
บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

               การศึกษากระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมในการปฏิบัติงาน  ของผูบริหารการพยาบาล
ในโรงพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุขทีผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ในภาคใต  ผูวิจัยได

ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตางๆ ที่เกี่ยวของ ซึ่งมีสาระสํ าคัญดังนี้ คือ
              1.  แนวคดิการเรียนรูรวมกันเปนทีม

      1.1  ความหมายของการเรียนรู รวมกันเปนทีม
      1.2  ความสํ าคัญของการเรียนรู รวมกันเปนทีม

              2. กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม
     2.1  กระบวนการเรยีนรูรวมกันเปนทีม
     2.2  เทคนคิการเสวนาและการอภิปราย

        3.  บทบาทของผูบริหารในกระบวนการเรยีนรูรวมกันเปนทีม
  4.  แนวคิดและหลักการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

        5.  ปญหาและอุปสรรคของกระบวนการเรยีนรูรวมกันเปนทีมของผูบริหารการพยาบาล

1. แนวคิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม

     1.1  ความหมายการเรียนรูรวมกันเปนทีม
                การเรียนรูรวมกันเปนทีม  หมายถึง   การเรยีนรูรวมกันของสมาชิกทีมในองคการโดยการ
แลกเปลีย่นความคดิของสมาชิก  พัฒนาความสามารถของทีม   ตลอดจนเปนการรวมพลังของทีมที่
มปีระสิทธภิาพ   เปนการทํ างานโดยทุกคนในทีมจะตองมีวิจารณญาณรวมกันตลอดเวลาวา  กํ าลัง
ท ําอะไร  และจะทํ าใหดีข้ึนไดอยางไร  จึงจะชวยเพิ่มคุณคาและพัฒนาองคการได  ซึ่งการเรียนรูรวม
กนัเปนทมีข้ึนกับปจจัยที่สํ าคัญคือ   ระดับสติปญญาในการเรียนรู  และวุฒิภาวะที่ไดจากการเรียนรู
ชวยใหประสบความสํ าเร็จในการเรียนและหนาทีก่ารงาน (ดนยั, 2542; ปญญา, 2544;  ลือชัย,
2540; วรีวฒัน, 2544; วีรวุธ, 2545; Senge,1990)
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 1.2 ความสํ าคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม
                  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  มคีวามส ําคัญมากในปจจุบันเพราะองคการยคุใหมเนนการ
ท ํางานเปนทมี  การรวมกลุม  มีการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  ทีมงานมี
เปาหมายทีช่ดัเจน  รวมกันทํ างานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและมีการพัฒนากระบวนการเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถของตนเองและขององคการ (วรีวัฒน, 2544; Senge,1990)  เปนกระบวนการที่จะทํ า
ใหการเรยีนรูมพีลงัมากวาการเรียนรูของบุคคล  เพราะการเรียนรูเปนทีมจะทํ าให   สมาชิกในทีมได
คิดอยางลกึซึ้ง (insightfully) มีการพัฒนาจากความรูไปสูนวตกรรม (innovation)  การประสานงาน 
(co-ordination) การปฏิบัติ (action) และมกีารสงเสริมบทบาทตอทีมอ่ืนๆ (Senge,1990)
                การเรยีนรูรวมกันเปนทีม  เปนการท ํางานทีม่กีารเชื่อมประสานเขาหากันอยางมีเอกภาพ  
ท ําใหการทํ างานประสบความสํ าเร็จ  องคประกอบที่จะทํ าใหเกิดการเรยีนรูรวมกันเปนทีมไดอยางมี
ประสิทธภิาพคอื  การกํ าหนดเปาหมายและปรัชญาไปในทิศทางเดียวกัน   การคัดเลือกผูนํ า      ที่มี
ความเหมาะสม   การจัดสรรใหสมาชิกในทีมใหมีความสามารถแบบเสริมกัน  เหมอืนการตอจิกซอร   
ท ําใหภาพรวมสมบูรณเหมือนที่ตองการ   การสรางการมีสวนรวม   และการมีสัมพันธภาพที่ดี ใน
ทมีพบวายิง่เพิ่มการมีสวนรวมในทีมมากขึ้นเทาใด   กย็ิง่ท ําใหเกิดพันธะผูกพัน  (commitment) ใน
ทมีเพิม่มากขึน้เทานั้น  การผูกพันตอเปาหมายจะทํ าใหบุคคลยอมทุมเทกํ าลังกาย ใจ  ท ํางานหนัก
เพือ่บรรลุเปาหมายมากยิง่ขึน้ (เกรียงศกัดิ์, 2543)   และพบวาความไววางใจซึ่งกนัและกันระหวาง
ทมีเปนปจจัยส ําคญัอีกประการหนึ่ง   ในกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ซึ่งสามารถสรางความ
ไววางใจใหเกิดขึ้นไดโดยใชหลัก  6  ประการคือ การสื่อสารที่ดี   การสนบัสนุนจากผูบริหาร  การให
เกียรติกัน   ความยุติธรรม   การคาดคะเนไดและความสามารถของบุคคล (เสนาะ, 2544)
               การเรียนรูรวมกันเปนทีม    กอใหเกิดขอดีตอองคการ  ดังนี้  คือ  (Parker,1994 อางตาม,
นนัทพร, 2540)  1) มคีวามรวดเรว็ (speed) คือ  สามารถที่จะทํ างานหลายอยางในกระบวนการ
ท ํางานไดในเวลาเดียวกัน   ชวยลดเวลาการทํ างาน   ลดคาใชจาย   ภายใตขอกํ าหนดของทีมคือ  มี
เปาหมายทีช่ดัเจน  รวมผูเกี่ยวของเขาดวยกัน  ใชผูปฏิบัติงานเทาที่จํ าเปน  และใชนโยบายที่จํ าเปน
ในการปฏิบัติงาน  2)  ลดความซับซอน   การเรยีนรูรวมกันเปนทมีจะปรับปรุงความสามารถของ
องคการไดดีกวา  โดยปจจัยที่สํ าคัญคือ  หัวหนาทีมตองมีวิสัยทัศนเชิงสรางสรรค   มีความเปน
อิสระ   เปดโอกาสสํ าหรับความคิดที่หลากหลาย   และความคิดเห็นใหมๆ   3) การใหความสํ าคัญ
กับลูกคาหรือผูมาใชบริการ  4) ความคิดสรางสรรค     เพือ่ความตองการใหเกิดนวตกรรมในองค
การจะตองมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนการแกปญหาอยางไมเปนทางการ   มีการใหรางวัลและ
สนับสนุนตอความเสี่ยงที่จะกอใหเกิดความคิดอยางสรางสรรค   และมองวานวตกรรมทางดาน
บริการเปนสิ่งสํ าคัญตออนาคตขององคการ   และ  5)  สรางคุณคาในองคการเปรียบเปนชุมชนแหง
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การเรียนรู    และยงยุทธ (2545)  กลาววา  ประโยชนของการเรียนรูรวมกันเปนทีมตอบุคคลและ
องคการสรุปโดยภาพรวมไดดังนีคื้อ  งานดีมีคุณภาพ  สามารถเพิ่มผลผลิตได  ลดความขัดแยงใน
องคการ  สมาชกิรูบทบาทของตนเอง  เปนการปลูกฝงความรับผิดชอบ   สรางความสัมพันธที่ดีและ
เปนการพัฒนาความคิดสรางสรรค
               การปฏิบัติการพยาบาลในยุคปจจุบัน   คุณภาพการพยาบาลจะตองทันตอสภาพการณ  
พยาบาลจะตองพัฒนาตนเองและเรียนรูการเรียนรูรวมกันเปนทีมเพื่อที่จะใหกาวทันความกาวหนา
และอยูในสังคมแหงการแขงขันได (ฟาริดา, 2542)  และทัศนา (2542)  กลาววา การปฏิบัติงานของ
บุคลากรสุขภาพจะตองเปนลักษณะ  “Team  interactive”   คือบุคลากรจะตองรวมมือกันทํ างาน
เปนแนวราบและตองพึ่งพาซึ่งกันและกันมากกวาการทํ างานแบบ  ”หัวหนา”  และ  ”ลูกนอง”  หรือ
ระหวางวิชาชีพ  เหมือนที่ผานมา
               การเรยีนรูรวมกันเปนทีมในการปฏิบัติการพยาบาล  เปนรูปแบบของการทํ างานรวมกัน
ของพยาบาลในการดูแลผูมารับบริการซึ่งโมนิกา (Monica,1994 อางตามศิริพร, สุพรรณ,ณฐวรรณ, 
มยุรีและพะยอม, 2545)  ไดใหความหมายวา  เปนการดูแลผูปวยแบบองครวมของรพยาบาลทุก
ระดับที่ทํ างานเพื่อใหไดคุณภาพ  มีหัวหนาทีมเปนผูพิจารณาในการมอบหมายงานใหสมาชิกทีม
ตามความเหมาะสมและเปนการจัดกลุมบุคคลที่มีความรูความสามารถหลายระดับมาปฏิบัติงาน
รวมกนั  โดยมพียาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีม  มีการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกัน (กองการ
พยาบาล, 2539)
                 ดังนัน้เมือ่การเรียนรูรวมกันเปนทีม  เปนพฒันาการของบุคคลและทีม   อันเปนทีม่าของ
ทกัษะ  ศักยภาพ  และขีดความสามารถขององคการ   จากการศึกษาของประพันธ (2538) พบวา
การพัฒนาคนในองคการใหเปนทรัพยากรที่มีคุณคานั้น  เครื่องมือที่สํ าคัญที่สุดคือ  การเรียนรู     
ซึง่การเรยีนรูขององคการคือการเรียนรูของบุคคลและทีม  และจากการศึกษาของ นันทพร (2540) 
เร่ือง การพัฒนาองคการแหงการเรียนรูแบบทีมขามสายงาน  กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย 
จ ํากดั (มหาชน) พบวาการทํ างานแบบทีมขามสายงานมีสวนสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียน
รูได   เนือ่งจากการท ํางานในรูปแบบทีมขามสายงานนั้นชวยใหเกิดการเรียนรูรวมกันไดเปนอยางดี  
และเปนโอกาสใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสเรียนรูรวมกันอยางกวางขวาง   ขยายขีดความสามารถ
ของตนเอง  และสรางสรรคงานใหองคการอยางไมหยุดยั้ง
                กลุมการพยาบาลซึ่งเปนหนวยงานหนึ่งในโรงพยาบาลที่จํ าเปนตองปฏิรูประบบการ
บริหารการพยาบาลใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรู (ทัศนา,2542) เพือ่ทีจ่ะพัฒนาองคการ
พยาบาลใหมีคุณภาพที่สามารถแขงขันได  ซึง่ปจจบัุนไมเพียงแตการเรียนรูเพื่อการอยูรอดเทานั้น  
จะตองเพือ่ความเจริญเติบโต และมีความกาวหนาอยางมั่นคงดวย  จงึจะถอืวาประสบความสํ าเร็จ 
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จากการศึกษาของบุปผา (2542)  เร่ือง  การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล  โรงพยาบาลของรัฐ   เขตกรงุเทพมหานคร พบวา  ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล  โดยรวมอยูในระดับสูง  และเมื่อจํ าแนกเปนรายดานพบวา การเรียนรูรวมกันเปน
ทมีอยูในระดบัปานกลาง  ดังนั้นจึงจํ าเปนที่จะตองพัฒนาทีมการพยาบาลใหมทีกัษะในการเรียนรู
รวมกนัเปนทีมมากยิ่งขึ้น  เพือ่ที่จะสรางองคกรการพยาบาล  ใหเปนองคการแหงการเรียนรู    ใน
อนาคตได   รวมทั้งกระตุนใหสมาชิกพยาบาลทุกคนในองคการมีความกระตือรือรนในการที่จะ
พฒันาและเพิม่ศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง   เพือ่ทีจ่ะไดกาวไปสูอนาคตที่ดียิ่งขึ้นและเขาสู
โลกแหงการแขงขันไดอยางยั่งยืนตอไป
               ลารสันและลาฟาสโต (Larson and  Lafasto,1989 อางตาม สุเทพ, 2545)   กลาววา
ทมีมุงหวังเพิ่มศักยภาพ  ความกาวหนาและกาวสูโลกแหงการแขงขันไดอยางยั่งยืนนั้น   จะตอง
ประกอบดวยหลัก  8  ประการ คือ
                 1.  มเีปาหมายที่ชัดเจนและสูส่ิงที่ดีกวา (clear, elevation)  โดยเปาหมายของทีมจะ
ตองชัดเจน  สมาชกิในทมีทกุคนจะตองทราบและตอบไดถูกตองตรงกันวาเปาหมายของทีมคืออะไร

