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กติติกรรมประกาศ 

 
 

งานวิจยัฉบบัน้ีเกิดข้ึนความสนใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานของผูว้ิจยัดา้นงานทรัพยากร
บุคคลและภาระหนา้ท่ี ซ่ึงจะสนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน โดยผูว้ิจยัสามารถต่อยอด
ใหเ้กิดการวิจยัอนัเป็นประโยชน์ต่อการบริหารส าหรับองคก์รในอนาคตได ้

ผูว้ิจยัไดรั้บกรุณาจาก รองศาสตราจารย ์ดร.พลิศา รุ่งเรือง ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ ตั้งแต่ให้
ความรู้ในการสร้างงานวิจยัตั้งแต่ระดบัพื้นฐานและน ามาปฏิบติัไดจ้ริง ระหว่างนั้นยงัไดใ้ห้ค  าปรึกษา 
ขอ้เสนอแนะเพื่อแกไ้ขปรับปรุงส าหรับงานวิจยั ซ่ึงเสียสละเวลาจากภารกิจท่ีมีมากมาย เพื่อใหแ้นวทาง
อนัเป็นประโยชน์ส าหรับให้งานวิจยัของผูว้ิจยัส าเร็จลุล่วงไดอ้ย่างดีตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ี
ก าหนด ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณและเล่ือมใสในความเสียสละของท่านเป็นอยา่งสูง และขอขอบคุณ คุณ
เอกนรินทร์ โชคนาคะวโร นักวิเคราะห์นโยบายและแผนระดบัช านาญการพิเศษ ท่ีสละเวลา และใช้
ประสบการณ์ในดา้นการท าวิจยัของท่านเพื่อใหแ้นวทางการแกไ้ขปัญหาในการสร้างงานวิจยัแก่ผูว้ิจยั
ฉบบัน้ีมาโดยตลอด รวมทั้งบุคลากรคณะกายภาพบ าบดั เพื่อนร่วมรุ่นและรายวิชา 24A ท่ีช่วยผลกัดนั
และใหก้ าลงัใจ ส่งข่าวสารต่าง ๆ ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณดว้ยใจจริง 

ขอขอบพระคุณบุญคุณของคุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัวท่ีเป็นแรงใจอนัส าคญัและ
ยิง่ใหญ่ทั้งในยามท่ีผูว้ิจยัรู้สึกทอ้ ถอดใจส าหรับผูว้ิจยัเสมอมา และมอบทุนในการศึกษาระดบัปริญญา
โทคร้ังน้ี เพื่อใหข้า้พเจา้ไดเ้ล่าเรียน ในการแสวงหาความรู้เพื่อความกา้วหนา้ทางดา้นอาชีพ และใชอ้งค์
ความรู้ส าหรับบริหารพฒันาองคก์รให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้อย่างย ัง่ยืน และต่อยอดให้มีการบูรณา
การความรู้ ประยกุตใ์ชใ้นดา้นการบริหารและงานวิจยัอ่ืนส าหรับอนาคต 
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บทคดัยอ่ 
การวิจยัฉบบัน้ีศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการจดัการองค์
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(Convenience sampling) ด้วยรูปแบบเก็บข้อมูลเพียงคร้ังเดียว (Cross sectional study) จากการแจก
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วิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation) และวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Regression) 

ผลจากการศึกษาพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยท์างดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการจดัการองคค์วามรู้ ดา้นกระบวนการแสวงหาความรู้ ดา้นกระบวนการจดัเก็บความรู้และน า
กลบัมาใชใ้หม่และดา้นกระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ และยงัพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น
กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและให้รางวลัส่งผลเชิงบวกกบัการจดัการองคค์วามรู้ 
ด้านกระบวนการแสวงหาความรู้ ด้านกระบวนการจัดเก็บความรู้และน ากลับมาใช้ใหม่และด้าน
กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้อีกดว้ย 
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บทที ่1  
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญัของปัญหา 
ประเทศไทยมีแผนยทุธศาสตร์ 20 ปี มีวตัถุประสงคเ์พื่อประโยชน์ของประชาชน ความ

มัน่คงของบา้นเมือง มีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีตวัช้ีวดัจากความสุขของประชาชน
ชาวไทย ความมัน่คงและปลอดภยัภายในประเทศ ความพร้อมในดา้นกองทพัใหส้ามารถป้องกนัและ
แก้ไขปัญหาความมัน่คงได ้เป็นท่ียอมรับในระดบันานาชาติ และมีประสิทธิภาพในการบริหาร
จดัการในภาพรวม  

โดยมีการก าหนดยุทธศาสตร์ให้มีความได้เปรียบระดับนานาชาติจากการตั้ ง
ยทุธศาสตร์ดา้นการสร้างความขีดสามารถในการแข่งขนัไดไ้ม่ว่าจะเป็นดา้นเกษตร อุตสาหกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบักระแสในอนาคต ชีวภาพ บริการดิจิตลั ปัญญาประดิษฐ์ ขนส่ง ความหลากหลายดา้น
การท่องเท่ียว ทั้งเชิงสร้างสรรคแ์ละวฒันธรรม และเชิงธุรกิจ เชิงสุขภาพ ความงามและแพทยแ์ผน
ไทย เป็นตน้ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการยกระดบัความเติบโต เพิ่มพื้นท่ีและเมืองเศรษฐกิจ รวมทั้ง
พฒันาเทคโนโลยสีมยัใหม่ เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัและใหเ้ป็นท่ียอมรับในระดบันานาประเทศได ้ 

นอกจากน้ียงัมียทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์เพื่อ
เป็นการวางรากฐานเพื่อมุ่งเนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี เก่ง และมีคุณภาพขบัเคล่ือนประเทศ
ไดอ้ยา่งพร้อมทั้งกายและใจ ใหเ้ป็นพลเมืองท่ีดีของชาติ ซ่ึงสังคมไทยนั้นก าลงัเขา้ใกลไ้ปสู่สังคมสูง
วยัอยา่งสมบูรณ์แบบ ซ่ึงมีผลกระทบต่อประชากรวยัท างานในองคก์รเป็นอยา่งมากทั้งปัจจุบนัและ
อนาคต เม่ือบุคลากรสูงวยัเกษียณ การท่ีจะรักษาองค์ความรู้ให้อยู่คู่กบัองค์กรเพื่อให้คนรุ่นใหม่
สามารถมาใชท้รัพยากรดา้นความรู้ท่ีผูเ้กษียณอายุมีอยู่ ไม่ว่าจะเป็นการเก็บรักษาความรู้ การสร้าง 
การน าความรู้ท่ีมีไปต่อยอด ดงันั้นกระบวนการจดัการความรู้ในองคก์รจึงเป็นท่ีส าคญัและเพิ่มมูลค่า
ใหก้บัองคก์รในการสร้างสรรคสิ์นคา้ บริการของธุรกิจใหเ้ติบโตอยา่งเป็นระบบ 

ปัจจุบันการแข่งขนัทางด้านธุรกิจทั้ งในและต่างประเทศมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว องคก์รท่ีสามารถปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นจาการจดัการความรู้ เพื่อเป็นแหล่ง
รวบรวม สร้างสรรค ์จดัเก็บความรู้ท่ีกระจายอยูท่ ั้งจากบุคลากรภายในและท่ีเกิดข้ึนภายนอกองคก์ร 
เป็นประโยชน์ต่อการคิดคน้ใหเ้กิดผลงานหรือนวตักรรม เทคโนโลย ีในการปรับตวัใหท้นัยคุสมยัท่ี
มีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื 
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ในการดึงองคค์วามรู้มาจากตวับุคคลซ่ึงเป็นหน่ึงในทรัพยากรหลกัขององคก์ร ไม่ใช่
เร่ืองท่ีสามารถท าไดง่้าย การจดัการองคค์วามรู้จึงเป็นกระบวนการส าคญัท่ีจะสามารถดึงศกัยภาพ
ของบุคคลใหส้ามารถถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์ร เพื่อท าใหเ้กิดเป็นวงจร
และสร้างผลผลิตท่ีเป็นประโยชน์ให้สามารถแข่งขนัในระดบัชาติ จากยุทธศาสตร์ชาติท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ แหล่งท่ีบ่มเพาะความรู้เพื่อถ่ายทอดในดา้นการบริการและการบริหารองคก์รอยา่งสถานบนั
การศึกษามีส่วนส าคญัอย่างยิ่ง ซ่ึงธุรกิจต่าง ๆ ลว้นมีตอ้งใชก้ารบริหารภายในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็น
ตน้ทุน สินคา้หรือบริการ ดา้นบุคคลซ่ึงเป็นทรัพยากรส าคญัอนัสามารถใชค้วามรู้ความสามารถเพื่อ
ใชใ้นการท างาน ใหอ้งคก์รสามารถขบัเคล่ือนและแข่งขนัในโลกธุรกิจไดท้ั้งภายในและต่างประเทศ  

เพื่อเป็นการสนับสนุนด้านความรู้ องค์กรต่าง ๆ จึงมีการสนับสนุนผลกัดันระบบ
จดัการองคค์วามรู้ เพื่อประโยชน์ท่ีใชใ้นการถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น ไม่ว่าจะผา่นบุคคล หนงัสือ ต ารา 
คู่มือ หรือระบบ ซ่ึงเป็นแนวคิดในการจดัการองคค์วามรู้นั้นมีอยูห่ลายแพร่หลายทั้งในธุรกิจ เพื่อให้
องคก์รน ามาใชห้รือประยกุตใ์หเ้หมาะสมกบับริบทและน ามาวิเคราะห์ใชแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนปัจจุบนัท่ีเกิดข้ึนในองคก์รและประเทศไทยท่ีขบัเคล่ือนดา้นวิสัยทศัน์เชิงนโยบายในดา้นการ
พฒันาเศรษฐกิจของประเทศ ด้วยโมเดล Thailand 4.0 ด้วยการไปสู่ เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนด้วย
นวัตกรรม (Value-Based Economy) เทคโนโลยี นวัตกรรม การวิจัยและพัฒนา รวมทั้ งด้าน
วิทยาศาสตร์จึงเป็นองคป์ระกอบหลกัของการ ในการใชโ้มเดลเพื่อสนบัสนุนเศรษฐกิจ ให้สามารถ
แข่งขนัในระดบันานาชาติได ้การจดัการองคค์วามรู้จึงมีส่วนส าคญัท่ีจะประยกุต ์ความรู้ เพื่อใหเ้กิด
การพฒันาต่อยอดสร้างสรรคผ์ลงานและประสบความส าเร็จในระยะยาวอยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 ค าถามวจิยั 
การบริหารทรัพยากรกรมนุษย์ส่งผลอย่างไรต่อการจัดการองค์ความรู้ของของ

พนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์การวจิยั 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อการจดัการ

องคค์วามรู้ ของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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1.4 ขอบเขตการวจิยั 
1. ขอบเขตการวิจยัน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการ

จดัการความรู้ของของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
2. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ด าเนินการวิจยัตั้งแต่เดือน มิถุนายน - พฤศจิกายน 2565 

(เวลา 6 เดือน) 
 
 

1.5 สมมติฐานงานวจิยั 
จากปัจจยัดา้นการบริหารการจดัการองค์ความรู้ และปัจจยัในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ไดส้มมติฐานออกมาดงัน้ี 
H1: ค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหา

ความรู้ 
H2: ค่าตอบแทนและการใหร้างวลัมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้ 
H3: ค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับกระบวนการจดัเก็บ

ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ 
H4: ค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอด

และใชค้วามรู้ 
H5: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหา

ความรู้ 
H6: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้  
H7: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับกระบวนการจัดเก็บ

ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ 
H8: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอด

และใชค้วามรู้ 
H9: การอบรมและพฒันามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหาความรู้ 
H10: การอบรมและพฒันามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้ 
H11: การอบรมและพฒันามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการจดัเก็บความรู้และ

น ากลบัมาใชใ้หม่ 
H12: การอบรมและพฒันามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอดและใช้

ความรู้ 
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H13: สภาพการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหาความรู้ 
H14: สภาพการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้ 
H15: สภาพการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการจดัเก็บความรู้และน า

กลบัมาใชใ้หม่ 
H16: สภาพการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 

 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ผลของการวิจยั สามารถน าไปต่อยอดใชป้ระโยชน์ต่องานวิจยัในอนาคตต่อไปได ้
2. ผลของงานวิจัย สามารถใช้ออกแบบปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคลท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการจดัการความรู้ได ้
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการจัดการองค์ความรู้ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีใช ้ดงัน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั KM 
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 
 

2.1 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการจดัการความรู้ 
การจดัการความรู้ (Knowledge Management) เป็นศาสตร์ท่ีไดรั้บความสนใจตั้งแต่ปี 

1980 โดยไดมี้แนวคิดและวิธีการจดัการน าไปใช้จริงอย่างกวา้งขวางโดยเร่ิมตน้จากแนวคิดของ 
Nanoka กับบทความวิชาการใน Harvard Business Review ในปี ค.ศ.1991 เร่ือง The Knowledge 
Creating Company และไดมี้การน าพิมพใ์นหนงัสือใน ค.ศ. 1995 โดยหลายธุรกิจน าไปปรับใชใ้น
องคก์รทั้งในภาครัฐและเอกชน รวมไปถึงสภาบนัการศึกษาต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการบริหารองคค์วามรู้ 
อีกทั้งยงัไดรั้บความสนใจและศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดน้ีอีกเป็นจ านวนมากมาจนถึงปัจจุบนั 

โดย Nonako และ Takeuchi (1995) ไดใ้ห้ความหมายของความรู้โดยแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทคือ 1) ความรู้ท่ีแบบชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ท่ีสามารถอธิบายเป็นตวัอกัษร เช่น คู่มือ 
ต ารา หนงัสือ รวมไปถึงกฎระเบียบต่าง ๆ 2) ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) มีรากฐานมาจาก
การปฏิบติั ท าใหไ้ดม้าเป็นประสบการณ์ ความเช่ือ ทกัษะ  

จากท่ีกล่าวมาเห็นว่าความรู้ชดัแจง้สามารถรวบรวมไดง่้าย และถ่ายทอดผ่านวตัถุได้
เปรียบเสมือนยอดภูเขาน ้ าแข็ง ซ่ึงต่างจากความรู้แบบฝังลึกซ่ึงเปรียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็งและเป็น
ความรู้ท่ีอยูใ่ตผ้ิวน ้ า ซ่ึงคิดเป็นอตัราส่วนยอดภูเขา 20 ต่อใตภู้เขา 80 (บุญดี บุญกิจ และคณะ, 2547) 
ดงัรูปภาพท่ี 2.1  
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รูปภาพท่ี 2.1 ภาพแสดงความรู้  

 
การจดัการความรู้หมายถึง ว่าเป็นกระบวนการต่อเน่ืองในการสร้างความรู้ใหม่ เพื่อให้

องคก์รไดรั้บการเผยแพร่ ในการน าไปใชเ้ก่ียวดา้นการบริหารสินคา้ เทคโนโลยี รวมทั้งระบบใหม่ 
นอกเหนือจากน้ี บริษทัชั้นน าดา้นเทคโนโลยีอย่าง International Business Machines : IBM ยงัให้
ความหมายไวว้่า เป็นกระบวนการในการเสริมสร้างระบบการท างาน ใหมี้การประสานงานกบัอยา่ง
เป็นระบบระหวา่งบุคคล และกลุ่ม ในการน าความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร ความช านาญของแต่ละบุคคลใน
รูปแบบต่าง ๆ มาท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงกระบวนการน้ีจะเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั
ในตลาด และความไดเ้ปรียบทางดา้นธุรกิจ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัองคก์รท่ีสามารถมองเห็นและดึงส่งท่ีพวก
เขารู้มาท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด พร้อมทั้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ไดร้วดเร็ว (ประกอบ ใจมัน่, 2547) 

บุญดี  บุญกิจและคณะ (2548) กล่าวไวว้่า กระบวนการจดัการความรู้ท่ีมีทั้ งหมด 7 
ขั้นตอนคือ 1) การคน้หาความรู้ วา่องคก์รมีความรู้อะไรอยู ่และความรู้ท่ีจ  าเป็นท่ีองคก์รยงัขาดอยู ่2) 
การสร้างและแสวงหา ท่ีกระจายอยูใ่นแหล่งต่าง ๆ มารวมกนั ใหต้รงกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้และ
มีเน้ือหาท่ีเหมาะสม 3) การจดัระบบความรู้ใหม่ เพื่อให้ง่ายต่อการใชป้ระโยชน์ สามารถเขา้ถึงและ
สะดวกการน าเขา้มาใชไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว 4) การประมวลและกลัน่กรองความรู้  เพื่อประมวลผลความรู้
ให้สามารถเขา้ใจง่ายและเป็นมาตรฐานภาษาเดียวกนั และมีเน้ือหาท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของผูใ้ช ้5) การเขา้ถึงความรู้ โดยกระจายองคค์วามรู้ให้กบับุคลากรในองคก์รดว้ยวิธีป้อน
ความรู้ (Push) และหรือให้โอกาสให้เลือกใชค้วามรู้ (Pull) 6) การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ดว้ย 2 
รูปแบบทั้งความรู้แบบชดัเจน รวมไปถึงความรู้แบบฝังลึก 7) การเรียนรู้ เพื่อเป็นเพิ่มพูนความรู้ให้
มากข้ึน ท่ีเรียกวา่วงจรการเรียนรู้  

ความรู้แบบชดัแจง้ 

ความรู้แบบฝังลึก 
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กระบวนการจดัการความรู้ท่ีเนน้การแบ่งปัน ร่วมมือและใชท้รัพยากรร่วมกนั ไม่เนน้
ควบคุมแบ่งออกไดเ้ป็น 4 กระบวนการ (Marquardt, 1996) ดงัรูปภาพท่ี 2.2 ดงัน้ี  

 
 
 
 
 
รูปภาพท่ี 2.2 กระบวนการจดัการความรู้  

 
2.1.1 กระบวนการแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) 
กระบวนการแสวงหาความรู้ เป็นองคค์วามรู้ท่ีหาไดจ้ากภายนอก (External Collect of 

Knowledge) และภายใน (Internal Collect of Knowledge) องคก์รเพื่อเพิ่มคุณค่าให้กบัองคก์ร โดย
สามารถหากไดจ้าก ความรู้ของพนกังานโดยตรง ในดา้นความรู้และประสบการณ์ รวมไปถึงการจา้ง
ท่ีปรึกษา การรับขอ้มูลข่าวสารจากส่ือ การรวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ คู่แข่ง การร่วมมือระหว่าง
องคก์รอ่ืน รวมทั้งสร้างพนัธมิตรในทางธุรกิจ (สหชชั จิตมงคลทอง, 2562) โดยในการสรุปจากการ
ศึกษาวิจยั พบวา่การแสวงหาความรู้ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ  ดงัน้ี 

