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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ในศตวรรษที่ 21 ประเทศตางๆ ทั่วโลกรวมทั้งประเทศไทย ไดเร่ิมเขาสูกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมรูปแบบใหมที่เรียกวาสังคมความรู (knowledge  society) และระบบเศรษกิจ  
ฐานความรู (knowledge-based economy) ซ่ึงตองใชความรูเปนทรัพยากรหลักในการพัฒนาและ
สรางสรรคใหเกิดนวัตกรรม (innovation) เพื่อสงผลในการเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการ
ดําเนินงานขององคกร  ตลอดจนเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน ปจจุบันองคกรตางๆ จึงให
ความสําคัญกับความรูควบคูไปกับทรัพยากรดานการเงิน  เทคโนโลยี  หรือทรัพยสินอื่นๆ เนื่องจาก
ความรูเปนทรัพยากรที่ไมมีวันหมดสิ้น ยิ่งใชยิ่งงอกงาม มีการเปลี่ยนแปลงและสรางขึ้นใหมได
ตลอดเวลา (พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) หากองคกรตองการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน
ดานคุณภาพของผลผลิต  และสินคา  องคกรเหลานั้นจะตองมีการนําความรูที่ไดมาจากแหลงตางๆ  
มาจัดการอยางเปนระบบ  สามารถตอยอดไปสูการสรางนวัตกรรมใหม  และเกิดการเรียนรูกับสิ่ง
ใหมๆอยางตอเนื่อง กลาวไดวาองคกรที่เปนเลิศจําเปนตองเปน “องคกรแหงการเรียนรู” (learning 
organization: LO) ซ่ึงเปนแนวคิดของการพัฒนาองคกร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ ที่
ทําใหคนในองคกรกระตือรือรนที่จะเรียนรูและสรางองคความรูใหเกิดขึ้น มีความมุงมั่นที่จะขยาย
ขีดความสามารถของตนผานกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยางตอเนื่อง เปนองคกรที่มี
บรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู และพัฒนาความรูความสามารถ รวมทั้งมีการสราง การแสวงหา การ
ถายโอนความรู และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหม (Gavin, 1993; 
Marquardt & Reynolds, 1994; Senge, 1990) คนที่มีความรู จึงกลายเปนคนกลุมใหมที่มีคุณคาใน
องคกรที่ตองการจะเปนองคกรแหงการเรียนรู การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคใหมจึงให
ความสําคัญตอการพัฒนาบุคคลที่มีความรู เพื่อใหบุคคลนําความรูไปสรางนวัตกรรมไดอยาง
ตอเนื่อง ความสามารถในการเรียนรูของคนในองคกรจึงกลายเปนปจจัยสําคัญในการเพิ่มคุณคา
ใหแกองคกร ทั้งนี้การที่องคกรและคนในองคกร จะสามารถเรียนรูเพื่อพัฒนางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นตองมีส่ิงหนึ่งควบคูกันไปดวยเสมอนั่นก็คือ การจัดการความรู 
(knowledge management: KM) 
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 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ โดย บุญดี บุญญากิจ, นงลักษณ ประสบสุขโชคชัย, ดิสพงศ 
พรชนกนาถ, และ ปรียวรรณ กรรณลวน (2548) ใหความหมาย การจัดการความรู ไววาเปนกระบวนการ
ในการนําความรูที่มีอยูหรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผานกระบวนการ
ตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใชความรู เปนตน วิวัฒนาการของการจัดการความรู
เร่ิมตนมาจากการที่ โนนากะ และ ทาเกอุจิ (Nonaka &Takeuchi) ไดตีพิมพหนังสือที่มีอิทธิพลตอ
วงการธุรกิจชื่อ “The Knowledge Creating Company” ขึ้นในป ค.ศ. 1995 ซ่ึงไดสรางความตื่นตัว
แกวงการธุรกิจ และผูนําทางธุรกิจจํานวนมากใหตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการความรู จน
กลายเปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมอยางสูง นับตั้งแตนั้นมา การจัดการความรู ไดกลายเปนเรื่อง
สําคัญที่องคกรหลายแหงไดนําไปประยุกตใช ประเทศสหรัฐอเมริกาไดเพิ่มเรื่องการจัดการความรู 
