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การวิจยัครังนีมีวตัถุประสงค์ 1. เพือศึกษาสภาพแวดล้อมขององค์กร และปัจจยักล
ยุทธ์การจดัการความรู้ทีมีอิทธิพล ต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรามคาํแหง 2. เพือศึกษา
เปรียบเทียบปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรามคาํแหง กลุ่มตวัอย่างทีใช้
ในการวิจยัครังนี ได้แก่ พนกังานระดบัหัวหน้าและระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาลรามคาํแหง
โรงพยาบาลสินแพทย์ และโรงพยาบาลวิภาราม จาํนวน 290 คน เครืองมือในการวิจยัครังนีคือ
แบบสอบถามเกียวกับการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลเอกชนเพือพฒันาประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน ซึงผูว้ิจยัได้สร้างขึนมีค่าความเชือมัน (reliability) ทีระดบั 0.96 วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test , F-test ,ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และMulti regression
Analysis ผลการวจิยัพบวา่ สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้
ความรู้ของพนักงานอยู่ในระดบัสูง ส่วนด้านกลยุทธ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
จดัการเรียนรู้ของพนักงานอยู่ในระดบัสูง พนักงานทีเพศแตกต่างกนั จะมีการจดัการความรู้ไม่
แตกต่างกนั พนักงานทีมีตาํแหน่งงานต่างกนัจะมีการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั พนักงานทีมี
ประสบการการณ์การทาํงานต่างกนัจะมีการจดัการความรู้แตกต่างกนั พนกังานทีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัจะมีจะมีการจดัการความรู้แตกต่างกนั ส่วนขอ้เสนอแนะคือควรมีการศึกษาปัจจยัอืนทีมีผล
ต่อการจดัการความรู้ เช่น ความรับผิดชอบต่อหน้าทีของพนกังาน คุณลกัษณะต่างๆ ของวิชาชีพ
เป็นต้น หรือศึกษาเปรียบเทียบกันระหว่างโรงพยาบาลในเครือทีอยู่ในแต่ละภูมิภาคของประเทศ
กลุ่มโรงพยาบาลคู่แข่ง หรือกลุ่มโรงพยาบาลภาครัฐ เป็นตน้
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และกระบวนการในการรวบรวมความรู้ ทีมีในองค์กรนันให้เป็นระเบียบแบบแผนทีชดัเจน ผูว้ิจยั
จึงไดส้นใจทีจะศึกษาเรืองการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลเอกชนขึน โดยการจดัทาํเอกสารวิจยั
ฉบบันี ซึงประกอบดว้ย

บทที 1 กล่าวถึงปัญหาและสภาพของปัญหา วตัถุประสงค์ของการวิจยั ขอบเขต
ในการทาํวจิยั และวธีิดาํเนินการวจิยั

บทที 2 กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎี และเอกสารทีเกียวขอ้งกบัการวิจยั  แนวคิดเกียวกบั
การจดัการความรู้ขององคก์ร แนวคิดสภาพแวดลอ้มองคก์ร และงานวจิยัทีเกียวขอ้ง

บทที 3 กล่าวถึงวธีิการดาํเนินการวจิยั ประกอบดว้ย วิธีการวิจยั ประชากรทีเกียวขอ้ง
และกลุ่มตวัอยา่ง ตวัแปรและการวดัตวัแปร เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั การทดสอบเครืองมือ การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล

บทที 4 กล่าวถึงการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา
และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเป็นการทดสอบสมมติฐาน

บทที 5 กล่าวถึงข้อสรุปและข้อเสนอแนะ ทีนําเอาผลการวิจยัมาสรุป และให้
ขอ้เสนอแนะในเชิงนโยบาย เชิงปฏิบติัการ และขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัในโอกาสต่อไป
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บทที 1
บทนํา

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
การจดัการความรู้ในระดบัองคก์รมีส่วนสําคญัอยา่งมากในการทาํให้กลยุทธ์องค์กร

เกิดความสําเร็จ  ดังนันการดาํเนินการจดัการความรู้ขององค์กร หมายถึง การรวบรวมความรู้
ทงัในระดบัตวับุคคล ระดบักลุ่มงานมาพฒันาให้เป็นระบบ นนัคือการทาํให้เกิดการเปลียนแปลง
อย่างมีระบบ  ตังแต่การเปลียนแปลง วิธีคิด พฤติกรรม ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ตลอดจน
การเปลียนแปลงวฒันธรรมองคก์รในระดบัฐานราก

ปัจจุบนัการจดัการความรู้ในองคก์รมีความสาํคญัอยา่งยิงต่อการพฒันาการปฏิบติัของ
องค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึงในโลกยุค “สังคมแห่งความรู้, ยุคโลกภิวตัน์,
และยุคแห่งการเปลียนแปลง” หน่วยบริการสาธารณะ หรือทีเรียกว่าหน่วยราชการจะตอ้งปรับตวั
เปลียนกระบวนทศัน์ใหม่ และเปลียนวิธีทาํงานใหม่ ในอนัทีจะสามารถแข่งขนัในสังคมโลกได้
(วจิารณ์พานิช, ออนไลน์)

โรงพยาบาลรามคาํแหงเป็นโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่  เตียง รองรับผูป่้วย
ประมาณ ,  คน/วนั  เป็นโรงพยาบาลทีดูแลผูป่้วยโดยแพทยเ์ฉพาะสาขา และแพทยเ์ฉพาะโรค
ซึงการจดัการความรู้ในองคก์รถือเป็นหนึงในกลยุทธ์ทีจะส่งผลให้เกิดความสําเร็จของโรงพยาบาล
เป้าหมายในการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์รจะมุ่งสู่การเป็นองคก์ร แห่งการเรียนรู้ ขณะนีไดมี้การ
จดัการฝึกอบรม, การทาํ On the job training, ซึงกระบวนการจดัการความรู้ดงักล่าว ยงัไม่สามารถ
ทีจะกระจายองคค์วามรู้ให้ทัวถึงในทุกระดบัเท่าทีควร ดงัจะเห็นจากการพบปัญหาความผิดพลาด
ของการทาํงาน, การทีผูป่้วยมีขอ้ร้องเรียนในเรืองต่างๆ สะทอ้นให้เห็นวา่ยงัมีช่องวา่งในการจดัการ
ความรู้ในองคก์ร ได ้เช่น การสร้างความตระหนกัรู้ถึงความสาํคญัของการจดัการความรู้การกระจาย
ความรู้ในระดับเดียวกัน ขณะนีถือว่ายงัขาดรูปแบบและกระบวนการมาตรฐานทีจะทาํให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจดัการองคค์วามรู้

ดงันนั การดาํเนินการจดัการความรู้ถึงตอ้งดาํเนินการในหลายระนาบไปพร้อมๆ กนั
ทงัระดับระนาบทีตืน มองเห็นชัดเจน เป็นรูปธรรม และ/หรือ ระนาบทีลึก ยากต่อความเข้าใจ
จากการดูหรือสอนงาน
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ความลม้เหลวของการจดัการความรู้ในระดบัองค์กร นันมาจากหลายส่วน อาทิเช่น
ภาวะผูน้าํของระดับบริหาร หรือภาวะผูน้ําของระดบัหัวหน้างาน, วิธีการจดัการความรู้ที ไม่ถูก
แนวทาง, ขาดแรงจูงใจในการจดัการความรู้, การตงัเป้าหมายของความสําเร็จของการจดัการความรู้
ไม่ถูกตอ้ง

ดงันนั การจดัการความรู้ขององคก์รจึงมีความสําคญัอยา่งมากทีจะนาํความสําเร็จมาสู่
องค์กร  หรือการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย  ประการ คือ การบรรลุเป้าหมายของงาน, การบรรลุ
เป้าหมายของการพฒันาคน, การบรรลุเป้าหมายของการพฒันาองค์กรไปเป็นองค์กรการเรียนรู้
และบรรลุเป้าหมายของการทาํงานเป็นทีมทีมีความเอืออาทรต่อกนั

การจดัการความรู้ในองค์กร เป็นการรวบรวมความรู้ที มีอยู่ในองค์กร ซึงกระจัด
กระจายอยู่ในตวับุคคลและเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ  เพือให้ทุกคนเขา้ถึงความรู้ และพฒันา
ตนเองใหเ้กิดความรู้ เพือใหก้ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอนัจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
ต่อผูป่้วยและญาติ จะนาํมาซึงศกัยภาพในการแข่งขนัขององค์กรทังในระดบัประเทศ และระดบั
นานาชาติ

อกจากการจัดการองค์ความรู้แล้ว กระบวนการจดัการการเปลี ยนแปลง (change
management process) ก็เป็นกรอบความคิดอีกอนัหนึงทีจะนาํไปสู่ความสําเร็จของกระบวนการ
จดัการความรู้ (knowledge management process)

ปัจจุบนัทงัภาครัฐและเอกชนต่างให้ความสําคญัต่อการจดัการความรู้ภายในองค์กร
กนัมากขึน การให้ความสําคญัต่อการพฒันาความรู้ภายในองค์กรนันเป็นสิงจาํเป็นมาก เนืองจาก
โลกขององค์กรยุคใหม่นันต่างมีการแข่งขนักันสูงและความต้องการของผูรั้บบริการก็มากขึน
ตามลาํดบั ความรู้ภายในองคก์รนันถือวา่เป็น “สินทรัพย์ ” ทีสําคญัขององคก์รทุกองคก์ร ความรู้ที
เป็นสินทรัพยข์ององค์กรนันไม่สามารถหาได้จากทีอืน แต่เกิดจากการสังสมประสบการณ์การ
ทาํงานของบุคลากรภายในองคก์ร รวมถึงการประสบกบัความสาํเร็จต่าง ๆ และปัญหาหรืออุปสรรค
ทงัหมดทีผา่นมานานนบัปี และสามารถนาํพาองค์กรผา่นมาได ้ดงันันองคก์รต่าง ๆ ตอ้งคิดแลว้ว่า
จะสามารถนาํความรู้ต่าง ๆทีอยู่ภายในองค์กรนันมาใช้เผยแพร่ต่อบุคลากรทุกคนอย่างต่อเนือง
และทัวถึงไดอ้ยา่งไร ดงันนั การจดัการความรู้ ( knowledge management –KM ) จึงเขา้มามีบทบาท
สาํคญัเป็นอยา่งมาก

การจดัการความรู้เป็นเครืองมือสาํคญัอยา่งหนึงในการพฒันาองคก์ร เพือสร้างผลลพัธ์
ทีดีต่อลูกคา้ การจดัการความรู้จะช่วยนาํเอาความรู้จากคนในองค์กรออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อองค์กร โดยเฉพาะความรู้ส่วนใหญ่ทีใช้ในการปฏิบติังานจริงทีจดัเป็นความรู้ฝังลึกอยู่ในรูป
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องทกัษะ ประสบการณ์ พรสวรรค์ทีอยู่ในตวัคน ดงันันการจดัการความรู้จึงเน้นทีการปฏิบติัเป็น
สาํคญัทีตอ้งแนบแน่นอยูก่บังานประจาํ โดยมีความสาํคญัอยูที่ผูป้ฏิบติั

ความรู้แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ
1. Explicit Knowledge (ความรู้ทีชดัแจง้) เป็นความรู้เชิงทฤษฏี เนือหาวิชาการ และ

ขอ้มูลต่างๆ ทีถูกถ่ายทอดออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร อยู่ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น หนงัสือ เอกสาร
กฎระเบียบ คู่มือปฏิบติังาน วดีิโอ เทปบนัทึกเสียง ไฟลใ์นคอมพิวเตอร์ เป็นตน้

2. Tacit Knowledge (ความรู้ทีฝังอยู่ในคน) เป็นความรู้ทีอยู่ภายในตวับุคคลไม่
มองเห็นเกิดจากทกัษะ ประสบการณ์และพรสวรรคที์อยูใ่นตวับุคคล

Nonaka and Takeuchi ( 1995 ) ไดท้าํการวิจยัและนาํเสนอแนวคิดว่า สาเหตุทีคน
ญีปุ่นสามารถสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัของตนเองไดอ้ย่างเนืองนนั เกิดจากคนญีปุ่น
ได้ดดัแปลงความรู้ทีเป็น Tacit Knowledge ในตวับุคคลออกมาเป็น Explicit Knowledge และ
สามารถถ่ายทอดความรู้ไดอ้ยา่งต่อเนืองไม่มีทีสินสุด ดงัวงจรความรู้ทีเรียกวา่แบบจาํลอง SECI Model

แผนภาพที - วงจรความรู้ทีเรียกวา่แบบจาํลอง SECI Model

ทีมา : Nonaka and Takeuchi ( 1995 )
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แบบจาํลอง SECI Model แบ่งกระบวนการสร้างความรู้เป็น 4 ขนัตอนคือ
1. Socialization คือ การแบ่งปันและสร้างความรู้ จาก Explicit Tacit nowledge

ไปสู่ Tacit Knowledge โดยการแลกเปลียนประสบการณ์ตรงของผูที้สือสารระหวา่งกนั
2. Externalization คือ การสร้างและแบ่งปันความรู้จากการแปลง Tacit Knowledge

เป็น Explicit Knowledge โดยเผยแพร่ออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร
3. Combination คือ การแบ่งปันและสร้างความรู้ จาก Explicit Knowledgeไปสู่ Explicit

Knowledge โดยรวบรวมความรู้ประเภท explicit ทีเรียนรู้มาสร้างเป็นความรู้ประเภทexplicit
ใหม่ๆ

4. Internalization คือ การแบ่งปันและสร้างความรู้ จาก Explicit Knowledge
ไปสู่ Tacit Knowledge โดยมกัจะเกิดจากการนาํความรู้ทีเรียนรู้มาไปปฏิบติัจริง การเรียนรู้และ
พฒันาองค์ความรู้ทีวนเวียนในลกัษณะอย่างนีไปเรือยๆ อยู่ตลอดเวลาดงัแสดงในรูปขา้งบนนัน
ทา้ยทีสุดความรู้จะอยูที่ตวัคน Tacit

ปัจจุบนัประเทศไทยนนัเป็นประเทศสมาชิกประชาคมอาเซียนซึงมีความร่วมมือหลกั
ของกลุ่มสมาชิกอาเซียน ทีจะช่วยหล่อหลอมทุกประเทศสมาชิกอาเซียนมีความเป็นหนึงเดียว
มีความแข็งแกร่งและเข้มแข็ง สามารถแข่งขนัในทุกๆด้านกับภูมิภาคอื นๆได้ ซึงความร่วมมือ
ประกอบด้วย 3 เสาหลกัคือ (1) ประชาคมการเมืองความมันคงอาเซียน (ASEAN POLITICAL-
SECURITY COMMUNITY หรือ APSC) (2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN ECONOMIC
COMMUNITY หรือ AEC) และ (3) ประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN SOCIO-
CULTURAL COMMUNITY หรือ ASCC)

ในปี 2558 ทีผา่นมาประเทศไทยกา้วเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอาเซียน
อยา่งเป็นทางการระบบการคา้การลงทุนระหว่างประเทศสมาชิกจะมีอุปสรรคลดลง ตลาดมีขนาด
ใหญ่ขึนเป็นตลาดระดบัประชาคม นกัลงทุนจากต่างชาติสามารถเขามาลงทุนในประเทศไทยไดง่้าย
และการให้บริการดา้นสุขภาพก็เป็นอีกภาคธุรกิจทีมีการเติบโตอย่างต่อเนือง ประกอบกบันโยบาย
ภาครัฐทีจะผลักดันให้ไทยเป็น Medical Hub ของภูมิภาคอาเซียน ทําให้ผู ้ประกอบธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนตอ้งปรับตวัและเร่งสร้างความแข็งแกร่งให้กบัธุรกิจเพื อรองรับการแข่งขนั
ทีมีมากขึน รายงานสถานการณ์และแนวโนม้ธุรกิจ/อุตสาหกรรม ไตรมาส 2 ( 2559 : 1)

โรงพยาบาลรามคําแหงเป็นโรงพยาบาลเอกชนที ก่อตังมาตังแต่ปี พ. ศ. 2533
เป็นโรงพยาบาลเอกชนทีมีเครืองมือทางการแพทยแ์ละเทคโนโลยีทีทนัสมยั มีแพทยเ์ฉพาะทาง
หลายสาขาและมีการขยายธุรกิจโดยมีโรงพยาบาลเอกชนในเครือโรงพยาบาลรามคาํแหงหลายแห่ง
โรงพยาบาลรามคาํแหงเป็นองค์กรขนาดใหญ่ มีบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถและเชียวชาญ
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ในดา้นต่าง ๆ เป็นจาํนวนมาก บุคลากรมีองค์ความรู้ทีอยู่ในตวับุคคลทีได้รับการถ่ายทอดกนัมา
ในระยะเวลาหลายปี ดงันนั จากขอ้มูลดงักล่าว หากโรงพยาบาลรามคาํแหงและโรงพยาบาลในเครือ
ตอ้งการทีจะเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์ของอาเซียนแล้วนัน ปัจจยัทีสําคญัทีสุดคือการสร้าง
องคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization ) เพือเสริมสร้างให้บุคลกรในองคก์ร
มีความรู้และสามารถปฏิบติัจริงในงานของตนเอง และเครืองมือทีสามารถนาํมาสร้างองคก์รให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้นันก็คือการจดัการความรู้ ( Knowledge management –KM ) นันเองจาก
ปัญหาทีพบนีผูว้ิจยัจึงมีความสนใจทีจะศึกษาการจดัการความรู้ให้เกิดขึนจริงในองค์กร เพือนํา
องคก์รไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ( Learning Organization ) ไดอ้ยา่งแข็งแกร่งและพร้อมที
จะแข่งขนักบัคู่แข่งทางธุรกิจต่อไป

จากความจาํเป็นของการจดัการความรู้ดงักล่าวมาแลว้ ผูว้จิยัจึงมีความสนใจทีจะศึกษา
ปัจจยัทีมีผลต่อการจดัการความรู้ในองคก์รโรงพยาบาลรามคาํแหง และเปรียบเทียบกบัโรงพยาบาล
ในเครืออีก แห่ง โดยศึกษาว่าปัจจยัใดบา้งทีมีผลต่อการจดัการความรู้ และ ปัจจยัใดบ้างทีจะ
ส่งผลต่อความสาํเร็จในการจดัการองคค์วามรู้ เพือใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ทงันี เพือใช้
เป็นแม่แบบหรือองค์ความรู้ทีจะกระจายต่อไปในโรงพยาบาลเอกชนอืน ๆ  เพือสร้างศกัยภาพ
การแข่งขนัของประเทศในเรืองการเป็นศูนยก์ลางสุขภาพในเอเชีย

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
. เพือศึกษาสภาพแวดล้อมขององค์กร และปัจจยักลยุทธ์การจัดการความรู้ที มี

อิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรามคาํแหง
. เพือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล

รามคาํแหง และโรงพยาบาลในเครือ

ขอบเขตของการวจิยั
การวิจยัครังนี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มขององค์กร

และปัจจัยกลยุทธ์การจัดการความรู้ ปัจจัยทีมีอิทธิพล กับการจัดการความรู้พนักงานเครือ
โรงพยาบาลรามคาํแหง โดยผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตของการวิจยัไว้ ดงันี
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1. กลุ่มประชากร
ประชากรทีใช้ในการวิจยัครังนีจากพนกังานระดบัปฏิบติัการและพนกังานระดบั

บงัคบับญัชาของเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง 3 แห่ง ซึงมีบุคลากร ,468 คน ไดแ้ก่ โรงพยาบาล
รามคาํแหง 1,526 คน โรงพยาบาลสินแพทย์ 1,302 คน และโรงพยาบาลวภิาราม 640 คน

2. กลุ่มตัวอย่าง
กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยัครังนี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการและระดบับงัคบั

บญัชาของโรงพยาบาลเครือรามคาํแหง (มหาชน) จาํกดั 3 แห่ง จาํนวน คน
. ตัวแปรทีใช้ในการวจัิย

