามฉบับร่างจากนั้นน าแบบสอบถามฉบับร่างไปท าการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semistructured Interview) กับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ (Key Informants) ที่มีประสบการณ์มาก ซึ่งมี
ความรู้ ประสบการณ์แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรงที่เป็นตัวแทน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชนทั้งในระดับบริหาร ระดับปฏิบัติรวม
ทั้งสิ้น 3 ท่าน (ภาคผนวก ค) ทั้งนี้เนื่องจากเป็นวิธีการที่นิยมใช้กันมากและมีความเหมาะสมมาก
ที่สุดส าหรับข้อมูลที่ต้องการความหมายหรือค าอธิบาย (สุภางค์ จันทวานิช, 2551: 24) ผลจากการ
สัมภาษณ์ถูกน ามาใช้เพื่อพัฒนาเคร่ืองมือให้เกิดความถูกต้อง ตรงประเด็น และความเชื่อถือได้ใน
การพรรณนาปรากฎการณ์ที่ศึกษาและน าข้อเสนอแนะที่ได้จากการสัมภาษณ์มาท าการปรับปรุงตัว
แปร ข้อค าถามและจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับร่าง 
 ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามฉบับร่าง พร้อมทั้งรายละเอียดเกี่ยวกับเค้าโครงดุษฎีนิพนธ์ ให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ได้แก่ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการบริการในโรงพยาบาลรัฐ จ านวน 1 ท่าน 
ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการบริการในโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 1 ท่าน 
นักวิชาการ นักวิจัยด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้เชี่ยวชาญและที่ปรึกษาการพัฒนาองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation Model: 
SEM) หรือโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LinearStructure RELationship Model)  หรือ
โมเดลลิสเรล (LISREL Model) และการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL for Windows 
Version 8.52  จ านวน 3 ท่าน 
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 ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือนั้นผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านจะท าการตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือด้านความตรงเชิงเน้ือหาที่เกี่ยวกับความถูกต้อง ความครอบคลุมกับเนื้อหาเชิง
ทฤษฎี ความสอดคล้องของค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการรวมถึงความชัดเจนของแบบสอบถาม 
ความถูกต้องความเหมาะสมของการใช้ภาษา และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ ของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ในส่วนของคุณภาพภาพการบริการนั้นเนื่องจาก Sivabrovornvatana (2005) 
ได้มีการพัฒนา และตรวจสอบความตรงของเนื้อหาของเคร่ืองมือในบริบทของโรงพยาบาลมาแล้ว 
ผู้วิจัยจึงน าข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพภาพการบริการดังกล่าว มาปรับใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ส าหรับ
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญน าเสนอไว้ในภาคผนวก ง หลังจากนั้นผู้วิจัยน าผลการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญ
แต่ละท่านมาท าการค านวณหาค่าความตรงตามเนื้อหาด้วยเทคนิคดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามและวัตถุประสงค์ (Item – Objective Congruence Index : IOC) ซึ่งค านวณจากความ
สอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการวัดกับข้อค าถามที่สร้างขึ้นโดยใช้สูตรในการค านวณดังนี้ 
   IOC = ∑R 
                  n 
   โดย 
   R = ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผู้เชี่ยวชาญในแต่ละระดับความสอดคล้อง 
   n = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 
 ผู้วิจัยคัดเลือกค าถามที่ใช้ได้โดยค าถามที่ดีควรมีค่าดัชนี IOC ใกล้ 1 ส าหรับค าถามที่มี
ค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรมีการปรับปรุงแก้ไข (สุวิมล ติรกานันท์, 2551, น.166) ในการวิจัยคร้ังนี้
ผู้วิจัยจะเลือกค าถามที่มีค่า IOC ระหว่าง 0.8 – 1.0 ส าหรับแบบสอบถามและผลการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาด้วยเทคนิคดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item – 
Objective Congruence Index : IOC) จากผู้เชี่ยวชาญน าเสนอไว้ในภาคผนวก จากนั้นผู้วิจัยน า
แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเสนอให้คณะกรรมการจริยธรรม หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขา
บริหารธุรกิจพิจารณาให้ความเห็นถึงผลกระทบทางลบในแง่จริยธรรมแก่ผู้ตอบแบบสอบถามและ
โรงพยาบาลผู้ให้ข้อมูล (ภาคผนวก ฉ) 
 ขั้นท่ี 5 ผู้วิจัยปรับปรุงแก้ไขค าถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ แล้วจัดท าแบบสอบถาม
น าไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยคร้ังนี้ จ านวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบคุณภาพในด้านความเชื่อถือได้ 
(Reliability) ของเคร่ืองมือวิจัยโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เป็นการตรวจสอบว่าเคร่ืองมือที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนั้นไม่ว่าจะใช้สอบถามกลุ่ม
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ตัวอย่างกี่คร้ัง หรือไม่ว่าจะไปทดสอบกับบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใดก็จะได้รับค าตอบที่ค่อนข้าง
แน่นอนจากการตรวจสอบความความเชื่อถือได้ ของเคร่ืองมือที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเพื่อใช้วัดตัวแปรใน
การวิจัยคร้ังนี้พบว่ามีค่าความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมืออยู่ระหว่าง 0.73 – 0.97(ภาคผนวก ช) ซึ่ง
สอดคล้องกับเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ กล่าวคือในการสร้างเคร่ืองมือควรให้ค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อถือได้อยู่ที่ระดับพอประมาณ คือไม่ต่ ากว่า 0.70 ทั้งนี้เนื่องจากเคร่ืองมือที่มีค่าความเชื่อถือได้อยู่
ในระดับนี้โดยส่วนใหญ่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอย่างมีนัยส าคัญ (Nunnally, 1978, 
p.245 อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์, 2551, น.181) 

3.5.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้
แบบสอบถามและข้อค าถามที่มีการพัฒนาขึ้นจากนักวิชาการท่านอ่ืนๆ ก่อนหน้านี้มาท าการ 
ปรับปรุงและดัดแปลงทั้งในส่วนของแบบสอบถามรวมทั้งข้อค าถามในแบบสอบถามให้มีความ
กระชับ ตามที่ Cavana, Delahaye and Sekaran (2001) ได้เสนอแนะว่าความยาวของข้อค าถามที่
เหมาะสมควรมีความยาวของค าไม่เกิน 20 ค า และภาษาที่ใช้เป็นภาษาที่ง่ายต่อความเข้าใจของ
ผู้ตอบและมีความเหมาะสมกับบริบทที่จะท าการศึกษา โดยแบบสอบถามในส่วนของคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Characteristics of Learning Organization) ผู้วิจัยได้ปรับปรุงข้อค าถามที่ใช้
ในการวิจัยจาก Dimension of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ของ Watkins and 
Marsick (1997) ที่ผ่านการทดสอบความตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability) มาแล้วใน
ต่างประเทศเช่น สหรัฐอเมริกา สเปน จีน (Ellinger, Ellinger, Yang, & Howton, 2002; Hernandez 
&  Watkins, 2003; Somerville & Imbriotis, 2004; Zhang, Zhang, & Yang, 2004)  
 ผู้วิจัยได้น าผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ  
(Key Informants) ของโรงพยาบาลภาครัฐ และโรงพยาบาลภาคเอกชนมาใช้ในการปรับข้อค าถาม
ในแบบสอบถามให้เป็นแบบสอบถามที่เหมาะสมกับบริบทของภาคบริการโดยเฉพาะโรงพยาบาล
ทั้งโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนในประเทศไทย โดยข้อค าถามที่มีการปรับ
เพิ่มเติม ได้แก่ตัวแปรการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) ซึ่งข้อค าถามที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้เสนอ
ให้มีการปรับปรุงข้อค าถามคือการปฏิบัติตัวตามค่านิยมในการท างานร่วมกันของ การให้อ านาจแก่
บุคลากร (Empowerment) ซึ่งข้อค าถามที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้เสนอให้มีการปรับเพิ่มคือการส่งเสริม
ให้บุคลากรร่วมงานสร้างวิสัยทัศน์ให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรส่วนตัวแปร  ภาวะ
ผู้น าของบุคลากร (Leadership) ข้อค าถามที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ข้อเสนอแนะว่าควรครอบคลุมถึง
การที่บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานในได้รับการปฏิบัติ เช่น การสนับสนุน ส่งเสริม พัฒนา ฯลฯ จาก
ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในทุกระดับ 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่าการประเมินภาวะผู้น าของบุคลากร
สามารถประเมินได้จากการได้รับการปฏิบัติจากผู้น าต่อบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้
เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ปฏิบัติงานจะมีความตระหนักมีสัมพันธภาพที่ดี ให้ความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานกับผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา (Wagner & Muller, 2009, p.199) และปฏิบัติ หรือมี
พฤติกรรม เช่นเดียวกับสิ่งที่ตนเองได้รับการปฏิบัติ หรือมีพฤติกรรมแบบเดียวกันกับผู้น าหรือ
ผู้บังคับบัญชาของตน (กมลวรรณ รามเดชะ และ สุนีย์รัตน์ ลิมปนวิวิธ, 2551, น.343) 
 ส าหรับข้อค าถามที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้เสนอให้มีการปรับปรุงข้อค าถามคือความมุ่งมั่น
ในการด าเนินการตามข้อผูกพันที่มีต่อ และตัวแปรการเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Upgrading) ข้อค าถามที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้เสนอให้มีการปรับเพิ่มคือระดับของผลงานที่เกิดจาก
ความรู้ ทักษะใหม่ที่สามารถสังเกตเห็นได้ โดยเฉพาะในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่อย่าง
ต่อเน่ือง และการปรับปรุงกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่เป็นทางการอย่างต่อเน่ือง 

ส าหรับแบบสอบถามในส่วนของคุณภาพการบริการ (Service Quality) ดัดแปลงจาก 
The Key Quality Characteristics Assessment for Hospitals (KQCAH) ของ Sower, Duffy, 
Kilbourne, Kohers, and Jones (2001) ซึ่ง Sivabrovornvatana (2005) ได้พัฒนาและทดสอบความ
ตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามให้เป็นแบบสอบถามที่เหมาะสมกับ
บริบทของโรงพยาบาลทั้งโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมาแล้ว 

ในส่วนขององค์ประกอบของแบบสอบถามที่ใช้ในคร้ังนี้จะประกอบด้วยค าถามปลาย
ปิด (Closed - Ended Question) คือมีการก าหนดตัวเลือกให้ตอบและค าถามปลายเปิด (Opened - 
Ended Question) คือค าถามที่ผู้ตอบสามารถตอบอย่างเสรี ไม่มีการจ ากัดค าตอบ แบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน ดังแสดงในภาคผนวก ซ  โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถามทั้ง 3 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ (Characteristics of Learning 
Organization) จ านวน 69 ข้อ  มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 8 ตัว ได้แก่ (1) การ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร (Continuous Learning : CL) มีค าถามใช้วัดจ านวน 10 ข้อ (2) การ
สนทนา และการสอบถามของบุคลากร (Dialogue and Inquiry : DI) มีค าถามใช้วัดจ านวน 7 ข้อ (3) 
การเรียนรู้ของทีม (Team Learning : TL) มีค าถามใช้วัดจ านวน 8 ข้อ (4) สารสนเทศ (Structures 
Capture/ Embedded System : SE ) มีค าถามใช้วัดจ านวน 9 ข้อ (5) การให้อ านาจแก่บุคลากร หรือ
การให้อิสระในการท างาน (Empowerment : Em) มีค าถามใช้วัดจ านวน 7 ข้อ (6) ความสัมพันธ์ของ
ระบบระบบภายในและระบบภายนอก  (System Connections : SC) มีค าถามใช้วัดจ านวน 8 ข้อ (7) 
ภาวะผู้น าของบุคลากร (Leadership : Le) มีค าถามใช้วัดจ านวน 10 ข้อ และ (8) การเพิ่มระดับผล
การปฏิบัติงาน (Performance Upgrading : PU)  มีค าถามใช้วัดจ านวน 10 ข้อ และมีส่วนของ
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แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรภายในองค์กรตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู ้
 ในส่วนของให้คะแนนในแบบสอบถามเป็นการให้คะแนนตามระดับของการปฏิบัติ
ของบุคลากรในสิ่งที่รับผิดชอบ ทั้งนี้เนื่องจากที่มีการพัฒนาคุณภาพในการจัดการจะเป็นที่มีระดับ
ความสมบูรณ์ของการจัดการ บุคลากรในมีระดับ และความถี่ของการปฏิบัติในสิ่งที่รับผิดชอบ
ตั้งแต่ระดับน้อยที่สุด และเร่ิมมีระดับ และความถี่ในการปฏิบัติในสิ่งที่ต้องรับผิดชอบในระดับที่
สูงขึ้น เช่นการประเมินสถานภาพในการปฏิบัติงาน การปรับปรุง พัฒนางาน สู่การปรับปรุง พัฒนา
องค์กรจนกระทั่งสร้างเป็นนวัตกรรม การปฏิบัติดังกล่าวย่อมส่งผลสู่ผลการด าเนินงานทั้งในเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณที่เป็นเลิศ (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2554, น.191 – 204) 

จากเหตุผลดังกล่าวในข้างต้น ในการให้คะแนนในแบบสอบถามเป็นการให้คะแนน
แบบ 5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดยมีระดับคะแนนดังนี้ 
 1 หมายถึง ตรงกับระดับของการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง ตรงกับระดับของการปฏิบัติน้อย 
 3 หมายถึง ตรงกับระดับของการปฏิบัติปานกลาง 
 4 หมายถึง ตรงกับระดับของการปฏิบัติมาก 
 5 หมายถึง ตรงกับระดับของการปฏิบัติมากที่สุด 
 ส่วนที่ 2 คุณภาพการบริการ (Service Quality) จ านวน 27ข้อ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้
วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 5 ตัว ได้แก่ (1) ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ (Respect & 
Caring : RC) มีค าถามใช้วัดจ านวน 8 ข้อ (2) ความเหมาะสมของการบริการ (Appropriateness : Ap) 
มีค าถามใช้วัดจ านวน 4 ข้อ (3) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ  (Efficiency 
&Effectiveness : EE) มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ (4)  การให้ข้อมูลและสารสนเทศ (Information : 
In) มีค าถามใช้วัดจ านวน 6 ข้อ และ (5) ความประทับใจในการบริการ (First Impression : FI) มี
ค าถามใช้วัดจ านวน 4 ข้อ และมีส่วนของแบบสอบถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรภายใน ในส่วนของการให้
คะแนนในแบบสอบถามเป็นการให้คะแนนแบบ 5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดยมีระดับคะแนนดังนี้ 
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 1 หมายถึง ตรงกับระดับความถี่ในการปฏิบัติคือไม่เคยปฏิบัติเลย 
 2 หมายถึง ตรงกับระดับความถี่ในการปฏิบัติคือนานๆจึงปฏิบัติคร้ัง 
 3 หมายถึง ตรงกับระดับความถี่ในการปฏิบัติคือปฏิบัติเป็นบางครั้ง 
 4 หมายถึง ตรงกับระดับความถี่ในการปฏิบัติคือปฏิบัติเกือบทุกคร้ัง 
 5 หมายถึง ตรงกับระดับความถี่ในการปฏิบัติคือปฏิบัติทุกครั้ง 
 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 8 ข้อ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในโรงพยาบาล  

ส าหรับรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี้ จ านวนข้อ 
ส่วนที่ เลขที่ข้อ มาตรวัด และที่มาของเคร่ืองมือ ผู้วิจัยได้แสดงไว้ในตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.5  สรุปเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ วัตถุประสงค์ในการวัด ส่วนท่ี จ านวนข้อ ข้อที ่ มาตรวัด ที่มาของเครื่องมือ 
1.คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้       
1.1 การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของ
บุคลากร 

เพื่อช้ีวัดถึง ความตื่นตัวในการเรียนรู้  การขยาย
ความคิด ความสามารถและการเปลี่ยนแปลงตนเอง
ให้มีความทันสมัยด้วยการศึกษา ฝึกอบรม การ
สร้าง – ถ่ายโอน พัฒนาความรู้ใหม่ๆ ในหมู่สมาชิก
ในองค์กรอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างสรรค์อนาคตของ
ให้เกิดผลที่ตรงกับความต้องการที่แท้จริง 

1 
 

10 1-10 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับของการปฏิบัตจิาก
ปฏิบตัิน้อยที่สุดถงึปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ Senge 
(1990), Marquardt  (1996), 
Marsick and Watkins (1997), 
Somerville and Imbriotis, 
(2004) และ Kiedrowski (2006)  

1.2 การสนทนา และการสอบถาม
ของบุคลากร 

เพื่อช้ีวัดถึงการสนทนา สอบถามและรับฟังข้อมูล
ของสมาชิกใน เพื่อเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ 
ส าหรับการน ามาปรับเปลี่ยนเป็นความรู้ที่เข้ากับ
วัฒนธรรม 

1 7 11-17 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับของการปฏิบัตจิาก
ปฏิบตัิน้อยที่สุดถงึปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ Senge 
(1990), Marquardt  (1996), 
Marsick and Watkins (1997), 
Somerville and Imbriotis, 
(2004) และ Kiedrowski (2006)  

1.3 การเรียนรู้ของทีม เพื่อช้ีวัดถึงการพัฒนาตนเองและทีมงานโดยการ
ปฏิบัติงานด้วยตนเองและการปฏิบัติงานร่วมกัน
เป็นทีม เพื่อให้เกิดผลงานตามเป้าหมายที่ก าหนด
ร่วมกัน 

1 8 18-25 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับของการปฏิบัตจิาก
ปฏิบตัิน้อยที่สุดถงึปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ Senge 
(1990), Marquardt (1996), 
Marsick and Watkins (1997), 
Somerville and Imbriotis 
(2004) และ Kiedrowski (2006)  
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ตารางที่ 3.5  (ต่อ)  
 

ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ วัตถุประสงค์ในการวัด ส่วนท่ี จ านวนข้อ ข้อที ่ มาตรวัด ที่มาของเครื่องมือ 
1.4 สารสนเทศ เพื่อช้ีวัดถึงการเข้าถึง จัดเก็บ เรียกใช้สารสนเทศที่

จัดเก็บไว้ในระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ
อย่างเป็นระบบ เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ของ
บุคลากรและเพื่อการส่ือสาร-เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
แก่สมาชิก ทีมหรือกลุ่มในองค์กร 

1 9 26-34 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับของการปฏิบัตจิาก
ปฏิบตัิน้อยที่สุดถงึปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Marquardt (1996),  Marsick 
and Watkins (1997) และ
Somerville and Imbriotis 
(2004) 

1.5 การให้อ านาจแก่บุคลากร เพื่อช้ีวัดถึงการให้อิสระและการสนับสนุน ส่งเสริม 
จูงใจบุคคลทุกระดับทั้ งพนักงาน หัวหน้างาน 
ผู้จัดการ ในการตัดสินใจในการท างานของตัวเองที่
ได้รับมอบหมาย เพื่อสร้างความส าเร็จแก่งานและ
สร้างความส าร็จตามวิสัยทัศน์ขององค์กร 

1 7 35-41 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับของการปฏิบัตจิาก
ปฏิบตัิน้อยที่สุดถงึปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Marquardt (1996),  Marsick 
and Watkins (1997) และ 
Somerville and Imbriotis 
(2004) ประกอบกับค าแนะน า
จากสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเชิงลึก 

1.6 ความสัมพันธ์ของระบบระบบ
ภายในและระบบภายนอกองค์กร 

เพื่อ ช้ี วัดถึงการสร้างความตระหนักถึงความ
เช่ือมโยงของงานในความรับผิดชอบของบุคลากร 
ทีมหรือกลุ่ม กระบวนการท างาน กับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียและการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร ซ่ึงมีผลกระทบต่อ
เป้าหมายหรือผลในการปฏิบัติงานรวมทั้งกลยุทธ์
และวิสัยทัศน์ขององค์กร 

1 8 42-49 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับของการปฏิบัตจิาก
ปฏิบตัิน้อยที่สุดถงึปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Marsick and Watkins (1997) 
และ Somerville and Imbriotis 
(2004) 
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ตารางที่ 3.5  (ต่อ)  
 

ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ วัตถุประสงค์ในการวัด ส่วนท่ี จ านวนข้อ ข้อที ่ มาตรวัด ที่มาของเครื่องมือ 
1.7 ภาวะผู้น าของบุคลากร เพื่อช้ีวัดถึงความมุ่งมั่น การส่งเสริม สนับสนุน 

แบ่งปันและการเป็นแบบอย่างในการพัฒนา-ใช้
ความรู้ความสามารถของผู้น า หรือผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับในเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานสอดคล้อง
กับค่านิยมและวิสัยทัศน์ขององค์กร 

1 10 50-59 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับของการปฏิบัตจิาก
ปฏิบตัิน้อยที่สุดถงึปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Marquardt (1996), Marsick and 
Watkins (1997) และSomerville 
and Imbriotis (2004) ประกอบ
กับค าแนะน าที่ไดจ้ากสัมภาษณ์
ผู้เช่ียวชาญเชิงลึก 

1.8 การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน เพื่อ ช้ีวัดถึงระดับของผลงานที่ เกิดจากความรู้ 
ทักษะใหม่ที่สามารถสังเกตเห็นได้และแสดงให้
เห็นถึงความสามารถของบุคคลทีม/กลุ่ม องค์กร 

1 10 60-69 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยให้คะแนน
ตามระดับของการปฏิบัติจาก
ปฏิบัติน้อยที่สุดถึงปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Marsick and Watkins (1997) 
และ Somerville and Imbriotis 
(2004) ประกอบกับค าแนะน า
จากสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเชิงลึก 

1.9 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายใน
องค์กรตามคุณลักษณะองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

- - - - แบบเติมข้อมูลในช่องว่าง ผู้วิจัยพัฒนาขึน้เอง 
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ตารางที่ 3.5  (ต่อ)  
 

ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ วัตถุประสงค์ในการวัด ส่วนท่ี จ านวนข้อ ข้อที ่ มาตรวัด 
2. คุณภาพการบริการ       
2.1 ความเอาใจใส่และการดูแล
ผู้รับบริการ 

เพื่อช้ีวัดถึงความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ
ด้วยกระบวนการและพฤติกรรมที่มีความน่าเชื่อถือ 

2 8 1-8 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับความถ่ีในการปฏบิัติ
จากไม่เคยปฏิบตัิเลยถึงปฏิบตัิ
ทุกครั้ง 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Parasuraman and Berry (1988), 
Sower, Duffy, Kilbourne, 
Kohers, and Jones (2001) และ 
Sivabrovornvatana (2005) 

2.2 ความเหมาะสมของการบริการ เพื่อช้ีวัดถึงความเหมาะสมของการบริการทั้งใน
ส่วนของการให้ค าปรึกษา การจัดบุคลากรทางการ
แพทย์อุปกรณ์ และเทคโนโลยีการบริการพิเศษส่ิง
อ านวยความสะดวกทางกายภาพ ที่ผู้รับบริการ
สัมผัสได้โดยปราสาทสัมผัส 

2 4 9-12 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับความถ่ีในการปฏบิัติ
จากไม่เคยปฏิบตัิเลยถึงปฏิบตัิ
ทุกครั้ง 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Parasuraman and Berry (1988), 
Sower, Duffy, Kilbourne, 
Kohers, and Jones (2001) และ 
Sivabrovornvatana (2005) 

2.3 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การบริการ 

เพื่อ ช้ี วัดถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึง
ครอบคลุมถึงความสะดวกในการนัดหมายการเข้า
รั บ บ ริ ก า ร ค ว า ม พ ร้ อ ม ใ น ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร
ความสามารถในการตอบสนองผู้รับบริการ ความ
สม่ าเสมอความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ผลผลิต 
และผลลัพธ์ที่ผู้ให้บริการส่งมอบแก่ผู้รับบริการ 

2 5 13-17 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับความถ่ีในการปฏบิัติ
จากไม่เคยปฏิบตัิเลยถึงปฏิบตัิ
ทุกครั้ง 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Parasuraman and Berry (1988), 
Sower, Duffy, Kilbourne, 
Kohers, and Jones (2001) และ 
Sivabrovornvatana (2005) 
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ตารางที่ 3.5  (ต่อ)  
 

ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ วัตถุประสงค์ในการวัด ส่วนท่ี จ านวนข้อ ข้อที ่ มาตรวัด ที่มาของเครื่องมือ 
2.4 การให้ขอ้มูลและสารสนเทศ การให้ข้อมูลและสารสนเทศที่ถูกต้อง ครบถ้วน 

และการให้ค าปรึกษาความช่วยเหลือในระยะยาว
แก่ผู้รับบริการ 

2 6 18-23 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับความถ่ีในการปฏบิัติ
จากไม่เคยปฏิบตัิเลยถึงปฏิบตัิ
ทุกครั้ง 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Parasuraman and Berry (1988), 
Sower, Duffy, Kilbourne, 
Kohers, and Jones (2001) และ 
Sivabrovornvatana (2005) 

2.5 ความประทับใจในการบริการ ความประทับใจในการบริการ ด้วยการให้บริการ
ด้ วยความ สุภาพ เป็นมิตรและ เข้ าอก เข้ า ใ จ
ผู้รับบริการ 

2 4 24-27 มาตรวัดแบบ 5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale) โดยใหค้ะแนน
ตามระดับความถ่ีในการปฏบิัติ
จากไม่เคยปฏิบตัิเลยถึงปฏิบตัิ
ทุกครั้ง 

ดัดแปลงจากแบบวัดของ 
Parasuraman and Berry (1988), 
Sower, Duffy, Kilbourne, 
Kohers, and Jones (2001) และ 
Sivabrovornvatana (2005) 

2.6 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ
พัฒน าคุณภ าพกา รบ ริ ก า ร ข อ ง
บุคลากรภายในองค์กร 

- - - - แบบเติมข้อมูลในช่องว่าง ผู้วิจัยพัฒนาขึน้เอง 
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 ในส่วนของผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามข้างต้นจะน ามาหาค่าเฉลี่ยและ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อศึกษาระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรในโรงพยาบาลและระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรโดยผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามมาค านวณหาค่าเฉลี่ย และแปลความหมายระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลและระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากร 
ดังนี ้

เกณฑ์การแปลความหมายระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรในโรงพยาบาลและเกณฑ์การแปลความหมายระดับของคุณภาพการบริการของ
บุคลากร ใช้การค านวณหาค่ากลาง (mid point) ขีดจ ากัดชั้น (class limit) และขอบเขตจ ากัดชั้น 
(class boundaries) โดยก าหนดจ านวนชั้นขั้นต่ าจ านวน5 ชั้น (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2551, น.35) โดย
มีเกณฑ์การแปลความหมายระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
ในโรงพยาบาล ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึงระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรน้อยที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึงระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึงระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึงระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลมาก 

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึงระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรมากที่สุด 

เกณฑ์การแปลความหมายระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากร 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึงระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรน้อยที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึงระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึงระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึงระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรมาก 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึงระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรมากที่สุด 
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3.6 วิธีการรวบรวมข้อมูล 

 ในส่วนของวิธีการรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยผู้วิจัยใช้วิธีการพื้นฐานในการ
ส ารวจข้อมูล และขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

3.6.1 วิธีการพื้นฐานในการส ารวจข้อมูล 
 นักวิชาการหลายกลุ่มได้น าเสนอเทคนิคการส ารวจข้อมูลไว้หลากหลายวิธีอาทิเช่น                
การสัมภาษณ์ตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ การส ารวจทางแบบสอบถามโดยส่งไปรษณีย์ 
และการส ารวจทางอินเตอร์เน็ต (มัลลิกา ธรรมจริยาวัฒน์ และคณะ, 2550) แต่อย่างไรก็ตาม เทคนิค
แต่ละอย่างที่น ามาใช้ในการส ารวจข้อมูลล้วนแล้วแต่มีข้อดีและข้อบกพร่อง โดยมีรายละเอียดตาม
ตารางที่ 3.5แต่ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการส ารวจข้อมูล 2 วิธีได้แก่ การใช้แบบสอบถาม
ทางไปรษณีย์ (Mail Questionnaires) และการส ารวจทางอินเตอร์เน็ต (Internet Surveys) โดยให้ผู้ให้
ข้อมูลเป็นผู้กรอกข้อมูลด้วยตัวเอง ทั้งนี้มีเหตุผลการพิจารณาเลือกใช้วิธีการส ารวจข้อมูลทั้ง 2 วิธี
ข้างต้น ดังน้ี 

1) การใช้แบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mail Questionnaires)  
 การใช้แบบสอบถามทางไปรษณีย์มีความยืดหยุ่นทางด้านภูมิศาสตร์ สามารถกระจาย
แบบสอบถามให้แก่กลุ่มเป้าหมายได้อย่างทั่วถึงโดยสามารถส่งถึงผู้ตอบแบบสอบถามภายในเวลา
เกือบพร้อมๆ กัน และยังมีค่าใช้จ่ายต่ าเมื่อเปรียบเทียบกับการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว นอกจากนี้
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ที่ออกแบบอย่างได้มาตรฐานสูง มีค าชี้แจงที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา จะท า
ให้ได้รับความร่วมมือสูง แต่การส ารวจทางไปรษณีย์ แบบสอบถามจะถูกตอบเมื่อผู้ตอบมีเวลา จึง
เป็นการดีที่ผู้ตอบแบบสอบถามจะใช้เวลาใคร่ครวญหาค าตอบ หรือผู้ตอบแบบสอบถามที่เข้าถึงยาก
จะใช้เวลาอย่างมีค่าในการตอบแบบสอบถาม เมื่อสะดวกและเป็นวิธีที่ดีที่สุดในบางสถานการณ์ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานวิจัยของ แต่อย่างไรก็ตาม ข้อจ ากัดที่ส าคัญของการส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์คือ ปัญหาการตอบสนอง หรือ มีอัตราการตอบสนอง (Response Rate) ต่ า และผู้วิจัยไม่
สามารถมั่นใจได้ว่ากลุ่มเป้าหมายที่คาดหวังจะตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง (มัลลิกา ธรรมจริยา
วัฒน์ และคณะ, 2550, น.284)  
 นักวิชาการจ านวนมากได้เสนอแนะวิธีการเพิ่ม อัตราการตอบสนอง (Response Rate) 
ไว้หลากหลายวิธี ได้แก่ การส่งจดหมายเป็นการส่วนตัวถึงกลุ่มตัวอย่าง แสดงให้ผู้รับเห็นว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีความส าคัญ การให้สิ่งจูงใจ (Money Helps) การใช้ค าถามที่น่าสนใจ (Interesting 
Questions) การติดตามผล (Follow-Up) หรือการส่งหนังสือแจ้งให้กลุ่มตัวอย่างได้ทราบล่วงหน้า
ก่อนการส่งแบบสอบถาม (Pre - Notification) ซึ่งจากการวิจัยของ ชัชพงศ์ ตั้งมณี, กัลยา                
วานิชบัญชา และธิติ ภูกานดาวงศ์ (2546) พบว่าการแจ้งให้กลุ่มตัวอย่างได้ทราบล่วงหน้า 14 วัน 
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ก่อนการส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจะช่วยเพิ่มปริมาณการตอบกลับของแบบสอบถาม เพิ่ม
คุณภาพของแบบสอบถามที่ตอบกลับและลดระยะเวลาที่ใช้ในการตอบกลับของแบบสอบถามที่ส่ง
ทางไปรษณีย์ 

2) การส ารวจทางอินเตอร์เน็ต (Internet Surveys) 
 การส ารวจทางอินเตอร์เน็ต (Internet Surveys) เป็นแบบสอบถามที่ด าเนินการด้วย
ตนเอง มีประสิทธิภาพในการส่งข้อความถึงแต่ละบุคคลและได้ค าตอบที่เป็นความลับเฉพาะ มีความ
รวดเร็ว และค่าใช้จ่ายต่ า เนื่องจากวิธีการตอบแบบสอบถามแบบ Computer to Computer ช่วย
ประหยัดค่าใช้จ่ายจากการใช้กระดาษ แสตมป์ การกรอกข้อมูล และค่าใช้จ่ายด้านธุรการต่างๆ 
นอกจากนั้นการส ารวจทางอินเตอร์เน็ตจะถูกเก็บข้อมูลได้ทันทีไม่สูญหายระหว่างทาง ยิ่งกว่านั้น
คือ ผู้วิจัยสามารถ ตั้งค่าระบบให้ปฏิเสธแบบสอบถามที่ตอบผิดวิธี ยกตัวอย่างเช่น ค าถามที่ระบุให้
ตอบได้เพียงข้อเดียว แต่ผู้กรอกแบบสอบถามอาจละเลย โดยการเลือกค าตอบมากกว่าที่ก าหนด 
หรือไม่ตอบแบบสอบถามท าให้เกิดปัญหา Missing Data ข้อผิดพลาดนี้ส่วนมากจะเกิดขึ้นได้เมื่อใช้
วิธีการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ แต่การส ารวจทางอินเตอร์เน็ตความผิดพลาดนี้จะได้รับการ
แก้ไขทันทีจึงท าให้มีความแม่นย ากว่า (มัลลิกา ธรรมจริยาวัฒน์ และคณะ, 2550)  
 อย่างไรก็ตาม การวิจัยคร้ังนี้  ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ มตัวอย่างคือบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจ าแนกตามประเภทของงาน จ านวน 4 กลุ่ม ซึ่งบุคลากรแต่ละกลุ่มอาจมี
ความสะดวกในการกรอกข้อมูลด้วยวิธีการที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้วิธีการส ารวจข้อมูลจาก
ทั้งสองวิธีคือ แบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mailing) และแบบสอบถามทางอินเตอร์เน็ต (Internet) 
เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวกและเป็นทางเลือกแก่กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ให้ข้อมูลต่อไป 
  

DPU



 180 

ตารางที่ 3.6  ข้อดีและข้อจ ากัดของวิธีการส ารวจแบบต่างๆ 
 
วิธีการส ารวจแบบ

ต่างๆ 
การสัมภาษณ์ที่

ท างาน 
การสัมภาษณ์ทาง

โทรศัพท์ 
การส ารวจทาง
ไปรษณีย ์

การส ารวจทาง
อินเตอร์เน็ต 

ความเร็วในการเก็บ
ข้อมูล 

ปานกลาง เร็วมาก ช้า : นักวิจัยไม่
สามารถควบคุมใน
เรื่องการส่ง
แบบสอบถามกลับคืน 

ทันททีันใด 

ความยึ ดหยุ่ น ใน
ด้านพื้นที่ภูมิศาสตร์ 
 

เป็นไปอย่างจ ากัด สูง สูง สูง 

การให้ความร่วมมือ
ของผู้ถูกส ารวจ 

ยอดเยี่ยม ด ี ปานกลาง : 
แบบสอบถามที่
ออกแบบมาไม่ดีจะ
ตอบกลับน้อย 

 

ความหลากหลาย
ของค าถาม 

ค่อนข้างหลากหลาย ปานกลาง ไม่หลากหลาย : ต้อง
เป็นรปูแบบมาตรฐาน
ขึ้นอยู่กับสิ่งสนบัสนุน 

หลากหลายมาก 

ค ว า ม ย า ว ข อ ง
แบบสอบถาม 

ยาว ปานกลาง หลากหลายขึ้นอยู่กับ
ส่ิงสนับสนุน 

ปานกลาง : ขึ้นอยู่
กับค าตอบ 

แนวโน้มที่จะไม่ได้
รับการตอบสนอง 

ต่ า ปานกลาง สูง ไม่สามารถม่ันใจ 
อะไรได้ 

ความเป็นไปได้ที่
ผู้ตอบจะเข้าใจผิด 

ต่ า ปานกลาง สูง : ไม่มีผู้ใหค้ าช้ีแจง สูง 

การให้ค าแนะน า
โดยผู้สัมภาษณ์ 

ปานกลาง สูง ไม่ม ี ไม่ม ี
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ตารางที่ 3.6  (ต่อ)  
 
วิธีการส ารวจแบบ

ต่างๆ 
การสัมภาษณ์ที่

ท างาน 
การสัมภาษณ์ทาง

โทรศัพท์ 
การส ารวจทาง
ไปรษณีย ์

การส ารวจทาง
อินเตอร์เน็ต 

การไม่ต้องเปิดเผย
แ ห ล่ ง ที่ ม า ข อ ง
ข้อมูล 

ต่ า ปานกลาง สูง ผู้ตอบแบบสอบถาม
จะเปิดเผย
แหล่งที่มาหรือไม่ก็
ได ้

ความง่ า ย ในการ
ติดตามผล 

ยาก ง่าย ง่ายแต่ใช้เวลามาก ยาก : เว้นแต่จะ
ทราบที่อยูต่าม
จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ (e - 
mail) 

ค่าใช้จ่าย สูงสุด ค่อนข้างสูง ต่ าที่สุด ต่ า 
คุณสมบัติพิเศษ สามารถใช้อุปกรณ์

ที่มองเห็นได้
ประกอบหรือสาธิต 

ใช้งานได้แบบง่ายๆ
หรือการใช้
เทคโนโลยีมาช่วย 

ผู้ตอบแบบสอบถาม
อาจตอบค าถามเมื่อ
สะดวก หรือเมื่อมี
เวลาพิจารณา
ค าตอบ 

ใช้รูปภาพหรือ
ภาพเคลื่อนไหวได ้

 
ที่มา:  พัฒนามาจาก มัลลิกา ธรรมจริยาวัฒน์ และคณะ (2550, น.299 - 300) 
 