เขาเปนเกณฑในหมวดที่ 4 ของรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (The Malcolm 
Baldrige National Quality Award: MBNQA) ในป ค.ศ. 2003 (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548) 
 สําหรับในประเทศไทยนั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 
2545-2549) ไดกําหนดใหประเทศไทยเปนสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู ไวในสวนวิสัยทัศน
ของการพัฒนาประเทศ (สํานักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี, 2544)  
และในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 
11 ยังไดกําหนดไววา สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปน
องคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และ สถาบัน
เพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2548) นอกจากนี้สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) 
ยังใหทุนสนับสนุนสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) ในการจัดตั้งสถาบันสงเสริมการ
จัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) เพื่อใหดําเนินการสงเสริมการจัดการความรูในรูปแบบเครือขายที่
ใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรูของคนเปนหลัก (วิจารณ พานิช, 2547ค) และตอมาในป 
2549 สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) ไดมีการกําหนดมาตรฐานใหม HA ขึ้น 
โดยใหมีหมวดการวัด วิเคราะห และจัดการความรู อยูในมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ 
พ.ศ. 2549 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร (สถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2549) 
 องคกรที่มีการจัดการความรู ควรมีการประเมินการจัดการความรูในองคกรเพื่อสราง
ความมั่นใจใหกับผูบริหารในเรื่องคุณคาของการนําการจัดการความรูไปใช สวนผลของการ
ประเมินที่ไดจะชวยใหองคกรสามารถทบทวน ปรับปรุงกลยุทธและกิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของการจัดการความรู และยังเปนการชวยโนมนาวบุคลากรทุกระดับตั้งแตผูบริหาร
ระดับสูงจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการใหเห็นถึงประโยชนที่จะไดรับจากการจัดการความรู 
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นอกจากนี้การประเมินผลและผลจากการประเมินจะเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยใหการริเร่ิมการ
จัดการความรูภายในองคกรประสบผลสําเร็จแบบยั่งยืนได (พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) การ
ประเมินการจัดการความรูนั้นสามารถกระทําไดหลายลักษณะ และเครื่องมือที่ถูกนํามาใชในการ
ประเมินก็มีความแตกตางกันไปตามลักษณะของการประเมิน เครื่องมือ The Knowledge Management 
Assessment Tool (KMAT) เปนเครื่องมือชนิดหนึ่งในการประเมินการจัดการความรูขององคกรที่ 
The American Productivity & Quality Center (APQC) และบริษัท Arthur Andersen รวมกันจัดทํา
ขึ้นในป 1995 เพื่อชวยใหองคกรประเมินตนเองวามีจุดแข็ง และโอกาสในการปรับปรุงดานการ
จัดการความรูเพียงใด (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548) โดย KMAT ไดถูกออกแบบมาสําหรับ
ชวยเหลือองคกรในการประเมินระดับสูงเบื้องตนเพื่อที่จะทราบวาองคกรมีการจัดการความรูดี
เพียงใด ซ่ึงจะเปนการชวยช้ีแนะทิศทางใหกับองคกรในการมุงไปสูสวนที่ตองใหการดูแลเอาใจใส
เปนพิเศษ เพื่อใหการจัดการความรูไดผลดียิ่งขึ้น (Jager, 1999) 
 KMAT เปนเครื่องมือที่ใชประเมินการจัดการความรูใน 5 ดาน ไดแก 1) กระบวนการจัดการ
ความรู 2) ภาวะผูนําในการจัดการความรู 3) วัฒนธรรมองคกรในเรื่องการจัดการความรู 4) เทคโนโลยี
