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SOCIAL NETWORK/TIES/TRUST/ KNOWLEDGE SHARING 

 

 The  purposes  of this research  were 1) to study level  of ties, trust, and tacit  

knowledge sharing in informal  social network  of  managers  in manufacturing  

industries, Nakhon Ratchasima province, and 2) to study types of  the relationship  

between  ties, trust,  and  tacit  knowledge sharing  in informal  social network.  Two 

hundred twenty six first and middle levels managers in purchase, manufacturing,  

quality control, marketing, finance or accounting, and human resource departments  in 

medium size manufacturing  industries participated in this study.  Questionnaire was 

used to collect data. Percentage, mean, standard deviation, Pearson correlation  

coefficient,  multiple regressions, and path analysis ware  used in data analyzing  and  

hypotheses  testing.  

 The results of this study showed that  managers reported medium level of ties 

and trust, and reported low level of  tacit  knowledge sharing.  Ties in informal social 

network  had shown significant relationship with trust. Trust had shown significant 

relationship with tacit  knowledge sharing. Ties, informal social network,  and trust 

had shown significant relationship with tacit  knowledge sharing. These factors could 

explain 28.80 % of variance in tacit  knowledge sharing  (Tacit knowledge sharing = 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

สภาวะเศรษฐกิจโลกในปจจุบันมีความไมแนนอนรวมท้ังยังมีการแขงขันทางธุรกิจท่ี
รุนแรงมากยิ่งขึ้น  นอกจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีและขอมูลขาวสารท่ีสามารถติดตอส่ือสาร
กันไดอยางรวดเร็วจะมีอิทธิพลตอการดําเนินงานทางธุรกิจแลว  คนและความรูก็มีความสําคัญตอ
การดําเนินงานทางธุรกิจมากเชนกัน ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 ไดให
ความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาคน โดยมุงเนนไปท่ี การเตรียมความพรอมของคนไทยเพ่ือรองรับ
การเปล่ียนแปลงในดานตางๆท่ีประเทศไทยจะตองเผชิญในอนาคต  การพัฒนาท้ังรางกายและจิตใจ 
ความรูความสามารถ ทักษะในการประกอบอาชีพ มีความม่ันคงในการดํารงชีวิต  รวมไปถึงการ
พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานทางปญญาเพ่ือเสริมขีดความสามารถในดานตางๆของคนไทย                 
ใหคนเปนศูนยกลางการพัฒนา โดยมุงเนนการสรางทุนทางสังคม (Social capital)     ซ่ึงเปนการ
สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในสังคม สามารถนํามาใชเพ่ือใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู 
นําไปสูการสรางทุนมนุษย (Human capital) ทําใหบุคคลมีความรู ทักษะ ความสามารถ เพ่ือนํามาใช
ประโยชนในการทํางาน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 10, 
2550) 

ความรูเปนส่ิงสําคัญตอการเกิดนวัตกรรม เนื่องจากเปนการนําความรูเกามาบูรณาการกับ
ความรูใหมกอใหเกิดความรูใหมๆ  เกิดเปนนวัตกรรมท่ีสรางความสามารถในการแขงขันระยะยาว
ใหองคการและประเทศ (สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ, www, 2552) การ
นําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตอองคการและการพัฒนาประเทศ  ตองมีการจัดการเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการนํามาใช แตสําหรับการจัดการความรูในประเทศไทย  วิจารณ  
พานิช (2548) ช้ีวายังไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร  ทําใหการพัฒนานวัตกรรมและการใชประโยชน 
จากเทคโนโลยี รวมท้ังดานเทคโนโลยีสารสนเทศและโทรคมนาคมของประเทศไทยยังตามหลัง
ประเทศตางๆในภูมิภาคเอเชีย อาทิ ประเทศญี่ปุน  เกาหลีใต  สิงคโปร  มาเลเซีย  ท้ังนี้ปจจัยท่ีเปน
จุดออนไดแก  ความม่ันคงของเศรษฐกิจ  การอบรมและการศึกษาขั้นสูง  ความพรอมในดาน
เทคโนโลยี  สงผลใหฉุดรั้งการเติบโตของนวัตกรรม ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยสรางความสามารถ 
ในการแขงขันใหกับประเทศไทย (กระทรวงการคลัง, www, 2552) ซ่ึงขอมูลขางตนตางช้ีใหเห็นถึง 
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ความสําคัญท่ีประเทศไทยจะตองเรงพัฒนาดานความรูนวัตกรรม ใหมากขึ้นเพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถของประเทศ  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีศักยภาพการลงทุนในดานอุตสาหกรรมเปนอยางดี เนื่องจาก
เปนภาคท่ีมีพ้ืนท่ีและประชากรมากท่ีสุด   มีโอกาสเปนศูนยกลางการคาและการลงทุน   ทําใหเกิด
การขยายตัวของกลุมอุตสาหกรรมเขาไปในภาคตะวันออกเฉียงเหนือเปนจํานวนมาก  (บิสิเนสไทย, 
www, 2551)  จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ (2547) พบวา  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเปน
ภาคท่ีมีกลุมอุตสาหกรรมการผลิตมากท่ีสุดของประเทศ  คิดเปนรอยละ 47.3  แตสถานการณ
เศรษฐกิจในป 2551  มีผลใหการสงออกหดตัว ทําใหภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศมีแนวโนม
ชะลอตัว  แนวโนมการขยายตัวภาคอุตสาหกรรมหยุดชะงัก  ซ่ึงยุทธศาสตรเ พ่ือสงเสริม
อุตสาหกรรมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  คือการเนนใหผูประกอบการมีรายไดมากขึ้น  โดยการ
พัฒนาขีดความสามารถในการผลิต (สุรศิษฎ บุญญาภิสันท, www, 2551)  โดยเฉพาะจังหวัด
นครราชสีมา  ซ่ึงเปนเมืองอุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนเปนอันดับหนึ่งในภูมิภาคนี้ (ประธานสภา
อุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา, www, 2551) และมีโอกาสสูงท่ีจะประสบกับปญหาเศรษฐกิจซบ
เซา จึงมีความจําเปนท่ีจะตองนํากระบวนการจัดการความรูเขามาพัฒนาขีดความสามารถในการ
ผลิตเพ่ือผลักดันใหองคการพัฒนาและเจริญเติบโตตอไปได  (สุฉัตรา  เจียมเจิม, 2551)  

การจัดการความรูมีความสําคัญตอภาคธุรกิจ  การจัดการความรูท่ีดีทําใหคนพบวิธีการ
ปฏิบัติในกระบวนการทํางานท่ีดีเลิศ  สงเสริมศักยภาพการเพ่ิมผลผลิต   สรางสรรคนวัตกรรมท่ีทํา
ใหสินคาและบริการแตกตางจากคูแขง   นําไปสูศักยภาพในการแขงขันใหกับองคการ (สํานักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ, www, 2552) การจัดการความรูมีกระบวนการท่ี
ประกอบ ไปดวย  การคนพบความรู (Knowledge discovering)  การครอบครองความรู (Knowledge 
capturing) การแบงปนความรู (Knowledge sharing)  และการประยุกตใชความรู  (Knowledge 
applying) (Becerra-Fernandez, Gonzalez  and Sabherwal, 2004)  ซ่ึงความรูท่ีเกิดขึ้นในองคการได
ถูกจัดแบงเปน 2 ประเภทใหญๆ ไดแก ความรูชัดแจง (Explicit knowledge) ซ่ึงสามารถถายทอดให
เห็นอยางชัดเจนในรูปแบบ ขอมูล รายงาน เอกสาร และความรูท่ีซอนเรน (Tacit knowledge) ซ่ึง
เปนความรูท่ีมาจากตัวบุคคล ยากตอการถายทอด (Nonaka, 1994)  โดยความรูท่ีซอนเรนนั้นมี
ความสําคัญในการสรางนวัตกรรมและพัฒนาผลิตภัณฑขององคการ เนื่องจากเปนความรู ท่ี
ประกอบดวยประสบการณ  ความเช่ียวชาญท่ีมีคุณคาตอองคการ (Hansen, 1999) องคการจึงมีการ
สนับสนุนใหบุคคลไดถายทอดความรูท่ีมีอยูในตนเองกับบุคคลอ่ืน  Buckman (1998) ช้ีวารอยละ 
90  ของกระบวนการจัดการความรูในองคการนั้น  ควรสงเสริมใหเกิดการแลกเปล่ียนและแบงปน
ความรูจนกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ จึงจะนําไปสูความสําเร็จในการจัดการความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพ  
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การแบงปนความรู เปนการกระทําเพ่ือโอนถายหรือกระจายความรู จากบุคคล  กลุม หรือ
องคการสูบุคคล กลุม หรือองคการอ่ืนๆ (Lee, 2001) ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนทักษะ ความรู ความ
เช่ียวชาญระหวางกัน  การแบงปนความรูมีความสําคัญซ่ึงจะเกิดขึน้กอนการพัฒนาเทคโนโลยีและ
ผลิตภัณฑใหม (Nonaka  and Takeuchi, 1995, quoted in Renzl, 2006) รวมถึงสามารถทําใหเกิดการ
พัฒนาทักษะและสมรรถนะหลัก เพ่ือเพ่ิมมูลคาและความยั่งยืน สรางขอไดเปรียบใหกับองคการได 
(Grant ,1996 quoted in Renzl, 2006)  อยางไรก็ตามการแบงปนความรูภายในองคการไมสามารถ
เกิดขึ้นไดงาย  จากการศึกษาบทความและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของพบปญหา 4 ดาน คือ ดานบุคคล  
ดานกลุม  ดานโครงสราง  และดานนโยบายหรือวัฒนธรรม ปญหาดานบุคคล จะเกี่ยวกับประเด็นท่ี
บุคคลไมทราบถึงความสําคัญของการแบงปนความรู   การขาดความเช่ือม่ันในการพัฒนา        
ความรู    ทําใหบุคคลไมกลาท่ีจะแบงปนความรูกับผูอ่ืน  (Glbert and Krause, www, 2000) การขาด
ความไววางใจท่ีจะไดรับการถายทอดหรือแบงปนความรูแกผูอ่ืน (Skyrme, www, 2002) การขาด
ความคุนเคยกับบุคคลท่ีตองการแลกเปล่ียนความรู (บุญดี บุญญากิจ, 2547) ความเช่ือท่ีวาความรูคือ
อํานาจแลวกลัวสูญเสียอํานาจจากการมีความรูไป  และการขาดแรงจูงใจ (Michelman, www, 2005) 
ปญหาดานกลุม ไดแก การจัดการกระบวนการโอนถายความรูท่ีไมมีประสิทธิภาพ  การแขงขัน
ภายในองคการ  และการท่ีผูนําไมใหการสนับสนุนการแบงปนความรู ปญหาดานโครงสราง ไดแก 
การเก็บกักความรูแบงแยกตามแผนก  ปญหาดานนโยบายหรือวัฒนธรรม ไดแก การไมใชภาษา
เดียวกันทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ียาก  และการไมมีนโยบายสนับสนุนการแบงปนความรู 
(Glbert and Krause, www, 2000)  ซ่ึงจากปญหาท่ีเกิดขึ้นทําใหการแบงปนความรูภายในองคการไม
เกิดประสิทธิผล 

จากการศึกษาทบทวนงานวิจัย ท่ีเกี่ยวของท้ังจากประเทศไทยและตางประเทศพบปจจัยท่ีมี
ความสําคัญตอการจัดการความรูและแบงปนความรูหลายปจจัย  สุจินต สิมารักษและคณะ (2546) 
ศึกษาการจัดการความรูเพ่ือพัฒนาทองถ่ินระดับตําบล – อําเภอ พบปจจัย 4 ประการในการจัดการ
ความรู ไดแก 1) ฐานทรัพยากร เปนจุดเริ่มของการผลิตความรู สรางคุณคาและความเช่ือใหความรู  
2) เครือขายทางสังคม เปนพลังยึดเหนี่ยวชาวบานไวดวยกันเปนเครือขาย  3) ระบบความรูของ
ทองถ่ิน เปนกระบวนการถายทอดทางสังคม และ  4) ระบบคุณคาและความเช่ือ เปนส่ิงผูกมัดให
สังคมดํารงอยู  และกํากับพฤติกรรมคนในชุมชน   สวน อภิชาต  แจมแจง (2546)  ไดศึกษาปจจัยท่ี
สนับสนุนความสําเร็จในการบริหารความรูในบริษัทพัฒนาซอฟแวร  พบปจจัยสําคัญไดแก            
1) โครงสรางองคกรแบบแนวราบ (Flat organization)  การเปดโอกาสใหพนักงานส่ือสารกันทุก
ระดับ 2) นโยบายองคการ ใหพนักงานเปล่ียนงานกันทําได  สามารถทําในส่ิงท่ีชอบ และการสราง
กรอบพัฒนาท่ียืดหยุนเปดรับความคิดใหมๆ 3) วัฒนธรรมองคการท่ีมีลักษณะการชวยเหลือเกื้อกูล
กัน  บริหารทรัพยากรบุคคลในลักษณะการใชทรัพยากรรวมกัน (Resource sharing)  และ 4) 
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บุคลากรท่ีมีพ้ืนฐานความรูและประสบการณ  สําหรับในงานวิจัยตางประเทศนั้น  Lin (2008) พบวา  
ปจจัยการมีสวนรวมในความสัมพันธ มีความสัมพันธในเชิงบวกกับการแบงปนนความรู นอกจากนี้
ปจจัย การออกแบบและความชัดเจนในโครงสรางองคการ  การประสานงานกันระหวางหนวยงาน    
ความสัมพันธระหวางหนวยงานในองคการ และการมีสวนรวมในความสัมพันธ เปนแรงกระตุนให
บุคคลเกิดการแบงปนความรู (Hansen, 1999; Kogut and Zander, 1992; Tsai, 2002, quoted in  Lin, 
2008) จากงานวิจัยขางตนทําใหพบปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความรูไดแกปจจัยความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  ดังเชน การมีสวนรวมในความสัมพันธ  โครงสราง วัฒนธรรม และเครือขายทาง
สังคม  ซ่ึงประเด็นเหลานี้ช้ีใหเห็นวา ความสัมพันธระหวางบุคคลนาจะมีสวนสําคัญตอการแบงปน
ความรูขององคการ  
 แนวคิดความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีชวยใหเกิดประโยชนตอองคการในปจจุบันไดถูก
นํามาพิจารณาเปนทุนท่ีมีสวนชวยสนับสนุนองคการไดเชนเดียวกับทุนอ่ืนๆ ซ่ึงทุนนี้  เรียกวา ทุน
ทางสังคม โดยทุนทางสังคมเกดิจากความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีไดรับมาจากเครือขายทางสังคม 
(Lesser, 2000) ทุนทางสังคมเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน (Intangible asset) ซ่ึงเปนปจจัย
สภาพแวดลอม ท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย ท้ังความรู  ทักษะ คานิยม ทําให
เกิดเปนทุนมนุษย  ซ่ึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการในปจจุบัน   แนวคิดทุนทางสังคม
ถูกนํามาใชในประเทศไทยตั้งแต ป 2540 เพ่ือพัฒนาในระดับชุมชน (วรวุฒิ โรมรัตนพันธ, 2548) 
เชน โครงการกองทุนเพ่ือสังคม  การพัฒนาดังกลาวอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางคนภายใน
ชุมชน ทําใหงายตอการประสานงาน เกิดการรวมมือกันพัฒนา เพ่ือประโยชนซ่ึงกันและกัน 
(Putnum, 1995)   
 การศึกษาทุนทางสังคมสวนใหญจะเปนมุมมองในการพัฒนาระดับประเทศมากกวาการให
ความสนใจนํามาพัฒนาในภาคธุรกิจ  แตในตางประเทศไดมีการนําไปใชในภาคธุรกิจพอสมควร
แลว ดังเชน Prusak (2001) ซ่ึงช้ีใหเห็นวาทุนทางสังคมเกิดจากความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลใน
เครือขาย  ชวยสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการแบงปนความรูของพนักงานซ่ึงชวยสนับสนุนการจัดการ
ความรูภายในองคการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีองคประกอบท่ีสําคัญไดแก ความ
ไววางใจ (Trust) ท่ีเปนจุดเริ่มตนท่ีดีของทุนทางสังคม และเครือขายทางสังคม (Social network) ท่ี
สรางความแข็งแกรงใหกับทุนทางสังคม     Chiu, Hsu and Wang (2006)  และ Mu, Peng and Love 
(2008) ศึกษาเครือขายระหวางบริษัท ทุนทางสังคม และความรู  พบวาองคประกอบของทุนทาง
สังคมไดแก เครือขายทางสังคม และ ความไววางใจ มีสวนชวยในการแบงปนความรู  จากแนวคิด
และงานวิจัยขางตนช้ีใหเห็นถึงประเด็น เครือขายทางสังคมและความไววางใจมีสวนในการ
สนับสนุนใหเกิดการแบงปนความรู 
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เครือขายทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธทางสังคมของบุคคลโดยมีการติดตอส่ือสารและ
แลกเปล่ียนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน (Boissevain, 1974) ซ่ึงเครือขายทางสังคมเปนองคประกอบ
ท่ีมีความสําคัญตอทุนทางสังคม ชวยทําใหทุนทางสังคมสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืน โดยเฉพาะ
เม่ือเครือขายเกิดภาวะการผูกพันท่ีแข็งแกรง (Strong ties)  มีความใกลชิด ผูกพัน และคุนเคยตอกัน 
ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีตอกันในระยะยาว (Hansen, 1999)   ซ่ึงองคการสามารถใชประโยชน
จากเครือขายทางสังคม ชวยสนับสนุนการแบงปนความรูภายในองคการ  (Prusak, 2001)              
จากการศึกษาประเด็นเรื่องเครือขายทางสังคมและการแบงปนความรูของ Chow and Chan (2008) 
ท่ีไดทําการสํารวจการแบงปนความรูของผูจัดการในประเทศฮองกง  พบวา เครือขายทางสังคม  เอ้ือ
ตอทัศนคติท่ีทําใหเกิดการแบงปนความรูภายในองคการ  ซ่ึงเครือขายท่ีเกิดขึ้นในองคการโดยท่ัวไป
ในการศึกษา มี 2 ชนิด คือ เครือขายทางสังคมท่ีเปนทางการ (Formal social network) การ
ติดตอส่ือสารระหวางบุคคลท่ีมีขอบเขตตามหนาท่ี และเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
(Informal social network) การติดตอส่ือสารระหวางบุคคลท่ีเปนอิสระ ไมมีขอบเขตตามหนาท่ี  
อาศัยความคุนเคยสนิทสนมระหวางบุคคล  ซ่ึงในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการมีความสําคัญ
ท่ีนําไปสูการแลกเปล่ียนทรัพยากรกันไดงาย (Krackhardt and Hanson, 1996) 

จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยท่ีผานมาท้ังในประเทศไทย และในตางประเทศเกี่ยวกับ
รูปแบบของเครือขายการเรียนรู  ภาสกร  เชมนะศิริ (2537)  พบวา รูปแบบของเครือขายท่ีสามารถ
ถายทอดแลกเปล่ียนประสบการณระหวางคนภายในดวยกันเองและบุคคลภายนอก นั้นไมมี
กฎเกณฑตายตัว  คลายกับเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการท่ีมีการเช่ือมโยงกันระหวางบุคคล
อยางไมมีกฎเกณฑ ทําใหสามารถพัฒนาความรู วิธีการใหมๆมาใช  เพ่ือพัฒนาศักยภาพคนใน
ชุมชน สวน ชัยณรงค พฤกษากร (2540)  พบวา การศึกษาความสัมพันธของกลุมผูผลิตงาน
หัตถกรรมในชุมชนชนบท มีความสัมพันธในการแลกเปล่ียนความรูกัน  โดยกระบวนการ
แลกเปล่ียนความรูและชวยเหลือระหวางกลุมเปนเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการและไมมี
รูปแบบท่ีตายตัว   สําหรับในตางประเทศนั้น Chow และ Chan (2008) ไดสรุปงานวิจัยปจจัยทุนทาง
สังคม กับการจัดการความรูของนักวิจัยแตละคน พบวา   ความผูกพันในเครือขายมีสวนชวยใหเกิด
การแลกเปล่ียนและการสรางความรู (Nahapiet and Ghoshal, 1998) การแบงปนความรู (Huysman 
and  Wit, 2004) การโอนถายความรู  (Inkpen and Tsang, 2005) และโดยเฉพาะเครือขายทางสังคม
ท่ีไมเปนทางการมีบทบาทสําคัญตอการสรางความรูและการโอนถายความรู (Davenport and 
Prusak, 2000, and  Ruggles, 1999) ในการศึกษาโครงสรางเครือขาย ของ Reagans and McEvily 
(2003)  พบวาในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ความรวมมือกันของบุคคล  และระดับ
ภาวะการผูกพันทําใหบุคคลเกิดความเต็มใจท่ีจะโอนถายความรูซ่ึงกันและกัน  ดังนั้นโดยสรุป
งานวิจัยท่ีผานมาขางตนช้ีใหเห็นวาเครือขายทางสังคมมีความสําคัญตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
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ในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการท่ีสนับสนุนการแบงปนความรูภายในองคการ  
  ภาวะการผูกพันในเครือขาย (Ties strength) คือ ระดับความสัมพันธระหวางบุคคลใน

เครือขาย ซ่ึงมักถูกนํามาพิจารณาในการศึกษาเครือขายทางสังคม (Hansen, 1999, 2002; Marouf, 
2007; Reagans and McEvily, 2003) ระดับของภาวะการผูกพันในเครือขายทางสังคมเปนชองทางท่ี
จะนําไปสูขอมูล และทรัพยากร รวมท้ังยังมีอิทธิพลตอการรวมกลุม และการแลกเปล่ียนความรู โดย
ศึกษาถึงการวัดระดับภาวะการผูกพัน  เพ่ือพยากรณถึงทิศทางการกระทําท่ีเกิดขึ้น มีหลายวิธี  เชน  
ดูจํานวนระยะเวลาระหวางบุคคลท่ีรูจักกัน วัดระดับความรูสึก  วัดระดับความใกลชิด (Granovetter, 
1973, quoted  in  Krackhardt, 1992)  ซ่ึงถึงแมจะมีหลายวิธีแตวิธีการของ Hansen (1999) ท่ีวัด
ระดับความสัมพันธของบุคคลจาก ความถ่ีในการปฏิสัมพันธ (Frequency interaction) และระดับ
ความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ (Closeness  interaction)  มีความครอบคลุมและแสดงใหเห็นได
ชัดเจนถึงภาวะการผูกพันท่ีเกิดขึ้น ซ่ึง  Marouf (2007) ไดนํามาใชศึกษาถึงบทบาทภาวะการผูกพัน
กับการแบงปนความรู พบวาภาวะการผูกพันในเครือขายท่ีแตกตางกันทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ี
แตกตางกัน Reagans and McEvily (2003) กลาวถึงภาวะการผูกพันในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปน
ทางการจะสนับสนุนการโอนถายความรูท่ีซอนเรนไดดีกวาเครือขายทางสังคมท่ีเปนทางการ 
ช้ีใหเห็นวาภาวะการผูกพันในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการอาจมีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 ความไววางใจ  เปน  ความนาเช่ือถือในตัวบุคคลท่ีเกิดจาก การรับรูถึงความสามารถ ความ
ปรารถนาดี  ของบุคคลอ่ืน เม่ือความไววางใจเกิดขึ้นระหวางกลุมหรือบุคคลจะทําใหบุคคลนั้นเกิด
ความเต็มใจมากขึ้นจะเขาไปมีสวนรวมในการปฏิสัมพันธ (Nahapiet and Ghoshal, 1998) ชวยสราง
บรรยากาศในการแบงปนความรู และความกลาท่ีจะเปดเผยขอมูล และความรูท่ีตนมีอยู (Nonaka, 
1994) นอกจากนี้ ความไววางใจจะชวยเพ่ิมความแขงแกรงใหกับเครือขายมากยิ่งขึ้น (Prusak, 2001)    
จากการศึกษาความไววางใจกับการโอนถายความรู   Levin and Cross (2004) พบวาความไววางใจ
เกิดจากการรับรูถึงความสามารถ (Competency) และความปรารถนาดี (Benevolence) ของบุคคลอ่ืน
ทําใหเกิดการถายโอนความรูระหวางบุคคล รวมถึงความไววางใจจากความสามารถทําใหเกิดการ
แลกเปล่ียนความรูท่ีซอนเรน นอกจากนี้ การศึกษาของ Alawi, Marzooqi, and Mohammed (2007) 
พบวา ความไววางใจเปนวัฒนธรรมองคการท่ีทําใหการแบงปนความรูประสบความสําเร็จ  ซ่ึงจาก
งานวิจัยท่ีกลาวมาตางช้ีใหเห็นวาความไววางใจมีความสัมพันธตอการแบงปนความรูเชนกัน 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับภาวะการผูกพัน ความไววางใจ และ
การแบงปนความรูท่ีซอนเรน  ช้ีใหเห็นวาภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรน  และความไววางใจกทํ็าใหเกิดการแบงปนความรูท่ีซอนเรนได  แตงานวิจัยท่ีผานมายังมี
ความไมชัดเจนถึงความสัมพันธของภาวะการผูกพัน ความไววางใจและการแบงปนความรูท่ีซอน
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เรน  มีบางงานวิจัยเทานั้นท่ีนําเอาความไววางใจมาเปนปจจัยในการศึกษา (Levin and Cross, 2004)  
ประเด็นท่ียังไมชัดเจน คือ ระดับภาวะการผูกพัน และระดับความไววางใจ ในเครือขายทางสังคมท่ี
ไมเปนทางการ มีความสัมพันธทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ีซอนเรนหรือไม  และถามี ลักษณะ
ความสัมพันธเปนอยางไร  โดยเฉพาะเม่ือดําเนินการศึกษาในองคการอุตสาหกรรมการผลิตของ
ประเทศไทย  เนื่องจากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยท่ีผานมาพบวาการวิจัยสวนใหญเปนของ
ตางประเทศ  สวนในประเทศไทยยังไมมีการศึกษามากนัก   ซ่ึงผลการศึกษาจะทําใหไดขอมูล
สําหรับใชวางแผนสงเสริมใหเกิดการแบงปนความรู และการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ซ่ึงจะสามารถชวยใหเกิดการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเพ่ิมศักยภาพใหอุตสาหกรรมการผลิตของ
ประเทศไทยได 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะการผูกพัน ระดับความไววางใจ และระดับการแบงปนความรู ท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตใน
จังหวัดนครราชสีมา 

2. เพ่ือศึกษาลักษณะความสัมพันธของภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  และการแบงปน
ความรูท่ีซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ในจังหวัดนครราชสีมา 

 
1.3 สมมุติฐานของการวิจัย 
 สมมุติฐานท่ี  1  ระดับภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับระดับความไววางใจ 
 สมมุติฐานท่ี  2  ระดับความไววางใจมีความสัมพันธกับระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 สมมุติฐานท่ี  3  ภาวะการผูกพัน ความไววางใจ มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
 สมมุติฐานท่ี  4  ภาวะการผูกพันในเครือขายมีความสัมพันธท้ังทางตรงและทางออมกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน   ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา 
 
1.4  ขอบเขตของการวจัิย 
 ในการศึกษาเรื่อง “บทบาทของเครือขายทางสังคมในการแบงปนความรู ของผูบริหาร      
ในอุตสาหกรรมการผลิต   จังหวัดนครราชสีมา”   เปนการศึกษาเฉพาะผูบริหารระดับตนจนถึง
ระดับกลาง ภายในองคการ อุตสาหกรรมการผลิต ตั้งแตขนาดกลางขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมา 
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ซ่ึงมีชวงระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต เดือนพฤษภาคม 2552 ถึง พฤษภาคม 2553 
 
1.5   ประโยชนที่ไดรับ 
 1.  ไดทราบถึงระดับภาวะการผูกพัน ระดับความไววางใจ และระดับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ   ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดั
นครราชสีมา 
 2.  ไดทราบถึงลักษณะความสัมพันธของ ภาวะการผูกพัน   ความไววางใจ และการแบงปน
ความรูท่ีซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 
 3.  ไดขอมูลเพ่ือนําไปใชวางแผนเพ่ือสนับสนุนการแบงปนความรูภายในองคการ  ชวยให
เกิดการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเพ่ิมศักยภาพใหอุตสาหกรรมการผลิต 
  
1.6   คําอธิบายคําศัพทเฉพาะ 
 ผูบริหาร  หมายถึง  พนักงานท่ีเปนหัวหนางานในระดับตนจนถึงระดับกลาง ภายใน
องคการกลุมอุตสาหกรรมการผลิต  จังหวัดนครราชสีมา 

ผูบริหารระดับตน  หมายถึง  พนักงานท่ีเปนหัวหนางานในระดับตน รับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ  เปนผูใกลชิดและส่ังการโดยตรงกับพนักงานปฏิบัติการ  ไดแก 
หัวหนางานในหนวยงานจัดซ้ือ  การผลิต  ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี  และ
ทรัพยากรมนุษย  

ผูบริหารระดับกลาง  หมายถึง  พนักงานท่ีเปนหัวหนางานในระดับกลาง รองลงมาจาก
ผูบริหารระดับสูง  ทําหนาท่ีประสานงานระหวางผูบริหารระดับสูงและระดับตน  โดย รับผิดชอบ
เปาหมาย  นโยบายและแผนงาน จากผูบริหารระดับสูงไปปฏิบัติ  ถายทอดสูผูบริหารระดับตน และ
รับผิดชอบตอการทํางานของผูบริหารระดับตน ผูบริหารระดับกลางไดแก ผูจัดการแผนกหรือฝาย 
ในหนวยงาน จัดซ้ือ  การผลิต  ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี  และทรัพยากรมนุษย  

กลุมอุตสาหกรรมดานการผลิต  หมายถึง  กลุมอุตสาหกรรมการผลิตในเขตจังหวัด
นครราชสีมา  อันประกอบดวย  อุตสาหกรรมดานการเกษตร  เคมี เครื่องจักรกล  ผลิตภัณฑโลหะ  
ปโตรเคมีและเคมีภัณฑ    ส่ิงทอ  ยาง  พลาสติก  เครื่องแตงกาย  ไฟฟา  เครื่องหนัง  ขนสง อาหาร 
เปนตน 
 ทุนทางสังคม (Social capital)  หมายถึง  การรวมตัวของบุคคลในเครือขายความสัมพันธ  
บนพ้ืนฐานความไววางใจซ่ึงกันและกัน  ทําใหเกิดศักยภาพท่ีเอ้ือประโยชนตอองคการ  
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เครือขายทางสังคม  (Social network)  หมายถึง    การเช่ือมโยงความสัมพันธระหวางบุคคล
ในสังคม  โดยมีการปฏิสัมพันธตอกันในรูปแบบตางๆ เชน การปฏิสัมพันธตามหนาท่ีในการทํางาน  
การปฏิสัมพันธจากการรูจักสนิทสนมคุนเคย   

เครือขายทางสังคมท่ีเปนทางการ (Formal social network) หมายถึง  ความสัมพันธระหวาง
บุคคลท่ีมีการติดตอส่ือสารตามขอบเขตอํานาจหนาท่ี มีการปฏิสัมพันธระหวางกันในชวงเวลา
ปฏิบัติงาน 
 เครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ (Informal social network) หมายถึง  ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลท่ีมีการติดตอส่ือสารท่ีเปนอิสระ อาศัยความสนิทสนมคุนเคยกัน   ไมคํานึงถึง
ขอบเขตอํานาจหนาท่ี มีการปฏิสัมพันธระหวางกัน นอกเหนือชวงเวลาปฏิบัติงาน  

ภาวะการผูกพัน (Ties strength)  หมายถึง   ระดับความสัมพันธระหวางบุคคลในเครือขาย 
ความสัมพันธท่ีเช่ือมโยงระหวางบุคคล โดยพิจารณาจากความถ่ีในการติดตอส่ือสาร และระดับ
ความสัมพันธท่ีใกลชิดกัน 

การจัดการความรู  (Knowledge management)  หมายถึง  กระบวนการสรางความรู การ
ครอบครองความรู การแบงปนความรู และการประยุกตใชความรูในองคการ อยางเปนระบบ
เพ่ือท่ีจะสามารถนําความรูไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การแบงปนความรู  (Knowledge sharing)  หมายถึง  การกระทําเพ่ือโอนถาย  แลกเปล่ียน 
หรือกระจายความรู ระหวางบุคคล  หนวยงาน ภายในองคการ  

ความรูท่ีซอนเรน  (Tacit knowledge)  หมายถึง  ความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจาก
ประสบการณ  การเรียนรู  หรือพรสวรรคตางๆ  ซ่ึงส่ือสารหรือถายทอดเปนตัวอักษรไดยาก   
  ความไววางใจ  (Trust)  หมายถึง   ความนาเช่ือถือในตัวบุคคลท่ีเกิดจาก การไดรับรูถึง  
ความสามารถ  และความปรารถนาด ี ของบุคคลอ่ืน  

ธุรกิจขนาดกลาง  หมายถึง   กิจการการผลิตสินคา  กิจการใหบริการ  กิจการคาสงและ
กิจการคาปลีก  หรือกิจการอ่ืนท่ีกําหนดการจัดจางและมูลคาถาวรของวิสาหกิจขนาดกลางออกตาม
ความในมาตรา 4 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง พ.ศ.2543 ซ่ึงมีลักษณะดังนี้ 
ตารางที่ 1.1 ขอบเขตของวิสาหกิจขนาดกลาง 

ขนาดกิจการ จํานวนแรงงาน มูลคาสินทรัพยถาวร (ไมรวมที่ดิน) 
การผลิต 
การบริการ 
การคาสง 
การคาปลีก 

> 50 คน < 200 คน 
> 50 คน < 200 คน 
> 25 คน < 50 คน 
> 15 คน < 30 คน 

 > 50 ลานบาทแต <   200 ลานบาท 
> 50 ลานบาทแต <   200 ลานบาท 
> 50 ลานบาทแต <   200 ลานบาท 
> 50 ลานบาทแต <   200 ลานบาท 
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 การผลิต หมายถึง การเปล่ียนแปลงวัตถุหรือสวนประกอบของวัตถุในทางกายภาพ หรือ
ทางเคมีใหเปนผลิตภัณฑชนิดใหม  โดยไมคํานึงถึงวางานนั้นทําดวยเครื่องจักรหรือทําดวยมือ ทํา
ในโรงงาน  ทําในเคหะสถานหรือผลิตภัณฑนั้นนํามาขายสงหรือขายปลีกก็ตาม การประกอบ
ช้ินสวนของผลิตภัณฑผลิตขึ้น  การดัดแปลงสินคา รวมท้ังการปรับปรุงและสรางขึ้นใหม 
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บทท่ี 2 

ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษางานวิจัยเรื่อง บทบาทของเครือขายทางสังคมในการแบงปนความรูของผูบริหาร  
ในอุตสาหกรรมการผลิต  จังหวัดนครราชสีมา เปนการศึกษาถึง  ภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  
ในเครือขายทางสังคมของอุตสาหกรรมการผลิต  ซ่ึงมีผลตอการการแบงปนความรูท่ีซอนเรน ซ่ึง
ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเรื่องท่ีศึกษาดังนี ้

2.1   สถานการณและการพัฒนาความรูของอุตสาหกรรม 
2.2   แนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับการแบงปนความรู 
2.3   แนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับทุนทางสังคม 
2.4   แนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับเครือขายทางสังคม 
2.5   แนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับความไววางใจ 
2.6   กรอบความคิด 

 

2.1 สถานการณและการพัฒนาความรูของอุตสาหกรรม 

      2.1.1 สถานการณอตุสาหกรรม 
 ตั้งแตการปฏิวัติอุตสาหกรรมในชวง ค.ศ. 1750 – 1870  ทําใหประเทศทางตะวันตกมีการ
พัฒนาอุตสาหกรรมท่ีกาวหนามาก สงผลตอการพัฒนาของประเทศท่ีเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว  มี
การขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมไปท่ัวโลก นําเอาความรู  เทคโนโลยี ในการผลิต การจัดการ 
ตางๆ ไปสูประเทศนั้น  ทําใหประเทศท่ีมีความกาวหนาทางอุตสาหกรรม ซ่ึงไดแก อเมริกา  ญี่ปุน 
และประเทศทางยุโรป  มีอิทธิพลตอเศรษฐกิจของโลก  โดยเฉพาะในแถบเอเชียกลายเปนแหลง
ลงทุน อันเนื่องจากมีทรัพยากรท่ีอุดมสมบูรณ มีแรงงาน และทําเลท่ีตั้งท่ีเหมาะสมแกการลงทุน  
(ไพโรจน วงศวิภานนท, www, 2551)  
 ประเทศไทยเริ่มเขาสูการเปนอุตสาหกรรมตั้งแต สนธิสัญญาเบาริงส้ินสุดลงในป 2480 
ในชวงแรกเปนการผลิตภายในประเทศเพ่ือทดแทนการนําเขา  ตอมาเปนการผลิตเพ่ือสงออก ทําให
มูลคาการผลิตทางอุตสาหกรรมเพ่ิมขึ้นอยางรวดเร็ว  จนมีมูลคาสูงกวาผลิตผลทางการเกษตร  (วรุณ
ยุพา  สนิทวงศ ณ อยุธยา, วงเดือน  นาราสัจจ, วุฒิชัย  มูลศิลป, และโกวิท  วงศสุรวัฒน, 2538)ในป 
พ.ศ. 2528 จัดไดวาประเทศไทยเปนประเทศอุตสาหกรรมใหม การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเปนไป
อยางรวดเร็วในชวง พ.ศ. 2530 – 2532  เปนผลมาจากการขยายตัวของการสงออกสินคา
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อุตสาหกรรม  จนไดรับความสนใจและกลาวถึงอยางกวางขวางท่ัวโลก  ประเทศไทยมีขอไดเปรียบ 
ในเรื่องของคาแรงต่ํา  และความอุดมสมบูรณของทรัพยากรธรรมชาติ  จากการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจในชวงนี้  ประเทศไทยถูกจัดเปนเสือตัวท่ี 5 ตามหลัง 4 ประเทศอุตสาหกรรมใหม ไดแก  
สิงคโปร  ฮองกง  ไตหวัน  และเกาหลี  โดยมีรากฐานของอุตสาหกรรมมาจากการเกษตร (ม่ิงสรรพ  
ขาวสอาด, 2536) 
 ปจจุบันการพัฒนาอุตสาหกรรมในประเทศไทยมีความกาวหนาไปมาก  สามารถเขาสูเวที
การคาระหวางประเทศ  ซ่ึงมีการแขงขันท่ีรุนแรงมากขึ้น เนื่องมาจากการเปดเสรีทางการคา  สงผล
ใหอุตสาหกรรมไทยตองเรงพัฒนาศักยภาพในการแขงขัน  กับนานาประเทศอยางตอเนื่อง  แต
อยางไรก็ตามอุปสรรคสําคัญตอการลงทุนในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการแขงขันของไทย   
คือ การขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพ  ชูไบ เหลา และกิริฎา เภาพิจิตร (www, 2550) ไดจัดทํา
ฐานขอมูลดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพของอุตสาหกรรมในภาคสวนตางๆ ป 2550 พบวา อุปสรรคท่ี
สําคัญของการลงทุนมี 4 ประการคือ ภาวะเศรษฐกิจผันผวนและการเขาถึงแหลงเงินทุนรอยละ 40.6  
รองลงมาคือ การขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะสูงรอยละ 35.8  กฎระเบียบของภาครัฐท่ีไมเอ้ือตอการ
ดําเนินธุรกิจรอยละ 21.7 และคุณภาพโครงสรางพ้ืนฐานรอยละ 12.5  และไดเสริมความคิดเห็นวา
การขาดทักษะแรงงานเปนอุปสรรคสําคัญตอการเคล่ือนท่ีเขาสูเศรษฐกิจฐานความรู ความรูความ
ชํานาญท่ีตรงกับความตองการของนักลงทุนและภาคอุตสาหกรรม  ท้ังนี้เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรของภาคการศึกษาไทยยังไมสอดคลองกับความตองการท่ีแทจริงของภาคอุตสาหกรรม  
ดังนั้นท้ังภาครัฐและภาคเอกชนจึงรวมมือกันยกระดับความสามารถของกําลังคน  หรือความพรอม
ของแรงงานใหทันตอความเปล่ียนแปลงของยุคการคาเสรีท่ีมีการเปล่ียนแปลงท้ังเทคโนโลยี  การ
บริหารจัดการ  การตลาดใหสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการ  เพ่ือทําใหเกิด
ความรูความชํานาญท่ีตรงกับความตองการของนักลงทุนและภาคอุตสาหกรรม  (พงษศักดิ์  รักต
พงศไพศาล, www, 2548)   
 เศรษฐกิจไทยในอนาคตจะอยูในลักษณะท่ีถูกขนาบขางดวยประเทศท่ีมีขีดความสามารถ
ทางการแขงขัน (Sandwich economy) ทําใหไดรับแรงกดดันการแขงขันจากท้ังประเทศกําลังพัฒนา
ท่ีมีตนทุนต่ํา เชน ประเทศจีน อินเดีย เวียดนาม และประเทศท่ีพัฒนาแลว โดยกฎกติกาการคา 
ระหวางประเทศจะมีความซับซอนมากขึ้น ท้ังในเวทีพหุภาค ีซ่ึงไดกําหนดใหประเทศไทยตองเปด
การคาเสรีตามกรอบการคา WTO (World trade organization) เพ่ือควบคุมใหสินคาเกษตรไดผลดี
ขึ้น และยังมีขอกําหนด GATT (General agreement on tariffs and trade) ในเรื่องการลดภาษี
ศุลกากรทุกรายการ โดยเฉล่ียลดลงรอยละ 24 ภายใน 10 ป ซ่ึงมีผลกระทบตอการนําเขาวัตถุดิบและ
สินคาท่ีเปนช้ินสวนมากขึ้น  (วิโรจน อมตะกุลชัย, www, 2548) สวนกรอบการคาในเวทีพหุภาคีนั้น 
ไดกําหนดใหมีการเจรจาการคาเสรี ตามกรอบ FTA ซ่ึงมีประเทศตางๆ เขารวมการเจรจาท้ังส้ิน 8 
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ประเทศ ไดแก จีน ออสเตรเลีย นิวซีแลนด อินเดีย ญี่ปุน สหรัฐอเมริกา บาหเรน และเปรู (กรม
เจรจาการคาระหวางประเทศ, www, 2552)  
 อยางไรกต็าม จากการจัดอันดับประเทศท่ีนาลงทุนในเอเชียโดยการประชุมสหประชาชาติ
วาดวยการคาและการพัฒนา หรือ UNCTAD (United Nations Conference on Trade and 
Development) นั้น พบวาประเทศไทยเปนประเทศท่ีมีบรรยากาศนาลงทุนเปนอันดับ 11 ระหวางป 
2550 ถึง 2552 การลงทุนของนักลงทุนตางชาติในไทยเพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่อง โดยในปท่ีผานมามี
มูลคาถึง 18.7 พันลานดอลลาหสหรัฐ (สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงโคเปนเฮเกน, www, 2551) และ
จากการจัดลําดับของ IMD (International Institute for Management development)   พบวา ผลการ
ดําเนินการโดยรวมของไทยในป 2552 อยูในลําดับท่ี 26 จากอันดับ 27 ในป 51 ใน 4 สาขาสําคัญ คือ 
ผลการดําเนินการดานเศรษฐกิจ (Economic  performance) อยูในลําดับท่ี 14 ประสิทธิภาพของ
รัฐบาลอยูในลําดับท่ี 17 และประสิทธิภาพทางธุรกิจ (Government efficiency and Business 
efficiency) อยูในลําดับท่ี 25 และโครงสรางพ้ืนฐาน (Infrastructure) ซ่ึงครอบคลุม สุขภาพ 
การศึกษา เทคโนโลยี วิทยาศาสตร และทรัพยากรมนุษย อยูในลําดับท่ี 42 (สมาคมการจัดการธุรกิจ
แหงประเทศไทย, 2552) เศรษฐกิจไทยในป 2553 คาดวาจะขยายตัวรอยละ 3.0 ถึง 4.0 โดยมีการ
ลงทุนภาครัฐและการฟนตัวของเศรษฐกิจโลกเปนแรงผลักดันใหเกิดการบริโภค          และการ
ลงทุนของภาคเอกชนขยายตัวดีขึ้น (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาต,ิ www, 2552)  
 จากขอมูลตางๆท่ีกลาวขางตนเปนการช้ีใหเห็นวาประเทศไทยสามารถท่ีจะพัฒนาเศรษฐกิจ
ไดอยางตอเนื่อง จากการเปดเขตการคาเสรี ความนาสนใจในแหลงลงทุนของตางชาติ  การ
สนับสนุนจากภาครัฐและเอกชน และความสามารถในการสรางศักยภาพในการแขงขัน ซ่ึงการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกิจโลก ปจจัยท่ีมีความสําคัญมาก
ท่ีสุด คือ ทรัพยากรมนุษย  รองลงมาไดแก  ปจจัยดานเศรษฐกิจมหภาค  การบริหาร และการจัดการ
ของภาคเอกชน  รัฐบาล  และส่ิงกอสรางพ้ืนฐาน  (จารุมา  อัชกุล, 2538) อยางไรก็ตามจากการศึกษา
ของ กิ่งดาว  จินดาเทวิน (2543) พบวาการขาดความรูความเขาใจ  และความเช่ียวชาญในการบริหาร
จัดการท่ีถูกตองของพนักงาน นั้นเม่ือเกิดภาวะทางเศรษฐกิจขึ้น ทําใหพนักงานไมสามารถท่ีจะ
แกปญหาหรือสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได ทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยสําคัญท่ีควร
เรงพัฒนาใหเกิดความรูความสามารถ  ท้ังนี้ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหกับ
อุตสาหกรรมไทย  
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     2.1.2  ความสําคัญของความรู 
  ทรัพยากรบุคคลเปนกลไกสําคัญในการผลักดันใหอุตสาหกรรมประสบความสําเร็จ  และ
ส่ิงท่ีชวยใหทรัพยากรบุคคลทํางานใหบรรลุความสําเร็จได คือความรู (Knowledge) ท่ีมีอยูในตัว
บุคคล   ในหนวยงาน และในองคการ   โดยจะเห็นไดวาในปจจุบันเปนโลกเศรษฐกิจฐานความรู 
(Knowledge based economy) ซ่ึงเปนเศรษฐกิจท่ีอาศัยการสราง  การกระจาย  และการใชความรู
เปนตัวขับเคล่ือนท่ีทําใหเกิดการเติบโต  และสรางความม่ังคั่งและสรางงานในอุตสาหกรรมทุก
รูปแบบ  การท่ีองคการจะอยูรอดในยุคเศรษฐกิจฐานความรูได  จึงตองตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ
ในการดําเนินงาน  สรางความไดเปรียบดานการผลิตโดยอาศัยสินทรัพยท่ีจับตองไมได (Intangible  
assets) เชน ความรู  ทักษะ  ประสบการณ  เทคโนโลยี  นอกจากนี้ยังตองอาศัยความคิดสรางสรรค 
(Creativity) และใหความสําคัญกับลูกคา  ซ่ึงขึ้นอยูกับความสามารถขององคการในการสราง  และ
การใชสินทรัพยท่ีจับตองไมได ในการเพ่ิมคุณภาพ  ลดตนทุน  ลดระยะเวลา  การพัฒนาผลิตภัณฑ
และบริการใหมๆ  สรางนวัตกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการและความคาดหวังของลูกคาไดอยาง
ถูกตองรวดเร็ว จึงทําใหอุตสาหกรรมในปจจุบันไดใหความสําคัญกับความรูกันมากขึ้น (พงษศักดิ์ 
รักตพงศไพศาล, www, 2548) อยางเชนในงานวิจัย พงษศิลป  สูงแข็ง (2551) ศึกษาการจัดการ
ความรูในหนวยธุรกิจลูกคาผูประกอบการ จังหวัดรอยเอ็ด โดยมีเปรียบเทียบผลการดําเนินกอนและ
หลังการจัดการความรู  กอนดําเนินการพนักงานมีการใชงบประมาณอยางส้ินเปลืองในการทํางาน  
และเกิดความรูสึกตอลูกคาในดานลบ  การใหบริการไมเปนท่ีพอใจของลูกคา จากการจัดการความรู 
พบวาการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางพนักงานเกี่ยวกับความรูดานบริการหลังการขาย ท้ังท่ีเปน
ทางการและไมเปนทางการ ทําใหพนักงานสามารถบริการหลังการขายไดดีทํางานอยางเปนระบบ  
สงเสริมลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ ลูกคามีความพึงพอใจในบริการ เปนการช้ีใหเห็นวาความรูมี
ความสําคัญตอการทํางานของพนักงาน ท่ีชวยสงเสริมใหผลการดําเนินงานดีขึ้น 
 จากสถานการณอุตสาหกรรมของประเทศตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันมีความกาวหนามากขึ้น 
เนื่องจากเปนประเทศท่ีอุดมสมบูรณดวยทรัพยากรธรรมชาติ ความพรอมทางดานการขนสงและ
แรงงาน จึงทําใหเกิดการลงทุนภายในประเทศมากขึ้น  แตอยางไรก็ตามการพัฒนาอุตสาหกรรมของ
ประเทศอ่ืนๆก็มีมากขึ้นเชนเดียวกันจนทําใหตองประสบกับภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงท้ัง
ภายในประเทศและตางประเทศ  จึงไดมีการหาแนวทางเพ่ือสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน  
ทรัพยากรมนุษยจึงกลายเปนปจจัยท่ีสําคัญชวยเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรม
ไทย  ซ่ึงยังคงประสบกับปญหาการขาดความรู  ความเขาใจ  และความเช่ียวชาญในการทํางาน 
 จึงจําเปนท่ีอุตสาหกรรมการผลิตควรจะตองมุงเนนความรูใหเกิดกับพนักงาน 
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 2.1.3  ความหมายของความรู 
 มีนักวิชาการท่ีไดใหนิยามความรูท่ีหลากหลายดังตอไปนี ้
 ความรู  คือ  ความเช่ือถือสวนบุคคลท่ีมีเหตุผล  ท่ีจะชวยเพ่ิมขีดความสามารถบุคคลในการ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Nonaka, 1994) 
 ความรู  คือ  ความสามารถในการกระทํา (Sveiby, 2001) 
  ความรู  คือ  สารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิด  เปรียบเทียบ  เช่ือมโยงกับความรูอ่ืนจนเกิด
เปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรุป และตัดสินใจในสถานการณตางๆ ไดโดยไม
จํากัดชวงเวลา (บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2547) 
  ความรู  คือ  สารสนเทศท่ีมีคุณคา  ซ่ึงมีการนําประสบการณ  วิจารณญาณ ความคิด คานิยม
และปญญาของมนุษย  มาวิเคราะหเพ่ือนําไปใชในการสนับสนุนการทํางาน หรือใชในการ
แกปญหา (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน, 2548) 
 ความรู  คือ  การทดสอบ  ประเมินคา ขอมูลท่ีมีอยู เปนการพัฒนาจากระบบขอมูลท่ีมีอยู  
นําไปชวยแกปญหา  (McElroy, Jorna, and Engelen, 2006) 
 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา ความรู  คือ  ความเขาใจในขอมูลหรือสารสนเทศ   การสะสม
ประสบการณ  ทักษะ ซ่ึงสามารถนํามาใชในการสนับสนุนการทํางาน หรือการชวยแกปญหา 
  ความรูเปนสินทรัพยท่ีมีคามากท่ีสุดขององคการ  มีลักษณะท่ีโดดเดนกวาสินทรัพยอ่ืนๆ  
ไมมีขีดจํากัดในการนํามาใช  ซ่ึงยิ่งใชมากขึ้นเทาไรยิ่งมีคามากขึ้น เม่ือเรียนรูไดมากก็สามารถจะ
สรางความรูใหมไดมากขึ้น  อีกท้ังเม่ือนําความรูเกามาบูรณาการกับความรูใหมก็จะกอใหเกิดความรู
ใหมๆขึ้นอีกอยางไมส้ินสุด  อยางไรก็ตามการนําความรูมาใชมีรูปแบบท่ีแตกตางกัน จากท่ี Nonaka 
and Takeuchi (1995, quoted in Mooradian, 2005) จําแนกไวดังนี ้

1) ความรูท่ีชัดแจง (Explicit knowledge) ความรูท่ีเปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและ
ถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆได เชน หนังสือ คูมือ เอกสารและรายงานตางๆ  ซ่ึงสามารถทําให
บุคคลเขาถึงไดงาย 

2) ความรูท่ีซอนเรน (Tacit knowledge) ความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจาก
ประสบการณ  การเรียนรู  หรือพรสวรรคตางๆ  ซ่ึงส่ือสารหรือถายทอดเปนตัวอักษรไดยาก  
ความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันได  และเปนความรูท่ีกอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 
  ศุภัสชกรณ  หลิมเฮงฮะ (2549) ศึกษาการจัดการความรูดานความปลอดภัยในการทํางาน
สําหรับโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดยะลา  พบวา ความรูท่ีชัดแจงและความรูท่ีซอนเรน มีความ
จําเปนตอการจัดการความรูดานความปลอดภัยในการทํางาน การสรางและการแสวงหาความรูไดมา
จากการถามคําถามตัวบุคคลผูมีประสบการณ  รูปแบบความรูท่ีชัดแจง รวมถึงผลงานท่ีเปนตัวอยาง 
จากงานวิจัยช้ีใหเห็น ความรูท้ัง 2 ชนิดมีความสําคัญตอองคการและพนักงาน   
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  เม่ือพิจารณาสัดสวนความรูท้ัง  2  ประเภท พบวาความรูในองคการสวนใหญเปนความรูท่ี
ซอนเรนมากวาความรูท่ีชัดแจง  หรือ เม่ือเปรียบเทียบเปนอัตราสวนคือ  80 ตอ  20 นอกจากนี้
ความรูท้ัง 2 ประเภท สามารถเปล่ียนสถานะกันไดตลอดเวลาขึ้นอยูกับสถานการณท่ีทําใหเกิด
ความรู (Takeuchi and Nonaka, 2004)  อยางไรก็ตามเม่ือความรูชนิดใดๆก็ตาม  มีอยูมากมายแต
เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการนํามาใช  จึงตองมีการจัดการอยางเปนระบบ ท่ีเรียกวา  การจัดการ
ความรู (Knowledge  management) ซ่ึงองคการสวนใหญในปจจุบันไดใหความสําคัญ และ
สนับสนุนใหเกิด กระบวนการจัดการความรูขึ้นภายในองคการ 
 
     2.1.4   การจัดการความรู 
  การจัดการความรูเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญตอการนําความรูไปใช  Parlby (1998); 
Ahmed, Lim, and Zairi (1999), quoted in Yang, (2008) กลาวถึงประโยชนของการจัดการความรูวา  
ชวยลดการสูญเสียทางสติปญญาจากการท่ีพนักงานไดลาออกไป  ปรับปรุงผลการทํางานจากการท่ี
พนักงานสามารถนําความรูมาใชไดงายขึ้น สรางความพึงพอใจใหกับพนักงานจากการไดรับความรู
ท่ีเพ่ิมเติมและรางวัลท่ีจะไดรับ  สินคาและบริการมีการพัฒนามากขึ้น และทําใหการเลือกท่ีจะ
ตัดสินใจในการทํางานดีขึ้น ซ่ึงในการจัดการความรูรวมกันขององคการ มีความเกี่ยวของกับบุคคล
รอยละ 80 และรอยละ 20 เกี่ยวของกับเทคโนโลยี  (Liebowitz and Chen, 2003) ซ่ึงจะเห็นไดวาการ
จัดการความรูมีการมุงเนนท่ีบุคคลเปนสําคัญ 
  การจัดการความรูเปนกิจกรรมท่ีกระทําอยางเปนกระบวนการเกี่ยวของกับการแปลงขอมูล 
(Data) เปนสารสนเทศ (Information) โดยแปลงจากสารสนเทศเปนความรู และใชความรูเพ่ือปฏิบัติ  
เพ่ือใหความรูท่ีมีอยูท้ังหมดในองคการไดรับการจัดการอยางเปนระบบพรอมท่ีจะถูกนํามาใช โดย
ผานกระบวนการดังตอไปนี้ (Laudon and Laudon, 2002, อางถึงใน ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน, 
2547) 
  1) การสรางความรู (Knowledge  creation หรือ Knowledge generation) หรือ การแสวงหา
ความรู (Acquisition) เปนกิจกรรมท่ีมีจุดมุงหมายเพ่ือแสวงหาหรือสรางความรูใหมขึ้น Brown and 
Dugaid (1998, อางถึงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณ, 2547) กลาววา ความรูจะเกิดขึ้นเม่ือคนทํางานใน
กลุมมีความความสัมพันธกันอยางเหนียวแนน มีการสรางความรวมมือและมีการปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคล Takeuchi and Nonaka (2004) แบงการสรางความรูเปน 4 ประเภท คือ 
                  1.1) การสรางปฏิสัมพันธทางสังคม (Sociallization) คือ การสรางจากความรูท่ีซอนเรน
เปล่ียนไปเปนความรูท่ีซอนเรน โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ  การฝกอบรม  และการแนะนํา  
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  1.2) การปรับเปล่ียนสูภายนอก (Externalization) คือ การพูดหรือบรรยายความรูท่ีซอน
เรนเปนความรูท่ีชัดแจง เชน การถายทอดประสบการณการทํางาน  การฝกอบรม คําแนะนํา ออกมา
เปนตัวหนังสือใหผูอ่ืนไดอาน 
  1.3) การปรับเปล่ียนสูภายใน (Internalization) คือ การสรางความรูท่ีชัดแจงเปล่ียนไป
เปนความรูท่ีซอนเรน  โดยการเรียนจากปฏิบัติ  ศึกษาความรูท่ีไดเขียนไวในคูมือ  เอกสาร เพ่ือ
พัฒนาทักษะใหสูงขึ้น  
  1.4) การผสมผสาน (Combination) คือ การสรางความรูท่ีชัดแจงใหเปล่ียนเปนความรูท่ี
ชัดแจง โดยการรวบรวมสังเคราะหความรูในรูปแบบความรูชัดแจง เชนหนังสือ เอกสาร คูมือ นํามา
บูรณาการเปนความรูท่ีชัดแจงท่ีเปนองคความรูใหม  
  2) การรวบรวมความรู (Knowledge codification) คือ การจัดการความรูใหอยูในรูปแบบท่ี
ผูใชสามารถเขาถึงและนําไปประยุกตใชไดอยางสะดวก  
  3) การเผยแพรความรู (Knowledge distribution) หรือ การแบงปนความรู (Knowledge 
sharing)  คือ การประสานงานใหมีการเผยแพร หรือแลกเปล่ียนความรูท่ัวท้ังองคการ  
 4) การใชความรู (Knowledge utilization) การนําความรูไปใช   การประยุกตความรูเพ่ือ
สรางความสามารถและนําไปปฏิบัติใหเกิดผล   ซ่ึงคุณคาของความรูนั้นอยูท่ีการนําไปใช (Fahey 
and Prusak, 1998)  องคการควรสนับสนุนการใชความรูเปนกระบวนท่ีสําคัญท่ีเกิดประโยชนตอ
องคการโดยตรง 
   ความรูมีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความรูชวยแกปญหาในการทํางาน  
สรางประสิทธิภาพในการทํางานใหเพ่ิมขึ้น  สามารถพัฒนาไปสูความคิดในการทํางานใหมๆ  ซ่ึง
ความรูมีการจําแนกออกเปน 2 ชนิด คือความรูชัดแจงและความรูท่ีซอนเรน ลักษณะท่ีแตกตางกัน
ของความรู ทําใหการเขาถึงความรูแตละชนิดนั้นเปนไปในลักษณะท่ีแตกตางกัน  แตอยางไรก็ตาม
ความรูจําเปนท่ีตองมีการจัดการอยางเปนระบบ  เพ่ือประโยชนในการนํามาใช  ซ่ึงเปาหมายหลักใน
การริเริ่มการจัดการความรูคือการปรับปรุง การสรางวัฒนธรรมใหเกิดการแบงปนความรู ขาม
หนวยงานในองคการ (Bouthiller and Sheare, 2002) เพราะถาพนักงานสามารถใชประโยชนจาก
การแบงปนความรูในการทํางาน จะทําใหท้ังบุคคลและองคการประสบความสําเร็จในการพัฒนา
งาน แตถาการแบงปนความรูไมเกิดขึ้นหรือเกิดอยางไมมีประสิทธิภาพอาจเปนไปไดวาความรูนั้น
อาจจะเลือนหายไปกับบุคคล (Spender and Grant, 1996) หลายองคการจึงไดมีการสนับสนุนการ
จัดการความรูดวยการสนับสนุนการแบงปนความรู 
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2.2   แนวความคิดการแบงปนความรู  
  จากการศึกษากระบวนการจัดการความรู พบวาการแบงปนความรูนั้นมีความสําคัญชวย
สนับสนุนการจัดการความรูใหประสบความสําเร็จ  การแบงปนความรูชวยกําหนดการเช่ือมโยง
ระหวางบุคคลและองคการโดยเคล่ือนยายความรูท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลออกไปสูองคการ  (Ipe, 
2003)  โดยการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลท่ีมีความหลากหลาย  และมีความรูท่ีแตกตางกันไป  ชวย
ใหไดรับความรู สนับสนุนใหเกิดความสามารถขององคการ นําไปสูนวัตกรรม  และทํางานให
บรรลุผลสําเร็จได (Cohen and Levinthal, 1990) แตอยางไรก็ตามกิจกรรมในการแบงปนความรู
เปนไปตามความสมัครใจ ไมสามารถบังคับได (Yang, 2008) ท้ังผูใหและผูรับ ตางตองเต็มใจจะ
กระทํารวมกันเพ่ือใหเกิดการไดรับและแบงปนความรูอยางมีประสิทธิภาพ 
  

     2.2.1  ความหมายของการแบงปนความรู 
 มีนักวิชาการท่ีไดใหความหมายเกี่ยวกับการแบงปนความรูท่ีหลากหลายดังตอไปนี ้
 การแบงปนความรู คือ กระบวนการท่ีทําใหเกิดการเรียนรูท้ังบุคคลและองคการ (Andrew 
and Delahaye, 2000, quoted in Ipe, 2003) 
 การแบงปนความรู   เปนการสงผานความรูโดยบุคคล  หรือวิธีการท่ีแตกตาง   ภายใน
องคการ (Nonaka and Takeuchi, 1995, quoted in Lee, 2001) 
 การแบงปนความรู คือ ความเต็มใจของบุคคลในองคการ ท่ีจะแลกเปล่ียนความรูกับบุคคล
อ่ืนๆ ทําใหเกิดการสราง หรือ การไดมาซ่ึงความรูของบุคคล (Gibbert and Krause, 2002, quoted in 
Zmud and Lee, 2005) 
 การแบงปนความรู  คือ พ้ืนฐานการกระทําท่ีทําเกิดความรูไปสูคนอ่ืนๆ ภายในองคการ 
(Ipe, 2003) 

จากความหมายท่ีกลาวมาขางตน  สามารถสรุปความหมายของการแบงปนความรูไดวา  
การแบงปนความรู  คือ การกระทําเพ่ือโอนถาย  แลกเปล่ียน หรือกระจายความรู ระหวางบุคคล  
หนวยงาน ภายในองคการ  

 
 2.2.2  ความสําคัญของการแบงปนความรู 
 การแบงปนความรูไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญ  ดังตอไปนี ้
       1)  เคล่ือนยายความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลสูองคการ การแบงปนความรูชวยในการเช่ือมโยง
ความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการในการเคล่ือนยายความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลสูองคการ 
(Hendriks, 1999)    
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  2) ทําใหเกิดนวัตกรรม จากการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ท่ีมีความหลากหลายและความ
แตกตางกันในความรู จะชวยสนับสนุนใหองคการเกิดนวัตกรรม (Cohen and Levinthal ,1990) 
 3) สรางความไดเปรียบในการแขงขันและบรรลุผลสําเร็จทางธุรกิจ  จากการท่ีบุคคลมี
ความรูหลากหลายรวมกัน  ทําใหความรูถูกนํามาสังเคราะหกลายเปนแนวคิดใหมท่ีชวยสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน และบรรลุผลทางธุรกิจอยางมีประสิทธิภาพ (Boland  and Tenkasi, 1995, 
quoted in Ipe, 2003) 
 4) ชวยกระจายความคิดเกี่ยวกับนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคภายในองคการ 
(Armbrecht, Chapas, Chappelow, and Farris, 2001, quoted in Ipe, 2003) 
 การแบงปนความรูนอกจากเปนกระบวนการท่ีเอ้ือประโยชนตอกระบวนการจัดการความรู
แลว การแบงปนความรูยังมีความสําคัญท่ีเห็นไดอยางชัดเจน คือการกระจายความรูเพ่ือสรางความรู
ใหกับบุคคลท่ีไดรับ สามารถนําไปประยุกตใชในการทํางาน  สรางสรรคนวัตกรรม และสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงความรูเม่ือเกิดการถายทอดหรือแบงปนความรูไปสูองคการจะทําให
ความรูนั้นดํารงอยูและมีการพัฒนานําไปใชตอไป โดยไมสูญหายเม่ือบุคคลลาออกหรือพนจาก
ความเปนสมาชิกขององคการ 

 
      2.2.3  รูปแบบการแบงปนความรู  
  การแบงปนความรูทําใหเกิดคุณคาตอองคการได 10 รูปแบบ (Sveiby, 2001)  
 1)  การแบงปนและแปลงองคความรูระหวางพนักงานในแตละสายอาชีพ   องคการตอง
สรางบรรยากาศการส่ือสาร  ท่ีเอ้ือตอการเสนอแนะและความคิดสรางสรรค  และกอใหเกิดความ
นาเช่ือถือระหวางกัน 
 2) การแบงปนและแปลงองคความรู  จากพนักงานสูภายนอก  ท่ีมุงเนนการใหอํานาจ 
(Empower) กับพนักงานเพ่ือชวยเหลือลูกคาในการเรียนรูตัวสินคา  บริการ  กําจัดกฎ  ระเบียบ ท่ีไม
เอ้ืออํานวย  และพัฒนาความรูใหกับลูกคา 
 3) การแบงปนและแปลงองคความรู  จากภายนอกสูพนักงาน  พนักงานสามารถเรียนรูจาก
การแนะนํา  ความคิด  การปอนกลับ (Feedback) จากลูกคา  ผูสงมอบท่ีเกี่ยวของกับประสบการณ
ใหมๆ ความรูทางเทคนิคใหมๆ  การเขาไปรวมทีมทํางานกับลูกคา  ซ่ึงนอกจากจะเปนการเรียนรู
แลวยังสรางความสัมพันธใหเกิดขึ้นดวย 
 4) การแบงปนและแปลงองคความรู  จากพนักงานสูองคการ  การจัดการความรูหลักๆใน
ปจจุบัน  คือ  ความพยายามท่ีจะนําความรูและประสบการณของพนักงานมารวบรวม  จัดเก็บ  ใน
รูปแบบท่ีงายและสะดวก  ใหสามารถนําไปใชประโยชนไดอยางกวางขวาง 
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 5) การแบงปนและแปลงองคความรู  จากองคการสูพนักงาน  สารสนเทศท่ีไดลงทุนดวย
ระบบ IT จะไมเกิดประโยชนแตอยางใด  ถาไมมีการนําไปใชงานโดยพนักงาน  ดังนั้น เพ่ือ
กอใหเกิดความเช่ือมโยงระหวางสารสนเทศกับพนักงาน  จํา เปนตองพัฒนา  และสราง
ความสามารถในการใชเทคโนโลยีดาน IT ระบบเรียนรูและปฏิบัติดวยตนเอง   E-learning 
 6) การแบงปนและแปลงองคความรู  ระหวางกลุมองคการภายนอก  โดยการสงเสริมให
ลูกคาแลกเปล่ียนความรู  และการใชงาน  เกี่ยวกับตัวผลิตภัณฑและบริการซ่ึงกันและกัน  ซ่ึง
สามารถสรางกิจกรรมสงเสริม  ประชาสัมพันธ  และใชวิธีการนี้  เพ่ือเปนตัวสะทอนท่ีสําคัญตอ
ดัชนีช้ีวัดดานความพึงพอใจของลูกคา 
 7) การแบงปนและแปลงองคความรู  จากกลุมองคการภายนอกสูองคการ  เปนส่ิงท่ีทุก
องคกรตองการ  ซ่ึงอยูในรูปแบบของขอรองเรียน  คําแนะนํา  ความตองการ  และความรวมมือใน
รูปแบบตางๆท่ีจะกอใหเกิดความคิดใหมๆในการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ 
 8) การแบงปนและแปลงองคความรู  จากองคกรสูองคการภายนอก  ขอมูล  ความรู  
กระบวนการและเครื่องมือท่ีจําเปน  ท่ีชวยสงเสริมใหลูกคาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เชน  
ระบบเช่ือมโยงเครือขายระหวางเรากับคูคา (Extranet) ระบบการใหบริการ  Help  Desks  และ E-
Business ฯลฯ 
    9) การแบงปนและแปลงองคความรู  ภายในองคกร ระบบการจัดการสารสนเทศแบบ
บูรณาการ  และวัฒนธรรม  การแบงปนความรู  ผูนําองคการ  ทิศทางองคการ  ระบบการจัดการท่ี
เอ้ือตอการสรางบรรยากาศและสงเสริมการแบงปนความรู 
  10) สรางคุณคาใหเกิดขึ้นสูงสุด  โดยการมองและจัดการในภาพรวมของการแบงปนและ
แปลงองคความรู  บางองคการขาดการมองในภาพรวม ระบบเดิมท่ีมีอยูแลว  บรรยากาศและ
วัฒนธรรมองคการ  ท่ีไมเอ้ือตอการแบงปนความรู  การแขงขันภายในองคกรมีสูง  ขาดมาตรฐาน
ในการจัดเก็บ ฯลฯ 
 การแบงปนความรูท่ีทําใหเกิดคุณคาตอองคการมีหลากหลายรูปแบบ  มีงานวิจัยของ Hong, 
Doll, Nahm and Li (2004) ไดศึกษาถึงการแบงปนความรูท่ีทําใหเกิดการพัฒนาผลิตภัณฑ และผล
การทํางาน โดยศึกษาการแบงปนความรู 3 รูปแบบ คือ การแบงปนความรูจากลูกคา  การแบงปน
ความรูจากผูจําหนายปจจัยการผลิต และ การแบงปนความรูภายในองคการ จากการศึกษาพบวา การ
แบงปนความรูท้ัง 3 รูปแบบมีผลตอการพัฒนาผลการดําเนินงานทางการผลิตและยังมีผลทางออม
ตอทิศทางกลยุทธจากการพัฒนากระบวนการผลิต Hsu, Ju, Yen, and Chang (2007) ศึกษาการ
แบงปนความรูภายในองคการโดยผานสังคมเสมือนจริง ท่ี เปน การนําเอาเทคโนโลยีการ          
ส่ือสารมาเกี่ยวของในการส่ือสารระหวางกัน เปรียบเสมือนไดทํางานหรือแบงปนความรูกัน
โดยต รง  ซ่ึง การแ บงป นคว ามรู ข องพ นักง านใ นรูปแ บบนี้ จะทํ าใหพ นักง านมี ควา ม
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เช่ียวชาญในการทํางานเพ่ิมขึ้น Mu, Peng, and Love (2008)  ทําการศึกษาการแบงปนความรู
ระหวางบริษัทโดยศึกษาถึงเครือขายทางสังคมระหวางบริษัท  ซ่ึงผลท่ีไดจากการศึกษาการแบงปน
ความรูสงผลดีตอการเกิดนวัตกรรมและผลการดําเนินงานขององคการ จากการศึกษาทบทวน
งานวิจัยท่ีผานมาแสดงใหเห็นวาการแบงปนความรูไมวาจะเปนรูปแบบใดก็ตาม ลวนสรางความรู
ใหกับพนักงานเพ่ือจะนํามาใชในการทํางานใหมีการพัฒนามากยิ่งขึ้น 
   