3.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่
1.1 สภาพแวดลอ้มขององคก์ร
1.2 ปัจจยักลยทุธ์การทาํงาน

3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ในองคก์ร

วธีิดาํเนินการวจิยั

การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation research) เพือศึกษาถึงปัจจยั
ทีส่งผลต่อการจดัการความรู้ในองค์กรพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ ของพนกังานเครือโรงพยาบาล
รามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) ซึงผูว้จิยัมีขนัตอนในการดาํเนินการวจิยั ดงันี

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2. เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั
3. การตรวจสอบคุณภาพของเครืองมือ
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล
5. การวเิคราะห์ขอ้มูลและการใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ประโยชน์ทีได้รับจากการวจิยั

. ทาํให้ทราบว่าการดาํเนินการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลรามคาํแหง มีจุดด้อย
จุดเด่นอยา่งไร เพือจะนาํไปพฒันารูปแบบใหม่ เพือใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน

2. ผลการวจิยัจะเป็นประโยชน์อยา่งมาก ในการวางแผนกลยุทธ์ทีจะใชใ้นการพฒันา
บุคคลากรใหมี้ศกัยภาพ อนัจะนาํใหโ้รงพยาบาลประสบความสาํเร็จไดใ้นทีสุด

. ผลการวิจยัจะสามารถนาํไปประยุกตใ์ชเ้ป็นแนวทางการจดัการความรู้ในโรงพยาบาล
รามคาํแหง และโรงพยาบาลในเครือ โดยเฉพาะในโรงพยาบาลเอกชนอืนๆ



บทที 2
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยทีเกียวข้อง

การวิจัยเรือง การจดัการความรู้ในโรงพยาบาลเอกชน เพือพฒันาประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน ผูว้ิจยัได้ทาํการทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจยัต่างๆทีเกียวขอ้ง
เพือนาํมากาํหนดเป็นกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจยั ดงัต่อไปนี

1. แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัการจดัการความรู้ขององคก์ร
. แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร และงานวจิยัทีเกียวขอ้ง

3. แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัปัจจยักลยทุธ์การทาํงาน และงานวจิยัทีเกียวขอ้ง
4. ปัจจยัทีมีผลต่อความสาํเร็จ (Key Success Factors) ของการจดัการความรู้

. กรอบแนวคิดการวจิยั

แนวคดิและทฤษฎเีกยีวกบัการจดัการความรู้ขององค์กร

. ความหมายของจัดการความรู้ขององค์กร
การจดัการความรู้ คือ การรวบรวมองค์ความรู้ทีมีอยู่ในส่วนราชการซึงกระจดั

กระจายอยู่ในตวับุคคล หรือเอกสาร มาพฒันาให้เป็นระบบ เพือให้ทุกคนในองคก์รสามารถเขา้ถึง
ความรู้ และพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูรู้้ รวมทงัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้องคก์ร
มีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด โดยทีความรู้มี 2 ประเภท คือ

1.1 ความรู้ทีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ทีไดจ้ากประสบการณ์
พรสวรรค์หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการทาํความเขา้ใจในสิงต่าง ๆ เป็นความรู้ทีไม่
สามารถ่ายทอดออกมาเป็นคาํพดูหรือลายลกัษณ์อกัษรไดโ้ดยง่าย เช่น ทกัษะในการทาํงาน งานฝีมือ
หรือการคิดเชิงวเิคราะห์ บางครัง จึงเรียกวา่เป็นความรู้แบบนามธรรม

1.2 ความรู้ทีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ทีสามารถรวบรวมถ่ายทอดได้
โดยผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร ทฤษฎี คู่มือต่างๆ และบางครังเรียกว่า
เป็นความรู้แบบรูปธรรม
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นพ.วิจารณ์ พานิช ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า “การจดัการความรู้” ไว ้คือ สําหรับ
นกัปฏิบติัการจดัการความรู้คือ เครืองมือ เพือการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อมๆ กนั
ไดแ้ก่

1. บรรลุเป้าหมายของงาน
2. บรรลุเป้าหมายการพฒันาคน
3. บรรลุเป้าหมายการพฒันาองคก์รไปเป็นองคก์รเรียนรู้ และ
4. บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอืออาทรระหวา่งกนัในทีทาํงาน
การจัดการความรู้เป็นการดําเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่
1. การกาํหนดความรู้หลักทีจาํเป็นหรือสําคญัต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือ

องคก์ร
2. การเสาะหาความรู้ทีตอ้งการ
3. การปรับปรุง ดดัแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ใหเ้หมาะต่อการใชง้านของตน
4. การประยกุตใ์ชค้วามรู้ในกิจการงานของตน
5. การนําประสบการณ์จากการทาํงาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี ยน

เรียนรู้ และสกดั “ขมุความรู้” ออกมาบนัทึกไว้
6. การจดบนัทึก “ขมุความรู้” และ “แก่นความรู้” สาํหรับไวใ้ชง้าน และปรับปรุงเป็น

ชุดความรู้ทีครบถว้น ลุ่มลึกและเชือมโยงมากขึน เหมาะต่อการใชง้านมากยิงขึน
โดยทีการดาํเนินการ 6 ประการนีบูรณาการเป็นเนือเดียวกนั ความรู้ทีเกียวขอ้งเป็นทงั

ความรู้ทีชดัแจง้ อยูใ่นรูปของตวัหนงัสือหรือรหสัอยา่งอืนทีเขา้ใจไดท้ัวไป (Explicit Knowledge)
และความรู้ฝังลึกอยูใ่นสมอง (Tacit Knowledge) ทีอยูใ่นคน ทงัทีอยูใ่นใจ (ความเชือ ค่านิยม) อยูใ่น
สมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ และส่วนอืนๆ ของร่างกาย (ทกัษะในการปฏิบติั) การจดัการความรู้
เป็นกิจกรรมทีคนจาํนวนหนึงทาํร่วมกันไม่ใช่กิจกรรมทีทาํโดย คนคนเดียว เนืองจากเชือว่า
“จดัการความรู้” จึงมีคนเขา้ใจผดิ เริมดาํเนินการโดยรีเขา้ไปทีความรู้ คือ เริมทีความรู้ นีคือความผิด
พลาดทีพบบ่อยมาก การจดัการความรู้ทีถูกตอ้งจะตอ้งเริมทีงานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมาย
ของงานทีสําคญั คือ การบรรลุผลสัมฤทธิในการดาํเนินการตามทีกาํหนดไว ้ทีเรียกว่า Operation
Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธิ ออกเป็น 4 ส่วน คือ

1. การสนองตอบ (Responsiveness) ซึงรวมทงัการสนองตอบความตอ้งการของลูกคา้
สนองตอบความตอ้งการของเจา้ของกิจการหรือผูถื้อหุน้ สนองตอบความตอ้งการของพนกังาน และ
สนองตอบความตอ้งการของสังคมส่วนรวม
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2. การมีนวตักรรม (Innovation) ทงัทีเป็นนวตักรรมในการทาํงาน และนวตักรรม
ดา้นผลิตภณัฑห์รือบริการ

3. ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรทีพัฒนาขึน
ซึงสะทอ้นสภาพการเรียนรู้ขององคก์ร และ

4. ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึงหมายถึงสัดส่วนระหวา่งผลลพัธ์ กบัตน้ทุนทีลงไป
การทาํงานทีประสิทธิภาพสูง หมายถึง การทาํงานทีลงทุนลงแรงนอ้ย แต่ไดผ้ลมากหรือคุณภาพสูง
เป้าหมายสุดทา้ยของการจดัการความรู้ คือ การทีกลุ่มคนทีดาํเนินการจดัการความรู้ร่วมกนั มีชุด
ความรู้ของตนเอง ทีร่วมกนัสร้างเอง สําหรับใชง้านของตน คนเหล่านีจะสร้างความรู้ขึนใช้เองอยู่
ตลอดเวลา โดยทีการสร้างนนัเป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผา่นการทดลองเอาความรู้
จากภายนอกมาปรับปรุงใหเ้หมาะต่อสภาพของ ตน และทดลองใชง้าน จดัการความรู้ไม่ใช่กิจกรรม
ทีดาํเนินการเฉพาะหรือเกียวกบัเรืองความรู้ แต่เป็นกิจกรรมทีแทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการ
เรียกวา่ บูรณาการอยูก่บัทุกกิจกรรมของการทาํงาน และทีสําคญัตวัการจดัการความรู้เองก็ตอ้งการ
การจดัการดว้ย

ตงัเป้าหมายการจดัการความรู้เพือพฒันางาน พฒันางาน คน พฒันาคน และองคก์ร
เป็นองค์กรการเรียนรู้ ความเป็นชุมชนในทีทาํงาน การจดัการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตวัของ
มนัเอง นีคือ หลุมพรางขอ้ที 1 ของการจดัการความรู้ เมือไรก็ตามทีมีการเขา้ใจผิด เอาการจดัการ
ความรู้เป็นเป้าหมาย ความผิดพลาดก็เริมเดินเขา้มา อนัตรายทีจะเกิดตามมาคือ การจดัการความรู้
เทียม หรือ ปลอม เป็นการดาํเนินการเพียงเพือให้ไดชื้อวา่มีการจดัการความรู้ การริเริมดาํเนินการ
จดัการความรู้ แรงจูงใจ การริเริมดาํเนินการจดัการความรู้เป็นกา้วแรก ถา้กา้วถูกทิศทาง ถูกวิธี ก็มี
โอกาสสําเร็จสูง แต่ถา้กา้วผิด ก็จะเดินไปสู่ความล้มเหลว ตวักาํหนดทีสําคญัคือแรงจูงใจในการ
ริเริมดาํเนินการจดัการความรู้

Calantone et al. (2002 : 516) กล่าวถึงการจดัการความรู้เป็นสิงทีเกิดขึนทงัในระดบั
บุคคล และระดบัองคก์าร มีลกัษณะแตกต่างกนั ดงันี

1. ระดบับุคคล การจดัการการแบ่งปันความรู้ คือ การพูดคุยกนัในทีมงานเพือช่วยให้
งานของพวกเขาดีขึน เร็วขึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึน

. ระดบัองคก์าร การจดัการการแบ่งปันความรู้ คือ การจดัเก็บความรู้ การจดัองคก์าร
และการถ่ายทอดประสบการณ์ เพือใหเ้กิดประโยชน์ต่อธุรกิจทงันีมีการศึกษาในหลายครัง แสดงให้
เห็นว่าการการจดัการความรู้ คือ ปัจจยัสําคญั ทีทาํให้องค์การสามารถเพิมประสิทธิภาพดา้นนวตักรรม
และช่วยลดเวลาในการเรียนรู้ทีมากเกินไป
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Ardichvili, Page, and Wentling (2003 : 66) ไดศึ้กษาถึงพฤติกรรมการจดัการความรู้
ของกลุ่มชุมชนนกัปฏิบติั (Community of Practice--CoPs) ของพนกังานบริษทั Caterpillar และได้
สรุปผลการศึกษาเรืองการจดัการความรู้ไวว้า่

1. เหตุผลทีพนกังานเกิดความสมคัรใจทีจะถ่ายทอดความรู้ของตนสู่เพือนร่วมงานคือ
เขาคิดวา่ความรู้ของเขา คือ สิงทีเป็นสาธารณะ ไม่ใช่ของเขาเพียงผูเ้ดียวแต่เป็นขององคก์ารทงัหมด
ซึงหากพนกังานทีมีความเชือเช่นนี เขาจะเกิดแรงจูงใจทีจะแบ่งปันความรู้กบัผูอื้น และเสียสละความรู้
ให้ผูอื้น โดยไม่เห็นแต่ประโยชน์ส่วนตวั อีกเหตุผลหนึง คือ พนกังานมีความตอ้งการทีจะไดรั้บการ
ยอมรับจากสังคมว่าตนเองนนัเป็นผูมี้ความเชียวชาญจึงยอมเสียสละความรู้ตนให้ผูอื้นเหตุผลสุดทา้ย
คือ ผูจ้ดัการหรือผูเ้ชียวชาญหลาย ๆ คนเมือชีวิตการทาํงานกา้วถึงจุดหนึงแลว้ก็มีความรู้สึกทีจะ
ตอบแทนหรือเริมเป็นผูใ้หบ้า้ง เช่น การแบ่งปันทกัษะความรู้ของตน การเป็นพีเลียงพนกังานใหม่

2. จากการศึกษา พบว่า อุปสรรคทีมีต่อการแบ่งปันความรู้ ไดแ้ก่ การซ่อนเร้นขอ้มูล
ข่าวสารไวก้บัตวัโดยไม่บอกผูอื้น ทงันีไม่ใช่เพราะความเห็นแก่ตวั แต่เป็นเพราะกลวัวา่ขอ้มูลของ
ตนนันอาจไม่มีความสําคญั หรือยงัไม่สมบูรณ์มากพอ หากบอกผูอื้นไปจะทาํให้ตนเสียหน้า ทาํให้
เพือนร่วมงานเขา้ใจผดิ ความรู้สึกแบบนีมกัเกิดกบัพนกังานใหม่ทีมีประสบการณ์นอ้ย

Hooff and Ridder (2004 : 118) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัทีมีผลต่อการจดัการความรู้ ซึงแบ่ง
ได้ 2 ประเภท ไดแ้ก่

1. ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี (hard issue) เช่น คอมพิวเตอร์ และเครืองมือเทคโนโลยี-
สารสนเทศต่าง ๆ

. ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และองค์การทีทาํงาน (soft issue) ได้แก่
บรรยากาศองคก์าร บรรยากาศการสือสาร วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัทีมีต่อองคก์าร

จากการศึกษาของ ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงศ ์(2548) พบวา่ ตวัแปรหลายตวัทีมีอิทธิพลต่อ
การจดัการความรู้ของบุคคล ซึงสามารถแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยัหลกั คือ

1. ปัจจยัระดับบุคคล ได้แก่ ความเชือ เจตคติ ความทะเยอทะยาน ความเสียสละ
การคิดถึงตน้ทุนของการไดม้าซึงความรู้ และความสามารถส่วนบุคคล

2. ปัจจยัระดับกลุ่ม ได้แก่ เจตคติต่อผูบ้งัคบับญัชา การให้รางวลัและการยกย่อง
ชมเชย การให้ความร่วมมือประสานงาน การมีผลประโยชน์ร่วมกนั การสือสาร การเปิดใจยอมรับฟัง
ความคิดเห็น ความไวว้างใจ และการเป็นเพือนคู่คิด

3. ปัจจัยระดับองค์การ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ การสนับสนุนของผู ้บริหาร
ความพึงพอใจในระบบการบริหารงาน การดูแลขององคก์าร ตาํแหน่งงาน ระบบเทคโนโลยี-สารสนเทศ
ระบบการจดัการองคค์วามรู้ และการจดัหมวดหมู่ประเภทความรู้
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จากการแนวคิดและทฤษฎีทีเกียวข้องกับการจดัการความรู้ดังกล่าว ผูว้ิจยัได้นํามา
พิจารณาประกอบกับกิจกรรมการจดัการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด
(มหาชน) ซึงเป็นกิจกรรมทีพนกังานงานมีส่วนร่วมขณะเป็นพนกังานอยูใ่นองคก์าร ไดแ้ก่ กิจกรรมการ
สอนงาน กิจกรรมการประชุมกลุ่ม การแลกเปลียนความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน (show &
share) และกิจกรรมเพือนช่วยเพือน กิจกรรมเหล่านีถือเป็นลกัษณะของการสร้างบรรยากาศให้เกิด
การแลกเปลียนความรู้ขึนภายในองค์การ และทาํให้พนักงานทีปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการ
แลกเปลียนความรู้

ในการวิจัยครังนี ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาปัจจัยทีส่งผลต่อการจัดการความรู้ทีเกิดขึนของ
พนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) จากการทีพนกังานไดมี้ส่วนร่วมกิจกรรมการ
จดัการความรู้ดงักล่าวในฐานะทีเป็นสมาชิกของหน่วยงานหรือเป็นผูที้ไดรั้บมอบหมายจากบริษทั
โดยการจดัการความรู้ออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ . การพฒันางาน . การพฒันาคน . การพฒันาองคก์ร

. การสร้างชุมชนในองคก์ร

แนวคดิและทฤษฎเีกยีวกบัสภาพแวดล้อมขององค์กร และงานวจิยัทีเกยีวข้อง
ประพนธ์ ผาสุกยดื ( : 2) กล่าววา่ การจดัการความรู้จะเป็น “ตวัต่อ หรือ Jigsaw”

ชินสาํคญัจะทาํใหเ้กิดการบริหารคุณภาพ จะทาํใหเ้ป้าหมายของผูบ้ริหารทังหลายทีตอ้งการจะสร้าง
“องคก์รแห่งการเรียนรู้” เป็นจริงเหตุผลทีองคก์รนาํการจดัการความรู้มาใช้

. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
1.1 ความผดิพลาดซาํๆ ของผูป้ฏิบติังานทาํใหง้านขาดประสิทธิภาพ
1.2 ความรู้อยู่ทีผูเ้ชียวชาญ เมือลาออกความรู้ก็จะไปกบัผูเ้ชียวชาญคนนันด้วย

ทาํใหอ้งคก์รขาดความรู้นนัไป
1.3 องคก์รมี Best Practice แต่ไม่เคยนาํมาใช้ และบางครังองค์กรก็ไม่รู้วา่ Best

Practice ตนคืออะไร
1.4 บุคลากรมีความคิดริเริมซาํซอ้นในเรืองเดียวกนับ่อยๆ

. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร
. ภาวการณ์แข่งขนัในปัจจุบนัและอนาคต
. กระแสการเปลียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจยคุใหม่
. ความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยี
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. ความรู้ทีเพิมขึนเป็นสองเท่าในทุก -  ปี การเรียนรู้ทีเร็วกว่าทาํให้ไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั

Wen (2008, p. 1508) ไดแ้บ่งวฒันธรรมองค์การออกเป็น 2 มิติ ทีส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู้ระหว่างกนัในองค์การ ไดแ้ก่วฒันธรรมองค์การแบบเน้นนวตักรรม และวฒันธรรมองค์การ
แบบเนน้การสนบัสนุน ซึงมีรายละเอียด ดงันี

1. วฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้นวตักรรม เป็นวฒันธรรมองคก์ารทีเนน้เป้าหมายงาน
ทียากและทา้ทายใหก้บัพนกังาน มีการจูงใจใหพ้นกังานทาํงานในขณะเดียวกนัก็มีความสนใจความ
เป็นอยู่ทีดีของพนกังาน สนบัสนุนให้พนักงานมีความคิดริเริม รวมทงัสนบัสนุนให้พนกังานรู้จกั
คน้ควา้หาสิงใหม่ ๆ โดยวฒันธรรมองค์การแบบเน้นนวตักรรม มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ระหวา่งกนัในองค์การ ซึงเป็นรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารทีสนบัสนุนให้พนกังานรู้จกั
คน้ควา้หาสิงใหม่  ๆเพือนาํไปสู่การสร้างสรรค์ความคิด และผลผลิตใหม่ ๆ ให้แก่องคก์ารซึงถือเป็น
รูปแบบวฒันธรรมทีสามารถกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ระหว่างกันได้ เนืองจาก
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้นันเป็นพฤติกรรมทีรวมทังการแบ่งปันความรู้ทีตนมีให้กับผูอื้น
และรับความรู้ใหม่ ๆ ของผูอื้นเขา้สู่ตน โดยความรู้ทีไดม้าหากผา่นการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์แลว้
จะสามารถตกผลึกกลายเป็นองคค์วามรู้ใหม่หรือแนวทางการทาํงาน การผลิตสินคา้และบริการใหม่ ๆ
อนัเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารไดใ้นทีสุด