ในการจัดการความรู และ5) การวัดผลการจัดการความรู KMAT ไดถูกพัฒนาขึ้นเพื่อนําไปใชใน
การประเมินการจัดการความรูในบริษัท Arthur Andersen  ประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงเปนบริษัทที่
ไดรับรางวัล The Most Admired Knowledge Enterprises (MAKE) ติดตอกันถึง 3 ป (MAKE เปน
รางวัลที่มอบใหกับองคกรที่มีการมุงเนนในประเด็นการสราง แลกเปลี่ยน และการนําความรูของ
องคกรมาใชเพื่อการปรับปรุงการดําเนินงานใหดีขึ้น) จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีการนําเอา
เครื่องมือ KMAT ไปใชในการประเมินการจัดการความรูในองคกรอยางแพรหลายในบริษัทตางๆ
ในยุโรป สหรัฐอเมริกา และแคนาดา แตไมพบวามีการนําเอาเครื่องมือ KMAT มาใชในงานวิจัย 
สําหรับในประเทศไทยนั้น สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติไดนําเครื่องมือ KMAT มาแปลเปน
ภาษาไทยและไดนํามาใหสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ใชเปนแนวทางใน
การประเมินการจัดการความรูใหกับสวนราชการในชวงปลายป พ.ศ. 2548 โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหองคกรประเมินตนเองในเรื่องการจัดการความรู และใหขอมูลกับองคกรวามีจุดออน-จุดแข็ง/
โอกาส-อุปสรรค ในการจัดการความรูในเรื่องใดบาง (สํานักงาน ก.พ.ร. และ สถาบันเพิ่มผลผลิต
แหงชาติ, 2548) ดวยเหตุนี้ KMAT จึงเปนเครื่องมือที่มีความเหมาะสมในการนํามาเปนเครื่องมือ
ประเมินการจัดการความรูในองคกร 
 การจัดการความรูจะประสบความสําเร็จได ขึ้นอยูกับอิทธิพลหลายประการที่สงผลตอ
การเรียนรูและการพัฒนางานของบุคคล ไดแก 1) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับโครงสรางขององคกรที่
เปนชองทางเขาสูแหลงทรัพยากรและสิ่งเอื้ออํานวยความสะดวกตางๆ 2) ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
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ความสามารถในการเรียนรูของแตละบุคคล เชน ความสามารถ เจตคติ เหตุจูงใจที่นําไปสูการเรียนรู 
และการที่รูวาจะเรียนรูอยางไร เปนตน 3) ปจจัยภายในที่ทํางานซึ่งสงผลกระทบตอการรับรูถึง
บรรยากาศการเรียนรู โดยการเปลี่ยนแปลงของบรรยากาศการเรียนรูอาจจะสงผลตอบุคคลที่
คลายคลึงกันภายใตการเรียนรูและการพัฒนาขององคกรแบบเดียวกันในสถานที่ทํางานหนึ่งๆ
มากกวาที่อ่ืน การเปลี่ยนแปลงของบรรยากาศการเรียนรู อาจทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูและ
การพัฒนาของบุคคลเดียวกันดีกวาในสถานที่ทํางานที่ตางกัน จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาปจจัยที่
เปนปจจัยสําคัญยิ่งตอการเรียนรูและการพัฒนางานก็คือ “บรรยากาศการเรียนรูขององคกร” 
(organizational learning climate) ซ่ึงหมายถึงคุณลักษณะตางๆ ขององคกร ที่เปนปจจัยสงเสริมหรือ
เปนปจจัยอุปสรรคตอการเรียนรูของบุคคล และการเรียนรูขององคกรทั้งทางตรงทางออม ที่สงผล
กระทบตอพฤติกรรมของสมาชิก และวัฒนธรรมองคกร ตามการรับรูของบุคคลในองคกร
(Mikkelsen, Saksvik, & Ursin, 1998, Turnipseed, 1988)  บรรยากาศการเรียนรูขององคกร เปนสิ่ง
สําคัญที่จะกระตุนใหคนในองคกรเกิดการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผล 
เพื่อใหเกิดความรูและมีการนําความรูไปใชในการพัฒนางานไดอยางไมมีที่ส้ินสุด 
 องคกรแหงการเรียนรูเปนสิ่งที่จะไดตามมาจากแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศการเรียนรู 
เนื่องจากการที่จะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น องคกรตองยินดีที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม 
เพราะสิ่งแวดลอมเปนตัวกระตุนใหเกิดการเรียนรู การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมจึงเปนการอํานวยให
เกิดความเปนไปไดในการเรียนรูส่ิงใหมๆ และทําใหเกิดความแตกตางในการที่จะเอื้อหรือขัดขวาง
การเรียนรูของบุคคล (Jennings, 2006) มารควอรท (Marquardt, 1996) ไดกลาวถึงบรรยากาศองคกร
ในการสรางองคกรแหงการเรียนรูวา ควรมีบรรยากาศที่เปนกันเอง มีการแลกเปลี่ยน แบงปนความรู
แกทีมงาน มีการสอน แนะนํา สนับสนุนใหบุคลากรในองคกรไดมีการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม เปน
ตน ซ่ึงบรรยากาศเหลานี้จะสนับสนุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรู และพัฒนาองคกรใหเปนองคกร
แหงการเรียนรู  บรรยากาศการเรียนรูขององคกรจึงมีความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกับการจัดการความรู 
เนื่องจากการจัดการความรูจะตองมีการจัดสภาวะแวดลอมที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูและการสราง
ความรู มีการจัดใหคนไดมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกัน เพื่อทําใหเกิดบรรยากาศแหงความ
เปนมิตร ความไวเนื้อเชื่อใจ สงเสริมใหเกิดการแบงปน เรียกไดวาเปนบรรยากาศแหงการเอาใจใสที่
ทําใหทุกคนพรอมที่จะให ยินดีที่จะแบงปน (caring & sharing) (ประพนธ ผาสุขยืด, 2547) หาก
องคกรมีการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูก็จะกอใหเกิดวัฒนธรรมแหงการสรางและแบงปน
ความรูในองคกร โอกาสที่การจัดการความรูในองคกรจะประสบความสําเรจ็ไดกถื็อวาเกอืบจะเตม็รอย 
(บดินทร วิจารณ, 2547) จึงสรุปไดวาบรรยากาศการเรียนรูขององคกร เปนปจจัยสําคัญที่เอื้อให
บุคลากรในองคกรเกิดการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงการแลกเปลี่ยน
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เรียนรูนี้นับเปนหัวใจหรือขั้นตอนสําคัญที่จะทําใหการจัดการความรูบรรลุผลสําเร็จจนกาวไปสูการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู 
 การประเมินบรรยากาศการเรียนรูขององคกรนั้นกระทําไดหลายวิธี เชน การสังเกต
อยางใกลชิด การประเมินการรับรูของผูรวมงานในองคกร เปนตน จากการทบทวนวรรณกรรม
พบวา ในการศึกษาสวนใหญมักจะนิยมใชเครื่องมือในการประเมินโดยการวัดการรับรูของผูรวม 
งานในองคกรเนื่องจากสามารถประเมินไดอยางครอบคลุมและกวางขวางกวาการสังเกต เครื่องมือ 
Learning Climate Questionnaire (LCQ) เปนเครื่องมือในการประเมินบรรยากาศการเรียนรูของ
องคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินจุดแข็งและจุดออน ของบรรยากาศการเรียนรูตามการรับรู
ของบุคคล องคกร หรือทีมงาน การกอเกิดความคิดในการพัฒนาบรรยากาศการเรียนรู และเพื่อ
ประเมินวาองคกรมีการสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาของสถานที่ทํางานดีหรือไมอยางไร 
แบบสอบถามประกอบดวย 7 ดาน ไดแก 1) รูปแบบของการจัดการและความสัมพันธระหวาง
ผูบริหารและพนักงาน2) เวลา 3) เอกสิทธิ์และความรับผิดชอบ 4) รูปแบบของทีม 5) โอกาสในการ
พัฒนา 6) แนวปฏิบัติในการทํางาน และ7) ความพึงพอใจในการทํางาน LCQ พัฒนามาจากแนวคิด
ทฤษฎีของการพัฒนาองคกร ที่มีจุดมุงเนน 3 ประการไดแก 1) การพัฒนาตนเองของบุคลากรโดย
การเรียนรูดวยวิธีตางๆ 2) การพัฒนากลยุทธในการจัดการคุณภาพทั้งองคกร 3) การปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองคกรในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 บารทรัม, ฟอสเตอร, ลินดล่ี, บราวน, และ นิกสซัน (Bartram, Foster, Lindley, Brown, 
& Nixon, 1993) สรางเครื่องมือ LCQ โดยมีความเชื่อวา อัตราการเปลี่ยนแปลงที่องคกรตองการตอง
สนองตอบความตองการในการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรเนื่องจากความสามารถในการเรียนรูของ