      2.   มโีครงสรางที่มุงผลงานชัดเจน (results-driven  structure)  ซึง่ทีมแตละทีม
ตองการโครงสรางที่เหมาะสม  อาจจํ าแนกทีมตามโครงสรางออกได  3  ชนิด  คือ 1). ทมีแบบเนน
ปญหา-คํ าตอบ ไดแกคณะทํ างาน  ตางๆ ทีเ่นนความไววางใจ (trust)  เปนหลักการสํ าคัญ เพื่อให
สมาชกิของทมีมีความเต็มใจและมีความสามารถในการสรางผลงาน  2). ทมีเชิงสรางสรรค ไดแก
ทมีประชาสัมพันธ  ซึง่ตองการโครงสรางงานที่เนนความเปนอิสระ (autonomy)  เพือ่สงเสริมใหทีม
เตม็ใจที่จะกลาตอการเสี่ยง   3). ทมีเชงิยุทธวิธี (tactical  teams)  เชนทีมบริการฉุกเฉิน  ในโรง
พยาบาล ซึง่เนนกระบวนการและขั้นตอนที่แมนยํ าและทุกคนทราบขั้นตอนเปนอยางดี
                 3.  ทมีมสีมาชิกที่มีความสามารถ (competent  team  members)  โดยทีส่มาชิกในทีม
จะตองจ ํานวนทีพ่อเหมาะ มีความชํ านาญทางดานทักษะที่หลากหลาย  มีมนุษยสัมพันธและการ
ส่ือสารที่ดี

      4.  ทมีจะตองมีเอกภาพ (unified  commitment) มนีํ ้าใจภายในทีม  ตลอดระยะเวลา
ในการเรียนรูรวมกัน

      5.  มบีรรยากาศที่ดีในการเรียนรูรวมกัน (collaborative  climate) จากการที่สมาชิกมี
ความซือ่สัตย  เปดเผยตอกัน  มีความเสมอตนเสมอปลายและใหความนับถึอซึ่งกันและกันจะกอให
เกดิความไววางใจในทีม  ซึ่งเปนปจจัยสํ าคัญที่ทํ าใหการเรียนรูรวมกนัเปนทีมประสบความสํ าเร็จ

      6.  มมีาตรฐานแหงความเปนเลิศ  (standard  of  excellence) การที่ทีมมีปทัสถานที่ดี
เปนสิง่ส ําคัญที่ทํ าใหเกิดการประสานงานที่ดี
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      7.  มกีารสนับสนุน และ การยอมรับจากสมาชิกภายนอกทีม (external  support  and
recognition) คือการทีท่มีไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณ  อุปกรณและเครื่องมือตางๆ  เพื่อให
เกดิความคลองตัวในการทํ างาน
          8.  การมผูีนํ าที่ยึดหลักการ (principle  leadership) ซึ่งผูน ําจะตองทํ าหนาที่เปนพี่เลี้ยง
คอยชวยเหลือใหทีมสามารถพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน
               การเรยีนรูรวมกนัเปนทีม  จะทํ าใหเกิดพลังมากกวาการเรียนรูของบุคคลในการที่จะเสนอ
ความคดิเหน็หรอืความรูไปสูองคการ  เพราะการเรียนรูรวมกันเปนทีมทํ าใหสมาชิกไดคิดอยางลึกซึ้ง  
ถงึแนวคดิทีซ่บัซอน  มีการพัฒนาจากความรูสูการเปนนวตกรรม    เกดิการประสานงาน    และการ
ปฏิบัติทีดี่ ปจจยัที่สํ าคัญประการหนึ่งที่สํ าคัญตอการเรียนรูรวมกันเปนทีมคือ  ความพึงพอใจในทีม 
ซึง่สามารถสรางไดโดยการเปดกวางทางความคิด  มุมมอง  แนวคิด   และสรางคุณคาของทีมใหอยู
เหนอืกวาคณุคาของบุคคลและสรางทีมใหเปนทีมที่มีสมาชิกที่ผสมผสานกัน สงเสริมใหมีการพูดคุย  
ถกเถยีง  ซักถาม   อยางกวางขวาง   เปดโอกาสใหสมาชิกไดรวมกิจกรรมกันเปนทีม    ใชการเรียนรู
รวมกนัเปนทมีในการสรางความเชื่อ   คานิยม   เปาประสงค   และโครงสรางขององคการ   พรอมๆ
กับการเสริมสรางบรรยากาศที่ชวยกระตุนใหสมาชิกทีมเห็นความสํ าคัญของการเรียนรูเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงและพัมนาตนเองอยางตอเนื่อง (บุบผา, 2542; ปญญา, 2544; ลือชัย, 2540; 
Senge,1990)

2. กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม

     2.1  กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม
               กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม   เปนพืน้ฐานของแนวคิดการพัฒนาองคการยุคใหม 
โดยมีหลักการส ําคญัคอื  สมาชกิในทีมจะตองมีความสามารถในการคิด  พิจารณา  มีการทํ างานที่
ประสานกนัเปนอยางดี  มีความไววางใจซึ่งกันและกัน   รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  บทบาทของ
สมาชกิตองมีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง   และปรบัความคิดของทีมใหเปนไปในทิศทางเดียว
กนั   หากความคดิของแตละคนยังไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน  อํ านาจที่กระจายลงไปในตํ าแหนง
ตางๆจะทํ าใหสถานการณแยลง   เมือ่ทมีไมสามารถรวมกันได  องคการกไ็มสามารถเรียนรูและ
พฒันาพลังอยางสรางสรรคได (จ ําเรียงและเบญจมาศ, 2544: บุบผา, 2544; ปญญา, 2544; เดชน
และกานตสุดา, 2544: ดนยั, 2540: ลือชัย, 2540; วรีะวัฒน, 2544; Senge,1990)
               กระบวนการจดัการและพัฒนาความสามารถของทีม  เพื่อสรางผลลัพทที่สมาชิกตองการ
จริงๆทีจ่ะตองสรางวินัยที่จะพัฒนาวิสัยทัศนรวมกันสรางแตละบุคลใหเปนบุคคลผูรอบรู  โดยอาศัย
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มติิสํ าคญั  3  ประการคือ  1) การมีความสามารถคิดอยางทะลุถึงปญหาที่ซับซอน  2) การตองการ
นวตักรรมและการปฏิบัติรวมกัน และ 3) บทบาทของสมาชิกในทีมกับทีมอ่ืนๆ  โดยการเรียนรูรวม
กนัเปนทมี  จะเริม่ตนดวย  การเสวนา   สมาชิกคิดไปดวยกัน  ไมใชตางคนตางคิด  และสมาชิกใน
ทมีมวีนิยัในการปฏสัิมพันธรวมกัน  มีความลึกซึ้งในรูปแบบและเนื้อหาที่สนใจเปนอยางมาก  ทุก
คนมคีวามตัง้ใจที่จะพัฒนาเพื่อไปสูความสํ าเร็จที่ตองการ (ดนัย, 2540) ซึง่การเรียนรูรวมกันเปน
ทมีจะตองพัฒนากระบวนการเรียนรูดังนี้คือ 1) การสรางความเขาใจเบื้องตน  ในแนวคิด  สถาน
การณ บุคคล  หรือวัตถุประสงค  โดยอาศยัความรู  ความเขาใจที่มีมาในอดีต   2)  การเปลี่ยนแนว
คิด   จากความเขาใจแบบเกาไปสูความเขาใจแบบใหม และ 3) การผสมผสานเปนอีกแนวคิดหนึ่ง
สังเคราะหใหเปนมุมมองใหม  โดยการแกไขขอขัดแยงระหวางความรูเกากับความรูใหม  ต้ังสมมติ
ฐานใหม  มีการคนควา   เพือ่ทดสอบหรือหาคํ าตอบที่สมบูรณใหกับแนวคิดแลวขยายแนวคิดนั้นให
กวางออกไป (Senge,1990)
              รอส, สมิธ และโรเบิรต (Ross,Smith & Roberts,1994)  กลาววา ส่ิงสํ าคัญที่ทํ าใหคนเรา
เรียนรูไดคือ กระบวนการเรียนรู  ผูบริหารจะตองเขาใจ  ในการทีจ่ะหาวิธีการใหเขาสูกระบวนการนี้
และสามารถดํ าเนินอยางตอเนื่องใหได  เพือ่ความคดิที่หลากหลายและการอภิปรายรวมกัน โดยเริ่ม
ตนจากการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในระดับบุคคลและในระดับทีมตอมาซึ่งในระดับบุคคลกระบวน
การเรียนรูประกอบดวยขั้นตอนดังนี้คือ  ข้ันตอนแรกคือ  ระยะของการตดัสินใจ (deciding) เปนวิธี
การปฏบัิติ  จากทางเลือกและแนวทางที่กํ าหนดขึ้น ในแตละระยะของการเชื่อมโยง  โดยคัดเลือกวิธี
ทีเ่หมาะสมในการที่จะตัดสินใจ   ข้ันตอนที่สอง   เปนขั้นของการลงมือทํ า (doing)   เปนการปฏิบัติ
ตามภาระงานและเปนการกระทํ าที่ผานการทดลองมาแลววาเปนไปได  ข้ันทีส่าม  เปนระยะของ
การสะทอนขอมูลกลับ (reflecting) เปนการใชความคิดของตนเองในการปฏิบัติ  เร่ิมตนเปนการ
ปฏิบัติส่ิงทีม่มีากอนวาดํ าเนินไปไดดีอยางไร  เรามีความคิดเห็นอยางไร  และรูสึกอยางไรในสิ่งนั้น 
สามารถก ําหนดเปาหมายที่แตกตางจากปจจุบันไดหรือไม  ข้ันที่ส่ี   เปนระยะของการเชือ่มโยง 
(connecting) เปนระยะของการพัฒนาความคิดและความเปนไปไดในการแสดงออกและการปรับ
ความคดิใหม  ในระยะนี้จะตองมองระหวางศักยภาพในการแสดงออกของบุคคลและรูปแบบพฤติ
กรรมรอบๆตวั  นกัวทิยาศาสตรมองวาระยะนี้เปนระยะของการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับวิธีการทํ างาน
ในโลก  การกระทํ าที่มาใหขอคิดอะไรบาง  มีความเขาใจอะไรใหมๆบาง  และมองถงึจุดมุงหมาย
ขางหนาที่จะกาวตอไป   กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ประกอบดวยกระบวนการเรียนรู  4  
ระยะ   ดังนี้คือ         
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                     2.1.1 การสะทอนกลับสวนรวม
             การสะทอนกลับสวนรวม  เปนเครื่องมือที่ใชในการใหขอมูลและรับขอมูล  เปนการระดม
ความคิดของสมาชิกในทีม  เพือ่ที่จะสะทอนกลับขอมูลการปฏิบัติงานทีผ่านมา ในการเพิ่มผลผลิต
และศักยภาพของทีม  โดยในระยะเริ่มแรกเปนการสะทอนกลับในส่ิงปฏบัิติที่มีมากอนวา  ดํ าเนินไป
ไดดีหรือไมอยางไร  สมาชิกมีความคดิเห็นอยางไร  รูสึกอยางไร   และในการปฏิบัตินั้นใชทฤษฎีหรือ
หลักการอะไรมาเกี่ยวของบางหรือไม   สามารถกํ าหนดเปาหมายใหมทีแ่ตกตางจากปจจุบันไดหรือ
ไม  โดยนํ าหลกัการเสวนาและการอภิปรายมาใชอยางเหมาะสมในการดํ าเนินการ (Senge,1990)
             หลกัการของ การสะทอนกลับสวนรวมในการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดังนี้คือ (วดี,ลัดดาและ
อาภรณพรรณ; 2542, Ceto,2000; Senge,Kleiner,Roberts,Ross & Smith,1994)

    1.   เรียนรูและทํ าความเขาใจ  กลุม  เปาหมาย  วัตถุประสงค   เทคนิคการปอนกลับเขา
ใจพฤติกรรมของบุคคลที่จะปอนกลับ

    2.  มกีารเตรยีมความพรอมในประเด็นที่จะพูดคุยเปนอยางดี
       3.  การสะทอนกลบัควรเปนขอมูลที่เฉพาะเจาะจง ชัดเจน มีความสํ าคัญ เปน
ประโยชน ถึงโอกาสในการพัฒนา
                4.  รวมมอืในการสรางบรรยากาศและความไววางใจที่ดี
           5.  มคีวามมั่นใจและมีความกลาหาญ (courage) ในการที่จะเสนอขอมูลกลับในทุกดาน
                6. ใหความนบัถือตัวเองและสมาชิกในการเรียนรูรวมกัน
                7. จะตองเปดใจกวาง  รับฟงขอมูลทุกดานทั้งบวกและลบ
           เทคนคิในการสะทอนกลับสวนรวม ที่ รอสและคลีนเนอร (Ross & Kleiner,1994) ไดเสนอ
ไวคือ
                1.  ท ํารายการคิดแตไมพูด (left – hand  columm)    โดยทกุคนที่เขารวมเสวนาจะตอง
ท ํากิจกรรมรวมกันคือ   

    1.1  เลอืกประเด็นปญหา
    1.2  แบงกระดาษเปลา 1 ใบ  ออกเปน 2  ซีกคือ ขวาและซาย  ใหทกุคนเขียนใน

คอลมันขวาเปนประเด็นที่คิดและพูดออกมา
   1.3   คอลมันซายเปนประเด็นที่คิดทั้งหมดแตไมไดพูดเนื่องจากเหตุผลใดก็ตาม
   1.4   ขอความดานชาย  เปนขอมูลเพื่อการตรวจสอบความคิดของสมาชิกทีมใน

การเสวนา   ท ําใหรูและเขาใจถึงความคิดที่ซอนอยู  และจะเปนการเพิ่มทักษะในการคิดและแลก
เปลี่ยนความคิดเห็นได
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               2.. การตัง้ค ําถามและการผลักดันความคิดเห็น  เพือ่การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นไมใช
เพือ่เอาชนะ แตเปนการชวยกันคนหาวิธีที่ดีที่สุด  ซึ่งเกิดจากการนํ าความคิดของหลายคนมารวม
กนัเขา  สังเคราะหเขาดวยกัน  โดยแตละคนเสนอมุมมองของตนใหชัดที่สุด และใหทุกคนชวยกัน
ตรวจสอบแนวทางนั้น  เพื่อหาแนวทางใหมที่ดีกวา
                           2.1.2  การสรางความเขาใจรวมกัน
                 การสรางความเขาใจรวมกัน  เปนการพฒันาความคิดและความเปนไปไดในการแสดง
ออกและการปรับความคิดใหมรวมกันของสมาชิกในทีม   สรางความยึดมั่นผูกพันและวิสัยทัศนรวม
กนัในองคการ   ในกระบวนการนี้จะตองประกอบดวยศกัยภาพในการแสดงออกของบุคคลและรูป
แบบพฤติกรรมรอบๆบุคคล   เปนการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ  วธิกีารทํ างาน   แนวคดิใหมที่เกิดขึ้น    
เปาหมาย (Senge et al,1994)
                หลกัการ   การสรางความเขาใจรวมกัน ของทีมในกระบวนการเรียนรูรวมกัน ดังนี้คือ