3.6.2 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัย ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
 1) ติดต่อ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) หรือ พรพ. เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์จัดท าหนังสือเวียนแจ้งให้โรงพยาบาลที่ยังคงมีสถานะการรับรองกระบวนการ
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/Healthcare Accreditation : HA) และ/หรือโรงพยาบาลสร้างเสริม
สุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(มหาชน) และกระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ.2552  เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
ของผู้วิจัย (ภาคผนวก ญ) 
 2) จัดท าเลขรหัสแบบสอบถามเพื่อสะดวกในการตรวจสอบและติดตาม 
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 3) ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามล่วงหน้า  ก่อนการส่ง
แบบสอบถาม (Pre - Notification) ไปยังผู้อ านวยการโรงพยาบาลที่ยังคงมีสถานะการรับรอง
กระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/Healthcare Accreditation : HA) และ/หรือโรงพยาบาล
สร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (มหาชน) หรือ พรพ.และกระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ.2552 เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ให้บุคลากรกลุ่มต่างๆ ที่ผู้วิจัยระบุไว้ในหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัย 
พร้อมทั้งแนบแบบแสดงเจตนารมณ์ในการให้ข้อมูล เลือกวิธีการในการตอบแบบสอบถาม 
รายละเอียดของผู้ประสานงานของโรงพยาบาล เช่น ชื่อ – สกุล หมายเลขโทรศัพท์ติดต่อ ที่อยู่ตาม
ไปรษณีย์อิเล็คทรอนิค (Electronic Mail Address) เป็นต้น โดยผู้วิจัยท าการจัดส่งพร้อมซอง
จดหมายจ่าหน้าซองส่งถึงผู้วิจัยพร้อมทั้งติดตราไปรษณีย์ (แสตมป์) เพื่ออ านวยความสะดวกในการ
ส่งแบบแสดงเจตนารมณ์ในการให้ข้อมูลกลับมายังผู้วิจัย (ภาคผนวก ฎ) 
 ในการให้ข้อมูลนั้นผู้วิจัยเสนอทางเลือกในการตอบแบบสอบถามคือ วิธีการส่ง
แบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย์หรือส่งค าตอบทางอินเตอร์เน็ต ขึ้นอยู่กับความสะดวกของแต่
ละโรงพยาบาล  โดยแต่ละวิธีมีแนวทางปฏิบัติดังต่อไปนี้  
 (1) แนวทางการปฏิบัติของการส่งแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย์ (Mailing) 
 - จัดส่งจดหมายแนะน าตัวของผู้วิจัย (Cover Letter) 
 -  แนบส าเนาจดหมายเวียนของผู้อ านวยการ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (มหาชน) หรือ พรพ. เร่ือง ขอความร่วมมือโรงพยาบาลตอบแบบสอบถามของผู้วิจัย 
 -  แนบแบบสอบถามที่มีข้อความทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และอธิบายวิธีการ
กรอกแบบสอบถามอย่างชัดเจน 1 ฉบับ 
 -  แนบซองจดหมายจ่าหน้าซองส่งถึงผู้วิจัยพร้อมทั้งติดตราไปรษณีย์ (แสตมป์) 
เพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่ตัวแทนของโรงพยาบาล / หรือผู้ตอบแบบตอบสอบถามเพื่อความ
สะดวกในการส่งแบบสอบถามกลับคืน 
 - ระบุเวลาในการขอรับแบบสอบถามคืน 
 - ก าหนดใช้รหัสแบบสอบถาม (Keying Mail Questionnaires with Code) เพื่อ
ความสะดวกในการติดตาม 
 -  ติดต่อประสานงานกับผู้ประสานงานเพื่อท าการอธิบายวิธีการเก็บข้อมูล และ
ด าเนินการเก็บข้อมูลในโรงพยาบาลแต่ละแห่ง 
 -  เสนอผลประโยชน์และมอบสิ่งจูงใจ อาทิเช่น รายงานผลการวิจัยแต่ไม่ระบุ
รายชื่อหรือข้อมูลของโรงพยาบาลอ่ืนๆ และกระเป๋าผ้าแก่ผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละท่านที่ให้ข้อมูล 
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 ส าหรับตัวอย่างเอกสารในการด าเนินการดังที่ได้กล่าวถึงข้างต้นแสดงในภาคผนวก ฏ 
 (2) แนวทางการปฏิบัติและวิธีการส่งแบบสอบถามทางอินเตอร์เน็ต(Internet) 
 - จัดส่งจดหมายแนะน าตัวของผู้วิจัย (Cover Letter) 
 -  แนบส าเนาจดหมายเวียนของผู้อ านวยการ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (มหาชน) หรือ พรพ. เร่ือง ขอความร่วมมือโรงพยาบาลตอบแบบสอบถามของผู้วิจัย 
 - แจ้งรายละเอียดชื่อเว็บไซด์ http://losq.questions9.com   -  
ระบุเวลาในการขอรับแบบสอบถามทางอินเตอร์เน็ต(Internet) คืน 
 -  การใช้รหัสกับแบบสอบถาม (Keying Mail Questionnaires with Code) 
 -  เสนอผลประโยชน์หรือสิ่งจูงใจ อาทิเช่น รายงานผลการวิจัยแต่ไม่ระบุรายชื่อ
หรือข้อมูลของโรงพยาบาลอ่ืนๆ 
 ส าหรับตัวอย่างเอกสารในการด าเนินการดังที่ได้กล่าวถึงข้างต้นแสดงในภาคผนวก ฐ 
 4) ในกรณีที่ไม่ได้รับแบบสอบถามคืนตามก าหนดเวลา ผู้วิจัยได้ติดตามทวงถามทาง
โทรศัพท์ โดยการติดต่อผู้ประสานงานของโรงพยาบาลเพื่อขออนุญาตเข้าน าเสนอหลักการ เหตุผล
และกระบวนการวิจัยต่อผู้ที่ เกี่ยวข้อง เช่น ผู้บริหาร คณะผู้บริหาร คณะกรรมการจริยธรรม 
คณะกรรมการวิจัยในคน (Ethics Committee/Institutetional Review Board) ของโรงพยาบาล พร้อม
ทั้งเสนอแนะทางเลือกที่เหมาะสมแก่โรงพยาบาลในการตอบแบบสอบถามและส่งคืน ได้แก่ 
ช่องทางไปรษณีย์หรืออินเตอร์เน็ต เพื่ออ านวยความสะดวกแก่ผู้ตอบแบบสอบถาม หากยังไม่ได้รับ
แบบสอบถามคืนในระยะเวลาที่ก าหนดผู้วิจัยได้ส่งหนังสือเพื่อสอบถามความประสงค์ในการให้
ข้อมูลไปยังผู้บริหารของโรงพยาบาลอีกคร้ัง โดยการด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ในขั้น
แรกใช้ระยะเวลาประมาณ  3 เดือน คือระหว่างเดือนมกราคม พ.ศ. 2553ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2553  
และในขั้นที่สอง ติดตามโรงพยาบาลที่ยังไม่ส่งแบบสอบถามคืน ใช้ระยะเวลาประมาณ 10  เดือน 
คือระหว่างเดือนเมษายน พ.ศ. 2553ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2554 
 5) เมื่อได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนถูกต้องแล้ว ผู้วิจัยจะด าเนินการตรวจสอบ
ความตรง (Validity) ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ทั้งความตรงในเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ของแบบสอบถามโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันหรือ Confirmatory 
Factor Analysis (CFA) ตามแนวคิดของ Joreskog and Sorbom (1989, p.22)  (อ้างถึงใน นงลักษณ์ 
วิรัชชัย, 2542, น.150 - 154) โดยตรวจสอบว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และ
องค์ประกอบของคุณภาพการบริการที่น ามาศึกษาทั้ง 13 ตัวแปรนั้นมีความถูกต้อง เหมาะสมและ
ครอบคลุมในเชิงทฤษฎีแล้วหรือไม่ และตรวจสอบตรวจสอบคุณภาพในด้านความเชื่อถือได้ 
(Reliability) ของเคร่ืองมือวิจัยโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
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Alpha Coefficient) เป็นการตรวจสอบว่าเคร่ืองมือที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนั้นไม่ว่าจะใช้สอบถามกลุ่ม
ตัวอย่างกี่คร้ังหรือไม่ว่าจะไปทดสอบกับบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใดก็จะได้รับค าตอบที่ค่อนข้าง
แน่นอนสอดคล้องกับเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ กล่าวคือในการสร้างเคร่ืองมือควรให้ค่า
สัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้อยู่ที่ระดับพอประมาณ คือไม่ต่ ากว่า 0.70 ทั้งนี้เนื่องจากเคร่ืองมือที่มีค่า
ความเชื่อถือได้อยู่ในระดับนี้โดยส่วนใหญ่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอย่างมีนัยส าคัญ 
(Nunnally, 1978, p.245 อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์, 2551, น.181) 
 ส าหรับรายละเอียดตัวอย่างผลการตรวจสอบความตรง (Validity) ทั้งความตรงในเชิง
โครงสร้าง (Construct Validity) ของแบบสอบถามโดยเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis : CFA) แสดงในภาคผนวก ฒ  ส่วนผลการตรวจสอบตรวจสอบ
คุณภาพในด้านความเชื่อถือได้ (Reliability) ของเคร่ืองมือวิจัยโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) แสดงในภาคผนวก ณ 
 

3.7 การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 

 หลังจากได้รับแบบสอบถามกลับมาผู้วิจัยจะท าการตรวจสอบความถูกต้องและความ
ครบถ้วนของข้อมูลว่ามีความครบถ้วนหรือไม่ จากนั้นจึงพิจารณาถึงความสมบูรณ์ของข้อมูลใน
แบบสอบถามซึ่งหากผู้วิจัยพิจารณาแล้วพบแบบสอบถามชุดที่ไม่สมบูรณ์เพียงเล็กน้อยหรือตอบไม่
ครบผู้วิจัยจะจัดการกับข้อผิดพลาด (Bias) โดยใช้กระบวนการในการจัดการกับข้อมูลที่ไม่ครบถ้วน
โดยวิธี Unconditional Mean Imputation หรือ UMI Methodซึ่งเป็นวิธีการหาค าตอบในข้อค าถาม
ของตัวแปรสังเกตได้ที่ไม่ได้รับค าตอบที่เป็นที่นิยมโดยใช้วิธีการค านวณหาค่าเฉลี่ยจากค าตอบที่ได้
จากทุกข้อค าถามและใช้ค่าเฉลี่ยดังกล่าวแทนค าตอบในข้อค าถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ค าตอบ
ไม่ครบถ้วนวิธีการนี้เป็นวิธีการในการจัดการแบบสอบถามชุดที่ไม่สมบูรณ์เพียงเล็กน้อยหรือตอบ
ไม่ครบที่เป็นที่นิยม  ไม่มีความผิดพลาดและมีประสิทธิภาพโดยวิธีการดังกล่าวสามารถให้ค่าที่
เชื่อถือได้แม้ว่าแบบสอบถามจะมีข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์ถึงร้อยละ 30 (Jamshidian, 2004, p.113) ทั้งนี้
การจัดการกับข้อมูลที่ไม่ครบถ้วนโดยวิธีดังกล่าวจะท าให้ได้แบบสอบถามจ านวนมากส าหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
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3.8 การวิเคราะห์ และการแปลผลข้อมูล 

 ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรม LISREL for 
Windows Version 8.52 ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation 
Model: SEM) หรือโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LinearStructure RELationship Model)  
หรือโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ทั้งนี้เนื่องจากสามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งที่
เป็นสมการเส้นตรง (Linear Model) และสมการที่ไม่ใช่สมการเส้นตรง (Nonlinear Models)ใน
สมการโครงสร้างเพียงสมการเดียว (Ullman & Bentler, 2004, p.431) นอกจากนี้โปรแกรม LISREL 
ยังเปิดโอกาสให้ผู้วิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรที่สามารถสังเกตได้และตัวแปรที่ไม่
สามารถสังเกตได้หรือตัวแปรแฝงรวมทั้ งความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงด้วยกันเพื่อจะได้
ทดสอบเนื้อหาของทฤษฎี และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวชี้วัดเพื่อทดสอบ
คุณภาพของการวัด อีกทั้งโปรแกรม LISREL ยังสามารถวิเคราะห์ถึงความคาดเคลื่อนของตัวแปร
ทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่ งสมการเส้นตรงโดยทั่วไปไม่สามารถท าได้  (สุชาต         
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ กรรณิการ์ สุขเกษม โศภิต ผ่องเสรี และถนอมรัตน์ ประสิทธิเมตต์, 2551) 
 ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation Model: SEM) 
หรือโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LinearStructure RELationship Model)  หรือโมเดลลิ
สเรล (LISREL Model)จะวิเคราะห์โมเดลย่อย (Sub Model) คือโมเดลการวัด (Measurement 
Model) และโมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์ (Structural Model) โดยโมเดลการวัดจะเกี่ยวข้องกับ
การประเมินตัวแปรแฝงแต่ละตัวที่ใช้ตัวชี้วัดเป็นค านิยามปฏิบัติการว่าเชื่อถือได้หรือผิดพลาด 
(Error) มากน้อยเพียงใดซึ่งเป็นการทดสอบคุณภาพการวัด (Hoyle, 1995) ส่วนโมเดลโครงสร้าง
เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงด้วยกันว่ามีมากน้อยเพียงใด อีกทั้งยังชี้ให้เห็นว่ายังมี
การผันแปรที่ยังไม่ได้อธิบาย (Disturbance) ของตัวแปรหลายตัวแปรในสมการโครงสร้าง และค่า
ผิดพลาดในสมการซึ่งเทคนิคทางสถิติอ่ืนไม่สามารถท าได้ (Anderson and Gerbing, 1998) อีกมาก
น้อยเพียงใดและโมเดลควรมีลักษณะอย่างไรจึงจะเข้ากับข้อมูลได้ดีที่สุด หรือ Best Fit (Hair et al., 
1998) และเมื่อน าเทคนิคการวิเคราะห์โครงสร้างการผันแปรร่วม (Covariance Structure Analysis) 
มาใช้ร่วมกับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ท าให้สามารถ
พิสูจน์ได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงด้วยกัน และระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวชี้วัดเป็นไป
ตามสมมติฐานหรือไม่ ซึ่งท าได้โดยการเปรียบเทียบค่าเมตริกการผันแปรร่วม (Covarian Matrix) 
ตามที่โมเดลที่ต้องการทดสอบได้ก าหนดไว้เป็นนัยกับค่าที่เป็นจริงที่ได้มาจากข้อมูลเชิงประจักษ์ว่า
เข้ากันได้ดีหรือสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใดจากที่กล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่าการวิเคราะห์โมเดล    
ลิสเรลช่วยให้ผู้วิจัยศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้สมบูรณ์ขึ้น (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2537, น.8–10; 
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สุชาต ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, กรรณิการ์ สุขเกษม โศภิต ผ่องเสรี และถนอมรัตน์ ประสิทธิเมตต์ , 2551, 
น.7 - 13) 
 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยคร้ังนี้ ก าหนดให้ระดับนัยส าคัญหรือระดับของ

ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้   ในการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ ซึ่งเป็นโอกาสของ

การเกิดความคลาดเคลื่อนในลักษณะของการปฏิเสธ 0H มีค่าเท่ากับ 0.05 ( 05. ) ทุกสมมติฐาน
ที่ท าการทดสอบ ส าหรับแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลและการใช้ค่าสถิติต่างๆ มีดังต่อไปนี้ 

1) การวิเคราะห์ด้วยสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ทราบลักษณะการแจกแจง
ของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ และวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัว
แปรที่ใช้ในการพัฒนาโมเดล ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตุได้ 13 ตัวแปรเพื่อให้ทราบลักษณะการ
แจกแจง และการกระจายของตัวแปรสังเกตุได้ที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ้ (Skewnesssหรือ SK) ความโด่ง (Kurtosis หรือ 
KU) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows version 11.0 และการทดสอบสมมติฐานของ
ความเบ้และความโด่งว่าแตกต่างจากศูนย์หรือไม่ ด้วยสถิติทดสอบ Z (Z-test) (Hair และคณะ, 1998 
อ้างถึงใน สุภมาส อังศุโชติ และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, ม.ป.ท., น.32) 
 หากโค้งการแจกแจงปกติจะมีค่า SK = 0 หากค่า SK > 0 มีค่าเป็นบวก แสดงว่าโค้งเบ้
ขวา นั่นคือข้อมูลจะกองอยู่หนาแน่นทางค่าต่ าๆ และถ้า SK < 0 (มีค่าเป็นลบ) แสดงว่าโค้งเบ้ซ้าย 
นั่นคือ ข้อมูลจะกองอยู่หนาแน่นทางค่าสูงๆ และโค้งการแจกแจงปกติมีค่า KU = 3 แสดงว่าโค้ง
แจกแจงปกติแบบ Mesokurtic หรือโค้งการแจกแจงความถี่มีขนาดความสูงปานกลาง ถ้า KU > 3 
แสดงว่าโค้งแจกแจงแจงแบบ Leptokurtic หรือโค้งการแจกแจงความถี่มีขนาดสูงโด่ง ถ้า KU < 3 
แสดงว่าโค้งแจกแจงแบบ Platykurtic หรือโค้งการแจกแจงมีขนาดเตี้ยแบน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 
2545 ; สมาคมนักวิจัย, 2552; สุภมาส อังศุโชติ และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, ม.ป.ท.)  

2) การวิเคราะห์ด้วยสถิติอ้างอิงด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) โดย
วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) โดยใช้โปรแกรม 
LISREL for Windows Version 8.52  เพื่อศึกษาว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และ
องค์ประกอบคุณภาพการบริการที่ผ่านการตรวจสอบความตรงทั้งเชิงทฤษฎี และความตรงเชิง
เนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญเป็นจริงตามข้อมูลเชิงประจักษ์  (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2537, น.8 – 10 ; สุชาต 
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ กรรณิการ์ สุขเกษม โศภิต ผ่องเสรี และถนอมรัตน์ ประสิทธิเมตต์ , 2551,        
น.7– 13; สมาคมนักวิจัย, 2552) 

3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้โปรแกรม LISREL for Windows 
Version 8.52  วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product - Moment 
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Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปร เพื่อให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ว่าเป็น
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ (Linear Relationship) ทิศทางของความสัมพันธ์เป็นบวกหรือลบ 
ขนาดของความสัมพันธ์มีค่าอยู่ในระดับใด เพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวิเคราะห์โมเดลเชิง
สาเหตุระหว่าง คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ กับคุณภาพการบริการแต่ละด้าน โดยใช้
โปรแกรมลิสเรล LISREL for Windows version 8.52 

4) วิเคราะห์รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ กับคุณภาพการบริการที่สร้างขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ด้วยโปรแกรม LISREL for Windows Version 8.52 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง
โมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และประมาณค่าพารามิเตอร์โดยวิธีความเป็นไปได้
สูงสุด( Maximum Likelihood Estimate= ML) เพื่อวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ถ้า
ผลการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลตามสมมติฐานที่เลือกไว้ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจะ
ด าเนินการปรับแต่งโมเดลใหม่โดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎี และค่าดัชนีปรับแต่งโมเดล (Model 
Modification Indices) เพื่อให้ได้โมเดลที่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ดีที่สุด (Hair et 
al. 1998 อ้างถึงใน สุภมาส อังศุโชติ และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, ม.ป.ท. : 30) และ ค่าสถิติที่ใช้ใน
การตรวจสอบความกลมกลืน (Fit Indices) ของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน
ภาพรวม ได้แก่ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนหรือความ
สอดคล้องเชิงสัมบูรณ์ (Goodness of Fit Index หรือ GFI) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนหรือความ
สอดคล้องเชิงสัมบูรณ์ที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index หรือ  AGFI) ดัชนีราก
มาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ (Standardized Root Mean Squared Residual หรือ 
SRMR) ดัชนีรากก าลังสองของค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  (Root Mean Squared 
Error of Approximationหรือ ดัชนี RMSEA) และ ค่า Critical N (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2537,            
น.8 – 10; สมาคมนักวิจัย, 2552; สุชาต ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ กรรณิการ์ สุขเกษม โศภิต ผ่องเสรี และ
ถนอมรัตน์ ประสิทธิเมตต์, 2551, น.7 – 13; สุภมาส อังศุโชติ สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล 
ภิญโญภานุวัฒน,์ 2551, น.21 – 25 ; Joreskog & Sorbom, 1993, น.120 - 128) ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

4.1) ค่าสถิติไค-สแควร์ เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังชั่นความ
กลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ โดยถ้าค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนัยส าคัญ (P-value >0.05ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95%) ซึ่งแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

4.2) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนหรือความสอดคล้องเชิงสัมบูรณ์หรือ ดัชนี  GFI 
เป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชันความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลังปรับโมเดลมี
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ค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 ดัชนี GFI มีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

4.3) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนหรือความสอดคล้องเชิงสัมบูรณ์ที่ปรับแก้แล้ว
หรือ ดัชนี AGFIเป็นการน าดัชนี GFI มาปรับแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ (df) ซึ่งรวมทั้ง
จ านวนตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยค่าดัชนี AFGI มีคุณสมบัติเช่นเดียวกับดัชนี GFI 

4.4) ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่ หรือ ดัชนี SRMR เป็นดัชนี
บอกความสอดคล้องในรูปคลาดเคลื่อนจากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดัชนี SRMR มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้ามีค่าต่ ากว่า 0.05 แสดงว่า
โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

4.5) ดัชนีรากก าลังสองของค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณหรือ ดัชนี  
RMSEA เป็นค่าสถิติจากข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับค่าไค-สแควร์ว่าโมเดลลิสเรลตามสมมติฐานมี
ความเที่ยงตรงไม่สอดคล้องกับความจริงและเมื่อเพิ่มพารามิเตอร์อิสระแล้วค่าสถิติมีค่าลดลง
เน่ืองจากค่าสถิติตัวนี้ขึ้นอยู่กับประชากรและชั้นของความอิสระดัชนี RMSEA มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 
1 ถ้ามีค่าต่ ากว่า 0.05 หรือไม่เกิน 0.08 แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

4.6) ค่า Critical N หรือ CNเป็นดัชนีที่ระบุความเพียงพอของขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ซึ่งใช้ส าหรับการทดสอบโมเดลมากกว่าการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลที่ท าให้ค่า  Fit 
Function (F) ส่งผลให้การทดสอบไค-สแควร์มีนัยส าคัญทางสถิตินั่นคือปฏิเสธสมมติฐานว่าโมเดล
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จึงมีข้อเสนอแนะว่าค่า CN ควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 200 
 จากค่าสถิติทั้ง 6 ค่า ดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้อง
ของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ดังตารางที่ 3.7 
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ตารางที่ 3.7  สรุปดัชนีวัดความสอดคล้องของโมเดล 
 

ดัชนีวัดความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา 

Chi-Square statistics ( 2X ) ค่า Chi-Square ต่ ามาก (P-value > 0.05 ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95%) 

Chi-Square / df  < 2 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าระหว่าง 0-1 ซึ่งค่าใกล้ 1(> 0.9) แสดงว่าโมเดลเชิง

สมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ 
(AGFI) 

มีค่าระหว่าง 0-1 ซึ่งค่าใกล้ 1(> 0.9) แสดงว่าโมเดลเชิง
สมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

ค่าต้องต่ ากว่า 0.10 ซึ่งถ้าโมเดลที่ให้ค่า RMSEA ต่ า
มากยิ่งดี (≤0.05) 

ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลังสอง
ของส่วนที่เหลือ (SRMR) 

ค่าต้องต่ ากว่า 0.10 ซึ่งถ้าโมเดลที่ให้ค่า RMSEA ต่ า
มากยิ่งดี (≤0.05) 

ดัชนีระบุขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (CN) ≥200 
 
ที่มา:  พัฒนาจาก  Holmess - Smith. (2000, p.108) 

 
5) การปรับโมเดล (Model Adjustment) จากสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดังแสดงในตารางที่ 3.7 ซึ่งใช้พิจารณาโมเดลตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หากค่าสถิติที่ค านวณได้ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดจ าเป็นที่จะต้องท าการปรับ
โมเดลใหม่ โดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และค่าดัชนีปรับโมเดล (Model 
Modification indices: MI) ซึ่งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตัวมีค่าเท่ากับ ค่าไค-สแควร์
ที่ลดลง เมื่อก าหนดให้พารามิเตอร์ตัวนั้นเป็นพารามิเตอร์อิสระหรือมีการผ่อนคลายข้อก าหนด
เงื่อนไขบังคับของพารามิเตอร์นั้น ข้อมูลที่ได้นั้นน าไปใช้ในการปรับโมเดลจนได้โมเดลที่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และได้ค่าสถิติตามเกณฑ์ที่ก าหนด โดยผู้วิจัยจะหยุดปรับโมเดล
เมื่อพบว่าค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปของคะแนนมาตรฐานต่ ากว่า 2.00 (นงลักษณ์  วิรัชชัย, 2542) 

6) ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุ คุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย ระหว่างกลุ่มโรงพยาบาลภาครัฐและ
โรงพยาบาลภาคเอกชน นอกจากนี้ยังทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุ ของ
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โรงพยาบาลในประเทศไทยระหว่างโรงพยาบาลขนาดกลางถึงเล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง) กับ
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) โดยโปรแกรม LISREL for Windows 
Version 8.52  

 

3.9 การตรวจสอบ ยืนยันผลการศึกษา 

ผู้วิจัยท าการตรวจสอบ ยืนยันผลการศึกษาโดยใช้ระเบียบการวิจัยเชิงคุณภาพตาม
แนวทางของ ชาย โพธิสิตา (2550) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) เพื่อตรวจสอบ 
ยืนยันผลการวิจัย และหาค าอธิบายส าหรับผลที่ได้จากการวิเคราะห์ แปลผลข้อค้นพบที่ได้จากการ
วิจัยเชิงปริมาณ โดยท าการสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีประสบการณ์มาก ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์
แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์มุมมองแบบคนใน (emic) ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรงที่มีความ
แตกต่างในลักษณะส าคัญแต่ครอบคลุมความหลากหลายของกลุ่มตัวอย่างและเป็นตัวแทนบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชนขนาดกลางและเล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง) 
และขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) รวมทั้งกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของนักวิชาการ
รวมทั้งสิ้น 4ท่าน ผู้วิจัยน าผลที่ได้ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview) หรือมีแนวค าถามที่เตรียมไว้ล่วงหน้า โดยใช้รูปแบบของค าถามที่ต้องการข้อมูลเชิง
พรรณนา (Descriptive Questions) เพื่อจับความหมาย เก็บรายละเอียดเชิงลึก เพื่อตรวจสอบและ
ยืนยันผลการศึกษาแบบการตรวจสอบจากภายใน โดยผู้วิจัยเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีประสบการณ์
มาก ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรง (Key 
Informants) มีความแตกต่างในลักษณะส าคัญแต่ครอบคลุมความหลากหลายในประชากร ได้แก่
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน โรงพยาบาล
ขนาดกลางและเล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง) กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้ง
ด้านบริหารและด้านวิชาชีพในโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชนขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 
250 เตียง) และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักวิชาการรวมทั้งสิ้น 4 ท่าน (ภาคผนวก ด) ทั้งนี้เพื่อให้ได้
รายละเอียดที่ตรงประเด็น ครอบคลุมประชากรกลุ่มใหญ่ และน าผลที่ได้จากวิเคราะห์ – แปรผลไป
ท าการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก โดยน าผลการวิเคราะห์ และผล
ที่ได้ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึก
แบบมีโครงสร้าง กับนักวิชาการ 1 ท่าน ที่อยู่ในสายวิชาการเพื่อให้ความเห็น (ภาคผนวก ต) และ
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ผลการวิจัยโดยจัดระเบียบข้อมูลและจัดเก็บข้อมูลเป็นกลุ่มและน าเสนอข้อมูล
ในรูปตารางและการบรรยาย จากนั้นท าการสรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการ
วิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสามเส้า (Triangulation) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ
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ผลการวิจัยด้านข้อมูลจากการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มเป้าหมายของผู้วิจัย เปรียบเทียบ
กับข้อมูลที่ได้จากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจริงของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 4 ท่าน และประสบการณ์
จากการวิจัยของนักวิชาการที่อยู่ในสายวิชาการ ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบว่าหากกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูล
แตกต่างกัน เวลาในการเก็บข้อมูลแตกต่างกันสถานที่ในการเก็บข้อมูลแตกต่างกัน ผลการวิจัยจะ
เหมือนกันหรือแตกต่างกันผลการตรวจสอบความสอดคล้องของผลการศึกษาจะน าไปสู่การสรุป
นัยส าคัญของการศึกษารวมทั้งการน าผลที่ได้ไปใช้ในทางปฏิบัติ 

 

3.10 สรุป 

 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนา
และตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ กับคุณภาพการบริการ โดยเน้นการศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย ที่
ยินดีให้ข้อมูลส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้เสนอโมเดลสมการโครงสร้างคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ได้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง จากโมเดลสมการโครงสร้างผู้วิจัยได้น าเสนอ
สมมติฐานการวิจัยที่มีความสอดคล้องกับค าถามและวัตถุประสงค์การวิจัยที่ได้กล่าวไว้ในบทที่ 1 
จ านวน 3 สมมติฐานได้แก่ สมมติฐานที่ 1  คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกกับคุณภาพการบริการ สมมติฐานที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล 
ระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กรต่างกัน และสมมติฐานที่ 3 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล ระหว่าง
โรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กรต่างกัน 
 ส าหรับประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือบุคลากรในโรงพยาบาลภาครัฐ 
โรงพยาบาลภาคเอกชน และบุคลากรในโรงพยาบาลขนาดกลางและเล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง) 
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียง มากกว่า 250 เตียง) ที่ยังคงมีสถานะการรับรองกระบวนการ
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/Healthcare Accreditation : HA) และ/หรือโรงพยาบาลสร้างเสริม
สุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(มหาชน) หรือ พรพ. และกระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ.2552 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
คร้ังนี้คือบุคลากรซึ่งเป็นพนักงานผู้ปฏิบัติงานให้บริการรักษาพยาบาล  พนักงานผู้ปฏิบัติงานบริการ
ทางการแพทย์ พนักงานผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนในโรงพยาบาล เพื่อให้ครอบคลุมบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั้งหมดจ านวน 400 คน เป็นอย่างต่ า โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถาม
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เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย โดยมีข้อค าถามครอบคลุมตัวแปรที่ใช้วัดคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้จ านวน 8 ตัวแปร และตัวแปรที่ใช้วัดคุณภาพการบริการจ านวน 5 ตัวแปร นอกจากนี้
ยังมีข้อค าถามที่สอบถามถึงข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาล ข้อค าถามที่สอบถามถึงข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง และค าถามปลายเปิดส าหรับรับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรภายใน  จากนั้น
น าแบบสอบถามน าไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้ให้ข้อมูลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ซึ่งไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยคร้ังนี้จ านวน  30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือในด้านความเชื่อถือได้ (Reliability)ในการสุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบไม่
เป็นไปตามโอกาสหรือความน่าจะเป็น (Non - Probability Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า 
(Quota Sampling) และเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจนครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้ ส าหรับการ
รวบรวมข้อมูลใช้วิธีการส ารวจข้อมูลจากทั้งสองวิธีคือ แบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mailing) และ
แบบสอบถามทางอินเตอร์เน็ต (Internet) เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวกและเป็นทางเลือกแก่กลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลหลังจากได้รับแบบสอบถามกลับมา
ผู้วิจัยจะท าการตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของข้อมูลว่ามีความครบถ้วนหรือไม่ หาก
พิจารณาแล้วแบบสอบถามชุดใดที่ไม่สามารถใช้ได้ก็จะท าการคัดออก ส่วนแบบสอบถามที่ไม่
สมบูรณ์เพียงเล็กน้อยหรือตอบไม่ครบผู้วิจัยจะจัดการกับข้อผิดพลาด (Bias) โดยใช้ค่าเฉลี่ยของ
ค าตอบแทนค าตอบที่ตอบไม่ครบทั้งนี้เพื่อให้ได้แบบสอบถามจ านวนมากส าหรับการวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป 
 ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยคร้ังนี้ ก าหนดให้ระดับนัยส าคัญหรือระดับ

ของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้   ในการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ ซึ่งเป็นโอกาส

ของการเกิดความคลาดเคลื่อนในลักษณะของการปฏิเสธ 0H มีค่าเท่ากับ .05 ( 05. ) ทุก
สมมติฐานที่ท าการทดสอบ ส าหรับแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติพื้นฐาน
ของกลุ่มตัวอย่างและการวิเคราะห์ด้วยสถิติอ้างอิง รวมทั้งวิเคราะห์รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของ คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ กับคุณภาพการบริการ ที่สร้างขึ้นจากทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรม LISREL for Windows Version 8.52 
เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากนั้นน าผลที่
ได้ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อตรวจสอบ ยืนยันผลการวิจัย และหาค าอธิบายส าหรับผลที่ได้จาก
การวิเคราะห์ แปลผลข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ 
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 ในบทที่ 4 ผู้วิจัยจะได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ทั้งผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพทั้งนี้เพื่อตรวจสอบ ยืนยันผลที่ได้จากการวิเคราะห์ 
แปลผลข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ DPU



 
 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยเร่ืองคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพการบริการ : 
การศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย (Characteristics of Learning Organization 
and its Impact on Service Quality : An Empirical Study of Hospitals in Thailand) มีวัตถุประสงค์ 
คือ 
 1) เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และ
ระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล 2) เพื่อ
ศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของ
บุคลากรในโรงพยาบาล 3) เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎี
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 4) เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดล
ทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร เพื่อให้การน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวก และเข้าใจเกี่ยวกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลมากขึ้น ผู้วิจัยจึง
ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆ ในการน าเสนอข้อมูล ดังนี้ 
 

สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติ 
X  หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D. หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Min หมายถึง คะแนนต่ าสุด (Minimum) 
Max หมายถึง คะแนนสูงสุด (Maximum) 
Sk หมายถึง  ค่าความเบ้ (Skewness) 
Ku หมายถึง  ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
Standard Error หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
t หมายถึง ค่าสถิติทดสอบ t (t – Test) 
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R – Square หมายถึง ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ กับ ตัวแปรแฝง  
   หรือ ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ 
   แต่ละตัวในการวัดตัวแปรแฝง (Reliability) 

2R  หมายถึง อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบาย 
   การผันแปรขององค์ประกอบ หรือตัวบ่งชี้ หรือ 
   ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ของสมการโครงสร้าง 
   ของตัวแปรแฝงภายใน 

2   หมายถึง  ค่าไค – สแควร์ (Chi – Square Statistics) 
df  หมายถึง ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 

df/2   หมายถึง ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
P - Value หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น 
RMSEA หมายถึง  ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง 
   ของการประมาณค่า (Root Mean Square error of  
   Approximation) 
ECVI   หมายถึง  การทดสอบภาพรวมของความคลาดเคลื่อนระหว่าง 
   เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมของ 

ข้อมูลดิบ  กับ เมท ริกซ์ ความแปรปรวน – ความ
แปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Expected  
Cross –  Validation Index) 

AIC  หมายถึง การทดสอบภาพรวมของความคลาดเคลื่อนระหว่าง 
เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมของ 
ข้อมูลดิบ กับเมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวน 
ร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Akaike’s  
information criterion) เช่นเดียวกับ ECVI 

GFI   หมายถึง  ปริมาณความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมที่ 
    อธิบายได้ด้วยโมเดล (Goodness of Fit) 
AGFI   หมายถึง  ปริมาณความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมที่ 
    อธิบายได้ด้วยโมเดล โดยปรับแก้ด้วยองศาความเป็น 
    อิสระ (Adjusted Goodness of Fit) 

DPU



 196 

CFI  หมายถึง ดัชนีที่บอกว่าโมเดลที่น ามาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ 
  ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันเลย (baseline model) หรือ 
  โมเดลอิสระ (Independence Model) 
CN  หมายถึง ดัชนีแสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะยอมรับดัชนีแสดง 
  ความสอดคล้อง / กลมกลืนของโมเดล (Critical N) 
RMR   หมายถึง ค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนระหว่าง 
  เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมของ 
  ข้อมูลดิบ - เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวน 
  ร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Root Mean Square 
  Residual) 
GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
NFI หมายถึง  ดัชนีวัดความเป็นปกติ (Normed Fit Index) 
NNFI หมายถึง ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์(Non Normed Fit Index) 
RFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (Relative Fit Index) 
RMR หมายถึง ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (Root Mean  

  Squared Residual) 
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปร 
LO หมายถึง คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization 
  Characteristics) 
CL หมายถึง การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร (Continuous Learning) 
DI หมายถึง การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร (Dialogue and  
  Inquiry) 
TL หมายถึง การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 
SE หมายถึง สารสนเทศ (Structures Capture/ Embedded System) 
Em หมายถึง การให้อ านาจแก่บุคลากร (Empowerment) 
SC หมายถึง ความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบภายนอก 
  (System Connections) 
Le หมายถึง ภาวะผู้น าของบุคลากร (Leadership) 
PU หมายถึง การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน (Performance Upgrading) 
SQ หมายถึง คุณภาพการบริการ (Service Quality) 
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RC หมายถึง ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ (Respect & Caring) 
Ap หมายถึง ความเหมาะสมของการบริการ (Appropriateness) 
EE หมายถึง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ (Efficiency & 
  Effectiveness) 
In หมายถึง การให้ข้อมูลและสารสนเทศ (Information) 
FI หมายถึง ความประทับใจในการบริการ (First Impression) 

 การน าเสนอผลการศึกษา ผู้วิจัยได้แบ่งหัวข้อของการน าเสนอ ดังนี้  4.1 ข้อมูลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 4.2 โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล ระดับใน
การปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล รวมทั้งโมเดลการวัด
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 4.5 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ตอบแบบสอบถาม 4.6 สรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการ
วิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสามเส้า (Triangulation) และ 4.7 สรุป 

 
4.1 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม 
LISREL for Windows Version 8.52 ที่ได้กล่าวถึงในบทที่ 3 สรุปได้ว่า ในการศึกษาคร้ังนี้ต้องการ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า 300 – 400 ตัวอย่าง ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
อย่างน้อย 400 คน ซึ่งจะท าให้มีความถูกต้องแม่นย าของกลุ่มตัวอย่าง (Accuracy) เพิ่มขึ้น ซึ่ง
เพียงพอส าหรับการวิเคราะห์และสามารถชดเชยในกรณีที่สุ่มตัวอย่างได้ไม่ครบจ านวน หรือกรณีที่
มีการส่งคืนแบบสอบถามไม่ครบอีกด้วย (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2548)  นอกจากนี้ พิชิต      
พิทักษ์เทพสมบัติ (2548) ได้อธิบายว่า กรณีที่เป็นการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ควรมีอัตราการ
ตอบกลับไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 จึงจะเป็นตัวแทนของประชากรได้ หากต้องการจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
อย่างน้อย 400 คน จากกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยมี
กรอบของจ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวนมากกว่า 800 คน และเพื่อให้มีจ านวนของกลุ่มตัวอย่างที่
เหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูล ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงส่งแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 900 คน
ทั้งนี้สามารถสรุปข้อมูลอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามจ าแนกตามประเภทและขนาดของ
โรงพยาบาล และข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยค่าสถิติที่น าเสนอคือ การแจกแจง
ความถี่ และร้อยละ โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.1 และ ตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.1  อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามจ าแนกตามประเภทและขนาดของโรงพยาบาล 
 
ประเภท และขนาดของ
โรงพยาบาล 

ขนาดของตัวอย่างที่ส่งแบบสอบถาม 
จ าแนกตามประเภท 

จ านวน
รวม (คน) 

ร้อยละ
ของการ
ตอบกลับ บุคลากรที่

ให้บริการ
รักษาพยาบาล 

(คน)  

บุคลากรที่
บริการทาง
การแพทย์
(คน) 

บุคลากรสาย
สนับสนุนใน
โรงพยาบาล

(คน) 

ประเภทของ
โรงพยาบาล 

โรงพยาบาลภาครัฐ 275 
(242) 

101 
(47) 

124 
(96) 

500 
(385) 

42.8 

โรงพยาบาลภาคเอกชน 183 
(117) 

136 
(31) 

81 
(55) 

400 
(203) 

22.5 

รวม 458 
(359) 

237 
(78) 

205 
(151) 

900 
(588) 

65.3 

ขนาดของ
โรงพยาบาล 

โรงพยาบาลขนาดกลาง-
เล็ก (จ านวนเตียง 1 – 
250 เตียง) 

183 
(167) 

129 
(106) 

88 
(80) 

400 
(353) 

39.2 

 โรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
(จ านวนเตียงมากกว่า 
250 เตียง) 

275 
(155) 

108 
(22) 

117 
(58) 

500 
(235) 

26.1 

จ านวนรวม (คน) 405 
(322) 

237 
(128) 

205 
(138) 

900 
(588) 