 2.2.4  การแบงปนความรูที่ซอนเรน 
 การแบงปนความรูเปนกระบวนการท่ีชวยผลักดันใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ 
การแบงปนความรูขึ้นอยูกับชนิดของความรู ซ่ึงมีการใชเครื่องมือท่ีแตกตางกันในการโอนถาย
ความรู โดยความรูท่ีซอนเรนมักถายทอดออกมาเปนการพูดคุยสนทนา ความรูท่ีชัดแจงเปนมัก
ถายทอดออกมาเปนตัวหนังสือ  (Dixon, 2000, quoted in Liebowitz and Chen, 2003) นอกจากนี้ท้ัง
ความรูท่ีชัดแจง และความรูท่ีซอนเรน มีผลตอการทําใหเกิดคุณคาในการแบงปนความรูท่ีแตกตาง
กัน   Smedlund (2008) ไดศึกษาระบบความรูขององคการ ใหความเห็นวา  ชนิดของความรูมี
เปาหมายท่ีแตกตางกัน ซ่ึงความรูซอนเรนมีจุดมุงหมายในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใน
ปจจุบันและอนาคต  ความรูท่ีซอนเรน มีบทบาทท่ีสําคัญอยางยิ่งในกระบวนการนวัตกรรม  ทําให
เกิดนวัตกรรม ท่ีชวยสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Cohen, 1998; Leonard and Sensiper, 
1998; Nonaka and Konno, 1998; Polanyi, 1996, quoted in Mu, Peng, and Love, 2008) ท้ังนี้เพราะ
ความซับซอน  คุณสมบัติท่ีเฉพาะเจาะจง และความคลุมเครือ ของความรูนั้นทําใหเกิดความยากท่ี
บุคคลภายนอกจะเลียนแบบ ซ่ึงตามธรรมชาติของความรูท่ีซอนเรนนั้นจําเปนท่ีจะตองมีการส่ือสาร
ระหวางกันในการเรียนรู   โดยกระบวนการส่ือสารระหวางกันในการเรียนรูนั้นจะตองเกี่ยวของกับ
คุณลักษณะของกระบวนการทางสังคม  การปฏิสัมพันธระหวางกันในสังคมและในเครือขายทําให
เกิดการแบงปนความรู อันเปนกระบวนการท่ีชวยกระจายความรูไปสูบุคคลอ่ืนๆ  ซ่ึงการแบงปน
ความรูนี้จะชวยกระจายความรูท่ีซอนเรนไดดีท่ีสุด (Mooradian, 2005) 
 ความทาทายในองคการปจจุบัน  คือการไดครอบครองความรูท่ีซอนเรน  ซ่ึงมีอยูในตัว
บุคคล อันเกิดจากประสบการณ  ความรูและการท่ีบุคคลไดจากการทําบางส่ิงบางอยางผานกาลเวลา 
(Pursley, quoted in Politis, 2003) แตการโอนถายความรูจากบุคคลหนึ่งไปสูบุคคลอ่ืนๆท่ีตองการ
นั้น  ความรูท่ีซอนเรนจะเปล่ียนแปลงไปเปนความรูท่ีชัดแจงโดยผานการแลกเปล่ียนประสบการณ  
การพูดคุยสนทนา  การสอนวิธีการปฏิบัติ นอกจากนี้ความรูท่ีซอนเรนยังรวมถึงการถายทอดและ
การเรียนรูความรูท่ีซอนเรนโดยผานการสังเกตและการปฏิบัติ (Bourdreau  and  Couillard,        
1999, quoted in Politis, 2003)  ซ่ึงในบางครั้งความรู ท่ีมีอยูนั้นไมงายท่ีจะทําใหเกิดการ
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แบงปนความรู และยากท่ีจะเขาถึงแหลงความรูนั้นได ท้ังนี้ขึ้นอยูปจจัยหลายอยางๆ (Liebowitz  
and Chen, 2003) 
 

2.2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการแบงปนความรู 
   Kaser and Miles (2001) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะท่ีสัมพันธกับการแบงปนความรูระหวาง
แรงจูงใจ (Motivation) และ ความไววางใจ โดยการศึกษาเปนกราฟความสัมพันธกําหนดใหแกนตั้ง
คือ แรงจูงใจ สวนแกนนอน คือ ความไววางใจ พิจารณาความสัมพันธท้ังสอง  เปนความสัมพันธ 5 
ชนิด ตามลําดับการสนับสนุนการแบงปนความรู ไดแก  ความสัมพันธท่ีแลกเปล่ียนดวยส่ิงของ 
(Pecuniary exchange) การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange)  ความสัมพันธท่ีใหคําปรึกษา 
(Mentoring  relationship) และความสัมพันธในการอยูรวมกัน(Community relationship) และ
ความสัมพันธท่ีรวมมือกัน (Collaboration) ซ่ึงความสัมพันธท่ีรวมมือกันชวยสนับสนุนการแบงปน
ความรูไดสูงสุด โดยมีแรงจูงใจภายใน และความไววางใจในระดับท่ีสูง จากการศึกษาช้ีใหเห็นวา
แรงจูงใจ  และความไววางใจมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
 Zmud and Lee (2005) ไดทําการศึกษา รูปแบบความตั้งใจของพฤติกรรมการแบงปน
ความรู โดยอธิบายถึงบทบาทของแรงจูงใจภายนอก  อิทธิพลทางสังคม  และสภาพแวดลอมของ
องคการ ภายใตกรอบแนวคิดในการศึกษาตามทฤษฎีเหตุผลในกระทํา จากการศึกษาพบวา อิทธิพล
ทางสังคม  และสภาพแวดลอมขององคการ นั้นมีความสัมพันธกับความตั้งใจท่ีจะแบงปนความรู  
ในขณะท่ีแรงจูงใจภายนอกไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจท่ีจะแบงปนความรู จากการศึกษา
ช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการแบงปนความรู ไดแก อิทธิพลทางสังคม  และสภาพแวดลอมของ
องคการ 
 Chiu, Hsu, and Wang (2006) ศึกษาการแบงปนความรูในสังคมเสมือนจริง โดยผสมผสาน
แนวคิดทุนทางสังคมและการรับรูทางสังคม  โดยมิติทุนทางสังคมท่ีศึกษา ไดแก  มิติโครงสราง  มิติ
ความสัมพันธ  และมิติการรับรู กับปริมาณและคุณภาพการแบงปนความรู และแนวคิดการรับรู
สังคมท่ีศึกษาไดแก ความคาดหวังผลลัพธสวนบุคคล  และ ความคาดหวังผลลัพธรวมกันทางสังคม 
กับปริมาณและคุณภาพการแบงปนความรู  พบวา มิติโครงสรางมีความสัมพันธกับปริมาณการ
แบงปนความรู  มิติความสัมพันธมีความสัมพันธกับปริมาณและคุณภาพการแบงปนความรู และมิติ
การรับรู มีความสัมพันธกับคุณภาพการแบงปนความรู   ความคาดหวังผลลัพธสวนบุคคลมี
ความสัมพันธกับคุณภาพการแบงปนความรู  และความคาดหวังผลลัพธรวมกันทางสังคมมี
ความสัมพันธกับปริมาณและคุณภาพการแบงปนความรู  จากการศึกษาช้ีใหเห็นวามิติทุนทางสังคม
และการรับรูทางสังคมมีผลตอการแบงปนความรู 
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 Alawi, Marzooqi, and Mohammed (2007) ศึกษาวัฒนธรรมองคการและการแบงปนความรู 
โดยสํารวจปจจัยท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ ไดแก ปจจัยความไววางใจระหวางบุคคล  การ
ส่ือสารระหวางพนักงาน  ระบบขอมูล  ระบบการใหรางวัล  และโครงสรางองคการ  พบวา ปจจัย
ท้ังหมดท่ีศึกษานี้มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูในองคการ ซ่ึงจากงานวิจัยช้ีใหเห็นถึงปจจัย
ท่ีมีสวนทําใหการแบงความรูประสบความสําเร็จ 
 Hsu, Ju, Yen, and  Chang (2007) ไดศึกษาพฤติกรรมการแบงปนความรูในสังคมเสมือน
จริง (Virtual  communities) โดยศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจ  การรับรูใน
ความสามารถของตนเอง และความคาดหวังในผลลัพธ  ทําการสํารวจผานระบบออนไลน กับ
พนักงานจากธุรกิจ 9 ธุรกิจในประเทศไตหวัน  ฮองกง  จีน จากการศึกษาพบวาการรับรูใน
ความสามารถของตนเอง (Self efficacy) ความคาดหวังสวนบุคคล (Personal outcome expectations) 
และความไววางใจ มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแบงปนความรู  ในขณะท่ีความคาดหวังในผลลัพธ
รวมกันไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู เนื่องจากสังคมเสมือนจริงไมไดมี
ความสัมพันธในการทํางานรวมกันอยางใกลชิดจึงไมเกิดความคาดหวังรวมกันแตจะเกิดความ
คาดหวังสวนบุคคลมากกวา ดังนั้นจากการศึกษาช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการแบงปนความรู 
ไดแก การรับรูในความสามารถของตนเอง  ความคาดหวังสวนบุคคล และความไววางใจ 

Wei, Stankosky, Calabrese, and Lu (2008) ไดทําการศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรม  
แรงจูงใจในการแบงปนความรูของทีมเสมือนจริง (Virtual team) โดยทําการสํารวจพนักงานใน
บริษัทขนาดใหญหลายแหงท่ีมีการแบงแยกกระจายบุคคลในการทํางาน  กําหนดปจจัยในการศึกษา
บนพ้ืนฐานทฤษฎีเหตุผลของการกระทํา และทฤษฎีอิทธิพลทางสังคม (Social influence theory) 
ผสมผสานกัน พบวา วัฒนธรรมขององคการ  ระบบการลงโทษหรือใหรางวัล พันธะสัญญาท่ีจะ
แบงปนความรู  บรรทัดฐานทางสังคม  ทัศนคติและความตั้งใจท่ีจะแบงปนความรู  มีผลตอการ
แบงปนความรูในการทํางานเสมือนจริง  จากงานวิจัยช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการแบงปนความรู 

Lin (2008) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการแบงปนความรู ในอุตสาหกรรมไฮเทคของ
ไตหวัน พบวา ลักษณะโครงสรางท่ีเปนทางการขององคการ และการมีศูนยกลางในการบริหารไมมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู  แตแรงจูงใจท่ีเปนเงินและท่ีไมใชเงิน  การไดมีสวนรวมใน
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีอิทธิพลตอการแบงปนความรู แสดงใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
ตอการแบงปนความรูไดแก  แรงจูงใจ และความสัมพันธของบุคคล 
  จากการทบทวนงานวิจัยท่ีผานมาพบปจจัยตางๆท่ีชวยสนับสนุนการแบงปนความรู ซ่ึง 
สามารถสรุปตามแนวคิดของ Yang and Chen (2007, quoted in Yang and Wu, 2008) ซ่ึงไดแบง
ปจจัยท่ีสนับสนุนการแบงปนความรูออกเปน 3 ระดับ คือ  
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1) ระดับองคการ  เปนการสนับสนุนท่ีเกิดจาก วัฒนธรรม  อํานาจ เทคโนโลยี  
ความสามารถขององคการ  สภาพแวดลอมขององคการ และโครงสรางทางสังคม 

2) ระดับบุคคล  เปนการสนับสนุนท่ีเกิดจาก แรงจูงใจ  ความไววางใจ การตระหนักรูใน
ตนเอง (Self efficacy) ความคาดหวังในผลลัพธ และ ความสามารถในการซึมซับความรู 

3) ระดับความรู  เปนการสนับสนุนท่ีเกิดจาก    ชนิดของความรู  
 การแบงปนความรูถือเปนกระบวนการสวนหนึ่งในการจัดการความรู  สภาพแวดลอมของ
องคการท่ีมีบรรยากาศการแบงปนความรู  มีวัฒนธรรมการแบงปนความรู จะมีสวนผลักดันให
กระบวนการจัดการความรูขององคการประสบความสําเร็จ   โดยเฉพาะการแบงปนความรูซ่ึงถูก
นํามาใชในการถายโอนความรูท่ีซอนเรนจากตัวบุคคลไปสูบุคคลหรือหนวยงานอ่ืนๆ ท้ังนีค้วามรูท่ี
ซอนเรนมีความสําคัญตอองคการในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันจากการพัฒนาความรู
เปนสินคาหรือนวัตกรรมท่ีไมสามารถเลียนแบบได (Nonaka and Takeuchi, 1995; Davenport and 
Prusak, 1998, quoted in Yang and Wu, 2008) ซ่ึงการแบงปนความรูท่ีซอนเรนนั้นเกิดจากการ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  การมีสวนรวมในกิจกรรมรวมกัน การสนทนาโดยการเผชิญหนา  
(Yang and Wu, 2008) ซ่ึงจะมุงเนนในขั้นตอนการสรางปฏิสัมพันธทางสังคม ตามแนวคิดของ 
Takeuchi and Nonaka (2004) และในการศึกษางานวิจัยท่ีผานมาเปนท่ีนาสังเกตเกี่ยวกับการศึกษา 
ท่ีมุงเนนถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล  เชน ความไววางใจ  อิทธิพลทางสังคม  
สภาพแวดลอมขององคการ และความสัมพันธของบุคคล เนื่องจากการแบงปนความรูในองคการ
เกี่ยวของกับการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล โดยบุคคลจะมีการพิจารณาถึงการแลกเปล่ียนระหวาง
บุคคลท่ีนาสนใจทําใหเกิดการตัดสินใจท่ีจะแบงปนความรูกับบุคคลนั้น (Yang and Wu, 2008) จึง
ไดมีการนําแนวคิดทางสังคมมาศึกษากันอยางกวางขวางถึงความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรน  

2.3 แนวความคิดทุนทางสังคม 
ทุน เปนปจจัยการผลิต ท้ังปจจัยการผลิตทางตรงและปจจัยการผลิตทางออม เพราะทุนเปน

ปจจัยนําเขาในกระบวนการผลิตท่ีทําใหเกิดผลผลิตตามมา  (Hennings, 1986)  ซ่ึงทุนทางสังคม
เปรียบเสมือนปจจัยการผลิตท่ีไมสามารถจับตองได  ทุนทางสังคมมีความเกี่ยวของกับความรวมมือ
รวมใจ  มองเห็นถึงผลประโยชนรวมกัน  มีความไววางใจซ่ึงกันและกัน  มีความคาดหวังและ
เปาหมายรวมกัน ทําใหเกิดการสรางระบบความสัมพันธทางสังคม ชวยลดชองวางระหวางบุคคล  
หนวยงาน จนถึงองคการ ทําใหทุกฝายทุกสวนสามารถทํางานรวมกันจนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวได  
ดังนั้นทุนทางสังคมเปนทุนท่ีใหผลประโยชนผานกาลเวลา  ท่ีตองอาศัยระยะเวลาท่ีบุคคลจะยอมรับ
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และรวมเขาดวยกัน ซ่ึงในปจจุบันทุนทางสังคมไดกลายเปนส่ิงท่ีจําเปนของโลกธุรกิจท่ีตองมีการ
แลกเปล่ียนขอมูล ความรู การปรับตัวเพ่ือใหสอดคลองตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง และสราง
ความยืดหยุนเพ่ือสรางปจจัยในการแขงขัน (Vasiliauskait and Ma erinskien, 2007) 
 Westerlund  and  Svahn  (2008) ไดทําการศึกษาวิเคราะหธุรกิจขนาดเล็กและขนาดกลาง 
(SME) ในดานของทุนทางสังคมพบวา ทุนทางสังคมเปนแหลงท่ีสรางความสัมพันธท่ีมีคุณคาตอ
ธุรกิจในการสงเสริมงานวิจัยและพัฒนา  การตลาดและการกระจายสินคา รวมถึงการสนับสนุน
กระบวนการทํางานใหงายขึ้น 
 
 2.3.1  ความหมายของทุนทางสังคม 
  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของทุนทางสังคม  ไวดังนี ้
 ทุนทางสังคม  เปนลักษณะเดนขององคการทางสังคม  ท่ีประกอบดวย  ความไววางใจ 
(Trust)  บรรทัดฐาน (Norm)  และเครือขาย (Network) ซ่ึงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของสังคม  
โดยการสงเสริม  เกื้อหนุน  การรวมมือในการทํางานซ่ึงกันและกัน  (Putnam, 1995,      p 67, 
quoted in Lesser, 2000)   
 ทุนทางสังคม  คือ ผลรวมท่ีเกิดขึ้นจริงจากศักยภาพของทรัพยากรท่ีฝงตรึงอยูภายใน
องคการ  ไดรับมาจากเครือขายท่ีมีความสัมพันธระหวางบุคคลหรือสังคม  (Nahapiet  and Ghoshal, 
1998) 
 ทุนทางสังคม  เปนการระบุถึงสถาบัน  ระบบความสัมพันธ  และบรรทัดฐานท่ีชวยหลอ
หลอมการมีปฏิสัมพันธกันในสังคม  ท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ  ซ่ึงเปนการเช่ือมโยงสังคมเขา
ดวยกัน (World  Bank, 1999, อางถึงใน วรวุฒิ โรมรัตนพันธ, 2548) 
 ทุนทางสังคม  คือ ทุนท่ีประกอบดวยส่ิงท่ีเอ้ือใหการติดตอระหวางบุคคลเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ไดแก ความไววางใจ  ความไววางใจอันดีระหวางกัน การมีคานิยมรวมกัน การมี
พฤติกรรมของสมาชิกอยูในรูปของเครือขาย ซ่ึงจะกอใหเกิดความรวมมือระหวางกัน (Cohen and 
Prusak, 2001 ) 
 จากความหมายตางๆขางตนสามารถสรุปไดวา  ทุนทางสังคม  หมายถึง  การรวมตัวของ
บุคคลในเครือขายความสัมพันธ  บนพ้ืนฐานความไววางใจซ่ึงกันและกัน  ทําใหเกิดศักยภาพท่ีเอ้ือ
ประโยชนตอองคการ ความสัมพันธทางสังคมจึงเปนสวนท่ีสําคัญท่ีชวยสงเสริมทุนทางสังคมของ
องคการ 
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 2.3.2  ความสําคัญของทุนทางสังคม 
 ทุนทางสังคมมีความสําคัญ ดังนี้ (Cohen and Prusak, 2001) 
 1)  ทําใหผูเช่ียวชาญเกิดการพัฒนาความรู   เนื่องจากการรวมตัวของผูเช่ียวชาญท้ังหลายท่ี
ตางมีความสามารถ  มาทํางานรวมกัน  ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู ชวยกันแกปญหา สงผลตอ
ความสําเร็จในการทํางาน 
 2) ชวยใหพนักงานสามารถคนหากระบวนการทํางานของตนเอง การทํางานรวมกันของ
พนักงานทําใหพนักงานเกิดความรับผิดชอบในการทําหนาท่ีของตนเองและคนควากระบวนการใน
การทํางานของตนใหบรรลุผล 
 3) ทําใหงายตอการแลกเปล่ียนทรัพยากรระหวางหนวย ทุนทางสังคมทําใหการแลกเปล่ียน
ทรัพยากรระหวางหนวยงานหรือองคการเกิดความงายขึ้น  เนื่องจากพนักงานเกิดความตระหนักใน
การทํางานรวมกัน 
 4) ชวยสรางทุนทางสติปญญา สรางนวัตกรรม และประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมท่ี
หลากหลาย  โดยทุนทางสังคมเกิดจากการรวมเขาดวยกันทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเปน
ทีม ทําใหพนักงานมีการแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน  ชวยกันคิดคนควานวัตกรรมใหมๆ   
 5)  ลดการลาออก การเคล่ือนยายพนักงาน  ทุนทางสังคมทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน
ระหวางกัน  สงผลตอการดํารงอยูกับองคการของพนักงานในหนวยงานและองคการ 
 6)  ชวยสงเสริมการเรียนรูขององคการ จากความคุนเคยและความไววางใจระหวางบุคคล
ในเครือขายทําใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูระหวางกันไดงายมากขึ้น  
 นอกจากนี้  ทุนทางสังคม  ยังชวยแกปญหาความขัดแยง ปรับปรุงความคิดเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมขององคการ  สนับสนุนความเขาใจเกี่ยวกับการบริหาร  สนับสนุนการพัฒนากล
ยุทธธุรกิจ  ลดขอผิดพลาดของขอมูล  และลดตนทุน  สนับสนุนทุนทางสังคมชวยสรางคุณภาพชีวิต
ท่ีดีในการทํางาน และสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน 
  

 2.3.3  องคประกอบของทุนทางสังคม  
  มีนักวิชาการท่ีไดศึกษาแนวคิดทุนทางสังคมหลากหลายมิติ ดังนี ้
 แนวคิดของ Nahapiet  and Ghoshal (1998) ซ่ึงแบงมิติของทุนทางสังคมเปน  3  มิติ ไดแก 

1) มิติโครงสราง (Structural  dimension) แสดงถึง ภาพรวมการเช่ือมโยงกันระหวางบุคคล  
มีการยอมรับความสัมพันธระหวางบุคคลผานทางเครือขาย (Network)  การปฏิสัมพันธทางสังคม 
(Social  interaction) 

26 

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)

http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com


 
 

  2)  มิติความสัมพันธ (Relation dimension) แสดงถึง  ระดับความสัมพันธโดยการเช่ือมโยง
ระหวางบุคคลผานกาลเวลา  ความรูสึกไววางใจ  การตระหนักถึงหนาท่ีในความสัมพันธ 
(Identification) 
  3)  มิติการรับรู (Cognitive  dimension) แสดงถึง  ส่ิงท่ีทําใหเกิดการรับรูรวมกันภายใน
เครือขายความสัมพันธ  ทําใหเกิดการตีความหมายไปในทิศทางเดียวกันในการปฏิบัติ ไดแก  การมี
บรรทัดฐานรวมกัน (Norm)  การใชภาษาเดียวกัน (Shared  language)  การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
(Shared  vision) 
  Bain and Hicks (1998, อางอิงใน วรวุฒิ โรมรัตนพันธ, 2548) แบงทุนทางสังคมออกเปน 2 
ระดับ คือ ระดับมหภาค (Macro) และระดับจุลภาค (Micro) 

1) ระดับมหภาค เปนความสัมพันธท่ีอยูภายใตความเปนทางการ เชน รูปแบบของการ
ปกครอง แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับกฎ ระดับการกระจายอํานาจ และระดับการมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบาย 

2) ระดับจุลภาค เปนการรวมตัวขององคการในแนวนอนรวมท้ังเครือขายในการพัฒนา 
พิจารณาถึงวิธีการคิด ความเขาใจ และการเรียนรูของบุคคลในเครือขาย เชน พิจารณาท่ีความเช่ือ 
(Beliefs) ทัศนคติ (Attitudes) พฤติกรรม (Behavior) บรรทัดฐานทางสังคม (Social norms) ความ
ไววางใจ (Trust) เปนตน 
  Grootaert, Narayan, Jones and Woolcock (2004) ไดศึกษาแนวคิดทุนทางสังคม โดยศึกษา
การวัดทุนทางสังคม ผาน 6 มิติซ่ึงเรียกวา SC-IQ (Integrated questionnaire for the measurement of 
social capital) ดังนี้ 

1) กลุมและเครือขาย (Groups and networks) พิจารณาธรรมชาติและขอบเขตของสมาชิก
ในการปฏิสัมพันธ จากหลากหลายรูปแบบของสังคมองคการท่ีสมาชิกมีสวนรวม และความไมเปน
ทางการของเครือขาย รวมถึงความหลากหลายของสมาชิกภายในกลุม 

2) ความไววางใจและความสามัคคี (Trust and solidarity)  พิจารณาถึงการเปนท่ียอมรับ
และไววางใจของกลุมหรือองคการ 

3) การกระทํารวมกันหรือความรวมมือกัน (Collective action and cooperation) พิจารณา
ถึงวิธีการท่ีสมาชิกทํางานรวมกัน ในโปรเจคงาน หรือ พบเจอกับสถานการณวิกฤตรวมกัน  รวมถึง
พิจารณาความสอดคลองในความคาดหวังรวมกันในการทํางาน 

4) ขอมูลและการส่ือสาร (Information and commuication) พิจารณาถึงการส่ือสาร ความ
เปนศูนยกลางในการส่ือสาร  ซ่ึงมีผลตอการกระจายขอมูลตางๆ ใหสมาชิกรับทราบอยางท่ัวถึง 
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5) การรวมกันทางสังคม (Social cohesion) พิจารณาถึงการรวมกันเปนหนึ่งเดียวของ
สมาชิกในสังคม ไมมีการแบงแยก ซ่ึงอาจมีความขัดแยงปรากฏขึ้นโดยศึกษาถึงวิธีการจัดการความ
ขัดแยงท่ีเกิดขึ้น 

6) การใหอํานาจและนโยบายการกระทํา (Empowerment and political action) พิจารณาถึง
ขอบเขตการใชอํานาจของสมาชิก และการถูกควบคุม ความเปนอิสระในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางาน 
 จากการศึกษาแนวคิดในมิติตางๆของงานวิจัยพบวา สวนใหญแลวนิยมนําแนวคิดของ 
Nahapiet  and Ghoshal (1998) มาศึกษาเนื่องจากมีการจัดแบงมิติท่ีชัดเจนและเปนท่ียอมรับใน
การศึกษาโดยท่ัวไป (Tsai and Ghoshal, 1998; Chiu, Hsu and Wang, 2006; Smedlund, 2008; 
Chow and Chan, 2008; Rhodes, Lok, Hung and Fang, 2008; and He, Qiao, and Wei, 2009) 
 
 2.3.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทุนทางสังคม 
 Tsai and Ghoshal (1998) ศึกษาทุนทางสังคมและการสรางคุณคา ท่ีมีตอบทบาทเครือขาย
ระหวางบริษัท ทําการสํารวจบริษัทอิเล็กทรอนิกสในหลายๆประเทศ  เพ่ืออธิบายความสัมพันธ
ระหวางมิติทุนทางสังคม ซ่ึงไดแก การปฏิสัมพันธทางสังคม (มิติโครงสราง) ความไววางใจ (มิติ
ความสัมพันธ) และ การมีวิสัยทัศนรวมกัน (มิติการรับรู) รวมท้ังความสัมพันธท่ีมีตอการ
แลกเปล่ียนทรัพยากรและนวัตกรรมการผลิต  จากการศึกษาพบวา มิติของทุนทางสังคมแตละมิติมี
ความสัมพันธกัน  แตความสัมพันธท่ีเช่ือมโยงไปสูการแลกเปล่ียนทรัพยากรและทําใหเกิด
นวัตกรรม คือ มิติโครงสราง และมิติความสัมพันธ สวนมิติการรับรูไมมีความสัมพันธ เนื่องจาก 
การมีวิสัยทัศนรวมกันไมจําเปนตองอาศัยความสัมพันธระหวาบุคคล  การศึกษาภายในบริษัทเดียว
แตหลายหนวยงาน ทําใหมีเปาหมายและทิศทางเดียวกันอยูแลว  จากการศึกษาจึงช้ีใหเห็นวา มิติทุน
ทางสังคมแตละมิติมีความสัมพันธตอกัน  และมิติทุนทางสังคมในบางมิติเอ้ือประโยชนตอการ
แลกเปล่ียนทรัพยากรและนวัตกรรม 

Chiu, Hsu and Wang (2006) ศึกษาการแบงปนความรูในสังคมเสมือนจริง โดยผสมผสาน
แนวคิดทุนทางสังคมและการรับรูทางสังคม  โดยมิติทุนทางสังคมท่ีศึกษา ไดแก  มิติโครงสราง  มิติ
ความสัมพันธ  และมิติการรับรู  จากการศึกษาพบวา  มิติโครงสรางท่ีศึกษาจากภาวะการผูกพันใน
การปฏิสัมพันธทางสังคมมีความสัมพันธกับปริมาณของความรูท่ีแบงปน  มิติความสัมพันธศึกษา
จากความไววางใจซ่ึงมีความสัมพันธกับคุณภาพของความรูในการแบงปนความรู  และมิติการรับรู
พบวา การใชภาษาเดียวกันและการมีวิสัยทัศนรวมกันมีความสัมพันธกับคุณภาพความรูท่ีแบงปน 
จากการศึกษาช้ีใหเห็นวา มิติทุนทางสังคมแตละมิติมีความสัมพันธท่ีเอ้ือประโยชนตอการแบงปน
ความรูท่ีแตกตางกัน 
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Smedlund  (2008) ไดศึกษาแนวคิดระบบความรูของบริษัทดวยทุนทางสังคม ซ่ึงมีอิทธิพล
ตอความรูท่ีซอนเรน ความรูท่ีชัดแจง  เพ่ือใหเกิดความรูท่ีมีศักยภาพ  โดยพิจารณามุมมองทุนทาง
สังคมไดแก  เครือขาย  บรรณทัดฐานรวมกัน  ความเช่ือ  และความไววางใจ พบวา ความรูท่ีชัดแจง 
ควรมีความเปนศูนยกลางของเครือขาย  ระบุถึงความชัดเจนในการใชความรูรวมกัน  สรางความรู
ใหนาเช่ือถือ  สรางความไววางใจภายในองคการแบบลําดับช้ัน  สวนความรูท่ีซอนเรน ควรมีการ
กระจายของเครือขาย อาศัยความสัมพันธท่ีเปนอิสระ  บรรทัดฐานท่ีมาจากบทบาทท่ีมีตอกัน สราง
ความเช่ือในการเรียนรูอยางตอเนือ่ง  และเพ่ิมความไววางใจซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจากแนวคิดช้ีใหเห็น
วา ในมุมมองของทุนทางสังคมนั้นเอ้ือประโยชนตอศักยภาพของความรูท่ีเกิดขึ้นในองคการ 

Chow and Chan (2008) ไดทําการศึกษาองคประกอบของทุนทางสังคม ไดแก เครือขายทาง
สังคม  ความวางใจทางสังคม  และ การมีเปาหมายรวมกัน โดยทําการสํารวจผูจัดการในฮองกง 
จํานวน 190 ราย พบวา เครือขายทางสังคมมีความสัมพันธกับบรรณทัดฐาน  และทัศนคติในการ
แบงปนความรู  การมีเปาหมายรวมกันมีความสัมพันธทางออมตอความตั้งใจท่ีจะแบงปนความรู  
แตความไววางใจไมมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูเลย  จากการศึกษาในมิติของทุนทาง
สังคม ช้ีใหเห็นวา เครือขายทางสังคม และ การมีเปาหมายรวมกัน มีผลตอตอการแบงปนความรูใน
องคการ 

 Rhodes, Lok, Hung and Fang (2008) ไดทําการศึกษาโมเดลการเรียนรูขององคการ 
(Organization  learning) และทุนทางสังคม  ท่ีมีผลตอการถายโอนความรู (Knowledge transfer) ท่ี
นําไปสูการดําเนินการขององคการ โดยทําการศึกษาผูบริหาร ในกลุมอุตสาหกรรมวิจัยเทคโนโลยี  
650 บริษัท พบวา การเรียนรูขององคการและทุนทางสังคมมีความสัมพันธท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการถายโอนความรู  ทําใหเกิดนวัตกรรมและผลการทํางานท่ีดีขึ้นจากการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา 
ทุนทางสังคมมีความสําคัญควบคูกับการเรียนรูขององคการซ่ึงทําใหการถายโอนความรูเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 

