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การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ท่ีชัด

แจ้ง ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีปัจจัยแทรก ได้แก่ ความ
รุนแรงทางการแข่งขัน และเพื่อทดสอบปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงผสานวิธี โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อทดสอบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุและผลลัพธ์ และใช้แบบสอบถามทางไปรษณีย์เป็นเครื่องมือในการวิจัย เก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนจ านวน 162 แห่ง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพด้วย
วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา โดยใช้แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเป็นเครื่องมือในการวิจัย  และใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมกับผู้ให้ข้อมูลหลัก  ได้แก่ ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 

ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า 1) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม มีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 2) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถ
ทางการสื่อสาร ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 3) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 4) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 5) การแบ่งปัน
ความรู้ท่ีชัดแจ้ง มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 6) นวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร มีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 7) ความรุนแรงทางการแข่งขันไม่มีผลกระทบ
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ  แต่มีผลกระทบทางบวกต่อความสัมพันธ์
ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 8) ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย และการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง และ 9) การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ มี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง นอกจากนั้นผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า 
สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ แต่มีข้อค้นพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

ประโยชน์จากการวิจัยครั้งน้ีก่อให้เกิดการบูรณาการทางแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ 
โรงพยาบาลเอกชนสามารถน าปัจจัยเชิงสาเหตุมาสนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาผลลัพธ์ต่างๆ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ 
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MR. KAL PINKESORN : TACIT KNOWLEDGE SHARING AND EXPLICIT KNOWLEDGE 
SHARING OF PRIVATE HOSPITALS IN THAILAND THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR 
DR. VIROJ JADESADALUG, Ph.D. 

The purposes of this research were to study the effect of tacit knowledge sharing and explicit knowledge 
sharing. The effects of these knowledge sharing were service innovation, administrative innovation and organizational 
performance. In addition, these effect had a moderator such as, intensive competition. The causal factors which were 
economic reward, change management and formal orientation. The researcher applied mixed method research methodology 
by using quantitative research in order to study the relationship of causal and effect and also use questionnaire by airmail to 
be the research instrument to collect data of board of directors of 162 private hospitals. Statistic of analyzing these data were 
multiple regression analysis and using qualitative research with phenomenological approach by using semi-structured interview 
to be method of this research and also using in-depth interviews and non-participant observation with key informants such 
as, board of directors in private hospitals who obtained the certificate of Joint Commission International Accreditation : JCI. 

The research results revealed that: 1) Tacit knowledge sharing in social network had positive effect on explicit 
knowledge sharing in creating knowledge capability. 2) Tacit knowledge sharing in communication capability did not have an 
effect on explicit knowledge sharing. 3) Tacit knowledge sharing in cultural teamwork had positive effect on explicit knowledge 
sharing. 4) Tacit knowledge sharing in communication capability and cultural teamwork had positive effect on service 
innovation and administrative innovation. 5) Explicit knowledge sharing had positive effect on service innovation and 
administrative innovation. 6) Service innovation and administrative innovation had positive effect on organizational 
performance. 7) Intensive competition did not have any effect on relationship between service innovation with organizational 
performance but had positive effect on the relationship between administrative innovation with organizational performance. 
8) Economic reward did not have any effect on tacit knowledge sharing and explicit knowledge sharing and 9) Change 
management and formal orientation had positive effect on tacit knowledge sharing and explicit knowledge sharing. 
Additionally, the result of qualitative research was relevant to the result of quantitative Research. However, this qualitative 
research discovered that transformational leadership had positive effect on tacit knowledge sharing in communication 
capability and explicit knowledge sharing in creating knowledge capability. 

Benefits of this research were to integrate the concepts and theory of knowledge sharing. Private hospitals 
could be able to use causal factors to support tacit knowledge sharing and explicit knowledge sharing for the purpose of 
develop several effect such as, service innovation, administrative innovation and organizational performance. 
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วิทยานิพนธ์เรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล
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ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ (ประะธานกรรมการ) อาจารย์ ดร.จิตพนธ์ ชุมเกตุ 
(กรรมการ) และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ พ.ต.ท. ดร.เกษมศานต์ โชติชาครพันธุ์ (กรรมการภายนอก
มหาวิทยาลัย) ที่กรุณาให้ค าปรึกษาเชิงวิชาการและค าแนะน าต่างๆที่เป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัยส่งผลให้
วิทยานิพนธ์เล่มนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง 

ขอขอบคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิทยา เมฆข า, ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชุติกาญจน์ ศรี
วิบูลย์, ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภิราช รัตนันต์, อาจารย์ ดร.บุรินทร์ นรินทร์ และ นายแพทย์ มัยธัช สาม
เสน ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยให้มีความถูกต้องและครอบคลุม
เนื้อหาของการวิจัยส่งผลให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

ขอขอบคุณคณาจารย์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ทุกท่านที่ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้และประสบการณ์อันมีค่าแก่ผู้วิจัย และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่ให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกตลอดระยะเวลาการศึกษา 

ขอขอบคุณผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนและผู้ให้ข้อมูลทุกท่านที่กรุณาสละเวลาและให้ความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยส่งผลให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณเพ่ือนนักศึกษาและกัลยาณมิตรทุกท่านที่คอยให้ความช่วยเหลือ แบ่งปันมิตรภาพ 
และเสริมสร้างก าลังใจ ตลอดระยะเวลาการศึกษาจนประสบผลส าเร็จ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณ บิดา มารดา และครอบครัวที่ให้การอุปการะ อบรมสั่งสอน และ
ความช่วยเหลือต่างๆ ตลอดจนเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และสนับสนุนด้านการศึกษาแก่ผู้วิจัยจนประสบ
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ยุคนวสมัย (Postmodernism Era) เป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based 
Economy) และยุคสารสนเทศ (Information Age) ที่กระแสโลกาภิวัฒน์ทางเศรษฐกิจ (Economic 
Globalization) สังคม เทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจัยแวดล้อมต่างๆได้ถูกพัฒนาและเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว (กัลย์ ปิ่นเกษร และพิทักษ์ ศิริวงศ์, 2560: 56 ; สิรภูมิ เพ็ชรโต และประสาร มาลากุล 
ณ อยุธยา, 2556: 134 ; Asgarian, 2012: 2739 ; Chumg and others, 2016: 432 ; Shafritz and 
Ott, 2001: 469) โดยเปลี่ยนจากสังคมอุตสาหกรรมไปสู่สังคมสารสนเทศและความรู้ (ศรีสมรัก อินทุ
จันทร์ยง , 2549: 17) ส่งผลให้มนุษย์สามารถเข้าถึงข้อมูลและองค์ความรู้ได้อย่างไร้ขีดจ ากัด 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559: 24) ทรัพยากรความรู้ 
(Knowledge Resource) เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible Asset) ประเภทหนึ่งที่มีบทบาท
ส าคัญในฐานะที่เป็นสินทรัพย์ที่มีมูลค่ามากที่สุดขององค์การ (บุญเลิศ เต๊กสงวน และคนอ่ืนๆ , 2557: 
200 ; Allameh and others, 2014: 266 ; Hung and others, 2011: 415) ทรัพยากรความรู้ได้
เข้ามาแทนที่ปัจจัยการผลิตประเภทอ่ืนๆ และกลายเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญต่อการด าเนินกิจกรรม
ทางธุรกิจขององค์การในโลกปัจจุบัน (Jian and Chen, 2013: 25 ; Reychav and Weisberg, 
2010: 287 ; Wang and Wang, 2012: 8899) ทุกองค์การจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรความรู้ในการ
สร้างสมรรถนะ (Competency) ความสามารถ (Capability) และคุณค่าการพัฒนาความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขันให้แก่องค์การได้อย่างยั่งยืน (สมนึก เอ้ือจิระ
พงษ์พันธ์, 2553: 18 ; สิรภูมิ เพ็ชรโต และประสาร มาลากุล ณ อยุธยา , 2556: 134 ; Abili and 
others, 2011: 1704 ; Asgarian, 2012: 2739 ; Chow and Chan, 2008: 458 ; Wang and Noe, 
2010: 115 ; Wang and Wang, 2012: 8899) 
 ยุคอุตสาหกรรม (Industrial Age) ในปัจจุบันความรู้เป็นสินทรัพย์ที่มีคุณลักษณะแตกต่าง
จากสินทรัพย์ประเภทอ่ืนๆ เนื่องจากเป็นสินทรัพย์ที่สามารถน ามาใช้ได้อย่างไม่จ ากัด (Unlimited 
Usage) การน าความรู้มาใช้จะท าให้องค์การได้รับผลตอบแทนเพ่ิมมากขึ้น ( Increasing Return) 
อย่างไรก็ตามความรู้เป็นสินทรัพย์ที่ยากต่อการซื้อขาย แต่สามารถสร้างคุณค่าหรือแนวคิดใหม่ๆได้
เสมอ นอกจากนั้นความรู้ยังเป็นสินทรัพย์ที่ถูกสร้างขึ้นโดยมนุษย์เท่านั้น (โนนากะ อิคูจิโร, 2550: 28) 
นักวิชาการได้แบ่งความรู้ออกเป็น 2 ประเภทตามเกณฑ์การประยุกต์ใช้ความรู้ ได้แก่ 1) ความรู้เชิง
ปรนัย (Tacit Knowledge) คือความรู้ที่เกิดจากทักษะ ความช านาญ ประสบการณ์ และความคิดส่วน
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บุคคล เป็นทั้งความรู้ที่ไม่สามารถอธิบายได้และเป็นความรู้ที่สามารถอธิบายได้แต่ยังไม่ได้ถูกบันทึกให้
เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง เนื่องจากความรู้เชิงปรนัยเป็นความรู้ส่วนบุคคลที่เกิดจากการสะสมประสบการณ์
และความเชี่ยวชาญต่างๆ ดังนั้นความรู้เชิงปรนัยจึงมีบทบาทส าคัญต่อการปฏิบัติงาน การวางแผน
การด าเนินงาน และการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น 
(น้ าทิพย์ วิภาวิน , 2547: 29 ; มหาวิทยาลัยศิลปากร , สถาบันวิจัยและพัฒนา, 2550: 9) และ 2) 
ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) คือความรู้ที่อยู่ภายนอกตัวบุคคลสามารถเผยแพร่ในรูปแบบ
ของเอกสาร คู่มือ ต ารา และฐานข้อมูลต่างๆ (มหาวิทยาลัยศิลปากร , สถาบันวิจัยและพัฒนา, 2550: 
9) ดังนั้นความรู้จึงมีบทบาทส าคัญต่อการวางแผนยุทธศาสตร์ การจัดการองค์การ และการพัฒนา
องค์การ การสะสมความรู้จะช่วยให้องค์การพัฒนาความสามารถเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของ
ปัจจัยแวดล้อมภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Hooff and Huysman, 2009: 2 ; Reychav and 
Weisberg, 2010: 285) 
 การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ (Jian and Chen, 2013: 29) เนื่องจากเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการ
แสวงหาความรู้ การรวบรวมความรู้ การแบ่งปันความรู้ การเผยแพร่ความรู้ การเก็บรักษาความรู้ และ
การใช้ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด (มหาวิทยาลัยศิลปากร, สถาบันวิจัยและพัฒนา, 
2550: 7 ; วิธัญญา วัณโณ, 2552: 17) การจัดการความรู้อย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิม
ให้กับทรัพยากรความรู้ขององค์การ นอกจากนั้นยังช่วยปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้แก่องค์การ (วิธัญญา วัณโณ, 2552: 17 ; สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์, 
2553: 18) 
 การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการจัดการความรู้ 
ทั้งนี้การแบ่งปันความรู้คือกระบวนการส่งผ่านความรู้ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล (Personal Knowledge) 
ไปสู่ความรู้ในระดับองค์การ (Organizational Knowledge) (ณัฐปรัชญา นันทวิสิทธิ์, 2559: 4 ; วิ
ธัญญา วัณโณ, 2552: 17 ; สิรภูมิ เพ็ชรโต และประสาร มาลากุล ณ อยุธยา, 2556: 134 ; Alavi and 
Leidner, 2001: 109 ; Allameh and others, 2014: 266 ; Asgarian, 2012: 2740) โ ด ยที่ ก า ร
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Tacit Knowledge Sharing) ในองค์การเป็นการแบ่งปันทักษะ ความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์การปฏิบัติงานให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การ ส่วนการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge Sharing) เป็นการสกัดความรู้ภายในตัวบุคคลออกมาเผยแพร่
อย่างเป็นรูปธรรมในรูปแบบของสื่อสิ่งพิมพ์ ระเบียบค าสั่งการปฏิบัติงานที่มีความเป็นทางการ และ
ฐานข้อมูลต่างๆขององค์การ ดังนั้นความรู้ที่ชัดแจ้งจึงเป็นความรู้ที่สามารถแบ่งปันได้สะดวกกว่า
ความรู้เชิงปรนัย เนื่องจากความรู้ที่ชัดแจ้งสามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในกา รแบ่ ง ปั น ค ว า ม รู้ ไ ด้  ( Panahi, Watson, and Partridge, 2012: 1095 ; Reychav and 
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Weisberg, 2009: 354) การแบ่งปันความรู้เกี่ยวข้องโดยตรงกับกระบวนการทางธุรกิจ โครงสร้าง
องค์การ และสมาชิกทุกคนในองค์การ (Arun, 2017: 44) หากองค์การส่งเสริมให้สมาชิกเกิดความเต็ม
ใจที่จะแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ จะส่งผล
ให้การจัดการภายในองค์การเกิดประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น (Alavi and Leidner, 2001: 119 ; 
Amayah, 2013; 454) นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ยังเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการสร้างความรู้ ความ
เข้าใจ และน าไปสู่การประยุกต์ใช้ความรู้ เพ่ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมต่างๆขึ้นในองค์การ ส่งผล
องค์การมีผลลัพธ์ด้านผลการด าเนินงานเพ่ิมมากขึ้น และช่วยยกระดับความสามารถในการแข่งขัน
ให้กับองค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันได้ (Wang and Noe, 2010: 115 ; Wang and Wang, 
2012: 8900) 
 ในบริบทของสังคมไทยการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 
12 พ.ศ.2560-2564 มีแนวทางก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันเชิงรุกให้กับอุตสาหกรรมการบริการที่มีศักยภาพ โดยส่งเสริมการลงทุนและการ
พัฒนาการบริการสุขภาพ เพ่ือเสริมสร้างให้ผู้ประกอบการสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอย่างเป็นพลวัต และก าหนดให้มีมาตรฐานธุรกิจภาคบริการตามมาตรฐานสากล (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559: 93) จากสถานการณ์เศรษฐกิจและ
สังคมไทยในปัจจุบัน ประชากรไทยมีแนวโน้มป่วยเป็นโรคไม่ติดต่อเรื้อรัง (Non-Communicable 
Diseases : NCD) เพ่ิมมากข้ึน ได้แก่ โรคหัวใจ โรคเบาหวาน โรคหลอดเลือดสมอง โรคความดันโลหิต
สูง และโรคมะเร็ง การป่วยเป็นโรคต่างๆดังกล่าวมีสาเหตุเกิดจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ด าเนินชีวิตของคนในสังคม และการมีพฤติกรรมที่เสี่ยงต่อสุขภาพ เช่น การสูบบุหรี่ การบริโภค
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ การบริโภคอาหารจานด่วน (Fast Food) อาหารขยะ (Junk Food) และขาด
การออกก าลังกายอย่างต่อเนื่อง (กัลย์ ปิ่นเกษร และพิทักษ์ ศิริวงศ์ , 2560: 56 ; ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559: 42) โดยการป่วยเป็นโรคไม่ติดต่อเรื้อรัง
เป็นสาเหตุหลักของการเสียชีวิตของประชากรไทยที่ส่งผลกระทบต่อภาระค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาลระยะยาว (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559: 42) 
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจบริการสุขภาพแบบตลาดกึ่ งผูกขาด ( Monopolistic 
Competition Market) ที่มีภาวะอุตสาหกรรมการแข่งขันค่อนข้างรุนแรง (มลฤดี วนิชสุนทร , 2557: 
2 ; มัลลิกา สุบงกฎ, 2558: 4 ; วิรัช สงวนวงศ์วาน และณัฐณิชา ปิยปัญญา, 2560: 79) อย่างไรก็ตาม
ภาพรวมของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีแนวโน้มการขยายตัวอย่างต่อเนื่องจากความ
ต้องการของผู้เข้ารับบริการทั้งในประเทศและต่างประเทศควบคู่กับแนวโน้มการขยายตัวของปัจจัย
สนับสนุนต่างๆ ได้แก่ การขยายตัวของธุรกิจประกันชีวิต การขยายตัวของธุรกิจประกันภัยอุบัติเหตุ 
การขยายตัวของชุมชนเมือง (Urbanization) การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) การเพ่ิมขึ้น
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ของอัตราการเจ็บป่วยและการเสียชีวิตจากโรคไม่ติดต่อเรื้อรัง และการเคลื่อนย้ายผู้ป่วยเข้ามา
รักษาพยาบาลในประเทศไทย ทั้งนี้ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีอัตราค่า
รักษาพยาบาลที่ถูกกว่าเมื่อเทียบกับประเทศที่มีมาตรฐานการรักษาในระดับเดียวกันประกอบกับมี
ประสิทธิภาพด้านการรักษาและคุณภาพการบริการที่ดีสูงติดอันดับโลก นอกจากนั้นจากการที่รัฐบาล
ได้ก าหนดนโยบายให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางสุขภาพของเอเชีย (Medical Hub of Asia) ได้ส่งผล
ให้นักท่องเที่ยวชาวต่างชาติเดินทางเข้ามาท่องเที่ยวเชิงการแพทย์ (Medical Tourism) ในประเทศ
ไทยเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง (พรชัย ดีไพศาลกุล และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2557: 35 ; พูลสุข นิลกิจศ
รานนท์, 2560: 6 ; สาริกา ค้าสุวรรณ, 2560: 55) และการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ
ส่งผลให้ประชากรไทยมีอ านาจซื้อสินค้าและเข้ารับบริการกับโรงพยาบาลเอกชนที่มีความสะดวก
รวดเร็วมากกว่าโรงพยาบาลของรัฐเพ่ิมมากขึ้น (ธเรศ กรัษนัยรวิวงค์ และคนอ่ืนๆ , 2551: 253 ; 
นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์, 2556: 24) ปัจจัยสนับสนุนต่างๆดังกล่าวส่งผลให้ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมี
แนวโน้มการเติบโตอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจึงจ าเป็นต้องพัฒนาและยกระดับ
มาตรฐานการบริการทางการแพทย์ เพ่ือให้ผู้เข้ารับบริการมั่นใจในความปลอดภัยและเชื่อมั่นใน
คุณภาพการดูแลรักษาพยาบาล 
 ประเทศไทยมีโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 
(Joint Commission International Accreditation : JCI) จากองค์การอิสระของสหรัฐอเมริกามาก
ที่สุดในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (Joint Commission International, 2018) โรงพยาบาล
เอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากลสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันในธุรกิจบริการสุขภาพ เนื่องจากมีหลักฐานยืนยันว่าโรงพยาบาลเอกชนมีกระบวนการดูแล
รักษาผู้ป่วยที่ได้มาตรฐานตระหนักถึงความปลอดภัยและคุณภาพในการดูแลรักษาผู้ป่วย โรงพยาบาล
เอกชนได้รับการยอมรับจากหน่วยงานด้านการประกันสุขภาพและมีการสร้างบรรยากาศภายใน
องค์การ เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู้วัฒนธรรมความปลอดภัยในการดูแลรักษาผู้ป่วย 
นอกจากนั้นยังสร้างความร่วมมือกับผู้น าทุกระดับในการให้ความส าคัญกับประเด็นความปลอดภัยของ
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน (จารุวรรณ ธาดาเดช, 2556: 318)  
 โรงพยาบาลเอกชนแบ่งโครงสร้างการบริหารและการจัดการองค์การออกเป็น 2 สายงาน 
ได้แก่ 1) สายงานทางการแพทย์ เป็นสายงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการดูแลและการรักษาพยาบาล
ผู้ป่วย และ 2) สายงานสนับสนุนทางการแพทย์ เป็นสายงานที่เกี่ยวข้องกับงานส านักงานของ
โรงพยาบาลเอกชน การด าเนินงานเกี่ยวกับเอกสาร การบริการข้อมูล และการประสานงานกับ
หน่วยงานต่างๆภายในองค์การ สายงานสนับสนุนทางการแพทย์จึงเปรียบเสมือนเป็นศูนย์กลางการ
บริการข้อมูลและข่าวสารต่างๆของโรงพยาบาลเอกชน (ปวีณา สปิลเลอร์ และพิทักษ์ ศิริวงศ์, 2560: 
167) อย่างไรก็ตามพบว่าปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทาง
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การแพทย์ ได้แก่ แพทย์ เภสัชกร พยาบาลวิชาชีพ นักเทคนิคการแพทย์ และนักรังสีเทคนิค เป็นต้น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพยาบาลวิชาชีพที่มีแนวโน้มการขาดแคลนเพ่ิมมากขึ้น โดยมีสาเหตุเกิดจากปัจจัย
ภายในโรงพยาบาลเอกชน ได้แก่ การมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และความไม่พึงพอใจใน
ระบบงาน เป็นต้น สาเหตุดังกล่าวส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพตัดสินใจลาออก (นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์ , 
2556: 24 ; วิรัช สงวนวงศ์วาน และณัฐณิชา ปิยปัญญา, 2560: 79) เพ่ือไปปฏิบัติงานกับโรงพยาบาล
เอกชนแห่งใหม่ การลาออกของบุคลากรทางการแพทย์ส่งผลให้โรงพยาบาลเอกชนสูญเสียทรัพยากร
มนุษย์ที่เป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่ามากท่ีสุดขององค์การ นอกจากนั้นยังสูญเสียความรู้เชิงปรนัยที่เกิดจาก
การสะสมประสบการณ์ การเรียนรู้ และความเชี่ยวชาญต่างๆของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้
เชิงปรนัยที่ยังไม่ผ่านกระบวนการสังเคราะห์และการสกัดความรู้ภายในตัวบุคคลออกมาเผยแพร่ให้กับ
สมาชิกคนอ่ืนๆอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือส่งผ่านความรู้ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลไปสู่ความรู้ในระดับ
องค์การส าหรับใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการด าเนินงานของโรงพยาบาล
เอกชน ดังนั้นบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเอกชนทั้งสายงานทางการแพทย์และสายงานสนับสนุน
ทางการแพทย์จึงจ าเป็นต้องมีทักษะ ความรู้ และความสามารถในการแบ่งปันความรู้ เพ่ือเผยแพร่
ข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ และอ านวยความสะดวกให้บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเอกชนสามารถ
น าความรู้ขององค์การมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนั้นยังสนับสนุนให้การ
บริการทางการแพทย์ และการด าเนินกิจกรรมต่างๆของโรงพยาบาลเอกชนเกิดขึ้นอย่างมี
ประสิทธิภาพ (ปวีณา สปิลเลอร์ และพิทักษ์ ศิริวงศ์ , 2560: 167) การแบ่งปันความรู้ในธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในการเสริมสร้าง
คุณภาพการบริการ และเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้เข้ารับบริการ ได้แก่ การ
พัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญทักษะทางการแพทย์ การสร้างจิตส านึกในจรรยาบรรณวิชาชีพ การ
พัฒนาอุปกรณ์และเครื่องมือทางการแพทย์ และการพัฒนาปรับปรุงสิ่งอ านวยความสะดวก เป็นต้น 
การพัฒนาบุคลากรของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถ
สร้างความแตกต่างและทางเลือกใหม่ให้แก่ผู้เข้ารับบริการได้ตัดสินใจเลือกใช้บริการมากข้ึน (พรชัย ดี
ไพศาลกุล และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2557: 36) 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของ
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยในฐานะที่การแบ่งปันความรู้เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มี
ความส าคัญมากที่สุดของการจัดการความรู้ โดยผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ และศึกษาผลลัพธ์ที่เกิดจากการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการ
บริหาร นอกจากนั้นยังศึกษาผลลัพธ์ที่เกิดจากนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร ได้แก่ 