บุคคล มีผลตอความสามารถในการเรียนรูของบุคลากรในองคกร  องคกรที่จะสามารถคงอยูได
ทามกลางการเปลี่ยนแปลง ตองเปนองคกรที่มีการสงเสริมบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูและพัฒนา
ของบุคลากร  ดังที่ปรากฏอยูในความหมายของ องคกรแหงการเรียนรูที่วา “เปนองคกรซึ่งอํานวย
ความสะดวกในการเรียนรูใหแกสมาชิกทั้งหมด และมีการเปลี่ยนแปลงตนเองอยางตอเนื่อง” 
(Pedler, Boydell, & Burgoyne, 1988, as cited in Bartram et al., 1993) จุดประสงคหลักของการนํา 
LCQ ไปใช คือเพื่อ 1) ประเมินเกี่ยวกับจุดแข็งและจุดออน ของบรรยากาศการเรียนรูตามการรับรู
ของบุคคล ที่ทํางาน หรือทีม และการกอใหเกิดความคิดในการพัฒนาบรรยากาศการเรียนรู  
2) เปรียบเทียบระหวางที่ทํางานหรือทีมอื่นๆ เพื่อที่จะไดมาซึ่งภาพของบรรยากาศการเรียนรูในที่
ทํางาน และการแนะแนวทางในการวางเปาหมายทรัพยากรในการพัฒนา 3) พิจารณาการเปลี่ยนแปลง
ตามกาลเวลา เพื่อศึกษาผลของการพัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลงขององคกร เครื่องมือ LCQ ไดถูก
นําไปใชในงานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศการเรียนรูขององคกรในตางประเทศหลายงาน วิจัย เชน 
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งานวิจัยของ มิคเกลเซน และคณะ (Mikkelsen et al., 1998) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
ความเครียดในงานของบุคคล และการรับรูของบุคคลตอบรรยากาศการเรียนรูขององคกร ใน
พนักงาน 383 คน ซ่ึงประกอบดวยพนักงานไปรษณีย พยาบาล ผูชวยพยาบาล และพนักงานทั่วไป
ในสถาบันสุขภาพชุมชนในนอรเว และงานวิจัยของ มิคเกลเซน, โอการด, และ โลฟริช (Mikkelsen, 
Ogaard, & Lovrich, 2000) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบของผลกระทบจากสิ่งแวดลอมในองคกร และ
รูปแบบการจัดการของบุคคลกับสุขภาพของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน และขอตกลงรวม ใน
พนักงานที่ใหบริการดานสาธารณะในนอรเว นอกจากนี้ยังมีบทความทางวิชาการอีกมากที่ไดอางอิง
ถึงการนําเครื่องมือนี้ไปใชในการประเมินบรรยากาศการเรียนรูขององคกร 
 การจัดการความรู เปนการทําใหเกิดการเรียนรูและประยุกตใชความรูรวมทั้งแปลง
ความรูของคนไปเปนความรูขององคกร (Gavin, 1993) เพื่อใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ 
องคกรจึงจําเปนตองมีบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน  เพื่อกระตุนใหคนในองคกร
เกิดการเรียนรู และการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตลอดจนเปนการอํานวยใหเกิดความเปนไปไดในการ
ทดลองทําสิ่งใหมๆ จากการทบทวนวรรณกรรมแมจะไมพบการศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศการเรียนรูขององคกรกับการจัดการความรูทั้งในและตางประเทศโดยตรง แตก็พบวามี
งานวิจัยที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธที่เกี่ยวเนื่องกันของบรรยากาศการเรียนรูขององคกร การ
จัดการความรู และองคกรแหงการเรียนรู เชน เสาวรส บุนนาค (2545) ที่ไดศึกษาบรรยากาศองคกร
กับความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล และศึกษาตัวแปรบรรยากาศองคกรที่
รวมกันพยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาคาเฉลี่ยความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคกรโดยรวมกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ตัวแปรบรรยากาศองคกรที่รวมกันพยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การ
ทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ความ
รับผิดชอบในงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซ่ึงรวมกันพยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรูได 