He, Qiao, and Wei (2009) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธทางสังคม กับ บทบาทในระบบ
การจัดการความรู สํารวจพนักงาน 1,000 คนในบริษัทคาปลีกทางเคมีแหงหนึ่งในประเทศจีน  โดย
ทําการศึกษาในมิติทุนทางสังคม ไดแก ภาวะการผูกพัน  การมีบรรทัดฐานรวมกัน และความ
ไววางใจ  กับ การใชระบบการจัดการความรูของพนักงาน  พบวา ความสัมพันธทางสังคมในมิติ
ของทุนทางสังคมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานในการใชระบบการจัดการความรู  จาก
งานวิจัยช้ีใหเห็นวา มิติทุนทางสังคมสามารถนําไปใชเพ่ือสนับสนุนระบบการจัดการความรูของ
องคการ 
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ทุนทางสังคมเปนแนวคิดทางเศรษฐศาสตรซ่ึงถูกประยุกตมาใชในการศึกษากิจกรรมตางๆ
ทางสังคมในองคการ เชน การดํารงอยูของพนักงาน  การจัดการความรู  การสรางนวัตกรรม  การ
ประเมินผลการดําเนินงาน และการแบงปนความรู เปนตน ทุนทางสังคมสวนใหญท่ีศึกษาเปน
แนวคิดของ Nahapiet  and Ghoshal (1998)  ประกอบดวย  3 มิติ คือ มิติโครงสราง  มิติ
ความสัมพันธ  และมิติการรับรู  ซ่ึงในแตละมิตินั้นมีการศึกษาแตกตางกันไป แตอยางไรก็ตาม
เพ่ือใหสอดคลองกับการแบงปนความรูดังท่ีไดกลาวไปแลวขางตนถึงปจจัยท่ีมีผลตอการแบงปน
ความรูนั้น คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดทุนทางสังคมในมิติโครงสราง 
ไดแก เครือขายทางสังคม และมิติความสัมพันธ ไดแกความไววางใจ สวนในมิติการรับรู Tsai and 
Ghoshal (1998) พบวา มิติการรับรูไมมีความสัมพันธกับการแลกเปล่ียนทรัพยากร โดยใหเหตุผลวา
การรับรู เปนปจจัยสวนบุคคลในการรับรู ท่ีจะแลกเปล่ียนทรัพยากร ไมจํา เปนตองอาศัย
ความสัมพันธระหวางบุคคล แตในการแลกเปล่ียนทรัพยากรหรือความรูนั้นจําเปนท่ีตองอาศัย
ความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงเกิดจากมิติโครงสราง (เครือขาย) และมิติความสัมพันธ(ความ
ไววางใจ) จึงเปนท่ีนาสนใจในการศึกษาถึง เครือขาย และความไววางใจ วาเกิดขึ้นในองคการ
หรือไม อยางไร รวมถึงความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นกับการแบงปนความรูนั้นเปนไปในทิศทางใด 

 
2.4 แนวคิดเครือขายทางสังคม  
 จากการศึกษาแนวคิดทุนทางสังคม มีความเกี่ยวของกับเครือขายทางสังคม (Social 
network) โดยทุนทางสังคมเปนการแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จของการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
ในเครือขายทางสังคม (Cooke and Wills, 1999, quoted in Westerlund and Svahn, 2008) ดังนั้น 
เครือขายทางสังคมจึงเปนองคประกอบของทุนทางสังคมท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงมีการพิจารณาถึงความสําคัญ
ในการพัฒนาทุนทางสังคม  ไดอธิบายเกี่ยวกับเครือขายทางสังคม ดังตอไปนี้ 
 
 2.4.1  ความหมายของเครือขายทางสังคม 
 มีนักวิชาการหลายทานท่ีไดใหความหมายของเครือขายทางสังคมไวดังนี ้

เครือขายทางสังคม  หมายถึง  ความสัมพันธทางสังคมของบุคคลโดยมีการติดตอส่ือสาร
และแลกเปล่ียนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน (Boissevain, 1974) 
 เครือขายทางสังคม หมายถึง รูปแบบทางสังคมท่ีเปดโอกาสให เกิดความสัมพันธ
ปฏิสัมพันธระหวางกัน  เพ่ือแลกเปล่ียน การสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียว และการรวมกันทํางาน 
(Alter and Hage, 1993, อางถึงในนฤมล นิราทร, 2543, หนา 6) 
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 เครือขายทางสังคม  หมายถึง  สัมพันธภาพทางสังคมและความเช่ือมโยงระหวางปจเจก
บุคคล  ซ่ึงอาจกอใหเกิดการเขาถึงหรือการระดมการสนับสนุนทางสังคม (WHO, 1984, อางถึงใน 
พระมหาสุทิตย  อาภากโร, 2547) 
 เครือขายทางสังคม  หมายถึง  ความสัมพันธในสังคมท้ังในระดับบุคคล  บุคคลกับกลุม 
และกลุมกับเครือขายโดยเปนการอธิบายถึงพฤติกรรมและความสัมพันธทีเกี่ยวของกับส่ิงตางๆ เชน 
กิจกรรม การส่ือสาร ความรวมมือ  การพ่ึงพาอาศัย  การแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงเปนความสัมพันธท่ีมี
โครงสรางและรูปแบบท่ีหลากหลาย (พระมหาสุทิตย  อาภากโร, 2547) 
 จากความหมายตางๆขางตนสามารถสรุปไดวา  เครือขายทางสังคม  หมายถึง  การเช่ือมโยง
ความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม  โดยมีการปฏิสัมพันธตอกันในรูปแบบตางๆ เชน การ
ปฏิสัมพันธตามหนาท่ีในการทํางาน  การปฏิสัมพันธจากการรูจักสนิทสนมคุนเคย   

 2.4.2  ความจําเปนในการเสริมสรางเครือขาย 
 เม่ือพิจารณาถึงความจําเปนในการสรางเครือขาย พบวามีความเกี่ยวของกับ 3 ประการ 
(พระมหาสุทิตย  อาภากโร, 2547) ดังนี้ คือ  

1) ชวยในการแกไขปญหา จากสถานการณปญหาและสภาพแวดลอม  ในปจจุบันมีความ
ซับซอน  หลากหลาย  เกินความสามารถของบุคคล  กลุมหรือองคการจะดําเนินการแกไขได  จึง
จําเปนท่ีตองมีกลไกการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพจากเครือขายท่ีเช่ือมโยงกันระหวางบุคคล กลุม 
และองคการ  เพ่ือใหสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นได 

2) การสรางพ้ืนท่ีทางสังคมท่ีเอ้ือประโยชนระหวางกัน  เครือขายเปนเครื่องมือและเปน
ยุทธศาสตรท่ีสําคัญ  ทําใหเกิดระดมทรัพยากรและความคิดเห็นจากฝายตางๆ เพ่ือนําไปสูการแกไข
ปญหาและการเปล่ียนแปลงในส่ิงท่ีตองการ  การใชพลังจากเครือขายถือเปนสวนหนึ่งของกิจกรรม
ทางสังคม  ทําใหเกิดการเรียนรูและพ้ืนท่ีทางสังคม  เชน การมารวมตัวเพ่ือแลกเปล่ียนขอมูล
ขาวสารกับกลุมหรือบุคคลหรือองคการอ่ืนๆในสังคมทําใหเกิดความรูสึกวา มีพ้ืนท่ีทางสังคมท่ี
ชัดเจน ตอบสนองทางจิตใจ  ความเช่ือม่ัน  และความไววางใจซ่ึงกันและกัน  เปนโอกาสในการ
สรางการพัฒนาศักยภาพของฝายตางๆ ขยายขอบเขตแนวความคิดใหกวางขวางออกไปสูการรับรู
ระหวางกัน  โดยอาศัยชองทางการส่ือสารและกิจกรรม 

3) การประสานผลประโยชน  เม่ือเครือขายมีการประสานผลประโยชนตอกันในลักษณะ
พ่ึงพาอาศัยตอกันแลว   ส่ิงท่ีเกิดขึ้นตามมาคือ  เครือขายเกิดการเรียนรูและมีกิจกรรมการพัฒนาท่ี
ตอเนื่อง  ทําใหเกิดระบบการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ  เกิดกระบวนการใหม  ความรูใหม 
 ความจําเปนในการสรางเครือขายทางสังคมขางตนนี้เปนการแสดงใหเห็นวาเครือขายทาง
สังคมเ อ้ือประโยชนตอบุคคลท่ีอยู ในเครือข าย  ชวยในการแกไขปญหา  แลก เปล่ียน
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ขอมูล ขาวสาร ความรู  สรางความเขาใจรวมกันท่ีนําไปสูการพัฒนาอยางตอเนื่องของบุคคล  กลุม 
องคการ ในเครือขาย   

 2.4.3  ประเภทของเครือขายทางสังคม 
 การจําแนกเครือขายทางสังคม  สามารถแบงไดหลายรูปแบบ ดังนี ้
  นฤมล  นิราทร (2543) ไดจําแนกประเภทของเครือขายทางสังคม 4 มิติ  

1) จําแนกตามพ้ืนท่ีดําเนินการ เชน   เครือขายระดับหมูบาน  ตําบล  อําเภอ  จังหวัด  ภาค
และประเทศ 

2) จําแนกตามกิจกรรมหรือประเด็นปญหา  เชน เครือขายท่ีทํางานดานเด็ก  สตรี  
สาธารณสุข เศรษฐกิจ  พัฒนาชุมชน  สิทธิมนุษยชน  ส่ิงแวดลอม 

3) จําแนกตามอาชีพหรือสถานภาพทางสังคม  เชน เครือขายดานแรงงาน  เครือขายครู 
เครือขายผูประกอบการ 

4) จําแนกตามรูปแบบโครงสรางหรือความสัมพันธ ทําใหเกิดเครือขาย 2 ลักษณะ คือ 
เครือขายตามแนวตั้ง ท่ีมีโครงสรางเปนช้ันทําใหความสัมพันธระหวางบุคคลภายในเครือขายไม
เทากัน และเครือขายตามแนวนอนความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการเทากัน 

Adler  and Kwon (2002) ไดจําแนกความสัมพันธระหวางบุคคลในเครือขาย ดังนี ้
1) ความสัมพันธตามลําดับขั้น (Hierarchies relationship) นําเสนอความสัมพันธท่ีเปนไป

ตามอํานาจหนาท่ี  การแลกเปล่ียนกันดวยส่ิงของหรือเงินตรา  ความปลอดภัยทางดานจิตใจ ใน
รูปแบบการตกลงท่ีเปนทางการ มีความชัดเจนในเง่ือนไข  การแลกเปล่ียนอาจะไมเหมาะเพราะอีก
ฝายมีอํานาจเหนือกวา 

2) ความสัมพันธทางการตลาด (Market  relationship) นําเสนอความสัมพันธการผลิตหรือ
การบริการท่ีแลกเปล่ียนเพ่ือเงิน  มีการเจาะจงชัดเจนในการแลกเปล่ียนและอยูภายใตเง่ือนไขความ
พอใจของท้ัง 2 ฝาย 

3) ความสัมพันธทางสังคม (Social  relationship) นําเสนอความสัมพันธท่ีสนับสนุนใหเกิด
การแลกเปล่ียน  ในการติดตอส่ือสารกันอาจจะไมชัดเจน บนพ้ืนฐานความสัมพันธท่ีอิสระ  หากมี
การแลกเปล่ียน เกิดจากความเต็มใจของท้ัง 2 ฝาย  
 Tsai (2002) ไดจําแนกมุมมองเครือขายทางสังคมในการศึกษางานวิจัยเปน 2 กลุม ดังนี ้

1) โครงสรางความสัมพันธท่ีเปนทางการ (Formal hierarchical structure) เปนโครงสราง
การประสานงานในเครือขายตามท่ีองคการไดกําหนดไว  โดยมีศูนยกลางคอยกําหนดควบคุม และ
ตัดสินใจในเรื่องตางๆ 

32 

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)

http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com


 
 

2) ความสัมพันธท่ีไมเปนทางการ (Informal lateral relations) ลักษณะความสัมพันธ
เปนไปตามความสมัครใจในการประสานงาน ไมเปนไปตามท่ีโครงสรางองคการกําหนด 
 จากการศึกษา ของ Tsai (2002) พบวา รูปแบบการทํางานท่ีใชความเปนศูนยกลางตาม
โครงสรางทางการมีผลในทางลบตอการแบงปนความรู แตความสัมพันธท่ีไมเปนทางการนั้นกลับมี
ผลในทางบวกตอการแบงปนความรู  

Kilduff  and Tsai (2003) แบงประเภทของเครือขายตามระดับของการวิเคราะหเครือขาย     
4 ประเภท 

1) เครือขายระดับปจเจกบุคคล (Individual  level  network) เปนการวิเคราะหถึง
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

2) เครือขายระดับหนวยธุรกิจ (Business level network) เปนการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางหนวยธุรกิจในองคการ 

3) เครือขายระดับองคกร (Organization level network) เปนการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางองคกร 

4) เครือขายระหวางองคการ หรือ ระดับอ่ืนๆ (Other level network) เปนการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางองคการ ระหวางประเทศ หรืออ่ืนๆ   

  ในการศึกษาเครือขายทางสังคม และการแบงปนความรูภายในองคการ ของ Marouf (2007) 
ไดจําแนกภาวะการผูกพันตามเครือขายทางสังคมในการศึกษาดังนี ้

1) ภาวะการผูกพันทางธุรกิจ (Business ties) เปนการเช่ือมโยงระหวางหนวยงานบน
พ้ืนฐาน ทางธุรกิจ หรือในการทํางานตามหนาท่ี  สนใจซ่ึงกันและกัน และมีเปาหมายรวมกัน ตอ
ผลประโยชนโดยรวม เชน การพูดคุยส่ือสารท่ีเปนไปตามหนาท่ีในการทํางาน มีการเฉพาะเจาะ
ชวงเวลาในการส่ือสารและปฏิสัมพันธในหนาท่ีการทํางาน 

2) ภาวะการผูกพันทางสังคม (Social  ties) เปนการเช่ือมโยงระหวางหนวยงานบนพ้ืนฐาน
ของความรูสึก  ไมใชหนาท่ี เปนความสัมพันธท่ีบุคคลสามารถปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนไดอยาง
อิสระ เชน การพูดคุยส่ือสารกับเพ่ือนรวมงานโดยอาศัยความสัมพันธท่ีคุนเคย  มีการเฉพาะเจาะจง
ชวงเวลาในการส่ือสารและปฏิสัมพันธท่ีเปนอิสระจากหนาท่ีการทํางาน 

 สรุปจากการศึกษาประเภทของเครือขายทางสังคม  เม่ือพิจารณาเครือขายภายในองคการ
ของ Adler  and Kwon (2002), Tsai (2002) and Marouf (2007) สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท
ใหญๆคือ  

 1)  ความสัมพันธในเครือขายทางสังคมท่ีเปนทางการ (Formal social network) การ
ติดตอส่ือสารในระดับแนวดิ่ง  ตามอํานาจหนาท่ี  และมีขอจํากัดการส่ือสารท่ีเกี่ยวของกับงาน  
ภาวะการผูกพันมุงเนนทางธุรกิจ  
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2)  ความสัมพันธในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ (Informal social network) การ
ติดตอส่ือสารท่ีมาจากความสนิทสนมคุนเคย  มีความเปนอิสระในการส่ือสาร  ไมคํานึงถึงระดับ
อํานาจหนาท่ีในการส่ือสาร ภาวะการผูกพันมุงเนนทางสังคม 

 จากการศึกษาประเภทของเครือขายทางสังคม นักวิชาการหลายทานมีการจําแนกประเภท
ของเครือขายแตกตางกันไปตามแนวคิด  ซ่ึงในการศึกษาของ Green and Brock (2005) มีการจําแนก
ระหวางบุคคลท่ีชอบความไมเปนทางการ  กับบุคคลท่ีชอบการมีสวนรวมแบบเปนทางการ บุคคลท่ี
ชอบความไมเปนทางการ  จะใชเวลาสวนใหญในการส่ือสารและสนทนาในชวงเวลาท่ีไมเปน
ทางการ เชน การทานอาหารกลางวันหรืออาหารเย็นรวมกัน การไปเท่ียวสังสรรครวมกัน ในขณะท่ี
บุคคลท่ีชอบความเปนทางการจะใชเวลาสวนใหญในองคการ เชน การทํางานหรือการประชุม
รวมกัน ซ่ึงในบางคนอาจจะชอบท้ังสองอยาง Mutz and Martin (1998, quoted in Green and Brock, 
2005) แนะนําวากลุมท่ีเปนทางการมีแนวโนมท่ีเฉพาะเจาะจงบุคคลในการปฏิสัมพันธ ทําให
สมาชิกจะมีการเปดเผยมุมมองของตนเองลดลง ในขณะท่ีปฏิสัมพันธท่ีไมเปนทางการ ทําใหเกิด
มิตรไมตรีท่ีดีตอกันเนื่องจากเครือขายมีความผูกพันซ่ึงกันและกัน ทําใหการเปดเผยความคิดเห็น
ของบุคคลอ่ืนๆและโอกาสท่ีจะไดแสดงความคิดเห็นในมุมมองของตนเองเปนไปไดมาก 
เพราะฉะนั้นรูปแบบความสัมพันธท่ีไมเจาะจงผูกขาด หรือไมเปนทางการนั้นสามารถทําใหเกิด
ความผูกพันแนนแฟนในเครือขาย (Green and Brock, 2005)  ดังนั้น เครือขายทางสังคมท่ีไมเปน
ทางการ แสดงใหเห็นวามีความเปนไปไดท่ีการปฏิสัมพันธในชวงเวลาท่ีไมเปนทางการจะสามารถ
ทําใหบุคคลมีการติดตอส่ือสารเพ่ือแลกเปล่ียนความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังท่ี Yang and Wan 
(2004, quoted in Yang 2008) ศึกษาการจัดการความรูของธุรกิจทัวรในโรงแรม กลาวถึง
สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการจัดการความรูอยูบนพ้ืนฐานของความไมเปนทางการขององคการ 
 

 2.4.4  การวิเคราะหเครือขายทางสังคม 
 แนวคิดเครือขายทางสังคมเนนการเช่ือมโยงความสัมพันธระหวางบุคคล  เปนสายใย
ความสัมพันธทางสังคมท่ีขยายคลอบคลุมท่ัวท้ังสังคม  แตการวิเคราะหเครือขายทางสังคม จะเนนท่ี
ความสัมพันธทางสังคมระหวางบุคคลท่ีอยูในเครือขายทางสังคมวา จะมีผลตอพฤติกรรมซ่ึงกันและ
กันอยางไร  จึงตองอาศัยปจจัยเรื่องรูปแบบและลักษณะของเครือขายมาอธิบายถึงพฤติกรรมของ
บุคคล  
 Granovetter (1973, quoted in Krackhardt, 1992) ระบุถึงคุณสมบัติท่ีช้ีวัดภาวะการผูกพันท่ี
แข็งแกรงของเครือขาย ดังนี ้

1) จํานวนของระยะเวลา (Amount of time) เปนการวัดระยะเวลาระหวางบุคคลหรือกลุมท่ี
รูจักกันในเครือขายตั้งแตเริ่มตนจนถึงปจจุบัน รวมเปนจํานวนระยะเวลา 

34 

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)

http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com


 
 

2) ระดับความรูสึกทางอารมณ (Emotional  intensity) เปนการวัดระดับความรูสึกระหวาง
บุคคลในเครือขายโดยระบุบุคคล  หรือกลุม ในการวัด 

3) ระดับความใกลชิด (Intimacy) เปนการพิจารณาระดับความใกลชิด  ความคุนเคย
ระหวางบุคคล กลุม 

4) การแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน (Reciprocal service) เปนการพิจารณาถึงการใหและรับ
ประโยชนระหวางบุคคล 

  Mller-Prothmann (2007)  ไดศึกษาการวิเคราะหเครือขายท่ีชวยปรับปรุงการแบงปนความรู
โดยจําแนกการวิเคราะหเครือขายออกเปน 3 ระดับ  ดังนี้ 

1) อธิบายถึงความสมบูรณของเครือขาย (Whole network) เกี่ยวของกับการวิเคราะห
ดังตอไปนี ้
                  1.1)  ขนาดของเครือขาย (Size) เปนการนับจํานวนสมาชิก (Node) ท่ีมีการแบงปน
ความรูระหวางสมาชิกท้ังหมดของเครือขาย 
 1.2) ศูนยกลางของเครือขาย (Network centralization) เปนการวัดระดับความสัมพันธ
ภายในเครือขาย เจาะจงท่ีบุคคลหนึ่ง  หรือบุคคลสวนนอย เปนศูนยกลางสมาชิกของเครือขาย ถา
ระดับความเปนศูนยกลางของเครือขายสูง หมายความวาความรูภายในเครือขายขึ้นอยูกับบุคลนั้น
หรือบุคคลสวนนอยนั้น 

1.3) ความหนาแนนของเครือขาย (Density) เปนการวัดท่ีระบุจํานวนรวมของภาวะการ
ผูกพัน(Ties) ระดับความผูกพันท่ีบุคคลในเครือขายมีตอกัน  

2) อธิบายถึงกลุมและสวนประกอบของเครือขาย (Clusters and components) เกี่ยวกับการ
วิเคราะหดังตอไปนี ้

2.1) วิเคราะหกลุมยอยหรือกลุมผูเช่ียวชาญ (Sub  group and clusters of expertise) เปน
การวิเคราะห กลุมยอยๆภายในเครือขาย โดยพิจารณาถึงระดับความหนาแนนภายในหรือระหวาง
กลุมยอยนั้น  ทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมภายในเครือขาย เชน กลุมยอยสามารถพัฒนาวัฒนธรรมดวย
ตัวเองเอ้ือตอการแบงปนความรูและทัศนคติท่ีมีตอกลุมอ่ืนๆ 

2.2) วิเคราะหจุดตัด (Cut point) โดยการสรางคอขวด (Bottleneacks) เพ่ือวิเคราะหการ
ไหล (Flow) ของความรู โดยใหบุคคลหรือกลุมยอยในเครือขายมีการแบงแยกกันอยางอิสระ  แลว
พิจารณาไปท่ีการแบงปนความรูภายในเครือขายซ่ึงเปนสวนเช่ือมโยงเขาดวยกัน 

2.3) วิเคราะหศูนยกลาง (Hub) เปนการวิเคราะหสมาชิกบางคนในกลุมหรือในเครือขาย
ท่ีมี อิทธิพลตอการกระทําของบุคคล หรือก ลุม อ่ืนๆ ในเครือข าย  ไดแก  กา รพิจารณา
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การโอนถายความรูไปสูบุคคล  พิจารณาประสิทธิภาพในการเช่ือมโยงบุคคลอ่ืนๆเขาดวยกัน ซ่ึงทํา
ใหงายตอการไหลของความรู 
อธิบายถึงตําแหนงของบุคคล ตามบทบาทหรือตําแหนงในการวิเคราะห  
 3.1) ระดับของการเปนศูนยกลาง (Degree centrality)   การวัดความเปนศูนยกลางของ
บุคคล  สามารถวัดไดจากจํานวนของการติดตอกับคนอ่ืน คนท่ีเปนศูนยกลางจะมีการติดตอกับ
สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในเครือขาย  ในขณะท่ีคนท่ีอยูขอบ ๆ เครือขายจะไมมีการติดตอกับคนอ่ืน
บอยครั้งนัก การวัดสามารถวัดจากการติดตอท้ังทางออมผานคนท่ีเปนส่ือ และการติดตอโดยตรง 

3.2) ความใกลชิดของการเปนศูนยกลาง (Closeness centrality)  วัดจากผลรวมของ
ระยะทางระหวางคนศูนยกลางกับคนท่ีติดตอดวยท้ังหมด การวิจัยของนักวิชาการหลายทานช้ีวา 
ความใกลชิดของบุคคลท่ีมีตอคนอ่ืนท่ีเพ่ิมขึ้น ทําใหเขาสามารถเขาถึงขอมูลขาวสาร ความรู 

3.3) การคั่นกลางของคนท่ีเปนศูนยกลาง (Betweenness centrality)   การคั่นกลางแสดง
ถึงความสําคัญของคนศูนยกลาง  ยิ่งมีศักยภาพในการเปนคนกลางไดมากเทาไร ก็สามารถควบคุม
ชองทางการติดตอส่ือสารและความเปนอิสระของคนในเครือขายท่ีจะติดตอส่ือสารกับคนอ่ืน ๆ ได
มากเทานั้น 

Hansen (1999, 2002) ศึกษาการวิเคราะหเครือขายทางสังคมดวยภาวะการผูกพัน ท่ีมาจาก   
1) ความถ่ีในการปฏิสัมพันธ (Frequency of interaction)  เปนการระบุจํานวนครั้ง ความถ่ี 

ในการติดตอกับบุคคลหรือหนวยงาน   
2) ความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ (Closeness  of the relationship) เปนการระบุถึงระดับ

ความรูสึกท่ีใกลชิดระหวางบุคคล หรือหนวยงาน 
 ซ่ึงท้ังความถ่ีในการปฏิสัมพันธ และความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ ตองพิจารณาถึง
สอดคลองท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน แลวจึงนํามาหาคาเฉล่ียเพ่ือใหไดระดับภาวะการผูกพัน  

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ Marsden and Campbell (1984) ท่ีสนับสนุนการวัดภาวะการ
ผูกพันในเครือขาย โดยใช ระดับความใกลชิด (Closeness) เปนตัวช้ีวัดภาวะการผูกพันไดดีท่ีสุด  
เพราะสามารถพยากรณไดถึงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีจะเกิดขึ้นได  ในขณะท่ีการใชความถ่ีใน
การปฏิสัมพันธมาคํานวณ นั้นยากท่ีจะวัดภาวะการผูกพันได  สวนการวัดโดยชวงจํานวนระยะเวลา 
(Duration) นั้นเปนการคาดคะเนท่ีใหภาวะการผูกพันท่ีสูงเกินไป แตแนวคิดของ Hansen (1999, 
2002) เล็งเห็นวา ระดับความใกลชิดเปนการพิจารณาถึงความรูสึกอยางเดียว  เพ่ือแสดงถึงการ
กระทําท่ีเกิดขึ้นจึงพิจารณาความถ่ีในการปฏิสัมพันธดวย 
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Galbraith, 1973; Brass, 1984; Stevenson and Gilly, 1991 (quoted in Cross and 
Cummings, 2004)  กลาวถึงภาวะการผูกพันท่ีสูงของสมาชิกในองคการนั้นมีประโยชนอยางมาก 
เพราะทําใหสมาชิกมีการแลกเปล่ียนประสบการณ  ไดรับขอมูลท่ีแปลกใหม  ซ่ึง Cross and 
Cummings (2004) ไดทําการศึกษาถึงภาวะการผูกพันของเครือขายภายในองคการของบริษัท
ปโตรเลียมแหงหนึ่ง พบวา ภาวะการผูกพันของพนักงานท่ีแข็งแกรงนั้นทําใหผลการดําเนินงานของ
พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ท้ังนี้เปนผลมาจากพนักงานมีความรูในการทํางานท่ีเพ่ิมมากขึ้น
จากการไดแลกเปล่ียนความรูกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงในการศึกษาภาวะการผูกพันของ Hansen (1999, 
2002) ไดแสดงใหเห็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจากความถ่ีในการปฏิสัมพันธและความรูสึกใกลชิดใน
การปฏิสัมพันธระหวางบุคคล สามารถนํามาคาดคะเนภาวะการผูกพันท่ีเกิดขึ้นในเครือขายทาง
สังคมได  
 

 2.4.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเครือขาย 
             2.4.5.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
    เกษ มศ าสตร   ชั ย ศิ ลป  (2548) ศึ กษ ากา รพั ฒน าเ ครื อข า ยก าร จัด กา ร
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมของเยาวชน โดยการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีเปนสมาชิด
เครือขายเยาวชนรักษส่ิงแวดลอม จังหวัดสระแกวจํานวน 315 คน พบวาการพัฒนาเครือขายการ
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมของเยาวชน  มีองคประกอบท่ีสําคัญ  5 องคประกอบ  
ไดแก 1) ดานการปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิก  ประกอบดวยการแลกเปล่ียนความคิดเห็น  การ
แลกเปล่ียนความรู  การแลกเปล่ียนประสบการณ  และการแลกเปล่ียนขอมูลการดําเนินงานซ่ึงกัน
และกัน 2) ดานการปฏิบัติกิจกรรมรวมกัน ประกอบดวย  การมีสวนรวมในการวางแผน  การปฏิบัติ
กิจกรรมท่ีทางเครือขายจัดขึ้นและการมีสวนรวมในการประเมินผล 3) ดานการถายทอดขอมูลของ
เครือขายใหผูอ่ืนรับรู 4) ดานการสรรหาบุคลากรเขารวม และ 5) ดานการจัดการทรัพยากรในการ
ดําเนินงาน นอกจากนี้ยังมีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาเครือขายการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอมของเยาวชน  ไดแก   อายุ   ความสัมพันธกับเพ่ือนสมาชิกและบุคคลอ่ืนๆ  
ประสบการณการเขารวมกิจกรรม  การสนับสนุนทางสังคม  และการคาดหวังผลประโยชน  จาก
การศึกษาช้ีใหเห็นวาภายในเครือขายมีองคประกอบตางๆท่ีสําคัญซ่ึงสามารถชวยผลักดันให
กิจกรรมของเครือขายประสบความสําเร็จ 

   ประชาสรรค  แสนภักดี (2549) ศึกษาการจัดการความรูของเครือขายทางสังคมเพ่ือ
การคุมครองผูบริโภคดานสุขภาพ  ดําเนินการวิจัยในกลุมตัวอยาง 30 องคกรท้ังภาครัฐ  ภาคธุรกิจ
เอกชน  และภาคประชาชน พบวา ปจจัยเอ้ือหนุนในการจัดการความรูพบวามีปจจัย 5 ดานท่ีเอ้ือ
หนุนไดแก  วัฒนธรรมองคกร  ภาวะผูนําและกลยุทธ   โครงสรางพ้ืนฐาน  เทคโนโลยี
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สารสนเทศ  และการวัดและติดตามผล จากการศึกษาช้ีใหเห็นวาเครือขายทางสังคมมีปจจัยท่ีชวย
สนับสนุนกระบวนการจัดการความรูขององคการ 

 
            2.4.5.2  งานวิจัยตางประเทศ 

  Levin  and Cross (2004) ไดทําการศึกษา ภาวะการผูกพัน  ทามกลางความ
ไววางใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการถายโอนความรู  สํารวจในองคการ 3 ประเภท ไดแก องคการ
ผลิตยาในอเมริกา  สถาบันทางการเงินในอังกฤษและบริษัทน้ํามันและแกสในแคนนาดา  จาก
การศึกษาโดยใชการวิเคราะหภาวะการผูกพัน ของ Hansen (1999, 2002) พบวา ภาวะการผูกพันมี
ความสัมพันธกับการถายโอนความรู  เม่ือมีการพิจารณาถึงความไววางใจเขามาเกี่ยวของ  รวมถึง
ระดับของภาวะการผูกพันนั้นมีผลตอการไดรับความรูท่ีแตกตางกันคือ ถาระดับภาวะการผูกพันท่ี
ต่ําหรือบอบบาง (Weak ties) ทําใหไดรับความรูท่ีหลากหลายไมซับซอน ในขณะท่ีระดับภาวะการ
ผูกพันท่ีสูงหรือแข็งแกรง (Strong ties) จะทําใหไดรับความรูท่ีซํ้าซอนและมีระดับลึก  จาก
การศึกษาช้ีใหเห็นวาระดับภาวะการผูกพันในเครือขายท่ีมีผลตอการถายโอนความรู 

 Marouf (2007) ไดทําการศึกษาเครือขายทางสังคม และการแบงปนความรูใน
องคการ กรณีศึกษาสถาบันทางการเงิน  สํารวจพนักงานจาก  24 หนวยธุรกิจขององคการ  มีการ
วิเคราะหเครือขายทางสังคม 2 ประเภทคือ   ภาวะการผูกพันทางธุรกิจ  และภาวะการผูกพันทาง
สังคม  ตามแนวคิดของ Hansen (1999, 2002)  กับการแบงปนความรู 2 รูปแบบ ไดแก ความรูท่ี
รวบรวมได (Codified knowledge)และความรูท่ีรวบรวมไมได (Non codified knowledge) พบวา
ภาวะการผูกพันในเครือขายทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท้ัง 2 ประเภทมากกวา
ภาวะการผูกพันในเครือขายทางสังคม  นอกจากนี้พบวา ตัวช้ีวัดภาวะการผูกพันท้ังความถ่ีในการ
ปฏิสัมพันธและความใกลชิดในการปฏิสัมพันธนั้นมีความสัมพันธกับชนิดของความรูในการ
แบงปนท่ีแตกตางกัน จากการศึกษาช้ีใหเห็นวาเครือขายทางสังคมใชภาวะการผูกพันในการศึกษา
พฤติกรรมการแบงปนความรูท่ีเกิดขึ้น  
 จากการศึกษาทบทวนงานวิจัยภายในประเทศพบวามีการศึกษาเครือขายทางสังคมโดย
เจาะจงไปท่ีปจจัยท่ีสนับสนุนเครือขาย  รวมถึงการแสดงใหเห็นวาเครือขายทางสังคมชวย
สนับสนุนการจัดการความรู  แตสําหรับงานวิจัยตางประเทศนั้นเปนการศึกษาวิเคราะหเครือขายทาง
สังคมดังนี้  Levin  and Cross (2004) ศึกษาเครือขายทางสังคมกับการถายโอนความรู มีการพิจารณา
ถึงปจจัยในการศึกษาคือ ภาวะการผูกพัน ความไววางใจ กับการโอนถายความรู ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึง
ผลการวิจัยแลวพบวา ปจจัยท้ังสองนั้นมีความสัมพันธท่ีมีผลตอการถายโอนความรู  ดังนั้นใน
การศึกษาครั้งนี้จึงนําแนวคิดของ Levin  and Cross (2004) มาศึกษาตอในกรณีของการแบงปน
ความรูแทนการถายโอนความรู ซ่ึงมีลักษณะท่ีแตกตางกันคือการโอนถายความรูจะเปนการ
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ปฏิสัมพันธในทิศทางเดียวระหวางผูพูดกับฟง สวนการแบงปนความรูเปนการแลกเปล่ียนซ่ึงกัน
และกัน สวน Chiu, Hsu and Wang (2006)  ศึกษาองคประกอบของทุนทางสังคมโดยวิเคราะหความ
ผูกพันในเครือขาย พบวาภาวะความผูกพันในเครือขายมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู ซ่ึงใน
การศึกษาไมระบุชนิดของเครือขายและชนิดของความรูท่ีชัดเจนในการศึกษาในขณะท่ี การศึกษา
ของ Marouf (2007) มีความคลายคลึงกันในการศึกษาโดยวิเคราะหเครือขายทางสังคมดวยภาวะการ
ผูกพันเชนเดียวกัน แตจําแนกเครือขายในการศึกษา คือ ภาวะการผูกพันทางธุรกิจซ่ึงมีลักษณะ
ความสัมพันธเชนเดียวกับเครือขายทางสังคมท่ีเปนทางการ พบวาการแบงปนความรูในเครือขาย
ทางธุรกิจนั้นมีประสิทธิภาพท่ีดีกวาภาวะการผูกพันในเครือขายทางสังคมท่ีมีลักษณะเชนเดียวกัน
กับเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ แตอยางไรก็ตามนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงเครือขาย
ทางสังคมท่ีไมเปนทางการนั้นเอ้ือประโยชนตอการแบงปนความรูไดดีกวา (Reagans and  McEvily, 
2003; Green and Brock, 2005; and Smedlund, 2008) จึงไดทําการศึกษาเฉพาะภาวะการผูกพันใน
เครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการซ่ึงจะมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูหรือไม     