 6 
 

 

ผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความรุนแรงทางการแข่งขันเป็นตัวแปรแทรกความสัมพันธ์
ระหว่างนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ ทั้งนี้
ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์แก่องค์การธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนส าหรับเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้
เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งอย่างต่อเนื่อง และเป็นแนวทางในการ
ลดผลกระทบที่เป็นอุปสรรคต่อการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชั ดแจ้ง 
นอกจากนั้นยังเป็นแนวทางในการเสริมสร้างนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร เพ่ือให้
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้นอย่างยั่งยืน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 วัตถุประสงค์หลักของการวิจัยคือ เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์ย่อยดังนี้ 
 1. เพ่ือทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 2. เพ่ือทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร 
 3. เพ่ือทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร 
 4. เพ่ือทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 
 5. เพ่ือทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
 6. เพ่ือทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
 7. เพ่ือทดสอบผลกระทบของปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการ
การเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 8. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาส าหรับสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายและข้อเสนอเชิงการจัดการ
ที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย 
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ค าถามของงานวิจัย 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและเป็นแนวทางในการหาค าตอบของงานวิจัย
ครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามของงานวิจัยดังนี้ 

1. กรอบแนวคิดการวิจัยของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของ
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเป็นอย่างไร 
 2. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยส่งผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งอย่างไร 
 3. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งส่งผลกระทบต่อนวัตกรรม
การบริการและนวัตกรรมการบริหารอย่างไร 
 4. นวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การอย่างไร 
 5. ความรุนแรงทางการแข่งขันส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การอย่างไร 
 6. ความรุนแรงทางการแข่งขันส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การอย่างไร 
 7. ปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการ
มุ่งเน้นความเป็นทางการ ส่งผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
อย่างไร 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดสมมติฐานของการวิจัยตามกรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 1 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 1 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 1 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

สมมติฐานที่ 2 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
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สมมติฐานที่ 2 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 2 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

สมมติฐานที่ 3 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 3 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 3 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

สมมติฐานที่ 4 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 4 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 4 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 5 ก. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้า งความรู้มี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 5 ข. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 5 ค. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 6 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 6 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 6 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 7 ก. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้มี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
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สมมติฐานที่ 7 ข. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 7 ค. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 8 นวัตกรรมการบริการมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
สมมติฐานที่ 9 นวัตกรรมการบริหารมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
สมมติฐานที่ 10 ก. ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

นวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
สมมติฐานที่ 10 ข. ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

นวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
สมมติฐานที่ 11 ก. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง

ปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 
สมมติฐานที่ 11 ข. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง

ปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
สมมติฐานที่ 11 ค. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง

ปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
สมมติฐานที่ 12 ก. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด

แจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
สมมติฐานที่ 12 ข. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด

แจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
สมมติฐานที่ 12 ค. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด

แจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
สมมติฐานที่ 13 ก. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้

เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 
สมมติฐานที่ 13 ข. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้

เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
สมมติฐานที่ 13 ค. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้

เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
สมมติฐานที่ 14 ก. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่

ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
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สมมติฐานที่ 14 ข. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 14 ค. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

สมมติฐานที่ 15 ก. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 

สมมติฐานที่ 15 ข. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 

สมมติฐานที่ 15 ค. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

สมมติฐานที่ 16 ก. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 16 ข. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 16 ค. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสาเหตุ (Antecedent Variable) กับตัวแปรผลลัพธ์ 
(Consequence Variable) ประกอบด้วยตัวแปรทั้งหมด 11 กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มที่ 1 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
 กลุ่มท่ี 2 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยกับนวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
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 กลุ่มท่ี 3 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งกับนวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
 กลุ่มท่ี 4 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยกับนวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
 กลุ่มท่ี 5 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งกับนวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
 กลุ่มท่ี 6 การทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
 กลุ่มท่ี 7 การทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
 กลุ่มที่ 8 การทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันกับความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริการและผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรแทรก ได้แก่ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 กลุ่มที่ 9 การทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันกับความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารและผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรแทรก ได้แก่ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 กลุ่มที่ 10 การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการ
มุ่งเน้นความเป็นทางการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
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 กลุ่มที่ 11 การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการ
มุ่งเน้นความเป็นทางการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 2. ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลหลัก 
  2.1 ประชากรส าหรับการวิจัยครั้งนี้คือ ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
จ านวน 345 แห่ง ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2559 (ส านักสถานพยาบาลและการประกอบ
โรคศิลปะ, 2559) หน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห์เป็นระดับองค์การ 
  2.2 กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย ประเภทที่รับผู้ป่วยไว้ค้างคืน และจดทะเบียนกับส านักสถานพยาบาลและการประกอบ
โรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 345 แห่ง ข้อมูล ณ วันที่ 1 
พฤศจิกายน พ.ศ.2559 (ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ , 2559) เป็นผู้ตอบ
แบบสอบถาม ทั้งนี้ผู้วิจัยได้เก็บรวมรวมข้อมูลจากจ านวนประชากรทั้งหมด เพ่ือให้เป็นตัวแทนที่ดี
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ 
  2.3 ผู้ให้ข้อมูลหลักส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลหลักเชิง
ทฤษฎีโดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์คือ ผู้ให้ข้อมูลหลักต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยเลือกผู้บริหารของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) เป็นผู้ให้
ข้อมูลหลัก 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยเก็บรวบรวมเก็บข้อมูลตั้งแต่วันที่ 3 พฤศจิกายน พ.ศ.2560 
ถึงวันที่ 30 มีนาคม พ.ศ.2561 รวมระยะเวลา 148 วัน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Tacit Knowledge Sharing) หมายถึง การแบ่งปันข้อมูล
เชิงลึก ทักษะส่วนบุคคล ความช านาญ ความเชี่ยวชาญ ความรู้จากการศึกษา ความรู้จากการเรียนรู้ 
และความรู้จากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน โดยอาศัยการมี
ปฏิสัมพันธ์ทางตรงระหว่างผู้แบ่งปันความรู้กับผู้รับความรู้ผ่านการเชื่ อมโยงของ 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม ความสามารถทางการสื่อสาร และวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

2. เครือข่ายทางสังคม (Social Network) หมายถึง การสนับสนุนให้บุคลากรของโรงพยาบาล
เอกชนมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน และส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ เพ่ือให้เกิดความรัก ความผูกพัน ความ
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ไว้วางใจ การช่วยเหลือเกื้อกูล และความเต็มใจที่จะแบ่งปันความรู้ร่วมกันในโรงพยาบาลเอกชน 
ตลอดจนการมีวัฒนธรรมองค์การและค่านิยมที่มีร่วมกัน 

3. ความสามารถทางการสื่อสาร (Communication Capability) หมายถึง ความสามารถ
ทางการสื่อสารระหว่างผู้แบ่งปันความรู้กับผู้รับความรู้ในโรงพยาบาลเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
แบ่งปันข้อมูลเชิงลึก ทักษะส่วนบุคคล ความช านาญ ความเชี่ยวชาญ ความรู้ และประสบการณ์จาก
การปฏิบัติงานของผู้แบ่งปันความรู้ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชน เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวาง
แผนการปฏิบัติงาน 

4. วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม (Cultural Teamwork) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่
มุ่งเน้นให้บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนร่วมมือกันวางแผนการปฏิบัติงาน การระดมความคิด การ
ร่วมมือกันตัดสินใจแก้ไขปัญหา การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และการแบ่งปันความรู้ร่วมกัน เพ่ือให้
บรรลุภารกิจและเป้าหมายที่มีร่วมกันของโรงพยาบาลเอกชน 

5. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge Sharing) หมายถึง การแบ่งปันข้อมูล 
สารสนเทศ และความรู้ต่างๆของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน  โดยเป็นการสร้างและการแบ่งปัน
ความรู้อย่างเป็นรูปธรรม และใช้รูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการ สามารถถ่ายทอดความรู้ออกมา
เป็นลายลักษณ์อักษรหรือสื่อประเภทต่างๆให้บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนได้เรียนรู้ตามความ
สนใจส่วนบุคคลผ่านการเชื่อมโยงของ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถในการสร้างความรู้  
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

6.  ความสามารถในการสร้ างความรู้  (Creating Knowledge Capability) หมายถึง 
ความสามารถในการรวบรวมความรู้ การสังเคราะห์ความรู้ และการสกัดความรู้ออกจากตัวบุคลากร
ของโรงพยาบาลเอกชนที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญ เพ่ือสร้างความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร
หรือสื่อประเภทต่างๆ และเผยแพร่ความรู้ให้กับบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน ความรู้ที่สร้างข้ึนจะถูก
บันทึกและจัดเก็บเป็นหมวดหมู่อย่างเป็นระบบ สามารถน าความรู้มาใช้ประโยชน์และแบ่งปันความรู้
ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนได้ 

7. ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technological Applicable Capability) 
หมายถึง การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใช้ในการสื่อสารองค์การ และเป็นช่องทางการ
เผยแพร่ข้อมูล สารสนเทศ ข่าวสารความรู้ และประชาสัมพันธ์กิจกรรมต่างๆของโรงพยาบาลเอกชน 
นอกจากนั้นยังเป็นเครื่องมือในการอ านวยความสะดวกให้บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนสามารถ
เข้าถึงแหล่งข้อมูลและความรู้ต่างๆ เพ่ือแบ่งปันข้อมูลและความรู้ในโรงพยาบาลเอกชน 

8. ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (Diversity of Development Program) 
หมายถึง การพัฒนาและการฝึกอบรมบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชน ทั้งการอบรมภายในและการ
อบรมภายนอกองค์การ การสัมมนา และการประชุมเชิงวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรของโรงพยาบาล
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เอกชนที่เข้ารับการพัฒนาและการฝึกอบรมเกิดการบูรณาการความรู้ สามารถน าความรู้มาใช้ในการ
วางแผนพัฒนาโครงการต่างๆของโรงพยาบาลเอกชน และสามารถเผยแพร่ความรู้ให้กับบุคลากรใน
โรงพยาบาลเอกชนได้ 

9. นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) หมายถึง การสร้าง การพัฒนา และการ
ปรับปรุงแนวคิดการบริการ กระบวนการบริการ แนวทางการปฏิบัติในการให้บริการ และกลยุทธ์การ
บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สามารถตอบสนองตรงตามความต้องการ และสร้าง
ความพึงพอใจให้กับผู้เข้ารับบริการในโรงพยาบาลเอกชน 

10. นวัตกรรมการบริหาร (Administrative Innovation) หมายถึง การพัฒนา และการ
ปรับปรุงแนวคิดการบริหารจัดการ กระบวนการบริหาร การวางแผนองค์การ การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์การ แนวทางการปฏิบัติงาน การควบคุมกิจกรรมการด าเนินงาน และการจัดการ
องคก์ารแบบใหม่ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานให้กับโรงพยาบาลเอกชน 

11. ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิด
จากการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน ประกอบด้วยผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ รายได้
รวม และก าไรสุทธิ และผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ ส่วนแบ่งทางการตลาด การตอบรับจาก
ผู้ เข้ารับบริการทั้งรายเก่าและรายใหม่ ภาพลักษณ์องค์การ และชื่อเสียงด้านมาตรฐานการ
รักษาพยาบาล 

12. ความรุนแรงทางการแข่งขัน ( Intensive Competition) หมายถึง สภาพแวดล้อม
ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน โดยเป็นผลกระทบที่เกิดขึ้นในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมภายนอกได้ โรงพยาบาล
เอกชนจ าเป็นต้องเตรียมพร้อมในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจด้วยการน าเทคโนโลยีทางการ
แพทย์ที่ทันสมัยมาให้บริการและมีการพัฒนาคุณภาพการบริการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างความ
แตกต่างและเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันให้กับโรงพยาบาลเอกชน 

13. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ (Economic Reward) หมายถึง รางวัลที่เป็นตัวเงินและ
แรงจูงใจภายนอกที่โรงพยาบาลเอกชนให้กับบุคลากร เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแบบแผนที่โรงพยาบาลเอกชนปรารถนา เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ท่ีโรงพยาบาลเอกชนต้องการ 

14. การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึง การวางแผนพัฒนา
โรงพยาบาลเอกชน เพ่ือให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 
โครงสร้างองค์การมีความยืดหยุ่นไม่เป็นทางการ มีการกระจายอ านาจการบริหารให้บุคลากรของ
โรงพยาบาลเอกชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา และมีผู้ชี้น าการวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 
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15. การมุ่งเน้นความเป็นทางการ (Formal Orientation) หมายถึง กิจกรรมการด าเนินงาน
ภายในโรงพยาบาลเอกชนที่มุ่งเน้นความเป็นทางการ ยึดมั่นในโครงสร้าง นโยบาย กฏระเบียบ
ข้อบังคับ และค่านิยมที่มีร่วมกันอย่างเคร่งครัด บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบลดหลั่นกันตามสายการบังคับบัญชา ปฏิบัติงานตามหลักความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมี
การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) งานวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ใน
เชิงทฤษฎี 2 ประการ โดยการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยก่อให้เกิดการบูรณาการแนวคิดและทฤษฎี
ที่เก่ียวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งดังนี้ 
  1.1 หลักฐานเชิงประจักษ์ที่แสดงให้เห็นถึงปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ กา รจัดการการ
เปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
  1.2 หลักฐานเชิงประจักษ์ที่แสดงให้เห็นถึงปัจจัยผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ นวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร และ
หลักฐานเชิงประจักษ์ที่แสดงให้เห็นถึงปัจจัยผลลัพธ์ของนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการ
บริหาร ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีปัจจัยแทรก ได้แก่ ความรุนแรงทางการแข่งขัน  
และปัจจัยควบคุม ได้แก่ ทุนในการด าเนินงานขององค์การ และจ านวนเตียงที่ให้บริการ 
 2. ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial Contribution) การศึกษาความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่  ผลตอบแทน
เชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ และปัจจัยผลลัพธ์ของ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร ก่อให้เกิดประโยชน์ดังนี้ 
  2.1 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม ความสามารถทางการสื่อสาร 
และวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และก าหนดแนวทางการพัฒนาการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ 
ความสามารถในการสร้างความรู้ ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และความหลากหลาย
ของโปรแกรมการพัฒนา เพ่ือให้โรงพยาบาลเอกชนมีผลการด าเนินงานเพ่ิมขึ้น และสามารถสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
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  2.2 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการสร้างแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนมีพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง และใช้ทรัพยากรความรู้ที่มีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  2.3 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการก าหนดแนว
ทางการส่งเสริมการสร้างและการพัฒนานวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร เพ่ือประโยชน์
ในการวางแผนกลยุทธ์และการวางแผนการบริหารจัดการองค์การให้สามารถตอบสนองความต้องการ
และสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้เข้ารับบริการในโรงพยาบาลเอกชน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการ
แข่งขันให้กับโรงพยาบาลเอกชน 
  2.4 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการก าหนดแนว
ทางการป้องกันและการลดผลกระทบที่เป็นอุปสรรคต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งในโรงพยาบาลเอกชน และส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง 
  2.5 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการวิเคราะห์ความ
รุนแรงทางการแข่งขัน ส าหรับเตรียมพร้อมรองรับการแข่งขันในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชน และคู่แข่งขันรายใหม่ในอนาคต 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางส าหรับการด าเนินการวิจัย และพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย 
 2. การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ 
 4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
 5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 6. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 7. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 8. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรควบคุม 
 9. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวโน้มธุรกิจและภาวะอุตสาหกรรมโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย 
 
ทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีฐานความรู้ (Knowledge-Based View) และทฤษฎีการ
จัดการความรู้ (Knowledge Management Theory) เพ่ือใช้เป็นกรอบในการอธิบายความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยทฤษฎีฐานความรู้เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นอธิบายความสามารถใน
การจัดการทรัพยากรความรู้ขององค์การ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพจากการด าเนินงาน การเติบโตของ
ผลการด าเนินงาน และการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การอย่างยั่งยืน ส่วนทฤษฎี
การจัดการความรู้เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นการน าทรัพยากรความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดทั้งประโยชน์เชิงทฤษฎีและประโยชน์เชิงการจัดการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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1. ทฤษฎีฐานความรู้ (Knowledge-Based View) 
ทฤษฎีฐานความรู้เป็นทฤษฎีหลักที่ใช้อธิบายความสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย

และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่ส่งผลกระทบต่อนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารใน
ฐานะที่เป็นเป็นตัวแปรตาม (Consequences) และอธิบายผลกระทบของนวัตกรรมการบริการและ
นวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนั้นยังอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุ 
(Antecedents) ที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง  ได้แก่ 
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ โดยมีความ
รุนแรงทางการแข่งขันเป็นตัวแปรแทรก (Moderator) ที่ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ และส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ทฤษฎีฐานความรู้เป็นทฤษฎีพ้ืนฐานที่อธิบายความส าคัญของการแบ่งปันความรู้ในฐานะที่
เป็นองค์ประกอบหนึ่งของทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-Based View : RBV) (Woodfield and 
Husted, 2016: 2) ทฤษฎีฐานทรัพยากรมุ่งเน้นอธิบายความสามารถขององค์การด้านการจัดสรร
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดเพ่ือใช้ในการบริหารจัดการองค์การ การสร้างอัตลักษณ์ การเสริมสร้าง
สมรรถนะ และการวางแผนการจัดการเชิงกลยุทธ์ให้แก่องค์การ (Loebbecke, Fenema, and 
Powell, 2016: 4) 

ทฤษฎีฐานความรู้ให้ความส าคัญกับความรู้ในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญมากที่สุด
ในองค์การ ความรู้เป็นทรัพยากรที่มีความซับซ้อนทางสังคมฐานความรู้และขึ้นอยู่กับความสามารถที่
แตกต่างกันในแต่ละองค์การ เนื่องจากทรัพยากรความรู้เป็นสิ่งที่ยากต่อการลอกเลียนแบบ ดังนั้น
องค์การควรน าทรัพยากรความรู้ที่ถูกสร้างขึ้นไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับโครงสร้าง
ขององค์การ (Organizational Structure) และระบบการบริหารการจัดการองค์การ เพ่ือสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การอย่างยั่งยืน (พลอยชมพู กิตติกุลโชติวุฒิ , 2557: 32 ; 
Woodfield and Husted, 2016: 2) 

ในปี ค.ศ.1995 Nonaka และ Takeuchi ได้เสนอตัวแบบการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การ
ซึ่งเป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดความรู้ใหม่ขึ้นในองค์การเรียกว่า เซคิ โมเดล  (SECI Model) 
ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ขั้นตอนดังนี้ 1 ) การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Socialization) เป็น
กระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้และการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลผ่านการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิด การมีปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมเป็นกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมที่เกิดขึ้นภายใต้บริบททางสังคมแบบไม่เป็นทางการ 
โดยเป็นปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมเดียวกันและการด ารงชีวิตอยู่ร่วมกัน 
ตัวอย่างการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในองค์การ ได้แก่ การสอนงาน (Coaching) และการติดตาม 
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(Understudy) เป็นต้น 2) กระบวนการแปลงความรู้เชิงปรนัยที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลให้ออกมาเป็น
รูปแบบแนวทางใหม่และเป็นรูปธรรม (Externalization) ได้แก่ การอภิปราย การสัมมนา การเขียน
คู่มือและเอกสารต ารา และการผลิตสื่อต่างๆ เป็นต้น 3 ) การรวบรวมความรู้ (Combination) เป็น
การรวบรวมความรู้ที่เป็นรูปธรรมอยู่แล้วให้เป็นหมวดหมู่อย่างเป็นระบบ และสรุปเป็นมติในรูปของ
ศาสตร์แขนงต่างๆ และ 4) การน าความรู้ไปสู่การปฏิบัติ (Internalization) เมื่อบุคคลเกิดการอ่าน 
การฟัง การศึกษาท าความเข้าใจ การอบรม การฝึกฝน และการลงมือปฏิบัติน าความรู้เข้าสู่ตนเอง 
บุคคลจะเกิดความรู้เฉพาะตนขึ้นมาใหม่ กระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การจะด าเนินต่อไป
อย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นเกลียวแห่งการเรียนรู้ (Spiral) ส่งผลให้องค์การเกิดกระบวนการสร้างความรู้
ใหม่ขึ้นอย่างต่อเนื่อง (น้ าทิพย์ วิภาวิน, 2547: 31 ; ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557: 49 ; Nonaka, 
Reinmoeller, and Senoo: 1998: 674 ; Nonaka, Toyama, and Konno, 2000: 9 ; Woodfield 
and Husted, 2016: 2) ตัวแบบการแลกเปลี่ยนความรู้เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญส าหรับ
องค์การ เนื่องจากเป็นการน าศักยภาพของสมาชิกในองค์การมาใช้เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การ
แลกเปลี่ยนความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการพัฒนาองค์การไปสู่พันธกิจตามที่ได้วางแผนไว้ (น้ า
ทิพย์ วิภาวิน, 2547: 31) 

ดังนั้นทฤษฎีฐานความรู้จึงเป็นทฤษฎีพ้ืนฐานที่มีความส าคัญต่อการวางแผนกลยุทธ์ระดับ
องค์การ (Corporate Strategy) เนื่องจากทรัพยากรความรู้เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน แต่มีมูลค่า
มหาศาลกับองค์การ (Allameh and others, 2014: 266 ; Lin, 2007: 411 ; Rehman and others, 
2014: 840) หากสมาชิกในองค์การเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการสร้าง
ความรู้ใหม่ๆขึ้นอย่างต่อเนื่อง ทรัพยากรความรู้ที่เพ่ิมขึ้นจะช่วยยกระดับความสามารถทางการแข่งขัน
ให้กับองค์การ เกิดการพัฒนาผลิตภัณฑ์และการบริการ เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า (Jian 
and Chen, 2013: 29 ; Rehman and others, 2014: 840) และเป็นกุญแจส าคัญในการสร้าง
ความส าเร็จและความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจให้แก่องค์การ 

2. ทฤษฎีการจัดการความรู้ (Knowledge Management Theory) 
ความรู้ (Knowledge) หมายถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากการสั่งสมและการรวบรวมข้อมูล การศึกษา 

การค้นคว้า ทักษะ ความสามารถในเชิงปฏิบัติ ค่านิยม ทัศนคติ และประสบการณ์ เพ่ือใช้ส าหรับการ
ต่อยอดข้อมูล การเพ่ิมพูนประสบการณ์ และการสร้างสารสนเทศใหม่ (ส านักงานราชบัณฑิตยสภา , 
2554 ; Allameh and others, 2014: 267) ความรู้ เป็นสารสนเทศ (Information) ที่ได้จากการ
รวบรวมผ่านกระบวนการคิด การวิเคราะห์ การเรียบเรียง การเปรียบเทียบ และการเชื่อมโยงกับ
ความรู้อ่ืนๆจนเกิดความเข้าใจ สามารถน าความรู้มาท าการสังเคราะห์ การวิจัย และพัฒนาให้เกิด
ประโยชน์ ความรู้จึงเป็นกระบวนการแปลงข้อมูลสารสนเทศ ประสบการณ์ และความสัมพันธ์ต่างๆที่
มีความส าคัญในอดีต เพ่ือสร้างความเข้าใจและน าไปประยุกต์ใช้ในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา และ
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ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ความรู้ที่น ามาใช้ควรเป็นความรู้ที่ผ่านกระบวนการ
ศึกษาและการวิจัยอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ได้ความรู้ที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด  (จิรประภา อัครบวร, 
จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร , 2552: 31 ; บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืนๆ, 2547: 
13 ; ศรีสมรัก อินทุจันทร์ยง, 2549: 51 ; Saragih and Harisno, 2015: 45)  

ทรัพยากรความรู้ หมายถึงสินทรัพย์ที่มีคุณค่าขององค์การ (Hung and others, 2011: 415) 
คุณค่าของความรู้ เป็นทรัพยากรสารสนเทศ (Information Resource) (Huarng, Yu, and Lai, 
2015: 2224) ที่มีประโยชน์เชิงนโยบาย ประโยชน์เชิงการจัดการ และการพัฒนาองค์การ (Hooff 
and Huysman, 2009: 2) นอกจากนั้นยังเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่มีอิทธิพลต่อการขับเคลื่อนองค์การ การ
สร้างองค์ความรู้ใหม่ (Body of Knowledge) จะช่วยให้องค์การสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Efficiency) (Reychav and Weisberg, 2010: 
285) ก่อให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การ 
(Hooff and Huysman, 2009: 2 ; Reychav and Weisberg, 2010: 285) 