65.3 

ร้อยละของการตอบกลับ 79.5 54.0 67.3 65.3  

 
หมายเหต:ุ  ตัวเลขในวงเล็บคือจ านวนขนาดตัวอย่างที่ตอบกลับ 
 

 จากตารางที่ 4.1 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ส่งแบบสอบถามมีจ านวนรวมทั้งสิ้น 900 คน มี
จ านวนของการตอบกลับของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 588 คน (ร้อยละ 65.3) ซึ่งมีจ านวนของการ
ตอบกลับของผู้ตอบแบบสอบถามมากกว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
ซึ่งต้องการจ านวนกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 300 ตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลภาครัฐมี
อัตราการตอบกลับ 385 คน (ร้อยละ 42.8) กลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลภาคเอกชนมีอัตราการตอบ
กลับ 203 คน (ร้อยละ 22.5) กลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลขนาดกลาง-เล็ก (จ านวนเตียง 1 – 250 
เตียง) มีอัตราการตอบกลับ 353 คน (ร้อยละ 39.2) ส่วนกลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
(จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) มีอัตราการตอบกลับ 235 คน (ร้อยละ 26.1) กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
บุคลากรที่ให้บริการรักษาพยาบาลมีอัตราการตอบกลับ 322คน (ร้อยละ 79.5) กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
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บุคลากรที่บริการทางการแพทย์มีอัตราการตอบกลับ 128คน (ร้อยละ 54.0) ส่วนกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
บุคลากรสายสนับสนุนในโรงพยาบาลมีอัตราการตอบกลับ 138คน (ร้อยละ 67.3) 
 
ตารางที่ 4.2   จ านวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ลักษณะผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน)  ร้อยละ 
เพศ -ชาย 87 14.8 

-หญิง 501 85.2 
อายุ -ไม่เกิน 20 ปี 6 1.0 

-21 – 25 ปี 68 11.6 
-26 – 30 ปี 125 21.3 
-31 – 35 ปี 79 13.3 
-36 – 40 ปี 85 14.5 
-41 – 45 ปี 104 17.7 
-46 – 50 ปี 78 13.3 
-51 – 55 ปี 28 4.8 
-56 – 60 ปี 15 2.5 

ระดับการศึกษา -มัธยมศึกษาตอนต้น หรือ ปวช. 14 2.4 
-มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวส. 56 9.5 
-ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 406 69.0 
-ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 95 16.2 
-ปริญญาเอก หรือเทียบเท่า 17 2.9 

ระยะเวลาการท างาน -ไม่เกิน 3 ปี 107 18.2 
-3 – 6 ปี 133 22.6 
-7 – 9 ปี 76 12.9 
-10 – 12 ปี 50 8.5 
-13 – 15 ปี 59 10.1 
-16 – 18 ปี 34 5.8 
-19 – 21 ปี 32 5.4 
-มากกว่า 21 ปี 97 16.5 
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ)  
 
ลักษณะผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ประเภทงานที่
รับผิดชอบ 
 

-แพทย ์ 49 8.3 
-พยาบาล 252 42.8 
-ผู้ช่วยพยาบาล 38 6.5 
-พนักงานรักษาพยาบาลอ่ืนๆ 20 3.4 
-นักรังสีการแพทย์ 13 2.2 
-นักเทคนิคการแพทย ์ 6 1.0 
-เภสัชกร 31 5.3 
-นักโภชนาการ 4 0.7 
-พนักงานบริการทางการแพทย์อื่นๆ 24 4.1 
-เจ้าหน้าที่ธุรการ 32 5.4 
-เจ้าหน้าที่การเงิน 33 5.6 
-เจ้าหน้าที่การตลาด 17 2.9 
-เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ 18 3.1 
-พนักงานสายสนับสนุนอื่นๆ 51 8.7 

ต าแหน่งงาน -ผู้บริหารระดับสูง 15 2.5 
-ผู้บริหารระดับกลาง 62 10.6 
-ผู้บริหารระดับต้น 186 31.6 
-เจ้าหน้าที ่ 325 55.3 

ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ น
ต าแหน่งงาน 

-ไม่เกิน 3 ปี 144 24.5 
-3 – 6 ปี 197 33.5 
-7 – 9 ปี 77 13.1 
-10 – 12 ปี 57 9.7 
-13 – 15 ปี 44 7.5 
-16 – 18 ปี 25 4.3 
-19 – 21 ปี 42 7.1 
-มากกว่า 21 ปี 2 0.3 
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ)  
 
ลักษณะผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ประสบการณ์ในงาน
พัฒนาคุณภาพของ
องค์กร 

-ไม่มีส่วนเก่ียวข้องเลย 120 20.4 
-น้อยกว่า 1 ปี 57 9.7 
-ระหว่าง 1 – 3 ปี 101 17.2 
-ระหว่าง 3 – 5 ปี 97 16.5 
-ระหว่าง 5 – 7 ปี 72 12.2 
-ระหว่าง 7 – 10 ปี 64 10.9 
-มากกว่า 10 ปี 77 13.1 

 
จากตารางที่ 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 85.2) อายุระหว่าง 

26 ถึง 30 ปี มากที่สุด (ร้อยละ 21.3) รองมาคืออายุระหว่าง 41 ถึง 45 ปี (ร้อยละ 17.7) ส่วนใหญ่
ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 69) รองลงมาส าเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 16.2) เมื่อพิจารณาระยะเวลาในการท างาน พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานกับระหว่าง 3 ถึง 6 ปี (ร้อยละ 22.6) รองลงมาจะมี
ระยะเวลาในการท างานกับไม่เกิน 3 ปี (ร้อยละ 18.2) เมื่อจ าแนกกลุ่มตัวอย่างตามลักษณะงาน 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่จะเป็นพยาบาล (ร้อยละ 42.8) รองลงมาจะเป็นพนักงาน
สายสนับสนุนอ่ืนๆเช่น พนักงานเปล (ร้อยละ 8.7) ในส่วนของต าแหน่งงานนั้น ผู้ตอบ
แบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่ (ร้อยละ 55.3) รองลงมาคือผู้บริหารระดับต้น (ร้อยละ 
31.6) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในต าแหน่งงานระหว่าง 3 ถึง 6 ปี (ร้อยละ 33.5) และไม่เกิน 3 ปี 
(ร้อยละ 24.5) ในส่วนของประสบการณ์ในงานพัฒนาคุณภาพของ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานพัฒนาคุณภาพขององค์กรเลย (ร้อยละ 20.4) รองลงมาคือมีประสบการณ์
ที่เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาคุณภาพของระหว่าง 1 ถึง 3 ปี (ร้อยละ 17.2) และระหว่าง  3 ถึง 5 ปี (ร้อย
ละ 16.5) ตามล าดับ 
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4.2 โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล ระดับในการปฏิบัติตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล รวมท้ังโมเดลการวัดคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
 ส าหรับการน าเสนอในหัวข้อนี้จะเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบ
ค าถามการวิจัยข้อที่ 1 คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบต่อคุณภาพการบริการ
หรือไม่ผลกระทบดังกล่าวอยู่ในระดับและทิศทางใด และตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 เพื่อ
ศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และระดับในการปฏิบัติ
ตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล และข้อที่2 เพื่อศึกษาถึงโมเดล
การวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรใน
โรงพยาบาล  ดังนั้นในการน าเสนอผู้วิจัยจึงได้จ าแนกหัวข้อในการน าเสนอออกเป็น 2 หัวข้อ โดย
หัวข้อ 4.2.1 จะเสนอถึงโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และ
โมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล หัวข้อ 4.2.2 จะเสนอถึงระดับในการปฏิบัติตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการ
ของบุคลากรในโรงพยาบาล โดยมีรายละเอียดของหัวข้อแต่ละหัวข้อดังน้ี 
 4.2.1 โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และโมเดลการวัด
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 

การทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยซึ่งประกอบด้วยโมเดลการวัด  (Measurement 
Model) คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และโมเดลการวัดคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาล มีรายละเอียดดังน้ี  

(1) โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล 
ผลจากการทดสอบโมเดลการวัดคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ

โรงพยาบาล ได้ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง Chi-Square = 22.17, df = 14, P-Value = 0.07512, 
RMSEA = 0.032 ผ่านเกณฑ์การพิจารณาแสดงว่าโมเดลการวัดคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาล สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ทั้ง 8 องค์ประกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.34 
– 0.50 
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ในส่วนของค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ หรือ ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของ
ตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในการวัดตัวแปรแฝง (ค่า R – Square) ขององค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ
กับตัวแปรคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล อยู่ในระดับปานกลางถึง
ค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ดังภาพที่ 4.1 และตารางที่ 4.3 ในส่วนของค าสั่งที่ใช้
ในการวิเคราะห์โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล แสดงใน
ภาคผนวก ถ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 4.1  โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล 

Chi – Square=22.17, df=14, P-Value=0.07512, RMSEA=0.032 
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ตารางที่ 4.3  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

ตัวแปร 
องค์ประกอบ LO 

สัมประสิทธิ ์ Standard 
Error 

t คะแนนองค์ประกอบ R - Square 

CL 0.41 0.021 19.84 0.37 0.55 
DI 0.34 0.021 15.79                0.12 0.40 
TL 0.42 0.023 18.29                0.24  0.49 
SE 0.48 0.025 18.92                0.27  0.51 
Em 0.45 0.024 18.56                0.21  0.50 
SC 0.46 0.034 13.52                0.12 0.30 
Le 0.44 0.029 15.19                0.11  0.38 
PU 0.50 0.022 22.85                0.50 0.67 

Chi – Square=22.17, df=14, P-Value=0.07512, RMSEA=0.032, GFI = 0.99,  AGFI = 0.98 
 
 จากค่าสถิติพื้นฐานดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลทั้ง 8 องค์ประกอบ คือ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร (Continuous 
Learning) การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร (Dialogue and Inquiry) การเรียนรู้ของทีม 
(Team Learning) สารสนเทศ (Structures Capture/ Embedded System) การให้อ านาจแก่บุคลากร 
(Empowerment) ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบภายนอก (System Connections) 
ภาวะผู้น าของบุคลากร (Leadership) การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน (Performance Upgrading)  
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(2) โมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
 ผลจากการทดสอบโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลได้ค่า Chi-Square 
= 3.18, df = 4, P-Value = 0.52873, RMSEA = 0.000 แสดงว่าโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างสมบูรณ์  และพบว่าน้ าหนัก
องค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าตั้งแต่ 0.45 – 0.50 
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 ในส่วนของค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ หรือ ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของ
ตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในการวัดตัวแปรแฝง (ค่า R – Square) ขององค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ
กับตัวแปรคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล อยู่ในระดับปานกลางถึงสูง โดยมีรายละเอียดผลการ
วิเคราะห์ดังภาพที่ 4.2 และตารางที่ 4.4 ในส่วนของค าสั่งที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลการวัดคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาล แสดงในภาคผนวก ฑ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

  

ภาพที่ 4.2  โมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 

Chi – Square=3.18, df=4, P-Value=0.52873, RMSEA=0.000 
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ตารางที่ 4.4  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
 

ตัวแปร 
องค์ประกอบ SQ 

สัมประสิทธิ ์ Standard 
Error 

t คะแนนองค์ประกอบ R - Square 

RC 0.42 0.016 26.41                0.55        0.77 
Ap 0.47 0.019 25.19                0.39        0.50 
EE 0.48 0.018 26.72                0.51        0.30 
In 0.50 0.020 25.76                0.35        0.38 
FI 0.45 0.020 23.14                0.21 0.67 

Chi-Square = 3.18, df = 4, P-Value = 0.52873, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99 
 
 จากค่าสถิติพื้นฐานดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่า คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ทั้ง  5 องค์ประกอบ คือ ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ (Respect & Caring) ความเหมาะสม
ของการบริการ (Appropriateness) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ  (Efficiency 
&Effectiveness) การให้ข้อมูลและสารสนเทศ (Information) และความประทับใจในการบริการ 
(First Impression) สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 4.2.2 ระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล 
และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 

ส าหรับผลการวิเคราะห์ระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรในโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล แสดงผล
จากการวิเคราะห์เป็นค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

(1) ระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน
โรงพยาบาล 

ระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล 
วัดจากตัวบ่งชี้ หรือตัวชี้วัดของตัวแปรแฝง (Latent Variables) คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization Characteristics : LO) ซึ่งประกอบด้วย 1) การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของ
บุคลากร (Continuous Learning : CL)2) การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร (Dialogue and 
Inquiry : DI) 3) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning : TL) 4) สารสนเทศ (Structures Capture/ 
Embedded System : SE) 5) การให้อ านาจแก่บุคลากร (Empowerment : Em) 6) ความสัมพันธ์ของ
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ระบบภายในและระบบภายนอก  (System Connections : SC) 7) ภาวะผู้น าของบุคลากร 
(Leadership : Le) และ 8) การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน (Performance Upgrading : PU) มีค่าเฉลี่ย 
( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากร โดยมีรายละเอียดดังน้ี (ตารางที่ 4.5) 

 
ตารางที่ 4.5 ค่าสถิติพื้นฐานบรรยายตัวแปรคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ และระดับ 
   ในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร 
 
         (n = 588) 
องค์ประกอบ ตัว

แปร 
ค่า 
เฉลี่ย 
( X ) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับในการปฏิบัติตาม
คุณลั กษณะองค์ ก า ร
แห่ ง ก า ร เ รี ยน รู้ ขอ ง
บุคลากร 

1.การ เ รียน รู้อย่ างต่อ เนื่ องของ
บุคลากร  

CL  3.48 0.51 ปานกลาง 

2.การสนทนา และการสอบถาม
ของบุคลากร  

DI 3.91  0.50  มาก 

3.การเรียนรู้ของทีม TL 3.72  0.59  มาก 
4.สารสนเทศ  SE  3.27  0.66  ปานกลาง 
5.การให้อ านาจแก่บุคลากร Em 3.69  0.63  มาก 
6.ความสัมพันธ์ของระบบภายใน
และระบบภายนอก 

SC 3.62  0.54  มาก 
 

7.ภาวะผู้น าของบุคลากร Le 3.74 0.66 มาก 
8.การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน PU 3.57 0.59 มาก 
รวมระดับในการปฏิบัติตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากร 

 3.62  มาก 

 
ผลจากการศึกษาพบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่

ท าการศึกษามีระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมในระดับมาก
ที่สุด( X  = 3.62)  และหากพิจารณาจากการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งวัดได้จากตัว
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แปรสังเกตได้ 8  ตัวแปร พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.48) มีการสนทนา และการสอบถามในระดับมาก ( X  = 3.91) มีการเรียนรู้
ของทีมในระดับมาก ( X  = 3.72) แต่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีระดับของการใช้
สารสนเทศในระดับปานกลาง ( X  = 3. 27) ในส่วนของการให้อ านาจแก่บุคลากร พบว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในเร่ืองการให้อ านาจ หรือ
ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก ( X  = 3.69) ส าหรับความสัมพันธ์ของระบบภายใน
และระบบภายนอกพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีระดับของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในเร่ืองความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบภายนอกในระดับมาก ( X  = 3.62) อีกทั้งยัง
มีภาวะผู้น าของบุคลากร ในระดับมาก ( X  = 3.74) ในส่วนของการเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน
พบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในเร่ืองการ
เพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน ในระดับมาก ( X  = 3.57)  

(2) ระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
ระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาลวัดจากตัวบ่งชี้ หรือตัวชี้วัดตัว

ของแปรแฝง (Latent Variables) คุณภาพการบริการ (Service Quality : SQ) ซึ่งประกอบด้วย    1) 
ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ (Respect & Caring : RC) 2) ความเหมาะสมของการบริการ 
(Appropriateness: Ap) 3) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ (Efficiency &Effectiveness 
: EE) 4) การให้ข้อมูลและสารสนเทศ (Information : In) และ 5) ความประทับใจในการบริการ 
(First Impression : FI) มีค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของคุณภาพการ
บริการของบุคลากร โดยมีรายละเอียดดังน้ี (ตารางที่ 4.6) 
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ตารางที่ 4.6 ค่าสถิติพื้นฐานบรรยายองค์ประกอบคุณภาพการบริการ และระดับคุณภาพการบริการ 
 
         (n = 588) 
องค์ประกอบ ตัว

แปร 
ค่า 
เฉลี่ย 
( X ) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับคุณภาพ
การบริการ 

1.ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ RC  4.36 0.47 มาก 
2.ความเหมาะสมของการบริการ Ap 4.34 0.55 มาก 
3.ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริการ 

EE 4.23 0.54 มาก 

4.การให้ข้อมูลและสารสนเทศ In 4.36 0.56 มาก 
5.ความประทับใจในการบริการ FI 4.40 0.56 มาก 
รวมระดับคุณภาพการบริการ  4.33  มาก 

 
ผลจากการศึกษาพบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่

ท าการศึกษามีระดับของคุณภาพการบริการในภาพรวมในระดับมาก ( X = 4.33)  และหากพิจารณา
จากการวัดคุณภาพการบริการซึ่งวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 5  ตัวแปร พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลมีระดับของคุณภาพการบริการในระดับมากที่สุดทุกตัวแปร โดยพบว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีระดับความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการในระดับมาก  ( X  = 4.36) 
และมีระดับของความเหมาะสมของการบริการในระดับมาก ( X  = 4.34) ส่วนระดับของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการพบว่า อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.23) ในส่วนของการให้
ข้อมูลและสารสนเทศพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีระดับของคุณภาพการบริการใน
เร่ืองการให้ข้อมูลและสารสนเทศในระดับมาก ( X  = 4.36) และมีระดับของความประทับใจในการ
บริการในระดับมาก ( X  = 4.40) เช่นกัน 
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4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ส าหรับการน าเสนอในหัวข้อนี้จะจ าแนกการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 

หัวข้อ  
โดยหัวข้อ 4.3.1 เป็นการเสนอถึงโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผล

ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย ทั้งนี้เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 1 
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบต่อคุณภาพการบริการหรือไม่ผลกระทบดังกล่าว
อยู่ในระดับและทิศทางใด และตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเสนอถึงผลการทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย สมมติฐานที่ 1 คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุในทางบวกกับคุณภาพการบริการ 

หัวข้อ 4.3.2 เป็นการเสนอถึงความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form)
ระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กรต่างกัน  ทั้งนี้ เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อที่  2 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกัน
ไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อ
เปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย
จ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร และเสนอถึงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความ
แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กรต่างกัน 

หัวข้อ 4.3.3 เป็นการเสนอถึงโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลจ าแนกตามประเภทขององค์กร ทั้งนี้เพื่อตอบค าถามการวิจัย
ข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะ
แตกต่างกันไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การตอบวัตถุประสงค์การวิจัย
ข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กรนอกจากนี้ยังเป็นการยืนยันสมมติฐานที่ 1
ด้วย 

หัวข้อ 4.3.4 เป็นการเสนอถึงความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form)
ระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กรต่างกัน  ทั้งนี้เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์
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ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภท 
และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบ
โมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตาม
ประเภทและขนาดขององค์กร และเสนอถึงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานที่ 3โมเดล
เชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบ
โมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กรต่างกัน 

หัวข้อ 4.3.5 เป็นการเสนอถึงโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลจ าแนกตามขนาดขององค์กร ทั้งนี้เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อ
ที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะแตกต่าง
กันไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 
เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์
โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กรนอกจากนี้ยังเป็นการยืนยันสมมติฐานที่ 1 ด้วย โดยมี
รายละเอียดของหัวข้อแต่ละหัวข้อดังนี้ 
 4.3.1 โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
 ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ศึกษา กั บข้อมูลเชิง
ประจักษ์น าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 1 คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบ
ต่อคุณภาพการบริการหรือไม่ผลกระทบดังกล่าวอยู่ในระดับและทิศทางใด และตอบวัตถุประสงค์
การวิจัยข้อที่ 3 เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และเสนอถึงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานที่ 1 คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกกับ คุณภาพการบริการ 
 ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลเป็นตัวแปรแฝงภายนอกซึ่งวัดจากตัว
บ่งชี้ หรือตัวชี้วัด 8 ตัว และตัวแปรแฝงภายในได้แก่ คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล ซึ่งวัดจาก
ตัวบ่งชี้ หรือตัวชี้วัด 5 ตัว ในการวิเคราะห์คร้ังแรกโมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์
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ขึ้นใหม่จนกว่าโมเดลที่วิเคราะห์ใหม่จะสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้หลักการปรับ
โมเดลของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2552, น.27) ดังนี ้

1) ผู้วิจัยต้องมีเหตุผลเชิงทฤษฎีและสามารถอธิบายได้ว่าท าไมจึงปรับโมเดล 
2) ผู้วิจัยต้องปรับทีละพารามิเตอร์แล้ววิเคราะห์ใหม่ 
3) ผู้วิจัยพิจารณาใช้ดัชนีปรับแก้โมเดล (Model Modification : MI) ร่วมกับดัชนี 

(Expected Parameter Change : EPC) ซึ่งเป็นค่าที่บอกขนาดและทิศทางของพารามิเตอร์ที่ควรปรับ 
ซึ่งจะปรับเฉพาะพารามิเตอร์ที่มีค่า EPC และ MI สูงเท่านั้น 
 หลังจากที่มีการปรับโมเดลโดยอาศัยทฤษฎีและการใช้ดัชนี EPC และ MI ตามที่กล่าว
มาขั้นต้นแล้ว ผู้วิจัยพบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และเพื่อแสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของตัวแปร รวมทั้งสามารถน ามาท าการเปรียบเทียบกันได้ ผู้วิจัยจึงน าเสนอค่า
น้ าหนักองค์ประกอบด้วยค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดง
รายละเอียดในภาพที่ 4.3 ตารางที่ 4.7 และมีค าสั่งที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย ใน
ภาคผนวก ธ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการ

เรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
 โรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย 
 
ค่าสถิต ิ
ไค-สแควร์ ( 2 )= 55.70, df = 43 , P-Value = 0.09276, GFI =  0.99 , AGFI = 0.97  ,RMR = 0.010, RMSEA = 
0.022 , df/2 = 1.29, CN = 704.22 
ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล  

ตัวแปรผล                                คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
ตัวแปรสาเหต ุ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรูข้อง
โรงพยาบาล 
 

0.51 - 0.51 

อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผนัแปรขององค์ประกอบ หรือตัวบ่งช้ี ฯ 
 SQ - - 

2R  0.26 - - 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
 SQ LO 

SQ 1.00  

LO 0.51 1.00 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได ้
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

LO     

     CL 0.41** 0.02 0.74 0.55        

     DI 0.51** 0.04 0.96 0.93        

     TL 0.43** 0.02 0.70 0.50        

     SE 0.48** 0.03 0.72 0.52        
     Em 0.45** 0.02 0.70 0.49        

     SC 0.46** 0.03 0.55 0.30 
     Le 0.41** 0.03 0.59 0.34        

     PU 0.50** 0.02 0.82 0.67 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

SQ     

     RC 0.42** 0.02 0.88 0.77        

     Ap 0.47** 0.02 0.85 0.73        

     EE 0.48** 0.02 0.88 0.78        

    In 0.51** 0.02 0.86 0.75        
     FI 0.46** 0.02 0.81 0.65 
 
หมายเหต:ุ ** P<0.01 
 
 จากตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลเมื่อ
พิจารณาค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่ศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ ( 2 ) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 
55.70 ที่ค่าองศาอิสระ (df ) เท่ากับ 43 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.29  และค่าความ
น่าจะเป็น (P-Value) = 0.09276 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ  0.99 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.97  ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ 
(RMR) เท่ากับ  0.010  ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง  (RMSEA) เท่ากับ 
0.022 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า GFI และ AGFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMR และ RMSEA มีค่า
เข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดลตามที่ก าหนดมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 เมื่อพิจารณาอัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของ
องค์ประกอบ หรือตัวบ่งชี้ หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของสมการโครงสร้างของตัว
แปรแฝงภายใน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทยมีค่าเท่ากับ 0.26 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลในประเทศไทยได้ร้อยละ 26 
 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงมีความสัมพันธ์
กันในระดับปานกลาง (0.4 < r = 0.51 < 0.6) โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงมีทิศทางเดียวกัน 
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 เมื่อพิจารณาผลการประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัย ดังภาพที่ 4.3  
และ ตารางที่ 4.7 พบว่า คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพล
รวมเท่ากับ 0.51 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่า
เป็นบวก และทุกตัวแปรมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาล คือ การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร มีน้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.96ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ ความสัมพันธ์ของระบบ
ภายในและระบบภายนอก มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.55 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนัก
องค์ประกอบมากที่สุดของคุณภาพการบริการ คือ ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการและ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 ส่วนตัวแปรสังเกต
ได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ ความประทับใจในการบริการ มีน้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.81 ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ หรือค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกต
ได้แต่ละตัวในการวัดตัวแปรแฝง (ค่า R – Square) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกต
ได้ภายนอกมีค่าตั้งแต่ 0.30 ถึง 0.93 ส่วน ตัวแปรสังเกตได้ภายในมีค่าตั้งแต่ 0.65 ถึง 0.78 
 จากข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวมาในหัวข้อนี้ สรุปได้ว่า โมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือโมเดลที่
ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมี
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกกับคุณภาพการบริการ 
 4.3.2 ความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กร
ต่างกัน  

ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ศึกษา กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เพื่อศึกษาถึงความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form) หรือเป็นการศึกษา
ว่าโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลประเภท
ต่างกันจะประกอบด้วยจ านวนตัวแปรและลักษณะรูปแบบของโครงสร้างตัวแปรแบบเดียวกัน ซึ่ง  
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น าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การ
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดล
ทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร และเสนอถึงผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทของ
องค์กรต่างกัน 
 ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลเป็นตัวแปรแฝงภายนอกซึ่งวัดจากตัว
บ่งชี้ หรือตัวชี้วัด 8 ตัว และตัวแปรแฝงภายในได้แก่ คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล ซึ่งวัดจาก
ตัวบ่งชี้ หรือตัวชี้วัด 5 ตัว ในการวิเคราะห์คร้ังแรกโมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์
ขึ้นใหม่จนกว่าโมเดลที่วิเคราะห์ใหม่จะสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้หลักการปรับ
โมเดลของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2552, น.27) ดังนี ้

1) ผู้วิจัยต้องมีเหตุผลเชิงทฤษฎีและสามารถอธิบายได้ว่าท าไมจึงปรับโมเดล 
2) ผู้วิจัยต้องปรับทีละพารามิเตอร์แล้ววิเคราะห์ใหม่ 
3) ผู้วิจัยพิจารณาใช้ดัชนีปรับแก้โมเดล (Model Modification : MI) ร่วมกับดัชนี 

(Expected Parameter Change : EPC) ซึ่งเป็นค่าที่บอกขนาดและทิศทางของพารามิเตอร์ที่ควรปรับ 
ซึ่งจะปรับเฉพาะพารามิเตอร์ที่มีค่า EPC และ MI สูงเท่านั้น 
 หลังจากที่มีการปรับโมเดลโดยอาศัยทฤษฎีและการใช้ดัชนี EPC และ MI ตามที่กล่าว
มาขั้นต้นแล้ว โดยแสดงรายละเอียดผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบของโมเดล
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ กับ
โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ภาคเอกชนในตารางที่ 4.8 และแสดงค าสั่งในการวิเคราะห์ความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบ
โมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กรต่างกันในภาคผนวก น 
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ตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบของโมเดลคุณลักษณะขององค์การ  
  แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ กับโมเดล 
  คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ 
  ของโรงพยาบาลภาคเอกชน 
 
สมมติฐาน โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล

ไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภท
ขององค์กรต่างกัน 

หัวข้อ เกณฑ์ของค่าสถิต ิ ค่าสถิติผลการทดสอบ 
2  - 53.69 

df - 48 
df/2  <2.00 1.11 

P-Value >0.05 0.27 
RMSEA 0.05-0.08 0.020 
ECVI < ECVIFor Saturated Model และ ECVIFor 

Independence Model 
0.55 

ECVIFor Saturated Model - 0.31 
ECVIFor Independence Model - 8.42 
Model AIC < Saturated AIC และ Independence AIC 321.69 
Saturated AIC - 364.00 
Independence AIC - 4962.63 
GFI >0.90 ถึง 1.00 0.96 
CFI >0.90 ถึง 1.00 1.00 
CN >200 768.22 
RMR  - 0.011 
Standardized RMR <0.05 0.026 
สรุปผลการทดสอบ ยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่าโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่ง

การเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล
ระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กรต่างกัน หรือโมเดลเชิงสาเหตุ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลภาครัฐ กับ
โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน 
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จากตารางข้างต้น เมื่อพิจารณาผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบของโมเดล
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ 
กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ภาคเอกชน ผลการศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานที่ 2โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยพิจารณาจากค่าสถิติผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ ( 2 ) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 53.69 ที่ค่าองศาอิสระ 
(df) เท่ากับ 48 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.11 และค่าความน่าจะเป็น (P-Value) = 
0.27 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ  0.96 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ 
(RMR) เท่ากับ  0.011  ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง  (RMSEA) เท่ากับ 
0.020 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า GFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMR ค่า RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ 
และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 ค่าสถิติผลการทดสอบโดยรวมให้ผลที่สอดคล้องกันจึง
ยอมรับสมมติฐานที่ว่าโมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และยอมรับสมมติฐานที่  2 คือโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภท
ขององค์กรต่างกัน หรืออาจกล่าวได้ว่าโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลภาครัฐ กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน 
 4.3.3 โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลจ าแนกตามประเภทขององค์กร 
 ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จ าแนกตาม
ประเภทขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภทขององค์กร หรือไม่ 
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดล
ทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทขององค์กร ระหว่างโรงพยาบาลภาครัฐ 
กับโรงพยาบาลภาคเอกชน โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
 1) ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่
ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลเป็นตัว
แปรแฝงภายนอกประกอบด้วย องค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 8 ตัว และตัวแปรแฝงภายในได้แก่ 
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 5 ตัว ในการวิเคราะห์
คร้ังแรก โมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ขึ้นใหม่จนกว่าโมเดลที่วิเคราะห์ใหม่จะ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้หลักการปรับโมเดลของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ 
(2552, น.27) เช่นเดียวกับการปรับโมเดลในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 หลังจากที่มีการปรับโมเดลโดยอาศัยทฤษฎีและการใช้ดัชนี EPC และ MI ตามที่กล่าว
มาขั้นต้นแล้ว ผู้วิจัยพบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อแสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของตัวแปร รวมทั้งสามารถน ามาท าการเปรียบเทียบกันได้ ผู้วิจัยจึงน าเสนอค่า
น้ าหนักองค์ประกอบด้วยค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานโดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดง
รายละเอียดในภาพที่ 4.4 ตารางที่ 4.9 และค าสั่งที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และโรงพยาบาลภาคเอกชน 
ในภาคผนวก บ 
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ภาพที่ 4.4  ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะ 
   ของแห่งการ เรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi – Square=53.69, df=48, P-Value=0.26548, RMSEA=0.020 
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ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ 
 
ค่าสถิต ิ
ไค-สแควร์ ( 2 )= 53.69, df = 48 , P-Value = 0.26548, GFI =  0.96, RMR = 0.011 , RMSEA = 0.020 , df/2 = 
1.11, CN = 768.22 
ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล 

ตัวแปรผล คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
ตัวแปรสาเหต ุ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรูข้อง
โรงพยาบาล 

0.50 - 0.50 

อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผนัแปรขององค์ประกอบ หรือตัวบ่งช้ี ฯ 
 SQ - - 

2R  0.25 - - 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
 SQ LO 

SQ 1.00  

LO 0.50 1.00 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได ้
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

LO     

     CL 0.37** 0.03 0.71 0.50        

     DI 0.43** 0.04 0.88 0.77        

     TL 0.39** 0.03 0.69 0.47        

     SE 0.43** 0.03 0.69 0.48        

     Em 0.39** 0.03 0.64 0.41        

     SC 0.37** 0.04 0.47 0.22 

     Le 0.37** 0.04 0.53 0.28        

     PU 0.46** 0.03 0.78 0.60 
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ตารางที่ 4.9  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

SQ     

     RC 0.42** 0.04 0.88 0.68        

     Ap 0.42** 0.04 0.88 0.78        

     EE 0.38** 0.04 0.79 0.62        

    In 0.48** 0.04 0.93 0.86        

     FI 0.45** 0.05 0.91 0.82 

 
หมายเหต:ุ ** P<0.01 
 
 จากตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ เมื่อพิจารณา
ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่ศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ ( 2 ) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 53.69 ที่
ค่าองศาอิสระ (df ) เท่ากับ 48 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.11 และค่าความน่าจะเป็น 
(P-Value) = 0.26548 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ  0.96 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสอง
ของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ  0.011 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง 
(RMSEA) เท่ากับ 0.020 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า GFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMR และ 
RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดลตามที่ก าหนดมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 เมื่อพิจารณาอัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของ
องค์ประกอบ หรือตัวบ่งชี้ หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของสมการโครงสร้างตัวแปร
แฝงภายใน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีค่า
เท่ากับ 0.25 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาครัฐได้ร้อยละ 25 
 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงมีความสัมพันธ์
กันในระดับปานกลาง (0.4 < r = 0.50< 0.6) โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงมีทิศทางเดียวกัน 

DPU



 223 

เมื่อพิจารณาผลการประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัย ดังภาพที่ 4.4  
และ ตารางที่ 4.9 พบว่า คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพล
รวมเท่ากับ 0.50 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่า
เป็นบวก และทุกตัวแปรมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาล คือ การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร มีน้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.88 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ ความสัมพันธ์ของระบบ
ระบบภายในและระบบภายนอกมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.47 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนัก
องค์ประกอบมากที่สุดของคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล คือ การให้ข้อมูลและสารสนเทศ มี
น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.93 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ มีน้ าหนักองค์ประกอบท่ากับ 0.79 ค่าความสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้ หรือค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในการวัดตัวแปร
แฝง (ค่า R – Square) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ภายนอกมีค่าตั้งแต่ 0.22 
ถึง 0.77 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ภายในมีค่าตั้งแต่  0.62 ถึง 0.86 

จากข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวมาในหัวข้อนี้ สรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐานที่ 2โดยโมเดลที่
ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

2) ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่
ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลเป็นตัว
แปรแฝงภายนอกประกอบด้วย องค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 8 ตัว และตัวแปรแฝงภายในได้แก่ 
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 5 ตัว ในการวิเคราะห์
คร้ังแรกโมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ขึ้นใหม่  จนกว่าโมเดลที่วิ เคราะห์ใหม่จะ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้หลักการปรับโมเดลของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ 
(2552, น.27) เช่นเดียวกับการปรับโมเดลในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของ
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คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 หลังจากที่มีการปรับโมเดลโดยอาศัยทฤษฎีและการใช้ดัชนี EPC และ MI ตามที่กล่าว
มาขั้นต้นแล้ว ผู้วิจัยพบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อแสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของตัวแปร รวมทั้งสามารถน ามาท าการเปรียบเทียบกันได้ ผู้วิจัยจึงน าเสนอค่า
น้ าหนักองค์ประกอบด้วยค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดง
รายละเอียดในภาพที่ 4.5 ตารางที่ 4.10 และค าสั่งที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และโรงพยาบาล
ภาคเอกชน ในภาคผนวก บ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการ

เรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน 
 
 

Chi – Square=53.69, df=48 P-Value=0.26548, RMSEA=0.020 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
 โรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน 
 
ค่าสถิต ิ
ไค-สแควร์ ( 2 ) = 53.69, df = 48 , P-Value = 0.26548, GFI =  0.96, RMR = 0.011 , RMSEA = 0.020 , df/2

= 1.11, CN = 768.22 
ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล  

ตัวแปรผล                                คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
ตัวแปรสาเหต ุ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรูข้อง
โรงพยาบาล 

0.49 - 0.49 

อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผนัแปรขององค์ประกอบ หรือตัวบ่งช้ี ฯ 
 SQ - - 

2R  0.24 - - 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
 SQ LO 

SQ 1.00  

LO 0.49 1.00 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได ้
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

LO     

     CL 0.46** 0.04 0.79 0.62        

     DI 0.58** 0.07 0.98 0.96        

     TL 0.49** 0.04 0.74 0.54        

     SE 0.56** 0.05 0.77 0.59        

     Em 0.52** 0.04 0.76 0.58        

     SC 0.48** 0.06 0.54 0.30 

     Le 0.51** 0.05 0.71 0.50        

     PU 0.60** 0.04 0.91 0.83 
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ตารางที่ 4.10  (ต่อ)  
 
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

SQ     

     RC 0.42** 0.04 0.99 0.97        

     Ap 0.36** 0.04 0.74 0.54        

     EE 0.38** 0.04 0.82 0.67        

    In 0.45** 0.04 0.92 0.84        

     FI 0.44** 0.05 0.91 0.82 

 
หมายเหต:ุ ** P<0.01 
 
 จากตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน เมื่อ
พิจารณาค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่ศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ ( 2 ) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 
53.69ที่ค่าองศาอิสระ (df ) เท่ากับ 48ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.11และค่าความน่าจะ
เป็น (P-Value) = 0.26548ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ0.96 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลัง
สองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ 0.011 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง 
(RMSEA) เท่ากับ 0.020 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า GFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMR และ 
RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดลตามที่ก าหนดมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 เมื่อพิจารณาอัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของ
องค์ประกอบ หรือตัวบ่งชี้ หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของสมการโครงสร้างตัวแปร
แฝงภายใน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชนมีค่า
เท่ากับ 0.24 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาคเอกชนได้ร้อยละ 24 
 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงมีความสัมพันธ์
กันในระดับปานกลาง (0.4 < r = 0.49< 0.6) โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงมีทิศทางเดียวกัน 
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 เมื่อพิจารณาผลการประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัย ดังภาพที่ 4.5  
และ ตารางที่ 4.8 พบว่า คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพล
รวมเท่ากับ 0.49 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่า
เป็นบวก และทุกตัวแปรมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาล คือ การสนทนา และการสอบถามของบุคลากรมีน้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.98 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ ความสัมพันธ์ของระบบ
ภายในและระบบภายนอก มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.54 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนัก
องค์ประกอบมากที่สุดของคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล คือ ความเอาใจใส่และการดูแล
ผู้รับบริการมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.99 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อย
ที่สุด คือ ความเหมาะสมของการบริการ มีน้ าหนักองค์ประกอบท่ากับ 0.74 ค่าความสัมพันธ์ของตัว
แปรสังเกตได้ หรือค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในการวัดตัวแปรแฝง 
(ค่า R – Square) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ภายนอกมีค่าตั้งแต่ 0.30 ถึง 
0.96 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ภายในมีค่าตั้งแต่ 0.54 ถึง 0.97 
 จากข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวมาในหัวข้อนี้ สรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐานที่ 2โดยโมเดลที่
ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวก
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

4.3.4 ความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กรต่างกัน  
ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ

เรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ศึกษา กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เพื่อศึกษาถึงความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form) หรือเป็นการศึกษา
ว่าโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาด
ต่างกันจะประกอบด้วยจ านวนตัวแปรและลักษณะรูปแบบของโครงสร้างตัวแปรแบบเดียวกัน ซึ่ง  
น าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การ
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดล
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ทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร และเสนอถึงผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานที่ 3 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กร
ต่างกัน 
 ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลเป็นตัวแปรแฝงภายนอกซึ่งวัดจากตัว
บ่งชี้ หรือตัวชี้วัด 8 ตัว และตัวแปรแฝงภายในได้แก่ คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล ซึ่งวัดจาก
ตัวบ่งชี้ หรือตัวชี้วัด 5 ตัว ในการวิเคราะห์คร้ังแรกโมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์
ขึ้นใหม่จนกว่าโมเดลที่วิเคราะห์ใหม่จะสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้หลักการปรับ
โมเดลของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2552, น.27) ดังนี ้