รอยละ 42 การศึกษาของ เบท และ ฮาซาวเนห (Bates & khasawneh, 2005) ที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม
การเรียนรูขององคกร บรรยากาศการสงตอความรู และ การรับรูถึงนวัตกรรม ในองคกรในประเทศ
จอรแดน พบวาวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกรสามารถทํานายบรรยากาศแหงการสงตอความรู 
การวิจัยเชิงทดลองของ เทียว วาง ไว เซีย และ ลี (Teo, Wang, Wei, Sia, & Lee, 2004) เกี่ยวกับ
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ความสามารถในการเรียนรู และเจตคติขององคกร ที่มีตอนวัตกรรมทางเทคโนโลยีที่หลากหลาย 
พบวาบรรยากาศการเรียนรู เปนปจจัยหนึ่งที่ชวยใหความสามารถในการเรียนรูขององคกรดีขึ้น 
 การจัดการความรูในโรงพยาบาลของประเทศไทย เร่ิมตนจากการที่คณะแพทยศาสตร  
ศิริราชพยาบาลไดรับเชิญจากสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติใหเปนหนึ่งในสี่องคกรที่เขารวมโครงการ
นํารองการจัดการความรูในองคกรเมื่อป พ.ศ. 2546 (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2548) ซ่ึง
โครงการประสบผลสําเร็จเปนอยางดีและยังมีการดําเนินการตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน หลังจากที่ได
เร่ิมมีการจัดการความรูที่คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลแลว ยังไดมีโรงพยาบาลตางๆ ที่ได
ดําเนินการจัดการความรูขึ้นในโรงพยาบาลจนประสบความสําเร็จเปนแหลงศึกษาดูงานดานการ
จัดการความรูตลอดจนมีเวบไซทสําหรับเผยแพรความรูที่เกี่ยวกับการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
ไดแก โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โรงพยาบาลขอนแกน โรงพยาบาลสงขลานครินทร เปนตน สวน
โครงการพัฒนา การจัดการความรูในโรงพยาบาลภาคเหนือตอนลางนั้น เกิดจากการรวมตัวกันของ
กลุมเครือขายโรงพยาบาล 17 แหง โดยมีสถาบันวิจัยทางวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยนเรศวร
(โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนเรศวร ในปจจุบัน) เปนผูบริหารโครงการ และไดรับการสนับสนุน
งบประมาณ วิทยากร องคความรู และคําแนะนําจากสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม 
(สคส.) รวมกับสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) (สถาบันสงเสริมการจัดการ
ความรูเพื่อสังคม, 2547ก) ระยะเวลาดําเนินการ 1 กุมภาพันธ 2547-31 มกราคม 2549 โดยเปนการ
จัดการความรูในลักษณะขององคกรภาคีเครือขาย ที่มีเปาหมายรวมกัน คือ การพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาลจนไดรับการรับรองคุณภาพโดย พรพ. (วิจารณ พานิช, 2549) มีการนําเอาโมเดลปลาทู 
และเครื่องมือธารปญญาของ สคส. มาใช เพื่อคาดหวังใหเกิดการพัฒนาคุณภาพงานประจําอยางเปน
ระบบ มีการแบงปนความรู การแลกเปลี่ยนประสบการณ การถายทอดความรูในงานทั่วทั้งองคกร 
และมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางกลุมโรงพยาบาลในลักษณะเพื่อนชวยเพื่อน ทําใหเกิดการ
จัดการความรู เพื่อนําองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 ทีมงานบริหารโครงการพัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาลภาคเหนือตอนลางได
ติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาลทั้ง 17 แหง หลังจากเริ่มดําเนินการไปไดระยะหนึ่ง
โดยเปรียบเทียบกอนและหลังการนําเอาการจัดการความรูไปปฏิบัติ มีการนําเสนอตัวอยางจาก 4 
โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช โรงพยาบาลบานตาก โรงพยาบาล
พุทธชินราชพิษณุโลก และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนเรศวร พบวา ทุกโรงพยาบาลมีการนําเสนอ