Nonaka ได้จ าแนกความรู้ออกเป็น 2 ประเภท (จิรประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง 
และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร, 2552: 32 ; บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืนๆ, 2547: 16) ตามเกณฑ์การ
ประยุกต์ ใช้ความรู้  (Saragih and Harisno, 2015:  45)  ได้แก่  1 ) ความรู้ เชิ งปรนัย  (Tacit 
Knowledge) เป็นความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในสมองของแต่ละบุคคล เกิดจากพฤติกรรมที่เป็นกิจวัตร การ
สะสมประสบการณ์ของมนุษย์ (Human Experience) การเรียนรู้ ความเชี่ยวชาญ และพรสวรรค์
ต่างๆ เป็นต้น ความรู้เชิงปรนัยเป็นความรู้ที่ยากต่อการอธิบาย ยากต่อการประมวล ยากต่อการ
สื่อสารออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร และยากต่อการเรียบเรียงให้เป็นเอกสารที่เป็นทางการ ดังนั้น
ความรู้เชิงปรนัยจึงเป็นความรู้ที่ยากต่อการเข้าถึงและการแบ่งปันความรู้ เนื่องจากเกี่ ยวข้องกับ
ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล อย่างไรก็ตามความรู้ประเภทนี้สามารถพัฒนาและแบ่งปันกันได้ เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับบุคคลและองค์การ ตัวอย่างความรู้เชิงปรนัย เช่น ความเชื่อ
ส่วนบุคคล ประสบการณ์ ทักษะ ความช านาญ ความเชี่ยวชาญ ข้อมูลเชิงลึก  ความรู้เชิงขั้นตอน 
(Know-How) แนวคิด การสังเกต และการเลียนแบบพฤติกรรม เป็นต้น (ทอดด์ อาร์. กรอฟฟ์ และ
โทมัส พี. โจนส์, 2555: 4, อุไรวรรณ แย้มแสงสังข์, ผู้แปล ; พรธิดา วิเชียรปัญญา , 2547: 138 ; 
Allameh and others, 2014 :  2 67  ; Debowski, 2006: 18 ; Hau and others, 2013: 356 ; 
Holste and Fields, 2012: 129 ; Panahi, Watson, and Partridge, 2012: 1096) ความรู้ เชิ ง
ปรนัยเป็นความรู้ที่มีความส าคัญมากส าหรับการปฏิบัติงานในองค์การ เนื่องจากความรู้ประเภทนี้เป็น
ทรัพยากรขององค์การที่ยากต่อการปลูกฝัง ยากต่อจัดการ ยากต่อการท าความเข้าใจ และต้องใช้
ระยะเวลานานในการสะสมความรู้ (Panahi, Watson, and Partridge, 2012: 1095) ความรู้เชิง
ปรนัยมีความส าคัญต่อการตัดสินใจ การวางแผนการด าเนินงาน และช่วยปรับปรุงและพัฒนา
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ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การให้ดีขึ้นกว่าสถานการณ์เดิมในอดีตที่องค์การเคยประสบมา 
ท าให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีกว่าองค์การอ่ืนๆที่ด าเนินงานในลักษณะเดียวกัน (น้ าทิพย์ วิภาวิน, 2547: 29) 
ผู้น าองค์การมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) และการพัฒนาความสัมพันธ์
ทางสังคม (Social Relation) เพ่ือให้สมาชิกในองค์การเกิดการรับรู้ (Perception) ถึงประโยชน์ที่เกิด
จากการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยในองค์การ (Whisnant, and Khasawneh, 2014: 1) และ 2) 
ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล มีรูปแบบเป็นทางการ มี
ความเป็นระบบเชิงเหตุและผล และง่ายต่อการท าความเข้าใจ สามารถจัดเก็บ รวบรวม บันทึก และ
ถ่ายทอดออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรและสื่อประเภทต่างๆได้ เช่น เอกสาร คู่มือ หนังสือ รายงาน 
วารสาร บทความวิจัย และวีดีทัศน์ต่างๆ เป็นต้น (Allameh and others, 2014: 267 ; Cook and 
Cook, 2005: 305 ; Holste and Fields, 2012: 128 ; Panahi, Watson, and Partridge, 2012: 
1095) ความรู้ประเภทนี้มีการจัดเก็บอย่างเป็นระบบ ผู้ใช้สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย เช่น การจัดการ
ฐานข้อมูล และการจัดการระบบความรู้ในห้องสมุด เป็นต้น (น้ าทิพย์ วิภาวิน, 2547: 29) นอกจากนั้น
ยังหมายรวมถึงความรู้เชิงปรนัยที่ได้จัดท าเป็นเอกสารเรียบร้อยแล้ว โดยใช้ภาษาที่เป็นทางการ
สามารถถ่ายโอนความรู้จากบุคคลหนึ่งไปสู่บุคคลหนึ่งได้ง่าย การท าความรู้เชิงปรนัยให้เป็นความรู้ที่
ชัดแจ้งถือเป็นกุญแจส าคัญอย่างหนึ่งในการก าหนดยุทธศาสตร์ของการจัดการความรู้ (ทอดด์ อาร์. 
กรอฟฟ์ และโทมัส พี. โจนส์, 2555: 4, อุไรวรรณ แย้มแสงสังข์, ผู้แปล ; Allameh and others, 
2014: 267) 

ความรู้ในองค์การส่วนใหญ่เป็นความรู้เชิงปรนัยมากกว่าความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยมีสัดส่วนความรู้
เชิงปรนัยกับความรู้ที่ชัดแจ้งประมาณ 80 : 20 ตามล าดับ ความรู้ เชิงปรนัยและความรู้ที่ชัดแจ้ง
สามารถเปลี่ยนสถานะระหว่างกันได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่ท าให้เกิดความรู้ใหม่ๆ (จิร
ประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร, 2552: 32 ; บุญดี บุญญากิจ และ
คนอ่ืนๆ, 2547: 16) อย่างไรก็ตามธรรมชาติของความรู้เชิงปรนัยนั้นเป็นความรู้ที่แบ่งปันให้กับสมาชิก
คนอ่ืนๆในองค์การได้ยากกว่าความรู้ที่ชัดแจ้ง เนื่องจากข้อจ ากัดเรื่องระยะเวลา และความตั้งใจในการ
แบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing Intention) ของสมาชิกในองค์การ (Hau and others, 2013: 
357) 

ความรู้เชิงปรนัยและความรู้ที่ชัดแจ้งมีมูลค่าทางเศรษฐกิจแตกต่างกัน (Reychav and 
Weisberg, 2010: 286) โดยความรู้เชิงปรนัยมีมูลค่าทางเศรษฐกิจสูงกว่าความรู้ที่ชัดแจ้ง หาก
เปรียบเทียบเรื่องค่าใช้จ่ายพบว่าความรู้ที่ชัดแจ้งสูญเสียค่าใช้จ่ายน้อยกว่าความรู้เชิงปรนัย เนื่องจาก
ความรู้ที่ชัดแจ้งสามารถถ่ายโอนความรู้ให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การได้ง่ายด้วยการใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยสนันสนุนให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ ขณะที่ความรู้เชิงปรนัยสูญเสีย
ค่าใช้จ่ายสูงกว่า เนื่องจากเกี่ยวข้องกับกิจกรรมการแบ่งปัน การสังเกตพฤติกรรม การมีปฏิสัมพันธ์
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โดยตรง และมีความซับซ้อนของกระบวนการได้มาซึ่งความรู้จากสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การมากกว่า
ความรู้ที่ชัดแจ้ง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยจึงกระท าได้ยากกว่าการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง (Hau 
and others, 2013: 357 ; Reychav and Weisberg, 2010: 286) ดังนั้นองค์การต่างๆจึงนิยมใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บความรู้ การถ่ายโอนความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการ
สร้างความรู้ใหม่ (Hung and others, 2011: 416) 

นอกจากนั้นยังสามารถจ าแนกประเภทความรู้ตามหลักพฤติกรรมองค์การออกเป็น 3 ระดับ 
ได้แก่ 1) ความรู้ระดับบุคคล (Personal Knowledge) คือความรู้เฉพาะบุคคลที่อยู่ภายในตัวของ
สมาชิกในองค์การ 2) ความรู้ระดับกลุ่ม (Group Knowledge) คือความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กันระหว่างพนักงานหรือสมาชิกคนอ่ืนๆภายในกลุ่ม และ 3 ) ความรู้ระดับองค์การ 
(Organizational Knowledge) คือความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานต่างๆใน
องค์การ การจ าแนกความรู้ตามหลักพฤติกรรมองค์การนี้สามารถเป็นได้ทั้งความรู้เชิงปรนัยและ
ความรู้ที่ชัดแจ้ง องค์การไม่สามารถสร้างความรู้ได้โดยปราศจากสมาชิกในองค์การ องค์การต้องสร้าง
ความรู้ผ่านสมาชิกขององค์การเท่านั้น ดังนั้นองค์การต้องสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การสร้าง
เครือข่ายความรู้ขึ้นภายในองค์การ (บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืนๆ , 2547: 18 ; ยุรพร ศุทธรัตน์, 
2552: 112 ; สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558: 45) 

การจัดการความรู้ หมายถึงการจัดการสารสนเทศและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
(น้ าทิพย์ วิภาวิน, 2547: 15) เป็นกระบวนการน าความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
หรือการน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้ผ่านกระบวนการต่างๆในองค์การ ได้แก่ การสร้างความรู้ 
(Knowledge Creation) การรวบรวมความรู้ (Knowledge Embodiment) การแลกเปลี่ยนความรู้ 
(Knowledge Exchange) และการน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ (Knowledge Utilization) สูงสุด
แก่องค์การ (จิรประภา อัครบวร , จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร , 2552: 34) 
สอดคล้องกับ สมชาย น าประเสริฐชัย (2558: 72) ได้ให้นิยามของการจัดการความรู้ว่า การจัดการ
ความรู้เป็นการเน้นในส่วนของกลยุทธ์และปฏิบัติการเกี่ยวกับความรู้ ได้แก่ การสร้างความรู้ การ
จัดหาความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้าน Saragih and 
Harisno (2015: 45) ให้ความหมายของการจัดการความรู้ ในมิติที่เกี่ยวกับทรัพย์สินว่า การจัดการ
ความรู้เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการก าหนด ( Identify) การรับ (Capture) การ
จัดการ (Organize) และการกระจาย (Disseminate) ทรัพย์สินทางปัญญาขององค์การในระยะยาว 
ขณะที่ สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ (2553: 20) ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า การจัดการ
ความรู้คือกระบวนการที่มีลักษณะเป็นพลวัตเกี่ยวข้องกับการจัดการข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ 
กิจกรรม ประสบการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม และความคิดสร้างสรรค์ของสมาชิกในองค์การ เพ่ือสร้าง
ความรู้และแนวคิดใหม่เกี่ยวกับนวัตกรรม นอกจากนั้น Wang and Wang (2012: 8901) ได้กล่าวถึง
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การจัดการความรู้ในเชิงจิตวิทยาว่า การจัดการความรู้ในองค์การให้มีประสิทธิผลควรเริ่มต้นจากการ
สร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในองค์การเกิดความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ของตนเองให้กับสมาชิกคน
อ่ืนๆในองค์การ 

การจัดการความรู้ เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการจัดการทุนทางปัญญา (Intellectual 
Capital Management) (สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558: 71) โดยที่ทุนทางปัญญา หมายถึงผลรวม
ของความรู้ที่องค์การใช้ในการจัดการธุรกิจ เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Wang, Sharma, 
and Cao, 2016: 4651) และมีความสัมพันธ์กับความรู้ส่วนบุคคลและความรู้ขององค์การ (สมชาย 
น าประเสริฐชัย, 2558: 71) ทั้งนี้การจัดการทุนทางปัญญามุ่งเน้นการสร้างและการดูแลทรัพย์สินทาง
ปัญญา เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมสูงสุดให้แก่องค์การ (สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์, 2553: 23) ขณะที่การ
จัดการความรู้มุ่งเน้นการน าความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

สมชาย น าประเสริฐชัย (2558: 69) กล่าวว่า ทุนทางปัญญาแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
1) ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถเฉพาะตัวอ่ืนๆที่สะสมอยู่
ในตัวมนุษย์ หมายรวมถึงความรู้เชิงปรนัยและความรู้ที่ชัดแจ้ง ทุนมนุษย์เป็นกรรมสิทธิ์ส่วนบุคคลที่ไม่
สามารถถ่ายโอนให้กับบุคคลอ่ืนได้ ทุนมนุษย์จึงเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าช่วยเสริมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับ
องค์การ เกิดการพัฒนาองค์การ และน ามาสู่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน หากองค์การใดมี
ทุนมนุษย์ที่มีขีดความสามารถสูงย่อมน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การ
ก าหนดไว้ได้ (กัลย์ ปิ่นเกษร, เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน และจิราวรรณ คงคล้าย, 2560: 195 ; สมชาย 
น าประเสริฐชัย, 2558: 69) สอดคล้องกับแนวคิดของ Wang, Sharma, and Cao (2016: 4651) 
กล่าวว่า ทุนมนุษย์คือผลรวมของสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ ทัศนคติ ภูมิปัญญา 
และประสบการณ์ของสมาชิกในองค์การ หมายรวมถึงความรู้ที่องค์การมีทั้งหมด  2) ทุนโครงสร้าง 
(Structural Capital) คือสินทรัพย์ความรู้ที่มีมูลค่าปรากฏอยู่ ในวัฒนธรรมองค์การ ขั้นตอน
กระบวนการ ระบบสารสนเทศ  ฮาร์ดแวร์  (Hardware) ซอฟต์แวร์  (Software) ฐานข้อมูล 
(Database) ภาพลักษณ์ขององค์การ สิทธิบัตร (Patent) ลิขสิทธิ์ (Copyright) และเครื่องหมาย
การค้า (Trademark) เป็นต้น และ 3) ทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) คือขีดความสามารถ
ของความรู้และการเรียนรู้ขององค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
(Stakeholder) ในองค์การหรือทุกส่วนที่เกี่ยวข้องกับองค์การ เช่น ลูกค้า ซัพพลายเออร์ (Supplier) 
และพันธมิตรทางธุรกิจ (Business Partner) เป็นต้น ทุนความสัมพันธ์เป็นการใช้ประโยชน์จากการ
จัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีให้ยั่งยืน เพราะความสัมพันธ์ที่ดี
เป็นปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน (สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558: 69 ; Hu, 
Horng, and Sun, 2009: 42 ; Wang, Sharma, and Cao, 2016: 4651) 
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นอกจากนั้น Snowden ได้เสนอประเภทของการจัดการความรู้ในมิติของการจัดการเนื้อหา
สาระความรู้ และการสร้างการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยแบ่งการจัดการความรู้ออกเป็น 3 ประเภท 
ได้แก่ 1) Content Management เป็นการจัดการความรู้ที่ชัดแจ้ง เน้นการจัดระเบียบเอกสาร และ
โครงสร้างต่างๆ 2) Narrative Management เป็นการสื่อสารรูปแบบหนึ่งที่ใช้เทคนิคการเล่าเรื่อง
ผ่านการให้ความหมายกับเรื่องราวต่างๆ เนื่องจากแต่ละบุคคลมีข้อจ ากัดด้านการเขียนแตกต่างกัน 
และไม่สามารถเขียนทุกอย่างออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรได้ และ 3) Context Management เป็น
การจัดการความรู้ผ่านรูปแบบของกิจกรรมที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ผ่านเครือข่ายทางสังคม (บุญดี 
บุญญากิจ และคนอื่นๆ, 2547: 20) 