องค์การทีมีวฒันธรรมองค์การทีเน้นนวตักรรม (innovative corporate culture)
จะให้ความสําคญักับการวิจยัและพฒันาเพือให้แนวคิด สินค้า บริการและกระบวนการผลิตหรือ
ดาํเนินงานใหม่ ๆ ส่งเสริมบุคลากรขององคก์ารให้มีความคิดริเริมใหม่ ๆ (creativity) ในการทาํงาน
โดยผูบ้ริหารจะตอ้งยอมรับความเห็นทีแตกต่างและหลากหลาย (diversify) ของบุคลากรดว้ย

2. วฒันธรรมองค์การแบบเน้นการสนบัสนุน เป็นวฒันธรรมองค์การทีเน้นให้เกิด
ความร่วมมือและบรรยากาศทีเปิดกวา้งในการทาํงาน เน้นให้พนกังานมีส่วนร่วมในการทาํงานให้
มีการทาํงานเป็นทีม รวมทงัสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความสามคัคีกลมเกลียวมีความสัมพนัธ์ทีดีต่อกนั
โดยวฒันธรรมองค์การแบบเน้นการสนับสนุน มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้
ระหวา่งกนัในองคก์าร เพราะองคก์ารทีมีรูปแบบวฒันธรรมดงักล่าวจะเนน้ไปทีความร่วมมือระหวา่งกนั
ในการทาํงาน ซึงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ระหวา่งกนัในองคก์ารถือเป็นรู้แบบหนึงของพฤติกรรม
การช่วยเหลือ หรือพฤติกรรมความร่วมมือในทีทาํงานเพือคงไวซึ้งความสัมพนัธ์ทีดีต่อเพือร่วมงาน
หรือต่อหวัหนา้งาน
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3. วฒันธรรมองค์การแบบเนน้การทาํงานเป็นทีม เป็นวฒันธรรมองค์การที เนน้การ
รวมกนัของบุคคลแต่ละคน ซึงมีความสัมพนัธ์ต่อกนั และแต่ละบุคคลจะปฏิบติัตนเพือให้กลุ่ม
บรรลุถึงจุดหมายทีตงัไว ้องค์การมีการมอบหมายพิเศษให้กบักลุ่มบุคคล ซึงมีเป้าหมายร่วมกัน
และตระหนกัถึงบทบาททีตอ้งพึงพากนัในการปฏิบติังาน และทราบวา่จะใชค้วามสามารถทีมีอยูข่องแต่
ละคนให้สัมพนัธ์กันอย่างไร เพือรวมพลังกันอันจะนําความสําเร็จมาสู่งานทีได้รับมอบหมาย
มีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั มีความรับผิดชอบร่วมกนัในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
เดียวกนั ซึงบุคคลเหล่านีจะเชือมันวา่การทีจะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคด์งักล่าวตอ้งมาจาก
การทาํงานร่วมกนัเท่านนั

เยาวลกัษณ์ ปานพลอย (2544) ศึกษาเรือง ปัจจยัทีพยากรณ์พฤติกรรมการเรียนรู้และ
การพฒันาตนเองในองคก์าร โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร และความพร้อมในการเรียนรู้ดว้ยตนเองพบวา่ บุคลิกภาพแบบเปิดเผยตวัเอง ความพร้อมใน
การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลร่วมกันในการทํานาย
พฤติกรรมการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.001

มรุพงศ ์แยม้โอษฐ์ (2553) ศึกษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์าร และ
กาจดัการความรู้ระหวา่งกนัในองคก์ารโดยมีความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรสือ กลุ่มตวัอยา่งทีใช้
คือ กลุ่มคุณครูประจาํชันมธัยมศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ-การศึกษาขนัพืนฐานเขต 3
กรุงเทพมหานคร จาํนวน 355 คน โดยมีความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรสือ พบว่า วฒันธรรม
องค์การแบบเนน้นวตักรรมมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัสูง วฒันธรรมองค์การโดยรวมส่งผลทางบวกต่อ
การจดัการความรู้ระหวา่งกนัในองค์การ (r = .554, p < .01) และวฒันธรรมองค์การแบบเน้น
นวตักรรม แบบเนน้ การสนบัสนุน และแบบเน้นการทาํงานเป็นทีม ทังหมดต่างมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการจดัการความรู้ระหวา่งกนัในองคก์าร (r = .472, .545, .548, p < .01 ตามลาํดบั)

Rupple and Harrington (2001) ศึกษาเรือง “Sharing Knowledge Through Intranet :
A Study of Organizational Culture and Intranet Implementation” พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารทีมีลกัษณะ
ให้ความใส่ใจกับพนักงาน มีความยืดหยุ่น มีนโยบายหรือกระบวนการการทาํงานทีกระตุ้นให้เกิด
นวตักรรมใหม่ ๆ ในการทาํงาน กล่าวคือ กระตุน้ใหมี้การผลิตสินคา้และบริการใหม่ ๆ มีอิทธิพลต่อ
การนาํการสือสารแบบอินทราเน็ต (intranet) ไปใชใ้นองคก์าร รวมทงัยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
การจดัการความรู้ระหวา่งกนัในองคก์าร
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ในการวิจยัครังนี ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมทีส่งผลต่อการจัดการความรู้
ทีเกิดขึนของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด (มหาชน) จากการที พนักงานได้มี
ส่วนร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ดังกล่าวในฐานะทีเป็นสมาชิกของหน่วยงานหรือเป็นผูที้
ได้รับมอบหมายจากบริษทัโดยการจดัการความรู้ออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ . ผูบ้ริหาร . วฒันธรรม
องค์กร . โครงสร้างพืนฐาน . เทคโนโลยีการทาํงาน . การให้ความรู้ . การกาํหนดแผนงาน

. การประเมินผล . การสร้างแรงจูงใจ

แนวคดิและทฤษฎเีกียวกบัปัจจยักลยุทธ์การทํางาน และงานวจิยัทีเกยีวข้อง
Eisenberger and Huntington  (1986, p. 51) ให้ความหมายวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การเป็นความเชือของพนกังานทีพิจารณาว่าองค์การให้คุณค่าในการทุ่มเททาํงานและห่วงใย
ในความเป็นอยูดี่ของพนกังาน โดยทีพนกังานจะพิจารณาความพร้อมขององคก์ารในการให้รางวลั
ทีเป็นผลจากการทุ่มเททาํงาน และเพือใหบ้รรลุความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและการยอมรับ ต่อมา
ในปี ค.ศ. 2001 Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, and Lynch (2001, p. 42) ไดใ้ห้ความหมายการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การเพิมเติมว่า เป็นความเชือ หรือความรู้สึกของพนักงานทีไดรั้บจากการ
ทาํงาน ว่าองค์การเป็นเสมือนบุคคลทีใจดี หรือบุคคลทีใจร้าย โดยรับรู้จากสิงทีไดรั้บจากองค์การ
ผา่นทางนโยบาย หรือระเบียบต่าง ๆ ทีองคก์ารกาํหนดขึนและส่งผลต่อพนกังาน

จากความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดงักล่าว สรุปไดว้่า การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร คือ การทีพนกังานรับรู้ขอ้มูลข่าวสารวา่องคก์ารนัน มีความรักและเอาใจใส่
และพร้อมตอบแทนต่อการทุ่มเททาํงานของพนักงาน โดยพนักงานพิจารณา จากพฤติกรรมที
ผูบ้ริหารไดแ้สดงออกซึงการใหก้ารสนบัสนุน และการจดับรรยากาศทีเอือต่อการทาํงาน

Levinson (1965, p. 370) ไดก้ล่าววา่ แมอ้งคก์ารจะไม่ใช่มนุษยแ์ต่พนกังานก็มอง
องคก์าร ในฐานะ ทีเป็นบุคคลหรือรับรู้วา่เป็นเสมือนบุคคล Levinson ไดต้งัขอ้สังเกตไวว้า่นโยบาย
และการตดัสินใจต่าง ๆ ทีองคก์ารกระทาํผา่นตวัแทน (agent) ขององค์การจะถูกพนกังานมองว่า
เป็นการกระทาํตามความประสงค์ขององค์การมากกว่าจะมาจากตวั แทน เพียงผูเ้ดียว การรับรู้
ดงักล่าวอาจเกิดจากปัจจยั ดงัต่อไปนี

1. ความรับผิดชอบทางดา้นกฎหมาย ศีลธรรม และทางการเงินขององคก์ารโดยผา่น
ตวัแทน

2. ตวัแทนทีองคก์ารเลือกมานนัไดใ้ชอ้าํนาจกบัลูกจา้ง
3. ประเพณี นโยบาย และบรรทดัฐานขององค์การทีทาํให้เกิดความต่อเนืองและ

กาํหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร
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Hutchise and Garstka (อา้งถึงใน Andrews & Kacmar, 2001 : 348) ไดก้ล่าวถึงปัจจยั
ทีมีผลทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร คือ

1. กระบวนการตดัสินใจขององคก์ารทีมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่
2. การตงัเป้าหมาย
3. การใหผ้ลยอ้นกลบั
4. ความพึงพอใจในการทาํงาน
5. ประสิทธิภาพในการทาํงาน
6. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองทีดีขององคก์าร
7. ประสิทธิภาพของความรักความผกูพนัในองคก์าร
8. การยอมรับนวตักรรม
ส่วนปัจจยัทีมีผลทางลบกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ คือ (Hutchise &

Garstka อา้งถึงใน Andrews & Kacmar, 2001 : 349)
1. การขาดงาน
2. ความตงัใจในการถอนตวัออกจากองคก์าร
Rhoades and Eisenberger (2002 : 698) พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ

มีความสัมพนัธ์กบัประสบการณ์ในการไดรั้บการพฒันาเมือพนกังานเชือวา่ องคก์ารมีนโยบายทีดีโดยการ
จดัการฝึกอบรมทีเหมาะสมกบัพนกังาน รู้สึกว่าองค์การคาํนึงถึงการปรับปรุงทกัษะความสามารถ
ของพนกังาน ทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร การทีพนกังานรับรู้วา่ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องค์การยิงมากเท่าไหร่ ก็จะยิงช่วยเพิมความคาดหวงัของพนกังานในเรืองของความพยายามในการ
ทาํงานกบัผลของความพยายามนนั เช่น การไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัซึงปรากฏเช่นนีสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีความคาดหวงั ทงันี หากจะศึกษาเรืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร จาํเป็นตอ้งทาํความ
เขา้ใจถึงทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึงมีทฤษฎีทีเกียวขอ้ง 3 ทฤษฎี
ไดแ้ก่

1. ทฤษฎีความคาดหวงั (expectancy theory) เป็นทฤษฎีด้านการรู้การคิด (cognitive
theory) โดยมีความเชือพืนฐานวา่พฤติกรรมหรือผลการปฏิบติังานเป็นผลลพัธ์มาจากการตดัสินใจ
เลือกของบุคคล และบุคคลจะเลือกทาํในสิงทีตนเชือว่าจะให้ผลตอบแทนตัวเองสูงทีสุดในการ
ทาํงานรางวลัทีบุคคลคาดหวงัจึงเป็นแรงจูงใจให้บุคคลนันทาํงานทฤษฎีความคาดหวงัมีองค์ประกอบ
ทีสาํคญั 5 ประการ คือ (Muchinsky, 1993 : 55)
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1.1 ผลตอบแทนจากงาน (job outcome) คือ สิงทีองค์การจดัเตรียมไวส้ําหรับ
บุคคลทงัทีเป็นรางวลั เช่น ค่าจา้ง การเลือนตาํแหน่งหรือสิงทีจบัตอ้งไม่ได ้เช่น ความรู้สึกว่าไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ การประสบความสาํเร็จ รวมทงัผลตอบแทนทางลบ เช่น การไล่ออก

1.2 คุณค่า (value) คือ ความรู้สึกของบุคคลต่อผลตอบแทนทีองคก์ารให้วา่มีคุณค่า
และความน่าสนใจมากนอ้ยเพียงใด

1.3 การตดัสินใจกระทาํตามเงือนไข (instrumentality) คือ การรับรู้ระดบัความสัมพนัธ์
ระหว่างการกระทาํกบัผลตอบแทนทีจะได้รับถ้าบุคคลรับรู้ว่า การได้รับการเลือนตาํแหน่งเป็น
เงือนไขทีจะไดรั้บจากการมีผลงานดี บุคคลก็จะตงัใจทาํงานถา้ตอ้งการเลือนตาํแหน่ง

1.4 ความคาดหวงั (expectancy) คือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม
และผลของการกระทาํ นันคือ ถา้บุคคลมีความพยายามในการทาํงานสูง ผลการทาํงานยอ่มดี

1.5 แรงผลกัดนั (force) คือ ปริมาณความพยายาม หรือความกดดนัภายในบุคคลทีจูง
ใจใหบุ้คคลทาํงาน

Martinsons (1993 : 18) กล่าววา่ ถา้พนกังานรับรู้วา่ผูบ้งัคบับญัชานนั ไม่ให้ความสําคญั
กบัเรืองเทคโนโลยใีหม่ ๆ แลว้ การทีจะสร้างใหเ้กิดวฒันธรรมการแบ่งปันความรู้ทีเขม้แข็งก็ไม่อาจ
ประสบผลสาํเร็จได ้ดงันี

1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความยุติธรรมในองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของ
พนกังานวา่กระบวนการทีใชก้าํหนดผลตอบแทนขององคก์ารมีความยุติธรรมและเหมาะสมกบัสิง
ต่าง ๆ ทีพนักงานปฏิบติั และลงทุนให้กับการทาํงานในองค์การ รวมทังมีการให้ข้อมูลทีนํามา
ประกอบการตดัสินใจกบัพนกังานดว้ยความถูกตอ้ง ปราศจากอคติ มีความโปร่งใส และสามารถ
ตรวจสอบได้

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง
การรับรู้ว่าผูบ้ ังคบับัญชาเห็นคุณค่า ให้ความชืนชมในการทุ่มเททาํงาน และความคิดเห็นของ
พนักงาน ภูมิใจในความสําเร็จจากการทาํงานของพนักงาน รวมถึงการเอาใจใส่สวสัดิการ และความ
เป็นอยูที่ดีของพนกังาน

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดล้อม
ทีเหมาะสมเอือต่อการทาํงาน มีเครืองมือเครืองใช้ในการทาํงานอยา่งเพียงพอ มีสิงอาํนวยความสะดวก
ต่างๆ ซึงมีส่วนช่วยให้สนับสนุนต่อการปฏิบติังานของพนักงาน รวมถึงการฝึกอบรม พฒันา
ความรู้ความสามารถเพือความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน
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ปัจจยัทีมีผลต่อความสําเร็จ (Key Success Factors) ของการจดัการความรู้
การจดัการความรู้กับการบริหารราชการแนวใหม่ โดย ศ.นพ.วิจารณ์ พานิช สถาบัน

ส่งเสริมการจดัการความรู้เพือสังคม สรุปปัจจยัทีมีผลต่อความสําเร็จ (Key Success Factors)
ของการจัดการความรู้ ทีได้จากการแลกเปลียนเรียนรู้จากประสบการณ์ของหน่วยงานต่างๆ
ซึงสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะกบับริบทของหน่วยงานตนเองไดด้งัต่อไปนี

. ผู้บริหาร : การจดัการความรู้ในองค์กร ผูบ้ริหารควรมีบทบาทหน้าทีในการกาํหนด
นโยบาย สนบัสนุน และมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมทีเกียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์รไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ เช่น กิจกรรมระดมสมองผูบ้ริหาร หรือการประชุมจดัทาํแผนยทุธศาสตร์

. จิตอาสา : การดาํเนินการจดัการความรู้ในองค์กร องคก์รควรส่งเสริมและพฒันาการ
ทาํงานแบบจิตอาสาโดย เปิดโอกาสให้บุคลากรทีมีความตงัใจและสนใจในการการพฒันาองค์กร
ไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ เขา้มามีบทบาทในการดาํเนินงานจดัการความรู้

. สร้างทีมขับเคลือน : เพือให้การดาํเนินการจดัการความรู้ในองค์กร มีการขบัเคลือน
ไปขา้งหน้าไดอ้ย่างต่อเนือง องค์กรควรจดักิจกรรมฝึกอบรม เพือปูพืนฐานการจดัการความรู้ใน
องค์กรและพฒันาบุคลากรให้เป็นผูที้สามารถดาํเนินการการจดัการความรู้ได้ เช่น การอบรม
บุคลากรเพือทาํหนา้ทีเป็น คุณอาํนวย (Knowledge Facilitator) คอยอาํนวยความสะดวกและกระตุน้
การดาํเนินการจดัการความรู้ เป็นตน้ ซึงจะทาํให้องค์กรเกิดการก้าวกระโดดจนถึงระดบัการนาํ
องคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ได้

4. กระบวนการคุณภาพ PDCA (Plan Do Check Act) : เพือให้การดาํเนินการจดัการ
ความรู้ในองคก์รเกิดการดาํเนินการอยา่งต่อเนืองและพฒันาอยา่งมีคุณภาพ ควรทาํหลกัการ PDCA
(Plan Do Check Act) มาใช้ในการดาํเนินการกิจกรรมต่างๆ ของการจดัการความรู้ในองค์กร
เริมตงัแต่มีกระบวนการวางแผนการจดัการความรู้ มีการปฏิบติัการตามแผน มีการนาํองค์ความรู้
สู่การปฏิบติั มีการวเิคราะห์ปรับปรุงการดาํเนินงาน มีคณะทาํงานติดตามอยา่งจริงจงั มีการรายงาน
ต่อผูบ้ริหารและบุคลากรทุกระดบัอยา่งทวัถึง และมีคณะกรรมการประสานงาน เพือแกไ้ขปัญหา

5. การเปิดหู เปิดตาบุคลากรในองค์กร : เพือสร้างความเขา้ใจถึงความสําคญัของการ
จดัการความรู้ในองค์กรของบุคลากรในองค์กร ซึงอาจดาํเนินการได้หลายรูปแบบ เช่น การจดั
กิจกรรมการประชุมชีแจงแก่บุคลากร เป็นตน้
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. การเปิดใจยอมรับ : เพือให้บุคลากรเปิดใจยอมรับการดาํเนินการจดัการความรู้
ในองค์กร และการแลกเปลียนเรียนรู้ องค์กรอาจดาํเนินการไดโ้ดย การทาํกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์
การสอดแทรกกิจกรรมการยอมรับความคิดเห็นซึงกนัและกนั เช่น Before Action Review (BAR)
และ After Action Review (AAR) เป็นตน้

7. การมีส่วนร่วม : เพือใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้จากหน่วยงานต่างๆ
ภายในองคก์ร และหน่วยงานภายนอก องค์กรควรจดักิจกรรมเปิดโอกาสให้หน่วยงานทีสนใจเขา้
มาร่วมแลกเปลียนเรียนรู้ รวมทงัเปิดรับฟังความคิดเห็น

8. การสร้างบรรยากาศ : การดาํเนินการกิจกรรมการจดัการความรู้ ควรมีการสร้าง
บรรยากาศทีเหมาะสมต่อกระบวนการแลกเปลียนเรียนรู้ การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร
ซึงอาจทาํไดใ้นรูปแบบต่างๆ เช่น กิจกรรมสภากาแฟ การเปลียนสถานทีแลกเปลียนเรียนรู้ การทาํ
เทคนิค Edutainment มาใช้ในการแลกเปลียนเรียนรู้ หรือการเสริมสร้างบรรยากาศใหม่ให้เร้าใจ
เป็นตน้

8. การจัดให้มีเวทีแลกเปลียนเรียนรู้ : ในการจัดการความรู้ องค์กรควรส่งเสริม
สนับสนุนให้เกิดเวทีแลกเปลียนความรู้ (Knowledge Forum) เพือสกัดขุมความรู้ออกมาจาก
กระบวนการแลกเปลียนเรียนรู้และบนัทึกไวใ้ชง้านต่อ และเกิดการตืนตวัในการเรียนรู้ ซึงสามารถ
ดาํเนินการได้หลายรูปแบบ เช่น ชุมชนแห่งการเรียนรู้หรือ ชุมชนนักปฏิบติั (Communities of
Practice : CoP) การเล่าเรืองแบบ SST (Success Story Telling ) กระบวนการสุนทรียะสนทนา
(Dialogue) หรือ กระบวนการสภากาแฟโลก (World Café) เป็นตน้