1) ผู้วิจัยต้องมีเหตุผลเชิงทฤษฎีและสามารถอธิบายได้ว่าท าไมจึงปรับโมเดล 
2) ผู้วิจัยต้องปรับทีละพารามิเตอร์แล้ววิเคราะห์ใหม่ 
3) ผู้วิจัยพิจารณาใช้ดัชนีปรับแก้โมเดล (Model Modification : MI) ร่วมกับดัชนี 

(Expected Parameter Change : EPC) ซึ่งเป็นค่าที่บอกขนาดและทิศทางของพารามิเตอร์ที่ควรปรับ 
ซึ่งจะปรับเฉพาะพารามิเตอร์ที่มีค่า EPC และ MI สูงเท่านั้น 

หลังจากที่มีการปรับโมเดลโดยอาศัยทฤษฎีและการใช้ดัชนี EPC และ MI ตามที่กล่าว
มาขั้นต้นแล้ว โดยแสดงรายละเอียดผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบของโมเดล
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาด 
กลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) ในตารางที่ 4.11 
และแสดงค าสั่งในการวิเคราะห์ความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่าง โรงพยาบาลที่มี
ขนาดขององค์กร ต่างกันในภาคผนวก ป 

DPU



 229 

ตารางที่ 4.11ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบของโมเดลคุณลักษณะขององค์การ 
  แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก  
  (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี 
  ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) 
 
สมมติฐาน โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มี

ความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กร
ต่างกัน 

หัวข้อ เกณฑ์ของค่าสถิต ิ ค่าสถิติผลการทดสอบ 
2  - 68.64 

df - 54 
df/2  <2.00 1.27 

P - Value >0.05 0.087 
RMSEA 0.05-0.08 0.030 
ECVI < ECVI For Saturated Model และ ECVI For 

Independence Model 
0.55 

ECVI For Saturated Model - 0.31 
ECVI For Independence 
Model 

- 8.52 

Model AIC < Saturated AIC และ Independence AIC 324.64 
Saturated AIC - 364.00 
Independence AIC - 5018.86 
GFI >0.90 ถึง 1.00 0.98 
CFI >0.90 ถึง 1.00 1.00 
CN >200 671.58 
RMR  - 0.0075 
Standardized RMR <0.05 0.022 
สรุปผลการทดสอบ ยอมรับสมมติฐานที่ 3ที่ว่าโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้

ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มี
ขนาดขององค์กรต่างกัน หรือโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) กับโมเดล
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) มีรูปแบบของโมเดล
เหมือนกัน 
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 จากตารางข้างต้นเมื่อพิจารณาผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบของ
โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
ผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) ผล
การศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานที่ 3โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณา
จากค่าสถิติผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ ( 2 ) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 68.64 ที่ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 54
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.27และค่าความน่าจะเป็น (P-Value) = 0.087 ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ0.98 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ  
0.0075 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง  (RMSEA) เท่ากับ 0.030 จากข้อมูล
ข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า GFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMR ค่า RMSEA  มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค-
สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 ค่าสถิติผลการทดสอบโดยรวมให้ผลที่สอดคล้องกันจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ว่าโมเดลโมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้
ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ และยอมรับสมมติฐานที่ 2 คือโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กร
ต่างกัน หรืออาจกล่าวได้ว่าโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
ขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
ผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) มีรูปแบบ
ของโมเดลเหมือนกัน 
 4.3.5 โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลจ าแนกตามขนาดขององค์กร 

ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จ าแนกตาม
ขนาดขององค์กรเพื่อน าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ ระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภทขององค์กรหรือไม่   
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดล
ทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร โดยมีรายละเอียด
ดังนี้  
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 1) ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 
เตียง) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่
ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลเป็นตัว
แปรแฝงภายนอกประกอบด้วย องค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 8 ตัว และตัวแปรแฝงภายในได้แก่ 
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 5 ตัว ในการวิเคราะห์
คร้ังแรกโมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ขึ้นใหม่จนกว่าโมเดลที่วิเคราะห์ใหม่จะสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้หลักการปรับโมเดลของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2552:27) 
เช่นเดียวกับการปรับโมเดลในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย กับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 
 หลังจากที่มีการปรับโมเดลโดยอาศัยทฤษฎีและการใช้ดัชนี EPC และ MI ตามที่กล่าว
มาขั้นต้นแล้ว ผู้วิจัยพบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อแสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของตัวแปร รวมทั้งสามารถน ามาท าการเปรียบเทียบกันได้ ผู้วิจัยจึงน าเสนอค่า
น้ าหนักองค์ประกอบด้วยค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดง
รายละเอียดในภาพที่ 4.6 ตารางที่ 4.12 และค าสั่งที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวน
เตียง 1 - 250 เตียง)  และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) ในภาคผนวก ผ 
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ภาพที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการ

เรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 
เตียง) 

Chi – Square=68.64, df=54 P-Value=0.08677, RMSEA=0.030 
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ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับ 
    คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) 
 
ค่าสถิต ิ
ไค-สแควร์ ( 2 ) = 68.64, df = 54 , P - Value = 0.08677, GFI =  0.98, RMR = 0.0075 , RMSEA = 0.030 , 

df/2 = 1.27, CN = 671.58 
ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล 

ตัวแปรผล                                คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
ตัวแปรสาเหต ุ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรูข้อง
โรงพยาบาล 

0.49 - 0.49 

อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผนัแปรขององค์ประกอบ หรือตัวบ่งช้ี ฯ 
 SQ - - 

2R  0.24 - - 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
 SQ LO 

SQ 1.00  

LO 0.49 1.00 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได ้
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

LO     

     CL 0.42** 0.03 0.74 0.55        

     DI 0.48** 0.05 0.91 0.82        

     TL 0.42** 0.03 0.69 0.48        

     SE 0.51** 0.04 0.76 0.57        

     Em 0.39** 0.03 0.65 0.42        

     SC 0.43** 0.05 0.51 0.26 

     Le 0.44** 0.04 0.65 0.42        

     PU 0.53** 0.03 0.88 0.78 
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ตารางที่ 4.12  (ต่อ)  
 
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

SQ     

     RC 0.42** 0.04 0.98 0.96        

     Ap 0.36** 0.03 0.71 0.51        

     EE 0.41** 0.03 0.84 0.71        

    In 0.46** 0.04 0.89 0.80        

     FI 0.46** 0.04 0.87 0.76 

 
หมายเหต:ุ ** P<0.01 
 
 จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 
250 เตียง) เมื่อพิจารณาค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่ศึกษากับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค -สแควร์ซึ่งมี
ค่าเท่ากับ 68.64 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 54 ค่าความน่าจะเป็น (P-Value) เท่ากับ 0.08677 ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ  0.98  ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ  
0.0075 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.030 และ 
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.27 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า GFI มีค่าเข้าใกล้ 1 
ค่า RMR และ RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค - สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดล
ตามที่ก าหนดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 เมื่อพิจารณาอัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของ
องค์ประกอบ หรือตัวบ่งชี้ หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของสมการโครงสร้างตัวแปร
แฝงภายใน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก 
(จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) มีค่าเท่ากับ 0.24 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) ได้ร้อยละ 24 
 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงมีความสัมพันธ์
กันในระดับปานกลาง (0.4 < r = 0.49< 0.6) โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงมีทิศทางเดียวกัน 
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เมื่อพิจารณาผลการประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัย ดังภาพที่ 4.6 
และ ตารางที่ 4.10 พบว่า คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลรัฐได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.49 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าเป็นบวก และทุกตัวแปรมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนัก
องค์ประกอบมากที่สุดขององค์ประกอบคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
ขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) คือ การสนทนา และการสอบถามของบุคลากรมี
น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.91ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ 
ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบภายนอกมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.51 ตัวแปร
สังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดของคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล คือ ความเอาใจ
ใส่และการดูแลผู้รับบริการ ซึ่งมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.98ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนัก
องค์ประกอบน้อยที่สุด คือ ความเหมาะสมของการบริการมีน้ าหนักองค์ประกอบท่ากับ 0.71 ค่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ หรือ ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวใน
การวัดตัวแปรแฝง (ค่า R – Square) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ภายนอกมี
ค่าตั้งแต่  0.26 ถึง 0.82 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ภายในมีค่าตั้งแต่ 0.51 ถึง 0.96 

 จากข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวมาในหัวข้อนี้สรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐานที่ 3โดยโมเดลที่
ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) ในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นสามารถสรุปได้อีกว่า คุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) มี
ผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 2) ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 
เตียง)   กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่
ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลเป็นตัว
แปรแฝงภายนอกประกอบด้วย องค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 8 ตัว และตัวแปรแฝงภายในได้แก่ 
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหรือตัวบ่งชี้ 5 ตัว ในการวิเคราะห์
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คร้ังแรกโมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ขึ้นใหม่จนกว่าโมเดลที่วิเคราะห์ใหม่จะสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้หลักการปรับโมเดลของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2552:27) 
เช่นเดียวกับการปรับโมเดลในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย กับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 
 หลังจากที่มีการปรับโมเดลโดยอาศัยทฤษฎีและการใช้ดัชนี EPC และ MI ตามที่กล่าว
มาขั้นต้นแล้ว ผู้วิจัยพบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และเพื่อแสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของตัวแปร รวมทั้งสามารถน ามาท าการเปรียบเทียบกันได้ ผู้วิจัยจึงน าเสนอค่า
น้ าหนักองค์ประกอบด้วยค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานโดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดง
รายละเอียดในภาพที่ 4.7 ตารางที่ 4.13 และและค าสั่งที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวน
เตียง 1 - 250 เตียง)  และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) ในภาคผนวก ผ 
  

DPU



 237 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.7  ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่ง

การเรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 
250 เตียง) 

Chi – Square=68.64, df=54 P-Value=0.08677, RMSEA=0.030 
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ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับ 
 คุณภาพการบริการของของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) 
 
ค่าสถิต ิ
ไค-สแควร์ ( 2 ) = 68.64, df = 54 , P-Value = 0.08677, GFI =  0.98, RMR = 0.0075 , RMSEA = 0.030 , df/2

= 1.27, CN = 671.58 
ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล  

ตัวแปรผล                                คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
ตัวแปรสาเหต ุ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรูข้อง
โรงพยาบาล 

0.49 - 0.49 

อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผนัแปรขององค์ประกอบ หรือตัวบ่งช้ี 
 SQ - - 

2R  0.24 - - 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
 SQ LO 

SQ 1.00  

LO 0.49 1.00 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได ้
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

LO     

     CL 0.41** 0.03 0.74 0.55        

     DI 0.48** 0.05 0.90 0.81        

     TL 0.45** 0.04 0.72 0.52        

     SE 0.45** 0.04 0.69 0.48        

     Em 0.52** 0.04 0.77 0.59        

     SC 0.42** 0.05 0.53 0.28 

     Le 0.38** 0.06 0.52 0.27        

     PU 0.49** 0.04 0.77 0.60 
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ)  
 
ตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ  

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

R - Square 

SQ     

     RC 0.42** 0.04 1.00 0.63        

     Ap 0.40** 0.04 0.93 0.86        

     EE 0.37** 0.04 0.84 0.71       

    In 0.47** 0.05 1.00 1.00        

     FI 0.36** 0.05 0.85 0.72 

 
หมายเหต:ุ ** P<0.01 
 
 จากตารางที่ 4.13แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 
เตียง) เมื่อพิจารณาค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่ศึกษากับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค -สแควร์ซึ่งมี
ค่าเท่ากับ 68.64 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 54 ค่าความน่าจะเป็น (P-Value) เท่ากับ 0.08677 ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ  0.98  ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ  
0.0075 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง  (RMSEA) เท่ากับ 0.030 และค่าไค-
สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.27 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า GFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า 
RMR และ RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค - สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดล
ตามที่ก าหนดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 เมื่อพิจารณาอัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของ
องค์ประกอบ หรือตัวบ่งชี้ หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของสมการโครงสร้างตัวแปร
แฝงภายใน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
(จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) มีค่าเท่ากับ 0.24 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง)ได้
ร้อยละ 24 
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 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงมีความสัมพันธ์
กันในระดับค่อนข้างสูง (0.6 < r = 0.49< 0.8) โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงมีทิศทางเดียวกัน 

เมื่อพิจารณาผลการประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัย ดังภาพที่ 4.7 
และ ตารางที่ 4.13 พบว่า คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลรัฐได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.49 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบตัว
แปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าเป็นบวก และทุกตัวแปรมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแตกต่าง
จากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด
ขององค์ประกอบคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียง
มากกว่า 250 เตียง) คือ การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
0.90ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ ภาวะผู้น าของบุคลากร  มีน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.52 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดของคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาล คือ การให้ข้อมูลและสารสนเทศ มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ความ
เอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มี
น้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ ซึ่งมีน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.84 ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ หรือ ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของ
ตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในการวัดตัวแปรแฝง (ค่า R – Square) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของ
ตัวแปรสังเกตได้ภายนอกมีค่าตั้งแต่  0.27 ถึง 0.81 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ภายในมีค่าตั้งแต่  0.63 ถึง 
1.00 

 จากข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวมาในหัวข้อนี้ สรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐานที่ 3โดยโมเดลที่
ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) ในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นสามารถสรุปได้อีกว่า คุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) มี
ผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ในหัวข้อนี้เป็นการน าเสนอผลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth 
Interview) ผู้เชี่ยวชาญ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบ ยืนยันผลการวิจัย และหาค าอธิบายส าหรับ
ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ แปลผลข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้ระเบียบการวิจัยเชิง
คุณภาพตามแนวทางของ ชาย โพธิสิตา (2550) โดยมีรายละเอียดผู้ให้สัมภาษณ์ และผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ดังนี้ 
 4.4.1 ผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ และประสบการณ์
แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ มุมมองแบบคนใน (emic) ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรงที่มีความ
แตกต่างในลักษณะส าคัญแต่ครอบคลุมความหลากหลายของกลุ่มตัวอย่าง และเป็นตัวแทนบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานทั้งในด้านบริหารและด้านวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐและเอกชนขนาดกลาง -เล็ก 
(จ านวนเตียง 1-250 เตียง) และขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) รวม 3 ท่าน  ได้แก่        
1) รศ.พญ.พิมล วงศ์ศิริเดช ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล และหัวหน้าสาขาทารกแรกเกิด 
ภาควิชากุมารเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งท าการสัมภาษณ์
เมื่อวันที่ 10 พฤษภาคม  พ.ศ.2554   ณ ห้องประชุม ภาควิชากุมารเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 2) ดร.นพ.เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ ภาควิชาสูติ – นรีเวชศาสตร์ 
คณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร ซึ่งท าการสัมภาษณ์เมื่อวันที่ 2 
มิถุนายน  พ.ศ.2554 ณ ห้องประชุมภาควิชาสูติ – นรีเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร และ 3) พญ.นิศากร  พรหมบุตร อดีตคณะท างานพัฒนากระบวนการ
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) โรงพยาบาลราชบุรี ซึ่งท าการ
สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม  พ.ศ.2554 ณ ห้องประชุมของโรงพยาบาลเอกชน รวมทั้ง
สัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์มาก ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์แบบ
เจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ในเร่ืองที่ศึกษาที่เป็นตัวแทนของนักวิชาการด้านองค์การแห่งการ
เรียนรู้และการจัดการความรู้ 1 ท่าน คือ ดร.วรินทร ทรัพย์ยืนยง ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และการจัดการความรู้ ซึ่งท าการสัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม  พ.ศ.2554 ณ ห้องประชุม
ขององค์กรภาคเอกชน จากนั้นจึงนัดหมายเข้าสัมภาษณ์เพื่อจับความหมาย เก็บรายละเอียดเชิงลึก  
โดยใช้แนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) หรือแนว
ค าถามที่เตรียมไว้ล่วงหน้า (ภาคผนวก ต) เพื่อตรวจสอบและยืนยันผลการศึกษาแบบการตรวจสอบ
จากภายใน ทั้งนี้เพื่อให้ได้รายละเอียดที่ตรงประเด็น ครอบคลุมประชากรกลุ่มใหญ่ จากนั้นผู้วิจัยน า
ผลที่ได้จากวิเคราะห์ – แปรผลจากการวิจัยเชิงปริมาณพร้อมทั้งแนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิง
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ลึกแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) หรือแนวค าถามที่เตรียมไว้ล่วงหน้า (ภาคผนวก ต)ไป
ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับนักวิชาการ ที่อยู่ในสายวิชาการเพื่อให้ความเห็น 1 ท่าน คือ ดร.กิจฐเชต  
ไกรวาส อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยบูรพา ประธานมูลนิธิการพัฒนาเมืองและชนบทไทย อดีต
ผู้อ านวยการศูนย์วิจัยนโยบายและการบริหาร มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งท าการสัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 
พฤษภาคม  พ.ศ.2554 เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 
 4.4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ส าหรับรายละเอียดที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก แสดงใน
ภาคผนวก ภ   และสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญ ทั้ง 4 
ท่าน ถึงประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ และน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยมี
ความแตกต่างกัน ดังแสดงในตารางที่ 4.14 โดยมีสาระส าคัญโดยสรุป ดังนี้ 

(1) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความแตกต่างกัน 
 ผู้เชี่ยวชาญโดยส่วนใหญ่เห็นว่า ประเด็นซึ่งเป็นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนัก
ความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความแตกต่างกัน ได้แก่ 
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร เช่น การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีจิตส านึก ให้
ความส าคัญกับการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆอยู่ เสมอ มีเป้าหมายและมีความรับผิดชอบของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคลโดยเฉพาะความรับผิดชอบในทางวิชาชีพ ภาวะผู้น าของบุคลากร
โดยเฉพาะการที่ผู้บริหารให้ความสนใจ มีการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง และ
ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ  การให้อ านาจแก่บุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีกลไกการขับเคลื่อนของ
ผู้บริหาร เช่น การกระจายหรือการมอบอ านาจ สารสนเทศและความสัมพันธ์ของระบบระบบ
ภายในและระบบภายนอก อาทิเช่นการพัฒนาสารสนเทศ การสื่อสาร รวมถึงการเรียนรู้ของทีมโดย
ในการปฏิบัติงานเน้นรูปแบบการท างานเป็นทีมแบบข้ามสายงาน ที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
รวมทั้งการแลกเปลี่ยนความรู้ของบุคลากรในทุกระดับ เพื่อสนองพันธกิจของโดยเฉพาะพันธกิจที่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับการเรียน – การสอนนักศึกษาแพทย์ หรือพยาบาล และการบริการผู้รับบริการ
อย่างต่อเน่ือง การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงานและการมีกระบวนการติดตาม วัดและการประเมินผล
การเรียนรู้ มีกระบวนการลงโทษ จูงใจและให้รางวัลที่เป็นระบบ 

(2) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลมีความแตกต่างกัน 
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 ส าหรับประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลมีความแตกต่างกัน ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ได้แก่ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริการ อาทิเช่นการที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลให้ความส าคัญกับการ
ปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ พันธกิจ นโยบายหรือทิศทางที่เกี่ยวข้องกับ
การบริการ ความเหมาะสมของการบริการโดยการจัดกระบวนการที่สร้างความสมดุลระหว่าง
จ านวนของผู้รับบริการ และภาระงานที่รับผิดชอบของผู้ให้บริการ ความประทับใจในการบริการ
โดยการจัดการความคาดหวังเพื่อสร้างประสบการณ์ที่ดี โดยเฉพาะประสบการณ์ต่อความเชี่ยวชาญ
ของผู้ให้บริการ กระบวนการและอุปกรณ์ที่ใช้ในการบริการ 

(3) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน 
 ในส่วนของประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีความแตกต่างจากน้ าหนัก
ความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาคเอกชน แสดงในตารางที่ 4.15 โดยในส่วนของประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้
น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาครัฐมีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน ผู้เชี่ยวชาญโดยส่วนใหญ่มี
ความเห็นว่า ได้แก่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร เช่น การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลจิตส านึกในหน้าที่  ความรับผิดชอบและเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล
โดยเฉพาะความรับผิดชอบในทางวิชาชีพ การให้อ านาจแก่บุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการกระจาย
อ านาจหรือการมอบหมายแก่บุคลากร รวมทั้งความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบ
ภายนอกด้วยการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับเพื่อพัฒนาบุคลากร และ
พัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน  รวมทั้งการมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ อาทิ
เช่นการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการบริการของ
บุคลากรการ และการมุ่งเน้นความเหมาะสมของการบริการโดยการการจัดจ านวนของผู้รับบริการ
ให้มีความสมดุลหรือเหมาะสมกับภาระงานที่ผู้ให้บริการรับผิดชอบ และการให้ความส าคัญกับการ
ให้ข้อมูลและสารสนเทศโดยเฉพาะการให้ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการเพื่อสร้างความ
พึงพอใจและความประทับใจในการบริการ 
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 ในส่วนของโรงพยาบาลภาคเอกชน สิ่งที่เป็นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนัก
ความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ภาคเอกชน มีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และ
ผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และเป็นประเด็นส าคัญในการขับเคลื่อน
กระบวนการพัฒนาบุคคลากรสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพการบริการที่ดีนั้นจะขึ้นอยู่กับ
ภาวะผู้น าของบุคลากร โดยเฉพาะความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความมุ่งมั่นของผู้น า  การเป็นแบบอย่างใน
การน าการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านพฤติกรรมการเรียนรู้  ค่านิยมในการพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิด
ความช านาญเฉพาะด้านของบุคลากร รวมทั้งความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบ
ภายนอก เช่นการก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนารูปแบบหรือกระบวนการบริการที่ผู้รับบริการต้องการ รวมถึงการเพิ่ม
ระดับผลการปฏิบัติงานและการมีการเชื่อมโยงการวัดและการประเมินผล การลงโทษ การให้รางวัล 
– สิ่งจูงใจต่างๆ อาทิ เช่น การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัล แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานที่โดดเด่น รวมทั้ง
การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ อาทิเช่น  การปฏิบัติตามข้อก าหนด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการบริการของบุคลากร และการมุ่งเน้นในการให้
ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและสารสนเทศโดยเฉพาะการให้ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิของ
ผู้รับบริการเพื่อสร้างความพึงพอใจและการสร้างความประทับใจในการบริการโดยการใ ห้
ความส าคัญในส่วนของประสบการณ์ หรือความคาดหวังของผู้รับบริการที่มีต่อภาพลักษณ์รวมทั้ง
ความเชี่ยวชาญทั้งในส่วนของผู้ให้บริการ กระบวนการ และอุปกรณ์ – สิ่งอ านวยความสะดวกใน
การบริการ 
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ตารางที่ 4.14 สรุปประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และน้ าหนักความส าคัญ 
  ของตัวแปรคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลมีความแตกต่างกัน 
 

หัวข้อ ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 1 ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 2 ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 3 ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 4 สรุป 
ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้
น้ าหนักความส าคัญของตัว
แปรคุณลักษณะขององค์การ
แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ ข อ ง
โรงพยาบาลมีความแตกต่าง
กัน 
 

-จิตส านึกในหน้ าที่  ความ
รับผิดชอบและเป้าหมายของ
ผู้ปฏิบัติงาน 
-กลไกการขับ เคลื่ อนของ
ผู้บริหาร และการกระจาย
หรือการมอบอ านาจที่ เป็น
ทางการ 
-การพัฒนาสารสนเทศ เพื่อ
การพัฒนาบุ คลากร  และ
พัฒนาการบริการ 
-รูปแบบการท างานแบบข้าม
สายงาน  
-กระบวนการติดตาม วัดและ
การประเมินผลการเรียนรู้ มี
กระบวนการลงโทษ จูงใจ
และให้รางวัลที่เป็นระบบ 

-ความสนใจ ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารระดับสูง 
-กลไกการขับเคลื่อนของ
ผู้บริหาร 
-การกระจายหรือการมอบ
อ านาจ 
 

-การมีทัศนคติที่ดี เปิดใจ
ยอมรับสิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ   
-ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 
-สารสนเทศและระบบงาน
ต่างๆที่เอื้อต่อการเรียนรู้ 

-การส่ือสารของผู้บริหาร
แก่บุคลากร 
-ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ข อ ง
บุคลากร 

-การมีทัศนคติที่ดี เปิดใจยอมรับ
ส่ิงใหม่ๆอยู่เสมอ   
-ความสนใจ  ภาวะผู้ น าของ
ผู้ บ ริ ห า ร ร ะ ดั บ สู ง  แ ล ะ
ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 
-การ ส่ือสารของผู้บริหารแก่
บุคลากร 
-การกระจายหรือการมอบอ านาจ 
-การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
-รูปแบบการท างานแบบข้ามสาย
งาน 
-การ วัดและการประ เมินผล 
รวมทั้งการลงโทษ และส่ิงจูงใจ 
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ตารางที่ 4.14  (ต่อ)  
 

หัวข้อ ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 1 ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 2 ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 3 ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 4 สรุป 
ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้
น้ าหนักความส าคัญของตัว
แปรคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลมีความแตกต่าง
กัน 

-การปฏิบัติตามข้อก าหนด 
ม าต ร ฐ าน  หรื อ ร ะ เ บี ย บ
ข้อบังคับที่ เกี่ยวข้องกับการ
บริการ 
-ความแตกต่างในจ านวนของ
ผู้รับบริการ และภาระงานที่
รับผิดชอบของผู้ให้บริการ 
-ประสบการณ์  หรือความ
คาดหวังของผู้รับบริการ 
 

-การปฏิบัติตามข้อก าหนด 
มาตรฐาน หรือระ เบี ยบ
ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการ
บริการ 

-การปฏิบัติตามข้อก าหนด 
มาตรฐาน หรือระเบียบ
ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการ
บริการ 
-ความแตกต่างในจ านวน
ของผู้รับบริการ และภาระ
งานที่ รับผิ ดชอบของผู้
ให้บริการ 

-การปฏิบัติตามข้อก าหนด 
มาตรฐาน หรือระเบียบ
ข้อบังคับ พันธกิจ นโยบาย
หรือทิศทางที่เกี่ยวข้องกับ
การบริการ 
-การมุ่งเน้นประสบการณ์ 
หรือความคาดหวังของ
ผู้ รับบริการที่ มีต่อความ
เช่ียวชาญของผู้ให้บริการ 
กระบวนการและอุปกรณ์ – 
ส่ิงอ านวยความสะดวก ที่
เกี่ยวข้องกับการบริการ 

-การปฏิ บั ติ ต ามข้ อ ก า หนด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ 
พันธกิจ นโยบายหรือทิศทางที่
เกี่ยวข้องกับการบริการ 
-ความแตกต่างในจ านวนของ
ผู้ รับบริการ  และภาระงานที่
รับผิดชอบของผู้ให้บริการ 
-ป ร ะสบก า ร ณ์  ห รื อ ค ว า ม
คาดหวังของผู้รับบริการที่มีต่อ
ความเช่ียวชาญของผู้ให้บริการ 
กระบวนการและอุปกรณ์ 

DPU



247 
ตารางที่ 4.15 สรุปประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีความ 

 แตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน 
 

ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 1 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 2 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 4 สรุป 

โรงพยาบาลภาครัฐ 
-จิ ต ส า นึ ก ใ น หน้ า ที่  ค ว า ม
รับผิดชอบและเป้ าหมายของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล  
-ก า รปฏิ บั ติ ต า ม ข้ อ ก า หนด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ
ที่ เกี่ยวข้องกับการบริการของ
บุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรใน
สายวิชาชีพ 

โรงพยาบาลภาครัฐ 
-จิ ต ส า นึ ก ใ น ห น้ า ที่  ค ว า ม
รับผิ ดชอบและ เป้ าหมายของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล 
-ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม ข้ อ ก า ห น ด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ก า รบ ริ ก า ร ข อ ง
บุคลากร 
-การให้ความส าคัญกับการให้
ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิของ
ผู้รับบริการโดยเฉพาะบุคลากรใน
สายวิชาชีพ 

โรงพยาบาลภาครัฐ 
-ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม ข้ อ ก า ห น ด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ 
นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
บุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรในสาย
วิชาชีพ ตัวอย่าง เช่น การมีกลุ่ม
จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ เ พื่ อ พั ฒ น า
กระบวนการปฏิบั ติ ง านอย่ า ง
ต่อเนื่อง เป็นต้น 
-ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม ข้ อ ก า ห น ด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ
ของหน่วยงานภาครัฐ  

โรงพยาบาลภาครัฐ 
-การกระ จ าย อ า น าจหรื อ ก า ร
มอบหมายแก่บุคลากร  
-ความแตกต่ า งในจ านวนของ
ผู้ รั บ บ ริ ก า ร  แ ล ะภ า ร ะ ง านที่
รับผิดชอบของผู้ให้บริการ  

โรงพยาบาลภาครัฐ 
-จิตส านึกในหน้าที่ ความรับผิดชอบ
และเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน 
-ก า ร ก ร ะ จ า ย อ า น า จ ห รื อ ก า ร
มอบหมายแก่บุคลากร 
-การปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน 
หรือระเบียบข้อบังคับ นโยบายที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
-จ านวนของผู้รับบริการ และภาระ
งานที่รับผิดชอบของผู้ให้บริการ  
-การปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน 
หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับ
การบริการของบุคลากร 
-การให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูล
ตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการ
เพื่อสร้างความพึงพอใจและความ
ประทับใจในการบริการ 
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ตารางที่ 4.15  (ต่อ)  
 

ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 1 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 2 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 4 สรุป 

โรงพยาบาลภาคเอกชน 
-ความสนใจและภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารระดับสูง  
-ความกระตือรือร้นของบุคลากร
ในการพัฒนาความสามารถเพื่อ
สร้ า งความยอมรับ ในความ
เชี่ยวชาญหรือความเป็นมืออาชีพ 
-การ วัดและการประ เมินผล 
รวมทั้งการลงโทษ และส่ิงจูงใจ 
เช่น การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัล 
แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานที่โดด
เด่น  
-การให้ความส าคัญในส่วนของ
ประสบการณ์ หรือความคาดหวัง
ของผู้รบับริการที่มีต่อภาพลักษณ์
รวมทั้ง ความเชี่ยวชาญของผู้
ให้บริการ กระบวนการและ
อุปกรณ์ – ส่ิงอ านวยความสะดวก 

โรงพยาบาลภาคเอกชน 
-ผู้น าที่มีภาวะผู้น า  
-การเป็นแบบอย่างในการน าการ
เปลี่ยนแปลงการให้บริการให้มี
ประสิทธิผลที่ดี 
-การให้ความส าคัญกับการให้
ข้อมูลแก่ผู้รับบริการเพื่อสร้างความ
พึงพอใจและความประทับใจใน
การบริการ 
-การให้ความส าคัญในส่วนของ
เครื่องมือ อุปกรณ์ส่ิงอ านวยความ
สะดวกที่เสริมประสบการณ์ หรือ
ความคาดหวังของผู้รับบริการ 
 

โรงพยาบาลภาคเอกชน 
-การปฏิบัติตามนโยบายของคณะ
กรรมการบริหารที่น าไป สู่การ
พัฒนาการบริการ 
-ก า ร เ รี ย น รู้ ที่ น า ไ ป สู่ ก า ร ใ ห้
ค ว า ม ส า คั ญ ใ น ส่ ว น ข อ ง
ประสบการณ์ หรือความคาดหวัง
ของผู้รับบริการ และผู้บังคับบัญชา
ที่มีต่อภาพลักษณ์รวมทั้ง  ความ
เ ช่ี ย ว ช า ญ ข อ ง ผู้ ใ ห้ บ ริ ก า ร 
กระบวนการและอุปกรณ์ – ส่ิง
อ านวยความสะดวก 
-การจูงใจ เ ช่นการให้โบนัสแก่
ผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะในกลุ่ม
วิชาชีพที่มีผลงานดี เป็นต้น 
 

โรงพยาบาลภาคเอกชน 
-ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความมุ่งมั่น
ข อ ง ผู้ น า ใ น ก า ร พั ฒ น า ก า ร
ปฏิบัติงาน  
-ค่านิยมในการพัฒนาตนเองเพื่อให้
เ กิ ด ค ว ามช า น าญ เ ฉพ า ะด้ า น 
ประกอบกับระบบที่เอื้ออ านวยให้
เกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 
-ก า ร มุ่ ง เ น้ น ก า ร ต อ บ ส น อ ง
ประสบการณ์ หรือความคาดหวัง
ของผู้รับบริการโดยให้ความส าคัญ
กับการลงทุนทั้ งตั วบุ คลากรผู้
ใ ห้ บ ริ ก า ร  เ พื่ อ ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม
เชี่ยวชาญในการบริการ 
 

โรงพยาบาลภาคเอกชน 
-ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความมุ่งมั่น
ของผู้น า  
-ความสนใจและภาวะผู้ น าของ
ผู้บริหาร 
-การเป็นแบบอย่างในการน าการ
เปลี่ยนแปลง  
-ค่านิยมในการพัฒนาตนเองเพื่อให้
เกิดความช านาญเฉพาะด้าน 
-การปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน 
หรือระเบียบข้อบังคับ นโยบายที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
-การวัดและการประเมินผล รวมทั้ง
การลงโทษ การให้รางวัล - ส่ิงจูงใจ  
 

DPU



249 

ตารางที่ 4.15  (ต่อ)  
 

ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 1 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 2 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 4 สรุป 
  -ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม ข้ อ ก า ห น ด 

มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ
ที่ เกี่ยวข้องกับการบริการของ
บุคลากร 
-การให้ความส าคัญกับการให้
ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิของ
ผู้รับบริการ  และบางส่วนอาจ
เกี่ ยวข้องกับการอ านวยความ
สะดวกเป็นพิเศษแก่ผู้รับบริการที่
มีส่วนได้ส่วนเสียกับ  

-ก า ร ล ง ทุ น ใ น ก า ร พั ฒ น า
กระบวนการและอุปกรณ์ – ส่ิง
อ านวยความสะดวก ที่เกี่ยวข้อง
กับการบริการเพื่อสร้างความพึง
พ อ ใ จ แ ล ะ ก า ร ย อ ม รั บ จ า ก
ผู้รับบริการ 

-การให้ความส าคัญในส่วนของ
ประสบการณ์ หรือความคาดหวัง
ของผู้รับบริการที่มีต่อภาพลักษณ์
รวมทั้ ง  ค วาม เ ช่ี ยวชาญของผู้
ใ ห้ บ ริ ก า ร  ก ระบ วนกา ร และ
อุปกรณ์ – ส่ิงอ านวยความสะดวก 
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(4) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า  250 
เตียง มีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง   
 ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า  250 
เตียง มีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง  แสดงใน
ตารางที่ 4.14 ทั้งนี้ผู้เชี่ยวชาญโดยส่วนใหญ่เห็นว่าในกลุ่มของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มี
จ านวนเตียงน้อยกว่า  250 เตียง ซึ่งเป็นที่มีบุคลากรจ านวนน้อย มีโครงสร้างของที่ไม่ซับซ้อน 
ดังนั้นประเด็นส าคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาบุคคลากรสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มี
คุณภาพการบริการที่ดีขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของบุคลากร โดยเฉพาะความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความ
มุ่งมั่นของผู้น าในการพัฒนาการปฏิบัติงาน การมีผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่จะโน้มน้าว จูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงาน การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากรและความปรารถนาในการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง การเรียนรู้ของทีมและการประสานความร่วมมือในการท างานร่วมกัน ของ
ทีมเพื่อการพัฒนางานและบุคลากรไปพร้อมๆ กัน รวมทั้งการให้บริการด้วยความเอาใจใส่ ดูแล
ผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริการ อาทิเช่น การ
บริการตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง โดยให้ความส าคัญกับการ
ให้บริการเป็นทีม - การบริการแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดบริการจุดเดียว ควบคู่กันไปกับการให้
ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและสารสนเทศ โดยเฉพาะการให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลตามค า
ประกาศสิทธิของผู้รับบริการ และการสร้างความประทับใจในการบริการ เช่น มีความเป็นกันเอง
กับผู้รับบริการแบบญาติ – มิตร ซึ่งท าให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กมีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญ
ของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาด
ใหญ ่
 ในกลุ่มของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง ซึ่งมีจ านวนของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจ านวนมาก โครงสร้างมีความซับซ้อน ผู้เชี่ยวชาญโดยส่วนใหญ่เห็นว่า
ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อ
คุณภาพการบริการ ได้แก่ การกระจายหรือการมอบอ านาจ แก่ทีมและบุคลากร การมีภาวะผู้น า มี
จิตส านึกความกระตือรือร้นของบุคลากรในการเรียนรู้ และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร 
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อาทิเช่นการการที่บุคลากรมีการพัฒนาความสามารถและพัฒนาการบริการตามความเชี่ยวชาญ
เฉพาะในงาน  หากเป็นโรงพยาบาลภาครัฐการปฏิบัติตามพันธกิจการเรียนการสอน การพัฒนา
คุณภาพ การค้นคว้าผลการศึกษา วิจัยและการอภิปรายกรณีที่ต้องดูแล – รักษาของทีมสหสาขา
วิชาชีพซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงานประจ าวันอย่างต่อเนื่อง การสนทนา – สอบถาม สารสนเทศ และ
การจัดเก็บสารสนเทศ  เช่น การมีระบบที่เอ้ือต่อการสนทนา – สอบถาม สารสนเทศ และการจัดเก็บ
สารสนเทศเพื่อใช้ในการเรียนรู้ของบุคลากร การมีระบบการจัดการความรู้ทั้งในระดับทีมถึงระดับ
องค์กร รวมทั้งการมุ่งเน้นความเหมาะสมของการบริการโดยการการจัดจ านวนของผู้รับบริการให้มี
ความสมดุลหรือเหมาะสมกับภาระงานที่ผู้ให้บริการรับผิดชอบ การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริการ อาทิเช่นการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่
เกี่ยวข้องกับการบริการของบุคลากร และการมุ่งเน้นในการให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและ
สารสนเทศ โดยเฉพาะ การให้ข้อมูลโดยค านึงถึงสิทธิของผู้ รับบริการตามค าประกาศสิทธิของ
ผู้รับบริการ  ย่อมที่จะส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่มีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง 
– เล็ก 
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ตารางที่ 4.16 สรุปประเด็นส้าคัญที่อาจส่งผลให้น ้าหนักความส้าคัญของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ้านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียงมีความแตกต่างจากน ้าหนัก 
 ความส้าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ้านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง  
 

ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 1 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 2 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 4 สรุป 

โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่
มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 
เตียง 
-การประสานความร่วมมือของ
ทีมเพื่อการพัฒนางานและ
บุคลากรไปพร้อมๆกบัการ
บริการซ่ึงโดยส่วนใหญเ่ป็น
การบริการแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุด
บริการจุดเดียว  

 

โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่มี
จ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง 
-ภาวะผู้น าที่จะโน้มน้าว จูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานให้ความร่วมมือในการ
ท า ง า น ร่ ว ม กั น  แ ล ะ มี ค ว า ม
ปรารถนาในการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางาน 
-ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม ข้ อ ก า ห น ด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ก า รบ ริ ก า ร ข อ ง
บุคลากร 
-การให้ความส าคัญกับการให้
ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิของ
ผู้รับบริการ 
 -การให้ความส าคัญกับการเอาใจ
ใส่ดูแลผู้รับบริการแบบญาติ - มิตร 

โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่
มีจ านวนเตียงน้อยกว่า  250 
เตียง 
-ภาวะผู้น าที่จะส่ือสาร โน้มน้าว 
จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานให้ความ
ร่วมมือในการท างานร่วมกันใน
ทิศทางเดียวกัน และมีความ
ปรารถนาในการพัฒนาตนเอง
และพัฒนางาน 
-ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความสม่ าเสมอ และความ
เป็นกันเอง รวมทั้งความ
ประทบัใจในการแสดงออกของ
ผู้ใหบ้ริการ 

โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่มี
จ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง 
-ความรู้ สึกเป็นเจ้ าของ ความ
มุ่งมั่นของผู้น าในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน 
-การมุ่งเน้นผู้รับบริการโดยให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 
 -การมุ่งเน้นผู้รับบริการโดยให้
ความส าคัญกับการให้ข้อมูล 
สารสนเทศ 
-การดูแลเอาใจใส่ผู้รับบริการ
อย่างใกล้ชิด เป็นกันเอง 

โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่มีจ านวนเตียง
น้อยกว่า 250 เตียง 
-ภาวะผู้น าที่จะโน้มน้าว จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน
ให้ความร่วมมือในการท างานร่วมกัน 
-ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความมุ่งมั่นของผู้น า
ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
-การมุ่งเน้นผู้รับบริการโดยให้ความส าคัญกับ
การท างานเป็นทีม 
-การประสานความร่วมมือของทีมเพื่อการ
พัฒนางานและบุคลากรไปพร้อมๆกับการ
บริการ 
-การปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือ
ระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง 
-การให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลตามค า
ประกาศสิทธิของผู้รับบริการ 
-ประสิทธิภาพ ความสม่ าเสมอ และ -ความ
เป็นกันเองของผู้ให้บริการ 
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ตารางที่ 4.16  (ต่อ)  
 

ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 1 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 2 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 4 สรุป 
    -การให้ความส าคัญกับการเอาใจใส่

ดูแลผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด เปน็
กันเองแบบญาติ – มิตร 

โ ร งพยาบ าลขน าด ใหญ่ ที่ มี
จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง 
-การกระจายหรือการมอบอ านาจ 
แก่ทีมและบุคลากรในการพัฒนา
บุคลากรและการบริการตาม
ความเชี่ยวชาญเฉพาะในงาน 
-ความสมดุลระหว่างภาระงานใน
ความรับผิดชอบของผู้ให้บริการ 
กับจ านวนผู้รับบริการ 
-ประสิทธิภาพ ความสม่ าเสมอ 
และความเป็นกันเอง รวมทั้ ง
ความประทับใจในการแสดงออก
ของผู้ให้บริการ 
 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวน
เตียงมากกว่า 250 เตียง 
-การกระจายหรือการมอบอ านาจ 
แก่ทีมและบุคลากรในการพัฒนา
บุคลากรและการบริการตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะในงาน  
-การปฏิบัติตามพันธกิจการเรียน
การสอน การพัฒนาคุณภาพ การ
ค้นคว้าผลการศึกษา วิจัยและการ
อภิปรายกรณีที่ต้องดูแล – รักษา
ของทีมสหสาขาวิชาชีพ 
 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวน
เตียงมากกว่า 250 เตียง 
-จิตส านึกความกระตือรือร้นของ
บุคลากรในการเรียนรู้ 
-ระบบที่ เอื้ อต่อการ เรี ยนรู้ ของ
บุคลากร  
-ความสมดุลระหว่างภาระงานใน
ความรับผิดชอบของผู้ให้บริการ 
กับจ านวนผู้รบับริการ 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวน
เตียงมากกว่า 250 เตียง 
-การกระ จ าย อ า น าจหรื อ ก า ร
มอบหมายแก่บุคลากร 
-ความแตกต่ า งในจ านวนของ
ผู้ รั บ บ ริ ก า ร  แ ล ะภ า ร ะ ง านที่
รับผิดชอบของผู้ 
-การปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ
จ า น ว น ม า ก ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ
กระบวนการบริการ 
 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวน
เตียงมากกว่า 250 เตียง 
-การกระจายหรือการมอบอ านาจ แก่
ที ม และบุ ค ล าก ร ในกา รพัฒน า
บุคลากรและการบริการตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะในงาน 
 -ความสมดุลระหว่างภาระงานใน
ความรับผิดชอบของผู้ให้บริการ กับ
จ านวนผู้รับบริการ 
-การปฏิบัติตามพันธกิจการเรียนการ
สอน การพัฒนาคุณภาพ การค้นคว้า
ผลการศึกษา วิจัยและการอภิปราย
กรณีที่ต้องดูแล – รักษาของทีมสห
สาขาวิชาชีพ 
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ตารางที่ 4.16  (ต่อ)  
 

ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 1 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 2 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญท่านท่ี 4 สรุป 
 -ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม ข้ อ ก า ห น ด 

มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ก า รบ ริ ก า ร ข อ ง
บุคลากร และการให้ความส าคัญกับ
การให้ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิ
ของผู้รับบริการ 

 
 

 -จิตส านึกความกระตือรือร้นของ
บุคลากรในการเรียนรู้ 
-ระบบที่ เ อื้ อ ต่ อ ก า ร เ รี ยนรู้ ข อ ง
บุคลากร  
-ความสมดุลระหว่างภาระงานใน
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ กั บ จ า น ว น
ผู้รับบริการ  
-การปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน 
หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับ
การบริการของบุคลากร 
-การให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูล
ตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการ 
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(5) ความสอดคล้องของโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยกับข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน 

ในส่วนของความสอดคล้องของโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยกับข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงานนั้น  ผู้เชี่ยวชาญ
ทั้งหมดเห็นด้วยกับโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยข้างต้นว่ามีความสอดคล้องกับข้อเท็จจริง ดังสรุปในตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17 สรุปความสอดคล้องของโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ 

คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยกับข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน 
ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ผู้เช่ียวชาญ ความสอดคล้องของโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลกับข้อเท็จจริงในการปฏบิัตงิาน 

สอดคล้องกับข้อเท็จจริงในการ
ปฏิบตัิงาน 

ไม่สอดคล้องกับข้อเทจ็จริงในการ
ปฏิบตัิงาน 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 1    
ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 2    
ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 3    
ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 4    

 
(6) ความเหมาะสมและความคิดเห็นเพิ่มเติมในการน าโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่ง

การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการโรงพยาบาลไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา 
 ส าหรับความเหมาะสมและความคิดเห็นเพิ่มเติมในการน าโมเดลคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการโรงพยาบาลไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนานั้น 
ผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดเห็นด้วยกับการน าโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ผู้วิจัยได้น าเสนอไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาโดย
ผู้เชี่ยวชาญส่วนหนึ่งมีความเห็นเพิ่มเติมว่า  โรงพยาบาลน าโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการโรงพยาบาลในประเทศไทย ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนานั้น 
ผู้น าควรให้ความส าคัญอย่างมากกับการสนทนา พูดคุยแลกเปลี่ยนสารสนเทศและความรู้ การ
พัฒนาภาวะผู้น าให้บุคลากรและกระจายหรือมอบหมายอ านาจอันเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่
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เอ้ืออ านวยให้เกิดการใฝ่เรียนรู้ พัฒนาตนเองให้เป็นผู้เชี่ยวชาญในสิ่งที่ตนรับผิดชอบ การเข้าใจเร่ือง
กรอบความคิดที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และการพัฒนาให้บุคลากรและทีมมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ก่อนเข้าสู่กระบวนการพัฒนาซึ่งควรมีกระบวนการและขั้นตอนที่ชัดเจนซึ่งจะช่วยให้สามารถ
สื่อสาร สร้างความเข้าใจร่วมกันแก่บุคลากรในได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ช่วยให้สามารถลดภาระงาน
ได้ ช่วยให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้การพัฒนาได้ผลอย่างรวดเร็ว  ดังสรุป
ในตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18 สรุปความเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการน าโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการโรงพยาบาลไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา 
 
ผู้เช่ียวชาญ ความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ ข้อแนะน าเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์ 

เหมาะสมต่อ
การน าไปใช้จริง 

ไม่เหมาะสมใน
การใช้จริง 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 1    ผู้น าควรให้ความส าคัญการพูดคุย  สอบถาม
แลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 2    ผู้น าควรให้ความส าคัญอย่างมากกับการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้บุคลากรและควรมีการกระจาย หรือมอบ
อ านาจ ให้บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงาน ก่อน
เข้าสู่กระบวนการพัฒนา 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 3    ผู้น าควรให้ความส าคัญกับกระบวนการและขั้นตอน
ที่ชัดเจนที่จะช่วยให้สามารถส่ือสาร สร้างความ
เข้ า ใจร่วมกันระห ว่างบุคลากรในได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ  ช่วยให้สามารถลดภาระงานได้ ซ่ึง
กระบวนการและขั้นตอนที่ชัดเจนนี้จะช่วยให้มีการ
พัฒนาที่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้การ
พัฒนาได้ผลจากการพัฒนาอย่างรวดเร็ว  

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ 4    ผู้น าควรให้ความส าคัญอย่างมากกับการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้บุคลากรและควรกระจายหรือมอบอ านาจอนั
เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยให้เกิดการ
ใฝ่เรียนรู้ พัฒนาตนเองให้เป็นผู้เชี่ยวชาญในส่ิงที่ตน
รับผิดชอบ การเข้าใจเรื่องกรอบความคิดที่ส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ และการพัฒนาให้บุคลากรและทีม
มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ก่อนเข้าสู่กระบวนการพัฒนา 

DPU



257 

4.4.3 ผลการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 
 ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับนักวิชาการ ที่อยู่ในสายวิชาการเพื่อให้ความเห็น 1 
ท่าน คือ ดร.กิจฐเชต  ไกรวาส อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยบูรพา ประธานมูลนิธิการพัฒนาเมืองและ
ชนบทไทย อดีตผู้อ านวยการศูนย์วิจัยนโยบายและการบริหาร มหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อวันที่ 27 
พฤษภาคม  พ.ศ.2554 เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก โดยมี
รายละเอียดผลการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก ดังนี้ 

(1) ประเด็นใดเป็นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปร
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยมีความแตกต่างกัน 
 ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้มีความแตกต่างกัน คือการมีผู้น าและบุคลากรที่มีภาวะผู้น า มีทีมงานที่มีคุณภาพ มี
สารสนเทศ และกระบวนการสื่อสารและการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ส่วน
ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลมี
ความแตกต่างกัน คือ ความสมดุลระหว่างภาระงาน จ านวนผู้ให้บริการกับจ านวนผู้รับบริการ 
รวมถึงระบบในการจัดการบริการให้เกิดประสิทธิภาพซึ่งอาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัว
แปรคุณภาพการบริการทั้งระดับบุคล ทีมและมีความแตกต่างกัน 

(2) ท่านคิดว่ามีประเด็นใดเป็นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของ
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีความแตกต่าง
จากโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ภาคเอกชน  
 ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ และคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และน้ าหนักความส าคัญ
ของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีความ
แตกต่างจากโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาคเอกชน ส าหรับโรงพยาบาลภาครัฐ ได้แก่ การมีผู้น าและบุคลากรที่มีภาวะผู้น า มี
ทีมงานที่มีประสบการณ์และความส าเร็จในเร่ืองการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้และการพัฒนา
คุณภาพการบริการอย่างต่อเน่ืองตามแนวทางการพัฒนาต่างๆ เช่น การบริหารจัดการคุณภาพภาครัฐ 
เป็นต้น ในส่วนของโรงพยาบาลภาคเอกชนนั้นประเด็นสภาวะการแข่งขันท าให้ผู้น าให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร และการท างานร่วมกันเป็นทีมซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการ
ให้บริการแก่ผู้รับบริการและน าไปสู่ความตื่นตัวในการพัฒนาบุคลากร โดยให้ความส าคัญกับการ
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ลงทุนในการพัฒนากระบวนการเรียนรู้และการบริการที่ดีตามแนวทางการพัฒนาต่างๆ  เช่น เกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เป็นต้น 

(3) ท่านคิดว่ามีประเด็นใดเป็นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของ
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มี
จ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง มีความแตกต่างจากโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง 
 ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปร และน้ าหนักความส าคัญ
ของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง - 
ขนาดเล็กที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง มีความแตกต่างจากโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวน
เตียงมากกว่า 250 เตียง ในกลุ่มของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง  
คือความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรทุกระดับในการร่วมเรียนรู้ ร่วมแก้ไขปัญหาและพัฒนาการ
บริการ และความเอาใจใส่ ดูแล ให้ข้อมูลการบริการแก่ผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด ส่วนประเด็นส าคัญ
ในกลุ่มของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง คือ ความเป็นผู้น า 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น า มีการกระจายอ านาจหรือการมอบอ านาจแก่ทีมงาน และบุคคล มีระบบ
การจัดการสารสนเทศที่ดี มีงบประมาณในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และมีผลงานที่พิสูจน์ให้เห็นถึง
ความส าเร็จที่ผ่านในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาล อันจะเห็นได้จากการที่ผู้บริหารที่มีประสบการณ์และความส าเร็จใน
เร่ืองดังกล่าวมักจะเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน และมีต าแหน่งระดับบริหาร อยู่ในโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชน 

(4) โมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยข้างต้นมีความสอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือไม่ อย่างไร 
 คิดว่ามีความสอดคล้องกับข้อเท็จจริง เนื่องจากในสภาพความเป็นจริงนั้นหาก
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งแห่งใด มีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในทุกๆ ด้านอยู่ในระดับสูง 
จะท าให้บุคลากรในทุกระดับเกิดการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์ทั้งในด้านของการตรวจรักษา
และการให้บริการที่ดี ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการบริการที่เป็นตัวแปรตามในการศึกษาให้สูงตามไปด้วย 
ส่วนลักษณะของซึ่งประกอบไปด้วยประเภทขององค์กร และขนาดขององค์กรนั้นในสภาพความ
เป็นจริงตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้จะเป็นตัวแปรที่มีส่วนในการเพิ่มขนาดอิทธิพลของตัวแปรอิสระคือ 
คุณลักษณะขอองค์การแห่งการเรียนรู้ ต่างกัน ตัวอย่างเช่น การเป็นโรงพยาบาลของภาครัฐอาจมี
ส่วนในการสนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มากกว่าการเป็นโรงพยาบาลของ
ภาคเอกชน หรือการเป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง อาจมีส่วนใน
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การสนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มากกว่าโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ านวน
เตียงน้อยกว่า 250 เตียง 

(5) ความเหมาะสมและความคิดเพิ่มเติมในการน าโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการโรงพยาบาลในประเทศไทย ทั้งโรงพยาบาลภาครัฐ 
โรงพยาบาลภาคเอกชน โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง และโรงพยาบาล
ขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา 
 จากผลการวิจัยในการน าโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการโรงพยาบาลในประเทศไทย ทั้งโรงพยาบาลภาครัฐ โรงพยาบาลภาคเอกชน 
โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง และ โรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มี
จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา โดยเน้นการพัฒนาเชิงระบบโดย
พิจารณาถึงการเตรียมความพร้อม และทรัพยากรเพื่อน าไปใช้ในกระบวนการเรียนรู้ ทั้งระดับบุคคล
และระดับทีมเพื่อสร้างผลผลิตตามผลการวิจัยนั้น น่าจะเป็นโมเดลมีความเหมาะสมเนื่องจากค่า
อิทธิพลทางตรงของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ในประเทศไทยมีค่อนข้างสูงถึงประมาณร้อยละ 50 - 60 ดังนั้นหากมีการน าโมเดลนี้ไปประยุกต์ใช้
ในการพัฒนา จะเกิดผลดีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลที่ได้รับการพัฒนาด้วย แต่อย่างไรก็
ตามเพื่อให้การประยุกต์ใช้โมเดลนี้เกิดประสิทธิผลสูง ขอเสนอให้มีการประยุกต์ใช้โมเดลนี้ใน
ลักษณะของโมเดลที่เป็นระบบปิด (Closed System) โดยน าไปใช้ในสภาพแวดล้อมที่ใกล้เคียงกัน 
อาทิ ในพื้นที่จังหวัดเดียวกันในโรงพยาบาลประเภทเดียวกัน และในโรงพยาบาลขนาดเดียวกัน เป็น
ต้น และไม่ควรมีอิทธิพลจากปัจจัยภายนอกเข้ามากระทบมากนัก อาทิ ไม่ควรน าโมเดลไปใช้ใน
ช่วงเวลาที่มีความแตกต่างกันของนโยบายทางด้านสาธารณสุขของรัฐบาล ไม่ควรน าโมเดลไปใช้
ในช่วงเวลาที่มีโรคระบาดรุนแรง เป็นต้น 
 
4.5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ในการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามในส่วนของค าถามปลายเปิดมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ซึ่งสามารถสรุปความถี่ของข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในตามคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามตัวแปรสังเกตได้ ดังตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.19 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในตาม 
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ จากผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

         (n = 327) 
คุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ความถี่ ร้อยละ 

การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ของบุคลากร 

ควรจัดฝึกอบรม ให้ความรู้เพิ่มเติมแก่บุคลากรหรือส่งเสริมให้
บุคลากรในหน่วยงานได้รับการอบรม สัมมนา เพิ่มเติมอย่างทั่วถึง
เท่าเทียมกัน 

36  51.43  

ควรมีการน าเอาปัญหาของงานที่ปฏิบัติมาช่วยกันแก้และถ่ายทอด
วิธีการแก้ปัญหาเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องจากงาน
ที่รับผิดชอบ 

10  14.29  

ควรจัดโปรแกรม และเวลาส าหรับการเรียนรู้ด้วยตนเอง 7  10.00  
ควรส่งเสริมการศึกษาต่อ โดยมีทุนให้ไปอบรม, ศึกษาต่อ เพื่อ
พัฒนาการเรียนรู้ ให้มากกว่าเดิม และให้มีครบทุกสาขา 

5  7.14  

ควรมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อกระตุ้นให้บุคลากร
เรียนรู้และพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง 

5  7.14  

ควรสนับสนุนส่ิงอ านวยความสะดวก ช่องทางเรียนรู้หลายช่องทาง
เพื่อเปิดโอกาสและให้อิสรภาพในการเรียนรู้ 

3  4.29  

ควรมีการจัดกิจกรรมทบทวนความรู้ 2  2.86  
ควรมีการจัดเวที เรียนรุ้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นประสบการณ์ 
สร้างวิทยากรภายในเพื่อให้เกิดการพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 2  2.86  

รวม 70 100.00 
การสนทนาและการ
สอบถามของบุคลากร 
 

จัดฝึกอบรม ใหค้วามรู้เพิ่มเติมแกบุ่คลากร  36  51.43  
น าเอาปัญหาของงานที่ปฏิบัติมาช่วยกันแก้และถ่ายทอดวิธีการ
แก้ปัญหา  10  14.29  
จัดโปรแกรม และเวลาส าหรับการเรียนรู้ด้วยตนเอง  7  10.00  
ส่งเสริมการศึกษาต่อ โดยมีทนุให้  5  7.14  
จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ 5  7.14  
สนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวก ช่องทางเรียนรู้หลายช่องทาง  3  4.29  
ควรมีการจัดกิจกรรมทบทวนความรู้  2  2.86  
จัดเวที เรียนรุ้แลกเปลี่ยนความคดิเหน็ประสบการณ์  2  2.86  
รวม 70 100.00 
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ตารางที่ 4.19  (ต่อ) 
          (n = 327) 
คุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ความถี่ ร้อยละ 

การเรียนรู้ของทีม 
 

ควรส่งเสริมกระบวนการวิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ใหม่ๆ 
ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 

17 36.96 

ควรจัดแบ่งทีมตามประเด็นองค์ความรู้ที่ส าคัญ โดย
พิจารณาศักยภาพของแต่ละคนในทีมมาผสมผสานกันเพื่อ
ท ากิจกรรมพัฒนาความรู้ความสามารถที่สามารถน ามา
พัฒนางานได้อย่างกว้างขวาง 

16 34.78 

ควรสร้างค่านิยม พัฒนาการฟังด้วยใจของทีมเพื่อสร้าง
วัฒนธรรมการแบ่ งปั นความรู้ ข องบุคลากรในที ม 
โดยเฉพาะการน าข้อผิดพลาดมาวิเคราะห์ เพื่อเรียนรู้วิธี
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

9 19.57 

ควรมีกลยุทธ์ในการส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกันของ
ทีมอย่างสม่ าเสมอ 

3 6.52 

ควรจัดให้มีการประเมินความส าเร็จของทีมอย่างสม่ าเสมอ 
และเปิดโอกาสให้ทีมใหม่ๆ ได้แสดงผลงาน 

1 2.17 

รวม 46 100.00 
สารสนเทศ ควรมีการจัดเก็บข้อมูล องค์ความรู้เป็นคลังความรู้แต่ละ

เรื่อง แต่ละบริบท ในระบบสารสนเทศเพื่อให้ค้นหาข้อมูล 
ความรู้ที่ต้องการในเชิงลึกได้ง่ายและเผยแพร่ได้อย่าง
กว้างขวาง ครอบคลุมกลุ่มผู้ใช้ประโยชน์ 

24 44.44 

ควรมีช่องทาง รูปแบบในการเข้าถึงข้อมูล สารสนเทศ องค์
ความรู้ได้อย่างสะดวก และหลากหลายช่องทาง 

12 22.22 

ควรมีการรวบรวมสารสนเทศ องค์ความรู้ทั้งในรูปแบบของ
ตัวเลข  ตัวอักษร รูปภาพ ประกอบ ส่ือส่ิงพิมพ์ต่างๆ และมี
การปรับสารสนเทศ องค์ความรู้อย่างสม่ าเสมอ ต่อเนื่องให้
มีความเป็นปัจจุบัน 

9 16.67 

ควรมีระบบจัดเก็บองค์ความรู้ที่มีความถูกต้อง เป็นแนวทาง
เดียวกันและสามารถน าข้อมูลออกมาใช้ได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว 

7 12.96 
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ตารางที่ 4.19  (ต่อ) 
 
          (n = 327) 
คุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ความถี่ ร้อยละ 

สารสนเทศ ควรมีการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ความรู้ที่มีอยู่ในผ่าน
ระบบสารสนเทศอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้ผู้อื่นได้เรียนรู้และ
ใช้ประโยชน์อย่างทั่วถึง 

2 3.70 

รวม 54 100.00 
การให้อ านาจแก่บุคลากร ควรมีรูปแบบในการให้อ านาจการตัดสินใจแก่บุคลากรทุก

ระดับ เพื่อการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ ในการพัฒนางาน 
23 76.67 

ควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้แสดงศักยภาพ
และใช้ความรู้ในการพัฒนางานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

7 23.33 

รวม 30 100.00 
คว าม สัมพั น ธ์ ภ า ย ใน
ภายนอก 

ควรสร้างระบบการสร้างความสัมพันธ์ เพื่อการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้  ประสบการณ์กับผู้ที่ เกี่ยวข้องโดยยึดความ
ต้องการของผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 

15 62.5 

ควรมีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานใน
องค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

9 37.5 

รวม 24 100.00 
ภาวะผู้น าของบุคลากร ควรส่งเสริมให้ทุกคนได้แสดงออกถึงภาวะผู้น า เพื่อน าไปสู่

เพื่อการเป็นผู้บริหารที่ดีในอนาคต 
26 70.27 

ผู้บังคับบัญชาควรเป็นแบบอย่างในการให้โอกาสในการ
เรียนรู้ การฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาตนเองแก่ผู้ใต้บัญชา 

9 24.32 

ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีภาวะผู้น าทั้งในด้านการบริการ
และการบริหาร 

2 5.41 

รวม 37 100.00 
การ เพิ่ ม ร ะดั บผลการ
ปฏิบัติงาน 

ควรส่งเสริมการพัฒนาผลงานของบุคลากร โดยการบันทึก
ผลการปฏิบัติงาน (Portfolio) ที่ เป็นรูปธรรม วัดและ
ตรวจสอบได้ 

13 46.43 

ควรมีการวิเคราะห์ ประเมินผลตนเอง และประเมินผลโดย
ผู้อื่นๆเพื่อใช้ในการแก้ไขปรับปรุงจุดอ่อน พัฒนาความรู้ 
และกระบวนการในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

9 32.14 
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ตารางที่ 4.19  (ต่อ) 
 
          (n = 327) 
คุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ความถี่ ร้อยละ 

การ เพิ่ ม ร ะดั บผลการ
ปฏิบัติงาน 

ควรมีระบบและกิจกรรมการสร้างแรงจูงใจและการให้
รางวัลแก่บุคลากรและทีมที่น าความรู้มาใช้ในการเพิ่มระดับ
ผลการปฏิบัติงาน 

4 14.29 

ควรมีความเ ช่ือมโยงการเช่ือมโยงระบบการประเมิน
สมรรถนะ (Competency) และการยกระดับผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรสามารถน าไปใช้ได้จริงในทาง
ปฏิบัติ 

1 3.57 

ควรมีการก าหนดเป้าหมายของการใช้ความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน และมีการติดตามผลการท างานของหน่วยงาน
และบุคคลแต่ละบุคคลอย่างต่อเนื่อง 

1 3.57 

รวม 28 100.00 

 
 จากตารางข้างต้นจะเห็นได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ มีข้อเสนอแนะในการ
พัฒนาบุคลากรภายในตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ในด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของ
บุคลากร โดยเฉพาะการจัดฝึกอบรม ให้ความรู้เพิ่มเติมแก่บุคลากรหรือส่งเสริมให้บุคลากรใน
หน่วยงานได้รับการอบรม สัมมนาเพิ่มเติมอย่างทั่วถึงเท่าเทียมกัน และในด้านสารสนเทศ 
โดยเฉพาะในประเด็นที่เกี่ยวกับการจัดเก็บข้อมูล องค์ความรู้เป็นคลังความรู้แต่ละเร่ือง แต่ละบริบท 
ในระบบสารสนเทศเพื่อให้ค้นหาข้อมูล ความรู้ที่ต้องการในเชิงลึกได้ง่ายและเผยแพร่ได้อย่าง
กว้างขวาง ครอบคลุมกลุ่มผู้ใช้ประโยชน์รวมทั้งด้านการเรียนรู้ของทีม โดยเฉพาะในประเด็นที่
เกี่ยวกับส่งเสริมกระบวนการวิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ใหม่ๆ ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 
 ส าหรับความถี่ของข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการบริการของ
บุคลากรภายใน แสดงในตารางที่ 4.20 
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ตารางที่ 4.20 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรภายใน จาก 
  ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

          (n = 159) 
คุณภาพการบริการ ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาคุณภาพการบริการของ

บุคลากรภายใน 
ความถี่ ร้อยละ 

ความเอาใจใส่และการ
ดูแลผู้รับบริการ 

ควรสร้างความตระหนักในความเอาใจใส่ - ดูแลผู้รับบริการ
โดยยึดผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง เน้นค่านิยมการบริการดุจ
ญาติ มิตร เอาใจเขา ใส่ใจเรา และให้ความเคารพผู้อาวุโส 

30 93.75 

ควรสร้างความตระหนักและประเมินความต้องการของ
ผู้รับบริการแบบองค์รวมและการบริการด้วยความเต็มใจ 
ตระหนักถึงคุณค่าของคน 

1 3.12 

ควรสร้างความตระหนักในเรื่องการมุ่งเน้นผู้รับบริการทั้ง
ผู้รับบริการภายนอก และผู้รับบริการภายใน แก่บุคลากรใน
ทุกระดับ 

1 3.12 

รวม 32 100.00 
ความเหมาะสมของการ
บริการ 

ควรมีการจัดการบริการหลายรูปแบบ ขยายช่องทางด่วน 
ส าหรับผู้ป่วยแต่ละประเภทเช่น ผู้สูงอายุ และให้บริการ
อย่างเต็มเวลา 

20 60.61 

ควรจัดการบริการอย่างเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน ใน
ส่ิงแวดล้อม สะอาด บรรยากาศที่ดี อุปกรณ์พร้อมใช้งาน 

10 30.30 

ควรมีการจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม มีบรรยากาศที่ดี
ส าหรับการให้บริการแก่ผู้รับบริการ 

3 9.09 

รวม 33 100.00 
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการบริการ 

ควรจัดบุคลากรให้สมดุลกับผู้รับบริการ และเพิ่มการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

10 29.41 

ควรสร้างระบบการให้บริการที่ถูกต้อง ปลอดภัย ต้อนรับ 
อ านวยความสะดวก  รวด เ ร็ ว  ขั้ นตอนไม่ ซับ ซ้อน 
ตอบสนองการร้องขอของผู้รับบริการได้ในทันที 

9 26.47 

ควรจัดการกระบวนการ และขั้นตอนการไหล - การท างาน
ให้มีประสิทธิภาพ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยจัดการ
บริการแบบเบ็ดเสร็จ  ณ จุดเดียว 

8 23.53 

ควรมีการติดตามผลการบริการ และมีระบบข้อเสนอแนะ
เพื่อการพัฒนาการบริการอย่างต่อเนื่อง 

3 8.82 
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ตารางที่ 4.20  (ต่อ) 
 
          (n = 159) 
คุณภาพการบริการ ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาคุณภาพการบริการของ

บุคลากรภายใน 
ความถี่ ร้อยละ 

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการบริการ 

ควรมุ่งเน้นการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริการ โดยยึดการตอบสนองความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
และการสร้างแรงจูงใจ ให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงานดี 

1 2.94 

ควรมีการก าหนดดัชนีช้ีวัด และเก็บข้อมูลจรงิอย่างถูกต้อง
เพื่อให้ไดป้ัญหาที่แทจ้ริง สะท้อนถึงประสิทธิภาพและประ 
สิทธิผลในการบริการและน าสู่การพัฒนาการบริการที่ดขีึ้น 

1 2.94 

ควรพัฒนาการบริหารเวลาของบุคลากรที่เกี่ยวข้องในทุก
ระดับ 

1 2.94 

ควรให้เวลาในการให้บริการต่อผู้มารับบริการแต่ละราย
เพิ่มขึ้น 

1 2.94 

รวม 34 100.00 
ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล แ ล ะ
สารสนเทศ 

ควรมีการให้ข้อมูลและสารสนเทศแก่ผู้รับบริการด้วยภาษา
ที่เข้าใจง่าย 

9 26.47 

ควรมีการแจ้งข่าวสารที่เพียงพอแก่ผู้รับบริการ 9 26.47 
ควรมีมี จุ ดหรือสัญลักษณ์ สถานที่หรื อ  เ จ้ าหน้ าที่ / 
ผู้ปฏิบัติงานในการดูแล  ประชาสัมพันธ์ บริการข้อมูลและ
ให้ค าแนะน าบริการแก่ผู้รับบริการ 

5 14.71 

ควรมีการพัฒนาระบบสารสนเทศที่มีคุณภาพ ที่ผู้รับบริการ
เข้าถึงได้ง่าย 

5 14.71 

ควรมีการจัดท าเอกสารแจกเสริมความรู้แจกจ่ายแก่
ผู้รับบริการ 

3 8.82 

ควรมีการให้ข้อมูลการดูแลตนเองแก่ผู้รับบริการ 2 5.88 
ควรมีการจัดท ากิจกรรมการให้ข้อมูลและสารสนเทศ (เช่น 
สัมมนา) แก่ผู้รับบริการ 

1 2.94 

รวม 34 100.00 
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ตารางที่ 4.20  (ต่อ) 
 
          (n = 159) 
คุณภาพการบริการ ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาคุณภาพการบริการของ

บุคลากรภายใน 
ความถี่ ร้อยละ 

ความประทับใจในการ
บริการ 

ควรส่ง เสริม วัฒนธรรมการบริการที่ ดีที่ สร้ างความ
ประทับใจแก่ผู้รับบริการ เช่น การยิ้มแย้ม พูดจาไพเราะ 
ทักทายด้วยสีหน้าสดช่ืน  สุภาพ เป็นกันเองและแสดง
ท่าทางนุ่มนวล 

15 57.69 

ควรมีการสร้างความประทับใจในทุกจุดสัมผัสของการ
บริการเพื่อท าให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกถึงการบริการที่ดี 

10 38.46 

ควรมีการทวนสอบก่อน ระหว่าง หลังการให้บริการ 1 3.85 
รวม 26 100.00 

 
 จากตารางข้างต้นจะเห็นได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่มีข้อเสนอแนะเพื่อการ
พัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรภายในในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ 
โดยเฉพาะในประเด็นที่เกี่ยวกับการจัดบุคลากรให้สมดุลกับผู้รับบริการ และเพิ่มการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่องและด้านการให้ข้อมูลและสารสนเทศในประเด็นการการให้ข้อมูลและ
สารสนเทศแก่ผู้รับบริการด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย และการแจ้งข่าวสารที่เพียงพอแก่ผู้รับบริการรวมทั้ง
ความเหมาะสมของการบริการ โดยเฉพาะประเด็นเกี่ยวกับการจัดการบริการหลายรูปแบบ ขยาย
ช่องทางด่วน ส าหรับผู้ป่วยแต่ละประเภทเช่น ผู้สูงอายุ และให้บริการอย่างเต็มเวลา 
 
4.6 สรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการวิเคราะห์จากมุมมองท่ีต่างกันแบบสามเส้า  
(Triangulation)  
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบ ยืนยันผลการศึกษาโดยใช้ระเบียบการวิจัยเชิงคุณภาพตาม
แนวทางของ ชาย โพธิสิตา (2550) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อตรวจสอบ ยืนยันผลการวิจัย และหา
ค าอธิบายส าหรับผลที่ได้จากการวิเคราะห์ แปลผลข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ โดยท า
การสัมภาณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีประสบการณ์มาก ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มี
ประสบการณ์ มุมมองแบบคนใน (emic) ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรงที่มีความแตกต่างในลักษณะส าคัญ
แต่ครอบคลุมความหลากหลายของกลุ่มตัวอย่าง และเป็นตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลรัฐและเอกชนขนาดกลางและเล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง) และขนาดใหญ่ (จ านวน
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เตียงมากกว่า 250 เตียง) รวมทั้งกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของนักวิชาการ รวมทั้งสิ้น 4 ท่าน ผู้วิจัย
น าผลที่ได้ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) หรือมีแนวค าถามที่
เตรียมไว้ล่วงหน้า โดยใช้รูปแบบของค าถามที่ต้องการข้อมูลเชิงพรรณา (Descriptive Questions) 
เพื่อจับความหมาย เก็บรายละเอียดเชิงลึก เพื่อตรวจสอบและยืนยันผลการศึกษาแบบการตรวจสอบ
จากภายใน โดยผู้วิจัยเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีประสบการณ์มาก ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์แบบ
เจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรง (Key Informants) มีความแตกต่างใน
ลักษณะส าคัญแต่ครอบคลุมความหลากหลายในประชากร ได้แก่กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐและเอกชนขนาดกลางและเล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง) 
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งด้านบริหารและด้านวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ
และเอกชนขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักวิชาการ รวมทั้งสิ้น 4 
ท่าน (ภาคผนวก ด) ทั้งนี้เพื่อให้ได้รายละเอียดที่ตรงประเด็น ครอบคลุมประชากรกลุ่มใหญ่ และน า
ผลที่ได้จากวิเคราะห์ – แปรผลไปท าการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบ
ภายนอก โดยน าผลการวิเคราะห์ และผลที่ได้ ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง 
(Structured Interview) ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง กับนักวิชาการ 1 ท่าน ที่อยู่ใน
สายวิชาการเพื่อให้ความเห็น (ภาคผนวก ต) และผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ผลการวิจัยโดยจัดระเบียบ
ข้อมูลและจัดเก็บข้อมูลเป็นกลุ่มและน าเสนอข้อมูลในรูปตารางและการบรรยาย จากนั้นท าการการ
สรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการวิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสามเส้า หรือ 
Triangulation  เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของผลการวิจัยด้านข้อมูลจากการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามจากกลุ่มเป้าหมายของผู้วิจัย เปรียบเทียบกับข้อมูลที่ได้จากประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานจริงของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 4 ท่าน และประสบการณ์จากการวิจัยของนักวิชาการที่อยู่ในสาย
วิชาการ ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบว่าหากกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลเปลี่ยนไป เวลาในการเก็บข้อมูล
เปลี่ยนไป สถานที่ในการเก็บข้อมูลเปลี่ยนไป ผลการวิจัยจะเหมือนกันหรือแตกต่างกัน ผลการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของผลการศึกษาจะน าไปสู่การสรุปนัยส าคัญของการศึกษารวมทั้ง
ข้อเสนอแนะในการน าผลที่ได้ไปใช้ในทางปฏิบัติ โดยสามารถสรุปผลการศึกษาและตรวจสอบ
ข้อสรุปด้วยการวิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสามเส้า หรือ Triangulation ในตารางที่ 4.21 
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ตารางที่ 4.21  สรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการวิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสามเส้า หรือ Triangulation 
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์

แบบภายนอก 

สรุป 

โมเดลการวัด
คุณลักษณะ
ขององค์การ
แ ห่ ง ก า ร
เรียนรู้ 

คุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาลท้ัง 
8 องค์ประกอบ คือ การ
เรี ยนรู้ อ ย่ า งต่ อ เ น่ือ งของ
บุคลากร การสนทนา และ
การสอบถามของบุคลากร 
ก า ร เ รี ย น รู้ ข อ ง ที ม 
สารสนเทศ การให้อ านาจแก่
บุคลากร ความสัมพันธ์ของ
ระบบระบบภายในและระบบ
ภา ยนอก  ภ า วะผู้ น า ข อ ง
บุคลากร การเพิ่มระดับผล
การปฏิบัติงาน สอดคล้อง
ก ล ม ก ลื น กั บ ข้ อ มู ล เ ชิ ง
ประจักษ ์

คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล ได้แก่ การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร เช่น การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลมีจิตส านึก ให้ความส าคัญกับ
การ เปิดใจยอมรับสิ่ ง ใหม่ๆอยู่ เ สมอ  มี
เ ป้ า หม า ย และ มี ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อบขอ ง
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคลโดยเฉพาะความ
รับผิดชอบในทางวิชาชีพ  ภาวะผู้น าของ
บุคลากรโดยเฉพาะการที่ผู้บริหารให้ความ
สนใจ มีการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ระดับสูง และผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ การให้
อ านาจแก่บุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมี
กลไกการขับเคลื่อนของผู้บริหาร เช่น การ
กระจายหรือการมอบอ านาจ สารสนเทศและ
ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและ 

คุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาล 
ได้แก่ 
การมีผู้น าและบุคลากรที่มีภาวะ
ผู้น า  มีทีมงานที่ มีคุณภาพ มี
สารสนเทศ และกระบวนการ
สื่อสารและการเรียนรู้ร่วมกัน
ของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

คุณลักษณ์ขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลสามารถ
ชี้วัดได้จาก 8 องค์ประกอบ คือ 
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของ
บุคลากร การสนทนา และการ
สอบถามของบุคลากร การ
เรียนรู้ของทีม สารสนเทศ การ
ใ ห้ อ า น า จ แ ก่ บุ ค ล า ก ร 
ความสัมพันธ์ของระบบระบบ
ภายในและระบบภายนอก 
ภาวะผู้น าของบุคลากร การเพิ่ม
ระดับผลการปฏิบัติงาน และ
โมเดลทางทฤษฎีกับการปฏิบัติ
มีความสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น    ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 

สรุป 

โ ม เ ด ล ก า ร วั ด
คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร
เรียนรู้ 