ด้านกระบวนการการจัดการความรู้ สมชาย น าประเสริฐชัย (2558: 35) กล่าวว่าการจัดการ
ความรู้ประกอบด้วย 6 กระบวนการดังนี้ 1) การก าหนดความรู้ (Knowledge Identification) คือ
การก าหนดความรู้ที่องค์การควรมี ความรู้ที่องค์การต้องการ รูปแบบความรู้ และแหล่งความรู้ การ
ก าหนดความรู้เป็นการประเมินศักยภาพภายในองค์การจากความรู้ที่องค์การมีและความรู้ที่องค์การ
ต้องการ เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนและการพัฒนาองค์การ 2) การแสวงหาความรู้จากภายนอก 
(Knowledge Acquisition) คือการแสวงหาความรู้จากแหล่งข้อมูลที่อยู่ภายนอกองค์การ  เช่น 
ผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก การจัดจ้างที่ปรึกษาองค์การ การจัดจ้างหน่วยงานภายนอกเพ่ือด าเนินการ 
การปฏิบัติงานร่วมกันกับพันธมิตรทางธุรกิจ คลังข้อมูล คลังความรู้ และฐานความรู้ต่างๆ เป็นต้น การ
ที่องค์การจะมีความรู้ความสามารถครบถ้วนตามแบบที่องค์การต้องการนั้นเป็นเรื่องที่ท าได้ยาก การ
แสวงหาความรู้จากภายนอกจึงเป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาองค์การ 3) การสร้างความรู้ คือการน า
ความรู้ที่องค์การมีมาบริหารจัดการให้อยู่ในรูปแบบที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 4) การแบ่งปัน
ความรู้ คือกระบวนการส าคัญที่ช่วยให้องค์การน าความรู้ที่ได้จากการแบ่งปันไปใช้ประโยชน์เพ่ิมมาก
ขึ้น และช่วยให้องค์การได้รับความรู้ใหม่ๆเพ่ิมข้ึน 5) การประยุกต์ใช้ความรู้ (Knowledge Apply) คือ
การน าความรู้ขององค์การมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานและแก้ไขปัญหาต่างๆ หากองค์การมีความรู้
จ านวนมากแต่ไม่ได้น าความรู้นั้นมาใช้ ความรู้ที่องค์การมีอยู่นั้นก็ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ
เลย และ 6) การจัดเก็บความรู้ (Knowledge Storage) คือการปรับปรุงความรู้ การจัดเก็บความรู้ 
และการตรวจสอบความรู้ให้มีความถูกต้องทันสมัย โดยมีเป้าหมายของการจัดการความรู้คือ เพ่ือให้
สามารถน าความรู้ที่องค์การมีอยู่นั้นมาแบ่งปันความรู้ได้สะดวก และสามารถน าความรู้มาสร้าง
ประโยชน์ให้แก่องค์การได้ สอดคล้องกับแนวคิดความสามารถในการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management Capacity) ของ Asgarian (2012: 2739) กล่าวว่าความสามารถในการจัดการความรู้
ประกอบด้วย 1) การแบ่งปันความรู้ คือการแบ่งปันข้อมูลและความรู้ของสมาชิกในองค์การ 2 ) การ
ประยุกต์ใช้ความรู้ (Knowledge Application) คือการค้นหา การยอมรับ และการดูดซับความรู้
ใหม่ๆจากภายนอกองค์การ และ 3) การจัดหาความรู้ คือแนวคิดการจัดการความรู้ในแต่ละบริบทและ
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สถานการณ์ต่างๆ เช่น การใช้ความรู้เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ และการใช้ความรู้เพ่ือแก้ไขปัญหาใน
องคก์าร เป็นต้น 

ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันอย่างแพร่หลายว่า การจัดการความรู้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและเกิดประโยชน์ต่อองค์การโดยรวม (บุญดี บุญญากิจ และคนอื่นๆ, 2547: 13 ; ปรีชา ค า
มาดี, จิราวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2560 : 222) โดย จิรประภา อัครบวร, จารุ
วรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร (2552: 61) ได้เสนอการจัดการความรู้ในมุมมองของการ
พัฒนาองค์การ กล่าวว่าผู้บริหารองค์การต้องค านึงถึงระบบที่สนับสนุน (Supporting System) ให้
การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ ได้แก่ โครงสร้าง (Structure) วัฒนธรรม (Culture) ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) และภาวะผู้น า (Leadership) เป็นต้น 

ดังนั้นทฤษฎีการจัดการความรู้จึงเป็นทฤษฎีพ้ืนฐานส าหรับศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและ
ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ในฐานะที่การแบ่งปันความรู้
เป็นกระบวนการส าคัญของการจัดการความรู้ โดยมุ่งเน้นการสร้างความรู้และการน าความรู้ที่มีอยู่ใน
องค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ก่อให้เกิดนวัตกรรม 
และเพ่ิมผลการด าเนินงานให้กับองค์การได้อย่างต่อเนื่อง (วิธัญญา วัณโณ, 2552: 16 ; Nonaka and 
Takeuchi, 1995: 6 ; Rehman and others, 2014: 840 ; Wang and Wang, 2012: 8899) 
 
การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการศึกษาทฤษฎีพ้ืนฐานทั้ง 2 ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรที่ศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้าน
ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ที่ส่งผลกระทบต่อตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
และนวัตกรรมการบริหาร นอกจากนั้นนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารยังส่งผลกระทบ
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความรุนแรงทางการแข่งขันเป็นตัวแปรแทรกที่ส่งผลกระทบ
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ และส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนั้นยังพบปัจจัย
เชิงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ 
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ โดยมีปัจจัย
ที่ต้องควบคุมคือ ทุนในการด าเนินงานขององค์การ และจ านวนเตียงที่ให้บริการ สามารถน าเสนอ
รายละเอียดดังภาพที่ 1 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ 
การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) หมายถึงการจัดการความรู้เพ่ือให้สมาชิกใน

องค์การแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน โดยเป็นการกระท าพ้ืนฐานที่ท าให้สมาชิกในองค์การมีความรู้
เพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน (Saragih and Harisno, 2015: 45) นอกจากนั้นยังเป็น
กระบวนการรวบรวมความรู้ที่มีอยู่อย่างกระจัดกระจายในองค์การให้เป็นระบบ หากสมาชิกใน
องค์การเกิดการเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้ และการแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกันจะก่อให้เกิดการสร้าง
องค์ความรู้ใหม่ เกิดการปรับปรุงกระบวนการต่างๆ และเกิดการพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Allameh and 
others, 2014: 267 ; Asgarian, 2012: 2740) การแบ่งปันความรู้เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมให้
เกิดความร่วมมือกันระหว่างสมาชิกในองค์การซึ่งเป็นพฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบัติงาน เช่น ความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน การท างานเป็นทีม (Ahmed and others, 2016: 338) การช่วยเหลือ
ผู้ร่วมงานในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และเกิดการพัฒนาแนวคิดต่างๆ เพ่ือก าหนดนโยบายและวาง
แผนการด าเนินงานขององค์การ และสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขันในตลาดธุรกิจ (Amayah, 
2013: 455 ; Lin, 2007: 411 ; Wang and Noe , 2010: 117) 

การแบ่งปันความรู้เป็นสินทรัพย์ทางกายภาพ (Physical Asset) และเป็นทรัพยากรที่จับต้อง
ไม่ได้ (Intangible Resource) ประเภทหนึ่งที่ปราศจากค่าเสื่อมราคาแตกต่างจากสินทรัพย์ประเภท
อ่ืนๆ แต่การแบ่งปันความรู้จะสูญเสียมูลค่าหากไม่ได้น าความรู้ไปใช้ประโยชน์ (Allameh and 
others, 2014: 266 ; Lin, 2007: 411 ; Rehman and others, 2014: 840) การแบ่งปันความรู้เป็น
องค์ประกอบหนึ่งของการจัดการความรู้ที่มีความส าคัญในการปรับปรุงและการพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานในระยะยาว และสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันให้กับองค์การ (จิรประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร, 
2552: 56 ; Allameh and others, 2014: 265 ; Du, Ai, and Ren, 2007: 39 ; Rehman and 
others, 2014: 840) 

การแบ่งปันความรู้เกี่ยวข้องกับบุคคล 2 ฝ่าย ได้แก่ 1) ฝ่ายแหล่งความรู้ (Knowledge 
Source) คือผู้ส่งสารที่มีความตั้งใจในการให้ความรู้และการแบ่งปันความรู้ และ 2 ) ฝ่ายผู้รับความรู้ 
(Knowledge Receiver) คือผู้รับสารที่มีความตั้งใจในการรับข้อมูลและความรู้ (วิธัญญา วัณโณ, 
2552: 20 ; Rehman and others, 2014: 840 ; Siemsen, Roth, and Balasubramanian, 2008: 
432) การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการแบ่งปันความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยองค์
ความรู้ที่มีคุณค่าจากผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญ ผู้น าองค์การต้องสร้างแรงจูงใจให้กับผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญใน
องค์การให้เกิดความต้องการที่จะแบ่งปันความรู้ นอกจากนั้นยังต้องมีความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้ และมีการสื่อสารที่เกิดประสิทธิผล (จิรประภา อัครบวร , จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ 
เจริญวงศ์มิตร, 2552: 56) หากสมาชิกในองค์การรับรู้ค่านิยมองค์การที่มีร่วมกัน (Share Value) เกิด
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ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานประกอบกับการให้สมาชิกในองค์การมีอ านาจในการตัดสินใจมากขึ้น จะ
ช่วยส่งเสริมให้การแบ่งปันความรู้ในองค์การพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น (ยุรพร ศุทธรัตน์, 2552: 133) 
การที่สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ซึ่งเป็นพ้ืนฐานในการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ และน าไปสู่การประยุกต์ใช้ความรู้ เพ่ือให้เกิดนวัตกรรมต่างๆในองค์การจะช่วยเพ่ิม
ความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การได้ (Wang and Noe, 2010: 115 ; Wang and Wang, 
2012: 8900) สอดคล้องกับ Ayob and others (2013: 48) ได้ศึกษาการฝึกงานของนักศึกษาคณะ
วิศวกรรมศาสตร์และสิ่งแวดล้อมที่ใช้ระยะเวลาในการฝึกงานจ านวน 12 สัปดาห์ ผลการวิจัยพบว่า 
การฝึกงานของนักศึกษาเป็นการฝึกปฏิบัติที่ก่อให้เกิดความช านาญในงานด้ านวิศวกรรมและ
สถาปัตยกรรม และเกิดการพัฒนาทักษะทางการสื่อสารและศัพท์เฉพาะทางด้านวิศวกรรมศาสตร์ 
นอกจากนั้นยังเกิดการแบ่งปันประสบการณ์การฝึกงานทั้งด้านบวกและด้านลบของนักศึกษา 

การแบ่งปันความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และ 2) 
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง (Allameh and others, 2014: 267 ; Huang, Hsieh, and He, 2014: 
816) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย คือการแบ่งปันความรู้ที่เกี่ยวข้องกับทักษะ ความช านาญ ความ
เชี่ยวชาญ และประสบการณ์ของบุคคลที่สะสมมาชั่วระยะเวลาหนึ่ง (Rehman and others, 2014: 
840) เชื่อมโยงกับการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Interaction) (Lin, 2007: 136 ; Teh and 
Sun, 2012: 65) การสื่อสารแบบเฉพาะหน้า (Face to face communication) (Wang and Wang, 
2012: 8900) และการใช้รูปแบบการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับสมาชิกใน
องค์การ (Siemsen, Roth, and Balasubramanian, 2008: 432 ; Teh and Sun, 2012: 64) ด้าน
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง คือการแบ่งปันความรู้ที่ได้มาจากแหล่งข้อมูลที่ได้รับการตีพิมพ์ในเอกสาร 
วารสาร คู่มือ และระเบียบขั้นตอนการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นต้น การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีรูปแบบ
การสื่อสารแบบเป็นทางการจึงสะดวกต่อการจัดเก็บความรู้ การประมวลผล การสื่อสาร และการ
เผยแพร่ความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การ (Hau and others, 2013: 356 ; Rehman and others, 
2014: 840 ; Wang and Wang, 2012: 8900) ดังนั้นความรู้ที่ชัดแจ้งจึงเป็นความรู้ที่สามารถแบ่งปัน
ได้ง่ายกว่าความรู้เชิงปรนัย เนื่องจากความรู้ที่ชัดแจ้งสามารถน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ช่วยในการเก็บรักษาข้อมูล และเพ่ิมประสิทธิภาพในการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การได้ (Panahi, 
Watson, and Partridge, 2012: 1095 ; Reychav and Weisberg, 2009: 354 ; Torabi and El-
Den, 2017: 307) 

นอกจากนั้น Asgarian (2012: 2743) และ Chen and Huang (2009:109) ยังได้แบ่งการ
แบ่งปันความรู้ออกเป็น 3 ประเภทตามรูปแบบของปฏิสัมพันธ์ ได้แก่ 1) การแบ่งปันความรู้ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 2) การแบ่งปันความรู้ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และ 3) การแบ่งปัน
ความรู้ระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ ส่วน Reychav and Te’eni (2009: 1270) ได้แบ่งการ
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แบ่งปันความรู้ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การแบ่งปันความรู้แบบเป็นทางการ ( Formal 
knowledge sharing) คือการเรียนรู้หรือการส่งผ่านความรู้โดยมีรูปแบบการปฏิสัมพันธ์แบบเป็น
ทางการ เช่น การเรียนรู้ในห้องเรียน (Lecture Setting) การอภิปรายในห้องเรียน (Discussion 
Setting) การร่วมปฏิบัติงาน (Workshop) และการเสวนาต่างๆ (Roundtable) และ 2). การแบ่งปัน
ความรู้แบบไม่เป็นทางการ (Informal knowledge sharing) คือการแลกเปลี่ยนความรู้ในสังคมแบบ
ไม่เป็นทางการ (Social Setting) เช่น การเข้าร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในประเด็นต่างๆ เป็นต้น 

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing Behavior) คือพฤติกรรมที่บุคคลหนึ่ง
ถ่ายทอดความรู้ให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การ (Saragih and Harisno, 2015: 45) ประกอบด้วย 
การให้ความรู้ (Donating Knowledge) และการสะสมความรู้ (Colleting Knowledge) พฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการที่สมาชิกในองค์การได้แลกเปลี่ยนความคิด ค าแนะน า และข้อมูล
ข่าวสารระหว่างกัน (Allameh and others, 2014: 267) โดยทั่วไปแล้วพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้
เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ เนื่องจากสมาชิกในองค์การเกิดการรับรู้ว่าความรู้ของ
ตนเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่า การแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การจึงถูกจ ากัดลง และจะ
เก็บรักษาข้อมูลและความรู้ของตนเองไว้เพ่ือความอยู่รอด (Hsu and others, 2007: 153 ; Teh and 
Sun, 2012: 65) การส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การเกิดพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้จึงเป็นสิ่งที่กระท า
ได้ยาก เพราะความรู้ได้ถูกสร้างข้ึนและถูกจัดเก็บไว้ในตัวของสมาชิกในองค์การแต่ละคน (Chow and 
Chan, 2008: 458 ; Teh and Sun, 2012: 65) พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้จึงมีความส าคัญทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ เพราะสามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้เกิดขึ้นแก่
องค์การได้ (Saragih and Harisno, 2015: 45) 