1) การจดัหา (Acquisition) โดยการลอกเรียนหรือเรียนรู้จากองคก์รอ่ืน
แลว้น ามาปรับใชใ้นองคก์ร ดว้ยการไปซ้ือหรือควบกิจการ และน าความรู้จากบุคคลภายนอกจากการ
วา่จา้งใหม้าท างานในองคก์ร 

2) การเช่า (Rental) จา้งท่ีปรึกษามาให้ค  าปรึกษาในเร่ืองท่ีตอ้งการ หรือ
มอบทุนสนบัสนุนแก่สถานบนัการศึกษาในการพฒันาความรู้ท่ีตอ้งการ 

3) การพฒันา (Development) พฒันาความรู้ภายในองคก์รข้ึนมาเอง ดว้ย
วิธีลงทุนดา้นการวิจยัหรือพฒันา 

4)  การหลอมรวมกัน (Fusion)  เ ป็นการน าบุคคลท่ีมีความรู้หรือ
ประสบการณ์มาท างานร่วมกนั หรือประชุม เพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ 

สรุปไดว้่า การแสดงหาความรู้สามารถหาไดจ้ากทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ท่ีองค์กรนั้นให้การสนับสนุนดว้ยวิธีต่าง ๆ เพื่อน าองค์ความรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ใน
องคก์ร และความไดเ้ปรียบดา้นการแข่งขนัดา้นธุรกิจ 
 
 

Knowledge 

Acquisition 

Knowledge 

Creation 

Knowledge 

Storage and 

Retrieval 

Knowledge 

Transfer and 

Utilization 
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2.1.2 กระบวนการสร้างความรู้ (Knowledge Creation) 
กระบวนการสร้างความรู้เป็นกระบวนการท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งใหม่หรือการท่ีองคก์ร

ผลกัดนัจากบุคลากรภายในการเป็นผูส้ร้างความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ดว้ยวิธีการเรียนรู้โดยการปฏิบติั 
การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ รวมไปถึงให้โอกาสในการทดลอง และประยกุตเ์พื่อสร้างส่ิงใหม่จาก
ประสบการณ์ในอดีตทั้งจากความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) และความรู้แบบชดัแจง้ (Explicit 
Knowledge) เพื่อเป็นการสร้างกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัองคก์ร  

ดงันั้น องคก์รควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรสามารถสร้างสรรคค์วามรู้ พร้อมทั้งให้
โอกาสเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาดในอดีต เพื่อเป็นบทเรียนและใชพ้ฒันาต่อยอดจนสร้างเป็นความรู้ใหม่
ท่ีใชใ้นองคก์ร และเป็นประโยชน์ต่อการแข่งขนั และสร้างความแขง็แกร่งใหก้บัองคก์ร 
 

2.1.3 กระบวนการจัดเก็บความรู้และน ากลับมาใช้ใหม่ (Knowledge Storage & 
Retrieval) 

กระบวนการจดัเก็บความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ เป็นการรวบรวมความรู้และจดัสรร
ตามหมวดหมู่ จดักลุ่ม เพื่อใชร้วบรวมให้เป็นระบบและง่ายต่อการคน้หา โดยปัจจุบนัไดมี้การน า
เทคโนโลยีเขา้มาช่วยให้เป็นระบบในการจดัเก็บ โดยขอ้มูลท่ีจดัเก็บนั้นอาจไดม้าจากการระดม
สมองของคนในองค์กร เพื่อจัดเก็บความรู้ ท่ีเป็นทรัพยากรขององค์กร (Karkoulian, Halawi & 
McCarthy, 2008) โดยสรุปการจดัเกบ็และสืบตน้ความรู้ในภาคเอกชนไว ้7 องคป์ระกอบ (กานตสุ์ดา 
มาฆะศิรานนท,์ 2546) ไดแ้ก่ 1) องคก์รก าหนดนโยบายในการจดัเกบ็ความรู้ 2) องคก์รประกาศนโน
บายและให้มีการประชาสัมพนัธ์ในองค์กร 3) ก าหนดความรู้ท่ีจะน ามาจัดเก็บ 4) กลั่นกรอง 
ตรวจสอบ และวิเคราะห์ของความรู้ท่ีจดัเก็บ 5) จดัเตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ บุคลากร ท่ีเป็น
ปัจจยัพื้นฐานในการจดัเก็บความรู้ 6) แยกความรู้ตามหมวดหมู่เพื่อให้ง่ายต่อการสืบคน้ในการใช้
ประโยชน์ 7) พฒันาความรู้ใหม่อยูเ่สมอจากการบูรณาการ โดยทีมนกัวิเคราะห์และผูเ้ช่ียวชาญ 

โดยสรุปคือ กระบวนการจดัเก็บความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ องคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ให้ความส าคญั โดยพิจารณาการวิธีการจดัเก็บรักษาเพื่อให้สะดวกต่อบุคลากรในการเขา้ถึง และน า
องคค์วามรู้ไปใชป้ระโยชน์ ประยกุต ์และพฒันาเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร 
 

2.1.4 กระบวนการถ่ายทอดและใช้ความรู้ (Knowledge Transfer & Utilization)  
กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการแบ่งปันความรู้

ระหวา่งกนัโดยมี 3 องคป์ระกอบ (รวงผึ้ง ท่าชา้ง, 2550) ไดแ้ก่  
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1) ตัวบุคคล ท่ีมุ่งมันในการเรียนรู้จากผูอ่ื้น และมีแรงจูงใจในการ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั  

2) โครงสร้าง หรือ ระบบในการแบ่งปันความรู้ ท่ีไดรั้บการสนับสนุน
จากผูบ้ริหารในรูปแบบของของระบบสารสนเทศ รวมไปถึงการยกย่องชมเชยให้รางวลักับผูท่ี้
ถ่ายทอดความรู้  

3) ค่านิยมหรือวฒันธรรมองคก์ร ท่ีมาจากการร่วมมือของบุคลากร รวม
ไปถึงมุมมองของผูบ้ริหารท่ียอมรับความลม้เหลวและใหโ้อกาสทดลองส่ิงใหม่ได ้

โดยสรุปคือ กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ มีความจ าเป็นต่อองคก์ร 
ในการแลกเปล่ียนขอ้มูลและพฒันาให้ดียิ่งข้ึน โดยควรถึงการกระจายและถ่ายทอดไดอ้ย่างรวดเร็ว 
โดยบุคลากรทุกคนมีสิทธิท่ีจะถ่ายทอดความรู้ แลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งกนั ผา่นระบบสารสนเทศ
และระบบท่ีชดัเจนขององคก์ร 
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2.2 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
ผูว้ิจยัไดมี้การศึกษางานวิจยัท่ีมีปัจจยัในการส่งผลต่อกบัการจดัการความรู้ดา้นต่าง ๆ ดงัตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการองคค์วามรู้ 

ผู้วจัิย ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปร ผลการวจิัย 

สุมาลี บุญ
เรือง, 2560 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การจดัการความรู้
ของมหาวิทยาลยั
มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลยั 

เกบ็ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามจ านวน 245 
คน จากบุคลากรของจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลยั 

1.ระดบัความคิดเห็นการจดัการ
ความรู้ 

1.1.การแสวงหาความรู้ 

1.2.การสร้างความรู้ 

1.3.การจดัเกบ็ความรู้ 

1.4.การเผยแพร่องคค์วามรู้ 

2.ระดบัขอ้คิดเห็นท่ีส่งผลต่อ
การจดัการความรู้ 

2.1.ภาวะผูน้ า 

2.2.โครงสร้างองคก์ร 

2.3.นโยบายการจดัการความรู้ 

2.4.แผนปฏิบติัการการจดัการ
ความรู้ 

2.5.วฒันธรรมองคก์ร 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
วดัผลและประเมินผล, ปัจจยัดา้นนโยบายการจดัการ
ความรู้, ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า, ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีและ
ปัจจยัดา้นวฒันธรรม ส่งผลต่อการจดัการความรู้ของ
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลยั  
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2.6.เทคโนโลย ี

2.7.การวดัผลและการ
ประเมินผล 

 

วาสนา 
พรหมอยู,่ 
2552  

การจดัการความรู้
ของส านกั
ยทุธศาสตร์และ
ประเมินผล 
กรุงเทพมหานคร 

ใชแ้บบสอบถามรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 257 

คน ของประชากรท่ีเป็น
ขา้ราชการ สงักดัส านกั
ยทุธศาสตร์และประเมินผล 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 
257 คน 

ตวัแปรอิสระ : 
1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการ
ความรู้ 

1.1.การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร 

1.2.ความเขา้ใจในการจดัการ
ความรู้ 

1.3.วฒันธรรมองคก์ร 

1.4.เทคโนโลย ี

ตวัแปรตาม : 
2. ผลของการจดัการความรู้ 

3. ปัญหาอุปสรรคของการ
จดัการความรู้ 
 

 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ในส านกัยทุธศาสตร์
และประเมินผล กรุงเทพมหานคร ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจในการจดัการความรู้ และเทคโนโลยอียูใ่นระดบั
มาก ส่วนดา้นการประเมินผล ดา้นการสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหาร รวมไปถึงดา้นวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 
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สกาวรัตน์ 
พานชูวงศ,์ 
2557 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จของ
การจดัการความรู้ 
คณะสงัคมศาสตร์
และมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

ศึกษาโดยใชก้ารวิจยัเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ 
โดยเกบ็แบบสอบถามจาก
บุคลากรคณะสงัคมและ
มนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวน 
126 คน และสัมภาษณ์จาก
บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
ดา้นการจดัการความรู้ 5 

คน 

ตวัแปรตน้ :  
1.วฒันธรรมองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ 

1.1 ผูน้ าองคก์รมุ่งเนน้คน 

1.2 ความเช่ือมัน่ของผูน้ าองคก์ร
ต่อคนในองคก์ร 

1.3 ความเช่ือมัน่ร่วมกนัของคน
ในองคก์ร 

1.4 การส่ือสารระหวา่งกนัอยา่ง
เปิดเผย 

1.5 ความผกูพนัต่อวิธีคิดอยา่ง
เป็นระบบ 

1.6 การใหค้วามส าคญัการ
ท างานเป็นทีม 

ตวัแปรตาม : 
2. ความส าเร็จของการจดัการ
ความรู้คณะสงัคมศาสตร์และ

วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัสูงโดยเรียงจากดา้นผูน้ า
องคก์รท่ีมุ่งเนน้คนมากท่ีสุด รองลงมาดา้นความ
เช่ือมัน่ของผูน้ าต่อคนในองคก์ร ตามดว้ยดา้นการให้
ความส าคญักบัการท างานร่วมกนัเป็นทีม ดา้นความ
ผกูพนัต่อวิธีคิดอยา่งเป็นระบบ ดา้นการเปิดเผยในการ
ส่ือสารระหวา่งกนั โดยในการศึกษาความส าเร็จในการ
จดัการความรู้อยูใ่นระดบัท่ีสูง เรียงจาก ดา้นการพฒันา
องคก์ร รองลงมาคือดา้นการพฒันางาน และดา้นการ
พฒันาคน ตามล าดบั  
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มนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

2.1 การพฒันางาน 

2.2 การพฒันาตนเอง 

2.3 การพฒันาองคก์ร 

Nakhon 
Kokkaew, 

2022 

Impact of Human 
resource management 
and knowledge 
management of non-
financial 
organizational 
performance : 
Evidence of Thai 
infrastructure 
construction firms 

เกบ็ขอ้มูลจาก 203 คน โดย
แบบสอบถาม โดยเกบ็
ขอ้มูลจากวิศวกรท่ีท างาน
ในบริษทัชั้นน าของ
ประเทศไทย 13 บริษทั 

ตวัแปรตน้ : 
1. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

1.1 การสรรหาและคดัเลือก 

1.2 การฝึกอบรมและการพฒันา 

1.3 ค่าตอบแทน 

1.4 การประเมินผล 

ตวัแปรตามและตวัแปร                                                                          
ส่งผา่น : 
2.1 การแสวงหาความรู้ 

2.2 การสร้างความรู้ 

2.3 การจดัเกบ็และสืบคน้ความรู้ 

2.4 การถ่ายทอดความรู้และการ
ใช ้

การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสมัพนัธ์ทางตรงต่อ
การจดัการความรู้และศกัยภาพขององคก์รท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบัการเงิน และการจดัการความรู้มี
ความสมัพนัธ์กบัศกัยภาพขององคก์รท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
การเงิน  
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ตวัแปรตาม :  
3. ศกัยภาพขององคก์รท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบัการเงิน 

3.1 ดา้นลูกคา้ 
3.2 ดา้นกระบวนการภายใน 

3.3 ดา้นการเรียนรู้และการ
เติบโต 

เมธาวี ไชย
ศิลป์, 2560 

การศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการ
สร้างแรงจูงใจใน
การสร้างองค์
ความรู้ใหม่ใน
ระบบการจดัการ
ความรู้ขององคก์าร 

เกบ็ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามออนไลน์กบั
บุคลากรในองคก์ารท่ีมี
ระบบการจดัการความรู้
จ านวน 138 ราย 

ตวัแปรตน้ : 
1. ปัจจยัดา้นองคก์ร 

2. ปัจจยัดา้นบุคคล 

3. ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี

ตวัแปรส่งผา่น 

4. ปัจจยัดา้นการใชร้ะบบการ
จดัการความรู้ 

5. ปัจจยัดา้นความตั้งใจในการ
แบ่งปันความรู้ 

ตวัแปรตาม : 

ปัจจยัดา้นองคก์ร, บุคคล, เทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์
เชิงบวกต่อปัจจยัดา้นการใชร้ะบบจดัการความรู้และ
ดา้นความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ ซ่ึงขณะเดียวกนั 
ปัจจยัดา้นการใชร้ะบบจดัการความรู้และดา้นความ
ตั้งใจในการแบ่งปันความรู้มีความสมัพนัธ์เชิงบวก 
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6. การสร้างความรู้ใหม่ลงใน
ระบบจดัการความรู้ขององคก์าร 

ปานิศา 
วชัระ
ปรารมย,์ 
2557 

การศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อ
กระบวนการสร้าง
ความรู้ในองคก์ร 
กรณีศึกษาองคก์ร
ในพื้นท่ีนิคม
อุตสาหกรรมมาบ
ตาพดุ จงัหวดั
ระยอง 

เกบ็ขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์จากผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวน 5 คนและเกบ็
รวบรวมแบบสอบถามจาก 
380 ตวัอยา่ง 

ตน้แปรตน้ : 
1. วิสยัทศัน์ผูน้ า 

2. ความเช่ือใจ 

3. ความร่วมมือ 

4. แรงจูงใจ 

5. การสนบัสนุนดา้นไอที 

6. ความสามารถส่วนบุคคล 

ตวัแปรตาม : 
7. กระบวนการสร้างความรู้ใน
องคก์ร 

5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการสร้างความรู้ในองคก์ร
ไดแ้ก่ 1. แรงจูงใจ  2.ความสามารถส่วนบุคคล  3.ความ
ร่วมมือ  4.การสนบัสนุนดา้นไอที  5.ความเช่ือใจ 

ทศันีวรรณ 
รัตนพล
แสน, 2556 

การวิเคราะห์ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความ
ตั้งใจท่ีจะแบ่งปัน
ความรู้ภายใน
องคก์ร 

ใชแ้บบสอบถามเกบ็ขอ้มูล
จากพนกังานฝ่านไอทีใน
องคก์รเอกสารใน
อุตสาหกกรรมประกนัชีวิต
แห่งหน่ึงในจงัหวดั

ตวัแปร 

1. ทศันคติท่ีมีต่อการแบ่งปัน
ความรู้ 

2. การคลอ้ยตามกลุ่มในการ
แบ่งปันความรู้ 

ความเช่ือเก่ียวกบัพฤติกรรมดา้นทศันคติส่วนบุคคล, 

การคลอ้ยตามกลุ่มอา้งอิง, การรับรู้ความสามารถใน
การควบคุมพฤติกรรมของบุคคลของการแบ่งปัน
ความรู้ รวมไปถึงความเช่ือเก่ียวกบัพฤติกรรมดา้น
ความสมัพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน, ดา้นการรับรู้
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กรุงเทพมหานคร 105 คน 
และสมัภาษณ์จากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของฝ่ายไอที 2 คน 

3. การควบคุมพฤติกรรมในการ
แบ่งปันความรู้ 

4. ความเช่ือเก่ียวกบัพฤติกรรม 

4.1 แรงจูงใจ 

4.2 ความสมัพนัธ์ต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

4.3 การรับรู้ประสิทธิภาพของ
ตนเอง 

5. ความเช่ือเก่ียวกบักลุ่มอา้งอิง 

5.1 การสนบัสนุนจากองคก์ร 

6. ความเช่ือเก่ียวกบัการควบคุม
พฤติกรรม 

6.1 การสนบัสนุนจาก
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

7. ความตั้งใจท่ีจะแบ่งปัน
ความรู้  

ประสิทธิภาพของตนเอง อีกทั้งความเช่ือเก่ียวกบักลุ่ม
อา้งอิงการสนบัสนุนจากองคก์ร, การสนบัสนุนจาก
เทคโนโลยสีารสนเทศ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความ
ตั้งใจท่ีจะแบ่งปันความรู้ แต่ในขณะเดียวกนัความเช่ือ
เก่ียวกบัพฤติกรรมดา้นแรงจูงใจไม่มีมีความสมัพนัธ์ต่อ
ความตั้งใจท่ีจะแบ่งปันความรู้ 
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จิรัชฌา 
วิเชียร
ปัญญา, 
2563 

การพฒันาระบบ
การจดัการความรู้
การวิจยัเพื่อการใช้
ประโยชน ์

เกบ็ขอ้มูลดว้ยวิธีการ
สนทนาแบบกลุ่มจาก
ทั้งหมด 2 กลุ่มไดแ้ก่  
1. กลุ่มหวัหนา้งานหรือ
ผูป้ฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ
การท างานหลกัใน
เครือข่ายองคก์รบริหาร
งานวิจยัแห่งชาติ และผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย จ านวน 27 
คน 

2. ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ
จดัการความรู้การวิจยั 
ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังานของ
หน่วยงานในเครือองคก์ร
บริหารงานวิจยัแห่งชาติ 
จ านวน 15 คน 