9. การให้รางวัลยกย่องชมเชย : เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลียนพฤติกรรม
และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดบั โดยขอ้ควรพิจารณาไดแ้ก่ คน้หาความตอ้งการของ
บุคลากร, แรงจูงใจระยะสันและระยะยาว, บูรณาการกบัระบบทีมีอยู,่ ปรับเปลียนให้เขา้กบักิจกรรม
ทีทาํในแต่ละช่วงเวลา การให้รางวลั ยกย่องชมเชย อาจทาํได้โดย การประเมินผลพนักงาน
การประกวดเรืองเล่าเร้าพลงั การประกวด CoP ดีเด่น การมอบโล่รางวลัหรือเกียรติบตัร หรือจดัให้
มีเงินรางวลัพิเศษ เป็นตน้

10. การจัดเอกสารประกันคุณภาพ (QA Document) : เพือให้การดาํเนินงานการ
จดัการความรู้ในองคก์ร สามารถตรวจสอบและประกนัคุณภาพได้ องคก์รควรเก็บรวมรวมเอกสาร
ทีเกียวขอ้งอยา่งเป็นระบบ เช่น จดหมายเวียน ประกาศใช ้แผนดาํเนินงาน การถอดบทเรียน คู่มือ
การจดัการความรู้ การจดัเก็บเอกสารทีเป็นคลงัความรู้ ทงันีอาจใช ้ซอฟทแ์วร์มาช่วยในการบริหาร
จดัการ
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11. การสือสารภายในองค์กร : เพือให้บุคลากรในองค์กรทุกคน ทุกระดบัสามารถ
ติดตามขอ้มูลข่าวสาร การดาํเนินการจดัการความรู้ในหน่วยงานไดอ้ยา่งต่อเนือง ควรทาํการสือสาร
กบับุคลากร ซึงอาจดาํเนินการไดโ้ดย การจดัทาํวารสาร/จุลสารการจดัการความรู้ การจดัทาํเวบ็ไซต์
การจดัการความรู้ การจดัทาํบนัทึกบทความของตนเอง (Personal Journal) ลงบนเวบ็ไซต ์หรือ web blog
ซึงมีเครืองมือหรือซอฟทแ์วร์ทีใชใ้นการเขียน Blog ไดม้ากมาย เช่น WordPress หรือ Movable Type
เป็นตน้

ในการวิจยัครังนี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยักลยุทธ์การทาํงานทีส่งผลต่อการจดัการความรู้
ทีเกิดขึนของพนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) จากการทีพนักงานไดมี้ส่วน
ร่วมกิจกรรมกาจดัการความรู้ดังกล่าวในฐานะที เป็นสมาชิกของหน่วยงานหรือเป็นผูที้ได้รับ
มอบหมายจากบริษทัโดยการจดัการความรู้ออกเป็น 7 ดา้น ไดแ้ก่ . การสร้างวิสัยทศัน์ . การสร้าง
ทีมการจดัการความรู้ . การสร้างบรรยากาศแลกเปลียนความรู้ . การพฒันาคุณภาพงาน . การ
สร้างพลงัขบัเคลือน . การเปลียนโครงสร้างองคก์ร . การสร้างเครือข่ายความรู้
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กรอบแนวคดิในการวจิยั

ตัวแปรอสิระ

ตัวแปรตาม
สภาพแวดล้อมองค์กร

. ผูบ้ริหาร

. วฒันธรรมองคก์ร

. โครงสร้างพืนฐาน

. เทคโนโลยกีารทาํงาน

. การใหค้วามรู้

. การกาํหนดแผนงาน

. การประเมินผล

. การสร้างแรงจูงใจ

กลยุทธ์การทาํงาน

. การสร้างวสิัยทศัน์

. การสร้างทีมการจดัการความรู้

. การสร้างบรรยากาศแลกเปลียน
ความรู้

. การพฒันาคุณภาพงาน

. การสร้างพลงัขบัเคลือน

. การเปลียนโครงสร้างองคก์ร

. การสร้างเครือข่ายความรู้การ

การจัดการความรู้ในองค์กร

. การพฒันางาน

. การพฒันาคน

. การพฒันาองคก์ร

. การสร้างชุมชนในองคก์ร

ปัจจัยส่วนบุคคล
1. เพศ
2. ตาํแหน่งงาน

. ประสบการณ์การทาํงาน
4. ระดบัการศึกษา



บทที 3
วธีิดาํเนินการวจิัย

การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation research) เพือศึกษาถึงปัจจยั
ทีส่งผลต่อการจดัการความรู้ขององค์กร ของพนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน)
ซึงผูว้จิยัมีขนัตอนในการดาํเนินการวจิยั ดงันี

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2. เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั
3. การตรวจสอบคุณภาพของเครืองมือ

. การเก็บรวบรวมขอ้มูล
5. การวเิคราะห์ขอ้มูลและการใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง
ประชากรทีใช้ในการวิจยัครังนี ได้แก่ พนักงานทีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเครือ

รามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) 3 แห่ง จากประชากรทงัหมดของโรงพยาบาลเครือรามคาํแหง 3 แห่ง
ซึงมีบุคลากร ,468 คน ไดแ้ก่ โรงพยาบาลรามคาํแหง 1,526 คน โรงพยาบาลสินแพทย์ 1,302 คน
และโรงพยาบาลวภิาราม 640 คน

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยัในครังนี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการและกลุ่มพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชาของโรงพยาบาลเครือรามคาํแหง โดยกาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง จากการใชสู้ตร
Yamane (1967) ทีระดบัความเชือมัน 0.95 และความคลาดเคลือน 0.05 ดงัสูตร

n =

N

1 +
Ne2
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โดย
n หมายถึง จาํนวนขนาดของตวัอยา่ง
N หมายถึง จาํนวนรวมทงัหมดของประชากร (N = 4,806)
e หมายถึง ค่าความคลาดเคลือนขอลกลุ่มตวัอยา่งทียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.05

แทนค่า เพือหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง

n =

3,468

1 + 3,468
(0.05)2

n = 290

ดงันนั ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ยทีไดจ้ากการคาํนวณ สําหรับการวิจยัในครังนี
คือ จาํนวน 290 คน แต่เพือป้องกนัการสูญหายและการตอบแบบสอบถามคืนกลบัไม่สมบูรณ์ ผูว้ิจยั
จึงเพิมกลุ่มตัวอย่างเป็น 300 คน ซึงได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างแบบสัดส่วนระบบชันภูมิ
(proportion satisfaction random sampling) จากแผนกต่าง ๆ ตามสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
ในแผนก เพือเป็นตวัแทนใหค้รอบคลุมทุกหน่วยงาน

ตารางที - : จาํนวนประชาการและจาํนวนตวัอยา่ง

ประชากร จํานวนประชากร (คน) จํานวนตัวอย่าง (คน)

รพ. รามคาํแหง 1,526 132

รพ. สินแพทย์ 1,302 113

รพ. วภิาราม 640 55

รวม 3,468 300
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เครืองมือทีใช้ในการวจิยั
เครืองมือทีผูว้จิยัสร้างขึนเพือใชใ้นการวจิยัครังนี ประกอบดว้ย
1. แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล

. แบบวดัการจดัการความรู้
3. แบบวดัสภาพแวดลอ้มองคก์รทีส่งผลต่อการจดัการความรู้

. แบบวดักลยทุธ์การทาํงาน ทีส่งผลต่อการจดัการความรู้ โดยมีรายละเอียดดงันี
ตอนที 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเกียวกบัลกัษณะของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, ตาํแหน่งงาน, ประสบการณ์การทาํงาน และระดับการศึกษา
ซึงเป็นลกัษณ์แบบสอบถามปลายปิด (Closed-Ended Question) จาํนวน  ขอ้ ใช้แบบสอบถาม
ตรวจสอบรายการ (checklist)

ตอนที แบบวัดการจัดการความรู้ เป็นแบบวดัเกียวกบัความสําเร็จในการจดัการ
ความรู้ในองคก์ร ประกอบดว้ย . การพฒันางาน . การพฒันาคน . การพฒันาองคก์ร . การสร้าง
ชุมชนในองคก์รซึงเป็นลกัษณ์แบบสอบถามปลายปิด (Closed-Ended Question) ในแต่ละประเภท
จาํนวน  ขอ้ ใชแ้บบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale)

ตอนที 3 แบบวัดสภาพแวดล้อมองค์กรทีส่งผลต่อการจัดกาความรู้ ประกอบด้วย
. ผูบ้ริหาร . วฒันธรรมองคก์ร . โครงสร้างพืนฐาน . เทคโนโลยีการทาํงาน . การให้ความรู้
. การกาํหนดแผนงาน . การประเมินผล . การสร้างแรงจูงใจ ซึงเป็นลักษณ์แบบสอบถาม

ปลายปิด (Closed-Ended Question) ในแต่ละดา้น จาํนวน ขอ้ ใชแ้บบสอบถามแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating scale)

ตอนที 4 แบบวัดกลยุทธ์การทํางาน ทีส่งผลต่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย
. การสร้างวิสัยทศัน์ . การสร้างทีมการจดัการความรู้ . การสร้างบรรยากาศแลกเปลียนความรู้
. การพฒันาคุณภาพงาน . การสร้างพลงัขบัเคลือน . การเปลียนโครงสร้างองค์กร . การสร้าง

เครือข่ายความรู้การ ซึงเป็นลกัษณ์แบบสอบถามปลายปิด (Closed-Ended Question) ในแต่ละดา้น
จาํนวน ขอ้ ใชแ้บบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale)

สรุปแบบสอบถามในการวิจยันี ประกอบไปด้วย ข้อคาํถาม 3 ชุด จาํนวนทังหมด
72 ขอ้ มาตรวดัแบบสอบถาม แบ่งเป็นแบบประเมินค่า ซึงมีให้เลือกตอบ 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมาก
ทีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย เห็นดว้ยน้อยทีสุด โดยเกณฑ์การให้คะแนนของ
มาตรวดัแบ่งเป็นขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบเป็นดงันี
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ระดบัความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ
เห็นดว้ยมากทีสุด 5 1
เห็นดว้ยมาก 4 2
เห็นดว้ยปานกลาง 3 3
เห็นดว้ยนอ้ย 2 4
เห็นดว้ยนอ้ยทีสุด 1 5

เกณฑ์ในการแปลผลคะแนนการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ผูว้ิจยักาํหนดค่าพิสัยของ
คะแนนหารดว้ยจาํนวนระดบัคะแนนทีตอ้งการแปลผล ค่าพิสัย คือ การนาํคะแนนสูงสุด (maximum)
ลบดว้ยคะแนนตาํสุด (minimum) (สุวิมล ติรกานนัท์, 2549, หน้า 20) วิธีการคาํนวณความกวา้ง
อนัตรภาคชนัจากพิสัย (rang) โดยใชสู้ตร ดงัต่อไปนี

ความกวา้งของอนัตรภาคชนั = คะแนนสูงสุด – คะแนนตาํสุด
จาํนวนระดบัคะแนนแปลผล

= – 1
5

= 0.8

จากหลกัเกณฑ์ดงักล่าว นาํคะแนนของผูต้อบแต่ละคนมารวมกนัแลว้หาค่าเฉลีย ใช้
หลกัเกณฑใ์นการแปลผลคะแนนในการใหค้วามหมายคะแนนเฉลีย ดงันี

คะแนนเฉลีย การแปลผลคะแนน
1.00-1.80 มีความเห็นดว้ยระดบัตาํมาก
1.81-2.61 มีความเห็นดว้ยระดบัตาํ
2.62-3.42 มีความเห็นดว้ยระดบัปานกลาง
3.43-4.23 มีความเห็นดว้ยระดบัสูง
4.24-5.00 มีเห็นดว้ยระดบัสูงมาก
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การตรวจสอบคุณภาพเครืองมือ
การตรวจสอบคุณภาพเครืองมือ ทงั 3 แบบสอบถาม ได้แก่ แบบวดัการจดัการความรู้

ในองค์กร สภาพแวดล้อมองค์กร กลยุทธ์การทาํงาน ทีส่งผลต่อการจดัการความรู้ มีหลกัเกณฑ์
ทีกาํหนด ดงันี

1. การตรวจสอบหาความตรงเชิงเนือหา (validity) ผูว้ิจยัทบทวน ตรวจสอบเอกสาร
งานวิจยั และทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัตวัแปรทงัหมด นาํมาประมวลสร้างเป็นนิยามศพัท์ทีจะใช้ในการ
กาํหนดขอบข่ายของการสร้างตวัแปร จากนันนาํมาสร้างขอ้คาํถามให้สอดคลอ้งกบันิยามศพัท์จน
ครบทุกองค์ประกอบของตัวแปรอย่างมีโครงสร้าง และนําแบบสอบถามเสนออาจารย์ทีปรึกษา
วิทยานิพนธ์เพือตรวจสอบความถูกตอ้งด้านโครงสร้าง และภาษาตามทีนิยาม โดยตรวจสอบว่า
คาํถามทีสร้างขึนมีความครอบคลุมพฤติกรรมทีตอ้งการวดัหรือไม่ แลว้นาํมาปรับปรุงตามความ
เหมาะสมก่อนนาํไปใชจ้ริง

2. ผู ้วิจ ัยนําข้อคําถามทีผ่านการพิจารณาความตรงเชิงเนือหาจํานวน 3 ตอน
ประกอบด้วยแบบวดัการจดัการความรู้ในองค์กร สภาพแวดลอ้มองค์กรทีส่งผลต่อการจดักาความรู้
กลยุทธ์การทาํงาน ทีส่งผลต่อการจัดการความรู้ และนําแบบสอบถามทังหมด ไปทดลองใช้
(try-out) กบักลุ่มตวัอยา่งอืน (พนกังานโรงพยาบาลวภิาราม) ทีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากร
ก่อนนาํไปใช้จริงจาํนวน 30 คน และนาํขอ้มูลทีไดแ้ต่ละฉบบัมาวิเคราะห์รายขอ้ (item analysis)
โดยการหาค่าอาํนาจจาํแนก (discrimination power) ดว้ยวธีิหาค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายขอ้
กบัคะแนนรวม (corrected item-total correlation) โดยกาํหนดค่าตงัแต่ .2 ขึนไป

3. การวิเคราะห์หาค่าความเชือมันของข้อคาํถาม (Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s coefficient of alpha) เพือหาค่าความเชือมันของเครืองมือ หากค่า
ความเชือมันมีตงัแต่ .70 ขึนไป แสดงว่า แบบสอบถามมีความเชือมันในระดบัทียอมรับได ้และ
สามารถนาํไปใชเ้ป็นเครืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ดงัขอ้มูลทีปรากฏ
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ตารางที - : จาํนวนขอ้คาํถาม อาํนาจจาํแนก และค่าความเชือมันของแบบสอบถามทงัฉบบัและ
รายดา้น

แบบสอบถาม
จํานวน

ข้อคําถาม
ค่าอาํนาจ
จําแนก (rxy)

ค่าความเชือมัน

1. แบบสอบถามทงัฉบบั 54 .568-.833 .

2. การจดัการความรู้ในองคก์ร 16 .691-.819 .

3. สภาพแวดลอ้มองคก์ร 31 .628-.815 .

4. กลยทุธ์การทาํงาน 7 .756-.851 .

การเกบ็รวบรวมข้อมูล
ผูว้ิจยัได้นําแบบสอบถามเก็บข้อมูลกับเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง (มหาชน) จาํกัด

จาํนวน 350 คน ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลสาํหรับการวจิยั ผูว้ิจยัขอความร่วมมือจากหวัหนา้
แผนกต่าง ๆ เพือส่งแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ แจกให้กบัพนักงานทีเป็นกลุ่มตวัอย่างและตามเก็บ
รวบรวม ผูว้จิยัไดท้าํการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนนบัตงัแต่แจกแบบสอบถามประมาณ 1-4 สัปดาห์
แล้วนําแบบสอบถามทีได้มาตรวจความถูกต้อง โดยพิจารณาจากความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถาม และคดัเลือกเฉพาะฉบบัทีสมบูรณ์มาทงัสินจาํนวน ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 96.57
ของจาํนวนแบบสอบถามทีส่งไปทงัหมด เพือนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิทางสถิติต่อไป

การวเิคราะห์ข้อมูลและการใช้สถติใินการวเิคราะห์ข้อมูล
เมือเก็บข้อมูลได้ครบถ้วนแล้ว ผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรม

สาํเร็จรูปทางดา้นสังคมศาสตร์ ในการคาํนวณหาค่าสถิติ ดงัต่อไปนี
1. วิเคราะห์เกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติทีใช้ คือ ค่าแจก

แจงความถี (frequency distribution) และค่าร้อยละ (percentage)
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2. วิเคราะห์การจดัการความรู้ของพนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน)
และปัจจยัทีส่งผลให้มีการจดัการความรู้ สถิติทีใช ้คือ ค่าเฉลีย (mean) ใชแ้ปรความหมายของขอ้มูล
ต่าง ๆ และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation--SD) ใช้คู่กบัค่าเฉลียเพือแสดงลกัษณะ
การกระจายของขอ้มูล

3. วเิคราะห์เปรียบเทียบการจดัการความรู้ของพนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั
(มหาชน) โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) เพือทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์
ค่า t test แบบ t test independent ใชเ้ปรียบเทียบเพือหาค่าความแตกต่างการจดัการความรู้ เมือจาํแนก
อายงุาน, ตาํแหน่งงาน ทีแตกต่างกนั

4. การวิเคราะห์สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One way ANOVA เพือหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวั ได้แก่ ประสบการณ์การทาํงาน และระดบัการศึกษาสภาพ
แวดลอ้มองคก์ร กบัการจดัการความรู้ และถา้พบความแตกต่างอยา่งมีนยันะสาํคญัทางสถิติ จะนาํไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่

5. การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment
correlation coefficient) เพือหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวั ไดแ้ก่ สิงแวดลอ้มองคก์ร กลยุทธ์
การทาํงาน กบัการจดัการความรู้

6. การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ดว้ยวิธีเลือกตวัแปร
จากแบบ Stepwise โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เพือสร้างสมการทาํนายการจดัการความรู้โดยมี
ตวัแปร สภาพแวดลอ้มองคก์ร กลยทุธ์การทาํงาน เป็นตวัทาํนาย

7. กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05



บทที 4
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

การวจิยัเรือง การจดัการความรู้ในโรงพยาบาลเอกชน เพือพฒันาประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน มีวตัถุประสงค์เพือศึกษาสภาพแวดลอ้มขององค์กร และปัจจยักลยุทธ์ การจดัการความรู้
ทีมีอิทธิพล ต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรามคาํแหง และศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัทีมี
อิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรามคาํแหง และโรงพยาบาลในเครือ ผูว้ิจยัไดท้าํทาํ
การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานเครือโรงพยาบาล
รามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) จาํนวน  ชุด โดยส่งเอกสารไป ชุด เพือป้องกนัการส่ง
แบบสอบถามกลบัมาไม่ครบ และเพือแบบสอบทีมีปัญหาขอ้มูลไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ จากนัน
ผูว้ ิจยัได ้นําแบบสอบถามดังกล่าวมาลงรหัส ป้อนข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัจะนําเสนอ
ในรูปแบบของตารางประกอบคาํบรรยายโดยแบ่งเป็น  ส่วน ดงันี

ส่วนที  การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนที  การวิเคราะห์ขอ้มูลเบืองตน้ของตวัแปรทีศึกษา ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ใน

องคก์ร สภาพแวดลอ้มขององคก์ร และปัจจยักลยุทธ์การทาํงาน วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลีย และส่วน
เบียงเบนมาตรฐาน

ส่วนที  การวิเคราะห์ข้อมูลเพือทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบความแตกต่าง
ระหวา่งค่าเฉลียของตวัแปรใชส้ติถิ t test independent และสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว
One way ANOVA และถา้พบความแตกต่างอยา่งมีนยัยะสาํคญัทางสถิติ ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอย
เชิงพหุ (multiple regression analysis) แบบ Stepwise
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ส่วนที 1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง
การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัขอ้มูลทีปรากฏ (ดูตารางที - )

ตารางที - : ความถีและร้อยละจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน เครือโรงพยาบาล
รามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) (n = 338)

ขอ้มูลทัวไป จาํนวน (คน) ร้อยละ (%)

1. เพศ

หญิง 295 87.3

ชาย

รวม

43 10.4

.