1. การสรางบรรยากาศที่ดีและสรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้นภายในทีม
2. กระตุน และสงเสริมใหทีมเกิดความไววางใจและยอมรับซึ่งกันและกัน
3. ใชหลกัการเสวนาอยางสรางสรรค มีเหตุผล  ไมขัดแยง
4. ใสใจและเฝาระวังการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นภายในทีม
5. มคีวามยืดหยุน
6. การสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ

             2.1.3. การวางแผนรวมกัน    
              การวางแผนรวมกัน   เปนการวางแผนรวมกันของสมาชิกทีม  ในการทีจ่ะกํ าหนดวัตถุ
ประสงคและประเดน็ปญหาใหชัดเจน   เปาหมายของงานที่จะทํ า  พรอมทั้งรวมกันกํ าหนดวิธีการ
ท ํางานใหบรรลุตามแผนที่กํ าหนด  ใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด รวมทั้ง  กํ าหนดวิธีการประเมินผล     
ในลกัษณะทีเ่ปนทางการนอยที่สุด (บุบผา, 2542; สมชาติ, 2543; Certo, 2000; Senge et al, 
1994)
            หลกัการของการวางแผนรวมกันคือ
                   1. การก ําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการเรียนรูที่ชัดเจน  วัดไดและเปนไปได
                   2. การก ําหนดเวลาและกิจกรรมที่แนนอน  ชัดเจนและเปนไปได ไดแก    เวลาเริ่มตน
และสิ้นสุด

      3. การก ําหนดทรพัยากรที่ใช ไดแก คน เงิน  ส่ิงของ  และสิ่งสนับสนุนตางๆใหชัดเจน
                  4.  การก ําหนดรายละเอียดของกิจกรรมวา จะทํ าอะไร (what)  ทีไ่หน (where)  เมื่อไร
(when)  โดยใคร (who)  ท ําอยางไร (how)  ทํ าไม (why)  สามารถทํ าไดหรือไม (can)
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                   5. การก ําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติวา  ดีหรือไม  ซึ่งควรจะกํ าหนดทั้ง ตัวชี้วัดผลการ
ดํ าเนนิงานของแตละกิจกรรม  และตัวชี้วัดในภาพรวมของทั้งแผนงาน
                            2.1.4  การปฏิบัติรวมกัน
               การปฏิบัติรวมกัน  เปนการปฏิบัติตามภาระงานทีไ่ดรับมอบหมายโดยมีเปาหมายรวมกัน
คือ  การใหบริการที่ดีมีคุณภาพแกผูมารับบริการ   เปนการเนนการทํ างานและการแกปญหาอยาง
สรางสรรค   เปนการประสานการปฏิบัติรวมกัน  ซึ่งอาจไมตองรวมกันทํ า  สามารถที่จะทํ าอยาง
อิสระแตละบุคคลได (สมชาติ, 2543; Senge et al,1994)
             หลกัการสํ าคัญที่นํ ามาใชในการปฏิบัติรวมกัน คือ

1. การท ําความเขาใจแผนงานที่กํ าหนดไวอยางถี่ถวน
2.  การเตรยีมการใหพรอมกอนที่จะเริ่มดํ าเนินการปฏิบัติงานรวมกัน  ทั้งผูบริหาร

และสมาชกิในทมีจะตองมีการสรางเปาหมาย  ขอตกลงรวมกัน  ในการปฏิบัติงาน
3.  การใชความยึดหยุนและมีความเกื้อกูลกัน

                     4.  การตดิตามอยางใกลชิดในระยะแรก เพื่อเปนการเสริมสรางความเขาใจ  เพิ่ม
ขวญัและกํ าลังใจแกผูปฏิบัติงาน

5.  จดัระะบบการสื่อสารใหรวดเร็ว  ทั่วถึง  ถูกตอง  เพียงพอและทันเวลา
                6.  ควบคมุใหการปฏิบัติงานเปนไปตามแผนที่กํ าหนด
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      ระดับทีม

   
                          

 ทีม่า :The  fifth  discipline field book strategies  and tools for build  a learning
           organization. Senge,P.M. Page 62. (1994). New York  Doubleday.

            2.2 เทคนิค ของกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม
               เทคนิคส ําคญัทีใ่ชในการเรียนรูรวมกันเปนทีมม ี 2  ประการ คือการเสวนา(dialouge)
และการอภิปราย (discussion)  หลกัการส ําคัญคือเนนเฉพาะการถายทอดประสบการณภายใน
สถานทีท่ ํางาน   ภายใตบรรยากาศของการปฏิบัติหนาที่ปกติดังนี้คือ
 (อนวุัฒน, 2547; Daft, 2000; Senge et al,1994)
                       2.2.1 การเสวนา
              การเสวนา เปนการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในการที่จะหาขอสรุปตกลงรวมกัน
ใหได  หรือการพยายามทีจ่ะแกปญหาบางอยาง ใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นหรือเปนการตอยอด
ซึง่กนัและกนั  การเสวนาที่จะใหไดผลดีนั้นผูบริหารทีมจะตองมีการเชื้อเชิญหรือการจูงใจใหสมาชิก
ในทมีมคีวามรูสึกรวมไปในทิศทางเดียวกันและจะตองพัฒนาทักษะของการฟง    การสงัเกต   และ

เปนรูปธรรม
มากขึ้น

 เปนนามธรรม
มากขึ้น

การปฏิบัติมากขึ้น การสะทอนกลับมากขึ้น

 ภาพ  2
 กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม

การสะทอนขอมูลกลับสวนรวม

การสรางความเขาใจรวมกัน

การวางแผน

การปฏิบัติรวมกัน

ทีม

ลงมือทํ า

สะทอนกลับ

เชื่อมโยง

ตัดสินใจ

     17



การตัง้ขอสมมติฐาน ของสมาชิกในทีมอีกดวย (บุปผา, 2542; ปญญา, 2544; อนวุัฒน, 2547; 
Bohm,1994 cited by Senge et al,1994; Daft,2000)
             การเสวนามีหลักการดงันี้คือ
                       2.1.1.1 ใหทกุคนนัง่เปนวงกลมเริ่มตนดวยการตั้งหัวขอการเสวนา ไมมีการกํ าหนด
ทางเลือกใดๆไวกอนลวงหนา  แตใหกลุมรวมกันคิดพิจารณากันเอง
                       2.1.1.2 ในการเสวนาใหไดผล   สมาชกิในทีมจะตองมีความคิดและเปดกวาง  ยอม
รับขอคิดเห็นและเหตุผลของกันและกัน  ไมโตเถียง
                      2.1.1.3 ในการเสวนาจะตองไมเอา “อัตตา”  และ ตํ าแหนงหนาที่การงานมาในขณะ
รวมการเสวนา ทุกคนเหมือนกันเสมอกัน  เพราะจะเปนอุปสรรคในการเรียนรู
                     2.1.1.4 ไมมกีารตดัสนิใจ แตที่ทํ าเพราะตองการใหเกิดการเขาใจ หลังจากนั้นผูพูดก็
จะพดูใหฟงและผูฟงก็จะฟงอยางเดียว  หามพดู  โดยถือปากกาไว  และเมื่อพูดจบใหวางปากกา 
และใหคนอืน่ไปหยิบปากกาตอและพูดตอ คนอื่นก็นั่งฟงอยางเดียวอีกเชนกัน  ทํ าแบบนี้จนครบ
หมดทกุคน   และจะตองมีพันธะสัญญาที่จะไมเอาไปพูดนอกกลุม