การพัฒนาการแบ่งปันความรู้ในองค์การมีบทบาทส าคัญต่อการเรียนรู้เทคนิควิธีการและการ
สร้างโอกาสใหม่ๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาองค์การ (Allameh and others, 2014: 267) เกิดการพัฒนา
ทักษะสมรรถนะ การเพ่ิมมูลค่า (Matzler and others, 2008: 302) การลดต้นทุนการผลิต (Wang 
and Wang, 2012: 8899) กา ร เ พ่ิ มป ร ะสิ ท ธิ ผ ล  ( Alavi and Leidner, 2001: 108 ; Hau and 
others, 2013: 356) การเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) (Hau and others, 2013: 356) การเกิด
นวัตกรรม (Wang and Wang, 2012: 8899) เกิดการเรียนรู้ในองค์การ (Organizational Learning) 
และเกิดการปรับปรุงและการพัฒนาผลการด าเนินงานขององค์การให้ดีขึ้น (Allameh and others, 
2014: 270 ; Hau and others, 2013: 356 ; Oyemomi and others, 2016: 5226 ; Wang and 
Wang, 2012: 8899) เพ่ือให้องค์การสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆได้ในระยะยาวอย่างยั่งยืน (Alavi 
and Leidner, 2001: 108 ; Hau and others, 2013: 356 ; Matzler and others, 2008: 302 ; 
Wang and Wang, 2012: 8899) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การแบ่งปันความรู้ของสมาชิกใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานขององค์การ (Firm Performance) (Hau and others, 
2013: 356) โดยมีรายละเอียดดังนี้ จากการวิจัยของ พรชัย ดีไพศาลกุล และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 
(2557: 33) ได้ศึกษาคุณภาพบริการ การพัฒนาระบบปฏิบัติการ การตอบสนองความต้องการของ
ผู้รับบริการ การจัดการองค์ความรู้องค์การ และผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนทั่วประเทศ
ไทย ผลการวิจัยพบว่า นโยบายคุณภาพการบริการและการจัดการความรู้ขององค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลเอกชน นอกจากนั้นคุณภาพการบริการที่ดียังมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการด าเนินงานที่ดีของโรงพยาบาลเอกชนด้วย สอดคล้องกับการวิจัยของ ระบิล พ้นภัย 
(2557: 154) ได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ความสามารถในการแบ่งปันความรู้ของ
ธนาคารพาณิชย์ไทย โดยจ าแนกความสามารถในการแบ่งปันความรู้ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
เต็มใจในการแบ่งปันความรู้ ด้านความมุ่งมั่นในการเรียนรู้ และด้านความสามารถในการดูดซับความรู้ 
ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการแบ่งปันความรู้ด้านการเต็มใจในการแบ่งปันความรู้ และด้าน
ความมุ่งมั่นในการเรียนรู้ส่งผลกระทบทางบวกต่อคุณภาพในการให้บริการของธนาคารพาณิชย์ ส่วน
ความสามารถในการแบ่งปันความรู้ด้านความสามารถในการดูดซับความรู้ไม่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
ในการให้บริการของธนาคารพาณิชย์ นอกจากนั้นคุณภาพในการให้บริการยังส่งผลกระทบทางบวกต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ยังก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ขึ้นใน
องค์การ จากการวิจัยของ Huang, Hsieh, and He (2014: 816) ได้ศึกษาบทบาทของการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญ
ที่แตกต่างกัน โดยศึกษาจากโครงการวิจัยและการพัฒนา (Research and Development : R&D) 
ของบริษัทในกลุ่มการสื่อสารและโทรคมนาคมในสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยให้นิยามของความ
เชี่ยวชาญที่ไม่เท่าเทียมกัน (Expertise Dissimilarity) หมายถึงความแตกต่างของบุคคลในองค์การทั้ง
เรื่องความรู้และความเชี่ยวชาญที่สะสมมาตั้งแต่อดีต ผลการวิจัยพบว่า การเสนอโครงการวิจัยและ
การพัฒนาส าหรับกลุ่มที่สมาชิกมีความความเชี่ยวชาญแตกต่างกันจะเกิดการแลกเปลี่ยนความคิด
สร้างสรรค์จ านวนมาก ความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นนั้นเป็นผลมาจากการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
มากกว่าการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ในทางตรงกันข้ามกลุ่มสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญคล้ายคลึงกัน 
ความคิดสร้างสรรค์ที่ได้จากการเสนอโครงการวิจัยและการพัฒนาเป็นผลมาจากการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งมากกว่าการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู้ของสมาชิกในองค์การกับผลการ
ด าเนินงานขององค์การอาจถูกจ ากัดตามสภาพการณ์ทางสังคมที่มีลักษณะเฉพาะในแต่ละบริบทที่ได้
ท าการศึกษา จากการวิจัยของ สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ และดิชิตชัย เมตตาริกานนท์ (2554 :5) ได้
ศึกษาการแลกเปลี่ยนความรู้ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมของกลุ่มอุตสาหกรรมการสกัด
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น้ ามันปาล์มในเขตจังหวัดภาตใต้ตอนบน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ประกอบการส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับ
การส่งเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การค่อนข้างน้อย เนื่องจากสมาชิกในองค์การ
ขาดความสามารถในเชิงการให้และมีศักยภาพในการดักจับความรู้น้อย มีเพียงสถานประกอบการ
ขนาดใหญ่เท่านั้นที่มีแนวทางการส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม สอดคล้อง
กับการวิจัยของ Saragih and Harisno (2015: 48) ที่ศึกษาอิทธิพลของการแบ่งปันความรู้กับ
นวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิคส์ของสาธารณรัฐอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า ระดับของนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ
มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของพนักงาน แต่พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนักงานไม่มีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานของพนักงาน ผลการศึกษานี้เป็นข้อค้นพบในบริบทที่ได้ท าการวิจัยและให้
ข้อเสนอแนะว่า อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคส์ในสาธารณรัฐอินโดนีเซียควรเปิดกว้างเพ่ือรับประสบ
การณ์ใหม่ๆ โดยการให้พนักงานและเจ้าของกิจการใช้เวลาว่างจากการท างานในการแบ่งปันความรู้
และแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกัน นอกจากนั้นองค์การควรมีบทบาทในการจัดหาและเพ่ิมนวัตกรรม
เทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจากนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Tacit Knowledge Sharing) หมายถึงการที่สมาชิกในองค์การ
แบ่งปันข้อมูลให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การ  (Lin, 2007: 411) เป็นการแบ่งปันข้อมูลที่มี
ลักษณะเฉพาะฝังลึกอยู่ภายในตัวบุคคล และปรากฏออกมาในรูปแบบของประสบการณ์ ความ
เชี่ยวชาญ ทักษะ ความรู้เชิงขั้นตอน การสังเกตพฤติกรรม การเลียนแบบพฤติกรรม และข้อมูลเชิงลึก
ต่างๆ (Allameh and others, 2014: 267 ; Hau and others, 2013: 356 ; Hau, Kim, and Lee, 
2016: 295 ; Panahi, Watson, and Partridge, 2012: 1095) ความรู้เชิงปรนัยเป็นความรู้ที่มีคุณค่า
และมีความส าคัญที่สุดของมนุษย์ นอกจากนั้นยังมีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์การ
และก่อให้เกิดผลิตภาพเพ่ิมขึ้น การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยจึงมีความส าคัญในเชิงพฤติกรรมองค์การ
ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ (Panahi, Watson, and Partridge, 2012: 1095) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยเป็นสิ่งที่กระท าได้ยาก เนื่องจากต้องใช้ระยะเวลาในการคิด การ
ประมวลข้อมูลที่มีความซับซ้อน และสื่อสารออกมาให้เป็นรูปธรรมชัดเจนแบบเป็นทางการได้ยาก 
(Allameh and others, 2014 :  267 ; Flores, Antonsen, and Ekstedt, 2014: 93 ; Hau and 
others, 2 0 1 3 :  3 5 6  ; Huang, Hsieh, and He: 2014: 818 ; Siemsen, Roth, and 
Balasubramanian, 2008: 432) เนื่องจากความรู้เชิงปรนัยเป็นความรู้ส่วนบุคคลที่ฝังลึกอยู่ภายใน
ตัวบุคคล การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยจึงขึ้นอยู่กับระดับความสัมพันธ์ทางสังคม การสร้างความ
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ไว้วางใจ และการท างานเป็นทีม องค์การจึงมีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาระดับความสัมพันธ์ของ
สมาชิกในองค์การ หากสมาชิกในองค์การมีระดับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันจะส่งผลให้เกิดการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยที่มีความจ าเป็นและมีความส าคัญในการปฏิบัติงานมากขึ้น (Loebbecke, Fenema, 
and Powell, 2016: 8 ; Reychav and Weisberg, 2010: 286 ; Whisnant, and Khasawneh, 
2014: 1 ; Stenmark, 2002: 37) การมีปฏิสัมพันธ์แบบเผชิญหน้า (Face to Face) ของสมาชิกใน
องค์การจึงเป็นกุญแจส าคัญต่อการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัย  (Wang and Wang, 2012: 8900) 
สมาชิกในองค์การสามารถแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยผ่านปฏิสัมพันธ์ทางตรงอย่างเข้มข้นระหว่างผู้ส่ง
สารกับผู้รับสาร และผ่านการสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ (Huang, Hsieh, and He: 
2014: 818 ; Reychav and Weisberg, 2010: 286) ตัวอย่างพฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจในการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยของสมาชิกในองค์การ ได้แก่ การยินดีถ่ายทอดเคล็ดลับ การให้ข้อมูลเชิงลึก 
การแสดงความคิดเห็นส่วนตัว และการบอกเล่าประวัติความเป็นมาที่ส าคัญขององค์การ (Holste 
and Fields, 2012: 132) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยเป็นองค์ประกอบหนึ่งของพฤติกรรมเชิงบวกทางสังคม (Pro-
Social Organizational Behaviors) และเป็นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ที่มี
ความส าคัญต่อหลักจริยธรรมทางธุรกิจ (Business Ethics) ซึ่งใช้เป็นตัวชี้วัดจริยธรรมในองค์การ 
เนื่องจากส่งผลกระทบต่อความอยู่รอดขององค์การ (Lin, 2007: 411) ปัจจุบันหลายๆองค์การขาด
แคลนการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Hau, Kim, and Lee, 2016: 295) บางองค์การจึงก าหนดให้การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยเป็นวัตถุประสงค์หลักในการด าเนินงานขององค์การ โดยระบุไว้ในค าบรรยาย
ลักษณะงาน (Job Description) และก าหนดให้การแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยเป็นหน าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน องค์การสามารถส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยระหว่าง
สมาชิกในองค์การได้ด้วยการสร้างจูงใจด้วยการให้รางวัล (Reward) (Lin, 2007: 412) อย่างไรก็ตาม 
Holste and Fields (2012: 130) ได้เสนออุปสรรคของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยในองค์การ 3 
ประการ ได้แก่ 1) สมาชิกในองค์การไม่มีความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 2 ) สมาชิกใน
องค์การไม่ให้ความส าคัญกับความรู้เชิงปรนัยที่อยู่ภายในตัวบุคคล และ 3 ) ความรู้เชิงปรนัยสามารถ
สื่อสารออกมาผ่านกระบวนการคิด และการแสดงภาษากาย (Body Language) ได้ยาก 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยเกี่ยวกับนิยามและมิติของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
พบว่านักวิชาการได้ให้ค านิยามและแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยแตกต่างกันออกไปตามพ้ืน
ฐานความรู้ทางวิชาชีพของนักวิชาการ โดยสามารถสรุปมิติของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยออกเป็น 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านประสบการณ์ ด้านการแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้ ด้านความเชี่ยวชาญ และด้าน
การเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีต โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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1. ด้ า นประสบก า ร ณ์  (Experience) (Allameh and others, 2014: 271 ; Bock and 
others, 2005: 109 ; Chumg and others, 2016: 445 ; Hau and others, 2013: 365 ; Hau, 
Kim, and Lee, 2016: 295 ; Hsu and others, 2007: 162 ; Lu, Leung, and Koch, 2006: 36 ; 
Panahi, Watson, and Partridge, 2012: 1096 ; Reychav and Weisberg, 2010: 292 ; Wang 
and Wang, 2012: 8903 ; Whisnant, and Khasawneh, 2014: 7) หมายถึงการแบ่งปันความรู้ที่
เกิดจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และความรู้เชิงขั้นตอนต่างๆให้กับสมาชิกในองค์การ  สมาชิก
ในองค์การจ าเป็นต้องเรียนรู้ความรู้ต่างๆที่เกิดจากประสบการณ์ ได้แก่ วิธีการขั้นตอน กระบวนการ
ภายใน และลักษณะงานที่เป็นกิจวัตรขององค์การที่สะสมอยู่กับเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกคนอ่ืนๆใน
องค์การทั้งที่อยู่ภายในทีมงานเดียวกัน ต่างทีมงาน หน่วยงานเดียวกัน และต่างหน่วยงาน (Du, Ai, 
and Ren, 2007: 40)  

การหมุนเวียนงานภายในองค์การ (Job Rotation) และการโยกย้ายงานสู่องค์การใหม่ เป็น
การเปลี่ยนแปลงบริบทจากองค์การเดิมไปสู่การปฏิบัติงานในองค์การใหม่ พนักงานจะมีความรู้ที่
สะสมจากองค์การเดิมติดตัวไป นอกจากนั้นยังได้รับความรู้ใหม่ที่แตกต่างไปจากองค์การเดิม 
เนื่องจากแต่ละองค์การมีความแตกต่างกันในเรื่องวัฒนธรรมองค์การ และการจัดการความ
หลากหลาย ส่งผลให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ขึ้นในตัวพนักงานซึ่งเป็นผลดีกับองค์การ นอกจากนั้น
การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆที่องค์การจัดขึ้นถือเป็นกระบวนการสื่อสารที่ส่งผ่านแนวคิดความรู้ทางการ
จัดการ ทักษะ และประสบการณ์ต่างๆที่เป็นแหล่งรวบรวมความรู้ขององค์การที่มีความส าคัญในการ
ด าเนินธุรกิจ ค่าใช้จ่ายต่างๆที่เกิดขึ้นจากการจัดกิจกรรมและส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมดังกล่าวนี้ 
สามารถใช้เป็นตัวชี้วัดระดับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยได้ (Du, Ai, and Ren, 2007: 41) เนื่องจาก
ประสบการณ์ไม่ยึดติดกับบริบทและหลักการ แต่ประสบการณ์เป็นผลรวมของวุฒิภาวะและสมรรถนะ
ทั่วไปที่สามารถใช้ได้ในทุกสถานการณ์ และสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ให้กับสมาชิกในองค์การคน
อ่ืนๆได้ ความสามารถด้านการบริหารและการจัดการส่วนใหญ่จ าเป็นต้องอาศัยการถ่ายทอดความรู้
จากประสบการณ์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติและเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา เพราะ
ประสบการณ์ในอดีตได้รับการพิสูจน์และตรวจสอบผลของการกระท าเรียบร้อยแล้ว (Reychav and 
Weisberg, 2009: 355) 

2. ด้านการแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้ (Know-Where or Know-Whom) (Allameh 
and others, 2014: 271 ; Bock and others, 2005: 109 ; Chumg and others, 2016: 445 ; 
Hau and others, 2013: 365 ; Shao, Wang, and Feng, 2015: 592 ; Wang and Wang, 2012: 
8903) หมายถึงการรับรู้ของสมาชิกในองค์การในการแสวงหาความรู้จากบุคลากรคนอ่ืนๆในองค์การที่
ได้รับการสะสมความรู้ และเป็นการแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้อ่ืนๆที่อยู่นอกหน่วยงาน เช่น การ
ที่สมาชิกในองค์การสามารถระบุได้ว่าบุคลากรหรือหน่วยงานใดในองค์การสามารถให้ความรู้หรือให้
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ค าตอบในประเด็นปัญหาที่ตนเองต้องการได้ ในขณะเดียวกันบุคลากรหรือหน่วยงานผู้ที่ให้ค าตอบนั้น
ก็จะได้รับการสะสมความรู้เพ่ิมขึ้นจากปัญหาที่สมาชิกในองค์การสอบถามด้วยเช่นกัน (Reychav and 
Weisberg, 2009: 356 ; Reychav and Weisberg, 2010: 292) 

3 .  ด้ านความ เชี่ ย วชาญ (Expertise) (Allameh and others, 2014: 271 ; Bock and 
others, 2005: 109 ; Chumg and others, 2016: 445 ; Hau and others, 2013: 365 ; Hau, 
Kim, and Lee, 2016: 295 ; Hsu and others, 2007: 162 ;  Lu, Leung, and Koch, 2006: 36 ; 
Reychav and Weisberg, 2010: 292 ; Shao, Wang, and Feng, 2015: 592 ; Wang and Wang, 
2012: 8903 ; Whisnant, and Khasawneh, 2014: 7) หมายถึ งทักษะทางเทคนิคหรือทั กษะ
เฉพาะตัวส่วนบุคคลที่เกิดจากการเรียนรู้ โดยเป็นความรู้ที่ได้จากการศึกษา (Formal Education) 
การศึกษาตามอัธยาศัย และการเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นความรู้ที่ยึดติดกับหลักการ และมีลักษณะ
เฉพาะตัวใช้ได้เฉพาะบริบทใดบริบทหนึ่งหรือในวงการวิชาชีพเท่านั้น (Reychav and Weisberg, 
2009: 355) ความเชี่ยวชาญเป็นความสามารถในการด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งที่ได้ผลดี เกิดจาก
การมีความรู้ที่มีลักษณะเฉพาะตลอดจนได้รับการฝึกฝนและความร่วมมือจนเกิดความเชี่ยวชาญ ผู้ที่มี
ความเชี่ยวชาญคือผู้ที่มีความสามารถโดดเด่นในเชิงความรู้ความสามารถด้านใดด้านหนึ่ง (สมนึก เอ้ือ
จิระพงษ์พันธ์, 2553: 43) ความเชี่ยวชาญจากการศึกษาและการฝึกฝนสามารถพัฒนาทักษะความ
เชี่ยวชาญและถ่ายโอนความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การได้ (Reychav and Weisberg, 2009: 355) 