ความเปลี่ยนแปลงที่มุงไปในเรื่องของบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู และการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
กลาวคือ กอนนําการจัดการความรูไปปฏิบัติโรงพยาบาลขาดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
บรรยากาศของการเปนผูใหและผูรับที่ดี บรรยากาศแหงการยอมรับฟงความคิดเห็น บุคลากรไมกลา
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แสดงความคิดเห็นและไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ขาดความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน  
บางหนวยงานมีบรรยากาศที่ตึงเครียด ภายหลังนําการจัดการความรูไปปฏิบัติพบวา เกิดบรรยากาศ
แหงความไววางใจซึ่งกันและกัน ความเปนกัลยาณมิตรระหวางบุคลากรภายในโรงพยาบาล  
เจาหนาที่มีความสุขจากการไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรู การเปนผูใหและแบงปนประสบการณ 
บุคลากรกลาแสดงออกซึ่งความคิดเห็น เกิดการคิดนอกระบบและสรางสรรค บรรยากาศในการ
ทํางานเปนกันเองยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนมากขึ้น และมีการเรียนรูควบคูไปกับการปฏิบัติงาน 
(องอาจ เลิศขจรสิน และ สุรชาติ พจนสุภาวรรณ, 2547) ถึงแมวาตัวอยางจากโรงพยาบาลทั้ง 4 แหง
จะแสดงใหเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงในภาพรวมหลังจากที่มีการนําเอาการจัดการความรูไปปฏิบัติ
ในโรงพยาบาล แตในดานของการบริหารจัดการก็ยังไมไดมีการติดตามผลในแงของการรับรูถึง
บรรยากาศการเรียนรูและการจัดการความรูของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรทางการพยาบาลซึ่ง
เปนบุคลากรสวนใหญของโรงพยาบาลและมีสวนรวมในกระบวนการจัดการความรูมากที่สุด 
 ในฐานะที่ผูวิจัยเปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการ
จัด การความรูในโรงพยาบาลภาคเหนือตอนลาง จึงมีความสนใจที่จะศึกษาวา โรงพยาบาลทีเ่ขารวม
โครงการทั้ง 17 แหง มีการจัดการความรูตามการรับรูของพยาบาลอยูในระดับใด นอกจากนี้ยัง
ตองการศึกษาวา บรรยากาศการเรียนรูขององคกรตามการรับรูของพยาบาลเปนอยางไร และมี
ความสัมพันธกับการจัดการความรูหรือไมอยางไร ทั้งนี้เพื่อเปนแนวทางใหกับผูบริหารโรงพยาบาล 
และผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในการพิจารณาปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหมีบรรยากาศการ
เรียนรูที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ตลอดจนการวางแผนพัฒนาใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จดี
ยิ่งขึ้น เพื่อนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในที่สุด 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาบรรยากาศการเรียนรูขององคกรตามการรับรูของพยาบาลในโรงพยาบาล
ที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรูภาคเหนือตอนลาง 
 2. เพื่อศึกษาการจัดการความรูตามการรับรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวม
โครงการพัฒนาการจัดการความรูภาคเหนือตอนลาง 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการเรียนรูขององคกรและการจัดการ
ความรูตามการรับรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู
ภาคเหนือตอนลาง 
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คําถามการวิจัย 
 
 1. บรรยากาศการเรียนรูขององคกรตามการรับรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวม
โครงการพัฒนาการจัดการความรูภาคเหนือตอนลาง อยูในระดับใด 
 2. การจัดการความรูตามการรับรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการ
พัฒนาการจัดการความรูภาคเหนือตอนลาง อยูในระดับใด 