 ร ะ บบภ า ยน อก  อ า ทิ เ ช่ น  ก า ร พั ฒน า
สารสนเทศ การสื่อสาร รวมถึงการเรียนรู้ของ
ทีมโดยในการปฏิบัติงานเน้นรูปแบบการ
ท างานเป็นทีมแบบข้ามสายงาน ที่เน้นการมี
ส่วนร่วมของบุคลากร การแลกเปลี่ยนความรู้
ของบุคลากรในทุกระดับ เพื่อสนองพันธกิจ
ของโดยเฉพาะพันธกิจที่เก่ียวข้องโดยตรงกับ
การเรียน – การสอนนักศึกษาแพทย์ หรือ
พยาบาล และการบริการผู้รับบริการอย่าง
ต่อเน่ือง การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงานและ
การ มีกระบวนการติดตาม  วั ดและการ
ประเมินผลการเรียนรู้ มีกระบวนการลงโทษ 
จูงใจและให้รางวัลที่เป็นระบบ 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  

 
ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความ

น่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์
แบบภายนอก 

สรุป 

โม เ ดลก า ร วั ด
คุ ณ ภ า พ ก า ร
บริการ 

คุณภาพการบริ การของ
โ ร ง พ ย า บ า ล ทั้ ง  5 
องค์ประกอบ คือ ความเอา
ใ จ ใ ส่ แ ล ะ ก า ร ดู แ ล
ผู้รับบริการความเหมาะสม
ข อ ง ก า ร บ ริ ก า ร 
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการบริการ 
ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล แ ล ะ
สา รสน เทศ  แ ละคว า ม
ประทับใจในการบริการ 
สอดคล้ องกลมกลืน กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์

คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล ได้แก่ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ 
อาทิ เช่นการที่ บุคลากรที่ ปฏิบั ติ ง านใน
โรงพยาบาลให้ความส าคัญกับการปฏิบัติตาม
ข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ 
พันธกิจ นโยบายหรือทิศทางที่เก่ียวข้องกับ
การบริการ ความเหมาะสมของการบริการ
โดยการจัดกระบวนการที่สร้างความสมดุล
ระหว่างจ านวนของผู้รับบริการ และภาระงาน
ที่รับผิดชอบของผู้ให้บริการ ความประทับใจ
ในการบริการโดยการจัดการความคาดหวัง
เพื่ อสร้ า งประสบการณ์ที่ ดี  โดย เฉพาะ
ประสบการณ์ต่ อความ เชี่ ย วชาญของผู้
ให้บริการ กระบวนการและอุปกรณ์ที่ใช้ใน
การบริการ 

คุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาล  ได้ แ ก่  คว าม
เหมาะสมของการบริการ เช่น
การจัดความสมดุลระหว่าง
ภาระงานจ านวนผู้ให้บริการกับ
จ านวนผู้ รับบริการ  รวมถึ ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการบริการเช่นการมีระบบ
ในการจัดการบริการให้เ กิด
ประสิทธิภาพ 

คุณภาพการบริ การของ
โรงพยาบาลสามารถชี้วัดได้
จาก 5 องค์ประกอบ คือ 
ความเอาใจใส่และการดูแล
ผู้รับบริการ ความเหมาะสม
ข อ ง ก า ร บ ริ ก า ร  
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการบริการ 
ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล แ ล ะ
ส า ร ส น เ ท ศ   ค ว า ม
ประทับใจในการบริการ 
และโมเดลทางทฤษฎีกับ
ก า ร ป ฏิ บั ติ มี ค ว า ม
สอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์

แบบภายนอก 

สรุป 

โมเดลคุณลักษณะของ
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร
เรียนรู้และผลที่ มีต่อ
คุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทย 

โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทยมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะ
ขององค์ การแห่ งการ เรี ยนรู้ มี
ผลกระทบในระดับปานกลางและ
มีความสัมพัน ธ์ เชิ งสา เหตุ ใน
ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.01 
 

โมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
และผลที่ มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประ เทศไทยมีควา ม
สอดคล้องกับข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน 

โมเดลคุณลักษณะองค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทยมีความสอดคล้อง
กับข้อเท็จจริง 

ยอมรับสมมติฐานที่ 1  โดย
โ ม เ ด ล คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง
องค์การแห่งการเรียนรู้และผล
ที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยคุณลักษณะของ
องค์ การแห่ งการ เรี ยนรู้ มี
ผลกระทบในระดับปานกลาง
และมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ในทางบวกต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาล 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 

สรุป 

โ ม เ ด ล
คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ ที่ มี ต่ อ
คุ ณ ภ า พ ก า ร
บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลที่มี
ประเภทต่างกัน 

โ ม เ ด ล เ ชิ ง ส า เ ห ตุ
คุณลักษณะขององค์การ
แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ ข อ ง
โรงพยาบาลไม่มีความ
แปรเปลี่ยนของรูปแบบ
โ ม เ ด ล ร ะ ห ว่ า ง
โรงพยาบาลที่มีประเภท
ขององค์กรต่างกัน   และ
โม เดลที่ ก าหนดความ
ความสัมพันธ์ระหว่ าง
ผลกระทบในระดับปาน
กลางและมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาล
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  0.01 

ประเด็นส าคัญที่ อาจส่ งผลให้ น้ าหนัก
ความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยและ
น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ท่ีมีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลรัฐมีความแตกต่างจากโมเดล
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
ผ ล ที่ มี ต่ อ คุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลเอกชน ในส่วนของโรงพยาบาล
ภาครัฐ ได้แก่ การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของ
บุคลากร เช่น การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลจิตส า นึกในหน้าที่  ความ
รับผิดชอบและเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานแต่
ละบุคคลโดยเฉพาะความรับผิดชอบในทาง
วิชาชีพ การกระจาย  

ประเด็นส าคัญท่ีอาจส่งผลให้น้ าหนัก
ความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ใ น ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย แ ล ะ น้ า ห นั ก
ความส าคัญของคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่ มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลรัฐมีความ
แตกต่างจากโมเดลคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
เอกชน ส าหรับโรงพยาบาลภาครัฐ 
ได้แก่ การมีผู้น าและบุคลากรที่ มี
ภาวะผู้น า มีทีมงานที่มีประสบการณ์ 
และความส าเร็จในเรื่องการพัฒนา 

ยอมรับสมมติฐานที่  2 โดย
โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลภาครัฐ กับโมเดล
คุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บ ริ ก า ร ข อ ง โ ร ง พ ย า บ า ล
ภาคเอกชน มีรูปแบบของโมเดล
เหมือนกัน 
โมเดลความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรี ยนรู้ ข อ งโรงพยาบาล กับ
คุณภาพการบริการของ 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  

 
ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ

ของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 
สรุป 

โ ม เ ด ล
คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ ที่ มี ต่ อ
คุ ณ ภ า พ ก า ร
บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลที่มี
ประเภทต่างกัน 

 อ านาจให้แก่บุคลากร รวมทั้งความสัมพันธ์
ของระบบระบบภายในและระบบภายนอก
ด้วยการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน 
หรือระเบียบข้อบังคับเพื่อพัฒนาบุคลากร 
และพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน  รวมทั้ง
การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
กา รบริ ก า ร  อ า ทิ เ ช่ นก า รปฏิ บั ติ ต า ม
ข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ
ที่เก่ียวข้องกับการบริการของบุคลากรการ 
และการมุ่งเน้นความเหมาะสมของการ
บ ริ ก า ร โ ด ย ก า ร ก า ร จั ด จ า น วน ข อ ง
ผู้รับบริการให้มีความสมดุลหรือเหมาะสม
กับภาระงานที่ผู้ให้บริการรับผิดชอบ และ
การให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและ
สารสนเทศ โดยเฉพาะการให้ข้อมูลตามค า
ประกาศสิทธิของผู้รับบริการ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ และการ
พัฒนาคุณภาพการบริการอย่ า ง
ต่อเน่ืองตามแนวทางการพัฒนาต่างๆ 
เช่น  การบริหารจัดการคุณภาพ
ภาครัฐ เป็นต้น  
ในส่วนของโรงพยาบาลภาคเอกชน
น้ันประเด็นสภาวะการแข่งขันท าให้
ผู้น าให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าของบุคลากร และการ
ท างานร่วมกันเป็นทีมซึ่งเป็นหัวใจ
ส า คั ญ ใ น ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร แ ก่
ผู้รับบริการและน าไปสู่ความตื่นตัว
ในการพัฒนาบุ คลากร  โดยให้
ความส าคัญกับการลงทุนในการ
พัฒนา 

โรงพยาบาลภาครัฐ และ
ภ า ค เ อ ก ช น มี ค ว า ม
สอดคล้อง กับข้อ มูล เชิ ง
ประจักษ์ โดยคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้
มี ผ ล ก ร ะ ท บ แ ล ะ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
คุณภาพการบริ การของ
โรงพยาบาล 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  

 
ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ

ของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 
สรุป 

โมเดลคุณลักษณะ
องค์ ก า ร แห่ ง ก า ร
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โ ร ง พ ย า บ า ล ที่ มี
ประเภทต่างกัน 

 เพื่อสร้างความพึงพอใจและความประทับใจใน
การบริ ก าร  ส่ วนน้ าหนักความส าคัญของ
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชนที่อาจมี
ความแตกต่างจากโมเดลคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลภาครัฐ ในส่วนของโรงพยาบาล
ภาค เอกชน ได้แ ก่  ภาวะผู้น าของบุคลากร 
โดยเฉพาะความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความมุ่งม่ันของ
ผู้ น า   ก า ร เ ป็ น แบบอ ย่ า ง ใ นก า ร น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงทั้งในด้านพฤติกรรมการเรียนรู้  
ค่านิยมในการพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดความ
ช า น าญ เฉพาะด้ า นของบุ ค ลากร  ร วมทั้ ง
ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและ 

กระบวนการเรียนรู้และการบริการที่
ดีตามแนวทางการพัฒนาต่างๆ  เช่น 
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เป็น
ต้น 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 

สรุป 

โมเดลคุณลักษณะ
องค์ ก า ร แห่ ง ก า ร
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โ ร ง พ ย า บ า ล ที่ มี
ประเภทต่างกัน 

 ระบบภายนอก เช่น การก าหนดนโยบายที่
เ ก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานและการพัฒนารูปแบบ
หรือกระบวนการบริการที่ผู้รับบริการต้องการ 
รวมถึงการเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงานและการ
มีการเชื่อมโยงการวัดและการประเมินผล การ
ลงโทษ การให้รางวัล – สิ่งจูงใจต่างๆ อาทิเช่น 
การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัล แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มี
ผ ล ง า นที่ โ ด ด เ ด่ น  ร ว มทั้ ง ก า ร มุ่ ง เ น้ น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ 
อาทิเช่นการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน 
หรือระเบียบข้อบังคับที่เก่ียวข้องกับการบริการ
ของบุคลากร  และการ มุ่ ง เ น้นในการให้
ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและ 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของผลการ
วิเคราะห์แบบภายนอก 

สรุป 

โม เ ดลคุณลั กษณะ
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โ ร ง พ ย า บ า ล ที่ มี
ประเภทต่างกัน 

 สารสนเทศ โดยเฉพาะการให้ข้อมูลตามค า
ประกาศสิทธิของผู้รับบริการเพื่อสร้างความพึง
พอใจและการสร้างความประทับใจในการบริการ
โดยการให้ความส าคัญในส่วนของประสบการณ์
หรื อความคาดหวั งของผู้ รั บบริ การที่ มีต่ อ
ภาพลักษณ์รวมทั้งความเชี่ยวชาญทั้งในส่วนของ
ผู้ให้บริการ กระบวนการ และอุปกรณ์ – สิ่ง
อ านวยความสะดวกในการบริการ 

  

โม เ ดลคุณลั กษณะ
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลที่มีขนาด
ต่างกัน 

โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โ ร ง พ ย า บ า ล ไ ม่ มี ค ว า ม
แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล
ระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาด
ขององค์กรต่างกัน และโมเดล
ที่ก าหนด 

ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญ
ของตั วแปรและ น้ าห นักคว ามส า คัญของ
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่มี
จ านวนเตียงน้อยกว่า  250 เตียง มีความแตกต่าง 

ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้
น้ าหนักความส าคัญของตัว
แปรและน้ าหนักความส าคัญ
ของคุณลักษณะองค์การแห่ง
การเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลขนาด
กลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียง 

ยอมรับสมมติฐานที่  3  
โดยโมเดลเชิงสาเหตุ
คุณลักษณะขององค์การ
แห่ ง ก า ร เ รี ยน รู้ ข อ ง
โรงพยาบาลขนาดกลาง 
– ขนาดเล็ก ที่มีจ านวน  
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 

สรุป 

โ ม เ ด ล
คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ ที่ มี ต่ อ
คุ ณ ภ า พ ก า ร
บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลที่มี
ขนาดต่างกัน 

ความความสัมพัน ธ์ระหว่ า ง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เ รี ยนรู้ ข อ ง โ ร งพย าบาล กับ
คุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลขนาดกลาง - ขนาด
เล็กที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 
เตียง และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยคุณลักษณะของ
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ มี
ผลกระทบในระดับปานกลาง
และมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
คุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.01 

จากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะ
ของแห่งการเรียนรู้และผลท่ีมีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่
มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง ในกลุ่ม
ของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มี
จ านวนเตียงน้อยกว่า  250 เตียง ซึ่งเป็น
ที่มีบุคลากรจ านวนน้อย มีโครงสร้าง
ของที่ไม่ซับซ้อน ดังน้ันประเด็นส าคัญ
ในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนา
บุคคลากรสู่แห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ
การบริการที่ดีขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของ
บุคลากร โดยเฉพาะความรู้สึก เป็น
เจ้าของ ความมุ่งม่ันของผู้น าในการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน การมีผู้น าที่มีภาวะ
ผู้น าที่จะโน้มน้าว จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

น้อยกว่า 250 เตียง อาจมีความแตกต่าง
จากน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรและ
น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่
มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง คือ
ความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรทุก
ระดับในการร่วมเรียนรู้  ร่ วมแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาการบริการ และความ
เอาใจใส่ ดูแล ให้ข้อมูลการบริการแก่
ผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด 
ส่วนประ เด็นส าคัญที่ อาจส่ งผลให้
น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรและ
น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีต่อ 

เตียงน้อยกว่า 250 เตียง กับ
โ ม เ ด ล คุ ณ ลั ก ษณ ะ ข อ ง
องค์การแห่งการเรียนรู้และ
ผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่
มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 
เตียง มีรูปแบบของโมเดล
เหมือนกัน โมเดลที่ก าหนด
ความความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาล
กับคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลขนาดกลาง - 
ขนาดเล็กที่มีจ านวนเตียงน้อย
ก ว่ า  2 5 0  เ ตี ย ง  แ ล ะ
โรงพยาบาล 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 

สรุป 

โมเดลคุณลักษณะ
องค์การแห่งการ
เ รี ย น รู้ ที่ มี ต่ อ
คุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลที่
มีขนาดต่างกัน 

 ของบุคลากรและความปรารถนาในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
การเรียนรู้ของทีมและการประสานความ
ร่วมมือในการท างานร่วมกัน ของทีมเพื่อ
การพัฒนางานและบุคลากรไปพร้อมๆ กัน 
รวมทั้งการให้บริการด้วยความเอาใจใส่ 
ดูแลผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด การมุ่งเน้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
บริการ อาทิเช่น การบริการตามข้อก าหนด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เก่ียวข้อง 
โดยให้ความส าคัญกับการให้บริการเป็นทีม 
- การบริการแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดบริการจุด
เดียว ควบคู่กันไปกับการให้ความส าคัญกับ
การให้ข้อมูลและสารสนเทศ โดยเฉพาะการ
ให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลตามค า
ประกาศสิทธิของ  

คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 
250 เตียง  อาจมีความแตกต่างจาก
โรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก ที่
มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง คือ 
ความเป็นผู้น า ผู้ปฏิบัติงานที่มีภาวะ
ผู้น า มีการกระจายอ านาจหรือการมอบ
อ านาจแก่ทีมงาน และบุคคล มีระบบ
ก า ร จั ด ก า ร ส า ร ส น เ ท ศ ที่ ดี  มี
งบประมาณในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
และ มีผลง านที่ พิ สู จ น์ ให้ เห็ นถึ ง
ความส าเร็จที่ผ่านในส่วนที่เก่ียวข้อง
กับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้
และการพัฒนาคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาล 

ข น า ด ใ ห ญ่ ที่ มี
จ านวนเตียงมากกว่า 
250  เตี ยง  มีความ
สอดคล้องกับข้อมูล
เชิ งประจักษ์  โดย
คุ ณ ลั ก ษณ ะ ข อ ง
องค์ ก า ร แห่ ง ก า ร
เรียนรู้ มีผลกระทบ
และมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อคุณภาพ
ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาล 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์

แบบภายนอก 

สรุป 

โ ม เ ด ล คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
องค์การแห่งการเรียนรู้
ที่ มี ต่ อ คุ ณ ภ า พ ก า ร
บริการของโรงพยาบาล
ที่มีขนาดต่างกัน 

 ผู้รับบริการ และการสร้างความประทับใจใน
การบริการ  เช่น  มีความ เป็น กันเอง กับ
ผู้รับบริการแบบญาติ – มิตร ในกลุ่มของ
โรงพยาบาลขนาดใหญ่  ที่มีจ านวนเตียง
มากกว่า 250 เตียง ซึ่งมีจ านวนของบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานจ านวนมาก โครงสร้างมีความ
ซับซ้อน ดังน้ันประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้
น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่ มีต่อคุณภาพการบริการ 
ได้แก่ การกระจายหรือการมอบอ านาจ แก่ทีม
และบุคลากร การมีภาวะผู้น า มีจิตส านึกความ
กระตือรือร้นของบุคลากรในการเรียนรู้ และ
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร อาทิเช่น
การการที่บุคลากรมีการพัฒนาความสามารถ
และพัฒนาการบริการ 
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์

แบบภายนอก 

สรุป 

โม เ ดลคุณลั กษณะ
อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
ก า ร บ ริ ก า ร ข อ ง
โรงพยาบาลที่มีขนาด
ต่างกัน 

 ตามความเชี่ยวชาญเฉพาะในงาน  หากเป็น
โรงพยาบาลภาครัฐการปฏิบัติตามพันธกิจการ
เรียนการสอน การพัฒนาคุณภาพ การค้นคว้า
ผลการศึกษา วิจัยและการอภิปรายกรณีที่ต้อง
ดูแล – รักษาของทีมสหสาขาวิชาชีพซึ่งเป็น
ส่วนหน่ึงของงานประจ าวันอย่างต่อเน่ือง การ
สนทนา – สอบถาม สารสนเทศ และการ
จัดเก็บสารสนเทศ  เช่น การมีระบบที่เอื้อต่อ
การสนทนา – สอบถาม สารสนเทศ และการ
จัดเก็บสารสนเทศเพื่อใช้ในการเรียนรู้ของ
บุคลากร การมีระบบการจัดการความรู้ทั้งใน
ระดับทีมถึงระดับ รวมทั้งการมุ่งเน้นความ
เหมาะสมของการบริการโดยการการจัด
จ านวนของผู้รับบริการให้มีความสมดุลหรือ
เหมาะสมกับภาระงานที่ผู้  
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ)  
 

ประเด็น ผลท่ีได้จากแบบสอบถาม ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผลจากการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์

แบบภายนอก 

สรุป 

โมเดลคุณลักษณะ
องค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของ
โรงพยาบาลท่ีมี
ขนาดต่างกัน 

 ใ ห้ บ ริ ก า ร รั บ ผิ ด ช อ บ   ก า ร มุ่ ง เ น้ น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ 
อาทิเช่นการปฏิบัติตามข้อก าหนดมาตรฐาน 
หรือระเบียบข้อบังคับที่ เ ก่ียวข้องกับการ
บริการของบุคลากร และการมุ่งเน้นในการให้
ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและสารสนเทศ 
โดยเฉพาะ การให้ข้อมูลโดยค านึงถึงสิทธิของ
ผู้ รั บบ ริ ก า ร ต า มค า ป ร ะ ก า ศสิ ท ธิ ข อ ง
ผู้รับบริการ   
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4.7 สรุป 
 ผลการวิเคราะห์ในบทนี้สามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดคุณลักษณ์ขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลสามารถชี้วัดได้จาก 8 องค์ประกอบ คือ การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 
การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร การเรียนรู้ของทีม สารสนเทศ การให้อ านาจแก่บุคลากร
ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบภายนอก ภาวะผู้น าของบุคลากร การเพิ่มระดับผล
การปฏิบัติงาน และโมเดลทางทฤษฎีกับการปฏิบัติมีความสอดคล้องกัน และคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลสามารถชี้วัดได้จาก 5 องค์ประกอบ คือ ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ
ความเหมาะสมของการบริการ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการการให้ข้อมูลและ
สารสนเทศ ความประทับใจในการบริการ และโมเดลทางทฤษฎีกับการปฏิบัติมีความสอดคล้องกัน 

 ผลการศึกษา พบว่าโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุใน
ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล และโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาลภาครัฐ กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน โมเดลที่ก าหนด
ความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และภาคเอกชนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาล นอกจากนี้ โมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง - ขนาด
เล็กที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบและ
มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ืองคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพการบริการ :

การศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย (Characteristics of Learning Organization 
and its Impact on Service Quality : An Empirical Study of Hospitals in Thailand) มีวัตถุประสงค์  
คือ1) เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และระดับใน
การปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล  2) เพื่อศึกษาถึง
โมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรใน
โรงพยาบาล 3) เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และ 4) เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
ผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร 

ผู้วิจัยได้พัฒนาโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาล ผลจากการทบทวน และการสังเคราะห์วรรณกรรมรวมทั้งงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ว่า คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลชี้วัดได้จาก 8 
องค์ประกอบ คือ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร 
การเรียนรู้ของทีม สารสนเทศ การให้อ านาจแก่บุคลากร ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและ
ระบบภายนอก ภาวะผู้น าของบุคลากร การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้การทบทวน และ
การสังเคราะห์วรรณกรรมรวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลซึ่งชี้วัดได้จาก 5 
องค์ประกอบ คือ ความเอาใจใส่และการดูแลผู้ รับบริการ ความเหมาะสมของการบริการ  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ การให้ข้อมูลและสารสนเทศ  ความประทับใจในการ
บริการ 
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ประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ บุคลากรในโรงพยาบาลขนาดกลาง และ
เล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง)  และบุคลากรในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียง มากกว่า 250 
เตียง)  ที่ยังคงมีสถานะการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital/Healthcare 
Accreditation : HA) และ/หรือโรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) 
จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (มหาชน) ในปี พ.ศ.2552  จ านวน 68 แห่ง ส่วน
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานที่ให้บริการรักษาพยาบาล  พนักงานบริการทาง
การแพทย์ พนักงานสายสนับสนุนในโรงพยาบาล เพื่อให้ครอบคลุมบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลทั้งหมด จ านวน 400 คน เป็นอย่างต่ า ผู้วิจัยท าการแจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 900 ชุด  
และท าการเก็บรวบรวมข้อมูลการด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทางจดหมาย ในขั้นแรกใช้
ระยะเวลาประมาณ  3 เดือน คือ ระหว่างเดือนมกราคม พ.ศ. 2553 ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2553  และ
ในขั้นที่สอง ติดตามโรงพยาบาลที่ยังไม่ส่งแบบสอบถามคืนทั้งทางจดหมาย และการเก็บข้อมูลจาก
ภาคสนาม โดยใช้ระยะเวลาประมาณ 10  เดือน คือระหว่างเดือนเมษายน พ.ศ. 2553 ถึงเดือน
มกราคม พ.ศ. 2554 ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 588 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับคืน 
(Response Rate) ร้อยละ 65.3 ส าหรับการน าเสนอในบทที่ 5 นี้ ผู้วิจัยแบ่งหัวข้อออกเป็น 5 ส่วน 
ได้แก่    5.1 สรุปผลการวิจัย  5.2 อภิปรายผล 5.3 นัยส าคัญของการวิจัย  5.4 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
และ 5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียดแต่ละหัวข้อดังน้ี  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอในหัวข้อนี้ออกเป็น 6 หัวข้อ ได้แก่ 5.1.1 ข้อมูลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 5.1.2 โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล ระดับในการ
ปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล รวมทั้งโมเดลการวัด
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 5.1.5 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ตอบแบบสอบถาม 5.1.6 สรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วย
การวิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสามเส้า (Triangulation) ซึ่งมีรายละเอียดของแต่ละหัวข้อ
ดังนี ้
 5.1.1 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 85.2) อายุระหว่าง 26 ถึง 30 ปี มาก
ที่สุด (ร้อยละ 21.3) รองมาคืออายุระหว่าง 41 ถึง 45 ปี (ร้อยละ 17.7) ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 69) รองลงมาส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท หรือ
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เทียบเท่า (ร้อยละ 16.2) เมื่อพิจารณาระยะเวลาในการท างาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการท างานกับระหว่าง 3 ถึง 6 ปี (ร้อยละ 22.6) รองลงมาจะมีระยะเวลาในการท างาน
กับไม่เกิน 3 ปี (ร้อยละ 18.2) เมื่อจ าแนกตัวอย่างตามลักษณะงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามโดย
ส่วนใหญ่จะเป็นพยาบาล (ร้อยละ 42.8) รองลงมาจะเป็นพนักงานสายสนับสนุนอ่ืนๆ เช่น พนักงาน
เปล (ร้อยละ 8.7) ในส่วนของต าแหน่งงานนั้น ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่ 
(ร้อยละ 55.3) รองลงมาคือผู้บริหารระดับต้น (ร้อยละ 31.6) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในต าแหน่ง
งานระหว่าง 3 ถึง 6 ปี (ร้อยละ 33.5) และไม่เกิน 3 ปี (ร้อยละ 24.5) ในส่วนของประสบการณ์ใน
งานพัฒนาคุณภาพของ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานพัฒนาคุณภาพของ
เลย (ร้อยละ 20.4) รองลงมาคือมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาคุณภาพของระหว่าง 1 ถึง 3 
ปี (ร้อยละ 17.2) และระหว่าง  3 ถึง 5 ปี (ร้อยละ 16.5) ตามล าดับ 
 5.1.2 โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล ระดับในการปฏิบัติ
ตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล รวมทั้งโมเดลการวัดคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 

การศึกษาในหัวข้อนี้ น าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 
1 คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบต่อคุณภาพการบริการหรือไม่ผลกระทบ
ดังกล่าวอยู่ในระดับและทิศทางใด และตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัด
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล และข้อที่  2 เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาล และระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 

ผลจากการศึกษาพบว่า  โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลจากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ท าการศึกษามีระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมในระดับมาก ในส่วนของโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลจากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ท าการศึกษามีระดับของคุณภาพการบริการในภาพรวม
ในระดับมาก 
 5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 (1) โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
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ในการวิเคราะห์ และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ศึกษา กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ น าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 1 คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบ
ต่อคุณภาพการบริการหรือไม่ผลกระทบดังกล่าวอยู่ในระดับและทิศทางใด และตอบวัตถุประสงค์
การวิจัยข้อที่ 3 เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และเสนอถึงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานที่ 1 คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกกับ คุณภาพการบริการ 

สรุปผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานที่ 1 โดยโมเดลความความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบใน
ระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 (2) ความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทของ
องค์กรต่างกัน 

ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ศึกษา กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ เพื่อศึกษาถึงความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form) หรือเป็นการศึกษา
ว่าโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลประเภท
ต่างกัน จะประกอบด้วยจ านวนตัวแปรและลักษณะรูปแบบของโครงสร้างตัวแปรแบบเดียวกัน ซึ่ง  
น าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การ
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทาง
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร และเสนอถึงผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีประเภทขององค์กร
ต่างกัน 

สรุปผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานที่ 2  โดยโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มี
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ประเภทขององค์กรต่างกัน หรือโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลภาครัฐ กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน 
 (3) โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลจ าแนกตามประเภทขององค์กร 
 ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จ าแนกตาม
ประเภทขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภทขององค์กร หรือไม่ 
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทาง
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทขององค์กร ระหว่างโรงพยาบาลภาครัฐ กับ
โรงพยาบาลภาคเอกชน โดยมีรายละเอียดดังน้ี  

ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 สรุปผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานที่ 2 โดยโมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาครัฐมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลภาครัฐมีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 (3.2) ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 สรุปผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานที่ 2 โดยโมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาคเอกชนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาลภาคเอกชนมีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวก
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 (4) ความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มีขนาดของ
องค์กรต่างกัน  
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 ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ศึกษา กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เพื่อศึกษาถึงความไม่แปรแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (Model Form) หรือเป็นการศึกษา
ว่าโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ขนาด
ต่างกันจะประกอบด้วยจ านวนตัวแปรและลักษณะรูปแบบของโครงสร้างตัวแปรแบบเดียวกัน  ซึ่ง  
น าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้
กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามประเภท และขนาดขององค์กรหรือไม่ และน าไปสู่การ
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทาง
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร 
 สรุปผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานที่ 3โดยโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลระหว่างโรงพยาบาลที่มี
ขนาดขององค์กรต่างกัน หรือโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
ขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) กับโมเดลคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) มีรูปแบบของ
โมเดลเหมือนกัน  
 (5) โมเดลคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลจ าแนกตามขนาดขององค์กร 
 ในการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุที่ก าหนดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จ าแนกตาม
ขนาดขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะแตกต่างกันไปตามขนาดขององค์กรหรือไม่ และ
น าไปสู่การตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และ
ตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามขนาดขององค์กร ระหว่าง
โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) กับโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียง
มากกว่า 250 เตียง) โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
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 (5.1) ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวน
เตียง 1 - 250 เตียง) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 สรุปผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานที่ 3  โดยโมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู ้กับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – 
เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 เตียง) ในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก (จ านวนเตียง 1 - 250 
เตียง) มีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 (5.2) ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียง
มากกว่า 250 เตียง) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 สรุปผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานที่ 3  โดยโมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล กับคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงมากกว่า 250 
เตียง) มีผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ในส่วนของผลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  ผู้ให้สัมภาษณ์ซึ่งเป็น
ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์มาก ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ 
มุมมองแบบคนใน ในเร่ืองที่ศึกษาโดยตรงที่มีความแตกต่างในลักษณะส าคัญแต่ครอบคลุมความ
หลากหลายของกลุ่มตัวอย่าง และเป็นตัวแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งในด้านบริหารและด้าน
วิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐและเอกชนขนาดกลาง-เล็ก (จ านวนเตียง 1-250 เตียง) และขนาดใหญ่ 
(จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง) รวม 3 ท่าน  รวมทั้งสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มี
ประสบการณ์มาก ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ในเร่ืองที่ศึกษา
ที่เป็นตัวแทนของนักวิชาการด้านองค์การแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้  1 ท่าน โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบ ยืนยันผลการวิจัย และหาค าอธิบายส าหรับผลที่ได้จากการวิเคราะห์ 
แปลผลข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ รวมทั้งน าผลที่ได้จากวิเคราะห์ – แปรผลจากการวิจัย
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ไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับนักวิชาการ ที่อยู่ในสายวิชาการเพื่อให้ความเห็น 1 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก ซึ่งมีรายละเอียดโดยสรุปดังนี้ 
 (1) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความแตกต่างกัน 
 ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเชิงลึก พบว่าผู้เชี่ยวชาญโดยส่วนใหญ่เห็นว่าประเด็น
ซึ่งเป็นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาลในประเทศไทยมีความแตกต่างกัน ได้แก่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของ
บุคลากร เช่น การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีจิตส านึก ให้ความส าคัญกับการเปิดใจ
ยอมรับสิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ มีเป้าหมายและมีความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคลโดยเฉพาะ
ความรับผิดชอบในทางวิชาชีพ ภาวะผู้น าของบุคลากรโดยเฉพาะการที่ผู้บริหารให้ความสนใจ มี
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง และผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ การให้อ านาจแก่บุคลากร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีกลไกการขับเคลื่อนของผู้บริหาร เช่น การกระจายหรือการมอบอ านาจ 
สารสนเทศและความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบภายนอก อาทิเช่นการพัฒนา
สารสนเทศ การสื่อสาร รวมถึงการเรียนรู้ของทีมโดยในการปฏิบัติงานเน้นรูปแบบการท างานเป็น
ทีมแบบข้ามสายงาน ที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร รวมทั้งการแลกเปลี่ยนความรู้ของบุคลากร
ในทุกระดับ เพื่อสนองพันธกิจของโดยเฉพาะพันธกิจที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการเรียน – การสอน
นักศึกษาแพทย์ หรือพยาบาล และการบริการผู้รับบริการอย่างต่อเนื่อง การเพิ่มระดับผลการ
ปฏิบัติงานและการมีกระบวนการติดตาม วัดและการประเมินผลการเรียนรู้ มีกระบวนการลงโทษ 
จูงใจและให้รางวัลที่เป็นระบบ  
 (2) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรภาพการบริการของ
โรงพยาบาลมีความแตกต่างกัน 
 ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญเชิงลึก พบว่าผู้ เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า ได้แก่ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ อาทิเช่นการที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลให้
ความส าคัญกับการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ พันธกิจ นโยบายหรือ
ทิศทางที่เกี่ยวข้องกับการบริการ ความเหมาะสมของการบริการโดยการจัดกระบวนการที่สร้าง
ความสมดุลระหว่างจ านวนของผู้รับบริการ และภาระงานที่รับผิดชอบของผู้ให้บริการ ความ
ประทับใจในการบริการโดยการจัดการความคาดหวังเพื่อสร้างประสบการณ์ที่ดี โดยเฉพาะ
ประสบการณ์ต่อความเชี่ยวชาญของผู้ให้บริการ กระบวนการและอุปกรณ์ที่ใช้ในการบริการ 
 (3) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ มีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของ
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คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้  และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ภาคเอกชน 
 ในส่วนของประเด็นส าคัญ ที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐมีความแตกต่างจากน้ าหนัก
ความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาคเอกชน ผู้เชี่ยวชาญโดยส่วนใหญ่มีความเห็นว่าได้แก่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของ
บุคลากร เช่น การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจิตส านึกในหน้าที่ ความรับผิดชอบและ
เป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคลโดยเฉพาะความรับผิดชอบในทางวิชาชีพ การให้อ านาจแก่
บุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการกระจายอ านาจหรือการมอบหมายแก่บุคลากร รวมทั้งความสัมพันธ์
ของระบบระบบภายในและระบบภายนอกด้วยการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบ
ข้อบังคับเพื่อพัฒนาบุคลากร และพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน  รวมทั้งการมุ่งเน้นประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการบริการ อาทิเช่นการปฏิบัติตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับ
ที่เกี่ยวข้องกับการบริการของบุคลากรการ และการมุ่งเน้นความเหมาะสมของการบริการโดยการ
การจัดจ านวนของผู้รับบริการให้มีความสมดุลหรือเหมาะสมกับภาระงานที่ผู้ให้บริการรับผิดชอบ 
และการให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและสารสนเทศโดยเฉพาะการให้ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิ
ของผู้รับบริการเพื่อสร้างความพึงพอใจและความประทับใจในการบริการ 

 ในส่วนของโรงพยาบาลภาคเอกชน สิ่งที่เป็นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนัก
ความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ภาคเอกชนมีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การของแห่งการเรียนรู้และ
ผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และเป็นประเด็นส าคัญในการขับเคลื่อน
กระบวนการพัฒนาบุคคลากรสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพการบริการที่ดีนั้นจะขึ้นอยู่กับ
ภาวะผู้น าของบุคลากร โดยเฉพาะความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความมุ่งมั่นของผู้น า การเป็นแบบอย่างใน
การน าการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านพฤติกรรมการเรียนรู้  ค่านิยมในการพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิด
ความช านาญเฉพาะด้านของบุคลากร รวมทั้งความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบ
ภายนอก เช่นการก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนารูปแบบหรือกระบวนการบริการที่ผู้รับบริการต้องการ รวมถึงการเพิ่ม
ระดับผลการปฏิบัติงานและการมีการเชื่อมโยงการวัดและการประเมินผล การลงโทษ การให้รางวัล 
– สิ่งจูงใจต่างๆ อาทิเช่น การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัล แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานที่โดดเด่น รวมทั้ง
การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ อาทิเช่น  การปฏิบัติตามข้อก าหนด 
มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการบริการของบุคลากร และการมุ่งเน้นในการให้
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ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและสารสนเทศโดยเฉพาะการให้ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิของ
ผู้รับบริการเพื่อสร้างความพึงพอใจและการสร้างความประทับใจในการบริการโดยการให้
ความส าคัญในส่วนของประสบการณ์ หรือความคาดหวังของผู้รับบริการที่มีต่อภาพลักษณ์รวมทั้ง
ความเชี่ยวชาญทั้งในส่วนของผู้ให้บริการ กระบวนการ และอุปกรณ์ – สิ่งอ านวยความสะดวกใน
การบริการ 

 (4) ประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า  250 
เตียง มีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง 
 ส าหรับประเด็นส าคัญ ที่อาจส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่ง
การเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า  250 

เตียง มีความแตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง ในกลุ่มของ
โรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า  250 เตียง ซึ่งเป็นที่มีบุคลากรจ านวนน้อย มี
โครงสร้างของที่ไม่ซับซ้อน ดังนั้นประเด็นส าคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาบุคคลากรสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพการบริการที่ดีขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของบุคลากร โดยเฉพาะ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความมุ่งมั่นของผู้น าในการพัฒนาการปฏิบัติงาน การมีผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่จะ
โน้มน้าว จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากรและความปรารถนาในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง การเรียนรู้ของทีมและการประสานความร่วมมือในการ
ท างานร่วมกัน ของทีมเพื่อการพัฒนางานและบุคลากรไปพร้อมๆ กัน รวมทั้งการให้บริการด้วย
ความเอาใจใส่ ดูแลผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
บริการ อาทิเช่น การบริการตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง โดยให้
ความส าคัญกับการให้บริการเป็นทีม - การบริการแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดบริการจุดเดียว ควบคู่กันไป
กับการให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและสารสนเทศโดยเฉพาะการให้ความส าคัญกับการให้
ข้อมูลตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการ และการสร้างความประทับใจในการบริการ เช่น มีความ
เป็นกันเองกับผู้รับบริการแบบญาติ – มิตร ซึ่งท าให้น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็กมีความแตกต่างจาก
น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
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 ในกลุ่มของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง ซึ่งมีจ านวนของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจ านวนมาก โครงสร้างมีความซับซ้อน ดังนั้นประเด็นส าคัญที่อาจส่งผลให้
น้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการ ได้แก่ การ
กระจายหรือการมอบอ านาจ แก่ทีมและบุคลากร การมีภาวะผู้น า มีจิตส านึกความกระตือรือร้นของ
บุคลากรในการเรียนรู้ และการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร อาทิเช่น การที่บุคลากรมีการพัฒนา
ความสามารถและพัฒนาการบริการตามความเชี่ยวชาญเฉพาะในงาน หากเป็นโรงพยาบาลภาครัฐ
การปฏิบัติตามพันธกิจการเรียนการสอน การพัฒนาคุณภาพ การค้นคว้าผลการศึกษา วิจัยและการ
อภิปรายกรณีที่ต้องดูแล – รักษาของทีมสหสาขาวิชาชีพซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงานประจ าวันอย่าง
ต่อเนื่อง การสนทนา – สอบถาม สารสนเทศ และการจัดเก็บสารสนเทศ  เช่น การมีระบบที่เอ้ือต่อ
การสนทนา – สอบถาม สารสนเทศ และการจัดเก็บสารสนเทศเพื่อใช้ในการเรียนรู้ของบุคลากร 
การมีระบบการจัดการความรู้ทั้งในระดับทีมถึงระดับองค์กร รวมทั้งการมุ่งเน้นความเหมาะสมของ
การบริการโดยการการจัดจ านวนของผู้รับบริการให้มีความสมดุลหรือเหมาะสมกับภาระงานที่ผู้
ให้บริการรับผิดชอบ  การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ อาทิเช่น  การปฏิบัติ
ตามข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการบริการของบุคลากร และการ
มุ่งเน้นในการให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลและสารสนเทศโดยเฉพาะ การให้ข้อมูลโดยค านึงถึง
สิทธิของผู้รับบริการตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการ  ย่อมที่จะส่งผลให้น้ าหนักความส าคัญ
ของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่มีความ
แตกต่างจากน้ าหนักความส าคัญของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – เล็ก 