 
2.5  แนวคิดความไววางใจ 
  แนวคิดทุนทางสังคมนอกจากศึกษาเกี่ยวกับเครือขายแลว  ความไววางใจเปนองคประกอบ
หนึ่งท่ีมีความสําคัญเชนเดียวกัน  จากแนวคิดของ  Putnam (1995)  นิยามทุนทางสังคมวา  เปน
ลักษณะเดนขององคการทางสังคม  ท่ีประกอบดวย  เครือขาย (Network) และความไววางใจ (Trust) 
ซ่ึงความไววางใจมีอิทธิพลตอการเปดเผยความรู  และการแบงปนความรูระหวางกลุม  
 
     2.5.1  ความหมายของความไววางใจ 
  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับความไววางใจ ไวดังนี ้ 
 ความไววางใจ  คือ  ความคาดหวังท่ีเกิดจากการกระทําของบุคคลอ่ืนเปนท่ีนาเช่ือถือ ทําให
เกิดความเต็มใจท่ีจะมีสวนรวมดวย  ทําใหงายตอการกระทํากับบุคคลในกลุม  (Mayer, Davis, and 
Schoorman, 1995, p712)  
 ความไววางใจ  คือ ความนึกคิดทางจิตใจ  จากประสบการณท่ีไดจากการปฏิสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืน  สงผลตอคานิยม  ทัศนคติ  ความรูสึกและอารมณ (Jones and George, 1998, quoted in 
Ford, 2002) 
 ความไววางใจ  คือ  ความเช่ือท่ีมีตอบุคคลอ่ืนอยางเต็มใจ บนความเส่ียง โดยมีสมมุติฐาน  
และความคาดหวังวาบุคคลนั้น  จะไมกอใหเกิดความเสียหายแกตน (Ford, 2002) 
 

39 

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)

http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com


 
 

 ความไววางใจ  คือ  ความคาดหวังของบุคคล  หรือกลุมบุคคลท่ีมีตอการแสดงออกในดาน
ตางๆ  ของบุคคลหรือกลุมบุคคลอ่ืนวามีความนาเช่ือถือได  ภายใตเง่ือนไขความเปนอิสระและมี
ความเส่ียง (บุญสง  หาญพาณิช, 2546) 
 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา  ความไววางใจ  คือ  ความนาเช่ือถือในตัวบุคคลท่ีเกิดจาก การได
รับรูถึง  ความสามารถ  และความปรารถนาดี  
 
 2.5.2  สวนประกอบของความไววางใจ 
 บุญสง  หาญพานิช (2546, หนา 81) ไดเสนอแนะปจจัยท่ีทําใหเกิดความไววางใจของ
บุคคลมีดังนี ้

1) ความมีคุณธรรม (Integrity) ไดแก ความซ่ือสัตย  การไมพูดปด 
2) สมรรถนะ (Competency) ไดแก  เทคนิค  ความรู ความชํานาญเฉพาะตน 
3) ความเสมอตนเสมอปลาย (Consistency) ไดแก  เช่ือถือได  ทํานายได และการตัดสินท่ีด ี
4) ความจงรักภักดี (Loyalty)  ไดแก  ความเต็มใจท่ีจะปกปองและรักษาบุคคล 
5) ความเปดเผย (Openness) ไดแก  เต็มใจท่ีจะแลกเปล่ียนความคิดเห็น  ประสบการณ  

ขอมูลสารสนเทศ  และความรูซ่ึงกันและกันอยางอิสระ 
  Myer, Davis and Schoorman (1995) จําแนกพ้ืนฐานท่ีทําใหเกิดความไววางใจระหวาง
บุคคล ไว  3 ประเภท 

1) ความไววางใจบนพ้ืนฐานความปรารถนาดี (Benevolence  based  trust) เปนความ
ไววางใจท่ีเกิดมาจากความรูสึกไดถึง ความปรารถนาดี  ความหวังดี  ความเมตตา จากบุคคลอ่ืนทํา
ใหเกิดความรูสึกไววางใจ 

2) ความไววางใจบนพ้ืนฐานความสามารถ (Competence  based  trust) เปนความไววางใจ
ท่ีเกิดจากการรับรู  ดวยเหตุผลท่ีมาจากความรู  ความสามารถ  ความนาเช่ือถือ  ซ่ึงทําใหเกิดความ
ไววางใจระหวางบุคคล 

3) ความไววางใจบนพ้ืนฐานความซ่ือตรง (Integrity  based  trust) เปนความไววางใจท่ีเกิด
จากความซ่ือสัตย  ซ่ือตรง ตอบุคคลอ่ืน  ทําใหเกิดความไววางใจ 

 จากการศึกษาองคประกอบขอความไววางใจ ขางตน สามารถแบงองคประกอบของความ
ไววางใจสามารถแบงไดกวางๆ เปน  2  องคประกอบ (Allister, quoted in Renzl, 2006) 

1) ความไววางใจบนพ้ืนฐานการรับรู (Cognition based trust) บุคคลมีความเช่ือม่ันตอ
บุคคลอ่ืน  ซ่ึงเกิดจากท่ีไดรับรู ความสามารถ ความซ่ือสัตย  ความซ่ือตรง ความรับผิดชอบ  
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2) ความไววางใจบนพ้ืนฐานผลกระทบ (Affect based trust) มาจากพ้ืนฐานทางอารมณ
ระหวางบุคคลในการมีสวนรวมหวงใยซ่ึงกันและกัน ความปราถนาดีตอกัน ความเมตตา กรุณา ตอ
บุคคลอ่ืน 
 ในการศึกษา ของ Levin and Cross (2004) พบวา ความไววางใจบนพ้ืนฐานความสามารถ   
และความปรารถนาดี จะชวยใหบุคคลมีการโอนถายความรูท่ีซอนเรนไดดี เม่ือนําศึกษารวมกับ
ภาวะผูกพัน 
 
 2.5.3   ความสําคัญของความไววางใจ 
 ความไววางใจเปนปจจัยหนึ่งท่ีสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  โดยมีความสําคัญ
ในการผลักดันความสําเร็จ ดังนี้ (Cohen and Prusak, 2001) 

1) ชวยลดความซํ้าซอนของความสัมพันธระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล  ซ่ึงเม่ือมีความ
ไววางใจเกิดขึ้นในองคการจะทําใหเกิดความซ่ือตรงมีการเปดเผยซ่ึงกันและกัน  ทําใหบุคคลอยู
รวมกัน  อยางมีความสุข  

2) เปนกลไกท่ีชวยลดความเส่ียงใหนอยท่ีสุด  การแบงปนความรูแลกเปล่ียนความรูจะ
เกิดขึ้นไดตองอาศัยความไววางใจ 

3) ความไววางใจถามีอยูในระดับสูงจะทําใหเกิดความสัมพันธในลักษณะของความ
รวมมือและการแลกเปล่ียน  และถาความไววางใจอยูในระดับต่ําจะทําใหเกิดการแขงขันระหวางกัน 

4) ชวยสงเสริมพฤติกรรมความรวมมือและสงผานขอมูลสารสนเทศและความรู   
5) เปนส่ิงจําเปนในการบริหารจัดการความรู   ท่ีตองอาศัยความไววางใจ ตอกัน

 ความสําคัญของความไววางใจตอกระบวนการจัดการความรู (Davenport  and  Prusak, 
1998, quoted in Ford, 2001) 

1) ความไววางใจกับการกอใหเกิดความรู (Knowledge generate) การกอใหเกิดความรู
ประกอบดวย 2 กระบวนการยอยคือ การสรางความรู (Knowledge creation) และ การไดมาซ่ึง
ความรู (Knowledge acquisition) ความรูแตละชนิดสามารถทําใหเกิดความรูไดท้ังภายในองคการ
และมาจากแหลงภายนอก  ความไววางใจจะชวยสนับสนุนวัฒนธรรมการสรางความรู โดยการ
แลกเปล่ียนความรูระหวางกัน  ทําใหการไดมาซ่ึงความรูของบุคคลจะถูกนําไปใชและสามารถสราง
เปนความรูใหมๆ  

2) ความไววางใจกับการประมวลความรู (Knowledge codification) การประมวลความรู
เปนการแปลงความรูจากความรูท่ีซอนเรนเปนความรูท่ีชัดแจง  เพ่ือจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ 
ซ่ึงความไววางใจเขามาเกี่ยวของในเชิงคุณภาพของขอมูลความรูท่ีจัดเก็บ  ขอมูลหรือความรู
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ท่ีนาไววางใจจะทําใหผูใชเกิดความไววางใจและเต็มใจท่ีจะนําขอมูลหรือความรูท่ีจัดเก็บอยางเปน
ระบบมาใช 

3) ความไววางใจกับการโอนถายความรู  (Knowledge transfer) ความไววางใจมี
ความสําคัญอยางมากตอการโอนถายและการแบงปนความรู  จนมีการกลาวถึงวาบุคคลจะมีความ
เต็มใจท่ีจะแลกเปล่ียนความรู เม่ือพวกเขาเกิดความไววางใจ  (Davenport and Prusak, 1998; 
Podolny  and Baron, 1997; Kramer, 1999, quoted in Ford, 2001) โดยเฉพาะจะตองมีความ
ไววางใจเกิดขึ้นกอนเม่ือจะมีการแบงปนความรูท่ีซอนเรน (Rolland and Chauvel, 2000, quoted in 
Ford, 2001) และการแลกเปล่ียนความรูและขอมูลจะเพ่ิมขึ้นไปตามระดับของความไววางใจ 
(Bowles, 1999, quoted in Ford, 2001) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาถาบุคคลในองคการมีระดับความไววางใจ
กันมาก  โอกาสท่ีจะเกิดการแบงปนหรือโอนถายความรูมากขึ้นดวย 

4) ความไววางใจกับการประยุกตใชความรู (Knowledge  application) ความผิดพลาดจาก
การทํางานท่ีเกิดขึ้น  นําไปสูการไดใชความรู  หรือการสรางความรูเพ่ือนํามาแกไขปญหา  จึงเปน
ส่ิงจําเปนท่ีองคการจะตองไววางใจบุคคลบนพ้ืนฐานความรูท่ีบุคคลมี ในการแกไขขอผิดพลาดท่ี
เกิดขึ้น  
 ความไววางใจเปนสวนสําคัญในการสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  เม่ือสมาชิก
เกิดความวางใจซ่ึงกันและกัน การเปดเผยความรูและขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานสามารถ
เปนไปไดงาย  รวมท้ังความไววางใจจะนําไปสูการชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางสมาชิกไดดี
ยิ่งขึ้น 
 
 2.5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความไววางใจ 
 2.5.4.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
 อารีย  คํานวณศักดิ์ (2545) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมเชิง
สรางสรรค  ความไววางใจในองคการ  กับผลการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรู
ของวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนยท่ีผานการประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  กลุมตัวอยางคือ  
พยาบาลจํานวน 287 คน จากการศึกษาพบวาท้ังความไววางใจในองคการ และวัฒนธรรมเชิง
สรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล  นอกจากนี้ยัง
สามารถพยากรณผลการดําเนินงานของกลุมงานพยาบาลโดยใชความไววางใจในองคการและ
วัฒนธรรมเชิงสรางสรรค  จากการศึกษาช้ีใหเห็นวาความไววางใจในองคการนั้นมีความสําคัญตอ
ผลการดําเนินงานของพนักงาน 
   สุนันทา  ศิระวงษธรรม (2009) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวย   ความยึด ม่ันผูกพันตอ องคการ   การสนับ สนุนจากองคการ  กั บ
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล กลุมตัวอยางคือ 
พยาบาลจํานวน 463 คน ผลการศึกษาพบวาการสนับสนุนจากองคการ  ความไววางใจในหัวหนา
หอผูปวย  และความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ  และสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยใช ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย และการสนับสนุนจากองคการ จากการศึกษาช้ีใหเห็น
วา ความไววางใจเปนไปปจจัยสวนหนึ่งท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  

 2.5.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
   Levin, Cross, Abrams, and Lesser (2002) ไดศึกษาบทบาทของความไววางใจใน
การแบงปนความรู ทําการสํารวจบริษัทไอบีเอ็ม พนักงาน 138 คน พบวาความไววางใจบนพ้ืนฐาน
ของความสามารถมีความสัมพันธทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  สวนความไววางใจบน
พ้ืนฐานความปรารถนาดีตอกันมีความสัมพันธท่ีทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ีชัดแจงและความรูท่ี
ซอนเรน  จากงานวิจัยช้ีใหเห็นวาความไววางใจบนพ้ืนฐานของความสามารถ  และความปราถนาดี
ตอกันจะทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
   Bakker, Leenders, Gabbay, Kratzer, and Van Engelen  (2006) ไดศึกษาความ
ไววางใจกับการแบงปนความรูในการพัฒนาผลิตภัณฑ  โดยทําการสํารวจโครงการการพัฒนา
ผลิตภัณฑขนาดใหญแหงหนึ่ง  จํานวน 23 ทีม  91  คน ในการศึกษาความไววางใจในมิติของ 
Mayer (1995) ประกอบดวย ความไววางใจบนพ้ืนฐานของ ความสามารถ  ความปรารถนาดี  และ 
ความม่ันคง  กับการแบงปนความรูในรูปแบบของวิธีการทํา (Know  how) พบวาแตละมิติของความ
ไววางใจ ไมมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู  โดยใหเหตุผลวา ความไววางใจท่ีสูงไมไดแสดง
วาบุคคลจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูท่ีเหมือนกัน  รวมท้ังการทํางานเปนทีมจะมีการแบงปน
ความรูเพ่ือใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน  จากงานวิจัยช้ีใหเห็นวาความไววางใจเปนองคประกอบ
หนึ่งของทุนทางสังคมอาจไมมีผลตอการแบงปนความรูในทีม 
   Cheng, Yeh, and Tu (2008) ไดทําการศึกษาความไววางใจและการแบงปนความรู
ในหวงโซอุปทาน (Supply chain)  ซ่ึงเปนการศึกษาถึง ปจจัยท่ีสงผลตอความไววางใจไดแก  การมี
คานิยมรวมกัน (Shared  value) การมีสวนรวมในเปาหมายเดียวกัน (Participation) การส่ือสาร 
(Communication) ความสามารถในการเรียนรู (Learning  capacity)  การแสดงออกถึงพฤติกรรม 
(Opportunistic  behavior) อํานาจ (Power) ความเหมาะสมของแหลงความรู (Resource fitness)  
ภายในหวงโซอุปทาน  ซ่ึงสามารถสงผลตอความไววางใจและการแบงปนความรูระหวางกันขึ้น 
จากการศึกษาพบวาความไววางใจเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูในองคการ โดยปจจัย
ท่ีมีความสัมพันธกับความไววางใจทางบวก และการแบงปนความรูไดแก การมีสวนรวมใน
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เปาหมายเดียวกัน และการส่ือสาร สวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความไววางใจทางลบและการ
แบงปนความรู ไดแก การแสดงออกถึงพฤติกรรม  และสุดทายปจจัยท่ีไมมีอิทธิพลตอความ
ไววางใจและการแบงปนความรู ไดแก  คานิยมรวมกัน  และ ความสามารถในการเรียนรู (Learning  
capacity) จากการศึกษาช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอความไววางใจ  และความไววางใจนั้นมีอิทธิพล
ตอการแบงปนความรู   
   Singh  and  Srivastava (2009) ไดทําการศึกษาความไววางใจระหวางบุคคลและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  โดยทําการสํารวจผูบริหารระดับสูง  ระดับกลาง  และระดับลาง  
จํานวน 303 คนจากองคการท่ีเปนอุตสาหกรรมและบริการ  จากการศึกษาพบวา  ความถ่ีในการ
ปฏิสัมพันธของสมาชิกในองคการ (Interaction frequency)  ความสามารถของบุคคล (Competency) 
และความเสมอตนเสมอปลาย (Consistency) สงผลตอการทําใหเกิดความไววางใจระหวางบุคคล  
และความไววางใจระหวางบุคคลสงผลตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  จาก
การศึกษาแสดงใหเห็นวาความไววางใจระหวางบุคคลสามารถใชเปนกลยุทธจูงใจใหสมาชิกแสดง
พฤติกรรมในแนวทางท่ีองคการตองการได 
 จากการศึกษาทบทวนงานวิจัยภายในประเทศพบวามีการศึกษาถึงความไววางใจท่ี
สนับสนุนผลตอการดําเนินงานของพนักงานและ มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซ่ึงยังไม
ปรากฏถึงศึกษาความไววางใจกับความรู  แตสําหรับงานวิจัยตางประเทศนั้นมีการศึกษามากมายท่ี
เช่ือมโยงกับความรู  แตผลการศึกษานั้นมีความแตกตางกันออกไป Bakker, Leenders, Gabbay, 
Kratzer, and Van Engelen  (2006) และของ Chow and Chan (2008) พบวา ความไววางใจไมไดมี
ความสําคัญเสมอไปในการแบงปนความรูในทีม  แตงานวิจัย Tsai and Ghoshal (1998); Kaser and 
Miles (2001); Chiu, Hsu, and Wang (2006); Alawi, Marzooqi, and Mohammed (2007); Hsu, Ju, 
Yen,  and  Chang (2007); Smedlund  (2008); Cheng, Yeh, and Tu (2008); and He, Qiao, and Wei 
(2009) กลับพบวาความไววางใจมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู  แตสําหรับในบางงานวิจัย
ของ Levin  and Cross (2004)  พบวาความไววางใจนั้นเปนปจจัยแทรกท่ีสนับสนุนใหเครือขายทาง
สังคมมีความสัมพันธกับการโอนถายความรู  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความไววางใจนั้นไมสามารถ
คาดคะเนไดแนนอนวามีผลตอการแบงปนความรูจริงหรือไม  จึงไดนํามาพิจารณาเปนปจจัยแทรก
ในการศึกษา 

2.6   กรอบแนวความคิด 
จากความสําคัญของความรู   ทําใหแตละองคการมีการพัฒนากาวหนาอยางตอเนื่อง  

โดยเฉพาะองคการท่ีเปนอุตสาหกรรมการผลิต  ท่ีมีการแขงขันกันสูงท้ังภายในประเทศและ
ตางประเทศ  องคการท่ีมีความรูสะสมอยูมากมีโอกาสท่ีจะสรางความไดเปรียบในการแขงขัน  ซ่ึง
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ความรูท่ีมีอยูในองคการมีมากมายหลากหลาย จึงทําใหตองมีการจัดการความรูเกิดขึ้นเพ่ือทําใหเกิด
ระบบในการนําความรูมาใชอยางมีประสิทธิภาพ  โดยเนนถึงการกระบวนการท่ีสําคัญคือการ
แบงปนความรู   การกระทําเพ่ือโอนถาย  แลกเปล่ียน หรือกระจายความรู ระหวางบุคคล  หนวยงาน 
ภายในองคการ การแบงปนความรูเปนกระบวนการพ้ืนฐานท่ีสนับสนุนใหกระบวนการอ่ืนสามารถ
ดําเนินไปไดดวยดี   รวมท้ังเปนการดึงความรูท่ีมีอยูในตัวของบุคคลออกมาไดดีท่ีสุด   โดยเฉพาะ
ในการศึกษาไดใหความสําคัญกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน ความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคล  เกิดจาก
ความรูความเขาใจ  ประสบการณ ทักษะ ซ่ึงยากท่ีจะถายทอดเผยแพรไดอยางชัดเจน  ดังนั้นเม่ือ
บุคคลในองคการมีการแบงปนความรูท่ีซอนเรนกัน  จะทําใหความรูกระจาย  และถูกนํามา
ประยุกตใชในการทํางาน ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมท้ังทําใหเกิดความคิดใหม  สรางสรรค
นวัตกรรมและสรางความไดเปรียบใหกับองคการ    

การแบงปนความรูท่ีซอนเรนมีความสําคัญตอองคการ  จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัย
พบปจจัยตางๆท่ีมีผลตอการแบงปนความรู   ซ่ึงในการศึกษาไดพิจารณาแนวคิดทุนทางสังคม 
เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีถูกนํามาใชในการศึกษาจํานวนมากในงานวิจัยตางประเทศ  และพบวามี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู  ทุนทางสังคมในการศึกษานี้ประกอบดวยมิติโครงสราง   มิติ
ความสัมพันธ   ซ่ึงแตละมิติมีลักษณะการศึกษาท่ีแตกตางกัน  มิติโครงสรางเปนการศึกษาถึง
เครือขายทางสังคม โดยศึกษาเฉพาะเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ซ่ึงเปนการเช่ือมโยง
ระหวางหนวยงานบนพ้ืนฐานของความรูสึก  ไมใชหนาท่ี เปนความสัมพันธท่ีบุคคลสามารถ
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนไดอยางอิสระ เชน การพูดคุยส่ือสารกับเพ่ือนรวมงานโดยอาศัย
ความสัมพันธท่ีคุนเคย  มีการเฉพาะเจาะชวงเวลาในการส่ือสารและปฏิสัมพันธท่ีเปนอิสระจาก
หนาท่ีการทํางาน  และในอีกมิติของทุนทางสังคมคือ มิติความสัมพันธท่ีศึกษาถึงความไววางใจ 
ตามแนวคิดของ  Myer et al (1995) ซ่ึงประกอบดวย ความไววางใจบนพ้ืนฐานความปรารถนาดี 
และความไววางใจบนพ้ืนฐานความสามารถ  โดยใหความไววางใจนั้นเปนปจจัยแทรกท่ีสนับสนุน
เครือขายทางสังคมใหมีความสัมพันธกับแบงปนความรูท่ีซอนเรน  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวของเรื่องบทบาทของเครือขายทางสังคมในการ
แบงปนความรู  ทําใหสรุปไดวา  ภาวะการผูกพันทางสังคม  ความไววางใจ  มีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน จึงไดสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
  
  

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ตัวแปรตน  ตัวแปรตาม    ตัวแปรแทรก    

ภาวะการผูกพัน การแบงปนความรู
ท่ีซอนเรน 

ความไววางใจ 
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บทท่ี  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
3.1 วิธีวิจัย 

           การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  
ในการเก็บรวบรวมขอมูล   เพ่ือศึกษาบทบาทของเครือขายทางสังคมในการแบงปนความรู ของ
ผูบริหารในอุตสาหกรรมการผลิต   จังหวัดนครราชสีมา  โดยมีวิธีการดําเนินงานวิจัย ดังตอไปนี ้
 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
      3.2.1  ประชากร 

  ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ ผูบริหารในระดับตนจนถึงระดับกลางภายในองคการ
อุตสาหกรรมการผลิต ตั้งแตขนาดกลางขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงไมทราบจํานวนท่ีแนนอน
วามีกี่คน 

 
 3.2.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ ผูบริหารระดับตนจนถึงระดับกลาง ท่ีประจําอยูใน
หนวยงานจัดซ้ือ  หนวยงานการผลิต  หนวยงานควบคุมคุณภาพ หนวยงานการเงินหรือบัญชี  
หนวยงานการตลาด  และหนวยงานบุคคล  ในองคการอุตสาหรรมการผลิต ตั้งแตขนาดกลางขึ้นไป  

ภายในจังหวัดนครราชสีมา จํานวนท้ังส้ิน 384 คน 

 
  3.2.3  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  

  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง   คือ ไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยไมทราบจํานวน
ประชากรท่ีแนนอน คํานวณจากสูตรการคํานวณ ของ Cochran (1953, อางถึงใน ยุทธ ไกรวรรณ , 
2545) ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.95 มีความคลาดเคล่ือนในการสุมตัวอยาง 
0.05 และใชรอยละ 50 ท่ีสุมจากประชากรท้ังหมด จากสูตรดังนี้ 
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    N =   P (1 – P) (Z)2 

                                                  e2 
 
  เม่ือ     n =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  P =  สัดสวนของประชากร ในการศึกษาครั้งนี้กําหนดให P มีคาเทากับ 0.5 
   e = คาเปอรเซ็นตความคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยาง  ในการศึกษาครั้งนี้ 
                      กําหนดคาความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดเทากับ 0.05 

 Z =  ระดับความเช่ือม่ันในการศึกษาครั้งนี้ใชระดับความเช่ือม่ันท่ี 95%ดังนั้น Z ,
มีคาเทากับ 1.96 

  เม่ือนําตัวเลขไปแทนคาในสูตร  จะไดขนาดของกลุมตัวอยาง เทากับ 
 
   N =    (0.5) (1 – 0.5) (1.96)2    
                                               0.052 
 
          =    384.16  หรือ  384   คน  
  จากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางผูบริหารระดับตนจนถึงระดับกลาง จํานวน 384 คน 
 
 3.2.4  การเลือกกลุมตัวอยาง 
  การเลือกกลุมตัวอยางเพ่ือการศึกษาครั้งนี้   เปนการเลือกกลุมตัวอยางแบบไมอาศัยความ
นาจะเปน (Non - probability sampling) โดยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  sampling) 
ผูบริหารระดับตนจนถึงระดับกลางในหนวยงานตางๆ  ซ่ึงมีขั้นตอนในการเลือกกลุมตัวอยางดังนี ้
         3.2.4.1  จําแนกประชากรออกเปน 6 กลุม ไดแก ผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือ  ผูบริหาร
หนวยงานการผลิต  ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ  ผูบริหารหนวยงานการตลาด  ผูบริหาร
หนวยงานการเงินและบัญชี  และผูบริหารหนวยงานบุคคล  ไดกลุมละ 64 คน 
  3.2.4.2 โดยในการศึกษา 1 องคการมีโอกาสถูกเลือกเทากันท้ัง  6 กลุม คือเปนตัวแทนกลุม
ละ 1 คน   ซ่ึงจะสามารถศึกษาได  64  องคการ  
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ตารางที่ 3.1 จํานวนกลุมตัวอยางในการศึกษา   

ลําดับ หนวยงาน 

จํานวนกลุมตัว 

องคการที่ศึกษา 

(องคการ) 

จํานวนกลุม 

ตัวอยางที่ศึกษา 

(คน) 

คิดเปนรอยละ 

1 หนวยงานจัดซ้ือ 64 64 100 
2 หนวยงานการผลิต 64 64 100 
3 หนวยงานควบคุมคุณภาพ 64 64 100 
4 หนวยงานการตลาด 64 64 100 
5 หนวยงานการเงินหรือบัญชี 64 64 100 
6 หนวยงานบุคคล 64 64 100 
 รวม 384 384  

 
3.3   ตัวแปรที่ทําการวิจัย 
  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปร  3  กลุม  คือ  ตัวแปรอิสระ(Independent  
variables)  ตัวแปรแทรก (Mediating factor)  และตัวแปรตาม (Dependent variable) ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี ้

 3.3.1  ตัวแปรอิสระ  

 ภาวะการผูกพันในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ซ่ึงวัดจากคาเฉล่ียของความถ่ีใน
การปฎิสัมพันธแบบไมเปนทางการ (Frequency of informal interaction) ระดับความใกลชิดในการ
ปฏิสัมพันธ (Closeness of informal interaction) (Hansen, 2002) 

 3.3.2  ตัวแปรแทรก 

 ความไววางใจ (Trust) วัดความไววางใจบนพ้ืนฐานการรับรูไดถึง ความปรารถนาดี
(Benevolence) และความสามารถ (Competency) (Mayer, Davis and Schoorman, 1995) 

 3.3.3  ตัวแปรตาม 
 การแบงปนความรูท่ีซอนเรน (Tacit knowledge) ซ่ึงวัดจากความถ่ีในการแบงปนความรู
ท่ีมาจากประสบการณในการทํางาน ความรูความเช่ียวชาญ ความรูจากการศึกษาหรือท่ีไดรับจาก
การฝกอบรม แกคนอ่ืนๆ  
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3.4   เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยจะใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวม
ขอมูล โดยรูปแบบของแบบสอบถามจะใชแบบปลายปด (Close – ended question) โดยโครงสราง
คําถามใชรูปแบบคําถามแบบ Rating scale  (อางถึงใน ยุทธ ไกรวรรณ) ประกอบดวย 3 สวนดังนี ้
 สวนท่ี 1  คําถามเกีย่วกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน ประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา 
ตําแหนง หนวยงาน อายุงานท่ีอยูกับองคการ  
 สวนท่ี 2  คําถามเกี่ยวกับระดับภาวะการผูกพัน  จํานวน 2 ขอ ไดแก 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความถ่ีในการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนหัวหนางานในหนวยงานจัดซ้ือ  
หนวยงานการผลิต  หนวยงานควบคุมคุณภาพ  หนวยงานการตลาด  หนวยงานการเงินหรือบัญชี  
และหนวยงานทรัพยากรมนุษย ปรับจากแบบวัดของ  (Marouf, 2007)  ซ่ึงตองดําเนินการวัด ความถ่ี
ในการปฏิสัมพันธและความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ  ดังนี ้

1) วัดภาวะการผูกพันจากความถ่ีในการปฏิสัมพันธ เปนแบบวัดอัตราสวนประมาณคา 
(Rating scale method) ผูตอบแบบสอบถามตอบเปนระดับมาตราสวนตามพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นกับ
หนวยงานตางๆ ซ่ึงมี 6 ระดับ โดยเกณฑการใหคะแนนแตละคําตอบ  มีดังนี ้

 
ระดับพฤติกรรม 

ไมเคยมีการส่ือสารและสนทนา 
มีการส่ือสารและสนทนา โดยเฉล่ีย 2- 3 เดือนตอครั้ง 
มีการส่ือสารและสนทนา โดยเฉล่ีย  เดือนละ 1 ครั้ง 
มีการส่ือสารและสนทนา โดยเฉล่ีย  สัปดาหละ 1 ครั้ง 
มีการส่ือสารและสนทนา โดยเฉล่ีย 2 ครั้งตอสัปดาห 
มีการส่ือสารและสนทนาทุกวัน 

เกณฑการใหคะแนน 
0 
1 
2 
3 
4 
5 

 
  2) วัดภาวะการผูกพันจากระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ  เปนแบบวัดอัตราสวน
ประมาณคา (Rating scale method) ผูตอบแบบสอบถามตอบเปนระดับมาตราสวนตาม
ความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นกับหนวยงานตางๆ ซ่ึงมี 6 ระดับ โดยเกณฑการใหคะแนนแตละคําตอบ  มี
ดังนี้ 

ระดับความสัมพันธ 
ไมมีความสัมพันธกันเลย 
มีความสัมพันธกันนอยมาก 
 

เกณฑการใหคะแนน 

0 
1 
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มีความสัมพันธตอกันนอย 

มีความสัมพันธตอกันปานกลาง 

มีความสัมพันธตอกันมาก 

มีความสัมพันธตอกันมากท่ีสุด 

2 
3 
4 
5 

     
 วัดภาวะการผูกพันดวยการหาคาเฉล่ียในการปฏิสัมพันธและระดับความใกลชิดในการ
ปฏิสัมพันธ โดยเกณฑการใหคะแนนแตละคําตอบ  มีดังนี ้  

 การกําหนดเกณฑการแปลผลระดับภาวะการผูกพัน  แบงเปน 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2535) 
 

ระดับคะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
4.51 – 5.00 หมายถึง มีระดับภาวะการผูกพันในระดับสูงท่ีสุด 
3.51 – 4.50 หมายถึง มีระดับภาวะการผูกพันในระดับสูง 
2.51 – 3.50 หมายถึง มีระดับภาวะการผูกพันในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง มีระดับภาวะการผูกพันในระดับต่ํา 
0.00 – 1.50    หมายถึง 

    
  มีระดับภาวะการผูกพันในระดับต่ํามาก 
 

 สวนท่ี 3  คําถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีเปนตัวแปรแทรก ไดแก ความไววางใจ  
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความไววางใจ มีจํานวน 6 ขอ แปลและปรับจากแบบวัด ของ Levin  
and Cross (2002, 2004) ซ่ึงเปนแบบวัดอัตราสวนประมาณคา (Rating scale method) ผูตอบ
แบบสอบถามตอบเปนระดับมาตราสวนตามความสําคัญของระดับความคิดเห็นตอผูบริหาร
หนวยงานตางๆ ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงมี 5 ระดับ   โดยเกณฑการใหคะแนนแตละคําตอบ   มีดังนี้ 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยมากท่ีสุด 

เกณฑการใหคะแนน 
1 
2 
3 
4 
5  
 

การกําหนดเกณฑการแปลผลระดับความไววางใจ  แบงเปน 5 ระดับ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2535)
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 สวนท่ี 4  คําถามเกี่ยวกับความถ่ีในการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน มีจํานวน 3 ขอ แปลและปรับจากแบบ
วัด ของ Zmud  and  Lee (2005) ซ่ึงเปนแบบวัดอัตราสวนประมาณคา (Rating scale method) ผูตอบ
แบบสอบถามตอบเปนระดับมาตราสวนตามพฤติกรรมตอผูบริหารหนวยงานตางๆ ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงมี 6 
ระดับ   โดยเกณฑการใหคะแนนแตละคําตอบ   มีดังนี ้

ระดับการแบงปนความรูที่ซอนเรน 
ไมเคยเลย 
นอยครั้งมาก  ประมาณ 2- 3 เดือนตอครั้ง 
นานๆ ครั้ง ประมาณเดือนละ 1 ครั้ง 
บางครั้ง ประมาณสัปดาหละ 1 ครั้ง 
เกือบทุกครั้ง  ประมาณ 2 ครั้งตอสัปดาห 
ทุกวัน 

เกณฑการใหคะแนน 
0 
1 
2 
3 
4 
5 

 การกําหนดเกณฑการแปลผลระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  แบงเปน 5 ระดับ       
(บุญชม   ศรีสะอาด, 2535) 

ระดับคะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
4.51 – 5.00 หมายถึง มีระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนระหวางผูบริหารอยูใน

ระดับสูงท่ีสุด 
3.51 – 4.50 หมายถึง มีระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนระหวางผูบริหารอยูใน

ระดับสูง 
2.51 – 3.50 หมายถึง มีระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนระหวางผูบริหารอยูใน 

ระดับปานกลาง 

ระดับคะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
4.51 – 5.00 หมายถึง มีระดับความความไววางใจระหวางผูบริหารอยูในระดับสูง

ท่ีสุด  
3.51 – 4.50 หมายถึง มีระดับความความไววางใจระหวางผูบริหารอยูในระดับสูง 
2.51 – 3.50 หมายถึง มีระดับความความไววางใจระหวางผูบริหารอยูในระดับ

ปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง มีระดับความความไววางใจระหวางผูบริหารอยูในระดับต่ํา 
1.00 – 1.50 หมายถึง มีระดับความความไววางใจระหวางผูบริหารอยูในระดับต่ํา

ท่ีสุด 
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1.51 – 2.50 หมายถึง มีระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนระหวางผูบริหารอยูใน 
ระดับต่ํา 