4. ด้านการเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีต (Lessons from Past Failures) (Allameh and 
others, 2014: 271 ; Wang and Wang, 2012: 8903) หมายถึงกระบวนการที่เกิดขึ้นจากสิ่งที่ไม่ได้
คาดหวัง เกิดจากการลองผิดลองถูกในการปฏิบัติงาน หากความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นจากการลองผิดลองถูก
นี้ประสบผลส าเร็จ ความรู้ใหม่ดังกล่าวจะถูกแบ่งปันไปยังสมาชิกในองค์การมากขึ้น การเรียนรู้จาก
ข้อผิดพลาดในอดีตเป็นการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปสู่ผลการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ค่าใช้จ่ายต่างๆที่เกิดจากการเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีตนี้สามารถใช้เป็น
ตัวชี้วัดระดับของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยได้ (Du, Ai, and Ren, 2007: 40) 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยดังนี้ การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย หมายถึงการแบ่งปันทักษะ ข้อมูล ความรู้ ความช านาญ ความเชี่ยวชาญ และ
ประสบการณ์ส่วนบุคคลให้กับสมาชิกในองค์การ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และ
การปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การให้มีประสิทธิภาพ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยจ าเป็นต้อง
อาศัยเครือข่ายทางสังคม เพ่ือให้สมาชิกในองค์การเกิดการรับรู้ถึงความเป็นสมาชิกกลุ่มเดียวกัน 
นอกจากนั้นยังต้องใช้ทักษะความสามารถทางการสื่อสารในฐานะที่เป็นสื่อกลางของการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยระหว่างผู้แบ่งปันความรู้กับผู้รับความรู้ และต้องส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการท างาน
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เป็นทีม เพ่ือให้เกิดการระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน และการร่วมมือกันตัดสินใจแก้ไขปัญหา
ต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์การ 

นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 1 
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จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่ เกี่ยวข้องพบว่าการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยมี
องค์ประกอบหลายประการ ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์และแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเครือข่ายทางสังคม 2) ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และ 3) ด้าน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. เครือข่ายทางสังคม (Social Network) หมายถึงกลุ่มบุคคลที่มีการความสัมพันธ์เชื่อมโยง
กันและมีการพ่ึงพากันทางสังคม โดยที่ระดับของการเชื่อมโยงความสัมพันธ์จะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับ
ความคุ้นเคยของบุคคล (กัลย์ ปิ่นเกษร, 2544: 5 ; Chou, and others, 2014: 19) ซึ่งมีความส าคัญ
ต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Lin, 2007: 412) เครือข่ายทางสังคมเป็นความสัมพันธ์ของกลุ่มปฐม
ภูมิ (Primary Group) ที่มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดแบบเป็นส่วนตัว และรู้จักกันดีเป็นระยะเวลานาน 
(สุพัตรา สุภาพ, 2538: 101) นอกจากนั้นยังเป็นองค์การทางสังคม (Social Organization) ที่มี
ความสัมพันธ์กันทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม มีเครือข่ายที่เข้มแข็ง และมีการแบ่งปันค่านิยม
องค์การที่มีร่วมกัน (Shafritz and Ott, 2001: 207) บทบาททางสังคมที่ท าให้สมาชิกในองค์การเกิด
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ได้แก่ การมีวัฒนธรรมประเพณีร่วมกัน การมีเอกลักษณ์และความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน หากสมาชิกในองค์การเกิดความรักความผูกพันจะเป็นรากฐานส าคัญให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย Lin (2007: 413) กล่าวว่าการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยเป็นการแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสารให้กับสมาชิกในองค์การ หากสมาชิกในองค์การไม่เต็มใจที่จะบอกเทคนิคในการปฏิบัติงาน
ให้กับสมาชิกในองค์การหรือเพ่ือนร่วมงานก็จะส่งผลกระทบต่อค่านิยมที่มีร่วมกันขององค์การ และ
ส่งผลต่อระดับความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การในอนาคต เช่น ความไว้วางใจระหว่ างสมาชิกใน
องค์การหรือเพ่ือนร่วมงาน และความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นต้น 
ทั้งนี้ความไว้วางใจของสมาชิกในองค์การ คือปฏิสัมพันธ์การรับรู้ส่วนบุคคลของสมาชิกในองค์การใน
เรื่องต่างๆ เช่น จริยธรรม ศีลธรรม ความซื่อสัตย์ ความเชื่อถือ และสมรรถนะส่วนบุคคล เป็นต้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าเครือข่ายทางสังคมเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยดังนี้ จากการวิจัยของ สุนิษา ขันนุ้ย , น้ าทิพย์ วิภาวิน และ
ธาดาศักดิ์  วชิรปรีดา (2557: 203) ได้ศึกษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบรรณารักษ์ห้องสมุด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า บรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใช้วิธีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่อบุคคลมากที่สุด โดยใช้การระดมความคิดเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
การค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน และการให้ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่เพ่ือนร่วมงาน 
สอดคล้องกับการวิจัยของ พร้อมภัค บึงบัว และไชยรัตน์ กิมสวัสดิ์ (2558: 290) ได้ศึกษากระบวนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของชุมชนลาดใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม 
จังหวัดสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบว่า สมาชิกในชุมชนลาดใหญ่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เกิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิด สามารถหาข้อสรุปจากประเด็นที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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และร่างเป็นแนวทางการก าหนดกลยุทธ์ทางการตลาดของผลิตภัณฑ์ได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้การ
ก าหนดกลยุทธ์ทางการตลาดนั้นเป็นผลมาจากประสบการณ์ตรงของสมาชิกในชุมชน นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับการวิจัยของ Arun (2017: 44) ได้ศึกษาการแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจใน
สาธารณรัฐตุรกี ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า มิตรภาพ และความไว้วางใจ มี
บทบาทส าคัญต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ จากการวิจัยของ Lin (2007: 415) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจของเพ่ือนร่วมงานกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย  โดยศึกษากับ
นักศึกษาภาควิชาบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยในสาธารณรัฐจีนแห่งหนึ่งที่ท างานพาร์ทไทม์ (Part 
Time) ผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจกันของเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมากกับ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย องค์การควรจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ให้กับสมาชิกใน
องค์การ เช่น การเลี้ยงสังสรรค์หลังเลิกงาน การแข่งขันกีฬาภายในหน่วยงาน และการทัศนศึกษา เพ่ือ
ช่วยให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันมากขึ้นเป็นการสร้างเครือข่ายทางสังคมที่มีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ ด้านอุปสรรคที่ขัดขวางการเพ่ิมระดับเครือข่ายทางสังคม ได้แก่ การ
ไม่เข้าใจกัน และความไม่เท่าเทียมกันในองค์การ ดังนั้นผู้บริหารควรสร้างบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน เพ่ือลดความเหลื่อมล้ าของสมาชิกในองค์การ 

2. ความสามารถทางการสื่อสาร (Communication Capability) หมายถึงการแบ่งปัน
ความรู้ ทักษะ ความช านาญ และประสบการณ์ของสมาชิกในองค์การผ่านการสื่อสารแบบวัจนภาษา 
อวัจนภาษา และการสังเกตพฤติกรรม (จิรประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญ
วงศ์มิตร, 2552: 41) โดยเป็นความสามารถทางการสื่อสารระหว่างผู้แบ่งปันความรู้กับผู้รับความรู้เพ่ือ
แบ่งปันข้อมูล ความรู้ และประสบการณ์ต่างๆ การสื่อสารมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การและพฤติกรรมกลุ่ม นอกจากนั้นยังเป็นสื่อกลางในการ
ส่งผ่านความคิด (Johns, 2014: 865) การสื่อสารเป็นการถ่ายโอนความรู้และการท าความเข้าใจ
ความหมาย การสื่อสารจะประสบความส าเร็จได้เมื่อผู้ส่งสารได้สื่อสารความหมายและผู้รับสารเกิด
ความเข้าใจถูกต้องตรงกัน การสื่อสารในองค์การสามารถพบได้ทั้งลักษณะการสื่อสารระหว่างบุคคล 
และการสื่อสารขององค์การ (สตีเฟ็นส์ พี. ร็อบบินส์ และมารี เคาล์เตอร์, 2546: 115, วิรัช สงวนวงศ์
วาน, ผู้แปล) 

การลงทุนด้านการสื่อสารเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญของการจัดการความรู้ในองค์การ ความรู้
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์การส่วนใหญ่เป็นความรู้เชิงปรนัยที่แปลงเป็นภาษาและสื่อสารได้ยาก 
แนวทางหนึ่งส าหรับการสื่อสารความรู้เชิงปรนัยให้มีประสิทธิผลคือ การใช้กระบวนการขัดเกลาทาง
สังคมด้วยการท ากิจกรรมร่วมกัน เช่น การสังเกตและการเลียนแบบการปฏิบัติงานของหัวหน้างาน 
การประชุมแบบไม่เป็นทางการนอกสถานที่ และการพูดคุยระหว่างรับประทานอาหารร่วมกัน เป็นต้น 
(วิธัญญา วัณโณ, 2552: 21) ด้านการด าเนินงานกิจกรรมทางธุรกิจ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยต้อง



 45 
 

 

อาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิผล เพ่ือให้เกิดบริบทของการสร้างองค์ความรู้ใหม่ เกิดประสบการณ์ใหม่ 
เกิดกระบวนการใหม่ และเกิดการค้นพบสิ่งใหม่ (Oyemomi and others, 2016: 5223) คุณภาพ
ของการติดต่อสื่อสารจึงมีความส าคัญต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Lin, 2007: 413) นอกจากนั้น
ผู้น าองค์การยังมีบทบาทส าคัญในการติดต่อสื่อสารระดับองค์การ 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีพบว่าความสามารถทางการสื่อสารเป็นองค์ประกอบส าคัญ
ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยของ กัลย์ ปิ่นเกษร และประสพ
ชั ย  พสุ นนท์  (2558: 38) ไ ด้ ศึ กษ าคว ามสั ม พัน ธ์ ร ะห ว่ า งภ า ว ะผู้ น า ก า ร เ ปลี่ ย น แ ป ล ง 
(Transformational Leadership) กับการท างานเป็นทีมของนักศึกษาระดับปริญญาโท คณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยพบว่า ทักษะด้านการสื่อสารเป็นทักษะที่มีความ
จ าเป็นส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องสามารถสื่อสารให้ผู้ตามทราบความ
ต้องการของตนด้วยการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามวิสัยทัศน์ของ
องค์การ 

3. วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม (Cultural Teamwork) หมายถึงการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
(Team Learning) ของสมาชิกในองค์การ โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกภายในทีม เพ่ือ
พัฒนาความสามารถและศักยภาพของทีม การท างานเป็นทีมเป็นการแบ่งปันความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ และการแลกเปลี่ยนข้อมูลร่วมกัน เช่น การสอนงาน (Coaching) ระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) การติดตามผู้ เป็นแบบอย่างในการท างาน (Shadowing) และการฝึกหัดงาน 
(Apprenticeship) เป็นต้น (จิรประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร , 
2552: 41) วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญต่อการรับรู้ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ที่ถูกแบ่งปันจากบุคคลหนึ่งไปสู่สมาชิกในทีม วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีรูปแบบไม่เป็นทางการ
และเป็นปฏิสัมพันธ์ของคนในทีม องค์การใดที่มีระดับของวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมากจะมีการ
แบ่งปนัความรู้ให้กับสมาชิกในกลุ่มหรือทีมได้อย่างสมบูรณ์ (Hu, Horng, and Sun, 2009: 42)  

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมเป็น
องค์ประกอบส าคัญของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย จากการวิจัยของ จันทร์จิรา เหลาราช และสมาน 
ลอยฟ้า (2558: 5) ได้ศึกษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การที่เป็นปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประกอบด้วย 
วัฒนธรรมความสามัคคี ความเชื่อใจกัน และการท างานร่วมกันเป็นทีม สอดคล้องกับการวิจัยของ 
Arun (2017: 44) ได้ศึกษาการแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจในสาธารณรัฐตุรกี ผลการวิจัยพบว่า 
การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ สอดคล้องกับการวิจัยของ 
บงกชกร หงษ์สาม และคนอ่ืนๆ (2560: 124) ได้ศึกษาการแบ่งปันความรู้ของวิสาหกิจชุมชนจังหวัด
เชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อการแบ่งปันความรู้ และสอดคล้อง
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กับการวิจัยของ Hussain, Konar, and Ali (2016: 39) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของผลการด าเนินงาน
ด้านนวัตกรรมการบริการที่มีต่อวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของ
ธุรกิจโรงแรมที่เน้นบริการหรูหรา (Luxury Hotel) ในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรมการบริการ นอกจากนั้นพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการ ธุรกิจโรงแรมควรสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้แข็งแกร่ง
และเพ่ิมระดับการแบ่งปันความรู้ เพ่ือให้ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการเพิ่มสูงขึ้น 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge Sharing) หมายถึงการแบ่งปันความรู้ที่
จับต้องได้ (Objective) และมีเหตุผล (Rational) ด้วยรูปแบบของการสื่อสารผ่านงานเขียนเอกสาร
ต่างๆ ได้แก่ การเขียนรายงาน (Reports) คู่มือ (Manuals) (อนงค์ สระบัว, 2552: 62 ; Nonaka and 
Takeuchi, 1995: 36 ; Hau and others, 2013: 356) เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ (E-Document) 
(Kim, 2011: 35) ผลงานที่ ได้รับการตี พิมพ์ในวารสาร และขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบัติ ง าน 
(Procedural) เป็นต้น การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีรูปแบบการแบ่งปันความรู้แบบเป็นทางการซึ่ง
เป็นความรู้ที่สามารถแสดงออกโดยใช้ระบบสัญลักษณ์ 2 รูปแบบ ได้แก่ 1) Object-Based คือความรู้
ที่เกิดจากการสร้างขึ้นมา เช่น ผลิตภัณฑ์ สูตรวิทยาศาสตร์ สิทธิบัตร ฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ 
โปรแกรมส าเร็จรูป เครื่องมือ และการบันทึกเสียง เป็นต้น และ 2) Rule-Based คือความรู้ที่ผ่านการ
ประมวลออกมาเป็นกฏเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติ และการปฏิบัติงานประจ า เป็นต้น ดังนั้นการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งจึงสะดวกต่อการสื่อสารผ่านกระบวนการคิด เนื่องจากใช้ระยะเวลาในการประมวลผล
น้อย และสามารถจัดเก็บความรู้และเผยแพร่ความรู้ได้ง่าย (อนงค์ สระบัว , 2552: 64 ; Hau and 
others, 2013: 356 ; Huang, Hsieh, and He: 2014: 818 ; Loebbecke, Fenema, and Powell, 
2016: 8 ; Rehman and others, 2014: 840 ; Wang and Wang, 2012: 8900) นอกจากนั้นการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งยังเกี่ยวข้องกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Reychav and Weisberg, 2009: 
354) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีประโยชน์ต่อการจัดเก็บความรู้ โดยท าหน้าที่เชื่อมต่อเครือข่าย
ส าคัญต่างๆที่ท าให้การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในฐานะที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการจัดการความรู้
ประสบความส าเร็จ (Hung, and others, 2011: 416) 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยเกี่ยวกับนิยามและมิติของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
พบว่า นักวิชาการได้ให้ค านิยามและแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งแตกต่างกันออกไปตามพ้ืน
ฐานความรู้ทางวิชาชีพของนักวิชาการ โดยสามารถสรุปมิติของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งออกเป็น 3 
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ด้าน ได้แก่ ด้านการรวบรวมและการใช้รายงานหรือเอกสารแบบเป็นทางการ ด้านโปรแกรมการอบรม
และการพัฒนา และด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ด้านการรวบรวมและการใช้รายงานหรือเอกสารแบบเป็นทางการ (Collecting and 
Using Formal Reports or Documents) หมายถึงการรวบรวมและการจัดเก็บรายงานหรือเอกสาร
ที่เป็นแม่แบบในการท างาน เช่น เอกสารต้นแบบ (Official Document) รายงานหรือบันทึกการ
ปฏิบัติ งาน  (Work Report) คู่มือ  ระเบียบวิธี  (Methodology) และโมเดล (Model) เป็นต้น 
นอกจากนั้นยังรวมถึงการแบ่งปันเอกสารที่เป็นทางการต่างๆของตนเองให้กับเพ่ือนร่วมงานหรือ
สมาชิกคนอื่นๆในองค์การ เช่น ค าแนะน าต่างๆ และระเบียบวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานใน
องค์การ เป็นต้น (Allameh and others, 2014: 271 ; Bock and others, 2005: 109 ; Chumg 
and others, 2016: 445 ; Hau and others, 2013: 360 ; Hsu and others, 2007: 162 ; Huang, 
Hsieh, and He, 2014 ; Reychav and Weisberg, 2009: 356 ; Reychav and Weisberg, 2010: 
291 ; Shao, Wang, and Feng, 2015: 592 ; Wang and Wang, 2012: 8903) 