ขอบเขตดา้นกระบวนการ
จดัการความรู้การวิจยัเพื่อการใช้
ประโยชน์ 6 ขั้นตอน  
1. การจดัท าองคค์วามรู้ 

2. การส่ือสาร 

3. การถ่ายทอดเพื่อการใช้
ประโยชน ์

4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

5. การสนบัสนุน และกระตุน้
การใชป้ระโยชน์ 
6. การทบทวนและประเมินผล 

 

ผลวิจยัพบวา่องคป์ระกอบของระบบจดัการความรู้
ประกอบดว้ย  
1. คนจากหน่วยงานวิจยั นกัวจิยั ผูใ้ชป้ระโยชน์จาก
งานวิจยั 

2. เทคโนโลยสีารสนเทศ 

3. การส่ือสารขั้นตอนของระบบทั้ง 6 ขั้นตอน 

3.1 การจดัท าองคค์วามรู้ตรงกบัความตอ้งการและ
เหมาะสม 

3.2 การส่ือสารกบักลุ่มเป้าหมาย 

3.3 การถ่ายทอดในเชิงลึกเพื่อการใชป้ระโยชน ์

3.4 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนักบัผูใ้ชป้ระโยชน์
และนกัวิจยั 

3.5 การสนบัสนุน ผลกัดนั กระตุน้ หนุนเสริมใหเ้กิด
การใชป้ระโยชน์จากงานวิจยั 

3.6 การทบทวนและประเมินผลการน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์  
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ธรรศพงศ ์
วงษส์วสัด์ิ, 
2558 

การใชร้ะบบการ
จดัการความรู้เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารงาน
บริการวิชาการ 
สถาบนัการพล
ศึกษา วทิยาเขต
สุโขทยั 

เกบ็ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวน 106 คน จาก 
ขา้ราชการครู อาจารยอ์ตัรา
จา้ง ผูเ้ช่ียวชาญกีฬาช านาญ
การ และบุคลากรทางการ
ศึกษา 

ตวัแปรตน้ : 
1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ

1.3 ระดบัการศึกษา 

1.4 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง
ปัจจุบนั 

1.5 ความรับผดิชอบดา้นการ
จดัการความรู้ 

1.6 ประสบการณ์ในการท างาน 

ตวัแปรตาม : 
2. การใชร้ะบบจดัการความรู้
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารงานวิชาการ 

2.1 องคป์ระกอบการจดัการ
ความรู้ ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ร, ดา้น
บุคลากร, ดา้นเทคโนโลย ีและ
ดา้นการเรียนรู้ 

จากการศึกษาองคป์ระกอบการจดัการความรู้และ
ขั้นตอนการจดัการความรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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2.2 ขั้นตอนการจดัการความรู้ 
ประกอบดว้ย การก าหนด
ความรู้, การแสวงหาความรู้, 
การสร้างความรู้, การจดัเกบ็
ความรู้ใหเ้ป็นระบบ, การ
แบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้, 

การน าความรู้ไปใช,้ การติดตาม
การประเมินผล, ดา้นสภาพการ
ใชร้ะบบจดัการความรู้ 

วินิดา 
หมดัเบญ็
หมาน, 
2562 

การพฒันาแนว
ทางการจดัการ
ความรู้ของ
มหาวิทยาลยั
หาดใหญ่ โดยใช ้
KMMM 

เกบ็ขอ้มูลจากบุคลากร
มหาวิทยาลยัหาดใหญ่
ส านกั คณะ และวิทยาลยั
จ านวน 170 คน 

ประเมินสถานะปัจจุบนัของการ
จดัการความรู้ ระดบั
มหาวิทยาลยั โดยมี
องคป์ระกอบ 8 มิติท่ีเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ 

1. ดา้นคน 4 มิติ 

1.1 มิติท่ี 1 พนกังานและ
ความสามารถ 

มิติท่ีมีสถานะการจดัการความรู้มากท่ีสุดคือดา้นคน มิติ
ท่ี 3 ภาวะผูน้ าและการสนบัสนุน และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด
คือดา้นกระบวนการ มิติท่ี 7 โครงสร้างความรู้และ
รูปแบบความรู้ 
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1.2 มิติท่ี 2 บริษทัและ
วฒันธรรมองคก์ร 

1.3 มิติท่ี 3 ภาวะผูน้ าและการ
สนบัสนุน 

1.4 มิติท่ี 4 สภาพแวดลอ้มและ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

2. ดา้นกระบวนการ 3 มิติ 

2.1 มิติท่ี 5 กระบวนการ 
บทบาท องคก์ร 

2.2 มิติท่ี 6 กลยทุธ์และเป้าหมาย 

2.3 มิติท่ี 7 โครงสร้างความรู้
และรูปแบบความรู้ 

3. ดา้นเทคโนโลย ี1 มิติ 

3.1 มิติท่ี 8 เทคโนโลยแีละ
โครงสร้างพื้นฐาน  
4. แนวทางการด าเนินงานดา้น
การจดัการความรู้ 
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5. พฒันาแนวทางการจดัการ
ความรู้  

ใจชนก 
ภาคอตั, 
2557 

การจดัการความรู้
ดา้นการประกนั
คุณภาพการศึกษา
ของสถาบนับณัฑิต
บริหารศาสตร์ 

เกบ็ขอ้มูลจากบุคลากร
สถาบนัพฒันบริหาร
ศาสตร์จ านวน 255 คน 

ตวัแปรตน้ : 
1. สถานภาพส่วนบุคคล 

1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ

1.3 ต าแหน่งงาน 

1.4 สายงาน 

1.5 หน่วยงาน 

1.6 ประสบการณ์ท างาน 

1.7 ความเก่ียวขอ้งหรือการมี
ส่วนร่วมกบัการประกนัคุณภาพ
การศึกษาของสถาบนั 

2. การจดัการความรู้ดา้นการ
ประกนัคุณภาพของการศึกษา
ของสถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์ 

2.1 ดา้นการบ่งช้ีความรู้ 

บุคลากรของสถาบนัพฒันบริหารศาสตร์มีขอ้คิดเห็น
ในดา้นทุกดา้นของการจดัการความรู้ดา้นการประกนั
คุณภาพของการศึกษาของสถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์อยูใ่นระดบัท่ีมาก ยกเวน้ดา้นการแบ่งปัน
แลกเปล่ียนเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ในดา้นสถานภาพของบุคลากรดา้นเพศ, อาย,ุ ต าแหน่ง
งาน, ประสบการณ์การท างาน มีความคิดเห็นต่อการ
จดัการความรู้ดา้นการประกนัคุณภาพของการศึกษาท่ี
ไม่แตกต่างกนั แต่ดา้นสายงาน, ดา้นหน่วยงาน และ
ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา
ของสถาบนัท่ีแตกต่างกนั 
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2.2 ดา้นการสร้างและแสวงหา
ความรู้ 

2.3 ดา้นการเกบ็และเขา้ถึง
ความรู้ 

2.4 ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียน
เรียนรู้ 

2.5 ดา้นการน าไปความรู้ไปใช ้
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จากการทบทวนงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการจดัการ
ความรู้ในคร้ังน้ี พบว่า งานวิจยัในอดีตท่ีผ่านมา ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการ
จดัการความรู้ตามแนวคิดของ THE MeCTIP MODEL (Moffett S., 2002) ตามรูปประกอบ  

 

  
รูปภาพท่ี 2.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการจดัการความรู้ 

 
จากรูปโมเดล MeCTIP ประกอบดว้ย ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มระดบัมหา

ภาค (Me-Macro Environment) ปัจจยัภายในดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ สภาพองคก์รเช่นวฒันธรรมองคก์ร 
(C-Culture) และสภาพทางเทคโนโลยีภายในองคก์รท่ีทนัสมยั (T-Technology) รวมทั้งปัจจยัท่ีส่งมี
ส่วนช่วยต่อการจัดการความรู้ ได้แก่ ระบบขั้นพื้นฐานและเคร่ืองมือด้านเทคโนโลยี, ข้อมูล 
(information), บุคคล (Personal)  

กรอบของงานวิจยัท่ีศึกษาไดมี้กล่าวถึงปัจจยัภายในครบทั้ง 4 ดา้น (เมธาวี ไชยศิลป์, 
2560) และไดมี้การน ามาใชใ้นงานวิจยัจากปัจจยัภายในบางส่วนไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (วาสนา 
พรหมอยู,่ 2552; วินิดา หมดัเบญ็หมาน, 2562; สกาวรัตน์ พานชูวงศ์, 2557; สุมาลี บุญเรือง & สังข์
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วรรณะ, 2560)  และทศันคติ (ทศันีวรรณ รัตนพลแสน, 2556) แรงจูงใจ (ทศันีวรรณ รัตนพลแสน, 
2556; ปานิศา วชัระปรารมย ,์ 2557; สาวิตรี สกลเศรษฐ, 2561) การสนับสนุนจากผูน้ าองคก์ร (ปา
นิศา วชัระปรารมย ,์ 2557; วินิดา หมดัเบ็ญหมาน, 2562; สกาวรัตน์ พานชูวงศ์, 2557; สาวิตรี สกล
เศรษฐ, 2561) เทคโนโลยี (เมธาวี ไชยศิลป์, 2560; ทศันีวรรณ รัตนพลแสน, 2556; ธรรศพงศ ์วงษ์
สวสัด์ิ, 2558; ปานิศา วชัระปรารมย ,์ 2557; วาสนา พรหมอยู่, 2552; วินิดา หมดัเบ็ญหมาน, 2562; 
สาวิตรี สกลเศรษฐ, 2561) กระบวนการท างาน (จิรัชฌา วิเชียรปัญญา, 2563; วินิดา หมดัเบญ็หมาน, 
2562; สาวิตรี สกลเศรษฐ, 2561) พบว่างานวิจยัในท่ีไดศึ้กษามีการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความรู้  

โดยมีการศึกษาด้วยจากกลุ่มตวัอย่างจากบุคลารในระดับอุดมศึกษาและองค์กรท่ี
เก่ียวกบัการบริหารจดัการในดา้นองคค์วามรู้ ซ่ึงเป็นหน่วยงานในภาครัฐ (ใจชนก ภาคอตั, 2557; จิ
รัชฌา วิเชียรปัญญา, 2563; ธรรศพงศ ์วงษส์วสัด์ิ, 2558; วาสนา พรหมอยู่, 2552; วินิดา หมดัเบ็ญ
หมาน, 2562; สกาวรัตน์ พานชูวงศ์, 2557; สุมาลี บุญเรือง & สังขว์รรณะ, 2560) รวมทั้งศึกษาจาก
กลุ่มตวัอยา่งในภาคเอกชนจากอุตสาหกรรมต่าง ๆ (Nakhon Kokkaew, 2022) 

ดงันั้นในการศึกษางานวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีท าให้เกิดกระบวนการจดัการความรู้แบ่งเป็น
แต่ละดา้นคือ 1. ดา้นเทคโนโลย ี2. ดา้นบุคคล 3.ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร 4.ดา้นวิสัยทศัน์ผูน้ า 
5.ดา้นแรงจูงใจท่ีกระตุน้ให้เกิดกระบวนการในกระบวนการท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัตามโมเดลของ 
knowledge management assessment tool,  และหากนบัตามปัจจยัภายในและภายนอกตามโมเดลของ 
MeCTIP ซ่ึงปัจจยัภายนอกจากสภาพแวดลอ้มในระดบัมหาภาค และปัจจยัภายในองคก์ร พบว่าไม่
วา่จะเป็นวฒันธรรมองคก์รหรือแมก้ระทัง่เทคโนโลยนีั้นมีการขบัเคล่ือนดว้ยบุคลากรทั้งส้ิน ทั้งน้ีใน
ดา้นการบริหารจดัการทางดา้นบุคคลภายในองคก์รจึงเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการจดัการองค์
ความรู้ในองคก์ร นั้นคือการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้ามารถจดัการระบบการจดัการความรู้ไดท้ั้ง 
4 กระบวนการ อีกทั้งจากการศึกษางานวิจยัในอดีตพบผูท่ี้คน้ควา้เก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัการจดัการองคค์วามรู้ในประเทศไทยยงัมีนอ้ย  

การบริหารทรัพยากรมนุษยพ์บว่า มีหลายปัจจยัท่ีอยู่ในส่วนประกอบของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีประกอบดว้ย 4 ดา้นหลกั การสรรหาและคดัเลือก การบริหารผลตอบแทนและ
รางวลั การประเมินผลปฏิบติังาน และการฝึกอบรมและพฒันา (ปรินทร์ฉตัร์ พงศน์าคศิริ (2565); ภีม
พิพฒัน์ มโนมยักุล (2561); วรรณภา วิจิตรจรรยา (2555); ปรสูตร สิริวฒันากร, 2555; รจนา เวียง
อินทร์, 2553; ศิวพร วิยะวงศ์, 2564; เสาวลกัษณ์ ม่ิงมิตรสุภาพร, 2562; Nakhon Kokkaew, 2002) 
ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Bowin & Harvey (2001) นอกเหนือจากน้ีการศึกษาในองค์กรท่ีเป็น
สถาบนัอุดมศึกษาพบว่า สภาพการท างานในระดบัมหาวิทยาลยัมีความแตกต่างกนัในแต่ละสถาบนั
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ทั้งภาครัฐ และเอกชน เพื่อให้เกิดสภาพการท างานท่ีดี ซ่ึงเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส าคญัต่อกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์(ปรินทร์ฉัตร์ พงศ์นาคศิริ , 2565) และเป็นการจดัการด้านบุคลากรของ
องคก์รอนัเป็นรากฐานของการจดัการองคค์วามรู้  

โดยการก าหนดตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ ตามแนวคิดและ
ทฤษฎีของ Marquardt, 1996 และดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามทฤษฎีของ Bowin & Harvey 
(2001) และ ปรินทร์ฉตัร พงศน์าคศิริ (2565) ดา้นตามรูปภาพท่ี 2.5  
 
 

2.3 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพท่ี 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

2.4 แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
Mondy (2005) ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อการใช้ทรัพยากรดา้น

มนุษยอ์นัมีคุณค่าขององคก์รให้สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุลวงตามเป้าประสงคท่ี์องคก์รตั้งไว ้

การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

• ค่าตอบแทนและการใหร้างวลั 

• การประเมินผลการปฏิบติังาน 

• การอบรมและพฒันา 

• สภาพการท างาน 

(Bowin & Harvey, 2001) 

การจดัการความรู้ 

• การแสวงหาความรู้ 

• การสร้างความรู้ 

• การจดัเกบ็ความรู้และน า

กลบัมาใชใ้หม่ 

• การถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 

(Marquardt, 1996) 

(+) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากน้ี Dessler (2009) ยงัได้ให้
ความหมายไวว้่า คือนโยบายและการด าเนินปฏิบติัอนัมีความเก่ียวขอ้งกบัการท างานของบุคคล 
Dessler (2009) และ Bowin และ Harvey (2001) ให้ความหมายไวว้่า เป็นการใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้
เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีท าให้องค์กร ซ่ึงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานจากการปฏิบติังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
การสรรหาและคดัเลือก การบริหารผลตอบแทนและรางวลั การประเมินผลปฏิบติังาน และการ
ฝึกอบรมและพฒันา ดงัรูปท่ี 2.1 นอกเหลือจากน้ี เสาวนีย ์สมนัตต์รีพร (2560) ยงักล่าวอีกว่า ในยคุ
การเปล่ียนแปลงองคก์รอาจมองแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีเป็นทางเลือกอ่ืนนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน แต่ควรใหค้วามส าคญัในสภาพการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
อีกดว้ย 
 

2.4.1 ค่าตอบแทนและให้รางวัล (Compensation & Reward) 
Mondy (2010) ให้ความหมายค าว่า ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ี

พนกังานจะไดรั้บจากการท างาน ทั้งท่ีเป็นท่ีเป็นทางตรงท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือนและโบนสั ค่าจา้ง 
อีกทั้งค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม เช่น ประกนัสังคม ประกนัอุบติัเหตุและประกนัชีวิต เงิน
สะสม เงินสนบัสนุนการศึกษาบุตร เงินบ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ อีกทั้งยงัรวมไปถึงค่าตอบแทนท่ีไม่
เป็นตวัเงิน เช่น ในรูปแบบของสิทธิวนัลา ไดแ้ก่ วนัหยดุ วนัลากิจ วนัลาป่วย ชุดส าหรับท างาน เป็น
ตน้ ซ่ึง Milkovich และ Newman กล่าวว่า ค่าตอบแทนหมายถึง การตอบแทนทุกรูปแบบไม่ว่าจะ
เป็นส่ิงของหรือรางวลัทั้งท่ีเป็นรูปแบบตวัเงิน บริการหรือวตัถุท่ีสามารถจบัตอ้งไดเ้พื่อลูกจา้งจะ
ไดรั้บผลประโยชน์จากการท างาน โดยเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน (Milkovich 
and Newman, 1993) นอกจากน้ี Dessler G. (2000) ให้ความหมายของค าว่าค่าตอบแทนว่าหมายถึง 
ส่ิงท่ีมีมูลค่า ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบตวัเงินหรือส่ิงท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ท่ีพนกังานแลกเปล่ียนโดยใช ้ความรู้ 
ประสบการณ์ ความช านาญ ความรับผิดชอบ ทั้งจากแรงกายและก าลงัสมองส่งมอบให้แก่องคก์ร 
และองคก์รหรือนายจา้งมอบเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานนั้น  

วตัถุประสงคข์องการบริหารค่าตอบแทนนั้นมี 6 ประการ ดงัน้ี 1) เพื่อให้เป็นไปตาม
ขอ้บงัคบัตามกฎหมาย 2) เพื่อให้เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคคล 3) เป็นการสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน 4) สร้างความเสมอภาค 5) สร้างความมัน่คงให้แก่พนักงาน 6) เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความมี
ประสิทธิภาพของการบริหารตน้ทุนและก าไรอยา่งเป็นระบบ   



27 

 

 

สรุปได้ว่าการบริหารค่าตอบแทนและรางวลั คือส่ิงท่ีตอบแทนในการท างานของ
บุคลากรไม่วา่จะเป็น ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน มอบแก่พนกังานทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อเป็นขวญั
ก าลงัใจและจูงใจใหพ้นกังานในการท างานใหแ้ก่องคก์รอยา่งเหมาะสม 

ในการศึกษางานวิจยัในอดีตพบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งระหว่าง ค่าตอบและการให้รางวลั
เป็นภารกิจในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใชเ้ป็นการตอบแทนส าหรับประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรท่ีสมัพนัธ์กบัการจดัการความรู้ (Nakhon Kokkaew, 2022)  

จากเหตุผลขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเห็นว่า ค่าตอบแทนและการให้รางวลัเป็นการจูงใจน่าจะมี
ความสัมพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรู้ เน่ืองจากเพื่อใชใ้นการชกัจูงให้คนสร้างผลประโยชน์
ให้แก่องคก์รดา้นกระบวนการจดัการความรู้ตามท่ีองคก์รก าหนด โดยมีรางวลัเพื่อเป็นกลไกในการ
ผลกัดนัใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ดา้นการท างานระหวา่งกนัภายในองคก์ร เพื่อลดระยะเวลา
การท างานและให้เกิดกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทั้ งนวตักรรม จึงเป็นท่ีมาของ
สมมติฐานดงัน้ี  

H1: ค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหา
ความรู้ 

H2: ค่าตอบแทนและการใหร้างวลัมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้ 
H3: ค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับกระบวนการจดัเก็บ

ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ 
H4: ค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอด

และใชค้วามรู้ 
 

2.4.2 การประเมินผลการปฏบิัติงาน (Performance Appraisal) 
การประเมินผลการปฏิบติังาน Robert ไดใ้ห้ความหมายไวว้่าเป็นการประเมินขั้นตอน

ของการประเมินผลลพัธ์ท่ีได้จากการปฏิบติังานให้เป็นไปตามความคาดหวงั คือ มีกระบวนการ
ส่ือสารอย่างต่อเน่ืองระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถเพิ่มคุณค่าในการ
ท างาน (Robert Bacal อา้งใน รจนา เวียงอินทร์, 2553) โดยมีผลต่อการปรับต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน 
และการให้รางวัล  (Bohlander & Snell, 2009; Dessler, 2002; Devanna, Fombrun & Tichy, 1984; 
Dutra, 2001; Latham, Sulsky & Macdonald, 2007 อ้างใน ปรินทร์ฉัตร พงษ์นาคศิริ) โดยขั้นตอน
กิจกรรมในการประเมินคือ 1) การก าหนดหลกัการประเมินงานท่ีชดัเจน และโปร่งใสโดยให้มีความ
เขา้ใจระหวา่งเกณฑท่ี์ชดัเจนน้ีระหวา่งผูบ้ริหารและผูรั้บการประเมิน 2) มีวิธีการประเมินท่ีมุ่งเนน้การ
มีส่วนร่วมของบุคลากร 3) วิธีการประเมินท่ีเหมาะสมต่อการพิจารณาใหร้างวลัและผลตอบแทน รวม
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ไปถึงการปรับต าแหน่ง 4) ตวัช้ีวดัชดัเจน มีความเป็นธรรม สามารถเช่ือมโยงไปถึงเป้าหมายท่ีองคก์ร
คาดหวงัไวไ้ด ้(รจนา เวียงอินทร์, 2553) 

เพื่อเป็นการยกระดบั และต่อยอดความสามารถในการท างานนั้น การประเมินผลการ
ปฏิบติังานควรมีการให้ขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินกบัพนกังาน เพื่อให้พนกังานสามารถน าผลการ
ปฏิบติังานไปพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน  

The Center for Evidence-Based Management ไดใ้ห้ความสัมพนัธ์ในการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีใช้เป็นกิจกรรม 6 ขั้นตอนตั้งแต่ปี ค.ศ. 1920 จนปัจจุบนั (Chartered Institute of 
Personnel and Development, 2016) ดงัรูปภาพท่ี 2.4 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพท่ี 2.5 กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 
สรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการวดัพฤติกรรม กระบวนการ ผลการ

ปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งนั้น ๆ และตอบสนองความตอ้งการขององคก์ร
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้อีกทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาใหร้างวลั ค่าตอบแทน รวมไปถึง
การเล่ือนขั้นต าแหน่งใหก้บับุคลากร 

จากการวิจยัในอดีตพบวา่การประเมินผลการปฏิบติัการของบุคลากรต่อความส าเร็จใน
การท างาน มีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ ไม่ว่าจะเป็นการไดม้าซ่ึงองคค์วามรู้ การถ่ายทอด 
การสร้างความรู้ภายในองคก์ร การจดัเก็บองคค์วามรู้และสามารถเรียกใชค้วามรู้เพื่อบริหารจดัการ
องคก์ร (พรรณรังษี, 2550) โดยการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นเป็นส่วนส าคญัของการบริหารดา้น
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิผลท่ีองคก์รจะไดรั้บจากบุคคลกรในองคก์ร  

จากเหตุผลขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นว่าการประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัต่าง ๆ วดัจาก
ประสิทธิผลการท างาน รวมทั้งสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการท างาน ซ่ึงกระบวนการจดัการความรู้มี

Past 

Performance 
Objective Rating 

Future Performance Feedback Judgement 
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ส่วนในความส าเร็จของงานไม่ว่าจะเป็นการคน้ควา้ความรู้มาใชใ้นการท างาน ร่วมถึงการถ่ายทอด
ความรู้และใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อการท างาน ดงันั้นจึงเป็นท่ีมาของสมมติฐาน ไดแ้ก่ 

H5: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหา
ความรู้ 

H6: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้  
H7: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับกระบวนการจัดเก็บ

ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ 
 

H8: การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอด
และใชค้วามรู้ 

 
2.4.3 การอบรมและพฒันา (Training & Development) 
ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

นอกเหนือจากท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในส่วนของการพฒันา
และการอบรมนั้นยงัมีความส าคญักบัองคก์รเป็นอย่างมาก โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี (พิมพช์นก ไชย
รัตน์, 2562) 1) ช่วยให้ระบบการท างานมีประสิทธิภาพ และเช่ือมโยงระหว่างกนัไดดี้ข้ึน 2) ลดความ
ส้ินเปลืองโดยสามารถดีงศกัยภาพจากทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 3) ลดระยะเวลา
การเรียนรู้งาน ขอ้ผิดพลาดในการท างานนอ้ยลง 4) แบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา 5) กระตุน้
แรงจูงใจในการท างานเพื่อให้เกิดความกา้วหนา้ 6) ช่วยให้โอกาสให้บุคลากรไดเ้กิดความรู้ ความคิด
ใหม่ ท่ีทนัต่อสมยัและความเจริญกา้วหนา้ในปัจจุบนั  

กระบวนการฝึกอบรมและพฒันา  หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ ท่ีสามารถเปล่ียนแปลง
ทศันคติ ท่าทาง และท าใหเ้กิดความช านาญในการปฏิบติังานของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
เป็นการพฒันาปรับปรุงจุดอ่อน ขอ้บกพร่องของการท างานในปัจจุบนัของตนเองเพื่อใชใ้นการพฒันา
ศกัยภาพไปยงัเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไวใ้ห้ส าเร็จลุลวงได ้(อุษณีย ์จิตปาโลและนุชประวีณ์ เลิศกาญ
จนวัฒน์ , 2540 อ้างใน รจนา เวียงอินทร์ , 2553) และเพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานในองคก์ร (ธีรยทุร พึ่งเทียรและสุรพล สุยะพรหม, 
2543 อา้งใน ปรสูตร สิริวฒันากร) มลัลี ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็นการ
วางแผนเก่ียวกบับุคคลเพื่อใหเ้ขามีความพร้อมในการท าหนา้ท่ีอนัส่งผลต่อองคก์รอยา่งสูงสุด  
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Bohlander ไดอ้ธิบายระบบของการอบรมไว ้4 ขั้นตอนไดแ้ก่ 1) วิเคราะห์ความตอ้งการ
ของการอบรม 2) ออกแบบการอบรม 3) จดัการอบรมดว้ยรูปแบบการเเรียนรู้ท่ีเหมาะสมทั้งจากการ
ปฏิบติังานหรือนอกสถานท่ีปฏิบติังาน 4) การวดัประเมินผลการอบรมจากผลลพัธ์ (Bohlander and 
Snell, 2004) ดงัรูปภาพท่ี 2.5 

 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพท่ี 2.6 ระบบการจดัการฝึกอบรมและพฒันา  
 

ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถสรุปไดว้า่ เป็นกระบวนการท่ีส าคญัจากการ
ท่ีจะใชท้รัพยากรดา้นบุคคลเพื่อเพิ่มให้ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ปรับทศันคติในการท างาน ให้
เกิดความช านาญและเช่ียวชาญในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบและเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร  

ส่วนส าคญัในดา้นการศึกษาปัจจยัดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะส่งผลต่อการจดัการ
องคค์วามรู้ โดยมีนกัวิจยัหลายท่านใหค้วามสนใจกบัดา้นการฝึกอบรมและพฒันาของบุคลากรท่ีจะ
ส่งผลส าเร็จต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกนัทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร (ปล้ืมจิตต ์นรา
ภิรมยข์วญั, 2558)  

จากการคน้พบขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นว่าการฝึกอบรมและการพฒันาซ่ึงเป็นกระบวนการท่ี
องคก์รมีไวเ้พื่อเป็นระบบในการพฒันาพนกังานกระตุน้ใหเ้กิดความเรียนรู้ (ปรินทร์ฉตัร พงศน์าคศิ
ริ, 2565) ดงันั้นจึงเห็นวา่น่าจะมีความสมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรู้ขององคก์ร เน่ืองจากทุก
องคก์รไดจ้ดัใหมี้กระบวนการพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเป็นการน าไปพฒันากระบวนการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพสูงสุด จึงเป็นท่ีมาขอสมมติฐานดงัน้ี  

H9: การอบรมและพฒันามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหาความรู้ 
H10: การอบรมและพฒันามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้ 
H11: การอบรมและพฒันามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการจดัเก็บความรู้และ

น ากลบัมาใชใ้หม่ 

 

Need 
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Design 

 

Implementation 

 
Evaluation 
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H12: การอบรมและพฒันามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอดและใช้
ความรู้ 

 
2.4.4 สภาพการท างาน (Working Condition) 
สภาพการท างาน หมายถึง การท างานขององค์กร บรรยากาศ และรวมไปถึง วสัดุ 

อุปกรณ์ท่ีช่วยในการท างานท่ีมีความเหมาะสม ท าใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มท าใหพ้นกังานปฏิบติังานได้
อยา่งราบร่ืนและปลอดภยั ใหพ้นกังานสามารถสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้และบริหารองคค์วามรู้ไดอ้ยา่ง
เหมาะสม (ปรินทร์ฉตัร พงษน์าคศิริ, 2565)  

สภาพแวดลอ้มการท างานแบ่งออกไดเ้ป็น 3 องคป์ระกอบ (Schultz & Schultz, 1994) 
ไดแ้ก่ 1) สภาพการท างานดา้นภายภาพ ซ่ึงรวมทั้งท่ีสามารถจบัตอ้งได ้และไม่ได ้ท่ีองคก์รจดัเตรียม
ส าหรับพนักงานเพื่ออ านวยความสะดวก 2) สภาพการท างานดา้นเวลา คือระยะเวลาท่ีบุคลากร
ปฏิบติังานภายในองคก์รและใชใ้ห้กบัองคก์ร เวลาพกัระหว่างท างาน ท่ีมีความเหมาะสม 3) สภาพ
การท างานดา้นจิตวิทยาและสังคม ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการปฏิบติังาน งานท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึง
จะสร้างความพึงพอใจ ส่งผลท าใหผ้ลกัดนับุคลากรปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง 

สรุปคือ สภาพการท างาน หมายทั้งสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติัการทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร เพื่ออ านวยความสะดวกและ สร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ให้ไดรั้บ
ความปลอดภยัทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจ 

ในการศึกษางานวิจยัในอดีตท่ีผา่นมาสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้นมีส่วนเอ้ือต่อการ
จดัการความรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไม่จะเป็นวฒันธรรมองคก์รในการแบ่งปันความรู้ระหว่างกนั
ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(เมธาวี ไชยศิลป์, 2560)  

จากเหตุผลขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเห็นว่า สภาพการท างานซ่ึงเป็นส่ิงอ านวยความสะดวกและ
มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัทั้งทางร่างกายและจิตใจในการท าให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจในการ
ปฏิบติังาน จึงน่าจะมีอิทธิพลต่อการมีสร้างสรรคพ์ฒันากระบวนการจดัการความรู้ท าส าเร็จลุล่วง
ตามท่ีองคก์รตั้งเป้าไวไ้ด ้ดงันั้นจึงเป็นท่ีมาของสมมติฐานดงัน้ี  

H13: สภาพการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการแสวงหาความรู้ 
H14: สภาพการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการสร้างความรู้ 
H15: สภาพการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการจดัเก็บความรู้และน า

กลบัมาใชใ้หม่ 
H16: สภาพการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบักระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิยั 
 
 

งานวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการจัดการองค์
ความรู้ของพนักงานในเขตกรุงเทพและปริมณฑล”  ท่ีไดท้  าการศึกษาวิจยั มีรายละเอียดส าหรับ
วิธีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวจิยั 
งานวิจยัคร้ังน้ี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อท่ีจะใชพ้ิสูจน์สมมติฐานในการทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในการหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal) ด้วยลกัษณะประยุกต์ 
(Applied Research) ใชเ้วลาศึกษา ณ ช่วงเวลาหน่ึง แบบ Cross-Sectional Studies  
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอย่าง 
ผูว้ิจยัเลือกประชากรกลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานซ่ึงปฏิบติังานจากองคก์รต่าง ๆ ใน

จงัหวดักรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล จ านวน 384 คน 
การประมาณขนาดตัวอย่าง (Sample size estimation) กรณีเป็น Social-Behavioral 

Research ผูว้ิจยัเลือกประชากรกลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
จ านวน 384 คน โดยใช้ประชากรท่ีซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนของพนักในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และใชว้ิธีของ Cochran, 1977 ในการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตร
ดงัน้ี 

n = P (1-P) Z2  
d2 
n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P  แทน สดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการจะสุ่ม (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด P = 0.5) 
Z  แทน ความมัน่ใจท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวท่ี้ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
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Z  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีค่าเท่ากบั 1.96 (มัน่ใจ 95%) 
Z  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 มีค่าเท่ากบั 2.58 (มัน่ใจ 99%) 
d  แทน สดัส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้
n = (0.5) (1-0.5) (1.96)2  
(0.05)2 
= 384 คน 
ก าหนดให้สัดส่วนของประชากรเท่ากับ 0.5 ภายใตร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และ

ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี  5% ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 384 คน 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในงานวิจยัน้ี จะเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม เพื่อเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัตวั

แปรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ี โดยแบบสอบถามจะแบ่งเป็น 3 ส่วนหลกัและมีมาตรวดัของแต่ละตวั
แปรดงัน้ี   
 

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล สอบถามขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ โดยเก่ียวกบัขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดบัการศึกษา อายุงาน 
หน่วยงานท่ีสงักดั ซ่ึงขอ้ค าถามเป็นลกัษณะแบบเลือกตอบจ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 

 
ตารางท่ี 3.1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล มาตรวดั 
เพศ Nominal Scale 
อาย ุ Ordinal Scale 
ประเภทบุคลากร Nominal Scale 
ระดบัการศึกษา Nominal Scale 
อายงุาน Ordinal Scale 
หน่วยงานท่ีสงักดั Nominal Scale 

 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment & Selection) ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (Compensation 
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& Reward) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) การอบรมและพฒันา (Training 
& Development) สภาพการท างาน (Working Condition) มีลกัษณะค าตอบแบบเลือกตอบจาก 5 
ตัวเลือกตามลักษณะของ Likert Scale เพื่อวดัระดับระดับความคิดเห็น ขอ้ค าถาม สร้างโดยใช้
แนวคิดของ Bowin และ Harvey (2001) มีท่ีมาของมาตรวดัดงัน้ี   

 
ตารางท่ี 3.2 ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวนขอ้ ดดัแปลงมาจาก 

2. ค่าตอบแทนและใหร้างวลั 5 ขอ้ ภีมพิพฒัน์ มโนมยักลุ (2561) 
3. การประเมินผลการปฏิบติังาน 5 ขอ้ ภีมพิพฒัน์ มโนมยักลุ (2561) 
4. การอบรมและพฒันา 5 ขอ้ ปิยาภรณ์ หน่อใหม่ (2560) 
5. สภาพการท างาน 5 ขอ้ ปรินทร์ฉตัร พงศน์าคศิริ (2565) 

 
ส่วนที่ 3 การจดัการความรู้ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ กระบวนการแสวงหาความรู้ 

(Knowledge Acquisition) กระบวนการสร้างความรู้ (Knowledge Creation) กระบวนการจัดเก็บ
ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (Knowledge Storage & Retrieval) กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 
(Knowledge Transfer & Utilization) ใช้ตวัเลือกตามลกัษณะของ Likert Scale เพื่อวดัระดบัระดับ
ความคิดเห็น 5 ระดบั  สร้างโดยใชแ้นวคิดของ Marquardt (1996) มีท่ีมาของมาตรวดัดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 3.3 ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ 

ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ จ านวนขอ้ ดดัแปลงมาจาก 

1. กระบวนการแสวงหาความรู้ 9 ขอ้ ช านาญ เหล่ารักผล (2553) 
2. กระบวนการสร้างความรู้ 6 ขอ้ รักษ ์วิศุภกาญจน์ (2552) 
3. กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ 5 ขอ้ ชนิดา สุทธิคณะ (2553) 
4. กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 7 ขอ้ รักษ ์วิศุภกาญจน์ (2552) 

 
ส าหรับส่วนท่ี 2 และ 3 เป็นการใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale แบ่งเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมี

การก าหนดระดบัแต่ละช่วงดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.4 ระดบัขอ้คิดเห็น 
ระดบัขอ้คิดเห็น ระดบัคะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 
เห็นดว้ยมาก 4 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 
ในการรวบรวมขอ้มูลการวิจยั ผูว้ิจยัไดว้างแผนในการเกบ็ขอ้มูลโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ด าเนินการส่งหนงัสือถึงหน่วยงานต่าง ๆ ในการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่ง

โดยมีการส่งล้ิงคแ์ละ QR Code เพื่อใชส้แกนเขา้ท าแบบสอบถามผา่นทางออนไลน์ได ้
2. หลงัจากครบก าหนดตามระยะเวลา ส้ินสุดการท าแบบสอบถามภายในระยะเวลา 1 