     2.1.1.5 จะตองฟงตัวเองดวยวาตัวเองคิดอยางไร
                    2.1.1.6 ในการเสวนาที่จะประสบความสํ าเร็จสูงนั้นผูที่มีบทบาทสํ าคัญคือผูอํ านวย
ความสะดวกมปีระโยชนมากโดยเฉพาะกลุมที่ยังไมคุนเคยกับการเสวนา
            ระยะในการพัฒนาการเสวนา
             การเสวนาเหมือนกับตัวนํ าไฟฟาที่ดี  เมือ่ท ําใหอุณหภูมิลดลงตํ่ าสุด  อิเล็กตรอนจะเกาะ
รวมกนัเปนกอน  และจะเคลื่อนผานอุปสรรคไปไดโดยไมชนกัน  จึงไมเกิดความตานทานและมีพลัง
สูงมากแตเมื่ออุณหมิสูงขึ้นมาอีกอิเล็กตรอนจะเริ่มแยกตัวเองแตกกระจายอยางขาดทิศทางสูญเสีย
ความสมดุลยไป  เหมอืนกับบุคคลเมื่อมีความเขาใจซึง่กนัและกัน  ความยุงยากตางๆก็จะลดลง  
สมาชิกในทีมก็จะเกดิความรวมมือรวมใจกนัท ํางานทีไ่ดรับมอบหมาย
               เมือ่พบกบัภาวะการณที่ลํ าบาก คนเราจะมีพฤติกรรมเหมือนอิเล็กตรอนที่อุณหภูมิสูง วิ่ง
ชนกัน    การเสวนา  คือการสรางสิ่งแวดลอมที่เย็นลงลงรวมกัน  มีจุดเนนและความสนใจเดียวกัน
สํ าหรบักลุม  ส่ิงแวดลอมนี้อาจเรียกวา “ container “  เหมือนกับ การสนทนาที่มีการแลกเปลี่ยน
ความคดิเหน็ในประเด็นตางๆ  คนจะมีความเหมือนและตางมากอุณหภูมิที่สูง จะมีขอขัดแยงและ
คอยๆทํ าใหเย็นลงโดยสิ่งแวดลอม
               ผลรวมของสมมติฐานรวม  ความตัง้ใจรวม  และความเชื่อของกลุม  เมื่อทํ ากิจกรรมรวม
กนัไป  สมาชิกจะพบวาบรรยากาศมกีารเปลียนแปลงไป  และเริม่เหน็วาความเขาใจรวมกันนั้นเปน
ตัวทีท่ ําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งในการพัฒนาการเสวนาสรุปเปนระยะได  4  ระยะดังนี้คือ
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(อนุวัฒน,2547;  Senge et al, 1994)
                     ระยะแรก  เปนระยะสรางความมั่นใจ
                เมือ่บุคคลมารวมตัวกัน   แตละคนจะมีความแตกตางดานความคิดของแตละบุคคลโดย
มไิดบอกใหผูใดทราบ   เมื่อบุคคลมาอยูรวมกันเปนทีม  ตางตองระวังตัวเองดวยการเงียบ  ไมพูด  
สมาชกิในทมียงัปองกนัตวัเองอยู  ยังไมพยายามทํ าความเขาใจซึ่งกันและกัน   การเสวนายังไมเปน
ไปตามวตัถปุระสงค    จํ าเปนที่จะตองสรางความเขาใจใหเปนแนวทางเดียวกันเปนระยะที่มีการ
ปรับเปลีย่น   ใหแตละคนพยายามเขาใจกันและกัน  หรือภายใตการตัดสินใจที่ทุกคนลงความเห็น  
ผานกระบวนการมีสวนรวม โดยใชหลักการจูงใจ   การพูดคุยกัน  และการปรึกษาหารือ
                     ระยะที่สอง   เปนระยะที่เร่ิมปรับเปลี่ยน
                ระยะนี้เปนระยะที่ความคิดของสมาชิกยังแกวงระหวางมุมมองตัวเองเพื่อยุติการขัดแยง
กบัการเสวนาตอไป    บางคนอาจเริม่ทอแท จากความคิดของแตละคนที่พูดออกมาซึ่งไมเหมือนกัน  
เปนสิง่ซึง่แตเดิมไมรูเพราะสมาชิกยังไมไดพูดออกมา  เมื่อความคิดตางๆเปดเผยออกมา  สมาชิก
จะเกดิความรูสึกเหมือนถูกจับใสในเครื่องซักผาถังใหญ  ที่ซักเอาความเชื่อมั่นหลุดออกไป   ไมมีขอ
สรุปทีช่ดัเจน  ไมมีทิศทาง   เปนระยะวิกฤติ  คือระยะที่ความคิดที่แตกตางกันเริ่มแสดงออกมา   ซึ่ง
ในระยะนีท้กุคนจะตองตื่นตัววา อะไรจะเกิดขึ้น  ไมตองตอสูและแยกวาใครผิดใครถูก  แตจะตอง  
ฟงและถาม  วา เร่ืองนี้มีความหมายวาอยางไร  และตองฟงความคิดของตัวเองดวย
                ในระยะนี้  หัวหนาทีมมีบทบาทสํ าคัญในการที่จะตองพยายามผลักดันโดยมีผูอํ านวย
ความสะดวกเปนผูชวยเหลือ  ในการทีจ่ะใหสมาชิกทีมไดมีการปรับพื้นฐานรวมกัน คอยชี้แนะแนว
ทางทีต่องการจะใหเกิดใหแกสมาชิกในทีมเปนการชี้นํ าและบอกขอบเขตที่จะทํ า และมีการยืดหยุน  
ในระยะนีท้กุคนในทีมจะตองตื่นตัว  และไมแยกตัว  ไมมีการตัดสินวาใครผิดหรือถูก  ทุกคนจะตอง
ฟง  และพยามเขาใจความหมายวาคืออะไร
                    ระยะที่สาม   เปนระยะของการโตตอบ
                เปนระยะที่สมาชิกผานจุดวิกฤติมาแลว บรรยากาศเริ่มเย็นลง สมาชิกจะเริ่มมีแนวคิด
รวมกัน  เร่ิมมกีารสนทนาในแนวทางใหมๆ  มีบรรยากาศที่สนุกสนาน  มีการถามตอบกัน  และมี
การยอมรบักนัมากขึ้น  แมในระยะนี้บรรยากาศของการเสวนาเปนไปดวยดีตามวัตถุประสงค  แต
อาจเกดิวกิฤตข้ึินได  สมาชิกบางคนอาจรูสึกโดดเดี่ยว  บางคนรูสึกเจ็บปวดตลอดระยะเวลาที่ผาน
มา  อาจเกิดการแยกสวนได  อาจเกิดภาวะของความเจ็บปวดรวม (crisis  of  collective  pain) จึง
ตองมีการอาศัยวินัยเขามาชวยคอืความไววางใจและเชื่อถือกันและกัน
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                    ระยะที่ส่ี    เปนระยะของการเกิดความคิดสรางสรรค
               การเสวนาในระยะนี้เปนระยะที่สมาชิกทีมพฒันาไปสูลักษณะเดนของทีม    สามารถแยก
“ ความจํ า “ และ  “ การคิด “  ออกจากกนัได   มีการพัฒนาความคิดสรางสรรคที่ชัดเจนมีแนวทาง
ใหมๆ   สมาชิกกลาที่จะจะพูดจนตัวเองพอใจ
                          2.2.2  การอภิปราย (discussion)
                 การอภปิรายเปนการนํ าความคิดเห็นของแตละคนมาแลกเปลี่ยนกัน  มีการตัดสินใจเกิด
ข้ึนและจะตองหาขอสรุปเพื่อนํ าไปปฏิบัติตอ เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม เปนลักษณะการ
ประชุมที่จะตองมีการเตรียมสมมติฐานและทางเลือกตางๆเอาไวเปนการลวงหนาเพื่อใหสมาชิกได
อภิปรายกันซึง่จะตองใชควบคูกับการสนทนา ในการที่จะนํ าพาไปสูจุดหมายเดียวกัน (บุบผา,2542; 
Senge et al.,1994)
             ในการอภปิรายนั้นหลักการที่จํ าเปนมีดังนี้คือ (Ross,1994)
                  1. การฟงอยางตั้งใจ   ในขณะการอภิปรายและจะตองจับประเด็นใหไดวาแตละคนพูด
เกี่ยวกับอะไร
                  2. การสรางความเขาใจที่สมดุลยในการประเด็นการอภิปราย  เพือ่ใหการอภิปรายเปน
ไปตามประเด็นที่ตองการและใหเกิดการเรียนรูไปดวยกัน
             3. การสรางความเขาใจรวมในการอภิปราย
                  4. การพยายามใชแหลงความรูภายในตนเอง
                   5. การทีจ่ะตองเปดใจที่จะพูดรวมกันไดในการอภิปราย
              ในการอภิปรายรวมกันนัน้ หลกัพืน้ฐานการเตรียมตัวในการอภิปรายของผูเขารวม
อภิปรายมีดังนี้คือ (Certo,1992; Ross,1994)
                  1. การพฒันาตนเองและสรางบรรยากาศใหกลาที่จะพูด
                  2. ฝกใหเปนคนเปดเผย  ไววางใจและยอมรับกฏ  กตกิา   ใหทุกคนมีความมั่นใจวาเขา
สามารถพูดไดอยางอิสระ
                 3.  กระตุนและสงเสริมใหกลาที่จะเสนอความคิดใหมๆ
                 4.  ผูบริหารจะตองเตรียมประเด็นและกํ าหนดการตางๆใหพรอม   รวมทัง้การสราง
บรรยากาศใหตอการอภิปราย
                 5.   การฝกทักษะการฟง   เปนสิง่ส ําคัญอีกประการหนึ่งที่ตองฝกในการรวมอภิปรายคือ
                        5.1 จะตองหยุดพูดเมื่อผูอ่ืนพูดและตองฟงอยางตั้งใจ
                        5.2  จะตองมีการสรางจินตนาการรวม
                        5.3. มองหนาและใหความสนใจอยางจริงจัง
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5.4 จะตองสังเกตอาการแสดงออกของผูรวมอภิปราย
                        5.5  ไมขัดจงัหวะและมีความอดทนที่จะนั่งฟงเมื่อผูอ่ืนพูด รักษาระดับของการฟง
การเขาใจซึ่งความหมาย  การพิจารณา การแสดงออกของสมาชิก
                       5.6   พยายามพูด  ยนืยนัในหลกัการ ในขณะเดียวกันก็ตองประเมินการตอตาน  
การวจิารณ  การยั่วยุ  การทํ าใหเสียชื่อเสียงในการใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะดวยซึ่งไมควรทํ า
                       5.7  พยายามสรางความเขาใจและมีสวนรวมอยางมั่นคง  โดยการใชเทคนิคการ
กระตุนการฟง
                       5.8  หยดุพูด  ทัง้ในระยะแรกและระยะสุดทาย  เพื่อที่จะใหทุกคนไดใชทักษะการ
ฟงและความเงียบในขณะเดียวกัน
                           2.2.3 การสรางสมดุลยระหวาง  การเสวนา และ การอภิปราย
             การเรยีนรูรวมกันเปนทีมตองอาศัยการเรียนรูทั้ง 2  แบบ คือ การเสวนาและการอภิปราย  
ตองใชรวมกนัอยางชํ านาญ  เปลี่ยนไปมาระหวางการประชุมทั้ง  2  แบบ  เนื่องจากในการประชุม
จะตองมีขอสรุปเพื่อนํ าไปสูการกระทํ า  ซึ่งการที่จะบรรลุขอสรุปจะตองมีการอภิปราย  จนเกิดขอ
สรุปรวมกนัวาจะเลือกวิธีใด   การอภิปรายจึงเปนการประชุมแบบสรางความเห็นรวม  จากความ
เหน็ทีห่ลากหลาย  ในขณะที่การเสวนาเปนการเสนอความเห็นที่หลากหลายเพื่อนํ าไปสูการคนพบ
ความคดิเหน็ใหม  ทีมงานที่มีการประชุมในลักษณะเชนนี้บอยๆจะรูสึกมีความเชื่อมั่น ซึ่งกันและกัน  
รูวิธีคิดซึ่งกันและกัน   รูจักแสดงจุดยืนตางๆกันทํ าใหบรรยากาศเปนไปในทิศทางที่ดีและในการ
ประชมุทัง้สองแบบนี้  ส่ิงที่ตองการใหเกิดคือ  ความเห็นรวม (consensus)  ซึ่งมี 2 แบบ  คือ แบบ 
หาจดุรวม (focusing down) เปนการหาสวนที่เปนความเห็นพองในกลุม และ แบบ ขยายสูมุมมอง
รวม (opening  up)  เปนการนํ าความเห็นทั้งหมดมาสังเคราะหเขาดวยกัน  ขยายมุมมอง  ยกระดับ
กระบวนทัศนข้ึนไปอีกระดับหนึ่ง  ที่สามารถรวมเอาความคิดที่แตกตางเขาดวยกันเปนภาพรวม 
ภายใตกระบวนทัศนใหม