 5.1.5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการพัฒนาบุคลากรภายในตาม
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ ในด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร โดยเฉพาะการจัด
ฝึกอบรม ให้ความรู้เพิ่มเติมแก่บุคลากรหรือส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการอบรม 
สัมมนาเพิ่มเติมอย่างทั่วถึงเท่าเทียมกัน และในด้านสารสนเทศ โดยเฉพาะในประเด็นที่เกี่ยวกับการ
จัดเก็บข้อมูล องค์ความรู้เป็นคลังความรู้แต่ละเร่ือง แต่ละบริบท ในระบบสารสนเทศเพื่อให้ค้นหา
ข้อมูล ความรู้ที่ต้องการในเชิงลึกได้ง่ายและเผยแพร่ได้อย่างกว้างขวาง ครอบคลุมกลุ่มผู้ใช้
ประโยชน์ รวมทั้งด้านการเรียนรู้ของทีม โดยเฉพาะในประเด็นที่เกี่ยวกับส่งเสริมกระบวนการ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ใหม่ๆ ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 
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นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถาม มีข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาคุณภาพการบริการของ
บุคลากรภายในในด้านประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริการ โดยเฉพาะในประเด็นที่
เกี่ยวกับการจัดบุคลากรให้สมดุลกับผู้รับบริการ และเพิ่มการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และด้าน
การให้ข้อมูลและสารสนเทศในประเด็นการการให้ข้อมูลและสารสนเทศแก่ผู้รับบริการด้วยภาษาที่
เข้าใจง่าย และ การแจ้งข่าวสารที่เพียงพอแก่ผู้รับบริการรวมทั้งความเหมาะสมของการบริการ 
โดยเฉพาะประเด็นเกี่ยวกับการจัดการบริการหลายรูปแบบ ขยายช่องทางด่วน ส าหรับผู้ป่วยแต่ละ
ประเภทเช่น ผู้สูงอายุ และให้บริการอย่างเต็มเวลา 
 5.1.6 สรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการวิเคราะห์จากมุมมองที่ต่างกันแบบสาม
เส้า (Triangulation) 
 ในส่วนของสรุปผลการศึกษาและตรวจสอบข้อสรุปด้วยการวิเคราะห์จากมุมมองที่
ต่างกันแบบสามเส้า หรือ Triangulation โดยพิจารณาจากผลที่ได้จากแบบสอบถาม ผลจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ และผลการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์แบบภายนอก 
สามารถสรุปได้ว่า โมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การของแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลสามารถชี้
วัดได้จาก 8 องค์ประกอบ คือ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร การสนทนา และการสอบถาม
ของบุคลากร การเรียนรู้ของทีม สารสนเทศ การให้อ านาจแก่บุคลากรความสัมพันธ์ของระบบ
ระบบภายในและระบบภายนอก ภาวะผู้น าของบุคลากร การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน และโมเดล
ทางทฤษฎีกับการปฏิบัติมีความสอดคล้องกัน และโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
สามารถชี้วัดได้จาก 5 องค์ประกอบ คือ ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการความเหมาะสมของ
การบริการ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการการให้ข้อมูลและสารสนเทศ ความ
ประทับใจในการบริการ และโมเดลทางทฤษฎีกับการปฏิบัติมีความสอดคล้องกัน 

 โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาล 

 โมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลภาครัฐ กับ
โมเดลคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาคเอกชน 
มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน โมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และภาคเอกชนมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบและมี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
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โมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 
250 เตียง มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน โมเดลที่ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มี
จ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง และโรงพยาบาลกับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดกลาง – 

ขนาดเล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาล 

ทั้งนี้สามารถสรุปผลการศึกษาข้างต้นตามค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัยและ
สมมติฐานการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 5.1 
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ตารางที่ 5.1  สรุปผลการศึกษาข้างต้นตามค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

 

ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย สมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัย 
1. คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้มผีลกระทบต่อ
คุณภาพการบริการหรือไม่
ผลกระทบดังกล่าวอยู่ใน
ระดับและทิศทางใด 

1.  เ พื่ อ ศึ ก ษ า ถึ ง โ ม เ ด ล ก า ร วั ด
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล และระดับในการปฏิบัติ
ตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรในโรงพยาบาล 
2. เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาล และระดับ
ของคุณภาพการบริการของบุคลากรใน
โรงพยาบาล 
3. เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎขีอง
คุณลักษณะขององค์การแหง่การเรียนรู้
และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย และ
ตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับขอ้มูล
เชิงประจักษ ์

สมมติฐานที่ 1  
คุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรูข้อง
โรงพยาบาลมี
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ในทางบวกกับ คุณภาพ
การบริการ 

 

1.โมเดลการวัดคุณลักษณ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
สามารถช้ีวัดได้จาก 8 องค์ประกอบ และโมเดลทางทฤษฎีกับการปฏิบัติมี
ความสอดคล้องกัน  
2.บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ท าการศึกษามี
ระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมใน
ระดับมาก 
3.โมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลสามารถช้ีวัดได้จาก 5 
องค์ประกอบ และโมเดลทางทฤษฎีกับการปฏิบัติมีความสอดคล้องกัน  
4.บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ท าการศึกษามี
ระดับของคุณภาพการบริการในภาพรวมในระดับมาก 
5.ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐานที่ 1โดยโมเดลคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลางและ
มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาล 
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ตารางที่ 5.1  (ต่อ)  
 

ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย สมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัย 
2.  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้กับคุณภาพการบริการจะ
แตกต่างกันไปตามประเภท และ
ขนาดของหรือไม่ 

4. เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎี
ของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลในประเทศไทย และ
ตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎีกับข้อมูล
เชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภท
และขนาดขององค์กร 

สมมติฐานที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุ
คุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลไม่มีความ
แปรเปลี่ ยนของรูปแบบโมเดล
ระหว่างโรงพยาบาลที่มี ประเภท
ขององค์กรต่างกัน 
 

6.ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐานที่ 2โมเดล
เชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลภาครัฐ กับโมเดลคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาคเอกชน มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน  
7.ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐานที่ 2โมเดล
ที่ก าหนดความความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลกับคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และภาคเอกชนมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบและมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ)  
 

ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย สมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัย 
2.  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
คุณลักษณะขององค์การแห่ง
กา ร เ รี ยนรู้ กั บ คุณภาพการ
บริการจะแตกต่างกันไปตาม
ประเภท และขนาดขององค์กร
หรือไม ่

4. เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎี
ของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่ มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทย และตรวจสอบโมเดลทางทฤษฎี
กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตาม
ประเภทและขนาดขององค์กร 

สมมติฐานที่ 3 โมเดลเชิงสาเหตุ
คุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลไม่มีความแปรเปลี่ยน
ข อ ง รู ป แ บ บ โ ม เ ด ล ร ะ ห ว่ า ง
โรงพยาบาลที่มีขนาดขององค์กร
ต่างกัน 

8.ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐานที่  3  
โดยโมเดลเชิงสาเหตุคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก ที่มี
จ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง กับโมเดลคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียง
มากกว่า 250 เตียงมีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน  
9.ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับสมมติฐานที่ 3โดย
โม เ ดลที่ ก า หนดความความ สัมพั น ธ์ ร ะห ว่ า ง
คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียง
มากกว่า 250 เตียง และโรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาด
เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง  มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบและมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

ในการอภิปรายผลการศึกษาเร่ืองคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อ
คุณภาพการบริการ: การศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย (Characteristics of 
Learning Organization and its Impact on Service Quality: An Empirical Study of Hospitals in 
Thailand) ผู้วิจัยจะน าผลการศึกษาที่กล่าวถึงในหัวข้อที่ผ่านมาในการอภิปรายประกอบกับแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากการทบทวนวรรณกรรม ทั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดประเด็นการอภิปราย
ผลให้สอดคล้องกับค าถาม วัตถุประสงค์ และสมมติฐานการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 5.2.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดคุณลักษณ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทย 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล 

จากผลการวิเคราะห์พบว่าคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่าองค์ประกอบทั้ง 8 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร การเรียนรู้
ของทีม สารสนเทศ การให้อ านาจแก่บุคลากร ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบ
ภายนอก ภาวะผู้น าของบุคลากร การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน สามารถชี้วัดคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในประเทศไทย และสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการ
วิจัยและสมมติฐานการวิจัย นอกจากนี้คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 8 องค์ประกอบยัง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการทั้งต่างประเทศ อาทิ เช่น Senge (1990), Pedler, 
Burgoyne, and Boydell (1991), Watkins and Marsick (1993, 1998), Bennett, Kremer and O’Brien 
(1994), Slater, Stanley and Narver (1995), Marquardt (1996) Chan (2002), Hernandez and 
Watkins (2003), Somerville and Imbriotis (2004), Zhang, Zhang, and Yang  (2004), Drowski 
(2006) Basim และ Sesen and  Korkmazyurek (2007) ฯลฯ และนักวิชาการในประเทศไทย เช่น 
มาลี ธรรมศิริ (2543)  ปาริชาติ คุณปลื้ม (2548) กชกร อินทะมู (2549) ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ 
(2549) ตติยา ม่วงมิ่งสุข (2550)  นิติ รัตนปรีชาเวช (2553) และผลการวิจัยของ ส านักงาน ก.พ.ร. 
(2550) เป็นต้น แสดงว่าหากโรงพยาบาลในประเทศไทยมีการปฏิบัติหรือด าเนินการใดๆโดยอาศัย
องค์ประกอบหลักย่อมส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวทฤษฎี 

เป็นที่น่าสังเกตว่า ผลจากการวิเคราะห์คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยมีค่าน้ าหนักเรียงจากมากไปหาน้อยคือ การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งมีค่าน้ าหนักขององค์ประกอบสูงสุดคือ 0.50  รองลงมาได้แก่ สารสนเทศ ซึ่งมีค่าน้ าหนัก 0.48 
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ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบภายนอกซึ่งมีค่าน้ าหนัก 0.46 การให้อ านาจแก่
บุคลากรมีค่าน้ าหนัก 0.45 ภาวะผู้น าของบุคลากรมีค่าน้ าหนัก 0.44 การเรียนรู้ของทีมมีค่าน้ าหนัก 
0.42 การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากรซึ่งทีมมีค่าน้ าหนัก 0.41 และ การสนทนา และการ
สอบถามของบุคลากร ซึ่งมีค่าน้ าหนัก 0.34 

ผลจากการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในคุณลักษณะด้านการเพิ่ม
ระดับผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากการที่หรือโรงพยาบาลในประเทศไทยต่างมุ่งเน้นการ
ให้บริการที่มีคุณภาพ หรือมีการบริการที่ได้มาตรฐานและเร่ิมมีการเชื่อมโยงระบบในการวัดและ
ประเมินผลในการบริการ ท าให้เกิดการกระตุ้นการเรียนรู้ และการน าความรู้ที่ได้ไปปรับใช้พัฒนา
งานทั้งในระดับบุคคลและระดับทีมให้เกิดผลงานที่ดีขึ้นและผู้รับบริการมีความพึงพอใจ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิด และผลการวิจัยของนักวิชาการหลายท่าน เช่น Pedler, Burgoyne, and 
Boydell (1991) Bennett, Kremer and O’Brien (1994) Watkins and Marsick (1993, 1998) 
Marquardt and Reynolds (1994) รวมทั้ง  ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) และ ส านักงาน ก.พ.ร.
(2550) ที่กล่าวว่าการเชื่อมโยงระบบในการประเมินผลงาน และระบบในการจูงใจ ท าให้บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานมีการพัฒนาความสามารถในการใช้ประโยชน์จากความรู้ เพื่อการพัฒนาคุณภาพงานให้
ดีขึ้นส่วนคุณลักษณะที่กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญน้อยที่สุดคือคุณลักษณะในด้านการสนทนา และ
การสอบถามของบุคลากร ทั้งนี้อาจเนื่องจากการในโรงพยาบาลภาคเอกชนบุคลากรโดยส่วนใหญ่มี
ภารกิจที่ต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโรงพยาบาลขนาดเล็กถึงขนาดกลางที่มีจ านวนบุคลากรน้อย
จึงท าให้บุคลากรโดยส่วนใหญ่มีภารกิจที่ต้องปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง ส่วนโรงพยาบาลขนาดใหญ่ และ
โรงพยาบาลภาครัฐซึ่งมีจ านวนบุคลากรมาก แต่ในการปฏิบัติงานจะมีการรับค าสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชา จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานให้ความส าคัญกับการสนทนา 
และการสอบถามของบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานในระดับต่ า 

คุณลักษณ์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในประเทศไทย ทั้ง  8 
องค์ประกอบที่ได้จากการวิจัยคร้ังนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่ได้ศึกษาค้นคว้า
ดังนี ้
 (1) การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน 
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่าการเพิ่มระดับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร อาจเกิดจากการที่หรือโรงพยาบาลทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชนต่างมุ่งเน้น
การให้บริการที่มีคุณภาพ หรือมีการบริการที่ได้มาตรฐานและเร่ิมมีการเชื่อมโยงระบบในการวัด
และประเมินผลในการบริการ ท าให้เกิดการกระตุ้นการเรียนรู้ และการน าความรู้ที่ได้ไปปรับใช้
พัฒนางานทั้งในระดับบุคคลและระดับทีมให้เกิดผลงานที่ดีขึ้นและผู้รับบริการมีความพึงพอใจ ซึ่ง
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สอดคล้องกับผลการวิจัยของนักวิชาการหลายท่าน ที่พบว่าการเชื่อมโยงระบบในการประเมินผล
งาน และระบบในการจูงใจ ท าให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีการพัฒนาความสามารถในการใช้
ประโยชน์จากความรู้ เพื่อการพัฒนาคุณภาพงานให้ดีขึ้น (Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1991; 
Bennett, Kremer, & O’Brien, 1994; Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & Reynolds, 
1994) รวมทั้ง  ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) และ ส านักงาน ก.พ.ร.(2550) ดังนั้น ผู้บริหาร
โรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรให้ความส าคัญเป็นอย่างมากกับการก าหนดนโยบายให้
ผู้ปฏิบัติงานในทุกหน่วยงาน และทุกระดับมีการเป้ าหมายโดยเฉพาะการเพิ่มระดับผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพื่อยกระดับการเรียนรู้ และการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผล 
 (2)  สารสนเทศ และระบบการเข้าถึง จัดเก็บ เรียกใช้สารสนเทศ 
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก  พบว่า การเข้าถึง จัดเก็บ 
เรียกใช้ชุดของข้อมูลที่ผ่านกระบวนการประมวลผลแล้วหรือสารสนเทศ อาจเกิดจากการปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลนั้น ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ข้อมูลในการปฏิบัติงานค่อนข้างมาก เช่นผลการตรวจ
ร่างกาย ผลการวินิจฉัย บันทึกประวัติผู้รับบริการ เป็นต้น   ทั้งนี้อาจเนื่องจากเป็นในภาคบริการ ที่
การบริการหรือการปฏิบัติงานโดยส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับความปลอดภัยในชีวิต รวมทั้งสิทธิของ
ผู้รับบริการ การที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น การเปลี่ยนข้อมูลเป็นสารสนเทศ และ
ความรู้ที่มีคุณค่า ซึ่งมีการจัดเก็บอย่างเป็นระบบ สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานและการ
ให้บริการได้อย่างสะดวก รวดเร็วโดยไม่ต้องน ามาปรับปรุง แก้ไข ตีความใหม่นับว่ามีความส าคัญ
อย่างมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิจัยหลายท่าน เช่น Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991), 
Bennett, Kremer and O’Brien (1994), Watkins and Marsick (1993, 1998), Marquardt and 
Reynolds (1994), Cummings  and Woley  (2005) รวมทั้ง ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) ซึ่ง
พบว่าคุณลักษณะหรือมิติของส าคัญประการหนึ่งขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือสารสนเทศ และ
ระบบการเข้าถึง จัดเก็บ เรียกใช้สารสนเทศ อย่างมีประสิทธิภาพ จะช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงาน สนับสนุนการเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงาน และช่วยให้การสื่อสาร การเผยแพร่ข้อมูล 
ข่าวสารให้เกิดการไหล แลกเปลี่ยนหมุนเวียนแก่สมาชิกในทีมงานเกิดทั่วทั้งองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรมีการก าหนดนโยบาย ส่งเสริม 
สนับสนุนการพัฒนาทั้งสารสนเทศ ระบบสารสนเทศ และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ 
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี อย่างต่อเน่ือง 
 (3)  ความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบภายนอก ผลจากการวิเคราะห์และการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่า ความสัมพันธ์ของระบบระบบภายในและระบบภายนอกของ
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บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล อาจเกิดจากที่บุคลากรในโรงพยาบาลต้องมีการปฏิบัติงานตาม
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆทั้งตามกฎหมาย และตามที่ก าหนดขึ้นเป็นนโยบายเพื่อรักษาระดับของ
การปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานทางวิชาชีพ และเพิ่มความสามารถในการบริการท าให้
ผู้ปฏิบัติงานต้องให้ความส าคัญกับข้อมูล ข่าวสาร ระเบียบ มาตรฐานหรือนโยบายต่างๆ  ทั้งของ
องค์กรและของหน่วยงานภายนอกที่ต้องยึดปฏิบัติ สิ่งหนึ่งที่ท าให้การปรับตัวของบุคลากรทันต่อ
สถานการณ์คือการมีความสัมพันธ์กับระบบภายนอก เช่น สถาบัน สมาคม สภาวิชาชีพ ทั้งใน
รูปแบบที่เป็นทางการ และในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการในฐานะของสมาชิกหรือผู้สนใจ ทั้งนี้เพื่อ
การเรียนรู้และท าความเข้าใจกับข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ในบริบทและขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ ในขณะเดียวกันโดยส่วนใหญ่ที่ปฏิบัติตามมาตรฐานการบริการ เช่น มาตรฐาน
โรงพยาบาลและบริการสุขภาพ จะมีกระบวนการหรือระบบในการแลกเปลี่ยน แบ่งปันข้อมูล 
ข่าวสาร และองค์ความรู้ที่ได้พบหรือได้เรียนรู้จากผู้ปฏิบัติงานหรือจากอ่ืนที่มีบริบท ขอบเขตงานที่
เกี่ยวข้องกับทีมงานและ แก่ทีมงานอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องภายใน อันท าให้เกิดเป็นความสัมพันธ์ ของ
กระบวนการและระบบทั้งภายในและภายนอกอย่างต่อเนื่องจนก่อเกิดบรรยายกาศ และวัฒนธรรม
ในการช่วยเหลือแบ่งปันข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้เพื่อพัฒนาทีมงาน และสู่วิสัยทัศน์ร่วม
สอดคล้องกับผลการวิจัยของนักวิจัยหลายท่านซึ่งต่างก็พบว่าคุณลักษณะหรือมิติของส าคัญประการ
หนึง่ขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบภายนอกซึ่งเป็นแหล่ง
ของการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากภายนอก เช่น ระบบในการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน 
และเป็นแหล่งในการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากระบบภายใน เช่น ระบบในการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในอดีต การเรียนรู้จากผลการทดลองของทีมงานอื่นๆ ในองค์กรอย่างอย่างต่อเนื่องจน
ก่อเกิดบรรยากาศ และวัฒนธรรมในการช่วยเหลือแบ่งปันข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้เพื่อพัฒนา
ทีมงาน และ (Senge, 1990; Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1991; Bennett, Kremer, & O’Brien, 
1994; Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & Reynolds, 1994; Marquardt, 1996;  Goh, 
1998; ส านักงาน ก.พ.ร., 2550) ดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรมีการสร้างให้
บุคลากรมีความตระหนักถึงความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบภายนอกอย่างต่อเน่ือง 
 (4) การให้อ านาจแก่บุคลากร 
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก  พบว่า การสนทนาและ    
การสอบถามของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล อาจเกิดจากที่บุคลากรในอยู่ในภาคการ
บริการ และเป็นการบริการในสายวิชาชีพ อีกทั้งต้องมีปฏิสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานระหว่างผู้
ให้บริการกับผู้รับบริการ ดังนั้นการปฏิบัติงานหรือการบริการบางส่วนอาจปฏิบัติตามระเบียบ
ข้อบังคับ แต่การปฏิบัติงานหรือการบริการบางส่วนอาจต้องมีอิสระในการตัดสินใจ ด าเนินการ
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อย่างรวดเร็ว การกระจาย หรือการให้อ านาจในขอบเขตที่ เหมาะสมแก่บุคลากรจึงนับเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่สนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ของบุคลากรและการเรียนรู้ของทีม โดยเฉพาะทีมข้ามสายงาน เช่น Patient Care Team โดยไม่ต้อง
ผ่านกระบวนการพิจารณา อนุมัติตามล าดับขั้นในสายบังคับบัญชา ซึ่งเท่ากับเป็นการดึงแรงจูงใจ 
ความรู้ ประสบการณ์ ศักยภาพ ความสามารถที่บุคลากรมีอยู่ออกมาใช้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิจัยท่านอ่ืนๆ เช่น Watkins and Marsick 
(1993, 1998), Marquardt and Reynolds (1994), Slater, Stanley, and Narver (1995) รวมทั้ง ยุรพร 
ศุทธรัตน์ และคณะ (2549) ที่พบว่า คุณลักษณะหรือมิติของส าคัญประการหนึ่ง ขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ คือการให้อ านาจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร ซึ่งมีผลท าให้บุคลากรในมีอิสระ มีความ
พึงพอใจในการท างานที่รับผิดชอบ และมีแรงจูงใจ ความรู้ ประสบการณ์ ศักยภาพ ความสามารถที่
บุคลากรมีอยู่ออกมาใช้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ  ดังนั้น ผู้บริหาร
โรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรมีการส่งเสริมในเร่ืองการให้อ านาจแก่บุคลากร ซึ่งอาจเอ้ือต่อการ
ท าให้บุคลากร และทีมเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในระดับที่สูงขึ้น 
 (5)  การเรียนรู้ของทีม 
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่า การเรียนรู้ของทีมที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอาจเกิดจากการที่ในภาคการบริการ  โดยเฉพาะโรงพยาบาลนั้น
กระบวนการบริการเป็นกระบวนการที่มีความต่อเนื่องต้องใช้การท างานแบบสหสาขาวิชาชีพ หรือ 
Patient Care Team ซึ่งต้องผสานความรู้ในการปฏิบัติงานทั้งเป็นทีมตามความรับผิดชอบ และทีม
ข้ามสายงาน เพื่อให้บริการผู้ รับบริการแบบองค์รวมร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
นักวิชาการ เช่น Senge (1990), Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991), Bennett, Kremer, and 
O’Brien (1994), Watkins and Marsick (1993, 1998), Marquardt and Reynolds (1994), Marquardt 
(1996), Goh (1998), Vassaou (2001), Chan (2002) Ellinger, Eliiinger, and Lien (2002), Yang and 
Howton (2002), Hernandez and Watkins (2003), Zhang, Zhang and Yang  (2004) 
Kontoghiorghes, Awbrey and Feurig (2005) รวมทั้ง ชินวุฒิ วิจักษ์ประเสริฐ (2547)  ปาริชาติ คุณ
ปลื้ม (2548) กชกร อินทะมู (2549) และ ชาคริต ศึกษากิจ (2551) ที่พบว่าคุณลักษณะหรือมิติของ
ส าคัญประการหนึ่งขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือการเรียนรู้ของทีมและความร่วมมือในการท างาน
ของสมาชิกในทีมเพื่อเพื่อสร้างคุณค่าในการให้บริการแก่ผู้รับบริการภายใต้ค่านิยมและวิสัยทัศน์
ร่วมของสมาชิกดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยนอกจากจะมีการส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บุคลากรแล้ว ควรมีการสร้าง และส่งเสริม กระบวนการเรียนรู้ของทีม ให้เกิดขึ้นในทุกๆหน่วยงาน
อย่างต่อเน่ือง 
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 (6)  ภาวะผู้น าของบุคลากร  
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่า การพัฒนาภาวะผู้น า
ของบุคลากรในทุกระดับ เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญ ทั้งนี้อาจเนื่องจากในภาคบริการ
โดยเฉพาะโรงพยาบาลนั้น การปฏิบัติงานในหน้าที่ต่างๆนั้นต้องอาศัยความรับผิดชอบของบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับชั้น มากกว่าการจ ากัดหรือรวมศูนย์ที่ผู้บริหารระดับสูงเพียงคนเดียว ทั้งนี้
เนื่องจากโครงสร้างของมีขอบเขตการควบคุมที่กว้างขึ้น ขณะที่การบริการเป็นเร่ืองที่มีความ
ละเอียดอ่อน และซับซ้อนและต้องการผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ มีความกล้าในการแสดงออก 
ความกล้าในการตั้งค าถาม รับฟังและถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้อย่างกว้างขวางเพื่อเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการวิเคราะห์และความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และสามารถปรับตัวให้
เข้ากับสถานการณ์ เช่น โรคภัย และกฎระเบียบต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้
งานบริการในโรงพยาบาลมีความละเอียดอ่อน มีผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพของผู้รับบริการจึง
ต้องการบุคลากรที่เป็นต้นแบบหรือตัวอย่างที่ดีต่อการปฏิบัติงาน สร้างการเปลี่ยนแปลงในงาน มี
คุณธรรม จริยธรรมและมีความรับผิดชอบสูงต่อผลการปฏิบัติงานของตนเอง ดังนั้นการที่
โรงพยาบาลจะมีคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จึงเปรียบได้กับการที่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
ในทุกระดับมีจิตส านึกและมีความตระหนัก ตื่นตัวหรืออยู่ในภาวะที่มีความพร้อมในการเรียนรู้ 
ปรับตัว รับผิดชอบในผลการบริการอย่างมีคุณธรรมตลอดเวลา ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของนักวิชาการหลายท่านที่พบว่าบทบาทของผู้น าที่เป็นแบบอย่างมีความพร้อมในการเรียนรู้ 
ปรับตัว รับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานของตนเอง (Watkins & Marsick, 1993, 1998; Slater, 
Stanley & Narver, 1995; Goh, 1998; Hernandez & Watkins, 2003; Somerville & Imbriotis, 2004; 
Zhang, Zhang & Yang, 2004; Cummings  & Woley, 2005; ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ, 2549; 
ส านักงาน ก.พ.ร., 2550; ชาคริต ศึกษากิจ, 2551) ดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควร
มีการพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น า เพราะจะท าให้เกิดความร่วมมือในการพัฒนาองค์กรให้บรรลุถึง
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 (7)  การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร  
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่า การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล อาจเกิดจากการที่บุคลากรในโรงพยาบาลอยู่ใน
ภาคการบริการซึ่งมีความยืดหยุ่นสูง ดังนั้นการมีทัศนคติที่เปิดกว้างยอมรับสิ่งใหม่ๆ มีจิตส านึก แรง
บันดาลใจ ความปรารถนาในการใฝ่เรียนรู้ และมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอย่อมเป็น
องค์ประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการบริการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการชาว
ต่างประเทศ เช่น Senge (1990), Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991), Watkins and Marsick 
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(1993, 1998), Bennett, Kremer, and O’Brien (1994), Slater, Stanley and Narver (1995), 
Marquardt (1996), Chan (2002), Hernandez and Watkins (2003), Somerville and Imbriotis 
(2004), Zhang, Zhang, and Yang  (2004), Drowski (2006), Basim, Sesen, and  Korkmazyurek 
(2007) ซึ่งพบว่า คุณลักษณะหรือมิติของส าคัญประการหนึ่งขององค์การแห่งการเรียนรู้คือ การที่
บุคลากรในมีการเรียนรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง บุคลากรมีความรอบรู้ และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของนักวิชาการชาวไทย เช่น มาลี ธรรมศิริ (2543)  ปาริชาติ คุณปลื้ม (2548) กชกร     
อินทะมู (2549)  ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ (2549)  ตติยา ม่วงมิ่งสุข (2550)  นิติ รัตนปรีชาเวช 
(2553) และผลการวิจัยของ ส านักงาน ก.พ.ร. (2550) ซึ่งพบว่า คุณลักษณะหรือมิติของส าคัญ
ประการหนึ่งขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือความสามารถในการเรียนรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
ของบุคลากรเพื่อพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญที่สามารถสร้างผลการบริการที่ดีดังนั้นจึงสรุป
ได้ว่าการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณลักษณะองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาลในประเทศไทย ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยควรมีการส่งเสริม
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ในทุกๆหน่วยงานให้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง 
 (8)  การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร  
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่า การสนทนาและการ
สอบถามของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล อาจเกิดจากที่บุคลากรในอยู่ในภาคการบริการซึ่ง
ต้องมีปฏิสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานทั้งระหว่างผู้ให้บริการกับผู้รับบริการ และระหว่างผู้ให้บริการ
กับผู้ให้บริการด้วยกัน ท าให้ต้องมีการสนทนา การรับฟังการสนทนาระหว่างกันเพื่อไตร่ตรองหรือ
ตกผลึกความคิด สร้างเสริมความเข้าใจ ปรับความคิดเพื่อหามุมมองใหม่ โดยมีการตั้งค าถามเพื่อให้
ได้มาซึ่งการรับรู้ในข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ชุดใหม่ที่อาจจะมีความคล้ายหรือแตกต่างจากความรู้เดิม
ที่เกิดจากการศึกษา อบรม ประสบการณ์ ความส าเร็จ  หรือความล้มเหลวจากการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานอ่ืนๆ ในอดีต แต่มีความจ าเป็น และอาจเป็นไปได้ในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิจัยทั้งชาวไทย และชาวต่างประเทศที่พบว่าคุณลักษณะหรือมิติของ
ส าคัญประการหนึ่งขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การที่บุคลากรในองค์กรมีการแสวงหาความรู้ มี
การสร้างความรู้ มีการจัดเก็บความรู้ และการสืบค้นความรู้ ถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์
จากความรู้ ทั้งจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ของบุคคลอ่ืน ใน การทดลองด้วยวิธีการใหม่ๆ ด้วย
กระบวนการสนทนาและการสอบถาม แลกเปลี่ยนข้อมูล สารสนเทศ ความรู้จากบุคลากรอ่ืนๆ 
(Garvin, 1993; Watkins & Marsick, 1993, 1998; Marquardt & Reynolds, 1994;  Marquardt, 1996; 
Goh, 1998; Ellinger, Eliiinger, Yang & Howton, 2002; Hernandez & Watkins, 2003; Somerville 
& Imbriotis, 2004; Zhang, Zhang, & Yang, 2004; Cummings  & Woley, 2005; Basim, Sesen, &  
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Korkmazyurek, 2007; ยุรพร ศุทธรัตน์ และคณะ, 2549; ส านักงาน ก.พ.ร., 2550) ดังนั้น ผู้บริหาร
โรงพยาบาลในประเทศไทยควรมีการส่งเสริมการสนทนา และการสอบถามของบุคลากร ในทุกๆ
หน่วยงานให้มากขึ้น เพราะถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
 5.2.2 ระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน
โรงพยาบาล 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาถึงระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล 
  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของตัวแปรคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล 
ประกอบกับการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึกและข้อเสนอแนะจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่าบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ท าการศึกษามีระดับในการปฏิบัติตามคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากบุคลากรต้องมีการปฏิบัติงานตาม
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อก าหนดต่างๆ ทั้งตามกฎหมาย และตามที่องค์กรก าหนดขึ้นเป็นนโยบาย 
อาทิเช่น การปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ตามข้อก าหนดตามเกณฑ์การรับรองกระบวนการ
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) และเกณฑ์โรงพยาบาลสร้างเสริม
สุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) นอกจากนี้ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลซึ่งอยู่
ในภาคการบริการที่มีการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอประกอบกับการต้องมีปฏิสัมพันธ์ในการ
ปฏิบัติงานทั้งระหว่างผู้ให้บริการกับผู้ให้บริการ และระหว่างผู้ให้บริการกับผู้รับบริการ นอกจากนี้
ยังต้องร่วมปฏิบัติงานแบบสหสาขาวิชาชีพ หรือ Patient Care Team ซึ่งต้องผสานความรู้ในการ
ปฏิบัติงานทั้งเป็นทีมตามความรับผิดชอบในหน้าที่ และทีมข้ามสายงาน ดังนั้นต้องมีการเรียนรู้ 
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อรักษาระดับของการปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานทางวิชาชีพ และ
เพิ่มความสามารถในการบริการ นอกจากนี้ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลยังต้องรับผิดชอบในการ
บริการซึ่งมีความละเอียดอ่อน และซับซ้อนสูง ท าให้ต้องมีความตระหนัก กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้
และพัฒนาตนเองและทีมงาน ทั้งในด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร การสนทนา และการ
สอบถามของบุคลากร การเรียนรู้ของทีม การให้อ านาจแก่บุคลากร ความสัมพันธ์ของระบบระบบ
ภายในและระบบภายนอก ภาวะผู้น าของบุคลากร และการเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กชกร อินทะมู (2549) ซึ่งพบว่าลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
โดยรวมของโรงพยาบาลภาครัฐและโรงพยาบาลภาคเอกชนอยู่ในระดับสูง 
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 5.2.3 โมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาถึงโมเดลการวัดคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
  จากผลการวิเคราะห์พบว่า คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่าคุณภาพการบริการทั้ง 5 มิติ ได้แก่ ได้แก่ ความเอาใจใส่
และการดูแลผู้รับบริการ ความเหมาะสมของการบริการ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริการ การให้ข้อมูลและสารสนเทศ ความประทับใจในการบริการ สามารถชี้วัดคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลในประเทศไทยและสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการวิจัย  และสมมติฐานการ
วิจัย นอกจากนี้คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยทั้ง 5 องค์ประกอบยังสอดคล้อง
กับแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการทั้งต่างประเทศ อาทิ เช่น Parasuraman, Zeithaml and Berry (1988; 
1994a,  1994b), Coddington (1987), Haywood - Farmer (1988), Babakus and Boller (1992), และ 
Cronin and Taylor (1992; 1994), Oliver (1993)  และ Spreng and Mackoy (1996), Philip and 
Hazlett (1997), Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, and Jones  (2001) รวมทั้ง Sivabrovornvatana 
(2005) แสดงว่า หากโรงพยาบาลในประเทศไทยมีการปฏิบัติหรือด าเนินการใดๆ  โดยอาศัย
องค์ประกอบหลักย่อมส่งผลต่อการมีคุณภาพการบริการ ตามแนวทฤษฎี 
  เป็นที่น่าสังเกตว่า ผลจากการวิเคราะห์คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศ
ไทยมีค่าน้ าหนักเรียงจากมากไปหาน้อยคือ การให้ข้อมูลและสารสนเทศ ซึ่งมีค่าน้ าหนักของ
องค์ประกอบสูงสุดคือ 0.50  รองลงมาได้แก่ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ ซึ่งมีค่า
น้ าหนัก 0.48 ความเหมาะสมของการบริการ ซึ่งมีค่าน้ าหนัก 0.47 ความประทับใจในการบริการ มี
ค่าน้ าหนัก 0.45 และความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการมีค่าน้ าหนัก 0.42 ผลจากการวิจัย
สะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในองค์ประกอบการให้ข้อมูลและสารสนเทศ  ทั้งนี้
อาจเนื่องจากภาคบริการโดยเฉพาะโรงพยาบาล ต้องมีการใช้ข้อมูล สารสนเทศทั้งการให้บริการ
และการรับบริการโดยเฉพาะการให้ข้อมูล สารสนเทศตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการด้วย
ภาษาที่เข้าใจง่าย ให้ผู้รับบริการสามารถตัดสินใจในการใช้บริการได้ส่วนคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยที่มีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด คือความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการซึ่ง
สะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในเร่ืองความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการใน
ระดับต่ า ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่กลุ่มตัวอย่างส่วนหนึ่งไม่มีประสบการณ์ หรือไม่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาคุณภาพขององค์กร จึงท าให้ไม่ทราบถึงจุดเน้นที่ส าคัญของงานพัฒนา
คุณภาพที่ให้ความส าคัญกับการให้บริการต่อผู้รับบริการโดยตรง ประกอบกับในองค์กรบริการ
สุขภาพโดยเฉพาะโรงพยาบาลภารกิจที่เป็นบริการหลักของบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน คือการดูแล
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รักษาผู้รับบริการ ส่วนภารกิจเกี่ยวกับการเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการเป็นบริการรอง หรือการ
อ านวยความสะดวก แก่ผู้รับบริการ เท่านั้น 
  คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยทั้ง 5มิติ ที่ได้จากการวิจัยคร้ังนี้มี
ความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่ได้ศึกษาค้นคว้าดังนี้ 
 (1) การให้ข้อมูลและสารสนเทศ 
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญในเชิงลึก  พบว่า ภาคบริการ
โดยเฉพาะโรงพยาบาล ต้องมีการใช้ข้อมูล สารสนเทศทั้งการให้บริการและการรับบริการ
โดยเฉพาะการให้ข้อมูล สารสนเทศตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย ให้
ผู้รับบริการได้สารสนเทศที่ถูกต้อง เกิดความเข้าใจในกระบวนการและผลลัพธ์ของการบริการ
สามารถตัดสินใจในการใช้บริการได้ ผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการ เช่น Oliver 
(1993) และ Spreng and Mackoy (1996) Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, and Jones  (2001) 
Sivabrovornvatana (2005) ที่พบว่า มิติหรือองค์ประกอบประการหนึ่งที่ชี้วัดถึงคุณภาพการบริการ 
คือ การให้ค าแนะน าแก่ผู้รับบริการ เมื่อผู้รับบริการมีความต้องการ ด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย เปิดโอกาส
ให้ผู้รับบริการซักถามปัญหาและข้อข้องใจจนผู้รับบริการเข้าใจ และสามารถตัดสินใจในการใช้
บริการได้ทันท ีดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรก าหนดนโยบาย และส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานให้ข้อมูล สารสนเทศตามค าประกาศสิทธิของผู้รับบริการด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย ให้
ผู้รับบริการได้สารสนเทศที่ถูกต้อง เกิดความเข้าใจในกระบวนการและผลลัพธ์ของการบริการ 
 (2) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ 
 ผลจากการวิเคราะห์และการสัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่า ภาคบริการ
โดยเฉพาะโรงพยาบาลนั้นกลุ่มผู้รับบริการมีจ านวนมากและมีความหลากหลายกลุ่ม ดังนั้นการจัด
จ านวนของผู้รับบริการให้มีความสมดุลหรือเหมาะสมกับภาระงานที่ผู้ให้บริการรับผิดชอบ การ
ให้บริการที่เน้นการให้บริการเป็นทีม - การบริการแบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดบริการจุดเดียว ผสมผสาน
กับการปฏิบัติงานตามกระบวนการและข้อก าหนด มาตรฐาน หรือระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับ
การบริการของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการหลายท่านที่พบว่ามิติหรือ
องค์ประกอบประการหนึ่งที่ชี้วัดถึงคุณภาพการบริการ คือ การช่วยอ านวยความสะดวก ให้บริการ
ผู้ รับบริการอย่างรวดเร็ว โดยไม่มีขั้นตอนที่ยุ่ งยากซับซ้อน มีผลงานที่ถูกต้อง มีคุณภาพ  
(Parasuraman, Zeithaml, & Berry, 1988; 1994a;  1994b; Coddington, 1987; Babakus & Boller, 
1992; Cronin & Taylor, 1992; 1994; Oliver, 1993; Spreng & Mackoy, 1996; Philip & Hazlett, 
1997; Evan & Lindsay, 1999; Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, & Jones, 2001; Nilubon 
Sivabrovornvatana, 2005)  ดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรจัดการบริการ และ
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ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานให้การบริการโดยค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการอย่าง
ต่อเน่ือง 
 (3) ความเหมาะสมของการบริการ 
 ผลจากการวิเคราะห์  และการสัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญในเชิงลึก  พบว่า ภาคบริการ
โดยเฉพาะโรงพยาบาลนั้น  กลุ่มผู้รับบริการมีจ านวนมากและมีความหลากหลาย ขึ้นอยู่กับความ
รุนแรง ความยากของโรค ความเร่งด่วน และวิธีการรักษาพยาบาล เช่น ผู้ป่วยนอก ผู้ป่วยใน ผู้ป่วย
ฉุกเฉิน หรืออาจขึ้นอยู่กับการใช้สิทธิในการรับบริการ เช่น  ผู้ รับบริการโดยใช้สวัสดิการ
รักษาพยาบาลข้าราชการ รัฐวิสาหกิจ หลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า กองทุนประกันสังคม ประกัน
สุขภาพ และประกันชีวิต ท าให้ในการให้บริการผู้ให้บริการต้องค านึงถึงทั้งสิทธิ และความต้องการ
ของผู้รับบริการเพื่อจะสามารถจัดบริการอย่างเหมาะสมและเสมอภาค ตรงกับความต้องการของ
ผู้รับบริการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการหลายท่าน อาทิเช่น Parasuraman, Zeithaml 
and Berry (1988; 1994a;  1994b) Coddington (1987) Haywood - Farmer (1988) Babakus and 
Boller (1992) และ Cronin and Taylor (1992; 1994) Oliver (1993)  และ Spreng and Mackoy 
(1996) Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, and Jones  (2001) รวมทั้ง Sivabrovornvatana (2005) ที่
พบว่า มิติหรือองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่ง ที่ชี้วัดถึงคุณภาพการบริการ คือการให้บริการ
ผู้รับบริการทุกรายอย่างเสมอภาค เคารพความเป็นส่วนตัวของผู้ รับบริการ  ดังนั้น ผู้บริหาร
โรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรจัดการบริการโดยค านึงถึงทั้งสิทธิ และความต้องการของ
ผู้รับบริการเพื่อจะสามารถจัดบริการอย่างเหมาะสมและเสมอภาค ตรงกับความต้องการของ
ผู้รับบริการ 
 (4) ความประทับใจในการบริการ 
 ผลจากการวิเคราะห์ และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึก พบว่า กระบวนการส่งมอบ
การบริการนั้นเป็นกระบวนการที่มีการติดต่อระหว่างผู้รับบริการกับผู้ให้บริการในระดับสูง  
ผู้ รับบริการส่วนใหญ่จึงคาดหวังที่จะได้พบประสบการณ์ที่ดี เมื่อเข้ารับบริการโดยเฉพาะ
ประสบการณ์ต่อความเชี่ยวชาญของผู้ให้บริการ กระบวนการและอุปกรณ์ที่ใช้ในการบริการ ผู้
ให้บริการมีความเป็นกันเองกับผู้รับบริการ ผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Oliver (1993)  
และ Spreng and Mackoy (1996)  Babakus and Boller (1992) และ Cronin and Taylor (1992; 1994) 
Oliver (1993)  และ Spreng and Mackoy (1996) Philip and Hazlett (1997) Evan and Lindsay 
(1999) รวมทั้ง Nilubon Sivabrovornvatana (2005) ซึ่งพบว่า มิติหรือองค์ประกอบประการหนึ่งที่ชี้
วัดถึงคุณภาพการบริการ คือการมีอัธยาศัยไมตรีที่ดี มีความสดชื่น ยิ้มแย้ม แจ่มใส ร่าเริง ทักทาย
และพูดจากับผู้ รับบริการด้วยถ้อยค าไพเราะ สุภาพ อ่อนโยน และเต็มใจ  ดังนั้น ผู้บริหาร
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โรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรก าหนดนโยบาย และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการ
ประสบการณ์ที่ดีต่อผู้รับบริการทั้งความประทับใจก่อน ระหว่างและหลังการให้บริการ 
 (5) ความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ 
 ผลจากการวิเคราะห์ และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึกพบว่าภาคบริการโดยเฉพาะ
โรงพยาบาลนั้น กระบวนการส่งมอบการบริการนั้นเป็นกระบวนการที่มีการติดต่อระหว่าง
ผู้รับบริการกับผู้ให้บริการในระดับสูง ผู้รับบริการส่วนใหญ่คือผู้ป่วยและญาติ ท าให้ผู้รับบริการ
ต้องการความเข้าอกเข้าใจ เอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีมารยาท 
และ อัธยาศัยไมตรีที่ดีของผู้ให้บริการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการทั้งชาวไทย และ 
ชาวต่างประเทศ ซึ่งพบว่ามิติหรือองค์ประกอบที่ชี้วัดถึงคุณภาพการบริการ คือความใส่ใจที่จะรับ
ฟังค าถามอย่างเข้าอกเข้าใจ การตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการอย่างเป็นมิตรท าให้
ผู้รับบริการมีความอบอุ่นใจ (Parasuraman, Zeithaml, & Berry, 1988; 1994a;  1994b; Coddington , 
1987; Haywood – Farmer, 1988; Babakus & Boller, 1992; Cronin & Taylor, 1992, 1994; Oliver, 
1993; Spreng & Mackoy, 1996; Philip & Hazlett, 1997; Sower, Duffy, Kilbourne, Kohers, & 
Jones, 2001; Sivabrovornvatana, 2005) ดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยจึงควรให้
บุคลากรมีความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการมากขึ้น 
 5.2.4 ระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
 วัตถุประสงค์ข้อที่  2 เพื่อศึกษาถึงระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากรใน
โรงพยาบาล 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของตัวแปรคุณภาพการบริการของบุคลากรในโรงพยาบาล 
ประกอบกับการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเชิงลึกและข้อเสนอแนะจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ท าการศึกษามีระดับของคุณภาพการบริการของบุคลากร
ในโรงพยาบาลในภาพรวมในระดับมาก ทั้งนี้อาจเน่ืองจากการบริการของโรงพยาบาลมีผลต่อรักษา 
ฟื้นฟูสุขภาพของผู้รับบริการซึ่งผู้รับบริการมีความคาดหวังที่จะได้รับการบริการในระดับสูง หาก
ไม่ได้รับบริการตามที่คาดหวังอาจมีการร้องเรียน หรือฟ้องร้องท าให้ผู้ให้บริการต้องให้การบริการ
อย่างเต็มที่เพื่อป้องกันปัญหาดังกล่าว ประกอบกับธรรมชาติของคนไทยเป็นผู้ที่มีจิตใจโอบอ้อมอารี 
เห็นคนเห็นใจ และมีจิตอาสาที่จะช่วยเหลือเกื้อกูล หรือให้บริการผู้ อ่ืน เป็นต้นสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของTaner and Antony (2006) ซึ่งได้ศึกษาเปรียบเทียบมิติคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลภาครัฐกับโรงพยาบาลภาคเอกชนจากการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง โดยมิติในการประเมิน
คุณภาพการบริการที่ได้จากการพัฒนาประกอบด้วย สิ่งที่สัมผัสได้ ความสม่ าเสมอ ความสามารถใน
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การตอบสนอง ความน่าเชื่อถือ และความเข้าอกเข้าใจ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับการ
รับรู้คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชนทั้ง 5 มิติในระดับที่สูง 
 5.2.5 โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
  วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดลทาง
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  ผลจากการวิเคราะห์ยอมรับสมมติฐานการวิจัย โดยคุณลักษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกกับ คุณภาพการบริการ และโมเดลทาง
ทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Hernandez and 
Watkins (2003) ที่ได้ศึกษาทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension of the 
Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ฉบับปรับปรุง ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ และครอบคลุมมิติผลงานด้านความรู้ของ ผลที่ได้จากการศึกษา
พบว่า มิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ สามารถท านายผลงานด้านความรู้ของได้ อีก
ทั้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Yang, Watkins and Marsick (2004) ซึ่งศึกษาถึงมิติ การวัดผล
และความตรงของเคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension  of  the 
Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ซึ่งครอบคลุม มิติของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ทั้ง 7 มิติ โดยผลที่ได้จากการศึกษาพบว่า DLOQ  สามารถท านายผลงานด้านความรู้ของได้
เช่นกัน 
 นอกจากนี้ผลที่ได้จากการศึกษายังพบว่า คุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มี
ผลกระทบในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาล ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Hernandez and Watkins (2003) ซึ่งพบว่ามิติของการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถท านายผลงานด้านความรู้ของได้ร้อยละ 38  และสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ Yang, Watkins and Marsick (2004) ซึ่งพบว่า Dimension of the Learning 
Organization Questionnaire (DLOQ) ครอบคลุมมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ 
และพบว่า DLOQ มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของทั้งผลงานด้านความรู้และผลการ
ด าเนินงานด้านการเงินของอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแต่อย่างไรก็ตามอาจมีคุณลักษณะ หรือ
องค์ประกอบอื่นที่อาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพการบริการ ซึ่งผู้วิจัยไม่ได้ศึกษาในครั้งนี้ เช่น การท างาน
เป็นทีม ตามงานวิจัยของ Ashill et al. (2005, pp.293 – 308) การให้ข้อมูลป้อนกลับ การให้อิสระใน
การท างาน และการมีส่วนร่วม ตามงานวิจัยของ  Mukherjee and Malhatra (2006, pp.444 – 473) 
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 เป็นที่น่าสังเกตว่า องค์ประกอบคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ และมิติคุณภาพ
การบริการ ในโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย ที่มีค่าน้ าหนักมาก คือ การสนทนา และการสอบถามของบุคลากร และ
ความเอาใจใส่และดูแลผู้รับบริการ รวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการ ทั้งนี้อาจ
เน่ืองมาจากในการให้บริการโดยเฉพาะการรักษาโรค และการฟื้นฟูสุขภาพที่มีคุณภาพสูง หรือการ
ให้การรักษา ฟื้นฟูสุขภาพอย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลนั้น บุคลากรผู้ปฏิบัติงานต้องเอา
ใจใส่ดูแล รับฟังความต้องการจากผู้รับบริการ การให้บริการตามที่ก าหนดไว้ในข้อก าหนด ระเบียบ
ปฏิบัติ และอาจเกิดเนื่องจากผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่เป็นสุภาพสตรีซึ่งโดยธรรมชาติมีความชอบใน
การการสนทนา และสอบถาม แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ แนวทาง หรือวิธีปฏิบัติงานที่
ปฏิบัติแล้วได้ผลดีจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามาปรับประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Leonard, Berry, and Kent D. Seltman (2008, pp.46 - 47) ซึ่งพบว่า
บทเรียนการบริหารในด้านการให้บริการของสุดยอดองค์กรบริการสุขภาพที่ผู้รับบริการ และญาติมี
ความเชื่อมั่น ไว้ใจในความถูกต้อง แม่นย าของบริการคือการมุ่งเน้นการดูแลเอาใจใส่หรือความเห็น
อกเห็นใจ การรับฟังความต้องการของผู้รับบริการโดยไม่รีบร้อน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ละเอียด และน า
ข้อมูลดังกล่าวมาให้บริการอย่างถูกต้อง รวดเร็ว และการเรียนรู้งานที่ต้องให้บริการจากการการ
สังเกตการกระท าของผู้อ่ืน ประกอบกับการสนทนา สอบถาม แลกเปลี่ยนแนวปฏิบัติที่เหมาะสมใน
การให้บริการ 
 ส าหรับองค์ประกอบคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในโมเดลคุณลักษณะ
องค์การแห่งการเรียนรู้ และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย ที่มีค่า
น้ าหนักน้อย คือ ความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบภายนอกองค์กร ส่วนมิติคุณภาพการ
บริการในโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย ที่มีค่าน้ าหนักน้อย คือความประทับใจในการบริการ ซึ่งอาจ
เนื่องมาจากการที่ระบบภายใน และระบบภายนอกขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับการบริการสุขภาพ 
โดยเฉพาะโรงพยาบาลมีการก าหนดข้อก าหนด ระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนจึงอาจท าให้
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานต้องท าการศึกษา ค้นคว้าปรับปรุงระเบียบและแนวทางปฏิบัติดังกล่าวน้อย 
ประกอบกับการที่โรงพยาบาลภารกิจที่เป็นบริการหลักของบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน คือการดูแล
รักษาผู้รับบริการ จึงท าให้ภารกิจเกี่ยวกับการสร้างความประทับใจในการบริการ เป็นเพียงส่วน
เสริมของการให้บริการเท่านั้น 
 ดังนั้นในการพัฒนาองค์กรโรงพยาบาลให้มีคุณลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่มีคุณภาพการบริการที่ดีนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลในประเทศไทยควรให้ความส าคัญหรือ
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มุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร และพัฒนาบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานในด้านการสนทนา และการสอบถาม
ของบุคลากร และความเอาใจใส่และดูแลผู้รับบริการ รวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริการ อย่างต่อเน่ือง 
 5.2.6 ผลการเปรียบเทียบโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย จ าแนกตามประเภท และขนาดขององค์กร 
  วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบโมเดลทางทฤษฎีของคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย และตรวจสอบโมเดล
ทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยจ าแนกตามประเภทและขนาดขององค์กร 
  ผลจากการวิเคราะห์ ยอมรับสมมติฐานการวิจัย กล่าวคือ รูปแบบของโมเดลคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยทั้งใน
โรงพยาบาลประเภทต่างกัน และโรงพยาบาลที่มีขนาดต่างกันจะไม่มีความแตกต่างกันในรูปแบบ
ของโมเดลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มี
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และภาคเอกชนมีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน และ
โมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์สอดคล้องกับผลการศึกษาของHernandez 
and Watkins (2003)ที่ได้ศึกษาเพื่อทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension 
of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ฉบับปรับปรุง ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ และครอบคลุมมิติผลงานด้านความรู้ของ ผลที่ได้จากการศึกษา
พบว่า มิติการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 มิติ สามารถท านายผลงานด้านความรู้
ของได้ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Yang, Watkins and Marsick (2004) ที่ศึกษาถึงมิติ การ
วัดผลและความตรงของเคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension 
of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ซึ่งครอบคลุม มิติของการเป็นแห่งการเรียนรู้
ทั้ง 7 มิติ โดยผลที่ได้จากการศึกษาพบว่า DLOQ  สามารถท านายผลงานด้านความรู้ขององค์กรได้
เช่นกัน ผลการศึกษาคร้ังนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของจีระพร เรืองจิระชูพร (2548) ที่ศึกษา
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานหน่วยงานของ
รัฐ เปรียบเทียบกับหน่วยงานภาคเอกชน และยังพบว่าองค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในหน่วยงานของรัฐและเอกชนไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ยังพบว่าคุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้มีผล
ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  Ellinger, Eliiinger, 
Yang, and Howton (2002), Yang, Watkins, and Marsick (2004) และ Davis (2005) ซึ่งผลจาก
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การศึกษาพบว่า ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญ และมี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานขององค์กรด้วย 
  ผลจากการวิเคราะห์ ในส่วนของโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่
มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง และ
โรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
โดยโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ และโรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก ที่ มีรูปแบบของโมเดลเหมือนกัน และโมเดล
ทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Hernandez and 
Watkins (2003) ซึ่งได้ศึกษาเพื่อทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ Dimension  of  
the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ฉบับปรับปรุงเป็นภาษาสเปนในชื่อ SDLOQ   
ซึ่งครอบคลุมมิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ และครอบคลุมมิติผลงานด้านความรู้
ของ ผลที่ได้จากการศึกษาพบว่า มิติของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความตรงของเคร่ืองมือใน
การทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของมิติต่างๆ ทั้ง 7 มิติ และสามารถท านาย
ผลงานด้านความรู้ของได้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Yang, Watkins and Marsick 
(2004) ซึ่งศึกษาถึงมิติ การวัดผลและความตรงของเคร่ืองมือทดสอบระดับของการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้คือ Dimension of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ซึ่งครอบคลุม มิติ
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 มิติ โดยผลที่ได้จากการศึกษาพบว่า DLOQ  สามารถ
ท านายผลงานด้านความรู้ของได้เช่นกัน  ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ยังพบว่าคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่ และโรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก มีผลทางบวก
ต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของนักวิจัยหลายท่าน ได้แก่
Burn and Stalker (1961), Woodward (1965) Lawrence and Lorsch (1967), Dass (2000),   Inmyxai, 
Kimbara and Takahashi (n.d), James (2000), Kunst and Lemmink (2000), Terziovski and Samson 
(2000), Bates, Bates, and Johnston (2003) ที่พบว่าทั้งในองค์กรขนาดเล็ก และองค์กรที่มีขนาด
ใหญ่การน าแนวคิดทางการจัดการต่างๆ ไปปฏิบัติจะมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของ
องค์กรด้วย 
  การที่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานทั้งในโรงพยาบาลภาครัฐ โรงพยาบาลภาคเอกชน และ
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง และโรงพยาบาลขนาดกลาง – ขนาดเล็ก 
ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง ต้องปฏิบัติตามข้อก าหนดตามเกณฑ์การรับรองกระบวนการ
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) และเกณฑ์โรงพยาบาลสร้างเสริม
สุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH) ซึ่งก าหนดให้ต้องมีการด าเนินกิจกรรมการปรับปรุง
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คุณภาพอย่างต่อเน่ือง ประกอบกับต้องปฏิบัติงาน หรือให้บริการตามข้อก าหนดอย่างครบถ้วน เพื่อ
ป้องกันปัญหาการฟ้องร้องต่างๆที่อาจเกิดขึ้น อาจเป็นสาเหตุที่ท าให้รูปแบบของโมเดลคุณลักษณะ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยทั้งใน
โรงพยาบาลประเภทต่างกัน และโรงพยาบาลที่มีขนาดต่างกันจะไม่มีความแตกต่างกันในรูปแบบ
ของโมเดลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