เดือน ผูว้ิจยัจะด าเนินการตรวจสอบจ านวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บ รวบรวมขอ้มูลตามกลุ่มท่ีสุ่ม
ตวัอยา่ง และมีการกระตุน้ใหต้อบแบบสอบถามผา่นทางออนไลน์หรือสถานท่ีปฏิบติังาน เพื่อใหไ้ด้
จ  านวนผูต้อบแบบสอบถามไดค้รบถว้น  
 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือได้รับขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะใช้สถิติในการวิเคราะห์ เพื่อ

ทดสอบความเช่ือมัน่ และความถูกตอ้ง มีขั้นตอนดงัน้ี 
1. แบบสอบถามท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามออนไลน์ ท าการแปลงค่าตวัแปรต่าง ๆ ให้

เป็นตัวเลขเพื่อใช้แทนค่า (Data file) ด้วยโปรแกรม Microsoft excel จากนั้ นน าเขา้ขอ้มูลไปยงั
โปรแกรม SPSS เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ  

2. วิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ดว้ยวิธีหาค่าเฉล่ีย (Mean), 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation), ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ในการ
หาแทนค่าเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้บ่งระดบัความความคิดเห็นตามช่วง ดงัน้ี 

อนัตรภาคชั้น  = (ค่าสูงสุด – ค่าสูงสุด) 
จ านวนชั้น 
=  (5 – 1) 
5 
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ตารางท่ี 3.5  ตารางค าอธิบายแต่ละระดบัตามช่วงชั้นค่าคะแนน 
ค าอธิบายแต่ละระดบั ช่วงชั้นค่าคะแนนท่ีได ้
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 1.00 – 1.80 
เห็นดว้ยมาก 1.81 – 2.60 

เฉยๆ 2.61 – 3.40 
ไม่เห็นดว้ย 3.41 – 4.20 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4.21 – 5.00 
 
3. วิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อจดักลุ่มชุดตวัแปรตามองคป์ระกอบ  
4. ตรวจสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดัโดยหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) และหาค่า 

Cronbach’s alpha 
5. หาความสัมพันธ์ของตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ตัวแปร โดยหาค่า 

Correlation  
6. วิเคราะห์หาค่าความถดถอยเชิงพหุดว้ย Regression Analysis 
ในการใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์หาค่าแต่ละขั้นตอนนั้น ค่า Sig (P Value) ตอ้งน้อยกว่า 

0.05 เป็นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้(ธีระดา ภิญโญ, 2561) จึงน าไปวิเคราะห์ขั้นตอนถดัไป 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 
 

จากการด าเนินการวิจยัและเก็บขอ้มูลจากบทท่ี 3 ผูว้ิจยัไดผ้ลเพื่อน ามาวิเคราะห์โดย
สรุปและน าเสนอขอ้มูลจากการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร 
4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั  
4.4 การวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร 
4.5 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  

 
 
4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 

ในการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 477 คน ซ่ึงแบ่ง
สดัส่วนและจ านวนไดต้ามลกัษณะประชากร โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงสดัส่วนและจ านวนตามลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สดัส่วน (ร้อยละ) 
เพศ 
 ชาย 165 35 
 หญิง 259 54 
 ไม่ระบุ 53 11 

รวม 477 100 

อายุ 
 20-30 ปี 165 35 
 31-40 ปี 215 45 
 41-50 ปี 71 15 
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 51-60 ปี 26 5 
 61 ปีข้ึนไป - - 

รวม 477 100 

ระดับการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 24 5 
 ปริญญาตรี 375 79 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 78 16 

รวม 477 100 

อายุงาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 21 4 
 1-5 ปี 133 28 
 6-10 ปี 177 37 
 11-15 ปี 93 19 
 16-20 ปี 31 6 
 มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 22 5 

รวม 477 100 

หน่วยงานต้นสังกดั 
 รัฐ 147 31 
 เอกชน 281 59 
 รัฐวิสาหกิจ 49 10 

รวม 477 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 ซ่ึงแสดงขอ้มูลตามลกัษณะประชากรณ์พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็น
เพศหญิงมากกว่าเม่ือเทียบกบัเพศชายและผูต้อบแบบสอบถามท่ีไม่ระบุเพศท่ีร้อยละ 54 และมีอายุ
อยู่ท่ีช่วง 31-40 ปี และตามดว้ยช่วงอายุ 20-30 ปีตามล าดบั โดยระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากถึง
ร้อยละ 79 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด อายุงานของผูต้อบแบบสอบถามสูงสุดท่ี 6-10 ปี เป็น
ร้อยละ 37 รองลงมาคืออายุงาน 1-5 ปี  อยู่ ท่ี ร้อยละ 28 และตามด้วย 11-15 ปี ท่ี ร้อยละ 19 
นอกเหนือจากน้ีผูต้อบแบบสอบถามมาจากหน่วยงานตน้สังกดัภาคเอกชนอยูท่ี่ร้อยละ 59 และจาก
ภาครัฐท่ีร้อยละ 31  
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4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
เพื่อพิสูจน์สมมติฐานผูว้ิจยัไดมี้การวิเคราะห์องคป์ระกอบและก าหนดช่ือเฉพาะจากตวั

แปรตน้ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์4 ดา้นไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและการให้รางวลั (CW1-CW5) 
ขอ้ค าถาม 5 ขอ้, การประเมินผลการปฏิบติังาน (PA1-PA5) ขอ้ค าถาม 5 ขอ้, การอบรมและพฒันา 
(TD1-TD5) ขอ้ค าถาม 5 ขอ้, สภาพการท างาน (WC1-WC5) ขอ้ค าถาม 5 ขอ้ และองคป์ระกอบจาก
ตวัแปรตามดา้นการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ (KA1-KA9) ขอ้ค าถาม 9 ขอ้, การสร้าง
ความรู้ (KC1-KC6) ขอ้ค าถาม 6 ขอ้, การจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (KS1-KS10) ขอ้ค าถาม 
10 ขอ้, การถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT1-KT7) ขอ้ค าถาม 7 ขอ้ เพื่อจดักลุ่มชุดขอ้มูลให้เหมาะสม
โดยพิจารณาจากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ท่ี เหมาะสม
ส าหรับในการใชว้ิเคราะห์องคป์ระกอบมาท่ีสุดมีค่า KMO ตั้งแต่ 0.80 ข้ึนไป (สุภมาส องัศุโชติ, สม
ถวิล วิจิตวรรณา, & ภิญโญ ภานุวฒัน์, 2552) จึงน าขอ้มลเพื่อใชใ้นการสกดัองคป์ระกอบจากขอ้
ค าถามทั้งหมด 52 ขอ้จากตวัแปรทั้งหมด 8 ดา้นและใชเ้ทคนิคหมุนแกนองคป์ระกอบมุมฉากดว้ยวิธี 
Varimax Method ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.3  
 
ตารางท่ี 4.2 ค่า KMO and Barlett’s Test คร้ังท่ี 1  

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .934 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7471.700 

df 595 
Sig. 0.000 

 
ตารางท่ี 4.3 วิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัดา้นงานทรัพยากรบุคคลและการจดัการความรู้ คร้ังท่ี 1  

Rotated Component Matrixa คร้ังที ่1 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
CW3 .739 .058 .130 .123 .027 .170 .099 -.017 .140 
CW2 .685 .230 .001 -.023 .056 .124 .038 .043 -.013 
CW4 .657 .036 .136 .295 -.040 .077 .060 .073 .190 
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CW1 .657 .226 .172 .121 .121 .133 .039 .001 .015 
PA3 .604 .160 .202 .124 .232 -.115 .084 .246 -.161 
PA4 .592 .157 .215 .157 .281 .081 .081 .153 -.106 
CW5 .572 .146 .129 .361 .039 .083 -.020 .050 .073 
PA2 .529 .295 .137 .326 .055 -.056 -.020 .258 .059 
PA5 .494 .091 .262 .287 .034 .201 .109 .117 .088 
PA1 .410 .229 .200 .381 .054 .085 .114 .130 .099 
TD2 .399 .215 .289 .321 .146 .124 .090 .073 .079 
KT1 .206 .680 .085 .224 .024 .161 .257 .023 -.011 
KT2 .238 .668 .132 .215 -.039 .133 .053 .138 -.069 
KS2 .198 .640 .260 .170 .114 .120 .120 .118 .036 
KS1 .195 .619 .304 .194 .108 .121 .009 .171 .169 
KS4 .260 .499 .129 .207 .155 .391 .092 .111 .066 
KS3 .139 .475 .154 .226 .198 .250 .199 .088 .209 
KA5 .221 .422 .344 .228 .188 .149 -.020 .166 -.165 
KS7 .198 .393 .168 .127 .267 .275 .134 .173 .356 
KA3 .181 .115 .699 .167 .116 .056 .110 .130 .076 
KA9 .090 .065 .680 .277 .147 .171 .145 .087 -.025 
KA4 .239 .233 .577 .154 .049 .144 -.052 .225 -.181 
KC1 .164 .205 .555 .191 .167 .205 .136 .130 .240 
KA2 .273 .348 .550 .100 .135 .029 .126 .022 .159 
KA8 .217 .416 .505 .130 .205 .181 .149 -.055 .031 
KA1 .250 .420 .470 -.029 .251 .054 -.130 .091 .190 
KC6 .180 .145 .421 .126 .247 .158 .262 .110 .267 
WC3 .073 .079 .124 .624 .243 .108 .169 .021 .005 
WC1 .266 .132 .125 .605 .000 .016 .134 .102 .253 
WC5 .134 .220 .114 .597 .226 .128 .029 .032 -.053 
WC2 .253 .179 .153 .567 .066 -.005 -.016 .227 .237 
WC4 .344 .197 .074 .514 .182 .057 .224 .069 -.139 
TD4 .283 .216 .274 .508 .070 .148 -.060 .122 -.124 
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TD1 .349 .324 .269 .432 .145 .136 .080 .037 .167 
TD5 .349 .269 .287 .401 .025 .258 -.036 -.158 .109 
TD3 .297 .322 .333 .371 .028 -.001 .061 .173 -.248 
KC4 .081 -.089 .187 .183 .659 .177 .135 .243 -.116 
KA6 .039 .338 .006 .201 .604 .063 -.063 .168 .230 
KA7 .168 .311 .297 .049 .577 .002 .207 -.051 .114 
KC5 .120 -.080 .304 .168 .497 .247 .259 .074 -.081 
KC3 .101 .148 .272 .157 .466 .125 .074 .304 .206 
KS8 .180 .375 .055 .258 .387 .104 .232 .154 .249 
KS5 .214 .317 .170 .101 .120 .680 -.001 .181 -.045 
KS6 .158 .306 .256 .065 .003 .582 .018 .222 .145 
KS10 .119 .097 .124 .130 .324 .575 .308 .039 .107 
KS9 .132 .382 .162 .201 .257 .444 .192 .141 .086 
KT6 .125 .226 .201 .112 .086 -.025 .808 .118 -.019 
KT7 .041 .098 .053 .119 .213 .228 .728 .183 .083 
KT4 .110 .203 .172 .173 .180 .128 .160 .716 .116 
KT3 .171 .138 .105 .105 .304 .290 .089 .599 -.067 
KT5 .161 .153 .195 .060 .102 .117 .391 .545 .181 
KC2 .208 .118 .287 .168 .245 .219 .101 .250 .487 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่จากขอ้ค าถามทั้ง 8 ดา้นถูกแบ่งเป็น 9 องคป์ระกอบและมีบางขอ้

ค าถามท่ีมีค่าถ่วงน ้ าหนกัปัจจยันอ้ยกว่า 0.5 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตดัขอ้ค าถามจ านวน 17 ขอ้ และท าการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบใหม่ ท่ีแสดงค่าในตารางท่ี 4.4 และ 4.5  
 
ตารางท่ี 4.4 ค่า KMO and Barlett’s Test คร้ังท่ี 2 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .934 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7471.700 

df 595 
Sig. 0.000 
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ตารางท่ี 4.5 วิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัดา้นงานทรัพยากรบุคคลและการจดัการความรู้ คร้ังท่ี 2 
Rotated Component Matrixa  

  
Component 

1 2 3 4 5 6 
CW3 .739 .150 .093 .081 .092 .114 
CW2 .685 .010 .268 .092 -.008 .048 
CW4 .675 .157 .064 .035 .266 .064 
CW1 .648 .200 .243 .095 .120 .061 
PA3 .622 .210 .050 .211 .181 .083 
CW5 .579 .154 .151 .072 .349 -.025 
PA4 .579 .265 .073 .271 .182 .104 
PA2 .541 .144 .257 .127 .339 -.011 
KA3 .205 .726 .091 .157 .134 .075 
KA9 .101 .714 .052 .182 .247 .133 
KA4 .293 .618 .177 .165 .102 -.070 
KA8 .187 .591 .394 .151 .143 .156 
KC1 .171 .553 .265 .231 .188 .159 
KA2 .264 .542 .300 .092 .150 .178 
KA7 .087 .431 .193 .325 .155 .264 
KT1 .192 .091 .705 .063 .258 .287 
KT2 .245 .136 .699 .066 .247 .069 
KS1 .203 .360 .612 .193 .219 .022 
KS2 .214 .310 .598 .144 .196 .140 
KS6 .164 .243 .524 .419 -.014 .014 
KS5 .212 .177 .513 .482 .052 -.011 
KT3 .198 .109 .136 .729 .098 .059 
KT4 .168 .168 .160 .646 .187 .135 
KC4 .064 .264 -.149 .581 .234 .156 
KA6 -.013 .110 .242 .514 .342 .019 
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KT5 .217 .189 .118 .498 .029 .382 
KS10 .104 .157 .191 .483 .126 .315 
WC5 .138 .138 .181 .195 .637 .053 
WC3 .066 .193 .064 .178 .631 .165 
WC1 .307 .122 .145 .059 .615 .122 
WC2 .279 .162 .164 .160 .608 -.009 
WC4 .365 .128 .143 .112 .545 .215 
TD4 .325 .311 .200 .151 .429 -.079 
KT6 .135 .227 .140 .102 .129 .822 
KT7 .034 .065 .100 .345 .130 .761 

เม่ือผูว้ิจยัตดัขอ้ค าถามออกในคร้ังท่ี 1 พบว่าองคป์ระกอบลดลงเหลือ 6 องคป์ระกอบ 
จึงพิจารณา ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตดัขอ้ค าถามออกอีกจ านวน 4 ขอ้ และท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบใหม่ 
ท่ีแสดงค่าในตารางท่ี 4.6 และ 4.7 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่า KMO and Barlett’s Test คร้ังท่ี 3 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

.932 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-
Square 

6464.106 

df  465 
Sig. 0.000 

 
ตารางท่ี 4.7 วิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัดา้นงานทรัพยากรบุคคลและการจดัการความรู้ คร้ังท่ี 3 

Rotated Component Matrixa  

  
Component 

1 2 3 4 5 6 
CW3 .742 .100 .163 .104 .048 .091 
CW2 .692 .272 .008 -.010 .072 .040 
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CW4 .668 .070 .170 .286 .015 .034 
CW1 .660 .251 .187 .099 .084 .071 
PA3 .626 .070 .202 .186 .205 .071 
PA4 .590 .095 .249 .165 .282 .121 
CW5 .576 .157 .160 .359 .056 -.052 
PA2 .536 .268 .137 .337 .132 -.015 
KT1 .197 .714 .080 .261 .018 .266 
KT2 .242 .705 .122 .237 .051 .068 
KS1 .196 .632 .343 .230 .172 .001 
KS2 .211 .618 .292 .194 .118 .131 
KS6 .159 .541 .266 -.026 .380 .026 
KS5 .217 .530 .195 .037 .442 -.001 
KA3 .192 .114 .742 .153 .123 .052 
KA9 .098 .068 .724 .229 .196 .161 
KA4 .278 .194 .637 .099 .148 -.066 
KA8 .199 .415 .561 .146 .132 .141 
KC1 .166 .287 .558 .194 .208 .151 
KA2 .261 .316 .542 .160 .067 .163 
WC1 .286 .152 .145 .652 .045 .076 
WC5 .142 .191 .136 .629 .189 .047 
WC2 .267 .175 .171 .624 .159 -.035 
WC3 .073 .076 .197 .617 .169 .169 
WC4 .369 .148 .137 .541 .113 .214 
KT3 .204 .170 .118 .066 .744 .113 
KC4 .086 -.115 .246 .192 .623 .216 
KT4 .149 .204 .191 .205 .619 .130 
KA6 .010 .276 .063 .333 .521 .018 
KT6 .139 .169 .222 .137 .073 .831 
KT7 .048 .130 .072 .114 .322 .798 
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จากการพิจารณาค่าน ้ าหนักองค์ประกอบทุกขอ้ค าถาม จากองค์ประกอบท่ีได้ใน
องคป์ระกอบท่ี 1 ขอ้ค าถามค่าตอบแทนและใหร้างวลั (CW) 5 ขอ้ กบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(PA) 3 ขอ้ , องค์ประกอบท่ี 2 มีขอ้ค าถามการถ่ายทอดและใช้ความรู้ (KT) 2 ขอ้ กบัการจดัเก็บ
ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (KS) 4 ขอ้ , องคป์ระกอบท่ี 3 มีขอ้ค าถามการแสวงหาความรู้ (KA) 5 
ขอ้ กับการสร้างความรู้ (KC) 1 ขอ้, องค์ประกอบท่ี 4 ขอ้ค าถามสภาพการท างาน (WC) 5 ขอ้, 
องคป์ระกอบท่ี 5 ขอ้ค าถามการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) 2 ขอ้ กบัขอ้ค าถามการสร้างความรู้ 
(KC) 1 ขอ้ กบัขอ้ค าถามการแสวงหาความรู้ (KA) 1 ขอ้ ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาในองคป์ระกอบท่ี 3 โดย
การตดัขอ้ค าถามการสร้างความรู้ (KC) 1 ขอ้ เน่ืองจากเป็นขอ้ค าถามเดียวในชุดองคป์ระกอบ 3 ท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบัขอ้ค าถามดา้นอ่ืนในองคป์ระกอบนั้น และผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบใหม่ ท่ี
แสดงค่าในตารางท่ี 4.8 และ 4.9 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่า KMO and Barlett’s Test คร้ังท่ี 4 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .929 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-

Square 
6163.799 

df 435 
Sig. 0.000 

 
ตารางท่ี 4.9 วิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัดา้นงานทรัพยากรบุคคลและการจดัการความรู้ คร้ังท่ี 4 