3. บทบาทผูบริหารการพยาบาลในกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม

                  บทบาทผูบริหารการพยาบาลในกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม ทีจ่ะทํ าใหกระบวน
การเรียนรู เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง มีดังนี้คือ(บุบผา, 2542; สมชาติ, 2543; certo, 2000; 
Robert,1998; Senge et al,1994)
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                3.1  การสะทอนกลับสวนรวม
                           3.1.1  บทบาทของผูบริหารในการเปนผูอํ านวยความสะดวก
                                 3.1.1.1 ชวยใหสมาชิกมีความรูสึกรวมเปนเจาของกระบวนการแลกเปลี่ยน
เรียนรูและผลลัพทจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู
                                  3.1.1.2  สามารถอ ํานวยความสะดวก ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและทํ าใหเกิด
การพฒันาการสรางเสริมพลังของทีม  คือ  ท ําใหสมาชิกในทีมมีโอกาสใหขอมูลปอนกลับและมีสวน
รวมในการตัดสินใจและสามารถตัดสินใจไดอยางเหมาะสม
                                 3.1.1.3  ชวยใหสมาชิกในทีมเกิดความมั่นใจในการใหขอมูลสะทอนกลับ
                                 3.1.1.4  ชวยใหเจาหนาที่คิดวิเคราะห บทบาทของทีม  หาวธิกีารที่จะทํ างาน
รวมกันไดสํ าเร็จ
                                 3.1.1.5  สนับสนุนใหเจาหนาที่ไดมีโอกาสเขารับการอบรมทักษะของการ
เสวนาและการอภิปรายอยางทั่วถึง

                     3.1.1.6  ชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการเรียนรูรวมกันเปนทีม
                                3.1.1.7  ชวยใหการสะทอนกลับเปนไปอยางสมดุลย    คอยปองกันไมให
กระบวนการเขาสูการอภิปรายโตแยง
                                 3.1.1.8   สุดทายจะตองกระตุนใหสมาชิกสามารถสรุปความเห็นรวม กันได  
ซึง่สามารถสรุปความเห็นรวมกันได  2  แบบ  คือ  1) แบบ “ หาจุดรวม” (focusing  down)   2) 
แบบ “ ขยายสูมุมมองรวม”  (opening  up)  แบบที่หนึ่งคอืหาสวนทีเ่ปนความเห็นพองในกลุม   
สวนที่เห็นไมตรงกันก็ละไว   แบบที่สองเปนการนํ าความเห็นทั้งหมดมาสังเคราะหเขาดวยกัน  
ขยายมุมมอง   ยกระดบักระบวนทัศนข้ึนไปอีกระดับหนึ่งซึ่งสมาชิกสามารถรวมเอาความคิดที่แตก
ตาง เขาเปนภาพรวม  ภายใตกระบวนทัศนหรือชุดแนวความคิดใหม
                          3.1. 2 บทบาทของผูบริหารในการเปนสมาชิกของทีม

                      3.1.2.1  รูบทบาทหนาทีข่องตนเองเปนอยางดี  มีความแข็งแกรง  มีทักษะ  
และอทุศิตนเพื่อหนึ่งเดียวของทีม (Robert,1998)

                      3.1.2.2  มคีวามมัน่ใจและมีความกลาหาญ (courage) ในการที่จะเสนอขอ
มลูกลับในทุกดาน

                     3.1.2.3  มกีารเตรยีมความพรอมในประเด็นที่จะพูดคุยเปนอยางดี
                     3.1.2.4  เรียนรูและทํ าความเขาใจกลุม  เปาหมาย  วัตถุประสงค  เทคนิคการ

ปอนกลับเขาใจพฤติกรรมของบุคคลที่จะปอนกลับ
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                      3.1.2.5  ใหความนบัถือตัวเองและสมาชิกในการเรียนรูรวมกัน (respect  for
self  and  others)

                      3.1.2.6  รวมมอืในการสรางบรรยากาศและความไววางใจที่ดี  (good
asmophair  and  trust  building)

                     3.1.2.7 มคีวามสามารถในการแยกแยะพฤติกรรมการใชกลไกการปองกันตน
(defense  machanism)
                                 3.1.2.8  มีความรูความเขาใจในหลักการของการเสวนาและการอภิปราย
เปนอยางดีและสามารถนํ ามาใชเรียนรูรวมกันได

             3..2  การสรางความเขาใจรวมกัน
            3.2.1  บทบาทของผูบริหารในการเปนผูอํ านวยความสะดวก

                                3.2.1.1  ชวยท ําใหกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูดํ าเนินไปอยางมีชีวิตชีวา  
สนกุสนาน  ไมเครียด  เกิดการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางหลากหลาย (วจิารณ, 2547)

                    3.2.1.2  กระตุน และเปนผูนํ าในการสรางวิสัยทัศนขององคกร
                    3.2.1.3  การเปนผูนํ าในการนํ าวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ  โดยจะตองกํ าหนด

พนัธกจิ  เปาหมาย  แนวทางการปฏิบัติที่เขาใจงาย
                    3.2.1.4  การทีจ่ะท ําใหวิสัยทัศนในองคการคงอยู
                    3.2.1.5  การพฒันาทกัษะการเสวนาและการอภิปรายของสมาชิกทีม

                          3.2.1.6  ทบทวนความคดิเห็นของทีมใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน
                          3.2.1.7  การสรางสัมพันธภาพที่ดีในทีมงาน
                                3.2.1.8  การหาความเห็นรวม  ในสมาชิกทีม
                                3.2.1.9  การพัฒนาการสื่อสารที่ดีและมีประสิทธิภาพ

                             3. 2.1.10 การจดัสรรเวลาและสถานที่ที่เหมาะสมและเอื้อตอการเรียนรูของ
สมาชิกทีม

                         3.2.2 บทบาทของผูบริหารในการเปนสมาชิกของทีม
                                 3.2.2.1  มสีวนรวมในการสรางวิสัยทัศนขององคกร   ซึ่งจะตองมี  พันธ
กิจ (Mission) ทีจ่ะด ําเนินการ  เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนขององคกรนั้นๆตอไป
                           3.2.2.2  รับทราบและใหการสนับสนุน (shared  vision)
                           3.2.2.3. มทีกัษะของการเสวนาและการอภิปราย
                     3.2.2.4  ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนและการสรางความเขาใจรวมกันในการ
ท ํางาน  ซึง่จะตองระลึกเสมอวา  ทุกคนในทีมตางก็มีความเห็นที่แตกตางกันไป