0.00 – 1.50 
 

หมายถึง 
 

มีระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนระหวางผูบริหาร อยูใน 
ระดับต่ําท่ีสุด 

 

3.5   การสรางและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 

 3.5.1  การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย   มีขั้นตอนดังนี้ 
 3.5.1.1 ทําการรวบรวมวรรณกรรม   งานวิจัย   ท่ีเกี่ยวของกับเรื่องท่ีศึกษา ไดแก ปจจัยท่ีมี
ผลตอการแบงปนความรู ทุนทางสังคม เครือขายทางสังคม ความไววางใจ 
 3.5.1.2 ทําความเขาใจเนื้อหาและปรับปรุงแบบวัดใหสอดคลองกับบริษัทของกลุมตัวอยาง 
ใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบถึงความถูกตองของขอคําถาม ท้ังท่ีเปนดานเนื้อหาและความ
เหมาะสมหรือความสําคัญในการนํามาใชในการตั้งคําถาม  
 3.5.1.3 นําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) เพ่ือตรวจสอบ
ความคลอบคลุมของเนื้อหาและภาษาท่ีใช นําเสนอแบบสอบถามตอผูเช่ียวชาญดานภาษาและ
เนื้อหา เพ่ือทําการพิจารณาตรวจสอบ หลังจากนั้นนํามาปรับแกไขขอคําถามตางๆ เพ่ือใหเกิดความ
ถูกตองเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
 3.5.1.4 นําแบบวัดท่ีไดรับการตรวจสอบจากอาจารยท่ีปรึกษาและผู เช่ียวชาญแลว ไป
ทดสอบ (Pretest)   กับพนักงานระดับหัวหนางาน ในอุตสาหกรรมการผลิตหรือกลุมนักศึกษา
ปริญญาโทท่ีทํางานแลวในกลุมเปาหมาย จํานวน 30 คน เพ่ือหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของ
แบบวัด 
 
 3.5.2   การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ    
 3.5.2.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) มีขั้นตอนดังนี้ 
   การทดสอบคาความเท่ียงตรง ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นนําไปทดสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาท่ีใช โดย  
   1) ผูวิจัยไดนําเสนอแบบสอบถามตอผู เช่ียวชาญและอาจารยท่ีปรึกษาปริญญา
นิพนธ   ถึงความถูกตองเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง มีความชัดเจน และสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของการวิจัย   แลวนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไข 
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   2)  ทดสอบกับกลุมตัวอยางจํานวน 15 ราย เพ่ือทําการตรวจสอบและแกไขขอ
คําถามตางๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน   แลวนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไข  
    3)  นําแบบสอบถามท่ีแกไขปรับปรุงเรียบรอยแลวใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจทาน
แลวจึงนําไปทดสอบเบ้ืองตนกอนนําไปใชจริง (Pre – test) 
 3.5.2.2  การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) 
  1)  นําแบบสอบถามท่ีแกไขปรับปรุงเรียบรอยแลวไปทดสอบเบ้ืองตน      (Pre – 
test) กับกลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
   2)  หลังจากท่ีนําแบบสอบถามไปทดสอบขั้นตนแลว  จึงนําไปวิเคราะหหาความ
สอดคลองภายใน (Internal consistency) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เปนสถิติวิเคราะห ซ่ึงเกณฑท่ียอมรับไดคือ มีคาเอลฟา (α) 
ประมาณ 0.70 ขึ้นไป (Nunnally and Bernstein, 1994)    
 





 

S t

S in
n

2
2

11  

 

 เม่ือ  α  แทน คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

   n  แทน จํานวนขอในแบบสอบถาม 

   Si
2    แทน ผลรวมของคาคะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ 

  St
2       แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

                           จากผลการวิเคราะหคาความเช่ือม่ันท่ีหาไดแสดงในตารางท่ี 3.2 ดังตอไปนี ้    
 

ตารางที่ 3.2 ตารางแสดงคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ปจจัยท่ีศึกษา Crobach’s Alpha  
Coefficient 

(n = 30) 
จากการทํา Pretest 

Crobach’s  Alpha 
Coefficient 
(n = 226) 

จากการศึกษาจริง 
ความถ่ีในการปฏิสัมพันธ 
ความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ 
ความไววางใจ 

การแบงปนความรู 

0.78 
0.70 
0.98 
0.98 

0.76 
0.72 
0.93 
0.93 
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   ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันจากการนําเสนอแบบสอบถามไปทดลองและ
จากกลุมตัวอยางเม่ือจําแนกตามตัวแปร  พบวาคาสัมประสิทธ์ิคาความเช่ือม่ันมีคาอยูระหวาง 0.70 – 
0.98 และ 0.72  - 0.93 ซ่ึงเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดไว 
 
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดดําเนินการในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยแบงเปน 2 สวน  ดังนี ้
 3.6.1  ขอมูลทุติยภูมิ  มีรายละเอียดในการดําเนินการ  ดังนี ้
  1)  ศึกษาขอมูลการวิจัย  ทบทวนขอมูลวรรณกรรมท้ังใน หนังสือ  ตําราวิชาการ ส่ือ
อิเล็กทรอนิกสท้ังในประเทศและตางประเทศเกี่ยวกับเรื่อง เครือขายทางสังคม  การแบงปนความรู  
และความไววางใจ โดยรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ท้ังท่ีสอดคลองหรือขัดแยงกันในประเด็นตางๆ 
รวมท้ังศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีเนื้อหาท่ีเกี่ยวของ 
   2)  ศึกษาขอมูลจากบทความส่ือส่ิงพิมพ  ผานส่ืออิเล็กทรอนิกส ท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ เกี่ยวกับเรื่อง    เครือขายทางสังคม การแบงปนความรู  และความไววางใจ เพ่ือ
รวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน ศึกษาความสอดคลองหรือแตกตางกันในแตละ
งานวิจัย 
  3)  ศึกษาขอมูลเบ้ืองตนเกี่ยวอุตสาหกรรมการผลิต  ท้ังในเรื่องของสถานการณปจจุบัน  
แนวโนมในอนาคต   
 
 3.6.2  ขอมูลปฐมภูมิ   มีรายละเอียดในการดําเนินการ  ดังนี ้
  1)  สืบคนขอมูลเกี่ยวกับ อุตสากรรมการผลิตขนาดกลางขึ้นไป ของจังหวัดนครราชสีมาท่ี
จะสํารวจ   เพ่ือใหทราบจํานวนท่ีจะสํารวจ   เบอรติดตอ  สถานท่ีตั้ง พรอมท้ังทราบขอมูลเบ้ืองตน
เกี่ยวกับอุตสาหกรรมนั้น ผานทางอินเตอรเน็ต 
  2)  ดําเนินการติดตอกับอุตสาหกรรมการผลิตตามรายช่ือท่ีไดมา  เพ่ือสอบถามความสะดวก
ในการใหความรวมมือทํางานวิจัย ซ่ึงในบางองคการอาจจะไดรับคําตอบในทันที  หรือจะตองทํา
ตามขั้นตอนตามท่ีทางสถานประกอบการตองการ เชน สงหนังสืออนุญาต  สงตัวอยาง
แบบสอบถามในการวิจัย ไปใหพิจารณาในเบ้ืองตน 
  3)  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากสาขาวิชาเทคโนโลยีการ
จัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยสงใหกับผูจัดการหรือ
ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลขององคการธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลาง ในเขต
จังหวัดนครราชสีมา  
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  4)  จัดสงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลผานทางโทรสาร  จดหมาย  
อีเมล  หรือสงดวยตนเองตามความตองการของสถานประกอบการ  และความสะดวกของผูวิจัย   
  5)  ดําเนินการติดตอสถานประกอบการอีกครั้งหลังจากสงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลไป
แลว  เพ่ือรับทราบคําตอบในการใหความรวมมือทํางานวิจัย 
  6)  รวบรวมรายช่ือสถานประกอบการท่ีใหความรวมมือ  พรอมท้ังจัดเตรียมแบบสอบถาม 
โดยลักษณะบรรจุภัณฑ (Packet) ของแบบสอบถามนั้นจะเปนซองทึบสีน้ําตาลมีแถบกาว ขางใน
บรรจุแบบสอบถามตามสัดสวนท่ีกําหนดไวใหแตละองคการพรอมกับปากกา ตามจํานวน
แบบสอบถาม 
 7)  นําแบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไว   นําไปติดตอกับผูจัดการหรือผูจัดการฝายทรัพยากร
บุคคลในองคการท่ีอนุมัติใหเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง และสงทางไปรษณีย โดยการแจก
แบบสอบถามมีการช้ีแจงรายละเอียดใหเปนท่ีเขาใจตรงกัน ตอผูจัดการหรือผูรับผิดชอบชวยเหลือ
ในการแจกและเก็บแบบสอบถาม พรอมท้ังกําหนดวันขอรับแบบสอบถามคืน อีก 1 สัปดาห  
 8)  ประสานงานการรับแบบสอบถามคืนโดย โทรติดตอกับผูจัดการหรือผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีรับหนาท่ีในการแจกแบบสอบถาม ลวงหนากอนครบกําหนด 1 วัน 
เม่ือทราบวาแบบสอบถามไดรับการกรอกเรียบรอยแลวจึงเดินทางไปรับแบบสอบถามดวยตนเอง 
แตถายังไมครบจะขยายเวลาในการเกบ็แบบสอบถามอีก 3 วันหลังจากครบกําหนด 
 9)  เม่ือรวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบกลับคืน ในจํานวนท่ีครบถวนหรือเพียงพอประมาณ
รอยละ 50 ของแบบสอบถาม สําหรับนําไปใชวิเคราะหขอมูล ทําการตรวจสอบความสมบูรณของ
การตอบและจัดทําขอมูล จึงนําขอมูลท่ีไดท้ังหมดไปวิเคราะหทางสถิต ิ
 
3.7   การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  ตามลักษณะขอมูล  ซ่ึงสถิติท่ีใชใน
การศึกษาเพ่ือวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ไดแก 

1) สมมุติฐานขอท่ี 1 - 2 ใช การทดสอบความสัมพันธ (Pearson correlation statistics) ซ่ึง
ไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Cohen, 1988)  ดังแสดงในตารางท่ี 3.3 
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ตารางที่ 3.3  เกณฑการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ระดับความสัมพันธ ทิศทางความสัมพันธ 

0.50 < r > 1.00 
0.30 < r > 0.49 
0.10 < r > 0.29 

r = 0 
-0.10 < r > -0.29 
-0.30 < r > -0.49 
-0.50 < r > -1.00 

มาก 
ปานกลาง 

นอย 
ไมมีความสัมพันธ 

นอย 
ปานกลาง 

มาก 

ทิศทางเดียวกัน 
ทิศทางเดียวกัน 
ทิศทางเดียวกัน 

 
ทิศทางตรงกันขาม 
ทิศทางตรงกันขาม 
ทิศทางตรงกันขาม 

 
2) สมมุติฐานขอท่ี 3 ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
3) สมมุติฐานขอท่ี 4 ใชการวิเคราะหเสนทาง (Path  analysis) ซ่ึงไดกําหนดเกณฑในการ

พิจารณาคาตางๆ (Browne and Cudeck, 1993 and  Hu and Bentler, 1995, 1999 อางถึงใน บุรทิน 
ขําภิรัฐ, 2552) ดังแสดงในตารางท่ี 3.4  
 

ตารางที่ 3.4  เกณฑการพิจารณาคาสถิติและเกณฑการพิจารณาวัดระดับความสอดคลองของโมเดล 

ดัชน ี ระดับการยอมรับ 
1. คาไค – สแคว   (χ 

2
)  มีคามากกวาคา P - value 

2. คา  χ 
2
/ df นอยกวา 2 

3. คา CFI (Comparative  Fit Index) มากกวาหรือเทากับ 0.95 
4. คา TLI (Tucker – Lewis Index) มากกวาหรือเทากับ 0.95 
5. คา RMSEA (Root Mean Square  
Error Of Approximation) 

นอยกวา 0.08 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
           การวิจัยนี้ไดดําเนินการเก็บขอมูล  ระหวางวันท่ี  15 ธันวาคม 2552  ถึงวันท่ี 15 มีนาคม 
2553 รวมใชระยะเวลาท้ังหมด 3 เดือน โดยวิธีแจกแบบสอบถามจํานวน 384 ชุด ใหกับหัวหนางาน
และผูจัดการ ท่ีปฏิบัติงานอยูในอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา   ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืน จํานวน 226 ชุด คิดเปนรอยละ 58.85 โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหตามวัตถุประสงค โดยผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัย
ครั้งนี้   ไดนําเสนอผลการวิเคราะหตามสมมุติฐานดังนี ้
 สมมุติฐานท่ี 1 ระดับภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับระดับความไววางใจ  
 สมมุติฐานท่ี 2 ระดับความไววางใจมีความสัมพันธกับระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
  สมมุติฐานท่ี 3 ภาวะการผูกพัน ความไววางใจ มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
 สมมุติฐานท่ี 4  ภาวะการผูกพันในเครือขายมีความสัมพันธท้ังทางตรงและทางออมกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน   ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา 
 

4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค   
      4.1.1   วัตถุประสงคขอที่ 1 
 เพ่ือศึกษาระดับภาวะการผูกพัน ระดับความไววางใจ และระดับการแบงปนความรูท่ีซอน
เรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัด
นครราชสีมา 
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             4.1.1.1  ระดับภาวะความผูกพันระหวางผูบริหาร 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธ (Correlation analysis) เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของ
ขอมูลระหวางความถ่ีในการปฏิสัมพันธและระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธของผูบริหารใน
แตละหนวยงาน  พบวามีความสัมพันธตอกันจึงสามารถนํามาใชวิเคราะหตอเนื่องถึงภาวะการ
ผูกพัน  โดยใชคาเฉล่ียระหวางความถ่ีในการปฏิสัมพันธและระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ 
(Hansen, 1999) ผลการวิเคราะห ดังแสดงรายละเอียดใน ตารางท่ี 4.1 
 

ตารางที่ 4.1  ภาวะการผูกพันของผูบริหารตอหนวยงานตางๆ 

ภาวะการผูกพันของผูบริหาร 
(หนวยงาน) 

 S.D. การแปลผล 
(ระดับ) 

ภาวะการผูกพันของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อตอ 
               ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
               ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
               ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
               ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
               ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
3.43 
3.09 
2.77 
3.57 
3.71 

 
1.04 
1.06 
1.42 
1.26 
1.12 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

               คาเฉลี่ย 3.31 - ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันของผูบริหารหนวยงานการผลิตตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 

 
2.74 
3.61 
1.92 
2.13 

 
1.49 
1.03 
1.65 
1.38 

 
ปานกลาง 

สูง 
ตํ่า 

ปานกลาง 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 2.92 1.27 ปานกลาง 
              คาเฉลี่ย 2.66 - ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพตอ 
             ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
             ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
             ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
             ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
             ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
2.23 
3.74 
1.94 
2.05 
2.64 

 
1.29 
0.96 
1.40 
1.24 
1.22 

 
ตํ่า 
สูง 
ตํ่า 
ตํ่า 

ปานกลาง 
              คาเฉลี่ย 2.52 - ปานกลาง 
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ตารางที่  4.1 (ตอ) 
ภาวะการผูกพันของผูบริหาร 

(หนวยงาน) 
 

S.D. การแปลผล 
(ระดับ) 

ภาวะการผูกพันของผูบริหารหนวยงานการตลาดตอ 
               ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
               ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
               ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
               ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
               ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
2.90 
3.31 
3.27 
3.06 
2.96 

 
1.40 
1.23 
1.31 
1.37 
1.30 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

               คาเฉลี่ย 3.10 - ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชีตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
3.90 
3.11 
2.78 
2.97 
3.84 

 
0.89 
1.09 
1.14 
1.55 
0.99 

 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
              คาเฉลี่ย 3.32 - ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 

 
2.98 
3.52 
3.09 
2.57 
3.47 

 
1.50 
0.93 
1.09 
1.44 
1.19 

 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

               คาเฉลี่ย 3.13 - ปานกลาง 
               คาเฉล่ียรวม 3.01  ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา   ผูบริหารทุกหนวยงานมีระดับภาวะการผูกพันในระดับปานกลาง 
โดยผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชีมีระดับภาวะการผูกพันกับผูบริหารหนวยงานอ่ืนสูงท่ีสุด  
รองลงมาคือผูบริหารหนวยจัดซ้ือ  ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย  ผูบริหารหนวยงาน
การตลาด  ผูบริหารหนวยงานการผลิต และผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ   
 นอกจากนี้ไดวิเคราะหถึงภาวะการผูกพันท่ีไดรับจากผูบริหารแตละหนวยงาน ดังแสดง
รายละเอียดในตาราง 4.2  
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ตารางที่ 4.2  ภาวะการผูกพันท่ีไดรับของผูบริหารแตละหนวยงาน 

ภาวะการผูกพันที่ไดรับ 
(หนวยงาน) 

 การแปลผล 
(ระดับ) 

ภาวะการผูกพันท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 2.95 ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานการผลิต 3.42 ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 3.17 ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานการตลาด 2.43 ตํ่า 
ภาวะการผูกพันท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 2.86 ปานกลาง 
ภาวะการผูกพันท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 3.21 ปานกลาง 

คาเฉล่ีย 3.01 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวาผูบริหารหนวยงานการผลิตไดรับภาวะการผูกพันจากผูบริหาร
หนวยงานอ่ืนๆสูงท่ีสุดรองลงมาคือผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย  ผูบริหารหนวยงานควบคุม
คุณภาพ  ผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือ  ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี และท่ีไดรับภาวะการ
ผูกพันท่ีต่ําสุดคือ ผูบริหารหนวยงานการตลาด ซ่ึงภาพรวมภาวะการผูกพันท่ีไดรับของหนวยงาน
ตางๆอยูในระดับปานกลาง 
 
 4.1.1.2   ระดับความไววางใจของผูบริหาร 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบริหารเกี่ยวกับความไววางใจตอเพ่ือนรวมงานใน
หนวยงานตางๆ มีรายละเอียดดังแสดงในตารางท่ี 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 ระดับความไววางใจของผูบริหาร 

ความไววางใจของผูบริหาร 
(หนวยงาน) 

 S.D. การแปลผล 
(ระดับ) 

ความไววางใจของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อตอ 
               ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
               ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
               ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
               ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
               ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
3.18 
2.97 
3.12 
3.27 
3.21 

 
0.78 
0.79 
0.85 
0.97 
0.91 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

               คาเฉลี่ย 3.15 - ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 
ความไววางใจของผูบริหาร 

(หนวยงาน) 
 S.D. การแปลผล 

(ระดับ) 
ความไววางใจของผูบริหารหนวยงานการผลิตตอ 
              ผูบริหารหนวยงาน จัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
2.84 
3.29 
2.52 
2.54 
2.83 

 
0.96 
0.88 
0.98 
1.05 
0.96 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

              คาเฉลี่ย 2.80 - ปานกลาง 
ความไววางใจของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
2.51 
3.22 
2.49 
2.60 
2.83 

 
0.91 
0.72 
0.94 
0.93 
0.97 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ตํ่า 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

              คาเฉลี่ย 2.73 - ปานกลาง 
ความไววางใจของผูบริหารหนวยงานการตลาดตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
3.00 
3.06 
2.99 
2.86 
2.93 

 
1.08 
0.85 
0.84 
0.97 
1.04 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

              คาเฉลี่ย 2.97 - ปานกลาง 
ความไววางใจของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชีตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
3.12 
2.73 
2.58 
2.71 
3.27 

 
0.96 
0.63 
0.75 
0.84 
0.95 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

              คาเฉลี่ย 2.88 - ปานกลาง 
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ตารางที ่4.3 (ตอ) 
ความไววางใจของผูบริหาร 

(หนวยงาน) 
 S.D. การแปลผล 

(ระดับ) 
ความไววางใจของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 

 
2.93 
3.07 
3.08 
2.70 
3.20 

 
1.00 
0.75 
0.86 
1.01 
0.78 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

              คาเฉลี่ย 3.00 - ปานกลาง 
            คาเฉล่ียรวม 2.92  ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูบริหารทุกหนวยงานมีระดับความไววางใจระดับปานกลางตอ
ผูบริหารหนวยงานตางๆ โดยผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือมีความไววางใจตอผูบริหารหนวยงานอ่ืน
สูงสุด   รองลงมาคือผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย   ผูบริหารหนวยงานการตลาด ผูบริหาร
หนวยงานการเงินหรือบัญชี  ผูบริหารหนวยงานการผลิต และท่ีมีความไววางใจตอหนวยงานตางๆ
ต่ําท่ีสุดคือผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
 นอกจากนี้ไดวิเคราะหถึงความไววางใจท่ีไดรับจากผูบริหารแตละหนวยงาน ดังแสดง
รายละเอียดในตาราง 4.4 
 
ตารางที่ 4.4  ความไววางใจท่ีไดรับของผูบริหารแตละหนวยงาน 

ความไววางใจที่ไดรับ 
(หนวยงาน) 

 การแปลผล 
(ระดับ) 

ความไววางใจท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 2.88 ปานกลาง 
ความไววางใจท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานการผลิต 3.05 ปานกลาง 
ความไววางใจท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 2.98 ปานกลาง 
ความไววางใจท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานการตลาด 2.71 ปานกลาง 
ความไววางใจท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 2.89 ปานกลาง 
ความไววางใจท่ีไดรับของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 3.01 ปานกลาง 

คาเฉล่ีย 2.92 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวาผูบริหารหนวยงานการผลิตไดรับความไววางใจมากท่ีสุด รองลงมา
คือผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย   ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ  ผูบริหารหนวยงาน
การเงินหรือบัญชี ผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือ  และผูบริหารหนวยงานท่ีไดรับความไววางใจต่ําสุดคือ
ผูบริหารหนวยงานการตลาด  ซ่ึงในภาพรวมการไดรับความไววางใจของหนวยงานตางๆอยูใน
ระดับปานกลาง 
 
 4.1.1.3  ระดับการแบงปนความรูที่ซอนเรนของผูบริหาร 
 ผลการวเิคราะหพฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหาร เกี่ยวกับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรน ซ่ึงเปนการแบงปนความรูเกี่ยวกับลูกคา   ผลิตภัณฑ  ซัพพลายเออร และบริษัทคูแขง  การ
แบงปนความรูเกี่ยวกับประสบการณและเทคนิคในการทํางาน  และการแบงปนความรูเกี่ยวกับ
ความชํานาญท่ีไดจากการศึกษาและฝกอบรม ตอหนวยงานตางๆ ดังแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 
4.5 
 
ตารางที่ 4.5 ระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนของผูบริหาร 

การแบงปนความรูที่ซอนเรนของผูบริหาร 
(หนวยงาน) 

 S.D. การแปลผล 
(ระดับ) 

การแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อตอ 
               ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
               ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 

 
2.91 
2.62 

 
1.19 
1.14 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

               ผูบริหารหนวยงาน การตลาด 
               ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
               ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

2.41 
2.58 
2.34 

1.45 
1.36 
1.34 

ตํ่า 
ปานกลาง 

ตํ่า 
                คาเฉลี่ย 2.57 - ปานกลาง 
การแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการผลิตตอ 
               ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
               ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
               ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
               ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
               ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
1.98 
2.91 
1.65 
1.51 
1.80 

 
1.44 
1.26 
1.49 
1.36 
1.30 

 
ตํ่า 

ปานกลาง 
ตํ่า 
ตํ่า 
ตํ่า 

             คาเฉลี่ย 1.97 - ตํ่า 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ) 
การแบงปนความรูที่ซอนเรนของผูบริหาร 

(หนวยงาน) 
 S.D. การแปลผล 

(ระดับ) 
การแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพตอ 
             ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
             ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
             ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
             ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
             ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
1.74 
3.02 
1.85 
1.28 
1.79 

 
1.20 
1.10 
1.18 
1.09 
1.40 

 
ตํ่า 

ปานกลาง 
ตํ่า 

ตํ่ามาก 
ตํ่า 

               คาเฉลี่ย 1.94 - ตํ่า 
การแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการตลาดตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
2.65 
2.72 
2.46 
2.03 
1.97 

 
1.35 
1.23 
1.32 
1.41 
1.25 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ตํ่า 
ตํ่า 
ตํ่า 

              คาเฉลี่ย 2.37 - ตํ่า 
การแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชีตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 
              ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 

 
2.88 
2.30 
1.99 
2.29 
2.72 

 
1.19 
1.10 
1.28 
1.30 
1.20 

 
ปานกลาง 

ตํ่า 
ตํ่า 
ตํ่า 

ปานกลาง 
              คาเฉลี่ย 2.44 - ตํ่า 
การแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยตอ 
              ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 
              ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
              ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 
              ผูบริหารหนวยงานการตลาด 

 
2.07 
2.38 
2.20 
1.88 

 
1.34 
1.13 
1.23 
1.36 

 
ตํ่า 
ตํ่า 
ตํ่า 
ตํ่า 

              ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 2.18 1.21 ตํ่า 
              คาเฉลี่ย 2.14 - ตํ่า 
              คาเฉล่ียรวม 2.24  ตํ่า 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือมีการแบงปนความรู ท่ีซอนเรนสูงสุด 
รองลงมาคือการแบงปนความรูท่ีซอนเรนของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี  ผูบริหาร
หนวยงานการตลาด ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย  ผูบริหารหนวยงานการผลิต และท่ีมีการ
แบงปนความรูต่ําท่ีสุดคือ ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ ซ่ึงโดยภาพรวมแลวการแบงปน
ความรูท่ีซอนเรนของผูบริหารอยูในระดับต่ํา 
 นอกจากนี้ไดวิเคราะหถึงการไดรับการแบงปนความรู ท่ีซอนเรนจากผูบริหารแตละ
หนวยงาน ดังแสดงรายละเอียดในตาราง 4.6 

ตารางที่ 4.6 การไดรับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนของผูบริหารแตละหนวยงาน 

การไดรับการแบงปนความรูที่ซอนเรนของผูบริหาร 
(หนวยงาน) 

 การแปลผล 
(ระดับ) 

การไดรับการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 2.26 ตํ่า 
การไดรับการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการผลิต 2.67 ปานกลาง 
การไดรับการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 2.44 ตํ่า 
การไดรับการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการตลาด 2.02 ตํ่า 
การไดรับการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 1.92 ตํ่า 
การไดรับการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 2.12 ตํ่า 

คาเฉล่ีย 2.24 ตํ่า 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวาผูบริหารหนวยงานการผลิตไดรับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ   ผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือ ผูบริหาร
หนวยงานทรัพยากรมนุษย  ผูบริหารหนวยงานการตลาด และผูบริหารหนวยงานท่ีไดรับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรนต่ําสุดคือผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี  ซ่ึงในภาพรวมการไดรับ
การแบงปนความรูของหนวยงานตางๆอยูในระดับต่ํา 

 4.2.2  วัตถุประสงคขอที่ 2 
 เพ่ือศึกษาลักษณะความสัมพันธของภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  และการแบงปน
ความรูท่ีซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ในจังหวัดนครราชสีมา 
 สมมุติฐานที่ 1 ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับความไววางใจ   
 H0  :  ภาวะการผูกพันไมมีความสัมพันธกับความไววางใจ   
 HA  :  ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับความไววางใจ 
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  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตาราท่ีแสดงในตารางท่ี  4.7 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.7  ความสัมพันธระหวางภาวะการผูกพัน และความไววางใจของผูบริหารโดยรวม 
 ภาวะการผูกพัน ความไววางใจ 

ภาวะการผูกพัน - - 
ความไววางใจ 0.36** - 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.01 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา  ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธทางบวกในทิศทางเดียวกันกับความ
ไววางใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี  0.01  ซ่ึงความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  
 จึงยอมรับสมมุติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมุติฐาน H0  หมายความวา ภาวะการผูกพันมี
ความสัมพันธกับความไววางใจซ่ึงเปนผลการวิเคราะหความสัมพันธในภาพรวม จึงไดวิเคราะห
เพ่ิมเติมถึงภาวะการผูกพันและความไววางใจในแตละหนวยงาน ดังรายละเอียดท่ีแสดงในตารางท่ี 
4.8    

ตารางที่ 4.8 ความสัมพันธระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจของแตละหนวยงาน 
ความคิดเห็นของ

ผูบริหาร 
(หนวยงาน) 

ความสัมพันธระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจที่มีตอผูบริหารหนวยงาน 
จัดซ้ือ การผลิต ควบคุม

คุณภาพ 
การตลาด การเงินหรือ

บัญชี 
ทรัพยากร

มนุษย 
จัดซื้อ -     0.32 0.40* 0.41* 0.53** 0.43* 
การผลิต 0.64** - 0.52**   0.55** 0.54**  0.47** 
ควบคุมคุณภาพ 0.53** 0.42** -   0.54** 0.53**      0.10 
การตลาด 0.72**     0.50* 0.56** -     0.40      0.29 
การเงินหรือบัญชี  0.33     0.12     0.09   0.60** -      0.27 
ทรัพยากรมนุษย 0.40**     0.14     0.21 0.32*     0.16 - 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.01 
  *   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.05  
 จากตารางท่ี 4.8 แสดงถึงความสัมพันธระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจของ
ผูบริหารตามหนวยงาน (แนวตั้ง)ท่ีมีตอผูบริหารตามหนวยงาน (แนวนอน)พบวา ผูบริหาร
หนวยงานจัดซ้ือมีภาวะการผูกพันท่ีสัมพันธกับความไววางใจตอผู บริหารหนวยงาน               
ควบคุมคุณภาพ  การตลาด  การเงินหรือบัญชีและทรัพยากรมนุษย  และไมมีความสัมพันธกัน
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ระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจกับผูบริหารหนวยงานการผลิต  ผูบริหารหนวยงานการ
ผลิตมีภาวะการผูกพันท่ีสัมพันธกับความไววางใจกับผูบริหารทุกหนวยงาน  ผูบริหารหนวยงาน
ควบคุมคุณภาพมีภาวะการผูกพันท่ีสัมพันธกับความไววางใจกับผูบริหารทุกหนวยงาน ยกเวน
หนวยงานทรัพยากรมนุษยท่ีไมมีความสัมพันธกัน  ผูบริหารหนวยงานการตลาดมีภาวะการผูกพันท่ี
สัมพันธกับความไววางใจกับผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือ  การผลิต และควบคุมคุณภาพ  และไมมี
ความสัมพันธกันระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจกับผูบริหารหนวยงานการเงินหรือ
บัญชี และทรัพยากรมนุษย ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชีมีภาวะการผูกพันท่ีสัมพันธกับ
ความไววางใจกับผูบริหารหนวยงานการตลาด เพียงหนวยงานเดียว  นอกนั้นไมมีความสัมพันธกัน
ระหวางภาวะการผูกพันกับความไววางใจ  ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกัน
ระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจตอผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือและการตลาด  แตไมมี
ความสัมพันธกันระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจตอผูบริหารหนวยงานการผลิต  
ควบคุมคุณภาพ การเงินหรือบัญชี 
 
 สมมุติฐานที่ 2   ความไววางใจมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 H0  :  ความไววางใจไมมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน   
 HA  :  ความไววางใจมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางท่ีแสดงในตารางท่ี  4.9 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.9  ความสัมพันธระหวางความไววางใจ และการแบงปนความรูท่ีซอนเรนของผูบริหาร 
   โดยรวม 

 ความไววางใจ การแบงปนความรูที่ซอนเรน 
ความไววางใจ - - 
การแบงความรูท่ีซอนเรน 0.47** - 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา   ความไววางใจมีความสัมพันธทางบวกในทิศทางเดียวกันกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี  0.01  ซ่ึงความสัมพันธในระดับปานกลาง 
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 จึงยอมรับสมมุติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมุติฐาน H0  หมายความวา ความไววางใจมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู ท่ีซอนเรน  ซ่ึง เปนผลการวิ เคราะหความสัมพันธใ
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ภาพรวม จึงไดวิเคราะหเพ่ิมเติมถึงความไววางใจและการแบงปนความรูท่ีซอนเรนในแตละ
หนวยงาน ดังรายละเอียดท่ีแสดงในตารางท่ี 4.10    

ตารางที่ 4.10   ความสัมพันธระหวางความไววางใจและการแบงปนความรูท่ีซอนเรนของแต 
   ละหนวยงาน 

ความคิดเห็นของ
ผูบริหาร 

(หนวยงาน) 

ความสัมพันธระหวางภาวะความไววางใจและการแบงปนความรูที่ซอนเรน 
ตอผูบริหารหนวยงาน 

จัดซ้ือ การผลิต ควบคุม
คุณภาพ 

การตลาด การเงินหรือ
บัญชี 

ทรัพยากร
มนุษย 

จัดซื้อ - 0.65** 0.57** 0.66** 0.71** 0.62** 
การผลิต 0.47** - 0.59** 0.55** 0.51** 0.59** 
ควบคุมคุณภาพ 0.66**     0.35* - 0.72** 0.50** 0.49** 
การตลาด     0.51*     0.38 0.52** - 0.44* 0.47* 
การเงินหรือบัญชี 0.76** 0.54** 0.53** 0.71** - 0.75** 
ทรัพยากรมนุษย 0.68** 0.53** 0.64** 0.66** 0.63** - 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.01 
  *   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.05 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงถึงความสัมพันธระหวางความไววางใจและการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนของผูบริหารตามหนวยงาน (แนวตั้ง) ท่ีมีตอผูบริหารตามหนวยงาน (แนวนอน) พบวา 
ผูบริหารทุกหนวยงานมีความไววางใจท่ีสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนกับผูบริหาร
หนวยงานอ่ืนๆ  แตมีเพียงผูบริหารของหนวยงานการตลาดท่ีความไววางใจไมมีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรูท่ีซอนเรนตอผูบริหารหนวยงานการผลิต 

  สมมุติฐานที่ 3   ภาวะการผูกพัน ความไววางใจ มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
 H0 :  ภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  ไมมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
  ในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
 HA :  ภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
  ในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
  ผลการวิเคราะหขอมูลดวยการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise  multiple  
regression analysis)  ดังแสดงในตาราง 4.11 ดังนี้ 
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ตารางที่  4.11   ความสัมพันธระหวางภาวะการผูกพันและความไววางใจ กับการแบงปนความรูท่ี 
  ซอนเรนโดยภาพรวม 

ตัวแปรอิสระ 
Unstandard 
Coefficient 

B                     SE. 