Rotated Component Matrixa  

  
Component 

1 2 3 4 5 6 
CW3 .744 .103 .105 .151 .051 .092 
CW2 .691 .272 -.010 .001 .069 .039 
CW4 .674 .074 .289 .146 .021 .034 
CW1 .662 .255 .101 .170 .086 .073 
PA3 .624 .074 .186 .204 .205 .073 
PA4 .592 .102 .168 .233 .287 .122 
CW5 .574 .160 .360 .161 .056 -.050 
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PA2 .539 .271 .339 .115 .133 -.015 
KT1 .197 .713 .262 .059 .014 .267 
KT2 .241 .706 .239 .107 .047 .070 
KS1 .197 .642 .234 .320 .177 .006 
KS2 .212 .625 .198 .272 .121 .135 
KS6 .165 .552 -.020 .223 .389 .028 
KS5 .220 .539 .040 .163 .446 .000 
WC1 .291 .155 .655 .117 .050 .077 
WC2 .276 .180 .629 .127 .167 -.034 
WC5 .135 .194 .627 .150 .185 .049 
WC3 .073 .080 .619 .185 .173 .170 
WC4 .364 .150 .540 .144 .111 .216 
KA3 .184 .133 .157 .769 .133 .062 
KA9 .105 .090 .239 .690 .218 .169 
KA4 .274 .211 .104 .645 .157 -.058 
KA2 .256 .328 .164 .551 .072 .170 
KA8 .199 .430 .152 .547 .142 .148 
KT3 .200 .175 .066 .116 .740 .113 
KC4 .090 -.106 .196 .221 .632 .217 
KT4 .149 .210 .207 .177 .618 .131 
KA6 .011 .280 .334 .042 .520 .018 
KT6 .139 .174 .139 .208 .078 .834 
KT7 .050 .133 .115 .046 .326 .798 

 
เม่ือท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบใหม่พบว่าขอ้ค าถามยงัแบ่งออกเป็น 6 องคป์ระกอบ

และหลงัจากพิจารณาขอ้ค าถามเพื่อให้สอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามในแต่ละดา้นของตวัแปร ผูว้ิจยัจึง
พิจารณาในองคป์ระกอบท่ี 2 เปรียบเทียบกบัองคป์ระกอบท่ี 6 เน่ืองจากมีขอ้ค าถามดา้นการถ่ายทอด
และใชค้วามรู้ (KT) เม่ือผูว้ิจยัพิจารณาขอ้ค าถามทั้ง 2 องคป์ระกอบแลว้ผูว้ิจยัเลือกตดัขอ้ค าถาม KT1 
และ KT2 จากองคป์ระกอบท่ี 2 เน่ืองจากขอ้ค าถามท่ีเหลือในองคป์ระกอบนั้นยงัอยูใ่นดา้นเดียวกนั
คือการจดัเก็บความรู้และน ากลบัมาใช้ใหม่ และเม่ือเทียบค่าน ้ าหนักองค์ประกอบเทียบระหว่าง
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องคป์ระกอบท่ี 2 และ 6 พบว่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามดา้นการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 
(KT) ในองคป์ระกอบท่ี 2 น้อยกว่า ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตดัขอ้ค าถามท่ี KT1 และ KT 2 ออกและท าการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบใหม่ ท่ีแสดงค่าในตารางท่ี 4.10 และ 4.11 

 
ตารางท่ี 4.10 ค่า KMO and Barlett’s Test คร้ังท่ี 5 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .924 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5553.992 

df 378 
Sig. 0.000 

 
ตารางท่ี 4.11 วิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัดา้นงานทรัพยากรบุคคลและการจดัการความรู้ คร้ังท่ี 5 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 
CW3 .737 .120 .132 .115 .018 .115 
CW2 .706 .001 .024 .231 .058 .031 
CW4 .668 .300 .131 .064 -.002 .058 
CW1 .668 .120 .171 .252 .047 .085 
PA3 .628 .162 .246 -.009 .286 .038 
PA4 .585 .166 .233 .113 .295 .117 
CW5 .576 .370 .162 .132 .036 -.030 
PA2 .556 .339 .155 .188 .152 -.026 
WC1 .295 .671 .114 .127 .019 .092 
WC5 .137 .645 .142 .195 .140 .069 
WC2 .284 .630 .150 .126 .177 -.046 
WC3 .074 .618 .195 .043 .187 .158 
WC4 .367 .551 .145 .115 .094 .229 
KA3 .178 .148 .780 .108 .162 .047 
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KA4 .274 .100 .663 .184 .174 -.070 
KA9 .088 .247 .659 .141 .186 .198 
KA2 .268 .173 .574 .275 .064 .166 
KA8 .210 .181 .547 .427 .072 .175 
KS6 .167 .052 .161 .732 .177 .107 
KS5 .226 .100 .121 .673 .274 .063 
KS1 .224 .282 .331 .642 .061 .035 
KS2 .242 .241 .293 .594 .025 .158 
KT3 .194 .059 .124 .245 .751 .090 
KC4 .065 .176 .204 -.024 .668 .201 
KT4 .147 .205 .187 .265 .620 .109 
KA6 .008 .364 .014 .394 .429 .040 
KT6 .150 .145 .225 .111 .085 .831 
KT7 .049 .130 .031 .163 .292 .815 

 
ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบใหม่จากตารางท่ี 4.11 พบว่ามีขอ้ค าถามท่ีค่าน ้ าหนกัของ

องคป์ระกอบน้อยกว่า 0.5 ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถาม KA6 และท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
ใหม่ ท่ีแสดงค่าในตารางท่ี 4.12 และ 4.13 

 
ตารางท่ี 4.12 ค่า KMO and Barlett’s Test คร้ังท่ี 6 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .923 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5391.262 

df 351 

Sig. .000 
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ตารางท่ี 4.13 วิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัดา้นงานทรัพยากรบุคคลและการจดัการความรู้ คร้ังท่ี 6 
Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 

CW3 .744 .118 .141 .105 .013 .118 
CW2 .702 .014 .020 .239 .066 .026 
CW1 .673 .118 .182 .241 .039 .090 
CW4 .668 .303 .134 .059 -.002 .058 
PA3 .622 .175 .239 -.002 .296 .034 
PA4 .584 .172 .235 .112 .294 .120 
CW5 .574 .373 .167 .126 .032 -.028 
PA2 .547 .353 .151 .194 .156 -.028 
WC1 .279 .685 .107 .133 .022 .088 
WC5 .121 .659 .137 .201 .138 .068 
WC2 .264 .651 .137 .140 .184 -.051 
WC3 .071 .614 .206 .030 .171 .169 
WC4 .355 .562 .140 .120 .097 .227 
KA3 .181 .144 .784 .095 .163 .048 
KA4 .266 .112 .653 .190 .189 -.078 
KA9 .080 .255 .651 .143 .195 .191 
KA2 .277 .161 .593 .252 .049 .177 
KA8 .208 .183 .553 .419 .067 .178 
KS6 .149 .078 .150 .752 .185 .101 
KS5 .204 .131 .106 .698 .285 .055 
KS1 .225 .280 .350 .627 .040 .048 
KS2 .246 .236 .314 .576 .003 .172 
KT3 .169 .093 .101 .277 .769 .084 
KC4 .063 .178 .209 -.027 .657 .212 
KT4 .133 .223 .181 .277 .619 .112 
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KT6 .150 .144 .225 .106 .086 .829 
KT7 .047 .132 .031 .162 .286 .816 

 
ในการพิจารณาขอ้ค าถามหลงัจากท่ีมีการวิเคราะห์องคป์ระกอบคร้ังท่ี 6 พบวา่ ถึงแมว้า่

องคป์ระกอบท่ี 5 จะมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบท่ีมากกว่า 0.5 แต่ขอ้ค าถามดา้นการถ่ายทอดและใช้
ความรู้ KT3 และ KT4 มีอยูใ่นองคป์ระกอบท่ี 5 และ 6 อีกทั้งในองคป์ระกอบท่ี 5 ยงัมีขอ้ค าถามดา้น
การสร้างความรู้ KC4 รวมอยู่ดว้ย เม่ือผูว้ิจยัพิจารณาเปรียบเทียบดา้นการถ่ายทอดและใช้ความรู้ 
ผูว้ิจยัพิจารณาตดัขอ้ค าถามในองคป์ระกอบท่ี 5 ออกและใชข้อ้ค าถามดา้นการถ่ายทอดและใชค้วามรู้
ในองค์ประกอบท่ี 6 เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ผลและพิสูจน์สมมติฐาน และผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบใหม่ ท่ีแสดงค่าในตารางท่ี 4.14 และ 4.15 

 
ตารางท่ี 4.14 ค่า KMO and Barlett’s Test คร้ังท่ี 7 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .921 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4780.560 

df 276 

Sig. .000 

 
ตารางท่ี 4.15 วิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัดา้นงานทรัพยากรบุคคลและการจดัการความรู้ คร้ังท่ี 7 

Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 4 5 

CW3 .743 .116 .140 .101 .094 
CW2 .707 .010 .023 .251 .022 
CW1 .673 .117 .188 .230 .081 
CW4 .668 .298 .135 .043 .034 
PA3 .625 .204 .261 .050 .104 
PA4 .585 .202 .244 .182 .175 
CW5 .574 .371 .168 .125 -.043 
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PA2 .550 .362 .175 .195 .003 
WC1 .286 .673 .109 .114 .066 
WC5 .119 .671 .140 .227 .081 
WC2 .268 .664 .159 .152 -.013 
WC3 .072 .628 .217 .050 .194 
WC4 .354 .568 .140 .131 .220 
KA3 .185 .154 .807 .085 .067 
KA4 .267 .128 .671 .202 -.045 
KA9 .078 .270 .644 .196 .210 
KA2 .279 .155 .606 .218 .167 
KA8 .204 .182 .545 .430 .164 
KS6 .150 .089 .160 .781 .119 
KS5 .203 .158 .122 .758 .099 
KS1 .227 .269 .360 .598 .030 
KS2 .248 .218 .310 .560 .139 
KT7 .056 .155 .055 .189 .858 
KT6 .155 .140 .231 .089 .829 

เม่ือท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบในคร้ังท่ี 7 ตามท่ีแสดงในตารางท่ี 4.14 และตารางท่ี 
4.15 พบว่า กลุ่มตวัแปรท่ีเหลืออยู่หลงัจากตดัองคป์ระกอบ ท่ี cross loading และขอ้ค าถามท่ีไม่เขา้
องคป์ระกอบออกไปจึงเหลือขอ้ค าถามแต่ละองคป์ระกอบดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงองคป์ระกอบและขอ้ค าถาม 

องคป์ระกอบ ขอ้ค าถาม 
1.) กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน + 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั  

จ านวน 8 ขอ้ CW3, CW2, CW1, CW4, PA3, 
PA4, CW5, PA2 

2.) สภาพการท างาน  จ านวน 5 ขอ้ WC1, WC5, WC2, WC3, WC4 
3.) กระบวนการแสวงหาความรู้  จ านวน 5 ขอ้  KA3, KA4, KA9, KA2, KA8 
4.) กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใช้
ใหม่ 

จ านวน 4 ขอ้ KS6, KS5, KS1, KS2 

5.) กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้  จ านวน 2 ขอ้ KT7, KT6 
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จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบใหม่ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.16 ท าใหมี้การเปล่ียนแปลง
ของจ านวนทั้ งตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนั้ นจึงตั้ งสมมติฐานใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับ
องคป์ระกอบท่ีมีอยูด่งัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.17 ตารางสรุปสมมติฐาน 

สมมติฐานเดิม สมมติฐานใหม่ 
สภาพการท างาน (Working Condition : WC) มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั กระบวนการแสวงหา
ความรู้ (Knowledge Acquisition : KA) 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (Performance 
Appraisal and Compensation and Reward : 
PA_and_CW) มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั 
กระบวนการแสวงหาความรู้ (Knowledge 
Acquisition : KA) 

สภาพการท างาน (Working Condition : WC) มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั กระบวนการจดัเกบ็
ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (Knowledge 
Storage & 
Retrieval : KS) 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (Performance 
Appraisal and Compensation and Reward : 
PA_and_CW)  มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั 
กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใช้
ใหม่ (Knowledge Storage & Retrieval : KS) 

สภาพการท างาน (Working Condition : WC) มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั กระบวนการ
ถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (Knowledge Transfer 
& Utilization : KT) 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (Performance 
Appraisal and Compensation and Reward : 
PA_and_CW) มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั 
กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 
(Knowledge Transfer & Utilization : KT) 

 
เม่ือไดส้มมติฐานใหม่แลว้ ผูว้ิจยัจึงด าเนินการน าองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ 

factor analysis เขา้สู่การวิเคราะห์ในชั้นถดัไป 
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4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 
ข้อค าถามท่ีได้จากการท า Factor analysis นั้ น ผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบทั้ ง 5 มา

วิเคราะห์หาค่าความน่าเช่ือถือของมาตรวดั ซ่ึงค่าท่ีไดจ้  าเป็นท่ีจะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.7 ข้ึนไป ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อความเช่ือมัน่ท่ีสูงข้ึนโดยตารางแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัแปรทั้ง 6 มีค่ามากกว่า 0.7 ซ่ึง
หมายความวา่ค่าความน่าเช่ือมัน่ของกลุ่มตวัแปรมีความน่าเช่ือถือสูง ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.18 เพื่อ
ในไปวิเคราะห์หาค่าความสมัพนัธ์ในล าดบัถดัไป 

 
ตารางท่ี 4.18 แสดงการวเิคราะห์จากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแต่ละองคป์ระกอบ 

รายการองคป์ระกอบ สัญลกัษณ์ 
ค่าความ
น่าเช่ือถือ 

1.) กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและ
ใหร้างวลั  

PA_and_CW .863 

2.) สภาพการท างาน  WC .776 

3.) กระบวนการแสวงหาความรู้  KA .815 

4.) กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ KS .795 

5.) กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้  KT .768 

 
 
4.4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation) 

เม่ือผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของกลุ่มตวัแปรเรียบร้อย ในล าดับถดัมาเพื่อ
วิเคราะห์หาค่าเฉล่ียของตวัแปรต่าง ๆ ซ่ึงตวัแปรสภาพแวดลอ้มการท างาน (WC) มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
3.9400 ซ่ึงเป็นล าดบัสูงสุด และล าดบัท่ีสอง ตวัแปรกระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) มี
ค่าเฉล่ียท่ี 3.8962 โดยล าดบัของค่าเฉล่ียถดัมาคือตวัแปรกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (PA_and_CW) อยูท่ี่ 3.8884 

และวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปรโดยใชว้ิธี Bivariate Correlation ในการหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สัน (Pearson Correlation) ในการวิเคราะห์
องค์ประกอบว่าข้อค าถามยอมรับได้และน่าเช่ือถือ และผลลัพธ์จากการวิเคราะห์พบว่าค่าค่า
สมัประสิ ทธ์ิเพียร์สนัของความสมัพนัธ์ระหวา่งกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน
และให้รางวลั (PA_and_CW) และกระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) ต  ่าสุดท่ี 0.295 และค่า
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สมัประสิ ทธ์ิเพียร์สนัของความสมัพนัธ์ระหวา่งกระบวนการแสวงหาความรู้ (KA) และกระบวนการ
จดัเก็บความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (KS) สูงสุดท่ี 0.640 ซ่ึงโดยรวมทั้งหมดอยูร่ะหวา่งตั้งแต่ 0.295-
0.640 โดยท่ีค่าค่าสัมประสิ ทธ์ิเพียร์สันไม่เกิน 0.8 ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.19 ดงันั้นขอ้มูลเหล่าน้ีจึง
เหมาะท่ีจะน าไปวิเคราะห์ในล าดบัถดัไปในการวิเคราะห์ในขั้นตอนถดัไป 

 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร 

  Mean 
Std. 

Deviation 
PA_and_C

W WC KA KS 
PA_and_CW 3.8884  .64708     
WC 3.9400  .61194 .618**    
KA 3.8646  .65480 .579** .552**   
KS 3.8553  .69212 .557** .519** .640**  

KT 3.8962  .78939 .295** .371** .384** .368** 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

4.5 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Regression) 
จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุดว้ยวิธี Linear Regression โดยวิเคราะห์จากตวัแปร

ตามทั้งหมด 3 ตวัแปรไดแ้ก่ กระบวนการแสวงหาความรู้ (KA), กระบวนการจดัเก็บความรู้และน า
กลบัมาใชใ้หม่ (KS) และ กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) จากตวัแปรตน้ทั้งหมด 2 ตวัแปร
ไดแ้ก่ กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (PA_and_CW) และสภาพ
การท างาน (WC) โดยเม่ือวิเคราะห์แลว้พบว่า ในตารางท่ี 4.20 และ ตารางท่ี 4.21 กรณีตวัแปรตาม
คือกระบวนการแสวงหาความรู้ (KA) ตวัแปรตน้สามารถอธิบายผลของตวัแปรตามไดท่ี้ร้อยละ 39.4 
ซ่ึงพบว่า กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและให้รางวลั (PA_and_CW) ส่งผล
ต่อกระบวนการแสวงหาความรู้ (KA) อย่างมีนัยส าคญั (ß = .368, p <0.05) และสภาพการท างาน 
(WC) ส่งผลต่อกระบวนการแสวงหาความรู้ (KA) อยา่งมีนยัส าคญั (ß = .314, p <0.05) 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงผลลพัธ์ Model Summary จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) กรณีตวั
แปรตามคือกระบวนการแสวงหาความรู้ (KA) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .630a .397 .394 .50969 

a. Predictors: (Constant), WC, PA_and_CW 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 
กรณีตวัแปรตามคือกระบวนการแสวงหาความรู้ (KA) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.024 .164  6.255 .000 

PA_and_CW .390 .046 .386 8.499 .000 

WC .336 .049 .314 6.917 .000 

a. Dependent Variable: KA 

ในการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุด้วยวิธี Linear Regression ในกรณีตัวแปรตามคือ 
กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (KS) พบวา่ กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (PA_and_CW) ส่งผลต่อกระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ 
(KS) อยา่งมีนยัส าคญั (ß = .382, p <0.05) และสภาพการท างาน (WC) ส่งผลต่อกระบวนการจดัเก็บ
ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (KS) อยา่งมีนยัส าคญั (ß = .283, p <0.05) ตามท่ีแสดงในตารางท่ี 4.22 
และตารางท่ี 4.23  
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 
กรณีตวัแปรตามคือ กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (KS) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .600a .360 .357 .55480 

a. Predictors: (Constant), WC, PA_and_CW 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 
กรณีตวัแปรตามคือ กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ (KS) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.003 .178  5.628 .000 