2. ตาํแหน่งงาน

หวัหนา้งาน

ระดบัปฏิบติัการ

รวม

3. ประสบการณ์การทาํงาน

ตาํกวา่ ปี

- ปี

มากกวา่  ปี

รวม

4. ระดบัการศึกษา

ตาํกวา่ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกวา่ตงัแต่ปริญญาตรี

รวม

274

338

64

250

24

338

18.

.

.

.

.

.

.

18.9

74.0

7.1

100.0
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จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า พนกังานของเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง
จาํกดั (มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 87.3 มีตาํแหน่งงานระดบัปฏิบติัการคิดเป็น
ร้อยละ . มีประสบการณ์การทํางาน ตํากว่า  ปี คิดเป็นร้อยละ . และมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 74.

ส่วนที 2 การวเิคราะห์ข้อมูลเบืองต้นของตวัแปรทีศึกษา
การวเิคราะห์ค่าสถิติเชิงพรรณนาและเปรียบเทียบระดบัการจดัการองคค์วามรู้ของตวั

แปรของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัขอ้มูลทีปรากฏ (ดูตารางที - )

ตารางที - : ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐานจดัการองคค์วามรู้ สภาพแวดลอ้มองคก์ร และกลยุทธ์
การทาํงาน ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) เทียบกบัคะแนนเกณฑ์
(n = 338)

ตัวแปร
ค่าเฉลีย

( X )
ส่วนเบียงเบน

มาตรฐาน (SD)
ความหมาย

การจดัการความรู้

1. ดา้นการพฒันางาน . 0.682 สูง

2. ดา้นการพฒันาคน 3.73 0.781 สูง

3. ดา้นพฒันาองคก์ร 3.71 0.758 สูง

4. ดา้นการสร้างชุมชนในองคก์ร 3.67 0.821 สูง

รวม . .761 สูง

สภาพแวดลอ้มองคก์ร

.    ผูบ้ริหาร . . สูง

.    วฒันธรรมองคก์ร 3. . สูง

.    โครงสร้างพืนฐาน . . สูง
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.    เทคโนโลยกีารทาํงาน . . สูง

5. การใหค้วามรู้ . . สูง

6. การกาํหนดแผนงาน . . สูง

7. การประเมินผล . . สูง

8. การสร้างแรงจูงใจ 3.40 0.931 สูง

รวม 3.65 0.818 สูง

กลยทุธ์การทาํงาน

.    การสร้างวสิัยทศัน์ขององคก์ร .76 . สูง

.   การสร้างทีมงานสาํหรับการจดัการความรู้ 3.64 . สูง

.   การสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียน
ความรู้

3.62 . สูง

.   การพฒันาระบบบริหารงานในองคก์ร 3.65 . สูง

.   การสร้างพลงัขบัเคลือนในองคก์ร 3.57 . สูง

.   การเปลียนโครงสร้างองคก์ร 3.49 . สูง

.   การสร้างเครือข่ายความรู้ในองคก์ร 3.58 . สูง

รวม 3.67 0.598 สูง
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จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล จดัการองคค์วามรู้ สภาพแวดลอ้มองคก์ร และ
กลยทุธ์การทาํงาน ของพนกังาน เครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) ไดผ้ลดงันี

จดัการองค์ความรู้ โดยรวมของกลุ่มตวัอย่าง อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.75) และเมือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยด้านการพฒันางาน มีค่าเฉลียสูงสุด
รองลงมาคือด้านด้านการพฒันาคน ด้านพฒันาองค์กร และด้านการสร้างชุมชนในองค์กร ซึงมี
ค่าเฉลียเท่ากบั . , . และ . ตามลาํดบั

สภาพแวดลอ้มองคก์ร โดยรวมของกลุ่มตวัอย่าง อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.65) เมือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัสูงทุกด้าน โดยเฉพาะดา้นวฒันธรรมองค์กร มีค่าเฉลีย
สูงสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร การประเมินผล โครงสร้างพืนฐาน เทคโนโลยีการทาํงาน การกาํหนด
แผนงาน การให้ความรู้ และการสร้างแรงจูงใจ ซึงมีค่าเฉลียเท่ากบั . , . , . , . , . ,

. , . และ . ตามลาํดบั
กลยทุธ์การทาํงาน โดยรวมของกลุ่มตวัอยา่ง อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.67) เมือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า การสร้างวิสัยทศัน์ขององคก์รมีค่าเฉลียสูงสุด รองลงมาคือ การพฒันาระบบ
บริหารงานในองค์กร การสร้างทีมงานสําหรับการจดัการความรู้ การสร้างบรรยากาศในการ
แลกเปลียนความรู้ การสร้างเครือข่ายความรู้ในองค์กร การสร้างพลังขับเคลื อนในองค์กร
และการเปลียนโครงสร้างองค์กรซึงมีค่าเฉลียเท่ากบั . , . , . , . , . , . และ . 9
ตามลาํดบั

ส่วนที 3 การวเิคราะห์ข้อมูลเพอืทดสอบสมมตฐิาน

สมมติฐานที  พนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) ทีมีลกัษณะปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์การทาํงาน ระดบัการศึกษา ทีต่างกนั มีการจดั
การความรู้แตกต่างกนั ดงัขอ้มูลทีปรากฏ (ดูตารางที - )

ตารางที - : เปรียบเทียบการจดัการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั
(มหาชน) จาํแนกตามเพศ (n = 338)

เพศ จาํนวน (คน) ( X ) SD t p

1. หญิง

2. ชาย

295

43

3.72

3.87

0.58

0.67
1.493 0.115
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จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ พนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง
จาํกดั (มหาชน) ทีมีเพศต่างกนั มีการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั ซึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้

ตารางที - : เปรียบเทียบการจดัการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด
(มหาชน) จาํแนกตามตาํแหน่งงาน (n = 338)

ตาํแหน่งงาน จาํนวน (คน) ( X ) SD t p

1. หวัหนา้ 64 3.74 0.5
-.002 .111

2. ระดบัปฏิบติัการ 274 3.74 0.61

จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า พนักงาน เครือโรงพยาบาลรามคาํแหง
จาํกดั (มหาชน) ทีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีการจดัการความรู้ไม่แตกต่าง ซึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ทีตงัไว้

ตารางที - : เปรียบเทียบการจดัการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด
(มหาชน) จาํแนกตามประสบการณ์ (n = 338)

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F

การจดัการความรู้

ภายในกลุ่ม 3.37 2 1.69              4.77*

ระหวา่งกลุ่ม 118.66 335 0.35

รวม 122.04 335

*p < 0.05
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จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า พนักงาน เครือโรงพยาบาลรามคาํแหง
จาํกดั (มหาชน) ทีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั โดยภาพรวม มีการจดัการความรู้แตกต่างอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่โดยวิธีของ Scheffé ดงัปรากฏตามตาราง
ที -
ตารางที - : เปรียบเทียบการจดัการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด
(มหาชน) เทียบการจาํแนกตามประสบการณ์ในภาพรวม จาํแนกเป็นรายคู่ (n = 338)
ประสบการณ์การทาํงาน  ตาํกวา่10ปี 10-20 ปี 20 ปีขึนไป

3.80 3.56 3.76

ตาํกวา่ 5 ปี 3.80 * -

5-10 ปี 3.56 -

10 ปี ขึนไป 3.76

*p < 0.05

จากตาราง - พบวา่พนกังานในเครือโรงพยาบาลรามคาํแหงทีมีประสบการณ์การ
ทาํงานตาํกวา่ 5 ปีและประสบการณ์การทาํงาน - ปี มีการจดัการความรู้ในองค์กรแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ส่วนคู่อืนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ

ตารางที - : เปรียบเทียบการจดัการความรู้ ของพนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั
(มหาชน) จาํแนกตามระดบัการศึกษา (n = 338)

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F

การจดัการความรู้

ภายในกลุ่ม 3.38 2 1.69 4.77*

ระหวา่งกลุ่ม 118.66 335              0.35

รวม 122.04 335

*P<0.05
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จากตาราง - พบว่าพนักงานในเครือโรงพยาบาลรามคาํแหงทีมีระดับการศึกษา
ต่างกนัมีการจดัการองค์ความรู้ในองค์กรแตกต่าง 0.05 จึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่โดยวิธีของ
Scheffé ดงัปรากฏตามตารางที -

ตารางที - : เปรียบเทียบการจดัการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั
(มหาชน) เทียบการจาํแนกตามระดบัการศึกษาในภาพรวม จาํแนกเป็นรายคู่ (n = 338)

ระดบัการศึกษา  ตาํกวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี

3.95 3.69 3.71

ตาํกวา่ปริญญาตรี 3.95 * -

ปริญญาตรี 3.69 -

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.71

จากตาราง - พบว่าพนกังานในเครือโรงพยาบาลรามคาํแหงทีมีระดบัการศึกษา
ตาํกว่าปริญญาตรีและการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีการจดัการความรู้ในองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ส่วนคู่อืนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ

สมมติฐานที สภาพแวดลอ้มองคก์ร กลยุทธ์การทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
การจดัการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด (มหาชน) ดังขอ้มูลทีปรากฏ
(ดูตารางที - )
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ตารางที - : ความสัมพนัธ์ระหวา่งสิงแวดลอ้มองคก์ร กบัการจดัการความรู้ของพนกังานเครือ
โรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) (n = 338)

ตวัแปร การจดัการความรู้

(เครือ
รามคาํแหง)

(รพ.
รามคาํแหง)

(รพ.
สินแพทย)์

(รพ.
วภิาราม)

Sig.

สภาพแวดลอ้มองคก์ร

1. ผูบ้ริหาร .703** . ** . ** . ** .000

2. วฒันธรรมองคก์ร .719** . ** . ** . ** .000

3. โครงสร้างพืนฐาน .766** . ** . ** . ** .000

4. เทคโนโลยกีาร

ทาํงาน

.557** . ** . ** . ** .000

.    การใหค้วามรู้ .756** . ** . ** . ** .000

.    การกาํหนด

แผนงาน

. ** . ** . ** . ** .

.    การประเมินผล . ** . ** . ** . ** .

.    การสร้าง

แรงจูงใจ

. ** . ** . ** . ** .

รวม . ** . ** . ** . ** .

**p < .01
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จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า สภาพแวดล้อมองค์กรโดยภาพรวม
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมี ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (rxy)
เท่ากับ .844 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตังไว้ โดยมีค่า
สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ โครงสร้างพืนฐาน การกาํหนดแผนงาน การสร้างแรงจูงใจ การให้ความรู้
การประเมินผล วฒันธรรมองค์กร ผูบ้ริหาร และ เทคโนโลยีการทาํงาน เท่ากบั .766, .765, .759,
.756, .735, .719, .703 และ .557 ตามลาํดบั

และจากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า สภาพแวดลอ้มองค์กรโรงพยาบาล
รามคําแหงโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ (rxy) เท่ากบั .790 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้
โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ เทคโนโลยีการทาํงาน โครงสร้างพืนฐานการให้ความรู้ การ
กาํหนดแผนงาน การสร้างแรงจูงใจ วฒันธรรมองคก์ร การประเมินผล และผูบ้ริหาร เท่ากบั .768,
.749, .704, .693, .658, .632, . และ .617 ตามลาํดบั

และจากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ สภาพแวดลอ้มองคก์ร โรงพยาบาล
สินแพทย์โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมี ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ (rxy) เท่ากบั .785 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้
โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ การประเมินผล การกําหนดแผนงาน การสร้างแรงจูงใจ
วฒันธรรมองค์กร โครงสร้างพืนฐาน การให้ความรู้ ผูบ้ริหาร และเทคโนโลยีการทาํงาน เท่ากบั
.711, .703, .694, .655, .652, .638, . และ .432 ตามลาํดบั

และจากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ สภาพแวดลอ้มองคก์ร โรงพยาบาล
วภิารามโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมี ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ (rxy) เท่ากบั .917 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้
โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ การสร้างแรงจูงใจ การให้ความรู้ ผูบ้ริหาร โครงสร้างพืนฐาน
การกาํหนดแผนงาน วฒันธรรมองค์กร การประเมินผล และเทคโนโลยีการทาํงาน เท่ากบั .835,
.826, .805, .780, .774, .738, . และ .700 ตามลาํดบั
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ตารางที - : ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลยทุธ์การทาํงาน กบัการจดัการความรู้ ของพนกังานเครือ
โรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) (n = 338)

ตวัแปร การจดัการความรู้ Sig.

(เครือ
รามคาํแหง)

(รพ.
รามคาํแหง)

(รพ.
สินแพทย)์

(รพ.
วภิาราม)

กลยทุธ์การทาํงาน

1. การสร้างวสิัยทศัน์
ขององคก์ร

. ** . ** . ** . ** .

2. การสร้างทีมงาน
สาํหรับการจดัการความรู้

. ** . ** . ** . ** .

3. การสร้างบรรยากาศ
ในการแลกเปลียนความรู้

. ** . ** . ** . ** .

.   การพฒันาระบบ
บริหารงานในองคก์ร

. ** . ** . ** . ** .000

.  การสร้างพลงั
ขบัเคลือนในองคก์ร

.718** . ** . ** . ** .000

.  การเปลียนโครงสร้าง
องคก์ร

.712** . ** . ** . ** .000

.   การสร้างเครือข่าย
ความรู้ในองคก์ร

.777** . ** . ** . ** .000

รวม . ** . ** . ** . .

**p < .01
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จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า กลยุทธ์การทาํงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมี ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (rxy)
เท่ากบั . อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้ โดยมีค่า
สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ การการสร้างเครือข่ายความรู้ในองค์กร การสร้างบรรยากาศในการ
แลกเปลียนความรู้ การพฒันาระบบบริหารงานในองคก์ร การสร้างทีมงานสาํหรับการจดัการความรู้
การสร้างพลงัขบัเคลือนในองค์กรการเปลียนโครงสร้างองค์กร สร้างวิสัยทศัน์ขององค์กร เท่ากบั
. , .776, .773, .752, .718, .712, และ .704 ตามลาํดบั

และจากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า กลยุทธ์การทาํงาน โรงพยาบาล
รามคําแหงโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ (rxy) เท่ากบั . อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้
โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ การพฒันาระบบบริหารงานในองคก์ร การสร้างเครือข่ายความรู้
ในองคก์ร การสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียนความรู้ การสร้างทีมงานสําหรับการจดัการความรู้
การสร้างพลงัขบัเคลือนในองคก์ร การเปลียนโครงสร้างองคก์ร และการสร้างวิสัยทศัน์ขององคก์ร
เท่ากบั . , .713, .710, .703, .649, .635, และ . ตามลาํดบั

และจากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า กลยุทธ์การทาํงาน โรงพยาบาล
สินแพทย์โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมี ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ (rxy) เท่ากบั . อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้
โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ การสร้างทีมงานสําหรับการจดัการความรู้ การสร้างเครือข่าย
ความรู้ในองค์กร การสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียนความรู้ การพฒันาระบบบริหารงานใน
องคก์ร การสร้างพลงัขบัเคลือนในองคก์ร การสร้างวิสัยทศัน์ขององคก์ร และการเปลียนโครงสร้าง
องคก์ร เท่ากบั . , .738, .734, .734, .677, .665, และ . ตามลาํดบั

และจากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า กลยุทธ์การทาํงาน โรงพยาบาล
วิภารามโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน โดยมี ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ (rxy) เท่ากบั . อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้
โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ การสร้างวสิัยทศัน์ขององคก์ร การสร้างทีมงานสําหรับการจดัการ
ความรู้ การพฒันาระบบบริหารงานในองค์กร การสร้างเครือข่ายความรู้ในองค์กร การเปลียน
โครงสร้างองค์กร การสร้างพลงัขบัเคลือนในองค์กร และการสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียน
ความรู้ เท่ากบั . , .673, .653, .622, .592, .542, และ . ตามลาํดบั
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ตารางที - : สัมประสิทธิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ (B) และคะแนน
มาตรฐาน (beta) และรูปแบบสมการพยากรณ์ การจดัการความรู้ของพนกังานเครือโรงพยาบาล
รามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) (n = 338)

ตวัแปร B Std. Error Beta T test Sig.

1. ค่าคงที

2. สภาพแวดลอ้มองคก์ร (X1)

.

.401

.

.050 .415

.

.

.000*

.000*

3. กลยทุธ์การทาํงาน (X3) .432 .045 .495 9.539 .000*

ค่าคงที = .721 Std. Error of the Estimate = .287

R = .880 R2 = .774 Adjusted R Square = .772 F = 572.268 p value = .000

*p < .05

จากตาราง - ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการถดถอยพหุคูณ พบว่า ตวัแปรทีมีอาํนาจ
ในการทาํนายการจัดการความรู้ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์เชิงพหุเท่ากบั .880 มี 2 ตวัแปร คือ สภาพแวดล้อมองค์กร และกลยุทธ์การทาํงาน
ซึงเป็นไปตามสมมติฐาน โดยสามารถทาํนายการจดัการความรู้ ไดร้้อยละ 77.40 (R2 = .774) โดยกล
ยทุธ์การทาํงาน ส่งผลต่อการจดัการความรู้ของพนกังานมากทีสุด (Beta = .495) และ สภาพแวดลอ้ม
องคก์รส่งผลต่อการจดัการความรู้ของพนกังานรองลงมา (Beta = .415) โดยสามารถเขียนสมการ
ทาํนายในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได ้ดงันี

สมการคะแนนดิบในการทาํนาย

Yการจดัการความรู้ = .721 + .432X1 + .401X3

เมือ

X1 = กลยทุธ์การทาํงาน

X3 = สิงแวดลอ้มองคก์ร

Y = การจดัการความรู้
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สมการมาตรฐานในการทาํนาย

Zการจดัการความรู้ = .495Z1 + .415Z3

เมือ

Z1 = กลยทุธ์การทาํงาน

Z2 = สิงแวดลอ้มองคก์ร

Y = การจดัการความรู้



บทที 5
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ

การวิจยัเรือง การจดัการความรู้ในโรงพยาบาลเอกชน เพือพฒันาประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ดงันี

. เพือศึกษาสภาพแวดล้อมขององค์กร และปัจจัยกลยุทธ์การจัดการความรู้ที มี
อิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรามคาํแหง

. เพือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล
รามคาํแหง และโรงพยาบาลในเครือ

ประชากรทีใชใ้นการวจิยัครังนี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการและกลุ่มพนกังานระดบั
บงัคบับญัชาเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) จาํนวนทังหมด 3, คน กาํหนดกลุ่ม
ตวัอย่างทงัหมด คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบง่าย โดยส่งเอกสารไป  ชุด เพือป้องกันการส่ง
แบบสอบถามกลบัมาไม่ครบ โดยการแจกแบบสอบถามให้กบัพนักงานทีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
รามคาํแหง โรงพยาบาลสินแพทย ์และโรงพยาบาลวิภาราม และผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามทีมีความ
สมบูรณ์กลบัคืนมาทงัสิน คน

เครืองมือทีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราว ัดวิธีของสํานักงาน
คณะกรรมการการวิจยัแห่งชาติ (2553 : 7) เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale)
มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากทีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยตาํ เห็นด้วยตาํมาก
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงันี

ส่วนที 1 ข้อมูลส่วนบุคคลทัวไปของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด
(มหาชน) ประกอบดว้ย เพศ, ตาํแหน่งงาน, ประสบการณ์การทาํงาน และระดบัการศึกษา จาํนวน  ขอ้