5.3 นัยส าคัญของการวิจัย 

 ผลจากการวิจัยในคร้ังนี้ท าให้พบองค์ความรู้ใหม่จากข้อมูลที่ค้นพบ  และประโยชน์
ทางการจัดการ แก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(1) องค์ความรู้ใหม่จากข้อมูลที่ค้นพบ  
 ผลจากการวิจัยคร้ังนี้จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อวงการวิชาการโดยเป็นการเพิ่มพูนองค์
ความรู้ในเร่ืองคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
ในประเทศไทยที่ศึกษา ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าในประเทศไทยยังไม่มีผู้ใดที่
ท าการศึกษา ส าหรับองค์ความรู้ใหม่ที่ค้นพบ ประกอบด้วย 
 (1.1) โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ด้านการสนทนา และการสอบถามของบุคลากร  การเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน 
และยกระดับของความรู้ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากรสารสนเทศ การเรียนรู้ของทีม การ
กระจายอ านาจแก่บุคลากร ภาวะผู้น าของบุคลากร ความสัมพันธ์ของระบบภายในและระบบ
ภายนอก มีผลในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกต่อคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลในด้านความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การให้บริการ การให้ข้อมูลและสารสนเทศ แก่ผู้รับบริการ ความเหมาะสมของการบริการ และ 
ความประทับใจในการบริการ  
 (1.2) โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทย ที่มีประเภทของโรงพยาบาล และมีขนาดของโรงพยาบาลต่างกัน มี
รูปแบบของโมเดลเหมือนกันและโมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
 (1.3) โมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลภาครัฐ โรงพยาบาล
ภาคเอกชน และ โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง โรงพยาบาลขนาดกลาง 
– ขนาดเล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียงมีผลทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล 
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 จากข้อมูลที่ค้นพบจากการศึกษาสามารถสรุปโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้
และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย ซึ่งเป็นโมเดลผลลัพธ์ของการ
ประมวลผลการวิจัย  ดังภาพที่ 5.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 5.1 โมเดลผลลัพธ์ของการประมวลผลการวิจัย  : โมเดลคุณลักษณะแห่งการเรียนรู้และผล 

 ที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย 

 
ในการพัฒนาโรงพยาบาลให้มีคุณลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีผลต่อ

คุณภาพการบริการตามโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาลในประเทศไทย นั้น ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาองค์กร และพัฒนา
คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลทุกประเภท และทุกขนาด สามารถใช้ตัวชี้วัดคุณลักษณะของ

7.ความสัมพันธ์ของระบบภายใน และระบบ
ภายนอกองค์กร 

คุณลักษณะของแห่งการเรียนรู้ คุณภาพการบริการ 

1.การสนทนาและการสอบถามของบุคากร 

3.การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร  

2.การเพ่ิมระดับผลการปฏิบัติงาน  

4.สารสนเทศ  

5.การเรียนรู้ของทีม และการให้อ านาจแก่
บุคลากร 

6.ภาวะผู้น าของบุคลากร 

1.ความเอาใจใส่ และการดูแลผู้รับบริการ และ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริการ 
 

2.การให้ข้อมูล และสารสนเทศ 

3.ความเหมาะสมของการบริการ 

4.ความประทับใจในการบริการ 

ปฎิบัตผิ่านคุณลักษณะ ปฎิบัตผิ่านมิต ิDPU
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องค์การแห่งการเรียนรู้ และตัวชี้วัดคุณภาพการบริการที่มีการจัดล าดับความส าคัญแล้ว ไป
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กร – บุคลากรตามคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ
การบริการที่ดีอย่างต่อเนื่อง โดยให้ความส าคัญกับการจัดสรรทรัพยากร เช่น เวลา งบประมาณใน
การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาโรงพยาบาลในประเทศไทยให้มีคุณลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้และคุณภาพการบริการที่เป็นเลิศ ซึ่งจะต้องมุ่งเน้นการสร้าง ส่งเสริม กระตุ้นให้บุคลากร
เกิดค่านิยมในการเรียนรู้ และสร้างแรงบันดาลใจให้ลงมือท าและเป็นเจ้าของความคิดด้วยการระบุ
เป้าหมายที่ต้องการมุ่งเพื่อปรับเปลี่ยนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะท าให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
หยิบยื่นความมีน้ าใจ ทุ่มเทซึ่งจะท าให้ผู้รับบริการเกิดความอบอุ่น เป็นมิตร มีความไว้วางใจ รวมทั้ง
มีการให้ข้อมูล สารสนเทศที่จ าเป็นที่ท าให้การดูแลรักษา ฟื้นฟู และการบริการอ่ืนๆ แก่ผู้รับบริการ
ที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในระดับสูง โดยมีล าดับในการพัฒนาดังภาพที่ 5.1 
 ในภาคปฏิบัตินั้นควรเร่ิมต้นพัฒนาจากกระบวนการสนทนาการและการสอบถาม
ข้อมูล สารสนเทศระหว่างบุคลากร ของหน่วยงานต่างๆในองค์กรโดยมีโจทย์ที่ส าคัญคือระดับผล
การปฏิบัติงาน และระดับของความรู้หรือปัญหาในอดีต โดยอาจเป็นผลการปฏิบัติงาน และระดับ
ของความรู้หรือปัญหาที่เกิดขึ้นในระดับองค์กร ระดับกลุ่มหรือทีม  ในระดับบุคคลทั้งนี้เพื่อค้นหา 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ทั้งจากการได้เข้าร่วมอบรมพัฒนาตนเอง จากผลการปฏิบัติงานหรือ
ประสบการณ์ทั้งความส าเร็จและความล้มเหลวที่ผ่านมา การทดลองหรือการลองผิดลองถูกใน
หลายๆ รูปแบบของบุคคลแต่ละบุคคล รวมทั้งการค้นคว้า ความรู้จากแหล่งความรู้ หรือคลังความรู้ 
เช่น ความรู้ที่พัฒนาจากบุคลากรในหรือหน่วยงานอ่ืนๆ  ความรู้จากที่ปรึกษา ผู้เชี่ยวชาญ อาจารย์ 
หน่วยงานอ่ืนๆ ที่ร่วมมือพัฒนาความรู้ร่วมกัน เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในพื้นที่หรือเวที ระบบ
ฐานข้อมูล และควรมีการพัฒนาสารสนเทศทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงานเพื่อให้ถูกบันทึก 
จัดเก็บองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ สามารถเข้าถึงได้ง่ายเพื่อน ามาคัดเลือก กลั่นกรอง ตรวจสอบ
ความถูกต้อง วิเคราะห์ สังเคราะห์เป็นสารสนเทศ จากนั้นจึงน าสารสนเทศมาศึกษาเรียนรู้ด้วย
ตนเอง ดัดแปลงให้เข้ากับสถานการณ์ของบุคคลแต่ละบุคคล ประยุกต์ พัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่
เหมาะสมและมีความสอดคล้องกับบริบทการใช้งานทั้งในระดับบุคคล และพัฒนาภาวะผู้น าของ
บุคลากรให้มีความตระหนักที่จะเรียนรู้ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการมอบความไว้วางใจ กระจาย
หรือมอบอ านาจในขอบเขต ความรับผิดชอบที่ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานได้ใช้ศักยภาพ 
พลัง ความรู้ ความสามารถพรสวรรค์ของบุคลากรแต่ละคน โดยมีการตกลงผลที่ต้องการจะได้จาก
การปฏิบัติงานร่วมกัน  จัดสรรทรัพยากร เช่น เวลา งบประมาณ จ านวนคน เคร่ืองไม้เคร่ืองมือต่างๆ 
ให้ผู้ที่ได้รับมอบอ านาจ สร้างแรงจูงใจ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรได้น าสิ่งที่แต่ละบุคคลได้พบมา
เรียนรู้ร่วมหรือปฏิบัติร่วมกันในระดับกลุ่มหรือทีมงาน เช่น กลุ่มพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่องทั้ง
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ภายในหน่วยงานหรือข้ามหน่วยงาน โดยที่ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคลต้อง
กล้าที่จะยอมรับในความเสี่ยง ส่งเสริม ริเร่ิมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ คิดถึงผลในระยะยาว
มากกว่าผลในระยะสั้น ทั้งนี้เพื่อใช้ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นไปปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติปฏิบัติงาน
เพื่อเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน และยกระดับของความรู้ จากนั้นจึงสรุปบทเรียน เทคนิควิธีปฏิบัติที่
ดี และน าบทเรียน เทคนิควิธีปฏิบัติที่ดีมาจัดเก็บ ปรับปรุงจัดเก็บในแหล่งหรือคลังความรู้ที่ทันสมัย
ส าหรับใช้ประโยชน์ในอนาคต  
 ส่วนการพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา
คุณภาพการบริการของบุคลากรโดยมีล าดับในการพัฒนาดังภาพที่ 5.1 เช่นกัน และในภาคปฏิบัติ
นั้นควรเร่ิมต้นพัฒนาด้านความเอาใจใส่และการดูแลผู้รับบริการ ซึ่งอาจด าเนินการโดยสร้างความ
ตระหนักในความเอาใจใส่ - ดูแลผู้รับบริการโดยยึดผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง เน้นค่านิยมการ
บริการดุจญาติ มิตร เอาใจเขา ใส่ใจเรา และให้ความเคารพผู้อาวุโส สร้างความตระหนักและ
ประเมินความต้องการของผู้รับบริการแบบองค์รวมและการบริการด้วยความเต็มใจ ตระหนักถึง
คุณค่าของคน และสร้างความตระหนักในเร่ืองการมุ่งเน้นผู้รับบริการทั้งผู้รับบริการภายนอก และ
ผู้รับบริการภายใน แก่บุคลากรในทุกระดับ โดยด าเนินการควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณภาพการ
บริการของบุคลากรด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการให้บริการด าเนินการได้โดยจัด
บุคลากรให้สมดุลกับผู้ รับบริการ และเพิ่มการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง สร้างระบบการ
ให้บริการที่ถูกต้อง ปลอดภัย ต้อนรับ อ านวยความสะดวก รวดเร็ว ขั้นตอนไม่ซับซ้อน ตอบสนอง
การร้องขอของผู้รับบริการได้ในทันที จัดการกระบวนการ และขั้นตอนการไหล  - การท างานให้มี
ประสิทธิภาพ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยจัดการบริการแบบเบ็ดเสร็จ  ณ จุดเดียว มีการติดตาม
ผลการบริการ และมีระบบข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาการบริการอย่างต่อเน่ือง พัฒนาประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการบริการ โดยยึดการตอบสนองความพึงพอใจของผู้รับบริการ และการสร้าง
แรงจูงใจ ให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงานดี มีการก าหนดดัชนีชี้วัด และเก็บข้อมูลจริงอย่างถูกต้อง
เพื่อให้ได้ปัญหาที่แท้จริง สะท้อนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการและน าสู่การ
พัฒนาการบริการที่ดีขึ้น พัฒนาการบริหารเวลาของบุคลากรที่เกี่ยวข้องในทุกระดับ และให้เวลาใน
การให้บริการต่อผู้มารับบริการแต่ละรายเพิ่มขึ้น 
 ในการให้ข้อมูลและสารสนเทศแก่ผู้ รับบริการควรให้ข้อมูลและสารสนเทศแก่
ผู้รับบริการด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย แจ้งข่าวสารที่เพียงพอแก่ผู้รับบริการ มีจุดหรือสัญลักษณ์ สถานที่
หรือ เจ้าหน้าที่/ ผู้ปฏิบัติงานในการดูแล  ประชาสัมพันธ์ บริการข้อมูลและให้ค าแนะน าบริการแก่
ผู้รับบริการ พัฒนาระบบสารสนเทศที่มีคุณภาพ ที่ผู้รับบริการเข้าถึงได้ง่าย จัดท าเอกสารแจกเสริม
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ความรู้แจกจ่ายแก่ผู้รับบริการ ให้ข้อมูลการดูแลตนเองแก่ผู้รับบริการ และจัดท ากิจกรรมการให้
ข้อมูลและสารสนเทศ (เช่น สัมมนา) แก่ผู้รับบริการ 
 การพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรด้านความเหมาะสมของการบริการ
ด าเนินการได้โดยการจัดการบริการหลายรูปแบบ ขยายช่องทางด่วน ส าหรับผู้ป่วยแต่ละประเภท
เช่น ผู้สูงอายุ และให้บริการอย่างเต็มเวลา จัดการบริการอย่างเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน ใน
สิ่งแวดล้อม สะอาด บรรยากาศที่ดี เคร่ืองมือ  อุปกรณ์พร้อมใช้งาน และจัดสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม มีบรรยากาศที่ดีส าหรับการให้บริการแก่ผู้รับบริการ   
 การพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรด้านความประทับใจในการบริการ
ด าเนินการได้โดยส่งเสริมวัฒนธรรมการบริการที่ดีที่สร้างความประทับใจแก่ผู้รับบริการ เช่น การ
ยิ้มแย้ม พูดจาไพเราะ ทักทายด้วยสีหน้าสดชื่น  สุภาพ เป็นกันเองและแสดงท่าทางนุ่มนวล สร้าง
ความประทับใจในทุกจุดสัมผัสของการบริการเพื่อท าให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกถึงการบริการที่ดี 
และมีการทวนสอบก่อน ระหว่าง หลังการให้บริการอย่างสม่ าเสมอ 

(2) ประโยชน์ทางการจัดการ  
 ผลจากการวิจัยคร้ังนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้บริหาร และบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาทั้งรัฐและเอกชน โดยสามารถน าข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ ไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริม 
พัฒนาบุคลากรและระบบงานของเพื่อก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพการบริการที่
ดี อันจะน าไปสู่การยกระดับความสามารถในการแข่งขันหรือประสิทธิผลในการให้บริการที่ยั่งยืน
ในระยะยาว นอกจากนี้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(มหาชน) สามารถน าผลการวิจัยที่ได้รับจากโรงพยาบาลทั้งในภาพรวมและผลการวิจัยที่จ าแนกตาม
ประเภท/ขนาดโรงพยาบาล ไปเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาหรือส่งเสริมการพัฒนาให้แก่
โรงพยาบาลต่อไป ซึ่งจะส่งผลในทางอ้อมให้ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 
(มหาชน) สามารถยกระดับคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลต่างๆ ให้สูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง  

 

5.4 ข้อจ ากัดในการวิจัย 

 ส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้มีผู้วิจัยพบว่า  มีข้อจ ากัด คือการศึกษาคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อคุณภาพการบริการ : การศึกษาเชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลใน
ประเทศไทย มุ่งเน้นขอบเขตของการศึกษาเฉพาะคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลต่อ
คุณภาพการบริการเท่านั้น ไม่ครอบคลุมถึงผลลัพธ์ในด้านอ่ืนๆ เช่นผลในด้านนวัตกรรม 
(Innovation) ซึ่งจะน าไปสู่ผลทางด้านการเงินในอนาคต นอกจากนี้ยังมุ่งเน้นเฉพาะการศึกษาผลที่มี
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ต่อคุณภาพการบริการอันเกิดจากคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นประเด็นหลัก ไม่
ครอบคลุมตัวแปรอ่ืนๆ ซึ่งอาจมีผลต่อคุณภาพการบริการ 
 ผลที่ได้จากการศึกษามุ่งเน้นที่การทดสอบโมเดลที่ได้ก าหนดไว้กับค่าที่เป็นจริงที่ได้มา
จากข้อมูลเชิงประจักษ์ที่มีการเก็บข้อมูลแบบตัดขวางเพียงคร้ังเดียว เพื่อพิสูจน์ว่าโมเดลทางทฤษฎี
กับข้อมูลเชิงประจักษ์เข้ากันได้ดีหรือสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด และคุณลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้และจะมีแนวโน้มต่อคุณภาพการบริการในระดับและทิศทางใดเป็นส าคัญ  ดังนั้นผล
ที่ได้จากการวิจัยเมื่อน าไปสู่ภาคปฏิบัติในโรงพยาบาลไม่ว่าจะเป็นโรงพยาบาลภาครัฐ โรงพยาบาล
ภาคเอกชน หรือไม่ว่าจะเป็นโรงพยาบาลกลาง – เล็ก ที่มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง 
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง อาจได้ผลที่เหมือนหรือแตกต่างจาก
ผลการวิจัยครั้งน้ี 
 การวัดมิติคุณภาพการบริการจากมุมมองผู้ให้บริการ อาจไม่ตรงกับคุณภาพการบริการ
ในมุมมองของผู้รับบริการเสมอไป และในการเก็บข้อมูลอาจมีกลุ่มตัวอย่างบางกลุ่มอาจไม่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการให้บริการ รวมทั้งการมีกรอบระยะเวลาในการวิจัย  และข้อจ ากัดด้านงบประมาณใน
การวิจัยท าให้การติดตามข้อมูลเพิ่มเติมจากโรงพยาบาลบางประเภท เช่นโรงพยาบาลภาคเอกชน
ขนาดเล็กท าได้จ ากัด 

 
5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 จากผลการวิจัยในคร้ังนี้พบว่าโมเดลคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ และคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลภาครัฐ และโรงพยาบาลภาคเอกชน ทั้งโรงพยาบาลขนาด กลาง - เล็กที่
มีจ านวนเตียงน้อยกว่า 250 เตียง และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 250 เตียง ใน
ประเทศไทยในภาพรวมมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้มี
ข้อจ ากัดของการศึกษา ดังนั้นในการวิจัยคร้ังต่อไปผู้ที่สนใจสามารถน าผลที่ได้จากการวิจัยคร้ังนี้ไป
ท าการวิจัย ในรายละเอียดดังน้ี 
 (1) ผู้ที่สนใจสามารถน าโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพ
การบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทยไปท าการศึกษากับโรงพยาบาลที่ยังไม่ได้ผ่านการ
รับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital/ Healthcare Accreditation : HA) และ
โรงพยาบาลที่ยังไม่ผ่านเกณฑ์โรงพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพ (Health Promotion Hospital : HPH)  
หรือน าโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลในประเทศไทยไปท าการศึกษากับโรงพยาบาลเฉพาะทาง เช่น โรงพยาบาลสงฆ์ 
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โรงพยาบาลทหารผ่านศึก โรงพยาบาลจักษุ โรงพยาบาลเด็ก ฯลฯ หรืออาจท าการศึกษากับองค์กร
ประเภทอ่ืนๆที่อยู่ในภาคบริการ 
 (2) ผู้สนใจสามารถน าโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย ไปท าการศึกษาเพื่อทดสอบความแตกต่างของโมเดล
ระหว่างกลุ่มบุคลากรซึ่งรับผิดชอบงานต่างประเภทกัน เช่น ผู้ปฏิบัติงานด้านการรักษาพยาบาล 
ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริการทางการแพทย์ และผู้ปฏิบัติงานด้านการบริการอ่ืนๆ  เป็นต้น 
 (3) ผู้สนใจสามารถน าโมเดลคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการ
บริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย ไปท าการศึกษาเพื่อทดสอบความแตกต่างของโมเดล
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้และผลที่มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย
ของบุคลากรในต าแหน่งหรือระดับต่างกัน เช่น บุคลากรในระดับบริหาร ระดับหัวหน้างานและ
ระดับปฏิบัติการ เป็นต้น 
 (4) ผู้ที่สนใจสามารถน าผลจากการศึกษาคร้ังนี้ไปพัฒนาโมเดล โดยอาจเพิ่มตัวแปรอ่ืนอาจมี
ผลต่อคุณภาพการบริการ เช่น การให้ข้อมูลย้อนกลับ การให้อิสระในการท างาน และการมีส่วนร่วม 
เป็นต้น 
 (5) ผู้ที่สนใจอาจน างานวิจัยนี้ไปท าการขยายผลโดยศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ
ของบุคลากร อาทิเช่น สมรรถนะตามหน้าที่ สมรรถนะด้านการจัดการ เป็นต้น ที่มีต่อคุณลักษณะ
ของแห่งการเรียนรู้ คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย รวมทั้งควรศึกษาเพิ่มเติมถึง
ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมที่เกิดจากการประยุกต์ใช้แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 (6) ผู้ที่สนใจสามารถน าผลจากการศึกษาคร้ังนี้ไป พัฒนาต่อยอดงานวิจัยในด้านสาธารณสุข 
เช่นการพัฒนาโมเดลการวัดของชุมชนแห่งการเรียนรู้ โดยอาจท าการพัฒนาตัวแปรโดยการท าการ
วิจัยเชิงคุณภาพ การวิเคราะห์ตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และการทดสอบ
โมเดลการวัดโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เป็นต้น 
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