Standard 
Coefficient 

Beta 
r Sig. R2 ผลการทดสอบ 

คาคงท่ี - 0.41 0.28 - -   0.15 0.288 - 
ภาวะความผูกพัน 0.55 0.09 0.28 0.54 0.00*  มีความสัมพันธ 

ความไววางใจ 0.33 0.07 0.37  0.00*  มีความสัมพันธ 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
   
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา ภาวะการผูกพันและความไววางใจของผูบริหาร มีความสัมพันธ
กับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงปฏิเสธสมมุติฐานสถิติ H0 และ
ยอมรับสมมุติฐานสถิติ HA  ซ่ึงหมายถึง ภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  มีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดย
สามารถอธิบายไดวาภาวะการผูกพันและความไววางใจสามารถอธิบายความแปรปรวนในการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน ไดรอยละ 28.80  เม่ือนํามาจัดเปนรูปสมการจะไดสมการการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ  ดังนี ้
 

Y = -0.41 + 0.55X1 + 0.33X2 

 และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี ้

       Y =   0.28X1  +  0.37X2 

โดยท่ี            Y     =     การแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
  X1    =    ภาวะการผูกพัน 
  X2      =   ความไววางใจ 
 
 จากสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานสามารถนํามาเขียนโมเดล  ดังแสดงในภาพท่ี 4.1 
ไดดังนี ้
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ภาพที่ 4.1   ตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 
 สมมุติฐานที่ 4   ภาวะการผูกพันในเครือขายมีความสัมพันธท้ังทางตรงและทางออมกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน   ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา  
 H0  :   ภาวะการผูกพันในเครือขายไมมีความสัมพันธท้ังทางตรงและทางออมกับการ 
          แบงปนความรูท่ีซอนเรน   ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัด 
  นครราชสีมา 
 HA  :   ภาวะการผูกพันในเครือขายมีความสัมพันธท้ังทางตรงและทางออมกับการแบงปน 
  ความรูท่ีซอนเรน ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ดังแสดงใน
ตาราง 4.12 ดังนี ้
 
ตารางที่  4.12   แสดงคาการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ ระหวางภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ และ 
                         การแบงปนความรูท่ีซอนเรน 

วิเคราะห  df p CFI TLI RMSEA 
คาที่ได 0.78 1 0.38 1.00 1.01 0.00 

  
 จากตาราง 4.12 วิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลเพ่ือแสดง
เสนทางระหวางภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ และการแบงปนความรูท่ีซอนเรน อธิบายไดวา  คา 

= 0.78 มีคาไมหางจากศูนยมากจนเกินไป เม่ือนําคา / df มีคาเทากับ 0.78 พบวามีความ
สอดคลองกับโมเดลเชิงสาเหตุ  เนื่องจากมีคานอยกวา 2   ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ 
หรือ คา CFI =  1.00  มีความสอดคลองเนื่องจากมีคาสูงกวา 0.95  คาดัชนีช้ีวัดความสอดคลองของ 
Tucker and Lewis หรือ คา TLI  = 1.00 มีความสอดคลองเนื่องจากมีคามากกวา 0.95 และคาความ

2

2 2

 

ความไววางใจ 

ภาวะความผูกพัน 

การแบงปนความรูท่ีซอนเรน 

0.37 

0.28 
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คลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร หรือ RMSEA ซ่ึงเปนคาท่ีแสดงความไมสอดคลองกับ
โมเดลท่ีสรางขึ้นกับเมททริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ซ่ึงควรมีคาไมเกิน 0.08  แตคาท่ี
ไดเทากับ 0.00  จึงแสดงถึงความสัมพันธท่ีสอดคลองกันแสดงในภาพท่ี 4.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.2 เสนทางความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลสัมฤทธ์ิ 
 
 จากภาพท่ี 4.2 แสดงใหเห็นถึงเสนทางความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลสัมฤทธ์ิ ระหวาง
ภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ และการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  พบวา ภาวะการผูกพันมี
ความสัมพันธทางตรงและทางออมกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึง
ปฏิเสธสมมุติฐานสถิติ H0 และยอมรับสมมุติฐานสถิติ HA    ผลการวิเคราะหคาท่ีเปนอิทธิพล
ทางตรง  ทางออม และ อิทธิพลรวมของตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน ดัง
ตาราง 4.13 
 
ตารางที่ 4.13   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของ
   ตัวแปรท่ีมีผลตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
ตัวแปรที่นํามาศึกษาใน

รูปแบบตัวแปรเหตุ 
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมผานตัว

แปรแทรก 
อิทธิพลรวม 

ภาวะการผูกพัน 0.36 0.14 0.50 
    
 จากตารางท่ี 4.13  จากการวิเคราะหพบวา ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธทางตรงกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรนซ่ึงมีคาอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.36  และภาวะการผูกพันมีความสัมพันธ
ทางออมกับการการแบงปนความรูโดยผานตัวแปรแทรกคือ ความไววางใจ ทําใหมีคาอิทธิพล
ทางออมเทากับ 0.14  ซ่ึงโดยรวมแลวท้ังอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออม มีคาเทากับอิทธิพล

 

การแบงปนความรูท่ี
ซอนเรน 

ภาวะการผูกพัน 

ความไววางใจ 0.48** 0.29** 

0.36** 
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รวม คือ 0.50 ท่ีมีผลตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน และแสดงใหเห็นวา ความไววางใจเปน ตัว
แปรแทรก ของความสัมพันธระหวางภาวการณผูกพันกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทของเครือขายทางสังคมในการแบงปนความรูของผูบริหาร ใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงคในงานวิจัยคือ 1) เพ่ือศึกษาระดับ
ภาวะการผูกพัน ระดับความไววางใจ และระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนในเครือขายทางสังคม
ท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา และ 2) เพ่ือ
ศึกษาลักษณะความสัมพันธของภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  และการแบงปนความรูท่ีซอนเรน
ในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตใน จังหวัด
นครราชสีมา โดยมีสมมุติฐานของการวิจัยดังนี้  
 สมมุติฐานท่ี  1 ระดับภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับระดับความไววางใจ 
 สมมุติฐานท่ี  2 ระดับความไววางใจมีความสัมพันธกับระดับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
  สมมุติฐานท่ี  3 ภาวะการผูกพัน ความไววางใจ มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
 สมมุติฐานท่ี  4 ภาวะการผูกพันในเครือขายมีความสัมพันธท้ังทางตรงและทางออมกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน   ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา 
 กลุมประชากร คือ กลุมผูบริหารระดับตนจนถึงระดับกลาง ในอุตสาหกรรมการผลิตขนาด
กลางขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมา  ไดกลุมตัวอยาง 384 คน จาก  64 บริษัท บริษัทละ 6 ชุด ตาม
จํานวนผูบริหารท่ีศึกษา 6 หนวยงาน คือ ผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือ  ผูบริหารหนวยงานการผลิต 
ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ ผูบริหารหนวยงานการตลาด  ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือ
บัญชี  และผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย  แบบสอบถามท่ีใชในการศึกษามี 4 สวนคือ 1) 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 2) แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะการผูกพัน 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความไววางใจระหวางผูบริหารในแตละหนวยงาน และ 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับการแบงปน
ความรู ท่ีซอนเรน  ทดสอบความเช่ือม่ันจากการหาคาความสอดคลองภายในของ แอลฟา            
ครอนบาคทุกองคประกอบ  ไดคา 0.70 ขึ้นไป ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน 226 ชุด 
(คิดเปนรอยละ 58.85 ) นํามาวิเคราะหหาคารอยละ  คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน  วิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ  และวิเคราะหแผนภาพเสนทาง 
(Path  analysis) และในสวนนี้เปนการสรุปผล  การอภิปรายผล   และขอเสนอแนะในการนําไปใช
และวิจัยตอไป 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
 ผูบริหารระดับตนจนถึงระดับกลาง  ท่ีตอบแบบสอบถามจํานวน 226 คน พบวา สวนใหญ
เปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 61.06   สวนเพศชายคิดเปนรอยละ 38.94  มีอายุระหวาง 31 – 40 ปเปน
สวนใหญ คิดเปนรอยละ 58.41 ระดับการศึกษาสวนใหญของผูบริหารอยูในระดับปริญญาตรี คิด
เปนรอยละ 56.19 ตําแหนงสวนใหญของผูบริหารท่ีศึกษาเปนหัวหนางานรอยละ 64.60   ผูบริหารท่ี
มีเปนสวนมากไดแกหนวยงานการผลิต คิดเปนรอยละ 22.12 รองลงมาคือหนวยงานควบคุม
คุณภาพและทรัพยากรมนุษย  คิดเปนรอยละ 19.03  อายุงานสวนใหญของผูบริหารในองคการ
ปจจุบันสวนใหญอยูระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 29.20 
 
 สรุปผลการวิจัยตามวัตถปุระสงค 
 วัตถุประสงคที่ 1 
 เพ่ือศึกษาระดับภาวะการผูกพัน ระดับความไววางใจ และระดับการแบงปนความรูท่ีซอน
เรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัด
นครราชสีมา 
 ผลการวิจัยพบวา ระดับภาวะการผูกพันท่ีศึกษาจากคาเฉล่ียในการปฏิสัมพันธและความ
ใกลชิดในการปฏิสัมพันธนั้น อยูในระดับปานกลาง  ความไววางใจมีระดับความไววางใจอยูใน
ระดับปานกลาง  และการแบงปนความรูท่ีซอนเรนอยูในระดับต่ํา 
 
 วัตถุประสงคที่ 2 
 เพ่ือศึกษาลักษณะความสัมพันธของภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  และการแบงปน
ความรูท่ีซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ใน จังหวัดนครราชสีมา 
 
   สมมุติฐานที่ 1 ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับระดับความไววางใจ  ผลการวิจัย
พบวา  ระดับภาวะการผูกพันท่ีศึกษาจากคาเฉล่ียในการปฏิสัมพันธและความใกลชิดในการ
ปฏิสัมพันธนั้น อยูในระดับปานกลาง  สวนความไววางใจมีระดับความไววางใจอยูในระดับปาน
กลาง  ซ่ึงเม่ือนํามาหาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรนี้ พบวามีความสัมพันธตอกันในระดับท่ีปาน
กลาง จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 1 คือ  ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกบัความไววางใจ   
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  สมมุติฐานที่ 2  ความไววางใจมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  
ผลการวิจัยพบวาความไววางใจระหวางผูบริหารอยูในระดับปานกลาง  สวนการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนอยูในระดับต่ํา  ซ่ึงเม่ือนํามาหาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรนี้พบวามีความสัมพันธตอ
กันในระดับปานกลาง จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3 คือ   ระดับความไววางใจมีความสัมพันธกับระดับ
การแบงปนความรูท่ีซอนเรน   
 
  สมมุติฐานที่ 3  ภาวะการผูกพัน ความไววางใจ มีความสัมพันธกับการแบงปน
ความรูท่ีซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ ผลการวิจัยพบวา ภาวะการผูกพัน ความ
ไววางใจ มีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.54, p > 
0.05) จึงยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของภาวะการผูกพันเทากับ 0.28 
และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของความไววางใจเทากับ  0.37  ภาวะการผูกพันและความ
ไววางใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของการแบงปนความรูได  รอยละ 28.8 (R2 = 0.288)  นํา
ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายการแบงปนความรูท่ีซอนเรนมาจัดเปนรูปสมการ Y = a + bX จะได
สมการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรปูคะแนนดิบ ดังนี้ 
 
   การแบงปนความรูท่ีซอนเรน = -0.41 + 0.55X1 + 0.33X2 

 
และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี ้
  
    การแบงปนความรูท่ีซอนเรน =   0.28X1  +  0.37X2 

 
   สมมุติฐานที่ 4  ภาวะการผูกพันในเครือขายมีความสัมพันธท้ังทางตรงและ
ทางออมกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนของผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัด
นครราชสีมา  ผลงานวิจัยพบวา ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธท้ังทางตรงและทางออมตอการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน  จึงยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว  โดยภาวะการผูกพันมีอิทธิพลทางตรงตอ 
การแบงปนความรู ท่ีซอนเรนซ่ึงมีคาอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.36  และภาวะการผูกพันมี
ความสัมพันธทางออมกับการการแบงปนความรูโดยผานตัวแปรแทรกคือ ความไววางใจ ทําใหมีคา
อิทธิพลทางออมเทากับ 0.14  ซ่ึงโดยรวมแลวท้ังอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออม มีคาเทากับ
อิทธิพลรวม คือ 0.50  ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของตัวแปร ดังภาพท่ี 5.1 
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ภาพที่ 5.1 แสดงอิทธิพลทางตรงและทางออมของภาวะการผูกพันกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 
5.2   อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาบทบาทของเครือขายทางสังคมในการแบงปนความรูของผูบริหาร ใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีประเด็นท่ีสําคัญดังนี้ 
 ประเด็นที่ 1  ความสัมพันธกันระหวางภาวะผูกพันและความไววางใจ 
 จากการศึกษาระดับภาวะการผูกพัน  และระดับความไววางใจในภาพรวม  พบวา  ภาวะการ
ผูกพันและความไววางใจอยูในระดับท่ีปานกลาง  และจากการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะการ
ผูกพันและความไววางใจพบวามีความสัมพันธตอกัน  สอดคลองกับงานวิจัยของ Tsai and Ghoshal 
(1998) พบวาภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับความไววางใจ อธิบายไดวาภาวะการผูกพันท่ี
เกิดขึ้นจากความถ่ีในการปฏิสัมพันธ และระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ   สามารถทําใหเกิด
ความไววางใจ    และในขณะเดียวกันเม่ือบุคคลเกิดความไววางใจตอบุคคลอ่ืน ดวยเหตุผลตางๆ 
บนพ้ืนฐานของความนาไววางใจแลว  จะทําใหเกิดภาวะการผูกพันไดเชนกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาท้ัง
ภาวะการผูกพันและความไววางใจมีความสัมพันธตอกัน  
 แตอยางไรก็ตามภาวะการผูกพันท่ีไมสัมพันธกับความไววางใจนั้นสามารถเกิดขึ้นได  ใน
การศึกษาท่ีลงลึกแตละหนวยงานพบความไมสัมพันธกันเกิดขึ้นบางหนวยงาน ระหวางภาวะการ
ผูกพันและความไววางใจ สามารถอธิบายไดวา แมวาผูบริหารจะมีความถ่ีในการปฏิสัมพันธและ
ระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ ระหวางกันท่ีสูง แตไมสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจ
จะอยูในระดับสูงตามไปดวย อาจะเปนเพราะคุณลักษณะของบุคคลท่ีปฏิสัมพันธไมทําใหเกิดความ
ไววางใจ ขาดความนาเช่ือถือ ขาดความสามารถ ตามท่ี Mayer, Davis, and Schoorman (1995) ได
ศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีนําไปสูความนาไววางใจ ดังนั้นเม่ือขาดคุณสมบัติเหลานี้อาจจะมีผล
ทําใหภาวะการผูกพันท่ีเกิดขึ้นไมสัมพันธกับความไววางใจ  
 

 

การแบงปนความรูท่ี
ซอนเรน 

ภาวะการผูกพัน 

ความไววางใจ 0.48** 0.29** 

0.36** 
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 ประเด็นที่ 2  ความสัมพันธกันระหวางความไววางใจและการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 จากการศึกษาความสัมพันธกันระหวางความไววางใจและการแบงปนความรูท่ีซอนเรนใน
ภาพรวมพบวามีความสัมพันธระหวางกัน สามารถอธิบายไดวา  ความไววางใจเปนความคาดหวังท่ี
เกิดจากการกระทําของบุคคลอ่ืนเปนท่ีนาเช่ือถือ ทําใหเกิดความเต็มใจท่ีจะมีสวนรวมดวย  (Myer, 
Davis, and Schoorman, 1995) เม่ือบุคคลคาดหวังวาบุคคลอ่ืนมีความรู  มีประสบการณ เปนท่ี
นาเช่ือถือ การมีสวนรวมแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคคลสามารถเกิดขึ้นได  และยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ Levin, Cross, Abrams, and Lesser (2002) ท่ีพบวา ความไววางใจบนพ้ืนฐานท่ีเกิด
จากการเล็งเห็นถึงความสามารถ และ ความปรารถนาดีตอกันนั้นมีความสําคัญตอการแบงปน
ความรูท่ีซอนเรน นอกจากนี้งานวิจัยของ Al-Marzooqi and Mohammed (2007) ท่ีพบวาความ
ไววางใจเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ีทําใหการแบงปนความรูขององคการประสบ
ความสําเร็จ แสดงใหเห็นวามี ความสัมพันธกันระหวางความไววางใจและการแบงปนความรูท่ีซอน
เรน  ซ่ึงในการศึกษาท่ีลงลึกแตละหนวยงานพบวาผูบริหารเกือบท้ังหมด มีความไววางใจท่ีสัมพันธ
กับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนกับผูบริหารหนวยงานอ่ืนๆ  แตอยางไรก็ตามมีงานวิจัย  Bakker, 
Leenders, Gabbay, Kratzer, and Van Engelen  (2006) ท่ีพบวาความไววางใจไมสําคัญกับการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน เพราะความไววางใจท่ีศึกษาเกิดขึ้นภายในทีมท่ีมีเปาหมายรวมกันในการ
ทํางาน เม่ือสมาชิกของทีมมีเปาหมายรวมกันในการทํางานคือตองการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
สมาชิกจะมีการแบงปนความรู เพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมายโดยไมคํานึงถึงความไววางใจ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Chiu, Hsu, and  Wang (2006) ท่ีพบวาการมีเปาหมายรวมกันในการ
ทํางานจะทําใหการแบงปนความรูเกิดขึ้นได 
  
 ประเด็นที่ 3  ความสัมพันธของภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  และการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ 
  จากการศึกษาความสัมพันธของภาวะการผูกพัน  ความไววางใจ  และการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรนในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ สามารถอธิบายไดวา ท้ังภาวะการผูกพัน และความ
ไววางใจ เปนปจจัยท่ีชวยสนับสนุนการแบงปนความรูท่ีซอนเรน สอดคลองกับงานวิจัยของ Tsai 
and Ghoshal (1998) ท่ีศึกษามิติของทุนทางสังคมพบวามิติ การปฏิสัมพันธทางสังคม (มิติ
โครงสราง) ความไววางใจ (มิติความสัมพันธ) มีความสัมพันธท่ีสามารถนําไปสูการแลกเปล่ียน
ทรัพยากรและทําใหเกิดนวัตกรรม  สวนงานวิจัยของ Chiu, Hsu, and Wang (2006) พบวา ภาวะการ
ผูกพันระหวางบุคคล ทําใหเกิดการแบงปนความรูไดในปริมาณท่ีมากขึ้น  ในขณะท่ีความไววางใจ 
จะทําใหไดรับความรู ท่ีมีคุณภาพในการแบงปนความรู   ซ่ึงเม่ือพิจารณาท้ังสองปจจัยแลวจะ
สามารถทําใหเกิดการแบงปนความรูซอนเรนท่ีมีความสําคัญและมีโอกาสท่ีจะแบงปนความรู
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ระหวางกันไดมากขึ้น  และในงานวิจัยของ Smedlund  (2008) ท่ีไดศึกษาแนวคิดระบบความรูของ
บริษัทดวยทุนทางสังคม พบวาการแบงปนความรูท่ีซอนเรน ควรมีการกระจายของเครือขาย อาศัย
ความสัมพันธท่ีเปนอิสระ  บรรทัดฐานท่ีมาจากบทบาทท่ีมีตอกัน สรางความเช่ือในการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง  และเพ่ิมความไววางใจซ่ึงกันและกัน    อยางไรก็ตามผลการวิจัยครั้งนี้แตกตางจากงาน 
วิจัยของ Marouf (2007) ท่ีพบวาเครือขายทางธุรกิจท่ีมีเฉพาะเจาะจงในหนาท่ี ใหบุคคลปฏิสัมพันธ 
จะมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูสวนบุคคลไดดีกวาเครือขายทางสังคมท่ีมีความอิสระใน
การติดตอส่ือสาร   
 
  ประเด็นที่  4 ความสัมพันธของภาวะการผูกพันซ่ึงมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอการ
แบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 จากการศึกษาระดับของการแบงปนความรูท่ีซอนเรนพบวาอยูในระดับต่ํา  และยังพบอีกวา
ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  สอดคลองกับงานวิจัยของ Hansen 
(1999) ท่ีพบวาภาวะการผูกพันท่ีแข็งแกรงหรือสูง จะทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ีซอนเรนไดดี  
ซ่ึงภาวะการผูกพันท่ีพบในการศึกษาอยูในระดับปานกลางอาจจะทําใหการแบงปนความรูท่ีซอน
เรนยังอยูในระดับต่ํา  โดยภาวะการผูกพันมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอการแบงปนความรูท่ี
ซอนเรน   ภาวะการผูกพันท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Cross and Coming (2004) พบวาภาวะการผูกพันของพนักงานท่ีสูงทําใหพนักงาน
สามารถแลกเปล่ียนความรูกับเพ่ือนรวมงาน และนําไปสูการทําใหพนักงานมีผลการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสวนภาวะการผูกพันท่ีมีอิทธิพลทางออมกับการแบงปนความรูท่ีซอน
เรนสอดคลองกับงานวิจัย ของ Levin  and Cross (2004) ท่ีพบวาความไววางใจนั้นเปนปจจัยแทรก
ระหวางการภาวะการผูกพันและการไดรับการถายโอนความรูท่ีซอนเรน  ดังนั้นจึงเปนไปไดท่ีความ
ไววางใจจะเปนปจจัยแทรกท่ีทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  แสดงใหเห็นวาในภาพรวม
การศึกษาภาวะการผูกพันในเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการมีความสัมพันธท้ังทางตรงและ
ทางออมตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน เปนไปตามแนวคิด Reagans and McEvily (2003), Green 
and Brock (2005) และ Smedlund (2008) ท่ีสนับสนุนลักษณะเครือขายทางสังคมท่ีไมเปนทางการ
ชวยในการแบงปนความรูท่ีซอนเรนได   
 แตอยางไรก็ตามภาวะการผูกพันท่ีไมสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรนในเครือขาย
ทางสังคมท่ีไมเปนทางการนั้นสามารถเกิดขึ้นได  ในการศึกษาท่ีลงลึกแตละหนวยงานพบความไม
สัมพันธกันเกิดขึ้น ระหวางภาวะการผูกพันและการแบงปนความรูท่ีซอนเรน ซ่ึง พสุ  เดชะรินทร 
(2548)  กลาวถึงปญหาในการแบงปนความรูของประเทศไทยวา ผูบริหารบางหนวยงานหรือบาง
องคการอาจจะยังไมเห็นถึงความสําคัญในการแบงปนความรูเนื่องจาก องคการขาดการกระตุนให
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เกิดการแลกเปล่ียนความรู  ผูบริหารขาดแรงจูงใจในการถายทอดความรู  และการคิดวาความรูคือ
อํานาจ การแบงปนความรูจะทําใหสูญเสียอํานาจในความรูนั้นไป ซ่ึงเหลานี้อุปสรรคในการแบงปน
ความรู  แสดงใหเห็นวาแมวาภาวะการผูกพันจะสูงหรือต่ํา หากไมเล็งเห็นถึงความสําคัญในการ
แลกเปล่ียนความรูระหวางกัน  การแบงปนความรูนั้นอาจจะไมเกิดขึ้น 
  
5.3  ขอเสนอแนะ 
   จากผลการวิจัยพบวา ภาวะการผูกพันมีความสัมพันธกับความไววางใจ   และความ
ไววางใจมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  ซ่ึงท้ังภาวะการผูกพันและความไววางใจ
มีความสัมพันธกบัการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  และภาวะการผูกพันยังมีความสัมพันธท้ังทางตรง
และทางออมตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน องคการสามารถนําผลการวิจัยดงักลาวมาวางแผนกล
ยุทธในการสงเสริมความรูของพนักงานไดดังแนวทางดังตอไปนี ้
       5.3.1 องคการควรสงเสริมสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือประโยชนตอการแบงปนความรูท่ีซอนเรน  
จากงานวิจัยท่ีพบวาการแบงปนความรูอยูในระดับต่ํา  องคการควรจะตองมีกลยุทธสนับสนุนการ
แบงปนความรูใหเพ่ิมขึ้น  ซ่ึงจากการศึกษาพบวาภาวะการผูกพันและความไววางใจควรอยูในระดับ
ท่ีสูงจึงจะทําใหเกิดการแบงปนความรูท่ีซอนเรนท่ีสูงตามไปดวย  ดังนั้นองคการควรหาวิธีการหรือ
กลยุทธท่ีชวยใหระดับภาวะการผูกพันและระดับความไววางใจของพนักงานใหสูงขึ้นดังนี ้

  1)  การสงเสริมภาวะการผูกพันควรจะสงเสริมท้ังความถ่ีในการปฏิสัมพันธและ
ระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ  โดยอาจจะสนับสนุนการทํากิจกรรมรวมกัน นอกเหนือจาก
เวลาการปฏิบัติงาน  การจัดสถานท่ีทํางานท่ีเอ้ือตอการปฏิสัมพันธ  การจัดสรรเวลาใหพนักงานไดมี
โอกาสพูดคุยส่ือสารระหวางกัน  เพ่ือใหเกิดภาวะการผูกพันตอกันมากยิ่งขึ้น ซ่ึงผลท่ีไดรับนอกจาก
การแบงปนความรูท่ีเกิดขึ้นแลว  ยังสรางความไววางใจตอกันไดดียิ่งขึ้น 

  2)  การสรางความนาไววางใจ  เปนส่ิงสําคัญท่ีพนักงานจะพิจารณาในการ
แลกเปล่ียนความรูระหวางกัน  ดังนั้นองคการควรจะใหความสําคัญกับการสนับสนุนใหพนักงาน
ตระหนักถึงการสรางความนาไววางใจ  โดยการพัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยาง
ตอเนื่อง  การแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีเปนท่ีนาไววางใจ  หรืออาจจะจัดหลักสูตรฝกอบรมการ
สรางความนาไววางใจสําหรับผูบริหาร 
 

  5.3.2  องคการควรสรางแรงจูงใจและใหความสําคัญกับการแบงปนความรูระหวางพนักงาน  
จากการศึกษาท่ีพบวา  การแบงปนความรูอยูในระดับท่ีต่ํา และไมมีความสัมพันธกับภาวะการ
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ผูกพันในบางหนวยงาน  อาจเปนเพราะองคการขาดแรงกระตุน  จูงใจใหพนักงานแลกเปล่ียน
ความรู  พนักงานในองคการไมตระหนักถึงความสําคัญของการแบงปนความรู  ดังนั้นองคการจึง 
ควรหาวิธีการสนับสนุนใหพนักงานแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน ใชการจูงใจท้ังท่ีเปนส่ิงของ 
เชน ใหรางวัลกับพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรูหรือถายทอดความรู หรือรางวัลท่ีไม
เปนส่ิงของเชน การยกยอง ชมเชย เพ่ือกระตุนใหพนักงานแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน 
 
5.4  ขอจํากัดในงานวิจัย 
 5.4.1  ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีขอจํากัดในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูบริหาร
ระดับตนจนถึงระดับกลางในอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางขึ้นไปใน จังหวัดนครราชสีมา  ซ่ึง
ไมสามารถเก็บไดครอบคลุมทุกหนวยงานท่ีกําหนด  จึงทําใหมีสัดสวนผูบริหารระดับตนจนถึง
ระดับกลางแตละหนวยงานท่ีแตกตางกัน 
 5.4.2  ในการศึกษากลุมตัวอยางในงานวิจัยประกอบดวยองคการและชนิดอุตสาหกรรมการ
ผลิตท่ีแตกตางกัน ซ่ึงอาจจะมีผลตอความแตกตางในปจจัยท่ีทําการศึกษาแตกตางกัน 
 
5.5 ขอเสนอแนะในงานวิจัยตอไป 
       จากผลการวิจัยและขอจํากัดในการวิจัย  มีขอเสนอแนะในการศึกษาเพ่ิมเติม 
ดังตอไปนี ้
 5.5.1 จากการศึกษางานวิจัยซ่ึงพบวา  ภาวะการผูกพันท่ีพิจารณาจากเครือขายทางสังคมท่ีไม
เปนทางการมีระดับปานกลาง  มีความสัมพันธกับความไววางใจและการแบงปนความรูท่ีซอนเรน
ในระดับปานกลางท่ีไมสูง  และไดมีงานวิจัยของ Marouf (2007) ท่ีสนับสนุนเครือขายท่ีเปน
ทางการในการแบงปนความรู จึงควรนําเครือขายท่ีเปนทางการในการแบงปนความรูมาศึกษา
เปรียบเทียบถึงประสิทธิภาพในการแบงปนความรูท่ีซอนเรน 
 5.5.2 ในการวิเคราะหเครือขายสามารถทําไดหลายวิธี  ซ่ึงไมจําเปนตองศึกษาภาวะการผูกพัน
เพียงอยางเดียว  ในงานวิจัยนาจะเปรียบเทียบวิธีการท่ีแตกตางวาจะมีผลตอการแบงปนความรูท่ี
แตกตางกัน  
 5.5.3 ภาวะการผูกพันและความไววางใจ มีความสัมพันธตอการแบงปนความรูไดเพียงระดับ
หนึ่ง จึงควรท่ีจะนําปจจัยอ่ืนๆ ไดแก แรงจูงใจ  สภาพแวดลอมทางสังคม ปจจัยสวนบุคคล  มา
ศึกษาเพ่ิมเติม  
 5.5.4 จากขอจํากัดในการวิจัยท่ีไดมีการศึกษาหลากหลายหนวยงานและหลากหลายชนิดของ
อุตสาหกรรมการผลิต ทําใหไดขอมูลท่ีมีการกระจายมากเกินไป  จึงควรเลือกศึกษาในขอบเขตท่ี
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แคบลงในชนิดของอุตสาหกรรม และศึกษาขอมูลเชิงลึกเพ่ิมขึ้น  เพ่ือใหไดผลการวิจัยท่ีชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
   เร่ือง    บทบาทของเครือขายทางสังคมในการแบงปนความรูของผูบริหาร 

   ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 
เรียน พนักงานระดับหัวหนางานหรือผูจัดการ 

   แบบสอบถามชุดนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาวิทยานิพนธเรื่อง  บทบาทของเครือขายทางสังคมในการแบงปนความรูของผูบริหารในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา   
จึงขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามเพื่อประโยชนตอการศึกษาคนควา  และนํามาใชเพื่อแนวทางในการสงเสริมใหเกิดการแบงปนความรูระหวางพนักงานในองคการ    
โดยมี คําช้ีแจง ดังตอไปนี ้

1. แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวยชุดคําถาม 4 สวน  ไดแก 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของพนักงานระดับหัวหนางานหรือผูจัดการ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคําถามเกี่ยวกับระดับภาวะการผูกพัน  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามถึงความคิดเห็นตอเพื่อนรวมงานระดับหัวหนางานหรือผูจัดการ 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงาน ระดับหัวหนางาน 

2. ขอความกรุณาทานในการตอบคําถามทุกขอ  ตามความคิดเห็นของทานจริงๆ เพื่อใหไดขอมูลท่ีสมบูรณ ซึ่งจะนําไปสูผลการวิจัยท่ีถูกตอง 
3.  ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลทางลบตอตัวทานและหนวยงานของทาน  เพราะขอมูลท่ีไดจะนําไปประมวลผลและนําเสนอในภาพรวมเทานั้น  

โดยคําตอบในการตอบแบบสอบถามจะถือเปนความลับเพื่อการประมวลผลในการวิจัยครั้งนี้เทานั้น  
4.  หลังจากตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว  กรุณานําเอกสารใสซองท่ีจัดเตรียมไวให และสงคืนผูวิจัยภายในวันท่ี……………โดยทานสามารถสงท่ี หนวยงานบุคคลที่ทานรับ

แบบสอบถามมา 
  สุดทายนี้  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความกรุณาจากทาน  และขอขอบคุณในความอนุเคราะหของทานในการใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตองานวิจัยมา  ณ  โอกาสนี ้
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  เร่ืองบทบาทของเครือขายในการแบงปนความรูของผูบริหาร     ในอุตสาหกรรมการผลิต  จังหวัดนครราชสีมา 

สวนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน O ตรงกับความเปนจริงที่สุดเก่ียวกับทานเพียงคําตอบเดียว
1. เพศ 

○ ชาย          
○ หญิง 

2. อายุ  

o ตํ่ากวา  20  ป 
o 20  -  30  ป 
o 31  -  40  ป 
o 41  -  50  ป 
o 50  ป ข้ึนไป 

 

 
3. ระดับการศึกษา 

o ประถมศึกษา 
o มัธยมศึกษาตอนตน (ม.1 – ม.3) 
o มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.4 – ม.6) 
o อนุปริญญา  หรือ  ปวส. 
o ปริญญาตรี 
o ปริญญาโท 
o สูงกวาปริญญาโท (โปรดระบุ………………………)  

 

ความหมายของศัพทท่ีใช 
เพ่ือนหัวหนางาน  หมายถึง  เพ่ือนรวมงานซึ่งอยูในระดับหัวหนางานข้ึนไปหรือผูจัดการ ท่ีสังกัดอยูในหนวยงานตางๆภายในบริษัท 
การส่ือสารและสนทนา หมายถึง  การพบปะพูดคุยกันโดยตรง การใชโทรศัพท  การใชโปรแกรมแชท หรืออื่น  ๆ
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4.   ตําแหนง 

○ หัวหนางาน 
○ ผูจัดการ 

 
5.   หนวยงาน /ฝาย/แผนก   ของทาน 

○ จัดซื้อ                                         
○ การผลิต 
○ ควบคุมคุณภาพ 
○ การตลาด 
○ การเงิน/บัญชี 
○ ทรัพยากรมนุษย 

 
 
 
 
 

 
 
 6.   อายุงานภายในบริษัทที่ทานทําอยูในปจจุบัน 

○ นอยกวา  1  ป 
○ 1  -  5  ป 
○ 6  -  10  ป 
○ 11  -  15  ป 
○ 15  ป  ข้ึนไป 
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สวนที่ 2   วัดระดับภาวะการผูกพันของพนักงานระดับหัวหนางานข้ึนไป 

2.1  ความถ่ีในการปฏิสัมพันธ กับเพื่อนหัวหนางานในหนวยงานตางๆ 
 
 
 
คําช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย  √ ลงในชองวางที่ตรงกับพฤติกรรมของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  
2.1 ทานมี การส่ือสารและสนทนา  ในชวงเวลาพักทํางาน   พักทานอาหารกลางวัน   
พักทานของวาง  ชวงเลิกงาน  ชวงกิจกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ในการทํางาน   
(ไดแก  เลนกีฬา เขารวมงานประเพณีที่องคการจัดข้ึน เขารวมชนรมขององคการ   
งานสังสรรค)  หรือวันหยุดกับ เพื่อนหัวหนางาน  ตามหนวยงานที่ระบุ  อยางไร  
กําหนดให  