    23



                        3.2.2.5 มคีวามกระตือรือรนและมีพลังสรางสรรคแนวคิดใหม (Robert,1998)
มองวกิฤตเปนโอกาสแหงความสํ าเร็จ
                  3.3  การวางแผนรวมกัน
                           3.3.1 บทบาทของผูบริหารในการเปนผูอํ านวยความสะดวก
                                 3.3.1.1. การสงเสรมิใหทีมไดใชกระบวนการคิดเชิงระบบ เพื่อการวิเคราะหที่
ถูกตอง  ไมสรางภาพลวงตาคือ  คิดใหลึกเชิงวิเคราะห (analytical thinking)  คิดใหกวางอยาง
สรางสรรค (creative thinking)   คิดใหครบจนจบเรื่อง (intrgrated  thinking)   คิดในภาพรวมทั้ง
ระบบ (systems thinking) (O’Connor & Mcdermott, 2001)
                                 3.3.1. 2. การสงเสริมใหสมาชิกในทีมใชความคิดสรางสรรค  เพือ่ใหเกิดการ
พฒันา  เปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ดวยวิธีการที่แปลกใหมและไดผลดีกวาเดิม
                                3.3.1.3  การประสานความรวมมือใหสมาชิกในทีมเกิดการเรียนรูรวมกันเปน
อยางดี มคีวามตอเนื่อง
                                3.3.1.4. การพฒันาระบบขอมูลขาวสาร ใหเอื้อตอการนํ าขอมูลที่จํ าเปนมาใช
ในการวางแผนงานไดอยางถูกตอง  ครบถวน  เหมาะและทันเวลา
                                3.3.1.5. การสือ่สารใหทุกคนไดรับทราบและเขาใจเปนอยางดี
                           3.3.1.6. การแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางเหมาะสม
                           3.3.1.7. คัดเลอืกวิธีที่เหมาะสมในการตัดสินใจ เปนวธิกีารปฏิบัติจากทาง

เลือกหลายๆทาง
                          3.3.2  บทบาทของผูบริหารในการเปนสมาชิกทีม (สมชาติ, 2543; Certo, 2000; 
Senge et al.,1994)
                                3.3.2.1. จะตองมทีกัษะของการฟง  คือ  การไมพูด   เมื่อคนอ่ืนพูด  เรียนรูที่
จะฟงคนอืน่คดิตาม   มองอยางสนใจ   ไมพูดสอดแทรก  ยกเวนการพูดเพื่อสนับสนุน
                               3.3.2. 2. มคีวามรูในหลักการของการคิดเปนระบบ คือ  การคิดใหลึกซึ้งเชิง
วเิคราะห   คิดใหกวางอยางสรางสรรค  คิดใหครบจนจบเรื่องและคิดในภาพรวมทั้งระบบ

              3.3.2.3   ทํ าความเขาใจกับหลักการทั่วไปของการวางแผนใหชัดเจนเชน 
หลักการคิดแบบ  5W 1H1C ( What ,When, Whom,Where ,Why, How ,Can )

                  3.3.2.4  มสีวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจ
                  3.3.2.5  การพฒันาคุณภาพในงานที่รับผิดชอบอยางตอเนื่อง
                  3.3.2.6  การใหความสํ าคัญกับการสื่อสารทุกระดับ
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                  3.3.2.7 จะตองมทีกัษะของการเสวนาและการอภิปรายเปนอยางดี  สามารถ
น ํามาใชในการเรียนรูรวมกันเปนทีมได
                    3.4.การปฏิบัติรวมกัน
                               3.4.1  บทบาทของผูบริหารในการเปนผูอํ านวยความสะดวก (บุบผา, 2542;
สมชาติ, 2543; ฟาริดา, 2542; Certo,2000; Senge et al.,1994)
                                 3.4.1.1  การสรางเปาหมายรวมกันทั้งของตนเองและองคการ
                                 3.4.1.2  การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องทั้งในระดับบุคคลและทีม

                    3.4.1.3  ใชกลยทุธที่มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
                                 3.4.1.4  สนบัสนนุเทคโนโลยี่ที่เหมาะสมเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน

                    3.4.1.5  จดัสิง่แวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู
                    3.4.1.6  มกีารสื่อสารที่ดี
                    3.4.1.7  การสรางแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก
                    3.4.1.8  การสรางใหเกิดการประสานความรวมมือ

3.4.1.9  การใหเกียรติและเคารพในความเปนบุคคลของสมาชิกทีม   โดยไม
กระทํ าการใดๆ ใหเจาหนาที่รูสึกเสียหนาหรืออับอาย
                                 3.4.1.10 สงเสรมิใหมีการใชหลักการเสวนาและการอภิปรายอยางตอเนื่อง
                          3.4.2  บทบาทของผูบริหารในการเปนสมาชิกทีม
                                 3.4.2.1  การมเีปาหมายรวมกันทั้งของตนเองและองคการ

                    3.4.2.2   การกลาแสดงออก
                                 3.4.2.3  มกีารเรยีนรูอยางตอเนื่องทั้งในระดับบุคคลและทีมงาน
                                 3.4.2.4  รูจกัที่จะใชเทคโนโลยี่ที่ทนัสมัยเหมาะสม
                                 3.4.2.5  มกีารสื่อสารที่ดี
                                 3.4.2.6  การสรางแรงจูงใจจากภายในตนเอง
                                 3.4.2.7  การประสานความรวมมือกับทุกฝาย
                                 3.4.2.8  การมคีวามยืดหยุนและใหเกียรติซึ่งกันและกัน
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   4. แนวคดิและหลักการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

               4.1 แนวคิด
                  การรับรองคุณภาพคือ  กระบวนการประเมินคุณภาพระบบบริการของโรงพยาบาล  
เปรียบเทียบกับมาตรฐานระดบัชาติ  เปนกลไกสงเสริมและกระตุนใหเกิดการเรียนรู  มีการประเมิน
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยใชแนวทางที่กํ าหนดไวในมาตรฐานของโรงพยาบาล
(สิทธิศักดิ์, 2543; อนุวัฒน, 2544)

  4.2 หลกัการสํ าคัญของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
               หลกัการสํ าคัญของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  มีดังนี้คือ

       1.  กระบวนการนี้เปนกระบวนการเรียนรู  ไมใชกระบวนการตรวจสอบ                          
       2.  คุณภาพไมไดข้ึนกับทรัพยากรเพียงอยางเดียว  แตข้ึนกบัการทํ างานรวมกัน

เปนทีม   การมรีะบบการท ํางานที่เปนมาตรฐาน  และมีระบบวัดผลการปฏิบัติงานเพื่อนํ าไปสูการ
ปรับปรุงคุณภาพ

      3. การรับรองคุณภาพจะสงเสริมใหโรงพยาบาลมุงมั่นพัฒนาไปสูความเปนเลิศ
โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง

   4.3  เหตผุลที่ตองมีการรับรองคุณภาพ
   อนวุฒัน(2544) กลาววา  เหตผุลที่ตองมีการรับรองคุณภาพ เนื่องจาก

                          1. ขอบัญญติัในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับปจจุบันไดกํ าหนด เร่ือง
ของการใหบริการที่ไดมาตรฐาน  ซึง่เปนการก ําหนดเชิงนโยบายที่กระตุนใหเกิดการรับรองคุณภาพ

                      2. ผูบริโภคขาดขอมูลที่จะชวยในการตัดสินใจเลือกใชบริการที่มีอยู ดังนั้นโรง
พยาบาลจะตองดํ าเนินการจัดเตรียมขอมูลที่มีอยู   ระบบบริการ   ที่ผูรับบริการควรไดรับ  อยางมี
คุณภาพ ทีจ่ะประเมนิคณุภาพทางดานเทคนิคบริกาของโรงพยาบาลไดดีที่สุดคือผูประกอบวิชาชีพ
ดวยกันเอง

                      3.  ภาวะโลกาภวิฒันและการเปดเสรีทางการเงิน  ทํ าใหเกิดการแขงขันกันสูงใน
การบรหิารและการตลาด   การพัฒนาคุณภาพจึงเปนกลยุทธที่สํ าคัญมากประการหนึ่ง
                          4. ผูรับบริการมีความรูและมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น  และมีความคาดหวังที่จะได
รับบริการที่ไดมาตรฐานและมีคุณธรรมที่สูงขึ้น

            5. การประกาศรับรองสิทธิของผูปวยของแพทยสภาและสภาวิชาชีพอื่นๆ
                      6. โรงพยาบาลแตละแหงมีทิศทางนโยบายในการพัฒนาคุณภาพแตกตางกันไป

26



               7. ผูบริหารมอบความรับผิดชอบดานคุณภาพการดูแลผูปวยใหกับผูประกอบ
วิชาชีพ

              8. มคีวามเสีย่งอยูทั้งในตัวระบบและผูประกอบวิชาชีพ  เนือ่งจากขาดระบบที่จะ
ตรวจสอบตนเอง
             4.4 กระบวนการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
                กระบวนการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล คือ การวิเคราะหหาจุดออนในระบบที่เปนอยู
และด ําเนินการปรับปรุงใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง  โดยยดึหลักการสํ าคัญ  3  ประการ คือ
                          1. ผูปวยไดรับบริการที่ดีที่สุดภายใตสถานการณของโรงพยาบาล  รวมทั้งไดรับ
การพิทักษสิทธิและศักดิ์ศรี