ส่วนที 2 แบบวดัการจดัการความรู้ จาํนวน ขอ้ ค่าความเชือมัน ทงัฉบบัเท่ากบั .960
ส่วนที 3 แบบวดัสภาพแวดลอ้มองคก์ร จาํนวน ขอ้ ค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั .975
ส่วนที 4 แบบวดักลยทุธ์การทาํงาน จาํนวน 7 ขอ้ ค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั .947
การวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐานผู ้วิจัยได้นํามาใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี

ลกัษณะขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ค่าความถีและร้อยละ สถิติในการวิเคราะห์
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ การหาค่าเฉลีย และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t test แบบ Independent
และ สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One way ANOVA สถิติในการวิเคราะห์ระดบัของ
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การจดัการความรู้ สภาพแวดลอ้มขององค์กร และกลยุทธ์การทาํงาน ไดแ้ก่ การหาค่าเฉลีย และส่วน
เบียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t test แบบ Independent และสถิติในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
จดัการความรู้ สภาพแวดลอ้มขององค์กร และกลยุทธ์การทาํงาน ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์
เพียร์สัน rxy (Pearson’s product moment correlation coefficient) จากนนัใชก้ารวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (multiple regression analysis) โดยใชเ้ทคนิค Stepwise

สรุป

1. ข้อมูลทัวไปของกลุ่มตัวอย่าง
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า พนักงานเครือ

โรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) เป็นเพศหญิง จาํนวน คน คิดเป็นร้อยละ 87.30 ตาํแหน่ง
งานอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ  คน คิดเป็นร้อยละ 81.10 ประสบการณ์การทาํงาน ตาํกวา่ ปี
คน คิดเป็นร้อยละ 67.20 และมีการศึกษาอยูร่ะดบัปริญญาตรี จาํนวน คน คิดเป็นร้อยละ .
การจัดการความรู้ สภาพแวดล้อมขององค์กร และกลยุทธ์การทาํงาน

กลุ่มตวัอย่างพนักงานพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกัด (มหาชน)
ทีตอบแบบสอบถามเกียวกับการจัดการความรู้อยู่ในระดับสูงทีคะแนนเฉลีย 3.75 สิงแวดล้อม
ขององคก์รอยูใ่นระดบัสูงทีคะแนนเฉลีย 3.65 กลยทุธ์การทาํงาน อยูใ่นระดบัสูงทีคะแนนเฉลีย 3.67

. การทดสอบสมมติฐาน

ตารางที - : ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
1. พนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน)

ทีมีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลทีต่างกนั มีการจดัการความรู้
แตกต่างกนั
1.1 พนกังานทีมีเพศต่างกนัจะมีการจดัการความรู้

แตกต่างกนั
ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน

1.2 พนกังานทีมีตาํแหน่งต่างกนัจะมีการจดัการความรู้
แตกต่างกนั

ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน
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สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
1.3 พนกังานทีมีประสบการการณ์การทาํงานต่างกนั

จะมีการจดัการความรู้แตกต่างกนั
สนบัสนุนสมมติฐาน

1.4 พนกังานทีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีจะมีการ
จดัการความรู้แตกต่างกนั

สนบัสนุนสมมติฐาน

2. สภาพแวดลอ้มขององคก์ร และกลยทุธ์การทาํงาน
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการความรู้ของพนกังาน
2.1 สภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

การจดัการความรู้ของพนกังาน
สนบัสนุนสมมติฐาน
(r = .844*)

2.2 กลยทุธ์การทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
จดัการความรู้ของพนกังาน

สนบัสนุนสมมติฐาน
(r = .855

อภปิรายผล
การวิจยัการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลเอกชน เพือพฒันาประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน เมือสินสุดการรวบรวมแบบสอบถามและการคาํนวณ สามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ดงันี
สมมติฐานที 1 พนักงานเครือโรงพยาบาลรามคําแหง จํากัด (มหาชน) ทีมีลักษณะ

ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัมีการจัดการความรู้แตกต่างกนั
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่
พนักงานโรงพยาบาลรามคาํแหง ทีมีประสบการณ์การทาํงานทีต่างกนั และมีระดับ

การศึกษาทีแตกต่างกนั ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้ จากการศึกษาพบว่า พนกังานทีมีพนกังาน
ทีมีประสบการณ์การทาํงานตาํกว่า ปีกบัประสบการณ์การทาํงาน -  ปี และพนกังานทีมีระดบั
การศึกษาระดบัการศึกษาตาํกวา่ปริญญาตรีกบัระดบัการศึกษาปริญญาตรี พนกังานทีมีระดบัการศึกษา
ทีตาํกว่าปริญญาตรีจะมีความเขา้ใจ และทกัษะในการจัดการความรู้ตาํกว่าพนกังานทีมีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี ขณะเดียวกนัพนกังานทีมีประสบการณ์การทาํงานมากกวา่ มกัจะมีตาํแหน่งงาน
ทีมีหนา้ทีรับผิดชอบในงานมากกวา่ และ/หรือ มีทกัษะในการทาํงานทีสูงกวา่จะให้ความสําคญักบั
การจดัการความรู้ทีดีกวา่ และมีความกระตือรือร้นอยากจะจดัการความรู้ในวิชาชีพทีมีความสําคญั
มากกว่า พนกังานทีมีประสบการณ์การทาํงานทีน้อยกว่า โดยเฉพาะ หากพนกังานทีมีประสบการณ์
มากกวา่ และมีระดบัวฒิุการศึกษามากกวา่ จะมีการจดัการความรู้ไดดี้กวา่ อาจจะเป็นเพราะ พนกังานมีวุฒิ
ภาวะมากขึนตามวยั และประสบการณ์ซึงวุฒิภาวะนีเองถือเป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อระดบัการจดัการ
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ความรู้ สอดคลอ้งกบั อุดม ฟุ้งเกียรติไพบูลย ์(2552) ศึกษาเรือง การรับรู้การสนบัสนุนทางสังคม
ของหวัหนา้งาน ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบั การจดัการความรู้ กรณีศึกษาพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่ พนกังานทีมีประสบการณ์การการทาํงานมากกวา่จะมีการจดัการความรู้สูง
กว่ากลุ่มพนกังานทีประสบการณ์การการทาํงานน้อย และเฉลิมขวญั พนัธะกิจ (2552) ศึกษาเรือง
ปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการจดัการ-ความรู้ของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลศรีวิชัย พบว่าประสบการณ์การการทาํงานทีแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการจัดการความรู้
ทีแตกต่างกนั

สมมติฐานที 2 สภาพแวดล้อมขององค์กร และกลยุทธ์การทํางาน มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกบัการจัดการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคําแหง จํากดั (มหาชน)

1. จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สภาพแวดล้อมขององค์กรมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการจดัการความรู้ความรู้ของพนกังาน (r = .844) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01
ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้

2. ปัจจยัทีมีอิทธิพล ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาใน ปัจจยัคือ สภาพแวดลอ้มขององคก์ร
และกลยทุธ์การทาํงาน สามารถสรุปตามปัจจยัทีศึกษา ไดด้งันี

สภาพแวดล้อมขององค์กร พบวา่มีค่าเฉลีย 3.65 อยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงตามลาํดบั
ความสาํคญัไดด้งันี

. ดา้นวฒันธรรมองค์กร พบว่ามีค่าเฉลีย 3.81 อยูใ่นระดบัสูง โดยทีการช่วยเหลือ
เกือกลูในการทาํงานต่อกนั อยูใ่นระดบัมากทีสุด รองลงมาการถ่ายทอดความรู้ในองคก์ร การแลกเปลียน
และแบ่งปันความรู้ในองคก์ร ตามลาํดบั ในขณะทีความร่วมมือเพือการสร้างสรรคใ์นองคก์ร อยูใ่น
ระดบันอ้ยทีสุด

. ดา้นผูบ้ริหาร พบว่ามีค่าเฉลีย 3.79 อยู่ในระดบัสูง โดยที ความเขา้ใจและ
ทศันคติทีดีต่อการจดัการความรู้องค์กร อยู่ในระดับมากทีสุด รองลงมา ความกล้ายอมรับใน
ความสาํเร็จและความลม้เหลวทีเกิดขึนจากการเรียนรู้ในองคก์ร การสนบัสนุนและเปิดโอกาสให้ทุก
คนในองคก์รมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้องคก์ร ในขณะทีการมีบทบาทในการกระตุน้เร่งดร้า
และจูงใจใหเ้กิดการอยากเรียนรู้ อยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

.  ดา้นการประเมิน พบวา่มีค่าเฉลีย 3.72 อยูใ่นระดบัสูง โดยทีการทบทวนหลงั
การปฏิบติั อยูใ่นระดบัมากทีสุด รองลงมา การติดตามและกาํกบัดูแลในองคก์ร ระบบการวดัผลทาง
ความรู้ของบุคลากร ตามลาํดบั ในขณะทีระบบประเมินก่อน ระหวา่งและหลงัการดาํเนินการ อยู่ใน
ระดบันอ้ยทีสุด
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. ดา้นโครงสร้างพืนฐาน พบวา่มีค่าเฉลีย 3.65 อยูใ่นระดบัสูง โดยทีการมีระบบ
การจดัเก็บและแพร่กระจายความรู้ในองค์กรทีเอือต่อการจดัการความรู้ใน อยู่ในระดบัมากทีสุด
รองลงมา การมีระบบการทาํงานเป็นทีมทีเอือต่อการจดัการความรู้ สิงอาํนวยความสะดวกทีเอือ
ต่อการจดัการความรู้ ตามลาํดบั ในขณะทีการมีโครงสร้างการบริหารทีเอือต่อการจดัการความรู้
อยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

2.5 ดา้นเทคโนโลยีการทาํงาน พบวา่มีค่าเฉลีย 3.65 อยูใ่นระดบัสูง โดยที การมี
ระบบอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ตทีเอือต่อการจดัการความรู้ใน อยู่ในระดบัมากทีสุด รองลงมา
การมีระบบเครือข่ายสังคมออนไลน์ทีเอือต่อการจดัการความรู้ การมีระบบระบบติดต่อสือสาร
ทีมีความสะดวกทีเอือต่อการจดัการความรู้ตามลาํดบั ในขณะทีการมีระบบการสืบคน้ขอ้มูลทีง่าย
และรวดเร็วทีเอือต่อการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

2.6 ดา้นการกาํหนดแผนงาน พบวา่มีค่าเฉลีย 3.63 อยูใ่นระดบัสูง โดยที เป้าหมาย
และกลยุทธ์ขององคก์รมีความชดัเจนทีเอือต่อการจดัการความรู้ใน อยูใ่นระดบัมากทีสุด รองลงมา
การมีระบบสร้างนวตักรรมในองคก์รทีเอือต่อการจดัการความรู้ การมีแผนการรวบรวมองคค์วามรู้
ในองค์กรมาพฒันาอย่างเป็นระบบ ตามลาํดบั ในขณะทีการใช้องค์ความรู้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์รอยา่งเตม็ที อยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

2.7 ดา้นการให้ความรู้ พบว่ามีค่าเฉลีย 3.56 อยู่ในระดบัสูง โดยที การเรียนรู้
ซึงกนัและกนัระหวา่งบุคลากรในองคก์ร อยูใ่นระดบัมากทีสุด รองลงมา การจดัอบรมและสัมมนา
ทงัภายใน และภายนอกองค์กร การถ่ายทอดความรู้จากบทเรียนจากการปฏิบติัทังความสําเร็จ
และความล้มเหลว ตามลาํดบั ในขณะทีการมีเวทีแลกเปลียนความรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร
อยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

2.8 ดา้นการสร้างแรงจูงใจ พบวา่มีค่าเฉลีย 3.40 อยูใ่นระดบัสูง โดยที การยกยอ่ง
ชืนชม การเห็นคุณค่าและความภาคภูมิใจแก่บุคลากรทีประสบความสําเร็จจากการจดัการเรียนรู้ใน
องค์กร อยู่ในระดับมากทีสุด รองลงมา การส่งเสริมและให้รางวลัการสร้างนวตักรรมและการ
ประดิษฐ์คิดคน้ การสนบัสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสและมองเห็นอนาคตการทาํงานของตนเอง
ตามลาํดบั ในขณะทีการสนับสนุนทรัพยากรแกบุคลากรทีมุ่งสนใจการจดัการความรู้ในองค์กร
อยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด
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ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดลอ้มองค์กร ซึงประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร วฒันธรรม
องค์กร โครงสร้างพืนฐาน เทคโนโลยีการทํางาน การให้ความรู้ การกําหนดแผนงาน การ
ประเมินผลและการสร้างแรงจูงใจ ถือว่าเป็นสิงทีมีความสําคญัต่อการจดัการความรู้ขององค์กร
ซึงหากได้พฒันาสภาพแวดล้อมขององค์กรให้มีความสมบูรณ์ ชัดเจนย่อมส่งผลต่อการจดัการ
ความรู้ในองคก์รอยา่งชดัเจน ซึงสามารถอภิปรายไดด้งันี

วฒันธรรมองค์กร ถือเป็นสภาพแวดลอ้มขององคก์รทีมีความสําคญัต่อการจดัการ
เรียนรู้ในองค์กรมากทีสุด ซึงวฒันธรรม สามารถเกือกูลในการทาํงานต่อกนั มีการถ่ายทอดความรู้
ในองค์กร แลกเปลียนและแบ่งปันความรู้ในองค์กร และมีความร่วมมือเพือการสร้างสรรค์ในองค์กร
สอดคลอ้งกบั สมจิตร์ จินาภกัดิ (2556 : 93) พบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนกังาน (r = .495) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั
. งานวิจยัของ Rupple and Harrington (2001) ศึกษาเรือง “Sharing Knowledge Through Intranet: A
Study of Organizational Culture and Intranet Implementation” พบวา่วฒันธรรมองคก์ารทีมีลกัษณะ
ให้ความใส่ใจกบัพนกังาน มีความยืดหยุน่ มีนโยบายหรือกระบวนการการทาํงานทีกระตุน้ให้เกิด
นวตักรรมใหม่ ๆ ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการแบ่งปันความรู้ระหว่างกันใน
องค์การงานวิจยัของ Wen (2008) ศึกษาเรือง “The Effect of Knowledge Sharing Model” พบว่า
วฒันธรรมองคก์ารทีส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ระหวา่งกนัในองคก์าร ไดแ้ก่
วฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้นวตักรรม และวฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้การสนบัสนุน และงานวิจยั
ของ มรุพงศ ์แยม้โอษฐ ์(2553) ศึกษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์าร และการจดัการ
ความรู้ระหว่างกนัในองค์การโดยมีความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรสือ พบวา่ วฒันธรรมองคก์าร
แบบเนน้นวตักรรมมีค่าเฉลียอยู่ในระดบัสูง วฒันธรรมองค์การโดยรวมส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรม
การจดัการความรู้ระหว่างกนัในองค์การ และวฒันธรรมองค์การแบบเน้นนวตักรรม แบบเน้นการ
สนบัสนุน และแบบเนน้การทาํงานเป็นทีม ทงัหมดต่างมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้
ระหวา่งกนัในองคก์าร ดงัที Wen (2008 : 1,508) ไดก้ล่าวไวว้า่ วฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้นวตักรรม
แบบเน้นการสนับสนุน และแบบเน้นการทาํงานเป็นทีมมีลกัษณะขององค์การที มีเป้าหมายงาน
ทียากและทา้ทายให้กบัพนกังาน มีการจูงใจให้พนกังานทาํงาน สนบัสนุนให้พนกังาน มีความคิด
ริเริม คน้ควา้หาสิงใหม่ ๆ เน้นให้พนกังานมีส่วนร่วมในการทาํงาน ให้มีการทาํงานเป็นทีม รวมทงั
สนบัสนุนให้พนกังานมีความสามคัคีกลมเกลียวมีความสัมพนัธ์ทีดีต่อกนั โดยวฒันธรรมองคก์าร
ทงั 3 แบบ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการจดัการความรู้ระหว่างกันในองค์การ เนืองจากการ
จดัการความรู้นนัเป็นพฤติกรรมทีรวมทงัการแบ่งปันความรู้ทีตนมีให้กบัผูอื้น และรับความรู้ใหม่ ๆ
ของผูอื้นเขา้สู่ตน วฒันธรรมองคก์รในเรืองสําคญัคือ Care and Share ทาํให้บุคลากรในองคก์รเกิด
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ความรู้สึกว่าการแบ่งปันความรู้และเทคนิคการทาํงานจะช่วยทาํให้ระบบงานมีการพฒันาไปได้
รวดเร็วกว่า ดงันันกระบวนการแบ่งปันความรู้ ควรจะสร้างวฒันธรรมทีตระหนกัถึงความสําคญั
ของการส่งต่อความรู้ระหวา่งกนั เพือส่งเสริมใหอ้งคก์รมีการพฒันา

ผู้บริหาร เป็นอีกส่วนหนึงของสภาพแวดล้อม ทีมีความสําคญัต่อการขบัเคลือน
การจดัการความรู้ในองคก์ร เนืองจากผูบ้ริหารย่อมเป็นบุคคลทีเป็นผูต้ดัสินใจให้เกิดการเรียนรู้ใน
องคก์รนันเอง แมว้า่ผูบ้ริหารอาจจะไม่ไดเ้ป็นผูคิ้ดริเริม ก็ยอ่ตอ้งเป็นผูที้ตดัสินใจวา่จะมีการเรียนรู้
ในองค์กรหรือไม่ ทิศทางการเรียนรู้จะเป็นอย่างไร และถ้าหากตดัสินใจให้มีการริเริมการเรียนรู้
ในองคก์รแลว้ ยอ่มมีความเขา้ใจและทศันคติทีดีต่อการจดัการความรู้ในองคก์ร มีความกลา้ยอมรับ
ในความสําเร็จและล้มเหลวทีเกิดขึนจากการเรียนรู้ในองค์กร ให้การสนับสนุนและเปิดโอกาส
ให้ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ในองค์กร และมีบทบาทในการกระตุน้เร่งเร้า
และจูงใจให้เกิดการอยากเรียนรู้ สอดคล้องกบั ทาเคชิและโนนากะ (Takeuchi&Nonaka, 2000)
ได้กล่าวถึง ผูบ้ริหารความรู้ ต้องทาํหน้าที  ประการคือ การกาํหนดเป้าหมายขององค์กรสร้าง
บรรยากาศ และกฎเกณฑ์ กติกาขององค์กรให้เอือต่อการแลกเปลียนเรียนรู้และ คอยจบั “ความรู้
ทีทรงคุณค่า) ทีพฒันาขึนในกระบวนการเกลียวความรู้ (Knowledge spiral) ขององคก์ร ในลกัษณะ
ของการ “ผุดเกิด” (emergence) เป็น “ภพใหม่” (new paradigm) ของความรู้และนาํมาสือสาร
เพือกระตุน้ใหเ้กิดการตีความต่อเนืองเกิดบรรยากาศทีน่าตืนเตน้ เร้าใจ และภาคภูมิใจ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยับุญดี บุญญากิจ และคณะ (2543) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัทีเอือต่อการจดัการเรียนรู้ในองคก์รคือ
การจดัการความรู้จะไม่ประสบผลสําเร็จอย่างราบรืนถา้ปราศจากการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารของ
องค์กร ผูบ้ริการจะตอ้งเขา้ใจแนวคิดและตะหนักถึงประโยชน์ทีองค์กรจะได้รับจากการจดัการ
ความรู้ ซึงเป็นไปตามแนวความคิดของ Hutchise and Garstka (อา้งถึงใน Andrews & Kacmar, 2001 :
348) ได้กล่าวถึงปัจจยัทีมีผลทางบวกกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ กระบวนการ
ตดัสินใจขององค์การทีมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ ความพึงพอใจในการทาํงาน ประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นพลเมืองทีดีขององคก์าร และการยอมรับนวตักรรม เช่นเดียวกบั
สุทธิมน ศรีโชติ และคณะ (2548) ไดใ้ห้ความสําคญัต่อการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเช่นเดียวกนั
งานวิจยัของ โชคชัย ปันเทศ (2550) ศึกษาเรือง เจตคติต่อการแบ่งปันความรู้และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การในการพยากรณ์พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้จากกรณีศึกษาของบริษทั ปูนซิ
เมนต์ไทย (ลาํปาง) จาํกดั พบวา่ พฤติกรรมการแลกเปลียนความรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร อยา่งมีนยัสําคญัทีระดบั .01 (r = .53) โดยพนกังานทีมีการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารสูง จะมีพฤติกรรมการแลกเปลียนความรู้สูงดว้ย และHsiu (2007) ศึกษาเรือง
“Knowledge Sharing and Firm Innovation Capability: An Empirical Study” โดยสํารวจพนกังาน
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จาก 50 องคก์ารขนาดใหญ่ในประเทศไตห้วนั จาํนวน 172 คน พบวา่ ปัจจยัเรืองการสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง มีอิทธิพลทางบวกต่อความสมคัรใจในการทีจะเสียสละความรู้ และรับ หรือเก็บ
ความรู้ของพนกังาน ดงันนับทบาทของผูบ้ริหารถือเป็นปัจจยัสําคญัของความสําเร็จของการจดัการ
ความรู้ในองคก์ร กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรมีบทบาทในฐานะผูน้าํการเปลียนแปลง เพือกาํหนดทิศทาง
และเป็นผูอ้าํนวยความสะดวก (Facilitator) เพือให้กระบวนการจดัการความรู้เกิดการถ่ายทอด
ไหลเวียนในองค์กร นอกจากนีการติดตามดูเพือประเมินกระบวนการจดัการความรู้ในองคก์รเป็น
ระยะก็ถือเป็นปัจจยัสําคญัของผูบ้ริหารทงันีเพือให้การจดัการความรู้ในองคก์รประสบความสําเร็จ
ไดใ้นทีสุด