PA_and_CW .409 .050 .382 8.182 .000 

WC .320 .053 .283 6.063 .000 

a. Dependent Variable: KS 
 

ส าหรับตวัแปรสุดทา้ยจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุดว้ยวิธี Linear Regression ใน
กรณีตวัแปรตามคือ กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) พบว่า กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและให้รางวลั (PA_and_CW) ส่งผลต่อกระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 
(KT) อย่างมีนัยส าคญั (ß = .107, p <0.05) และสภาพการท างาน (WC) ส่งผลต่อกระบวนการ
ถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) อยา่งมีนยัส าคญั (ß = .305, p <0.05) ตามท่ีแสดงในตารางท่ี 4.22 และ
ตารางท่ี 4.23  
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 
กรณีตวัแปรตามคือ กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .380a .145 .141 .73156 

a. Predictors: (Constant), WC, PA_and_CW 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) 
กรณีตวัแปรตามคือ กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ (KT) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.839 .235  7.824 .000 

PA_and_CW .130 .066 .107 1.976 .049 

WC .394 .070 .305 5.650 .000 

a. Dependent Variable: KT 
 
ตารางท่ี 4.26 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สภาพการท างาน (Working Condition : WC) มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั Knowledge Acquisition 
(กระบวนการแสวงหาความรู้) 

สนบัสนุน 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบั Knowledge Acquisition 
(กระบวนการแสวงหาความรู้) 

สนบัสนุน 

สภาพการท างาน (Working Condition : WC) มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั Knowledge Storage & 
Retrieval (กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน า
กลบัมาใชใ้หม่) 

สนบัสนุน 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบั Knowledge Storage & 
Retrieval (กระบวนการจดัเกบ็ความรู้และน า
กลบัมาใชใ้หม่) 

สนบัสนุน 
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สภาพการท างาน (Working Condition : WC) มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั Knowledge Transfer & 
Utilization (กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้) 

สนบัสนุน 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบั Knowledge Transfer & 
Utilization (กระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู้) 

สนบัสนุน 
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บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา 
 
 

จากการวิจยัเร่ือง “การบริหารทรัพยากรกรมนุษยส่์งผลอย่างไรต่อการจดัการองค์
ความรู้ของของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี อิทธิพลต่อการจัดการองค์ความรู้  
มหาวิทยาลยัมหิดลของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผูว้ิจยัไดใ้ชก้ลุ่มตวัอยา่ง
จากพนักงาน จ านวน 477 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม น ามาวิเคราะห์ผลและ
ไดผ้ลจากการวิเคราะห์สรุปผลออกมาไดด้งัน้ี 
 
 

5.1 อภปิรายและสรุปผลการวจิยั 
ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลตามแบบสอบถามท่ีไดรั้บจากทั้งหมด 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ การ

บริหารทรัพยากรบุคคลในด้านสภาพการท างาน และ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนและให้รางวลั การจดัการองคค์วามรู้ในดา้นการแสวงหาความรู้ ดา้นการจดัเก็บความรู้
และน ากลบัมาใชใ้หม่  และดา้นการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ โดยแจกแจกออกมาตามสมมติฐานได้
ดงัน้ี 
 

สมมติฐานที ่1 การบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบั การจดัการองคค์วามรู้ในดา้นแสวงหาความรู้ 

จากการวิเคราะห์ใหผ้ลการวิจยัพบวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานนั้นส่งผลกระทบต่อ
ดา้นการแสวงหาความรู้ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปรินทร์
ฉตัร พงศน์าคศิริ (2565) ซ่ึงพบว่าสภาพการท างานท่ีดีท่ีส่งเสริมดา้นปัจจยัพื้นฐานของพนกังาน เช่น 
ดา้นสุขภาพ ความปลอดภยั ส่ิงอ านวยความสะดวกในสถานท่ีท างาน สวสัดิการเพิ่มเติมพิเศษ การ
ป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุ นั้นส่งเสริมและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานของพนกังาน เพราะเม่ือสภาพ
การท างานมีความพร้อมและเพียงพอ ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกปลอดภยัต่อสุขภาพ
ระหวา่งการท างาน และสามารถพฒันาศกัยภาพโดยการแสวงหาความรู้ไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ซ่ึง
เป็นรากฐานของการจดัการองคค์วามรู้ ซ่ึงนอกจากการแสวงหาความรู้อนัไดม้าจากภายในองคก์ร
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แลว้ สภาพการท างานยงัส่งผลต่อการไดม้าซ่ึงความรู้จากปัจจยัภายนอก เช่น บุคคลภายนอกจาก
องคก์ร วิธีการเรียนรู้จากแหล่งอ่ืน (ธีรุตม ์วิศวรากูล, 2547) และท่ีกระจายตามแหล่งต่าง ๆ ภายใน
จากสายงานเดียวกนั รวมทั้งต่างสายงาน และภายนอกองคก์ร (บุญดี  บุญกิจและคณะ, 2548) 
 

สมมติฐานที่ 2 การบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนและให้รางวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการองคค์วามรู้ในดา้นการแสวงหา
ความรู้ 

จากการวิ เคราะห์ให้ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนและให้รางวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัดา้นการแสวงหาความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ Nakhon Kokkaew (2022) ซ่ึงพบว่าการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นมาตรฐาน
ท่ีองค์กรมีไว้เพื่อให้พนักงานปฏิบัติตามและสะท้อนออกมาในรูปแบบการให้รางวัลและ
ค่าตอบแทน (ภีมพิพฒัน์ มโนมยักลุ, 2561) ดงันั้นจึงเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานแสวงหาความรู้
ทั้งจากภายนอกและภายในองค์กร ซ่ึงน ามาพฒันาตนเองให้เกิดความโดดเด่น เพื่อไดรั้บผลการ
ประเมินท่ีดีและรับรางวลั ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ท่ีแสวงหามา 
 

สมมติฐานที ่3 การบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบั การจดัการองคค์วามรู้ในดา้นการจดัเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่  

จากการวิเคราะห์ให้ผลการวิจยัพบว่าสภาพการท างานความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัดา้น
การจดัเก็บความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปรินทร์ฉัตร พงศน์าคศิริ 
(2565) และ ภีมพิพฒัน์ มโนมยักุล (2561) ซ่ึงพบว่า สภาพการท างานและสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ร ดา้นสุขภาพ ความปลอดภยั ส่ิงอ านวยความสะดวกในสถานท่ีท างาน สวสัดิการเพิ่มเติม
พิเศษ การป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุ นั้นส่งผลต่อการบริหารจดัการเก็บขอ้มูลองคค์วามรู้ ในหมวดหมู่
ต่าง ๆ การเกบ็ขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ เอ้ืออ านวย สะดวกต่อการคน้หาและน าองคค์วามรู้มาใช ้(ชนิดา 
สุทธิคณะ, 2553) 
 

สมมติฐานที่ 4 การบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนและให้รางวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ การจดัการองค์ความรู้ในดา้นการจดัเก็บ
ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่  

จากการวิเคราะห์ให้ผลการวิจยัพบว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและ
ใหร้างวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั การจดัการองคค์วามรู้ในดา้นการจดัเก็บความรู้และน ากลบัมา
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ใชใ้หม่ สอดคลอ้งกบักบัผลงานวิจยัของ Nakhon Kokkaew (2022) และ เมธาวี ไชยศิลป์ ซ่ึงพบว่า 
นวตักรรมจากการจดัการองคค์วามรู้ลว้นสร้างไดด้ว้ยแรงจูงใจจากการให้รางวลั โบนสั และเล่ือน
ขั้นอีกดว้ย โดยผลงานท่ีสร้างนั้นเกิดจากกระบวนการจดัเก็บและน ามาใช้ใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการ
จดัการเอกสารเป็นหมวดหมู่ท่ีชดัเจน เป็นระบบ ส่งต่อไดส้ะดวก ง่ายและรวดเร็วต่อเพื่อน ามาใชใ้น
การปฏิบติังาน 
 

สมมติฐานที ่5 การบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบั ดา้นการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 

จากการวิเคราะห์ให้ผลการวิจัยพบว่าสภาพการท างานความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัดา้น
การถ่ายทอดและใชค้วามรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ (2565) โดย
พบว่า สภาพการท างานท่ีปลอดภยั มีขั้นตอนการป้องกนัอุบติัเหตุท่ีชดัเจน มีสวสัดิการเพิ่มเติม และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการท างานนั้น ส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัอนัเป็นพื้นฐานท่ีจะ
ท าให้พนักงานใช้ความรู้ท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน จากการถ่ายทอดประสบการณ์ท างาน และ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในโอกาสต่าง ๆ เป็นตน้  
 

สมมติฐานที่ 6 การบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนและให้รางวลั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั การจดัการองคค์วามรู้ในดา้นการถ่ายทอด
และใชค้วามรู้ (Knowledge Transfer & Utilization) 

จากการวิ เคราะห์ให้ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนและให้รางวลั ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับกระบวนการถ่ายทอดและใช้ความรู้ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Nakhon Kokkaew (2022) พบว่า การท่ีองคก์รมีการวดัและประเมินผล
อย่างมีมาตรฐาน ท่ีสามารถให้ขอ้เสนอแนะผลการปฏิบติังานส าหรับใชพ้ฒันาปรับปรุงผลงานให้
ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร โดยสะทอ้นไปยงัผลประโยชน์ดา้นการตอบแทนและรางวลัท่ีใชจู้ง
ใจ จากการเล่ือนต าแหน่ง ยกย่องชมเชย ผลกัดนัให้พนักงานสร้างกระบวนการถ่ายทอดและใช้
ความรู้ไม่ว่าจะเป็น การถ่ายทอดเล่าประสบการณ์ เทคนิคการท างานร่วมกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ในการช่วยเหลืองานดา้นต่าง ๆ 
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร  
จากผลการวิจยัพบว่าการบริหารทรัพยากรบุคคล จากปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการ

ท างาน ทั้งในดา้นทางกายภาพ ท่ีมีสวสัดิการขั้นพื้นฐานอยา่งเพียงพอ เช่น เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการ
ท างาน ความปลอดภยั ภาระหน้าท่ีงานท่ีไดรั้บผิดชอบ รวมไปถึงความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีเหมาะสม มีความปลอดภยัต่อการปฏิบติังานของพนักงาน 
รวมทั้งสภาพการท างานดา้นเวลา ท่ีพนกังานสามารถท างานและยงัคงไวซ่ึ้งเวลาพกัผอ่นและใชชี้วิต
ส่วนตวัอยา่งสมดุลจากการไดรั้บปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี และสภาพแวดลอ้มดา้น
จิตวิทยาและสงัคม ท่ีเป็นลกัษณะของงานอนัส่งผลต่อสภาพจิตใจและร่างกายของพนกังาน (Schultz 
& Schultz, 1994) และปัจจยัดา้นกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและให้รางวลั 
ซ่ึงในกระบวนการประเมินผลน้ีเป็นข้อตกลงระหว่างพนักงานและองค์กรในการผลิตและ
สร้างสรรคผ์ลงาน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร โดยองคก์รใชก้ระบวนการประเมินผลน้ี
เพื่อให้พนักงานได้รับการพฒันาปรับปรุงการท างาน ส าหรับการให้ ค่าตอบแทนและรางวลัท่ี
เหมาะสมกบัผลงานท่ีตกลงกนัไวข้องพนักงานผูไ้ดรั้บการประเมินและองคก์รได ้เช่น การเล่ือน
ต าแหน่ง ไดรั้บการยกย่องชมเชย รวมไปถึงสวสัดิการท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บุคลากรซ่ึงมีความแตกต่างกนัได ้ 

โดยในงานวิจยัพบขอ้สังเกตว่าทั้งสองดา้นของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีกล่าวมา
นั้น มีผลต่อกระบวนการจดัการความรู้ ในปัจจยัดา้นการแสวงหาความรู้ ในการแลกเปล่ียนความรู้
และเรียนรู้จากประสบการณ์ในการท างานจากบุคคลอ่ืน เช่นการสังเกต การพูดคุยในดา้นการท างาน 
การประชุม ระดมสมอง และเรียนรู้จากหนงัสือ ต ารา การไดรั้บการอบรม เพื่อน าเอาความรู้ไดท่ี้มา
ประยกุตก์บัความรู้เดิมและสร้างความรู้ใหม่ ปัจจยัดา้นการจดัเก็บความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ เช่น 
การจดัเก็บความรู้ในรูปแบบ หนงัสือ ต ารา ส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ ระบบสารสนเทศ โดยแยกหมวดหมู่
ไวอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน จากความรู้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อใหง่้ายต่อการสืบคน้และ
น ามาใชใ้นการปฏิบติังานของบุคลากร และปัจจยัดา้นการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ เช่น การท่ีบุคลากร
ไดรั้บการเผยแพร่ความรู้ของตนผา่นช่องทางต่าง ๆ มีการแลกเปล่ียน เรียนรู้ระหวา่งพนกังานดว้ยกนั
หลงัจากได้รับการอบรม สัมมนาต่าง ๆ และใช้ความรู้เหล่านั้นเพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาและ
ปฏิบติังานได ้ดงันั้นจากผลท่ีไดจึ้งมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1.  ในการสนับสนุนให้ด้านสภาพแวดลอ้มการท างานในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อเป็นการ
เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ของบุคลากร องคก์รจึงควรมีส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั ไม่เส่ียงอนัตรายทั้งต่อ
ร่างกายและจิตใจของพนักงาน เช่น ดา้นร่างกาย ตามทฤษฎีของ Abraham Maslow (1943) เร่ือง 
Maslow's hierarchy of needs ซ่ึงพนักงานได้รับความต้องการในระดับพื้นฐานในทางกายภาพ 
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(Physiological) เช่น ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ปัจจยั 4 และความปลอดภยัและมัน่คงในการด ารงชีวติ
ในสถานท่ีท างาน (Safety and Security) เช่น การได้รับสวสัดิการด้านสุขภาพในการได้รับการ
รักษาพยาบาล ป้องกนัอุบติัเหตุในสถานท่ีท างาน ไม่มีความเส่ียงในดา้นมลพิษ รวมไปถึงความ
มัน่คงในดา้นรายได ้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และดา้นจิตใจ คือ ไดรั้บความตอ้งการดา้นการ
ให้ความรักและการเป็นเจา้ของ (Love and Sense of Belongings)  สภาพแวดลอ้มความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร รู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รในการเรียนรู้ทกัษะท่ีใชใ้นการท างานร่วมกนั เช่น ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการจดัการอารมณ์ 
เพื่อให้สามารถท างานร่วมกนัอย่างราบร่ืนได ้รวมไปถึงลกัษณะงานท่ีมัน่คงส าหรับพนกังาน ตาม
ความตอ้งการของแต่ละบุคคล  

เม่ือสภาพแวดลอ้มสามารถสนองความตอ้งการของพนกังานเหล่าน้ีไดรั้บการเติมเต็ม
ในระดบัพื้นฐานอย่างเพียงพอและเหมาะสมแลว้ เขาเหล่านั้นจะรู้สึกมัน่คงและผลกัดนัตนเองให้
สามารถพฒันาศกัยภาพ ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดกระบวนการจดัการองคค์วามรู้ ดา้นแสวงหาความรู้ ใน
การวางแผน ก าหนดหัวขอ้การเรียนรู้ เพื่อเพิ่มพูนความรู้น ามาพฒันางานจากภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายได ้เตม็ใจท่ีจะการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างพนกังานทั้งในสายงานเดียวกนัและต่างสาย
งาน องค์กรได้มีการเปิดโอกาส ส่งเสริมการฝึกอบรมและเรียนรู้เพิ่มเติมจากภายนอก ทั้ งจาก
ฐานขอ้มูลทางอิเล็กทรอนิกส์ คู่มือ ต ารา อีกทั้งส่งผลต่อกระบวนจดัการความรู้ ดา้นการจดัเก็บ
ความรู้และน ากลบัมาใชใ้หม่ จากการท่ีพนกังานน าความรู้ขององคก์รท่ีถูกเกบ็ในฐานขอ้มูล ส่ิงพิมพ ์
หนังสือ ต ารา ซ่ึงถูกแยกแบ่งหมวดหมู่ไวอ้ย่างชัดเจน ท าให้พนักงานสามารถสืบคน้น าความรู้
เหล่านั้นออกมาใช้ในการท างานได้อย่างสะดวกรวดเร็ว รวมทั้ งในการจัดการความรู้ ด้านการ
ถ่ายทอดและใชค้วามรู้ องคก์รควรมีหน่วยยอ่ยท่ีอ านวยความสะดวกให้พนกังานอย่างเพียงพอ ให้
พนกังานสามารถเผยแพร่องคค์วามรู้ ท่ีไดรั้บมาจากภายนอกและภายใน ทั้งจากการไดรั้บการอบรม 
เขา้ร่วมสัมมนา แลกเปล่ียนจากคนภายนอกองคก์ร น าเคลด็ลบั เทคนิคในการปฏิบติังานมาแบ่งปัน
ให้แก่เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งน าความรู้มาใช้ช่วยเหลือในการท างานในกระบวนการต่าง ๆ ของ
องคก์ร 

โดยวิธีการท่ีสามารถน าไปปฏิบติัเพื่อจดัการสภาพแวดลอ้มอยา่งเหมาะสมนั้น องคก์ร
ควรมีการจดัท าแบบส ารวจความตอ้งการของบุคลากรว่า สภาพแวดลอ้มและสวสัดิการในปัจจุบนั
เพียงพอต่อความตอ้งการหรือไม่ และพนักงานตอ้งการไดรั้บการสนับสนุนดา้นใดมากท่ีสุด และ
จากนั้นจึงน าผลส ารวจมาจดักลุ่มความตอ้งการพนักงานเพื่อใชอ้อกแบบ ก าหนด ปรับปรุงความ
ตอ้งการ จดัสภาพการท างานใหเ้หมาะสม และตอบสนองความตอ้งการแบบเฉพาะบุคคลได ้
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2. องค์กรควรให้การสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคคลด้านกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและรางวลัท่ีมีประสิทธิภาพ พนกังานควรทราบเป้าหมายของ
องค์กร ได้รับความรู้ เกณฑ์ รูปแบบ ตวัช้ีวดั ขั้นตอน เพื่อให้เขา้ใจในส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัต่อ
พนักงานผูน้ั้ นได้ โดยขั้นตอนในการประเมินผลควรมีการวางแผนพฒันาและติดตามผลอย่าง
ต่อเน่ืองโดยจุดมุ่งหมายการประเมินผลการปฏิบติันั้น ให้ผูป้ระเมินควรไดรั้บทราบขอ้ช้ีแจงจากผล
การประเมินและใหข้อ้แนะน า (Feedback) อยา่งทนัที มีวิธีการประเมินท่ีชดัเจน ไม่คลุมเครือ มีความ
ยุติธรรม และสะทอ้นการท างานจริงของพนักงาน เพื่อปรับปรุงและพฒันากระบวนการท างาน 
(Massie & Douglas ,1981)  และผลท่ีได้รับการประเมินเหล่าน้ีการให้ค่าตอบแทนและรางวลั ท่ี
เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน เพื่อองคก์รจะมอบให้แก่พนกังานตามต าแหน่งหนา้ท่ี ผลลพัธ์ของ
งาน จากการประเมินส าหรับใชใ้นการแลกเปล่ียนกบัพนกังาน ทั้งรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน เช่น การเพิ่ม
อตัราเงินเดือน การให้โบนัส และรางวลัท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น การเล่ือนต าแหน่งงาน การยกย่อง
ชมเชย ให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคคล เป็นตน้ ทั้งน้ีการให้ค่าตอบแทนและรางวลัจึงเป็น
การธ ารงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีจะใชท้กัษะ ความสามารถในการท างาน ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้ 