            2. สมาชกิของทีมทํ างานดวยใจ  มีความมุงมั่น  และความเขาใจ
                          3. ออกแบบระบบงานหรือกระบวนการทํ างานเพื่อปองกันปญหา  เพือ่อํ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานตามนโยบายของหนวยงาน
              4.5 การเรยีนรูรวมกันเปนทีมกับการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล
                 โรงพยาบาลที่มีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและไดรับการรับรองคุณภาพ ผาน
เกณฑมาตรฐานนั้นจะตองมีการพัฒนาองคการใหเกิดกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อใหการ
ท ํางานมีประสิทธิภาพ  และสามารถแขงขันไดในระดับหนึ่ง  ความสามารถในการปรับตัวใหทันตอ
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาและสามารถ
ประยกุตใชเทคโนโลยี่ใหมๆได  พบวาในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลนั้นประเด็นหลักที่สํ าคัญ
เร่ืองหนึง่คอืการพฒันากระบวนการทํ างานของทีมใหมีประสิทธิภาพ  มีการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกัน
และกนั และใหเกดิวัฒนธรรมของการเรียนรูเกิดขึ้น และพบวากระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมเปน
วิธีการหนึ่งที่นํ ามาปรับใชในการพัฒนาคุณภาพซึ่งอนุวัฒน (2547) ไดกลาวไวชัดเจนใน”การจัด
การความรูคุณภาพที่สมดุลย”  และปจจุบันองคการทีจ่ะสามารถอยูรอดและประสบความสํ าเร็จใน
การแขงขนัไดจะตองมีความสามารถในการเรียนรูที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  มีความสามารถใน
การปรบัตัวตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมภายนอก อีกทั้งเรียนรูที่จะสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขันใหมๆขึ้นมาไดอยางรวดเร็ว   การที่องคการจะเสรมิสรางและพัฒนาตนเองใหพรอม
ตอการเปลี่ยนแปลงไดนั้นพบวา จะตองเริ่มพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรยีนรูกอน  เพื่อ
ใหองคการอยูรอดและประสบความสํ าเร็จ  ดังนั้นการที่จะทํ าใหองคการเกดิการเรียนรูจึงเปนหนาที่
ของบุคลากรและผูบริหารในหนวยงานนั้นทุกคน   และพบวาในกลุมการพยาบาลผูที่มีบทบาท
สํ าคัญในการผลักดันใหเกิดองคการแหงการเรียนรูซึ่งเปนผูบริหารทุกระดับที่จะตองปฏิบัติและ
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สนบัสนุนการเรียนรูของเจาหนาที่ทุกระดับอยางจริงจัง  เพือ่ทีจ่ะชวยเปลี่ยนแปลงองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรูตอไป

5. ปญหาและอุปสรรคในการเรียนรูรวมกันเปนทีม

                องคการตางประสบปญหาในการนํ าคนที่มีความรู   ทกัษะ  และความสามารถมาทํ างาน
รวมกนั  เชนจากปญหาความแตกตางของเพศ   เชื้อชาติ  ความรู   ความเชื่อ  เปนตน  การสื่อสารที่
ดีจะชวยทํ าใหการเรียนรูรวมกันเปนทมีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ในการเรยีนรูรวมกันเปนทีม   หาก
บุคคลท ํางานตามความสามารถที่มีอยู  โดยมีจุดมุงหมายที่แตกตางกัน  และเมื่อคนเหลานั้นมา
ทํ างานรวมกันจึงมีลักษณะตัวใครตัวมัน  เรียกวาเปนการทํ างานแบบตางคนตางทํ างานตามแนว
ทางของตนเองแตมีเปาหมายเดียวกัน  การทํ างานเปนทีมในลักษณะนี้จะเปนการสิ้นเปลืองพลัง
งาน  เพราะการทํ างานขาดทิศทางและไมเปนระเบียบ  และพบวาหากความคิดของแตละคนยังไม
เปนไปในทศิทางเดยีวกัน  อํ านาจที่กระจายลงไปในตํ าแหนงตางๆจะทํ าใหสถานการณแยลง   เมื่อ
ทมีไมสามารถรวมกันได  องคการก็ไมสามารถเรียนรูและพัฒนาพลังอยางสรางสรรคได (จํ าเรียง
และเบญจมาศ, 2544; ดนัย, 2540; เดชนและกานตสุดา, 2544; ลือชัย, 2540; วรีะวัฒน, 2544; 
Senge,1990)  และสามารถสรุปอุปสรรคที่สํ าคัญตอการเรียนรูรวมกันเปนทีมไดดังนี้
               1.  ความเปนองคกรแบบดั้งเดิมขององคการ เร่ิมต้ังแตตัวผูบริหาร  วฒันธรรม  สมาชิก
ทกุคนในองคการ  ระบบและวิธีแบบเดิม  การตอตานการเปลี่ยนแปลง
               2.  ความภาคภมูใิจกับความสํ าเร็จในอดีตมากเกินไป เหมือนกับเกิดอาการ”หลงตัวเอง”
               3. ไมเปดโอกาสใหคนรุนใหม  ไมกระจายอํ านาจในการตัดสินใจ
               4.  ผูบริหารขาดความสามารถ ไมมีความรูในหลักการบริหาร  สํ าคัญมากตอการเรียนรู
รวมกนัเปนทมี  หากผูบริหารไมมีความสามารถ  การเรียนรูรวมกันเปนทีมก็จะเปนการถายทอด  
ความไรความสามารถแกสมาชิกไปทั่วองคการ

5.  ผูบริหารทุกระดับไมสนใจที่จะใฝรู    ขาดพลังสรางสรรค    องคการจงึขาดโอกาสทีจะ
พฒันาสูความเปนองคการที่เปยมไปดวยความคิดสรางสรรคและสมาชิกทมีทีม่ีอัจฉริยภาพ
 (เดชนและกานตสุดา, 2544)
               6. การติดตอส่ือสารภายในองคการไมมีประสิทธิภาพ  ภายในองคการไมมีประสิทธิผล  
แทนทีจ่ะเปนชองทางของการสรางความเขาใจในองคการ  สรางบรรยากาศเปดตอการพัฒนาระบบ
องคการแหงการเรียนรู  และสรางความรูสึกรวมถึงทัศนคติที่ดี  ใหเกิดความรวมมือรวมแรงและรวม
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ใจกนั  กลบักลายเปนเกิดแรงตอตาน  อันเปนผลใหพัฒนาการขององคการเปนไปไดยาก  และอาจ
ไมทันการ
                 7. ผูบริหารขาดความยุติธรรม    กาวราว   ไมมีการตัดสินใจ   ไมมีการใหอภัยในความ
ผิดพลาด  ทํ าใหทีมขาดความสามารถในการสรางพลังสรางสรรค
                 เล็ฟตัน  (Lefton,1988  อางตาม ณัฏฐพันธ, 2545)  กลาววา  ปญหาอุปสรรคในการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมนั้นประกอบดวย  9  ประการ ดังนี้คือ
                 1.  ความแตกตางระหวางบุคลิกภาพ   อาจเกดิอคติ  ตอบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่ตนเอง
ไมชอบ
                 2.  การมสีวนรวมในงานที่ไมเทาเทียมกัน
                 3.  การขาดความรูสึกมีสวนรวมในทีม
                 4.  ความลมเหลวในการประเมิน  ซึง่ผูประเมินจะตองมีความสามารถในการประเมินผล
ติดตาม  ตรวจสอบรายละเอียด
                 5. อํ านาจของผูนํ า  ซึง่ผูน ําจะตองรูจังหวะในการใชบทบาทใหถูกตองไมเชนนั้นจะสราง
ปญหาการไมยอมรับ
                 6.  การขาดทางเลอืก เกิดจากสมาชิกนอยไป หรือทีมงานมีเอกภาพสูง  การด ําเนินการ
อยางเรงรีบและสะเพรา
                 7.  การปดบัง เกิดจากการไมเปดเผยขอมูลอยางเต็มที่  ท ําใหกลุมตัดสินใจจากขอมูล
เพียงบางสวน
                 8.  ขาดการวินิจฉัยทีมงาน  การตรวจสอบและประเมินตนเอง   เปนไปอยางไม
สมํ่ าเสมอ
           9. ขาดการกระจายขอมูลสูสวนลาง
              จากทัง้หมดทีก่ลาวมาขางตนนี้  ผูวิจัยมีความเห็นวา  กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม
จะเกดิขึน้ไดนัน้   จะตองเกิดจากพฤติกรรมการเรียนรูสวนบุคคลของพยาบาลทุกระดับที่จะพัฒนา
ตนเองใหเปนบุคคลที่รอบรู (personal  mastery) ตามแนวคิดของ เซ็งกี้ (Senge,1990) เสียกอน
เมือ่สมาชกิพยาบาลมโีอกาสเรียนรู  พัฒนาศักยภาพตนเอง  จนสามารถเปลี่ยนแปลงแนวความคิด
ใหมไปในเชิงสรางสรรค  เขาใจสถานการณ  สามารถวิเคราะหและแกปญหาไดอยางเปนระบบ  มี
การแลกเปลีย่นความรูและประสบการณระหวางบุคคล   ระหวางทีม  ทั้งในสายงานเดียวกันและ
ตางสายงาน  น ําไปสูการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติการพยาบาลที่หลากหลาย เกิดการพัฒนาอยาง
ตอเนือ่ง  และทมีสามารถเรียนรูส่ิงใหมๆเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพหรือวิธีการทํ างานใหมๆไดอยางรวด
เร็ว เกดิเปนนวตกรรมใหมในองคการได  และเมื่อบุคคลและทีมในองคการเกิดการเรียนรูรวมกันได
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อยางตอเนื่อง  องคการก็สามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็วและสามารถปรับตัวไดทันตอสภาพการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมภายนอกในยุคการเปลี่ยนแปลงปจจุบันนี้ได  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษากระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของผูบริหารการพยาบาลทุกระดับในโรงพยาบาลที่ผานการ
รับรองคณุภาพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ในภาคใต  เพื่อที่จะไดทราบขอมูลและ
เปนแนวทางในการที่พัฒนา  เสริมสรางองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการเรียนรูไดตอไป
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