การสร้างแรงจูงใจ มีความสาํคญัต่อการจดัการความรู้ในองคก์รทีจะตอ้งไดรั้บการ
กระตุน้ จากทุกฝ่ายไม่วา่ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังาน เพือร่วมงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมภายนอก
ทีเข้ามามีอิทธิพลต่อการจัดการเรียนรู้ในองค์กรได้แก่ การเปลี ยนแปลงความรู้จากภายนอก
นวตักรรมทีเกิดขึนใหม่ สังคมเครือข่ายออนไลน์ ทงันีการสร้างแรงจูงใจจะตอ้งมีการยกยอ่งชืนชม
การเห็นคุณค่าและความภาคภูมิใจแกบุคลากรทีประสบความสําเร็จจากการจดัการเรียนรู้ในองคก์ร
ส่งเสริมและให้รางวลัการสร้างนวตักรรมและการประดิษฐ์ สนบัสนุนให้บุคลากรไดโ้อกาสและ
มองเห็นอนาคตการทาํงานของตนเอง การสนับสนุนทรัพยากรแก่บุคลากรที มุ่งสนใจการจดัการ
ความรู้ในองคก์ร ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมจิตร์ จินาภกัดิ (2556: 95) ไดก้ล่าวไวว้า่ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนกังาน
(r = .511) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ทงันีเป็นเพราะวา่การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ของพนกังาน มาจากลกัษณะงานของพนกังานฯแต่ละวิชาชีพเป็นงานทีมีความสําคญัและส่งผลต่อ
ชีวิตของผูป่้วย อีกทงัองค์การมีนโยบายทีชัดเจนในเรืองค่าตอบแทน และสวสัดิการทีองค์การจดัให้
ใหก้ารสนบัสนุนการพฒันาตนเองดา้นความรู้ความสามารถในวิชาชีพ เช่นเดียวกบั Marquardt (1996 :
150-155) ไดเ้สนอแนะถึงการกระตุน้พนกังานให้เห็นคุณค่าของตนเองต่อการรวมพลังสร้างองค์
ความรู้ให้เกิดขึน จัดให้มีกิจกรรมต่างๆเพือกระตุ้นการเรียนรู้ จินตาการ และความกล้าเสียง
เพือส่งเสริมความคิดสร้างสรรคที์หลากหลายใหร้วมเป็นหนึงเดียว

จากประเด็นอธิบายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัต่างๆ ทีได้จากผลการวิจยั
ในเรืองสภาพแวดลอ้มขององค์กร สามารถส่งผลต่อการจดัการเรียนรู้ในองคก์รของพนกังานเครือ
โรงพยาบาลรามคาํแหง ได้เป็นอย่างดี ตามทีนกัวิจยัและนักวิชาการต่างๆได้เสนอแนวความคิด
เกียวกบัการจดัการความรู้ในองคก์รไดจ้ริง
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กลยุทธ์การทํางาน พบว่ามีค่าเฉลีย 3.67 อยู่ในระดับสูง โดยเรียงตามลาํดับ
ความสาํคญัไดด้งันี

การสร้างวสิัยทศัน์ขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากทีสุด รองลงมาคือ การพฒันาระบบ
บริหารในองคก์ร การสร้างทีมงานสาํหรับการจดัการความรู้ การสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียน
ความรู้ การสร้างเครือข่ายความรู้ในองคก์ร การสร้างพลงัขบัเคลือนในองคก์ร ในขณะที การเปลียน
โครงสร้างองคก์ร อยูใ่นระดบัตาํทีสุด

ผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์การทาํงาน ซึงประกอบดว้ย การสร้างวิสัยทศัน์ของ
องค์กรการพฒันาระบบบริหารในองค์กร การสร้างทีมงานสําหรับการจดัการความรู้ การสร้าง
บรรยากาศในการแลกเปลียนความรู้ การสร้างเครือข่ายความรู้ในองคก์ร การสร้างพลงัขบัเคลือน
ในองค์กร และ การเปลียนโครงสร้างองค์กรผูบ้ริหาร ถือว่าเป็นสิงทีมีความสําคญัต่อการจดัการ
ความรู้ขององคก์ร ซึงหากไดพ้ฒันากลยุทธ์การทาํงานให้มีความสมบูรณ์ชดัเจน ยอ่มส่งผลต่อการ
จดัการความรู้ในองคก์ร อยา่งชดัเจน ซึงสามารถอภิปรายไดด้งันี

การสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร เป็นปัจจยัทีมีความสําคญัให้เกิดการเรียนรู้องคก์ร
ทงันีหากองคก์รมีวิสัยทศัน์ เป้าหมาย นโยบาย ขององคก์รดา้นการจดัการความรู้ทีชดัเจน และการ
ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนั จะทาํให้ทิศทางการทาํงานของพนกังานใน
องคก์รชดัเจนขึนเช่นกนั ซึงสอดคลอ้งกบั Levinson (1965 : 370) ไดก้ล่าววา่ แมอ้งคก์ารจะไม่ใช่
มนุษยแ์ต่พนกังานก็มององค์การ ในฐานะทีเป็นบุคคลหรือรับรู้ว่าเป็นเสมือนบุคคล เช่นเดียวกบั
Levinson ได้ตงัขอ้สังเกตไวว้่านโยบายและการตดัสินใจต่าง ๆ ทีองค์การกระทาํผ่านตวัแทน
(agent) ขององคก์าร จะถูกพนกังานมองวา่เป็นการกระทาํตามความประสงคข์ององคก์ารมากกวา่
จะมาจากตวัแทน เพียงผูเ้ดียว

การพัฒนาระบบบริหารในองค์กร ถือเป็นเรืองสําคญั ทีสร้างความใหม่ในการ
ทาํงานให้เกิดขึนในองค์กร ทงันีการพฒันาระบบบริหารงานจะเกิดขึนได้ตอ้งอาศยัผลของการ
จดัการความรู้ในองคก์รทีเกิดมาจากกระบวนการการทาํงานทีมีการส่งผ่านระหวา่งพนกังานในทุก
ระดบั จนเกิดประสบการณ์มองเห็นปัญหาเชิงระบบบริหารจดัการในองคก์ร จึงเกิดแรงสนบัสนุน
ให้มีการพฒันาระบบบริหารงานในองค์กรขึนมา สอดคลอ้งกบับุญดี บุญญากิจ และคณะ ( )
ไดก้ล่าวถึงความสาํเร็จจากการจดัการการเรียนรู้คือการเกิดใหม่ขึนในองคก์ร ทีไม่จาํเจ ซาํซาก เป็น
การสร้างบรรยากาศในการทาํงาน เช่นเดียวกบั ทาเคชิและโนนากะ (Takeuchi&Nonaka, 2000)
ทีกล่าวถึงการปรับปรุงระบบการบริหาร ทีอาศยัพนกังานระดบักลางขบัเคลือนกลไลขององค์กร
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พนกังานระดบัปฏิบติัการ ระดบักลางขององคก์ร ซึงถือวา่เป็นพนกังานกลุ่มใหญ่ หากทาํให้เกิดการ
มีส่วนร่วม ผา่นการบริหารจดัการในองคก์ร น่าจะส่งผลให้การจดัการองคค์วามรู้ในองคก์รประสบ
ความสาํเร็จมากขึนได้

การสร้างทีมงาน เป็นปัจจยัทีมีความสําคญัให้เกิดการเรียนรู้ซึงกนัและกนัใน
องค์กร นอกจากจะมีการเรียนรู้ซึงกันกันและกนัแล้วยงัมีการปฏิสัมพนัธ์เพือสร้างองค์ความรู้
ใหเ้กิดขึนใหม่โดยที สถาบนัเพิมผลผลิตแห่งชาติ ( : ) กล่าววา่การสร้างความรู้จะเกิดขึนได้
ตอ้งอาศยัการจดัให้คนมาปฏิสัมพนัธ์กนั เช่นเดียวกบัเกรียงศกัดิ เจริญวงศ์ (2547 : ) กล่าวถึง
การพูดคุยกนัระหวา่งพนกังานแบบหนา้ต่อหนา้ สอดคลอ้งกบั ประพนธ์ ผาสุกยืด (2548 : 2) และ
สุทธิมน ศรีโชติและคณะ (2548) ไดใ้ห้ความเห็นเกียวกบัการสนทนาของคนในองคก์ร และ Wen
(2008 : 1,508) ไดก้ล่าวไวว้่า วฒันธรรมแบบเน้นการทาํงานเป็นทีม มีลกัษณะขององค์การทีมี
เป้าหมายงานทียากและทา้ทายใหก้บัพนกังาน มีการจูงใจใหพ้นกังานทาํงาน มีส่วนร่วมในการทาํงาน
ให้มีการทาํงานเป็นทีม รวมทงัสนบัสนุนให้พนกังานมีความสามคัคีกลมเกลียว มีความสัมพนัธ์ทีดี
ต่อกนั

จากประเด็นอธิบายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัต่างๆ ทีได้จากผลการวิจยั
ในเรืองกลยุทธ์การทํางาน สามารถส่งผลต่อการจัดการเรียนรู้ในองค์กรของพนักงานเครือ
โรงพยาบาลรามคาํแหง ได้เป็นอย่างดี ตามทีนกัวิจยัและนักวิชาการต่างๆได้เสนอแนวความคิด
เกียวกบัการจดัการความรู้ในองคก์รไดจ้ริง

สมมติฐานที 3 สภาพแวดล้อมองค์กร กลยุทธ์การทํางาน สามารถทํานายการจัดการ
ความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคําแหงจํากดั (มหาชน) อย่างน้อย 1 ตัวแปร

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple regression analysis) ของการ
จดัการความรู้ดว้ยตวัแปร สภาพแวดลอ้มองคก์ร และกลยุทธ์การทาํงาน พบวา่ตวัแปรทงั  ตวัแปร
สามารถร่วมกนัพยากรณ์การจดัการความรู้ ไดที้ระดบันยัสําคญัทางสถิติที .05 โดยสามารถทาํนาย
การจดัการความรู้ ไดร้้อยละ 77.40 (R2 = .774) ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้ ทงันีเนืองมาจาก
สภาพแวดลอ้มองคก์ร และกลยทุธ์การทาํงาน สามารถทาํนายการจดัการความรู้ได ้เนืองจากองคก์าร
ทีเป็นลกัษณะธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเป็นองค์การเชิงธุรกิจขนาดและโครงสร้างพืนฐาน ไม่ค่อย
มีความซบัซ้อน มีความกระชบั การกาํหนดแผนงานและการประเมินผลทีชดัเจนมีเป้าหมายในการ
ดาํเนินการทีชดัเจน มีการสร้างแรงจูงใจด้วยนโยบายดา้นการปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการตาม
ผลงานหรือคุณประโยชน์ทีพนักงานทาํให้กบัองค์การ มีการให้ความรู้การรับรู้ข่าวสาร การสือสาร
ขอ้มูลในองค์การทีรวดเร็ว ผูบ้ริหาร สร้างวฒันธรรมองค์กรเปิดโอกาสให้พนกังานฯพฒันาเพิมพูน
ความรู้ในแต่ละวิชาชีพดว้ยการสนบัสนุนให้มีการอบรม ประชุม หรือดูงาน ทงัภายในและภายนอก
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และส่งเสริมการนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาช่วยเหลือการทาํงาน ดังนันเมือสิงรอบตวัผูป้ฏิบติังาน
เอืออาํนวยในการทาํงานของพนกังานจึงทาํให้พนกังานไม่รู้สึกเบือหน่ายทีจะแบ่งปัน สร้างสรรค์
ความรู้เฉพาะทีมีอยูแ่ก่เพือนร่วมงาน ดงันนั ตวัแปรสภาพแวดลอ้มองคก์รจึงส่งผลให้พนกังานเกิด
การจดัการความรู้ได้ ปัจจยักลยทุธ์การทาํงาน สามารถทาํนายการจดัการความรู้ได ้เนืองจากองคก์าร
เป็นองคก์ร ทีมีส่วนร่วมในการสร้างวสิัยทศัน์ขององคก์ร เพือเกิดการพฒันาระบบบริหารในองคก์ร
การสร้างทีมงานสาํหรับการจดัการความรู้ โดยปลูกฝังใหพ้นกังานทีมสุขภาพ เป็นทีมงานทีทาํงานสอด
ประสาน ร่วมสร้างผลงาน มีนโยบายการบริหารงานทีเนน้กลยุทธ์มาเป็นเวลาเนินนาน มีการกระตุน้
ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการเพิมผลผลิตอย่างสมาํเสมอ การสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียน
ความรู้ การสร้างเครือข่ายความรู้ในองคก์ร โดยพนกังานนาํความรู้ทีไดจ้ากการแบ่งปันความรู้ผา่น
กิจกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ การเขา้ร่วมสัมมนา การประชุมขา้มสายงาน การศึกษาต่อในระดบัทีสูงขึน มา
ต่อยอดความรู้ดว้ยการมีเวทีการนาํเสนอผลงาน การเสนอแนะขอ้มูล การคิดเชิงสร้างสรรค์ การสร้าง
พลงัขบัเคลือนในองคก์ร การเปลียนโครงสร้างองคก์ร เพือนาํมาบูรณาการให้มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานสูงสุดอยู่เป็นประจาํ จึงทาํให้กลยุทธ์การทาํงานเสมือนเป็นส่วนหนึงของการปฏิบติังาน
ประจาํ สามารถนาํมาพฒันาธุรกิจและสินคา้ให้มีความตอ้งการในตลาดธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน
เพิมมากขึน และสร้างมูลค่าให้กับองค์การอยู่ตลอดเวลา ดังนันตัวแปรกลยุทธ์การจึงส่งผล
ใหพ้นกังานเกิดการจดัความรู้ได้

ข้อเสนอแนะ

1. ข้อเสนอแนะทีได้จากการวจิัย
จากผลการวิจยัพบว่า สิงแวดล้อมขององค์กร กลยุทธ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการจดัการความรู้ ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน)ได้ ดงันัน
ผูว้จิยัจึงใหข้อ้เสนอแนะ ดงัต่อไปนี

1.1 จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในเรืองของประสบการณ์การทาํงาน
มีผลต่อการจดัการความรู้พนักงาน กล่าวคือประสบการณ์การทาํงานมากจะมีการจดัการความรู้
มากกวา่ ดงันนั องคก์ารควรทีจะรักษาบุคลากรเหล่านีไวแ้ละส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพเพือให้พนกังานรู้สึกวา่องคก์ารให้ความสําคญั มีการสนบัสนุน หรือมีการสร้างความมันใจ
แรงจูงใจให้กบัพนักงานประสบการณ์การทาํงานมากเพือให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากจดัการ
ความรู้ทีมีอยู่ และแบ่งปันความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในการทาํงาน ของตนเองมากขึน
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. จากผลการวิจยั พบว่าในการทาํงานของพนกังานฯ ปัจจยัทีส่งผลให้เกิดการ
จดัการความรู้ในองค์กรรู้ คือ การส่งเสริม จดัสรร สภาพแวดล้อมในองค์กร ให้เอือต่อการจดัการ
ความรู้ โดยองคก์ารควรจดัให้มีการส่งเสริมจากดา้นวฒันธรรมองค์กร โดยตอ้งสร้างให้ทุกคนใน
องค์กรเกิดความรู้สึกการเป็นพวกเดียวกนั และสร้างความเขา้ใจทีว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นภาค
ประชาสังคมอย่างหนึงทีตอ้งมีการพฒันาไปสู่ความเป็นเจา้ขององค์กรร่วมกนั ทังเพือการพฒันา
องค์กรอย่างย ังยืน จนเกิดเป็นการจดัการเรียนรู้ในองค์กร ด้านผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัและ
ส่งเสริมให้เกิดการจดัการเรียนรู้ในองค์กร โดยผ่านวฒันธรรมองค์กรที เขม้แข็งในทุกๆ เรือง
มีโครงสร้างพืนฐานและเทคโนโลยีการทาํงาน การให้ความรู้ ที เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลียน
เรียนรู้โดยผ่านช่องทางการสือสารของหน่วยงาน เช่นทางกระดานสนทนาในเว็บไซต์ของ
หน่วยงาน บอร์ดประชาสัมพนัธ์ การฝึกเพือแลกเปลียนในระหวา่งหน่วยงาน สร้างสิงอาํนวยความ
สะดวกในเรืองสถานที โอกาส ช่วงเวลาในการจดัการเรียนรู้ในองคก์ร พฒันาระบบฐานขอ้มูล การ
เข้าถึงแหล่งข้อมูลทีง่ายและรวดเร็ว โดการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กรให้
มีประสิทธิภาพ ให้พนกังานทุกคนในองค์กรเขา้ใจในแผนงานจดัการเรียนรู้และลงมือปฏิบติัไป
พร้อมกนั เพือเพิมทกัษะในงานและประสิทธิภาพในการทาํงานมากขึน โดยเลือกใช้สภาพแวดลอ้ม
ให้เหมาะสมในการดึงศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถนํามาใช้ดาํเนินกิจกรรมการจดัการความรู้
และการดาํเนินงานต่างๆ ดว้ยความมุ่งมันอนัเป็นพลงัหลกัทีขบัเคลือนให้นาํความรู้ของแต่ละบุคคล
ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพต่อผูป่้วยยิงขึน

1.3 ควรมีการสนบัสนุนให้องค์การมีบรรยากาศทีเอือต่อการทาํงานของพนกังาน
เช่น การนาํช่องทางการสือสารจากระดับปฏิบติัการถึงระดับบริการได้อย่างรวดเร็ว มีการนํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ มีการประเมินผลงานทีชัดเจนเพือใช้ในการพิจารณาค่าตอบแทนและ
สวสัดิการตามผลงาน มีการยกย่องให้เกียรติ ให้ความสําคญั ให้รางวลัแก่บุคลากรทีมีทีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง  ๆกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ เพือใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารในเชิงสร้างสรรค์