           0    หมายถึง     ไมเคยมีการส่ือสารและสนทนา  
   1    หมายถึง     มีการส่ือสารและสนทนา  โดยเฉล่ีย 2 - 3 เดือนตอคร้ัง   
   2    หมายถึง     มีการส่ือสารและสนทนา  โดยเฉล่ีย เดือนละ 1 คร้ัง  
   3    หมายถึง     มีการส่ือสารและสนทนา  โดยเฉล่ีย สัปดาหละ 1 คร้ัง  
                       4    หมายถึง     มีการส่ือสารและสนทนา  โดยเฉล่ีย 2 คร้ังตอสัปดาห 
                       5    หมายถึง     มีการส่ือสารและสนทนาทุกวัน 

 

หนวยงาน/ฝาย/
แผนก 

0 1 2 3 4 5 

จัดซื้อ       

การผลิต       

ควบคุมคุณภาพ       

การตลาด       

การเงิน/บัญชี       

ทรัพยากรมนุษย       

เพื่อนหัวหนางาน    หมายถึง เพื่อนรวมงานซึ่งอยูในระดับหัวหนางานขึ้นไปหรือผูจัดการ ที่สังกัดอยูในหนวยงานตางๆตามที่ระบุไว ภายในบริษัท 

การสื่อสารและสนทนา หมายถึง  การพบปะพูดคุยกันโดยตรง การใชโทรศัพท  การใชโปรแกรมแชท หรืออื่นๆ 
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2.2 จากขอ 2.1  ระดับความสัมพันธของทานกับ   เพื่อนหัวหนางาน  ตามหนวยงาน
ที่ระบุ  เปนอยางไร  โดยกําหนดให 
 0    หมายถึง    ไมมีความสัมพันธกันเลย  
 1    หมายถึง     มีความสัมพันธกันนอยมาก  [ไดแก ความสัมพันธท่ี
เปนไปตามหนาท่ี  ไมมีการพูดคุย สื่อสารเรื่องสวนตัวระหวางกัน] 
 2    หมายถึง     มีความสัมพันธตอกันนอย [ไดแก ความสัมพันธท่ีถูก
จํากัดดวยสถานการณ  เชนการประชุม  การอภิปราย  การปรึกษาหารือ  การโตเถียง 
นําไปสูการสื่อสารระหวางกัน] 
 3    หมายถึง     มีความสัมพันธตอกันระดับปานกลาง [ ไดแก 
ความสัมพันธท่ีรูจักกันแตไมคุนเคยกันนัก  เชน เพื่อนรวมงาน/ผูรวมงานท่ีรูจักแตไม
สนิทสนมมากนัก] 
 4    หมายถึง    มีความสัมพันธตอกันมาก [ไดแก ความสัมพันธท่ีใกลชิด
สนิทสนม มีความคุนเคยตอกัน  สามารถพูดคุยปรึกษากันไดอยางสนิทใจ] 
 5    หมายถึง    มีความสัมพันธตอกันมากที่สุด [ไดแก มีความใกลชิดสนิท
สนมกันอยางมาก  มีการพูดคุยปรึกษาเรื่องสวนตัวและเรื่องอื่นๆ  มีความไววางใจซึ่ง
กันและกัน]  
 

 

 

 

 

 

 
 

หนวยงาน/ฝาย/
แผนก 

0 1 2 3 4 5 

จัดซื้อ       

การผลิต       

ควบคุมคุณภาพ       

การตลาด       

การเงิน/บัญชี       

ทรัพยากรมนุษย       
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สวนที่ 3  แสดงความคิดเห็นของทานตอ   เพื่อนหัวหนางาน  ในแตละหนวยงานของทาน  
คําช้ีแจง  กรุณาใสหมายเลข   ลงในชองวางที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด ทุกหนวยงานของทุกขอ             (ตัวอยางการทําสวนที่ 3 และสวนที่ 4)     
กําหนดให  1      หมายถึง      เห็นดวยนอยที่สุด 
                2      หมายถึง      เห็นดวยนอย 
                  3       หมายถึง     เห็นดวยปานกลาง 
  4       หมายถึง     เห็นดวยมาก 
          5       หมายถึง     เห็นดวยมากที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 จัดซื้อ ผลิต QC การตลาด 
การเงิน 

หรือบัญชี 
HR 

       1.เพ่ือนหัวหนางาน…………..แสดงถึง
ความหวงใยขาพเจาในเร่ืองงาน 

4 3 2 1 1 3 

เพื่อนหัวหนางานในหนวยงาน                                                                           
 รายละเอียด จัดซ้ือ ผลิต QC การ 

ตลาด 
การเงิน 

หรือ บัญชี HR 

1. เพื่อนหัวหนางาน.…แสดงถึงความหวงใยขาพเจาในเรื่องงาน       

2. เพื่อนหัวหนางาน…แสดงถึงความหวงใยขาพเจาในเรื่องสวนตัว       

3. เพื่อนหัวหนางาน.….จะไมทําใหขาพเจาไดรับความเสียหายหรืออันตรายใดๆ       

4. ขาพเจาเช่ือวาเพื่อนหัวหนางาน.…จะใหความชวยเหลือขาพเจาเม่ือเกิดปญหา       

5. ขาพเจาเช่ือในความสามารถและศักยภาพในการทํางานท่ีเพื่อนหัวหนางาน.…มี       

6. โดยรวมแลวขาพเจาไววางใจเพื่อนหัวหนางาน.……มาก       
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สวนที่ 4  พฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรูกับ หัวหนางานหรือผูจัดการในหนวยงานตางๆ 
 
 
 
 
 
คําช้ีแจง   กรุณาใสหมายเลข   ลงในชองวางที่ตรงกับพฤติกรรมของทานกับแตละหนวยงาน  ทุกหนวยงานของทุกขอ       (ดูตัวอยางการทําในสวนที่ 3)
กําหนดให   0    หมายถึง   ไมเคยเลย 

1    หมายถึง   นอยคร้ังมาก  ประมาณ  2 - 3 เดือนตอคร้ัง 
2    หมายถึง   นานๆ คร้ัง  ประมาณ  เดือนละ 1 คร้ัง 

  3    หมายถึง   บางคร้ัง  ประมาณ  สัปดาหละ 1 คร้ัง 
  4    หมายถึง   เกือบทุกคร้ัง  ประมาณ 2 คร้ังตอสัปดาห 
  5    หมายถึง   ทุกวัน

เพื่อนหัวหนางานในหนวยงาน 
รายละเอียด จดัซ้ือ ผลิต QC การ 

ตลาด 
การเงิน 

หรือ บัญชี HR 

1.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรูท่ีเกี่ยวกับลูกคา ผลิตภัณฑ ซัพพลายเออร และบริษัทคูแขง กับ
เพื่อนหัวหนางาน…       

2.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนประสบการณและเทคนิคพิเศษในการทํางาน กับ เพื่อนหัวหนางาน…..       
3.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรู ความชํานาญ ท่ีไดรับจากการศึกษาหรือการฝกอบรม กับเพื่อน
หัวหนางาน…       

การแลกเปล่ียนความรู  หมายถึง การกระทําเพื่อแลกเปลี่ยนความรู ระหวางบุคคลในองคการ โดยมีการสื่อสารและสนทนากัน แบบพบปะเผชิญหนา  การใชโทรศัพท  
การใชโปรแกรมแชทพูดคุย 
เพื่อนหัวหนางาน    หมายถึง เพื่อนรวมงานซ่ึงอยูในระดับหัวหนางานข้ึนไปหรือผูจัดการ ท่ีสังกัดอยูในหนวยงานตางๆตามท่ีระบุไว 
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ตารางที่  ข.1 จํานวนและรอยละของผูบริหาร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.  เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
88 

138 

 
38.94 
61.06 

2. อายุ 
     20  -  30 ป 
     31  -  40 ป 
     41  -  50 ป 
     51  -  60 ป 

 
36 

132 
56 
2 

 
15.93 
58.41 
24.78 
0.88 

3. ระดับการศึกษา 
     ประถมศึกษา 
     มัธยมศึกษาตอนตน 
     มัธยมศึกษาตอนปลาย 
     อนุปริญญา หรือ ปวส. 
     ปริญญาตร ี
     ปริญญาโท 

 
1 
3 

11 
52 

127 
32 

 
0.44 
1.33 
4.87 

23.01 
56.19 
14.16 

4. ตําแหนง 
     หัวหนางาน 
     ผูจัดการ 

 
146 
80 

 
64.60 
35.40 

5. หนวยงาน/ฝาย/แผนก 
     จัดซื้อ 
     การผลิต 
     ควบคุมคุณภาพ 
     การตลาด 

 
34 
50 
43 
24 

 
15.04 
22.12 
19.03 
10.62 

      การเงิน หรือ บัญชี 
     ทรัพยากรมนุษย 

32 
43 

14.16 
19.03 

6. 
 
 
 
 
 

อายุงานในบริษัทปจจุบัน 
     นอยกวา 1 ป 
     1   -  5   ป 
     6   -  10  ป 
    11  -  15  ป 
    15  ป ข้ึนไป 

 
10 
58 
66 
60 
32 

 
4.42 

25.66 
29.20 
26.55 
14.16 
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ตารางที่ ข.2 ความถ่ีในการปฏิสัมพันธ ระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ และ ภาวะการผูกพันของผูบริหาร 

พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหาร 
ความถี่ในการปฏิสัมพันธ ระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ ภาวะการผูกพันของผูบริหาร 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 
พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อตอ         

           ผูบริหารหนวยงานการผลิต 3.53 1.34 สูง 3.24 1.07 ปานกลาง 3.43 1.04 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานการควบคุมคุณภาพ 2.88 1.54 ปานกลาง 3.00 1.04 ปานกลาง 3.09 1.06 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานการตลาด 3.47 1.66 ปานกลาง 2.75 1.30 ปานกลาง 2.77 1.42 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 4.83 0.60 สูงท่ีสุด 3.41 1.23 ปานกลาง 3.57 1.26 สูง 
           ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 3.97 1.23 สูง 3.56 1.19 สูง 3.71 1.12 สูง 
                                  คาเฉลี่ย 3.74 - สูง 3.19 - ปานกลาง 3.31 - ปานกลาง 

พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานการผลิตตอ         
           ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 2.94 1.89 ปานกลาง 2.54 1.36 ปานกลาง 2.74 1.49 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 3.94 1.27 สูง 3.28 1.18 ปานกลาง 3.61 1.03 สูง 
           ผูบริหารหนวยงานการตลาด 2.14 1.93 ตํ่า 1.78 1.52 ตํ่า 1.92 1.65 ตํ่า 
           ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 2.40 1.67 ตํ่า 1.86 1.28 ตํ่า 2.13 1.38 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 3.42 1.58 ปานกลาง 2.53 1.17 ปานกลาง 2.92 1.27 ปานกลาง 
                                  คาเฉลี่ย 2.97 - ปานกลาง 2.40 - ตํ่า 2.66 - ปานกลาง 
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ตารางที่ ข.2 (ตอ) 

พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหาร ความถี่ในการปฏิสัมพันธ ระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ ภาวะการผูกพันของผูบริหาร 
 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพตอ       
          ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 2.35 1.63 ตํ่า 2.12 1.47 ตํ่า 2.23 1.29 ตํ่า 
          ผูบริหารหนวยงานการผลิต 4.07 1.42 สูง 3.69 1.43 สูง 3.74 0.96 สูง 
          ผูบริหารหนวยงานการตลาด 1.95 1.64 ตํ่า 1.93 1.44 ตํ่า 1.94 1.40 ตํ่า 
          ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 2.24 1.53 ตํ่า 2.05 1.32 ตํ่า 2.05 1.24 ตํ่า 
          ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 2.83 1.63 ปานกลาง 2.44 1.35 ตํ่า 2.64 1.22 ปานกลาง 
                                 คาเฉลี่ย 2.67 - ปานกลาง 2.45 - ตํ่า 2.52 - ปานกลาง 
พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานการตลาดตอ        
          ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 3.22 1.59 ปานกลาง 2.83 1.30 ปานกลาง 2.90 1.40 ปานกลาง 
          ผูบริหารหนวยงานการผลิต 3.83 1.27 สูง 3.09 1.08 ปานกลาง 3.31 1.23 ปานกลาง 
          ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 3.78 1.41 สูง 3.04 1.17 ปานกลาง 3.27 1.31 ปานกลาง 
          ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 3.43 1.59 ปานกลาง 2.96 1.15 ปานกลาง 3.06 1.37 ปานกลาง 
          ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 3.35 1.47 ปานกลาง 2.82 1.23 ปานกลาง 2.96 1.30 ปานกลาง 
                                คาเฉลี่ย 3.52 - สูง 2.95 - ปานกลาง 3.10 - ปานกลาง 

105 

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)

http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com


 

 

 

 

ตารางที่ ข.2 (ตอ) 

พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหาร 
ความถี่ในการปฏิสัมพันธ ระดับความใกลชิดในการปฏิสัมพันธ ภาวะการผูกพันของผูบริหาร 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 
พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชีตอ        
           ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 4.28 1.11 สูง 3.53 1.11 สูง 3.90 0.89 สูง 
           ผูบริหารหนวยงานการผลิต 3.53 1.34 สูง 2.69 1.12 ปานกลาง 3.11 1.09 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 2.88 1.54 ปานกลาง 2.69 1.18 ปานกลาง 2.78 1.14 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานการตลาด 3.47 1.65 ปานกลาง 2.87 1.41 ปานกลาง 2.97 1.55 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย 3.99 1.23 สูง 3.72 1.54 สูง 3.84 0.99 สูง 
                               คาเฉลี่ย 3.63 - สูง 3.10 - ปานกลาง 3.32 - ปานกลาง 
พฤติกรรมและความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยตอ        
           ผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ 3.07 1.87 ปานกลาง 2.88 1.38 ปานกลาง 2.98 1.50 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานการผลิต 3.84 1.33 สูง 3.21 0.89 ปานกลาง 3.52 0.93 สูง 
           ผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ 3.14 1.41 ปานกลาง 3.05 1.11 ปานกลาง 3.09 1.09 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานการตลาด 2.60 1.76 ปานกลาง 2.53 1.45 ปานกลาง 2.57 1.44 ปานกลาง 
           ผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี 3.56 1.58 สูง 3.37 1.07 ปานกลาง 3.47 1.19 ปานกลาง 
                               คาเฉลี่ย 3.30 - ปานกลาง 3.01 - ปานกลาง 3.13 - ปานกลาง 
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ตารางที่ ข.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไววางใจตอเพื่อนหัวหนางาน (ตส = ระดับตํ่าท่ีสุด, ต = ระดับตํ่า, ป = ระดับปานกลาง, ส = ระดับสูง, สส = ระดับสูงท่ีสุด)  
 

รายละเอียด 
การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

ความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานจัดซ้ือ :                

1. เพ่ือนรวมงาน....แสดงความหวงใยในเร่ืองงาน 3.15 1.17 ป 2.72 1.13 ป 2.84 1.37 ป 3.12 1.29 ป 3.18 1.01 ป 
2. เพ่ือนรวมงาน….แสดงความหวงใยในเร่ืองสวนตัว 2.48 1.00 น 2.36 0.96 น 2.58 1.06 ป 2.81 1.13 ป 2.97 1.07 ป 
3. เพ่ือนรวมงาน….จะไมทําใหไดรับความเสียหายหรือ
อันตรายใดๆ 

3.27 1.09 ป 3.06 1.14 ป 3.23 1.18 ป 3.33 1.21 ป 3.18 1.21 ป 

4. ขาพเจาเช่ือวาเพ่ือนหัวหนางาน….จะใหความชวยเหลือ
เมื่อเกิดปญหา 

3.21 0.89 ป 2.94 0.97 ป 3.13 0.96 ป 3.27 1.07 ป 3.18 0.98 ป 

5. ขาพเจาเช่ือในความสามารถและศักยภาพในการทํางานที่
เพ่ือนหัวหนางาน….ม ี

3.45 0.86 ป 3.39 0.99 ป 3.48 0.81 ป 3.55 0.97 ส 3.39 0.99 ป 

6. โดยรวมแลวขาพเจาไววางใจเพ่ือนหัวหนางาน…มาก 3.48 0.87 ป 3.36 0.89 ป 3.45 0.93 ป 3.55 1.15 ส 3.33 1.16 ป 

คาเฉล่ีย 3.18 - ป 2.97 - ป 3.12 - ป 3.27 - ป 3.21 - ป 
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ตารางที่ ข.3  (ตอ)      

รายละเอียด 
จัดซื้อ ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

ความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานการผลิต :                

1. เพ่ือนรวมงาน....แสดงความหวงใยในเร่ืองงาน 2.65 1.01 ป 3.20 0.99 ป 2.22 1.19 ต 2.16 1.16 ต 2.65 0.99 ป 
2. เพ่ือนรวมงาน….แสดงความหวงใยในเร่ืองสวนตัว 2.10 1.04 ต 2.41 1.06 ต 1.89 1.02 ต 1.79 0.93 ต 2.18 1.02 ต 
3. เพ่ือนรวมงาน….จะไมทําใหไดรับความเสียหายหรือ
อันตรายใดๆ 

3.12 1.39 ป 3.49 1.17 ป 2.67 1.32 ป 2.84 1.39 ป 3.00 1.24 ป 

4. ขาพเจาเช่ือวาเพ่ือนหัวหนางาน….จะใหความชวยเหลือ
เมื่อเกิดปญหา 

3.08 1.41 ป 3.47 1.19 ป 2.63 1.32 ป 2.69 1.36 ป 3.02 1.41 ป 

5. ขาพเจาเช่ือในความสามารถและศักยภาพในการทํางานที่
เพ่ือนหัวหนางาน….ม ี

3.14 1.22 ป 3.69 1.02 ส 2.98 1.22 ป 3.04 1.38 ป 3.13 1.21 ป 

6. โดยรวมแลวขาพเจาไววางใจเพ่ือนหัวหนางาน…มาก 2.93 1.18 ป 3.45 1.12 ป 2.74 1.29 ป 2.71 1.40 ป 3.00 1.15 ป 

คาเฉล่ีย 2.84 - ป 3.29 - ป 2.52 - ป 2.54 - ป 2.83 - ป 
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ตารางที่ ข.3  (ตอ) 

รายละเอียด 
จัดซื้อ การผลิต การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

ความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ :             

1. เพ่ือนรวมงาน....แสดงความหวงใยในเร่ืองงาน 2.31 1.12 ต 3.57 0.91 ส 2.24 1.14 ต 2.34 1.11 ต 2.60 1.10 ป 
2. เพ่ือนรวมงาน….แสดงความหวงใยในเร่ืองสวนตัว 1.83 1.01 ต 2.55 0.92 ป 1.88 0.99 ต 1.85 1.06 ต 2.33 1.24 ต 
3. เพ่ือนรวมงาน….จะไมทําใหไดรับความเสียหายหรือ
อันตรายใดๆ 

2.57 1.21 ป 3.09 0.98 ป 2.52 1.19 ป 2.76 1.28 ป 2.95 1.25 ป 

4. ขาพเจาเช่ือวาเพ่ือนหัวหนางาน….จะใหความชวยเหลือ
เมื่อเกิดปญหา 

2.64 1.14 ป 3.36 0.98 ป 2.52 1.21 ป 2.63 1.18 ป 2.93 1.13 ป 

5. ขาพเจาเช่ือในความสามารถและศักยภาพในการทํางานที่
เพ่ือนหัวหนางาน….ม ี

2.95 1.10 ป 3.57 0.74 ส 2.88 1.23 ป 3.02 1.15 ป 3.19 1.04 ป 

6. โดยรวมแลวขาพเจาไววางใจเพ่ือนหัวหนางาน…มาก 2.74 1.11 ป 3.38 0.85 ป 2.90 1.16 ป 3.00 1.07 ป 2.95 1.13 ป 

คาเฉล่ีย 2.51 - ป 3.22 - ป 2.49 - ต 2.60 - ป 2.83 - ป 
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ตารางที่ ข.3  (ตอ) 

รายละเอียด จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

ความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานการตลาด :                

1. เพ่ือนรวมงาน....แสดงความหวงใยในเร่ืองงาน 2.83 1.17 ป 3.00 1.02 ป 2.79 1.02 ป 2.75 1.07 ป 2.79 1.22 ป 
2. เพ่ือนรวมงาน….แสดงความหวงใยในเร่ืองสวนตัว 2.67 1.17 ป 2.38 1.06 ต 2.25 1.15 ต 2.33 1.05 ต 2.67 1.24 ป 
3. เพ่ือนรวมงาน….จะไมทําใหไดรับความเสียหายหรือ
อันตรายใดๆ 

3.13 1.19 ป 3.21 1.06 ป 3.17 1.13 ป 2.88 1.26 ป 2.92 1.28 ป 

4. ขาพเจาเช่ือวาเพ่ือนหัวหนางาน….จะใหความชวยเหลือ
เมื่อเกิดปญหา 

3.17 1.31 ป 3.20 1.10 ป 3.21 1.10 ป 3.13 1.26 ป 3.17 1.24 ป 

5. ขาพเจาเช่ือในความสามารถและศักยภาพในการทํางานที่
เพ่ือนหัวหนางาน….ม ี

3.25 1.19 ป 3.54 1.06 ส 3.42 0.93 ป 3.29 1.08 ป 3.17 1.13 ป 

6. โดยรวมแลวขาพเจาไววางใจเพ่ือนหัวหนางาน…มาก 2.96 1.30 ป 3.04 1.04 ป 3.13 1.19 ป 2.79 1.18 ป 2.88 1.19 ป 

คาเฉล่ีย 3.00 - ป 3.06 - ป 3.00 - ป 2.86 - ป 2.93 - ป 
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ตารางที่ ข.3  (ตอ) 

รายละเอียด 
จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

ความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี :            

1. เพ่ือนรวมงาน....แสดงความหวงใยในเร่ืองงาน 3.29 1.10 ป 2.48 1.15 ต 2.32 1.11 ต 2.53 1.14 ป 3.27 1.26 ป 
2. เพ่ือนรวมงาน….แสดงความหวงใยในเร่ืองสวนตัว 2.74 1.26 ป 1.77 0.96 ต 1.74 0.96 ต 2.03 1.13 ต 2.90 1.27 ป 
3. เพ่ือนรวมงาน….จะไมทําใหไดรับความเสียหายหรือ
อันตรายใดๆ 

3.23 1.09 ป 2.87 1.15 ป 2.77 1.15 ป 2.80 1.19 ป 3.23 1.10 ป 

4. ขาพเจาเช่ือวาเพ่ือนหัวหนางาน….จะใหความชวยเหลือ
เมื่อเกิดปญหา 

3.26 1.09 ป 3.13 0.99 ป 2.84 1.04 ป 2.97 1.13 ป 3.47 1.04 ป 

5. ขาพเจาเช่ือในความสามารถและศักยภาพในการทํางานที่
เพ่ือนหัวหนางาน….ม ี

3.23 1.06 ป 3.35 0.75 ป 3.06 1.03 ป 3.20 0.96 ป 3.37 1.16 ป 

6. โดยรวมแลวขาพเจาไววางใจเพ่ือนหัวหนางาน…มาก 2.97 1.17 ป 2.74 0.82 ป 2.71 0.86 ป 2.70 0.95 ป 3.37 1.03 ป 

คาเฉล่ีย 3.12 - ป 2.73 - ป 2.58 - ป 2.71 - ป 3.27 - ป 
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ตารางที่ ข.3  (ตอ)                

รายละเอียด จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี 

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

ความคิดเห็นของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย :             

1. เพ่ือนรวมงาน....แสดงความหวงใยในเร่ืองงาน 2.82 1.17 ป 2.95 0.79 ป 2.95 0.92 ป 2.44 1.19 ต 3.13 1.00 ป 
2. เพ่ือนรวมงาน….แสดงความหวงใยในเร่ืองสวนตัว 2.13 1.15 ต 2.26 0.94 ต 2.28 1.15 ต 1.95 1.07 ต 2.46 1.10 ต 
3. เพ่ือนรวมงาน….จะไมทําใหไดรับความเสียหายหรือ
อันตรายใดๆ 

3.03 1.27 ป 3.27 1.01 ป 3.23 1.16 ป 3.03 1.31 ป 3.38 1.07 ป 

4. ขาพเจาเช่ือวาเพ่ือนหัวหนางาน….จะใหความชวยเหลือ
เมื่อเกิดปญหา 

3.00 1.38 ป 3.23 0.99 ป 3.13 1.22 ป 2.67 1.38 ป 3.38 1.04 ป 

5. ขาพเจาเช่ือในความสามารถและศักยภาพในการทํางานที่
เพ่ือนหัวหนางาน….ม ี

3.36 1.11 ป 3.46 1.00 ป 3.54 0.91 ส 3.18 1.23 ป 3.49 0.88 ป 

6. โดยรวมแลวขาพเจาไววางใจเพ่ือนหัวหนางาน…มาก 3.26 1.23 ป 3.28 1.05 ป 3.36 1.06 ป 2.92 1.35 ป 3.36 1.01 ป 

คาเฉล่ีย 2.93 - ป 3.07 - ป 3.08 - ป 2.70 - ป 3.20 - ป 
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ตารางที่ ข.4  พฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหาร  (ตส = ระดับตํ่าท่ีสุด, ต = ระดับตํ่า, ป = ระดับปานกลาง, ส = ระดับสูง, สส = ระดับสูงท่ีสุด) 

 
รายละเอียด 

จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

  S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

พฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานจัดซื้อ :            

1.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับ
ลูกคา ผลิตภัณฑ ซับพลายเออร และบริษัท
คูแขงกับเพ่ือนหัวหนางาน.... 

- - - 3.09 1.33 ป 2.70 1.26 ป 2.68 1.64 ป 2.58 1.46 ป 2.27 1.55 ต 

2.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
เทคนิคพิเศษในการทํางานกับเพ่ือนหัวหนา
งาน.... 

- - - 2.97 1.53 ป 2.61 1.39 ป 2.29 1.60 ต 2.55 1.54 ป 2.39 1.58 ต 

3.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรู  ความ
ชํานาญ ที่ไดรับจากการศึกษาหรือการ
ฝกอบรม กับเพ่ือนหัวหนางาน…. 

- - - 2.67 1.43 ป 2.55 1.39 ป 2.26 1.44 ต 2.61 1.41 ป 2.36 1.41 ต 

คาเฉล่ีย - - - 2.91 - ป 2.62 - ป 2.41 - ต 2.58 - ป 2.34 - ต 
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ตารางที่ ข.4 (ตอ) 

รายละเอียด จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

พฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการผลิต :                 
1.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับ
ลูกคา ผลิตภัณฑ ซับพลายเออร และบริษัท
คูแขงกับเพ่ือนหัวหนางาน.... 

2.33 1.57 ต - - - 3.04 1.27 ป 1.98 1.63 ต 1.65 1.45 ต 1.83 1.46 ต 

2.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
เทคนิคพิเศษในการทํางานกับเพ่ือนหัวหนา
งาน.... 

1.99 1.53 ต - - - 2.84 1.42 ป 1.54 1.60 ต 1.48 1.34 ตส 1.75 1.33 ต 

3.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรู  ความ
ชํานาญ ที่ไดรับจากการศึกษาหรือการ
ฝกอบรม กับเพ่ือนหัวหนางาน…. 

1.71 1.44 ต - - - 2.86 1.41 ป 1.44 1.49 ตส 1.42 1.43 ตส 1.81 1.33 ต 

คาเฉล่ีย 1.98 - ต - - - 2.91 - ป 1.65 - ต 1.51 - ต 1.80 - ต 
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ตารางที่ ข.4 (ตอ) 

รายละเอียด 
จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

พฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานควบคุมคุณภาพ :              

1.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับ
ลูกคา ผลิตภัณฑ ซับพลายเออร และบริษัท
คูแขงกับเพ่ือนหัวหนางาน.... 

1.93 1.35 ต 2.98 1.47 ป - - - 2.00 1.33 ต 1.44 1.18 ตส 1.67 1.48 ต 

2.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
เทคนิคพิเศษในการทํางานกับเพ่ือนหัวหนา
งาน.... 

1.69 1.37 ต 3.17 1.21 ป - - - 1.79 1.41 ต 1.10 1.18 ตส 1.83 1.58 ต 

3.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรู  ความ
ชํานาญ ที่ไดรับจากการศึกษาหรือการ
ฝกอบรม กับเพ่ือนหัวหนางาน…. 

1.60 1.38 ต 2.90 1.30 ป - - - 1.76 1.30 ต 1.29 1.15 ตส 1.86 1.42 ต 

คาเฉล่ีย 1.74 - ต 3.02 - ป - - - 1.85 - ต 1.28 - ตส 1.79 - ต 
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ตารางที่ ข.4  (ตอ) 

 
รายละเอียด 

จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

พฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหาร
หนวยงานการตลาด : 

                  

1.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับ
ลูกคา ผลิตภัณฑ ซับพลายเออร และบริษัท
คูแขงกับเพ่ือนหัวหนางาน.... 

2.92 1.50 ป 2.96 1.12 ป 2.58 1.25 ป - - - 2.21 1.41 ต 2.13 1.39 ต 

2.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
เทคนิคพิเศษในการทํางานกับเพ่ือนหัวหนา
งาน.... 

2.63 1.47 ป 2.63 1.47 ป 2.42 1.50 ต - - - 2.04 1.57 ต 1.92 1.38 ต 

3.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรู  ความ
ชํานาญ ที่ไดรับจากการศึกษาหรือการ
ฝกอบรม กับเพ่ือนหัวหนางาน…. 

2.42 1.38 ต 2.58 1.47 ป 2.38 1.41 ต - - - 1.83 1.40 ต 1.88 1.26 ต 

คาเฉล่ีย 2.65 - ป 2.72 - ป 2.46 - ต - - - 2.03 - ต 1.97 - ต 
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ตารางที่ ข.4  (ตอ) 

รายละเอียด 

จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

พฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานการเงินหรือบัญชี :               
1.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับ
ลูกคา ผลิตภัณฑ ซับพลายเออร และบริษัท
คูแขงกับเพ่ือนหัวหนางาน.... 

3.06 1.21 ป 2.48 1.21 ต 2.10 1.30 ต 2.60 1.38 ป - - - 2.63 1.30 ป 

2.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
เทคนิคพิเศษในการทํางานกับเพ่ือนหัวหนา
งาน.... 

2.90 1.33 ป 2.29 1.22 ต 1.87 1.38 ต 2.17 1.42 ต - - - 2.83 1.32 ป 

3.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรู  ความ
ชํานาญ ที่ไดรับจากการศึกษาหรือการ
ฝกอบรม กับเพ่ือนหัวหนางาน…. 

2.68 1.37 ป 2.13 1.36 ต 2.00 1.41 ต 2.10 1.37 ต - - - 2.70 1.32 ป 

คาเฉล่ีย 2.88 - ป 2.30 - ต 1.99 - ต 2.29 - ต - - - 2.72 - ป 
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ตารางที่ ข.4  (ตอ)       

รายละเอียด 

จัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

 S.D. แปล
ผล 

พฤติกรรมการแบงปนความรูของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย :                
1.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับ
ลูกคา ผลิตภัณฑ ซับพลายเออร และบริษัท
คูแขงกับเพ่ือนหัวหนางาน.... 

2.18 1.57 ต 2.36 1.51 ต 2.13 1.49 ต 1.77 1.53 ต 2.10 1.37 ต - - - 

2.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
เทคนิคพิเศษในการทํางานกับเพ่ือนหัวหนา
งาน.... 

2.03 1.48 ต 2.56 1.19 ป 2.33 1.28 ต 1.97 1.50 ต 2.33 1.38 ต - - - 

3.ขาพเจามีการแลกเปลี่ยนความรู  ความ
ชํานาญ ที่ไดรับจากการศึกษาหรือการ
ฝกอบรม กับเพ่ือนหัวหนางาน…. 

2.00 1.30 ต 2.23 1.13 ต 2.13 1.24 ต 1.90 1.41 ต 2.10 1.33 ต - - - 

คาเฉล่ีย 2.07 - ต 2.38 - ต 2.20 - ต 1.88 - ต 2.18 - ต - - - 
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ตารางที่ ข.5  ความสัมพันธระหวางความถ่ีในการปฎิสัมพันธและความใกลชิดในการปฏิสัมพันธแตละหนวยงาน 

ความคิดเห็นของ
ผูบริหารหนวยงาน 

ความสัมพันธระหวางความถี่ในการปฎิสัมพันธและความใกลชิดในการปฏิสัมพันธที่มีตอหนวยงาน 
จัดซ้ือ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญช ี ทรัพยากรมนุษย 

จัดซ้ือ - 0.33 0.42* 0.59**  0.54** 0.43* 
การผลิต  0.68** -   0.41** 0.82**  0.76**   0.54** 
ควบคุมคุณภาพ             0.38* 0.11 - 0.65**             0.37* 0.37* 
การตลาด  0.57**    0.54** 0.52* -  0.61** 0.49* 
การเงินหรือบัญชี             0.29    0.56** 0.41* 0.65** -   0.52** 
ทรัพยากรมนุษย  0.70**   0.37*   0.50** 0.61**  0.59** - 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.01 
  *   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.05 
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ตารางที่ ข.6  ความสัมพันธระหวางภาวะการผูกพันและการแบงปนความรูท่ีซอนเรนของผูบริหารแตละหนวยงาน 

ความคิดเห็นของ
ผูบริหารหนวยงาน 

ความสัมพันธระหวางภาวะการผูกพันและการแบงปนความรูท่ีซอนเรนท่ีมีตอผูบริหาร 
จัดซ้ือ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญช ี ทรัพยากรมนุษย 

จัดซ้ือ - 0.38* 0.38 0.76** 0.50**             0.38* 
การผลิต 0.52** -   0.31* 0.72** 0.58** 0.43** 
ควบคุมคุณภาพ 0.66** 0.35* - 0.72** 0.50** 0.49** 
การตลาด 0.57**              0.37    0.59** -             0.28             0.20 
การเงินหรือบัญชี 0.38*              0.16 0.11 0.63** -             0.29 
ทรัพยากรมนุษย 0.47**              0.17   0.37* 0.47**             0.25 - 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.01 
  *   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.05 
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ประวัติผูเขียน 

 

 นางสาวศิริรัตน  นีสันเทียะ  เกิดวันท่ี   8  พฤศจิกายน  พ.ศ. 2526   ภูมิลําเนาเดิมเปนชาว
จังหวัดนครราชสีมา  หลังจบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนบุญวัฒนา  ในป
การศึกษา 2545 ไดเขาศึกษาในระดับปริญญาตรี  สาขาวิชาการจัดการท่ัวไป  คณะบริหารธุรกิจ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดนครราชสีมา 
สําเร็จการศึกษาในป 2549 หลังจากนั้นในปการศึกษา 2550 ไดเขาศึกษาตอในระดับปริญญาโท  
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต  สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ  สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา 
 ท่ีอยูของผูเขียน 112/1  ซอยลําปรุ 2 ถนนมุขมนตรี  ตําบลในเมือง  อําเมือง  จังหวัด
นครราชสีมา  หมายเลขโทรศัพท 0-4427-5396  E-mail : lume_sir@hotmail.com 
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