 3. บรรยากาศการเรียนรูขององคกรมีความสัมพันธกับการจัดการความรูตามการรับรู
ของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรูภาคเหนือตอนลางหรือไม 
อยางไร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนาแบบหาความสัมพันธ  (descriptive correlational 
research)  เพื่อศึกษาบรรยากาศการเรียนรูขององคกร การจัดการความรู และหาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศการเรียนรูขององคกรกับการจัดการความรูตามการรับรูของพยาบาลใน
โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาล ภาคเหนือตอนลาง จํานวน 
17 โรงพยาบาลโดยเก็บรวบรวมขอมูลในเดือนเมษายน – กรกฎาคม 2550 
 
นิยามศัพท 
 
 บรรยากาศการเรียนรูขององคกร หมายถึงคุณลักษณะตางๆ ขององคกร ที่เปนปจจัย
สงเสริมหรือเปนปจจัยอุปสรรคตอการเรียนรูของบุคคล และการเรียนรูขององคกรทั้งทางตรงทาง 
ออม ที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมของสมาชิก และวัฒนธรรมองคกร ตามการรับรูของบุคคลใน
องคกร ประเมินโดยใชแบบสอบถามบรรยากาศการเรียนรูที่ผูวิจัยแปลจากเครื่องมือ LCQ (The 
Learning Climate Questionnaire) ของ บารทรัม และคณะ (Bartram et al., 1993) ประกอบดวย 7 ดาน 
ไดแก 1) รูปแบบของการจัดการและความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงาน 2) เวลา 3) เอกสิทธิ์
และความรับผิดชอบ 4) รูปแบบของทีม 5) โอกาสในการพัฒนา 6) แนวปฏิบัติในการทํางาน และ 
7) ความพึงพอใจในการทํางาน 
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 การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือเรียนรูมาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผานกระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใช
ความรู เปนตน ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 1) กระบวนการจัดการความรู 2) ภาวะผูนําในการจัดการ
ความรู 3) วัฒนธรรมองคกรในเรื่องการจัดการความรู 4) เทคโนโลยีในการจัดการความรู และ 5) การ
วัดผลการจัดการความรู ประเมินไดโดยใชแบบ สอบถามการจัดการความรู KMAT (The Knowledge 
Management Assessment Tool) ตามแนวคิดของ The American Productivity & Quality Center 
(APQC) และบริษัท Arthur Andersen ที่แปลโดย สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548) 
 พยาบาล หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาที่ไดรับการขึ้นทะเบียนและไดรับใบประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาลและปฏิบัติงานในแผนกตางๆ
ของกลุมการพยาบาล ในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู ในโรงพยาบาล
ภาคเหนือตอนลาง 
 โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู หมายถึง โรงพยาบาล 17 โรง 
พยาบาล ที่เขารวมเปนเครือขายโครงการพัฒนาการจัดการความรู  ในเขตภาคเหนือตอนลาง เพื่อให
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในกระบวนการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ระหวางสมาชิกภายในกลุม
เครือขายโรงพยาบาลในระยะเริ่มตน และขยายผลไปยังโรงพยาบาลที่สนใจ ประกอบดวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนเรศวร โรงพยาบาลบานตาก โรงพยาบาลวังทอง โรงพยาบาลวัดโบสถ 
โรงพยาบาลพิษณุเวช โรงพยาบาลรัตนเวช โรงพยาบาลบางระกํา โรงพยาบาลเนินมะปราง 
โรงพยาบาลบางกระทุม โรงพยาบาลชาติตระการ โรงพยาบาลแพร โรงพยาบาลกําแพงเพชร 
โรงพยาบาลพิจิตร โรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสินมหาราช โรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวร
มหาราช โรงพยาบาลพุทธชินราชพิษณุโลก และโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชนครไทย 
 