. ควรกาํหนดให้มีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั โดยเปิดโอกาส และเวทีสําหรับกร
บวนการสร้างอย่างเป็นขนัตอน และเป็นกนัเอง มีการสร้างเครือข่ายความรู้ในองค์กรโดยการแสวงหาจาก
พนกังานทีมีความรู้ ความสามารถ บุคคล ทีอยู่ภายในองค์กร และแสวงหาเครือข่ายนอกองค์กรเพือสร้าง
ความเขม้แข็งให้กบัองค์กร เปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนเป็นครู เพือพฒันาความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้ของพนกังานในองคก์ร และควรรณรงคใ์ห้พนกังานเห็นถึงพลงัของการจดัการความรู้ โดยการอบรม
ชีแจง ประชาสัมพนัธ์ และแสวงหาโอกาในการทาํงานร่วมกนั มองเห็นถึงผลสาํเร็จของงานร่วมกนั
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. เนืองจากองคก์ารดา้นสาธารณสุขทีให้บริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชน การคดัเลือก
บุคลากรทีมีการจดัการความรู้นันมีความสําคญัมากเนืองจากเป็นวิชาชีพทีเฉพาะทาง ดังนันการ
คดัเลือกบุคลากรจึงควรเน้นคดัเลือกบุคคลทีมีการรับรู้การสนับสนุนให้องค์การด้านสภาพแวดล้อม
ในองค์กร และการรับรู้ดา้นกลยุทธ์การทาํงาน สูง โดยออกแบบสอบถามการคดัเลือกพนกังานใหม่ทีมี
เนือหาการประเมินการรับรู้ดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร และดา้นกลยทุธ์การทาํงาน ร่วมอยูด่ว้ย

2. ข้อเสนอแนะในการวจิัยครังต่อไป
2.1 ควรมีการศึกษาถึงคุณลักษณะของงานเชิงวิจัยและพฒันา ( research &

development) โดยการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและพฒันาเพือนาํไปใชเ้ป็นเครืองมือในการ
สร้างและพฒันาใหเ้กิดการแบ่งปันความรู้ของพนกังานในองคก์ารมากขึน

2.2 ควรมีการศึกษาปัจจยัอืนๆ ทีมีผลต่อการจดัการความรู้ของพนกังาน เช่น ความ
รับผิดชอบต่อหนา้ทีของพนกังาน บรรยากาศองคก์ร คุณลกัษณะของงานแต่ละวิชาชีพ หรือการจดัการ
ความรู้ของพนกังานในแต่ละ Generation รวมถึงกระแสตอบรับต่อการจดัการความรู้ในองค์กร
เป็นตน้

2.3 ควรศึกษาเปรียบเทียบการจดัการความรู้ของกลุ่มตัวอย่างอืนๆ เช่น กลุ่ม
โรงพยาบาลในเครือทีอยู่ในภูมิประเทศทีต่างกัน กลุ่มโรงพยาบาลคู่แข่ง หรือกลุ่มโรงพยาบาล
ภาครัฐ เป็นตน้
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จากการดูหรือสอนงาน องคก์รหรือการบรรลุเป้าหมายอยา่งนอ้ย  ประการ คือ การบรรลุเป้าหมาย
ของงาน, การบรรลุเป้าหมายของการพฒันาคน, การบรรลุเป้าหมายของการพฒันาองค์กรไปเป็น
องค์กรการเรียนรู้และบรรลุเป้าหมายของการทาํงานเป็นทีมทีมีความเอืออาทรต่อกนั การจดัการ
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ความรู้ในองค์กร เป็นการรวบรวมความรู้ที มีอยู่ในองค์กร ซึงกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล
และเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ  เพือให้ทุกคนเขา้ถึงความรู้ และพฒันาตนเองให้เกิดความรู้
เพือให้การปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพอนัจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจต่อผูป่้วยและญาติ
จะนาํมาซึงศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์รทงัในระดบัประเทศ และระดบันานาชาติ

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
. เพือศึกษาสภาพแวดล้อมขององค์กร และปัจจยักลยุทธ์การจัดการความรู้ ทีมี

อิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรามคาํแหง
. เพือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล

รามคาํแหง และโรงพยาบาลในเครือ

ขอบเขตของการวจิยั
การวิจยัครังนี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มขององค์กร

และปัจจัยกลยุทธ์การจัดการความรู้ ปัจจัยทีมีอิทธิพล กับการจัดการความรู้พนักงานเครือ
โรงพยาบาลรามคาํแหง โดยผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตของการวิจยัไว้ ดงันี

1. กลุ่มประชากร
ประชากรทีใช้ในการวิจยัครังนีจากพนกังานระดบัปฏิบติัการและพนกังานระดบั

บงัคบับญัชาของเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง 3 แห่ง ซึงมีบุคลากร ,468 คน ไดแ้ก่ โรงพยาบาล
รามคาํแหง 1,526 คน โรงพยาบาลสินแพทย์ 1,302 คน และโรงพยาบาลวภิาราม 640 คน

2. กลุ่มตัวอย่าง
กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยัครังนี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการและระดบับงัคบั

บญัชาของโรงพยาบาลเครือรามคาํแหง (มหาชน) จาํกดั 3 แห่ง จาํนวน  คน
. ตัวแปรทีใช้ในการวจัิย

3.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่
1.1 สภาพแวดลอ้มขององคก์ร
1.2 ปัจจยักลยทุธ์การทาํงาน

3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ในองคก์ร
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วธีิดาํเนินการวจิยั

การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation research) เพือศึกษาถึงปัจจยั
ทีส่งผลต่อการจดัการความรู้ในองค์กรพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ ของพนกังานเครือโรงพยาบาล
รามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) ซึงผูว้จิยัมีขนัตอนในการดาํเนินการวจิยั ดงันี

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2. เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั
3. การตรวจสอบคุณภาพของเครืองมือ
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล
5. การวเิคราะห์ขอ้มูลและการใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ผลการวจิยั

ข้อมูลทัวไปของกลุ่มตัวอย่าง จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอย่าง พบว่า พนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) เป็นเพศหญิง จาํนวน  คน
คิดเป็นร้อยละ 87.30 ตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ  คน คิดเป็นร้อยละ 81.10 ประสบการณ์
การทาํงาน ตาํกวา่  ปี  คน คิดเป็นร้อยละ 67.20 และมีการศึกษาอยูร่ะดบัปริญญาตรี จาํนวน
คิดเป็นร้อยละ .

การจัดการความรู้ สภาพแวดล้อมขององค์กร และกลยุทธ์การทํางาน กลุ่มตวัอย่าง
พนักงานพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) ทีตอบแบบสอบถามเกียวกบัการ
จดัการความรู้ อยูใ่นระดบัสูงทีคะแนนเฉลีย 3.75 สิงแวดลอ้มขององคก์รอยูใ่นระดบัสูงทีคะแนนเฉลีย
3.65 กลยทุธ์ การทาํงาน อยูใ่นระดบัสูงทีคะแนนเฉลีย 3.67

การวิจยัการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลเอกชน เพือพฒันาประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน เมือสินสุดการรวบรวมแบบสอบถามและการคาํนวณ สามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ดงันี

สมมติฐานที 1 พนักงานเครือโรงพยาบาลรามคําแหง จํากัด (มหาชน) ทีมีลักษณะ
ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัมีการจัดการความรู้แตกต่างกนั

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานโรงพยาบาลรามคาํแหง ทีมีประสบการณ์
การทาํงานทีต่างกนั และมีระดบัการศึกษาทีแตกต่างกนั ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว ้จากการศึกษา
พบว่า พนักงานทีมีพนักงานทีมีประสบการณ์การทาํงานตาํกว่า  ปีกับประสบการณ์การทาํงาน

-  ปี และพนกังานทีมีระดบัการศึกษาระดบัการศึกษาตาํกวา่ปริญญาตรีกบัระดบัการศึกษาปริญญาตรี
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พนกังานทีมีระดบัการศึกษาทีตาํกว่าปริญญาตรีจะมีความเขา้ใจ และทกัษะในการจดัการความรู้
ตาํกว่าพนกังานทีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ขณะเดียวกนัพนกังานทีมีประสบการณ์การทาํงาน
มากกวา่ มกัจะมีตาํแหน่งงานทีมีหนา้ทีรับผิดชอบในงานมากกวา่ และ/หรือ มีทกัษะในการทาํงาน
ทีสูงกว่า จะให้ความสําคญักบัการจดัการความรู้ทีดีกว่าและมีความกระตือรือร้นอยากจะจดัการ
ความรู้ในวชิาชีพทีมีความสาํคญัมากกวา่ พนกังานทีมีประสบการณ์การทาํงานทีนอ้ยกวา่ โดยเฉพาะ
หากพนกังานทีมีประสบการณ์มากกวา่ และมีระดบัวุฒิการศึกษามากกวา่ จะมีการจดัการความรู้ไดดี้กว่า
อาจจะเป็นเพราะ พนกังานมีวุฒิภาวะมากขึนตามวยั และประสบการณ์ซึงวุฒิภาวะนีเองถือเป็นปัจจยั
ทีมีอิทธิพลต่อระดบัการจดัการความรู้

สมมติฐานที 2 สภาพแวดล้อมขององค์กร และกลยุทธ์การทํางาน มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกบัการจัดการความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคําแหง จํากดั (มหาชน)

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัการจดัการความรู้ความรู้ของพนกังาน (r = .844) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงเป็นไป
ตามสมมติฐานทีตงัไว้ ปัจจยั ทีมีอิทธิพล ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาใน  ปัจจยัคือ สภาพแวดลอ้มของ
องคก์ร และกลยทุธ์การทาํงาน สามารถสรุปตามปัจจยัทีศึกษา ไดด้งันี

สภาพแวดล้อมขององค์กร พบวา่มีค่าเฉลีย 3.65 อยู่ในระดบัสูง โดยเรียงตามลาํดบั
ความสาํคญัไดด้งันี ดา้นวฒันธรรมองคก์ร พบวา่มีค่าเฉลีย 3.81 อยูใ่นระดบัสูง โดยทีการช่วยเหลือ
เกือกูลในการทาํงานต่อกนั อยู่ในระดบัมากทีสุด รองลงมาการถ่ายทอดความรู้ในองค์กรการ
แลกเปลียนและแบ่งปันความรู้ในองค์กร ตามลาํดับ ในขณะทีความร่วมมือเพือการสร้างสรรค์
ในองคก์ร อยู่ในระดบัน้อยทีสุด ผลการศึกษาถือวา่สภาพแวดลอ้มองคก์ร เป็นสิงทีมีความสําคญั
ต่อการจดัการความรู้ขององค์กร ซึงหากได้พฒันาสภาพแวดล้อมขององค์กรให้มีความสมบูรณ์
ชดัเจนยอ่มส่งผลต่อการจดัการความรู้ในองคก์ร อยา่งชดัเจน ซึงสามารถอภิปรายไดด้งันี

วัฒนธรรมองค์กร ถือเป็นสภาพแวดลอ้มขององค์กรทีมีความสําคญัต่อการจดัการ
เรียนรู้ในองค์กรมากทีสุด ซึงวฒันธรรม สามารถเกือกูลในการทาํงานต่อกนั มีการถ่ายทอดความรู้
ในองค์กร แลกเปลียนและแบ่งปันความรู้ในองค์กร และมีความร่วมมือเพือการสร้างสรรค์ใน
องคก์ร วฒันธรรมองคก์รในเรืองสําคญัคือ Care and Share ทาํให้บุคลากรในองคก์รเกิดความรู้สึก
วา่การแบ่งปันความรู้ และเทคนิคการทาํงานจะช่วยทาํให้ระบบงานมีการพฒันาไปไดร้วดเร็วกว่า
ดงันนักระบวนการแบ่งปันความรู้ ควรจะสร้างวฒันธรรมทีตระหนกัถึงความสําคญัของการส่งต่อ
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ความรู้ระหวา่งกนั เพือส่งเสริมใหอ้งคก์รมีการพฒันา ผู้บริหาร เป็นอีกส่วนหนึงของสภาพแวดลอ้ม
ทีมีความสาํคญัต่อการขบัเคลือนการจดัการความรู้ในองคก์ร เนืองจากผูบ้ริหารยอ่มเป็นบุคคลทีเป็น
ผูต้ดัสินใจให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรนันเอง แมว้่าผูบ้ริหารอาจจะไม่ไดเ้ป็นผูคิ้ดริเริม ก็ย่อมตอ้ง
เป็นผูที้ตดัสินใจวา่จะมีการเรียนรู้ในองคก์รหรือไม่ ทิศทางการเรียนรู้จะเป็นอยา่งไร ดงันันบทบาท
ของผูบ้ริหารถือเป็นปัจจยัสาํคญัของความสําเร็จของการจดัการความรู้ในองคก์ร กล่าวคือ ผูบ้ริหาร
ควรมีบทบาทในฐานะผูน้ําการเปลียนแปลงเพือกาํหนดทิศทางและเป็นผูอ้าํนวยความสะดวก
(Facilitator) เพือให้กระบวนการจดัการความรู้เกิดการถ่ายทอด ไหลเวียนในองคก์ร นอกจากนีการ
ติดตามดูเพือประเมินกระบวนการจดัการความรู้ในองค์กรเป็นระยะถือเป็นปัจจยัสําคญัผูบ้ริหาร
ทงันีเพือใหก้ารจดัการความรู้ในองคก์รประสบความสาํเร็จไดใ้นทีสุด

กลยุทธ์การทํางาน พบว่ามีค่าเฉลีย 3.67 อยู่ในระดบัสูง โดยเรียงตามลาํดบัความสําคญั
ไดด้งันี

การสร้างวิสัยทศัน์ขององค์กร อยู่ในระดบัมากทีสุด รองลงมาคือ การพฒันาระบบ
บริหารในองคก์ร การสร้างทีมงานสาํหรับการจดัการความรู้ การสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียน
ความรู้ การสร้างเครือข่ายความรู้ในองคก์รการสร้างพลงัขบัเคลือนในองคก์ร ในขณะที การเปลียน
โครงสร้างองค์กร อยู่ในระดบัตาํทีสุด ผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์การทาํงาน ซึงประกอบด้วย
การสร้างวิสัยทศัน์ขององค์กร การพฒันาระบบบริหารในองค์กร การสร้างทีมงานสําหรับการ
จดัการความรู้ การสร้างบรรยากาศในการแลกเปลียนความรู้ การสร้างเครือข่ายความรู้ในองค์กร
การสร้างพลงัขบัเคลือนในองค์กร และ การเปลียนโครงสร้างองค์กรผูบ้ริหาร ถือว่าเป็นสิงทีมี
ความสาํคญัต่อการจดัการความรู้ขององคก์ร ซึงหากไดพ้ฒันากลยุทธ์การทาํงานให้มีความสมบูรณ์
ชดัเจนยอ่มส่งผลต่อการจดัการความรู้ในองคก์ร อยา่งชดัเจน ซึงสามารถอภิปรายไดด้งันี

การสร้างวสัิยทศัน์ขององค์กร เป็นปัจจยัทีมีความสาํคญัให้เกิดการเรียนรู้องคก์ร ทงันี
หากองค์กรมีวิสัยทศัน์ เป้าหมาย นโยบาย ขององค์กรด้านการจัดการความรู้ที ชัดเจน และการให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการกาํหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนัจะทาํให้ทิศทางการทาํงานของพนักงานใน
องคก์รชดัเจนขึนเช่นกนั การสร้างทมีงาน เป็นปัจจยัทีมีความสําคญัให้เกิดการเรียนรู้ ซึงกนัและกนั
ในองคก์ร นอกจากจะมีการเรียนรู้ซึงกนัและกนัแลว้ ยงัมีปฏิสัมพนัธ์เพือสร้างองคค์วามรู้ใหเ้กิดขึน
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สมมติฐานที 3 สภาพแวดล้อมองค์กร กลยุทธ์การทํางาน สามารถทํานายการจัดการ
ความรู้ของพนักงานเครือโรงพยาบาลรามคําแหงจํากดั (มหาชน) อย่างน้อย 1 ตัวแปร

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple regression analysis) ของการ
จดัการความรู้ดว้ยตวัแปร สภาพแวดลอ้มองคก์ร และกลยุทธ์การทาํงาน พบวา่ตวัแปรทัง  ตวัแปร
สามารถร่วมกนัพยากรณ์การจดัการความรู้ ไดที้ระดบันยัสําคญัทางสถิติที .05 โดยสามารถทาํนาย
การจดัการความรู้ ไดร้้อยละ 77.40 (R2 = .774) ซึงเป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว้ ทงันีเนืองมาจาก
สภาพแวดลอ้มองคก์ร และกลยทุธ์การทาํงาน สามารถทาํนายการจดัการความรู้ได้

ข้อเสนอแนะ

1. ข้อเสนอแนะทีได้จากการวจัิย
จากผลการวิจยัพบว่า สิงแวดล้อมขององค์กร กลยุทธ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการจดัการความรู้ ของพนกังานเครือโรงพยาบาลรามคาํแหง จาํกดั (มหาชน) ได ้ดงันัน
ผูว้จิยัจึงใหข้อ้เสนอแนะ ดงัต่อไปนี จากผลการวจิยัพบวา่

. ปัจจยัส่วนบุคคลในเรืองของประสบการณ์การทาํงานมีผลต่อการจัดการ
ความรู้พนักงาน กล่าวคือประสบการณ์การทาํงานมากจะมีการจดัการความรู้มากกว่า ดังนั น
องคก์ารควรทีจะรักษาบุคลากรเหล่านีไวแ้ละส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ

. ผูบ้ริหารคงตอ้งกาํหนดวา่ควรใชบ้รรยากาศการทาํงานอย่างไร เพือให้เอือต่อ
การจดัการความรู้ โดยองค์การควรจดัให้มีการส่งเสริมจากดา้นวฒันธรรมองค์กร โดยตอ้งสร้าง
ให้ทุกคนในองค์กรเกิดความรู้สึกการเป็นเพือนกนั พฒันาไปสู่ความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน
ทงัเพือการพฒันาองคก์รอยา่งย ังยนื จนเกิดเป็นการจดัการเรียนรู้ในองคก์ร

. สนบัสนุนให้พนกังานในองคก์รมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย วิสัยทศัน์
ขององคก์ารเนน้การมีส่วนร่วมมากขึน โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่นใหม่ทีจะมีวิธีคิดและวิธีการทาํงาน
ทีแตกต่างไป จากคนรุ่นเก่า

. การนาํช่องทางการสือสารจากระดบัปฏิบติัการถึงระดบับริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว
นาํเทคโนโลยใีหม่มาใช้
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. มีการประเมินทีชดัเจนเพือใชใ้นการพิจารณาค่าตอบแทนและสวสัดิการตาม
ผลงานให้ความสําคญัให้รางวลัแก่บุคลากรทีมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ กิจกรรมแบ่งปันความรู้
เพือเกิดประโยชน์ต่อองคก์รในเชิงสร้างสรรค์

. มีการสร้างเครือข่ายความรู้ในองค์กรและแสวงหาเครือข่ายนอกองค์กร
เพือสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ร

2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยครังต่อไป
2.1 ควรมีการศึกษาถึงคุณลักษณะของงานเชิงวิจัยและพฒันา ( research &

development) โดยการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและพฒันาเพือนาํไปใชเ้ป็นเครืองมือในการ
สร้างและพฒันาใหเ้กิดการแบ่งปันความรู้ของพนกังานในองคก์ารมากขึน

2.2 ควรมีการศึกษาปัจจยัอืนๆ ทีมีผลต่อการจดัการความรู้ของพนกังาน เช่น ความ
รับผิดชอบต่อหนา้ทีของพนกังาน บรรยากาศองคก์ร คุณลกัษณะของงานแต่ละวิชาชีพ หรือการจดัการ
ความรู้ของพนกังานในแต่ละ Generation รวมถึงกระแสตอบรับต่อการจดัการความรู้ในองค์กร
เป็นตน้

2.3 ควรศึกษาเปรียบเทียบ การจัดการความรู้ของกลุ่มตัวอย่างอื นๆ เ ช่น
กลุ่มโรงพยาบาลในเครือทีอยูใ่นภูมิประเทศทีต่างกนั กลุ่มโรงพยาบาลคู่แข่ง หรือกลุ่มโรงพยาบาล
ภาครัฐ เป็นตน้