ดังท่ีกล่าวมานั้ นการบริหารทรัพยากรบุคคคลด้านกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การให้ค่าตอบแทนและรางวลั จึงมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการองค์ความรู้ ดา้นการ
แสวงหาความรู้ จากท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย ปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน หน้าท่ีรับผิดชอบ การ
เรียนรู้นวตักรรมเทคโนโลยใีหม่ท่ีจ าเป็นส าหรับใชใ้นการท างาน เพื่อใชใ้นการประชุม ระดมสมอง
แบบออนไลน์ มีการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นและมีบทสรุประหว่างทีมท างาน น าความรู้มาใชใ้นการ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จตามท่ีไดต้กลงกบัผูบ้งัคบับญัชาไว ้และการจดัการองคค์วามรู้ดา้นการจดัเก็บ
และน ากลบัมาใชใ้หม่ จากการตระหนกัถึงองคค์วามรู้ท่ีมีอยูแ่ละถูกจดัเกบ็ในองคก์รใหเ้ป็น หนงัสือ 
ต ารา คู่มือในการปฏิบติังาน ท่ีถูกจดัเรียงไวอ้ยา่งเป็นระบบ สืบคน้ไดส้ะดวก โดยพนกังานสามารถ
เรียนรู้ไดจ้ากประสบการณ์ ขอ้ผิดพลาด การท างานของพนกังานรุ่นก่อน และน ามาพฒันาปรับปรุง
ขั้นตอนการท างานของตนเองในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อีกทั้งการจดัการความรู้ดา้นการ
ถ่ายทอดและใชค้วามรู้ โดยเม่ือองคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเองเพื่อผลการประเมินท่ีดีข้ึน 
พนกังานจึงน าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากแหล่งต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ทั้งงานของตนเองและทีม 
เพื่อร่วมกนัผลิตผลงานใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์และเกิดการประเมินพฤติกรรมท่ีดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  
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5.3 ข้อจ ากดัและข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังถัดไป 
ส าหรับการวิจยัในคร้ังถดัไปนั้น ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
1. งานวิจยัน้ีมุ่งเนน้ปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการจดัการความรู้ ท่ีศึกษาเพียง 4 ตวัแปร

ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บและน ากลบัมาใช ้การถ่ายทอดและใชค้วามรู้ 
ตามทฤษฎีของ Marquardt (1996) โดยอาจมีปัจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกับกระบวนการจดัการความรู้ 
ดงันั้นงานวิจยัในอนาคต ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในดา้นกระบวนการการจดัการความรู้ เช่น การ
รวบรวม จดัเกบ็ กระจาย การน าความรู้ไปใช ้ 

อีกทั้งผูว้ิจยัมุ่งเนน้ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลตามทฤษฎีของ Bowin & Harvey, 
2001 ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและใหร้างวลั ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน การอบรมและพฒันา 
และดา้นสภาพการท างาน ซ่ึงในอนาคตงานวิจยัควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนเพิ่มเติม เช่น กระบวนการ
สรรหาคดัเลือก กระบวนการจดัการคนเก่ง และศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อกระบวนการจดัการองค์
ความรู้ เช่น ปัจจยัดา้นผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์ร เทคโนโลย ีการเรียนรู้ (รักษ ์วิศุภกาญจน,์ 2552)   

2. งานวิจยัน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานทัว่ไปท่ีมิไดมี้การเจาะจง
หน่วยงาน สาขาอาชีพ ธุรกิจ และอุตสาหกรรม ดงันั้นในการวิจยัคร้ังถดัไป จึงควรเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของแต่ละหน่วยงาน เพื่อใชศึ้กษาส าหรับเปรียบเทียบวิเคราะห์ขอ้มูลระหว่าง
หน่วยงาน และรูปแบบกระบวนการจดัการความรู้ท่ีความแตกต่างของหน่วยงานต่าง ๆ  

3. งานวิจยัน้ีมุ่งเนน้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงจากการเก็บขอ้มูลของแบบสอบถาม ซ่ึงใน
การท าวิจยัคร้ังถดัไปอาจจะท าวิจยั เชิงคุณภาพ จากการศึกษาขอ้คิดเห็น แนวทางในการบริหาร
จดัการองคค์วามรู้ในองคก์ร ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิง
ลึก ซ่ึงสามารถน ามาประยกุตใ์นการบริหารจดัการองคก์รไดอ้ยา่งละเอียด เพื่อเกิดประสิทธิภาพของ
การปรับปรุงกระบวนการท างานท่ีส่งผลต่อกระบวนการจดัการความรู้ในองคก์รได ้
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แบบสอบถาม 

เร่ือง อทิธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีส่่งผลต่อการจัดการองค์ความรู้ 
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 แบบส ารวจน้ีเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการจดัการองค์
ความรู้ของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยขอ้มูลจากการส ารวจจะน าไปใชเ้พื่อ
ปรับปรุงกระบวนการท างานดา้นทรัพยากรบุคคล และดา้นการจดัการความรู้ หวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะ
ไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านและขอขอบพระคุณ มา ณ โอกาสน้ี 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ขอ้มูลปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ 3 ขอ้มูลปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ 
  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องแบบสอบถามท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียว 
1. เพศ      

1)  ชาย  2)  หญิง   

2. อาย ุ  

1)  20-30 ปี 2)  31-40 ปี 3)  41-50 ปี 4)  51-60 ปี
 5)  61 ปีข้ึนไป 

3. ประเภทบุคลากร 

1)  สายวิชาการ   2)    สายสนบัสนุน  

4. ระดบัการศึกษา 

1)  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 2)  ปริญญาตรี 3)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
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5. อายงุาน 

1)   นอ้ยกวา่ 1 ปี  2)  1-5 ปี  3)  6-10 ปี 

4)   11-15 ปี      5)   16-20 ปี  6)   มากกวา่ 
20 ปีข้ึนไป 

6. หน่วยงานท่ีสงักดั 

1)  รัฐ 3)  รัฐวิสาหกิจ 
2)  เอกชน  

 
 

ส่วนที่ 2 : ข้อมูลปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องแบบสอบถามท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขของระดบัความคิดเห็นมีความหมาย ดงัน้ี 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็นดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

1 2 3 4 5 

ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
ค่าตอบแทนและให้รางวัล (Compensation & Reward) 
1. ท่านไดรั้บส่ิงจูงใจต่าง ๆ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน การยกยอ่งชมเชย เป็นตน้   

     

2. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการบริหารค่าตอบแทน
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ลกัษณะทีม 

     

3.  ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสอดคลอ้งกับทักษะ
ความรู้ และการศึกษาของท่าน 

     

4.  อ งค์กร ท่ี ท่ านท า ง าน มุ่ ง เน้นการบ ริหาร
ค่าตอบแทนและการจัดสวสัดิการท่ีตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั 
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ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
5.  อ ง ค์ ก ร ข อ ง ท่ า น มุ่ ง เ น้ น ท า ง เ ลื อ ก อ่ื น 
นอกเหนือจากผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเพื่อธ ารง
รักษาบุคลากรขององคก์ร 
 

     

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
6. ก่อนท่ีท่านจะไดรั้บการประเมินผล ท่านมีความ 
เขา้ใจอยา่งถ่องแทใ้นหลกัเกณฑก์ารประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

     

7. องคก์รของท่านใชผ้ลการปฏิบติังานเป็นพื้นฐาน
ในการวางแผนพฒันาบุคลากร  

     

8. ขอ้มูลจากการประเมินผลการปฏิบติังานช่วยให ้
ท่านสามารถนาไปพฒันาและปรับปรุงการท างาน 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

9. องคก์รมีการใชผ้ลการปฏิบติังานเป็นเกณฑก์าร 
ปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการ การเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีเหมาะสมและมีความเป็นธรรม 

     

10. องคก์รของท่านมีการติดตามผลการปฏิบติังาน
ตามภาระงานท่ีท าขอ้ตกลงการปฏิบติังาน 

     

การอบรมและพฒันา (Training & Development) 
11. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการ
พฒันา 
ทรัพยากรมนุษยใ์นทกัษะท่ีองคก์รตอ้งการใหแ้ก่ 
บุคลากรเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการ 
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ขององคก์ร 

     

12. องคก์รท่ีท่านท างาน ช่วยให้ท่านพฒันาทกัษะ
ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ีใหส้ าเร็จ เช่น การ
ฝึกอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

     

13. องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้บุคลากรหาความรู้
เพิ่มเติมดว้ยตนเองโดยการสนบัสนุนในเร่ืองของ

     



74 

 

 

ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
ค่าใช้จ่ายรวมทั้ งการลาเพื่อศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงข้ึน 
14. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการพฒันาทกัษะดา้น 
Soft 
Skills ให้แก่บุคลากร โดยการจัดหลักสูตรการ
พฒันา 
ทางด้านการส่ือสาร การคิดเชิงวิพากษ์ การ
วิเคราะห์ 
การสอนงาน การท างานเป็นทีม รวมถึงการพฒันา 
ภาวะผูน้ า 

     

15. องค์กรของท่านมุ่งเน้นการฝึกอบรมและการ
พฒันา 
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหบุ้คลากรมีทกัษะท่ีหลาก 
หลายและเพ่ือใหมี้ความพร้อมท่ีจะทางานใน 
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงได ้
 

     

สภาพการท างาน (Working Condition)  
16. องค์กรของท่าน ให้สวสัดิการขั้นพื้นฐานแก่
บุคลากรท่ีเพียงพอ เช่น การตรวจสุขภาพ ความ
ช่วยเหลือดา้นการเงิน เป็นตน้ 

     

17. องค์กรของท่าน มีโครงการหรือขั้นตอนการ
ท างานท่ีช่วยให้บุคลากรสามารถป้องกนัการเกิด
อุบติัเหตุในท่ีท างาน 

     

18. องคก์รของท่าน มีการค านึงถึงความปลอดภยั
ของบุคลากร เช่น ระบบคียก์าร์ด การป้องกนัการ
แพร่ระบาดของโรคติดเช้ือ เป็นตน้ 

     

19 .  อ งค์กรของ ท่ านให้สวัส ดิก าร เพิ่ ม เ ติม
นอกเหนือจากท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด เช่น เงิน
รางวลัประจ าปี เงินช่วยเหลือพิเศษ เป็นตน้ 
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ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
20. ส่ิงอ  านวยความสะดวก สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ เช่น แสงสว่าง การระบายอากาศ และ
อุณหภูมิ เป็นไปตามหลกัสรีรศาสตร์ 

     

ตอนที ่3 : ข้อมูลปัจจัยด้านการจัดการความรู้ 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องแบบสอบถามท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขของระดบัความคิดเห็นมีความหมาย ดงัน้ี 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็นดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

1 2 3 4 5 

ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
กระบวนการแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) 
1. องค์กรของท่านก าหนดเป้าหมายของส่ิงท่ี
บุคลากรต้อง เ รี ยน รู้  ตามภาระงาน ท่ีได้ รับ
มอบหมาย 

     

2. องค์กรของท่านให้บุคลากรร่วมกันคิดและ
วางแผน ในการก าหนดความรู้ท่ีใชใ้นการพฒันา
อยา่งเตม็ท่ี 

     

3. องค์กรของท่านส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้
ใหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นการพฒันาตนเองและหน่วยงาน 

     

4. องค์กรของท่านสนับสนุนกิจกรรมแลกเปล่ียน
เรียนรู้ระหวา่งบุคลากรในสายงานเดียวกนัและต่าง
สายงาน 
 

     

5. องคก์รของท่านมีฐานขอ้มูลท่ีเป็นเอกสาร คู่มือ
และต ารา เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรไดแ้สวงหาและ
รวบรวมความรู้ 
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ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
 
6. องคก์รของท่านมีฐานขอ้มูลอิเลก็ทรอนิกส์ เช่น 
ในคอมพิวเตอร์  อินทราเน็ต  เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรไดแ้สวงหาและรวบรวมความรู้ 

     

7. ท่านมีโอกาสแสวงหาความรู้ โดยการสืบคน้จาก
แหล่งความรู้ทั้งภายและภายนอกองคก์ร 

     

8. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
แลกเปล่ียนความรู้กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ 
 

     

9 องค์กรของท่าน เปิดโอกาสให้บุคลากรรับการ
ฝึกอบรมภายนอกเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ใน
การปฏิบติังาน 
 

     

กระบวนการสร้างความรู้ (Knowledge Creation) 
10. ท่านได้ท าการแลกเปล่ียนความรู้ด้านการ
ปฏิบัติงาน ประสบการณ์เทคนิคในการท างาน
ใหม่ๆ กบับุคคลอ่ืนๆ เช่น พูดคุย สังเกตเรียนรู้จาก
การท างาน 

     

11. ท่านน าเอาความรู้จากการท างาน ประสบการณ์ 
เทคนิคต่างๆ ท่ีไดจ้ากบุคคลอ่ืนมารวบรวม เพื่อให้
ก่อเกิดความรู้ใหม่ 

     

12. ท่านน าเอาความรู้ท่ีไดจ้ากส่ือต่างๆ เช่น ต ารา 
หนงัสือ การอบรมมาประยุกตก์บัความรู้ท่ีมีอยูใ่น
ตวัท่าน เพื่อใหก่้อเกิดความรู้ใหม่ 

     

13. ท่านน าเอาประสบการณ์ในการท างาน การลอง
ผิดลองถูก การแกไ้ขปัญหามาพฒันาเพื่อให้ก่อเกิด
ความรู้ใหม่ 
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ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
14. ท่านสามารถคน้พบเทคนิคการท างานใหม่ๆ 
หลงัจากท่ีท่านไดรั้บค าแนะน า ปรึกษา เรียนรู้ จาก
บุคคลหรือส่ือต่างๆ 

     

15. หลงัจากท่ีท่านได้มีการประชุม หารือ ระดม
ความคิดเห็น แลว้นั้นท่านน าผลท่ีไดจ้ากการระดม
ความคิดดงักล่าวมาพฒันาให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

กระบวนการจัดเกบ็ความรู้และน ากลบัมาใช้ใหม่ (Knowledge Storage & Retrieval) 
16. การเกบ็ขอ้มูลท่ีเป็นความรู้ในรูปของเอกสาร/
ส่ิงพิมพโ์ดยแบ่งเป็นประเภท และจดัเป็นหมวดหมู่
อยา่งชดัเจน 

     

17. การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการปฏิบติังาน
ทางดา้นงานคุมประพฤติไวอ้ยา่งเป็นระบบ 

     

18. การสร้างระบบฐานขอ้มูลความรู้ภายในท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานและเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 

     

19. ระบบฐานขอ้มูลมีประสิทธิภาพและสามารถ
รองรับการปฏิบติังานไดจ้ริง 

     

20. การสร้างระบบฐานขอ้มูลท าใหเ้กิดความ
สะดวกรวดเร็ว และเกิดความถูกตอ้งในการ
ปฏิบติังาน 

     

21. ระบบการจดัการ เพื่อใหส้ามารถเขา้ถึงและคน้
ความรู้ท่ีจ าเป็นต่องานไดง่้ายสะดวกรวดเร็ว 

     

22. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อรองรับการ
ปฏิบติังาน และเพื่อคน้ควา้หาความรู้ 

     

23. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการเขา้ถึงขอ้มูล
ความรู้ท่ีเพียงพอต่อการใชง้านของบุคลากร 

     

24. การน าความรู้จากฐานขอ้มูลมาใช ้เพื่อช่วยใน
การปฏิบติังาน 
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ข้อค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
25. ระบบอินเตอร์เน็ต อินเตอร์เน็ต และอีเมล 
เพื่อให้บุคลากรสามารถค้นควา้หาความรู้ และ
ติดต่อ ส่ือสารกันได้ทั้ งภายในและภายนอก
หน่วยงานอยา่งเพียงพอ 

     

กระบวนการถ่ายทอดและใช้ความรู้ (Knowledge Transfer & Utilization) 
26.  ท่านได้เผยแพร่ความรู้ของท่าน ผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้ต่างๆภายในองคก์ร เช่น Intranet จุล
สารออมสิน ป้ายประกาศ ฯลฯ 

     

27. ท่านไดเ้ผยแพร่ความรู้ของท่านออกสู่ภายนอก
องคก์ร เช่น วารสาร บทความ เวบ็ไซต ์Blog ฯลฯ 

     

28. หลังจากท่ีท่านได้ความรู้จากการเรียนรู้ผ่าน
ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ แลว้นั้น ท่านไดน้ าความรู้
มาประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีของท่าน 

     

29. เม่ือท่านเขา้ร่วมโครงการต่างๆ ขององคก์ร เช่น 
คณะท างาน ฯลฯ ท่านไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ 
และน าความรู้ท่ีไดม้าประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 

     

30. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ท่ีท่านมีอยู ่ถ่ายทอด หรือเป็น
พี่เล้ียงใหก้บัพนกังานในองคก์ร 

     

31. ท่านไดเ้ล่าประสบการณ์ เทคนิคการปฏิบติังาน 
เคลด็ลบัต่าง ๆ ใหก้ลุ่มเพื่อนร่วมงานฟัง 

     

32. ท่านได้มีโอกาสช่วยเหลืองานเพื่อนๆ แม้จะ
ไม่ใช่งานประจ าท่ีท่านท าอยูก่ต็าม 

     

ขอขอบคุณทุกท่านทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี ้
 
 
 
 
 
 