2. ด้านโปรแกรมการอบรมและการพัฒนา (Training and Development Program) 
หมายถึงการส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การที่มีความรู้ความสามารถเป็นตัวแทนขององค์การในการ
ถ่ายทอดความรู้ความสามารถด้านต่างๆให้กับสมาชิกในองค์การคนอ่ืนๆ  นอกจากนั้นยังจัดให้มี
โครงการการศึกษาพิเศษขึ้นในองค์การ เพ่ือพัฒนาและฝึกอบรมสมาชิกในองค์การด้วยเทคนิควิธีการ
ต่างๆ มีการพัฒนาโปรแกรมการเรียนรู้ที่มีลักษณะเฉพาะ (Lu, Leung, and Koch, 2006: 37) และ
การให้สมาชิกในองค์การเสนอโปรแกรมการอบรมและการพัฒนาที่มีความหลากหลาย (Allameh 
and others, 2014: 271 ; Wang and Wang, 2012: 8903) ตรงตามความต้องการของตนเอง เพ่ือ
ฝึกฝนและอบรมให้สมาชิกในองค์การมีความรู้ความสามารถมากขึ้น สมาชิกในองค์การจะได้เรียนรู้
จากโปรแกรมการพัฒนา และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได้ 
นอกจากนั้นยังเป็นการปลูกฝังให้สมาชิกในองค์การค านึงถึงประโยชน์และความส าคัญของการแบ่งปัน
ความรู้ (Lu, Leung, and Koch, 2006: 37) จากการวิจัยของ Wekke and Hajar (2015: 244) ได้
ศึกษาการเสริมสร้างขีดความสามารถในการปฏิรูประบบราชการของจังหวัดเวสต์ สุลาเวสี (West 
Sulawesi) ประเทศอินโดนีเซีย โดยท าการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า ในช่วงแรกการฝึกอบรม
ได้ถูกน ามาใช้เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการเพ่ิมทักษะและความช านาญ แต่หลังจากได้ผ่านการฝึกอบรม
เรียบร้อยแล้วจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการองค์การ 

3. ด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) หมายถึงระบบที่
สนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติงานร่วมกันด้วยการใช้ความหลากหลายของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
รูปแบบเป็นทางการ เช่น โทรศัพท์ คอมพิวเตอร์ ซอฟต์แวร์ ฮาร์ดแวร์ อีเมล ฐานข้อมูล การท าเหมือง
ข้อมูล (Data Mining) อินเทอร์เน็ต (Internet) อินทราเน็ต (Intranet) เทคโนโลยีภาพถ่าย และการ
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ประชุมผ่านวิดีโอ เป็นต้น (Reychav and Weisberg, 2010: 287 ; Shao, Wang, and Feng, 2015: 
592) เป็นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการค้นหาและเชื่อมต่อข้อมูลตลอดจนคู่มือและค าแนะน า
ต่ า ง ๆ  ( Bock and others, 2005: 109 ; Chumg and others, 2016: 445 ; Reychav and 
Weisberg, 2009: 356) องค์การจ าเป็นต้องลงทุนในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเอ้ืออ านวยให้
เกิดการแบ่งปันความรู้  (Alavi and Leidner, 2001: 130 ; Allameh and others, 2014: 271 ; 
Wang and Wang, 2012: 8903) และให้สมาชิกในองค์การสามารถเข้าไปเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากนั้นองค์การจ าเป็นต้องติดตั้งระบบการจัดการความรู้  
(Knowledge Management System: KMS) ประกอบด้วย 1) ฐานข้อมูลสารสนเทศ (Information 
Databases) เช่น ระบบการจัดการเอกสาร และ 2) ระบบที่เชื่อมต่อกับข้อมูลส าคัญต่างๆ เพ่ือให้
สมาชิกในองค์การสามารถเข้าถึงข้อมูล และใช้งานข้อมูลได้อย่างสะดวกรวดเร็ว (Reychav and 
Weisberg, 2010: 285) องค์การควรสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การแบ่งปันความรู้ของตนเองผ่านการ
ใช้ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีอยู่ในองค์การ (Lu, Leung, and Koch, 2006: 36) 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งดังนี้ การ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง หมายถึงการแบ่งปันความรู้ที่เกิดจากความสามารถในการสร้างความรู้อย่าง
เป็นรูปธรรมและมีรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการ เช่น การเขียนบันทึกรายงาน การตีพิ มพ์
เอกสาร วารสาร คู่มือ และระเบียบขั้นตอนการปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ืออ านวยความสะดวกในการ
แบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การ โดยอาศัยความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเกิดการแบ่งปันความรู้ สามารถเข้าถึงข้อมูล และเรียนรู้
ด้วยตนเองผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากนั้นยังรวมถึงการพัฒนาบุคลากรด้วยโปรแกรม
การพัฒนาและการฝึกอบรมที่หลากหลาย เพ่ือเสริมสร้างทักษะและพัฒนาความรู้ความสามารถของ
สมาชิกในองค์การให้เพ่ิมมากขึ้น สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองและแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิก
คนอ่ืนๆในองค์การได ้

นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 2  
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จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่ เกี่ยวข้องพบว่าการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมี
องค์ประกอบหลายประการ ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์และแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสามารถในการสร้างความรู้  2) ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และ 3) ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  ความสามารถในการสร้ างความรู้  (Creating Knowledge Capability) หมายถึง
กระบวนการเกี่ยวกับการสร้างสรรค์ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งของสมาชิกในองค์การ และเป็น
ความสามารถในการสกัดความรู้ออกจากตัวบุคคล เพ่ือให้บุคคลได้อธิบายและสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่
ในตัวเองแล้วถ่ายทอดหรือบันทึกออกมาในรูปแบบของเอกสารหรือสื่อต่างๆที่สามารถด าเนินการ
จัดเก็บ น ามาใช้ประโยชน์ และแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การได้ การสร้างความรู้ใหม่
จ าเป็นต้องสร้างจากผู้รู้ สร้างจากบทเรียน และสร้างจากประสบการณ์การท างานร่วมกันของสมาชิก
ในองค์การผ่านกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ (จิรประภา อัครบวร , จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ 
เจริญวงศ์มิตร, 2552: 42 ; สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์, 2553: 41 ; Chou and others, 2014: 17 ; 
Hooff and Ridder, 2004: 118) นอกจากนั้น Nonaka, Toyama, and Konno (2000: 9) เสนอว่า
การสร้างความรู้เป็นกระบวนการแปลงความรู้เชิงปรนัยให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง เพ่ือให้ความรู้ถูก
เผยแพร่ไปสู่สมาชิกในองค์การคนอ่ืนๆได้มากขึ้น ตัวอย่างของความสามารถในการสร้างความรู้ เช่น 
การเขียนกรณีศึกษา และการบันทึกเสียงสัมภาษณ์ เป็นต้น นอกจากนั้นยังหมายรวมถึงการรวบรวม
ความรู้ที่ชัดแจ้งอ่ืนๆที่ได้เรียนรู้มาแล้วน ามาสร้างเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งใหม่ต่อยอดจากความรู้เดิมหรือ
สร้างเป็นความรู้ใหม่ขึ้นอีกครั้ง เช่น การเขียนรายงานการวิจัยที่เสนอแนวคิดทฤษฎีต่างๆมากมาย 
เพ่ือค้นหาความรู้ความจริงใหม่ๆเพ่ิมเติม และการแปลและการรวบรวมความรู้จากเอกสาร
ต่างประเทศ เป็นต้น (จิรประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร , 2552: 
42) ทั้งนี้ ณัฐพล ศีตะสุทธิพันธุ์ (2546: 58) เสนอว่า การสร้างความรู้ด้วยการเขียนเอกสารต้องมีการ
ก าหนดให้เอกสารปรากฏอยู่ในรูปแบบมาตรฐาน (Template) ที่ต้องการแบบเดียวกัน เพ่ือใช้เป็น
แนวทางและมีรูปแบบที่เข้าใจแบบเดียวกัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ความสามารถในการสร้างความรู้เป็น
องค์ประกอบส าคัญของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งดังนี้ จากการวิจัยของ สุนิษา ขันนุ้ย, น้ าทิพย์ วิภา
วิน และธาดาศักดิ์ วชิรปรีดา (2557: 204) ได้ศึกษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบรรณารักษ์ห้องสมุด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า บรรณารักษ์ใช้วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่อสิ่งพิมพ์
ต่างๆ เช่น การเขียนคู่มือ และการเขียนเอกสารการปฏิบัติงานของตนเอง เพ่ือถ่ายทอดทักษะความรู้ 
และประสบการณ์ของตนให้ปรากฏออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร สอดคล้องกับการวิจัยของ น้ าทิพย์ 
วิภาวิน (2555: 1) ได้ศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้บนเครือข่ายระบบการศึกษาทางไกลของ
อาจารย์และนักศึกษาสาขาศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์มี
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การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านรายงานการประชุม และเอกสารบันทึกข้อความเป็นส่วนใหญ่ ส่วนนักศึกษา
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านเอกสารการเรียนการสอน 

2. ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technological Applicable Capability) 
หมายถึงความสามารถในการเปลี่ยนปัจจัยน าเข้า ได้แก่ วัตถุ ความรู้ และปัญญา ให้เป็นผลผลิต 
(ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555: 110) นอกจากนั้นยังเป็นช่องทางการสื่อสาร (Communication 
Channel) รูปแบบหนึ่ง (จิรประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร, 2552: 
50) ที่ช่วยให้สมาชิกในองค์การสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ การแบ่งปันความรู้ 
และการน าความรู้ไปใช้ได้อย่างต่อเนื่องโดยปราศจากข้อจ ากัดด้านเวลาและสถานที่ (จิรประภา อัคร
บวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร, 2552: 50 ; สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์, 2553: 
59)  

ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและมีความซับซ้อนเพ่ิมมากขึ้น 
(Saragih and Harisno, 2015: 45) องค์การควรวิเคราะห์และส ารวจรูปแบบการเรียนรู้ (Learning 
Styles) ให้สอดคล้องกับผู้รับความรู้หรือสมาชิกในองค์การ เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์มาใช้
ในการก าหนดช่องทางการเผยแพร่ความรู้ให้เหมาะสมกับสมาชิกในองค์การ (จิรประภา อัครบวร, จารุ
วรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร, 2552: 50) การลงทุนโครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) 
เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเพียงพอและสอดคล้องกับการปฏิบัติงานขององค์การเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการจัดเก็บความรู้ การสืบค้นความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ 
การถ่ายโอนความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความรู้ต่างๆได้อย่างสะดวกรวดเร็ว 
นอกจากนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศยังเป็นระบบที่ช่วยรักษาความปลอดภัยของความรู้ที่มีอยู่ในองค์การ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (วิธัญญา วัณโณ , 2552: 16 ; สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์, 2553: 59) ดังนั้น
เทคโนโลยีสารสนเทคจึงเป็นเครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนให้กระบวนการจัดการความรู้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น (ณัฐพล ศีตะสุทธิพันธุ์, 2546: 56) 

ระบบอินทราเน็ตและอินเทอร์เน็ตเป็นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยให้การแบ่งปัน
ความรู้สามารถท าได้ง่ายขึ้น ส่วนระบบฐานข้อมูลและท่าน าเข้าข้อมูล (Knowledge Portal) ที่
ทันสมัยจะช่วยให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น องค์การสามารถคัดเลือกเนื้อหาความรู้ที่
เป็นประโยชน์ส่งให้กับสมาชิกในองค์การทุกคนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยสมาชิกในองค์การ
สามารถเลือกรูปแบบการรับความรู้ในแบบที่ตนเองต้องการได้ เช่น ดาวน์โหลดจากไฟล์เอกสาร (PDF 
File) ไฟล์เสียง (Audio File) และการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning) เป็นต้น และส่งเสริม
การเข้าถึงความรู้จากแหล่งข้อมูลภายนอกองค์การ เช่น กูเกิล (Google) และวิกิพีเดีย (Wikipedia) 
เป็นต้น ความรู้ที่สมาชิกในองค์การได้รับจะสอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้ที่แตกต่างกันไปในแต่ละ
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คน (จิรประภา อัครบวร, จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร, 2552: 51 ; สมนึก เอ้ือจิ
ระพงษ์พันธ์, 2553: 61)  

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบส าคัญของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งดังนี้ จากการวิจัยของ  จันทร์จิรา 
เหลาราช และสมาน ลอยฟ้า (2558: 5) ได้ศึกษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรห้องสมุด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ ฮาร์ดแวร์ ซอฟต์แวร์ และ
ระบบฐานข้อมูล เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ นอกจากนั้น น้ าทิพย์ วิภาวิน (2555: 1) 
ได้ศึกษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้บนเครือข่ายระบบการศึกษาทางไกลของนักศึกษาสาขาศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษามีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านเว็บไซต์ 
(Website) ของมหาวิทยาลัย สอดคล้องกับการวิจัยของ สุนิษา ขันนุ้ย , น้ าทิพย์ วิภาวิน และธาดา
ศั กดิ์  วชิ รปรี ดา  (2557: 204) ที่ ศึ กษาการแลก เปลี่ ยน เ รี ยนรู้ ของบรรณารั กษ์ห้ อ งสมุ ด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า บรรณารักษ์มีวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือแสวงหาความรู้และถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับห้องสมุดผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ได้แก่ อีเมล เฟชบุ๊ค (Facebook) อินทราเน็ต และอินเทอร์เน็ต สอดคล้องกับการวิจัย
ของ บุญเลิศ เต๊กสงวน และคนอ่ืนๆ (2557: 198) ที่ศึกษาการพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้
และการจัดการความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ผลการวิจัยพบว่า การ
พัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และการจัดการความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตนั้นมีความเหมาะสมแต่ต้องก าหนดความรู้ที่จะจัดเก็บและก าหนดแหล่งความรู้
ในระบบการจัดการความรู้ นอกจากนั้นยังต้องเพ่ิมทักษะหลักเพ่ือสนับสนุนการจัดการความรู้  
นอกจากนั้นจากการวิจัยของ Sulaiman and others (2015: 57) ได้ศึกษากระบวนการล าดับขั้นการ
วิเคราะห์และลูกโซ่มาร์คอฟ (Markov Chain) ด้วยการแบ่งปันความรู้ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ 
ผลการวิจัยพบว่า เกิดความส าเร็จในการใช้เทคโนโลยีสื่อสังคม (Social Media) ในการแบ่งปันความรู้ 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Hsu and Lin (2008: 71) ที่ศึกษาการยอมรับการใช้งานบล็อก (Blog) 
บทบาทของการยอมรับเทคโนโลยีแรงจูงใจทางสังคมและการแบ่งปันความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การ
แบ่งปันความรู้ด้านการค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อทัศนคติที่มีต่อการใช้
บล็อกซ่ึงเป็นเว็บไซต์ประเภทหนึ่งที่มีรูปแบบคล้ายการเขียนบันทึกส่วนตัว 

3. ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (Diversity of Development Program) 
หมายถึงความหลากหลายของโปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาสมาชิกในองค์การทั้งการอบรม
ภายในองค์การและการอบรมภายนอกองค์การ (Du, Ai, and Ren, 2007: 40) ที่เป็นการเรียนรู้ผ่าน
สถานการณ์จ าลอง (Simulation) และห้องเรียน (Classroom Training) (จิรประภา อัครบวร, จารุ
วรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร , 2552: 42 ; สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ , 2553: 61) 
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นอกจากนั้นการวิจัยและการพัฒนาโครงการต่างๆขององค์การมีส่วนช่วยให้เกิดการแบ่งปันความรู้ของ
สมาชิกในองค์การที่มีพ้ืนฐานแตกต่างกัน แต่มารวมตัวกันเพ่ือพัฒนาโครงการต่างๆขององค์การ (Du, 
Ai, and Ren, 2007: 41) ดังนั้นการลงทุนด้านการฝึกอบรมจึงเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญต่อการ
จัดการความรู้ในองค์การ (วิธัญญา วัณโณ, 2552: 16 ; Gorecky, Mura, and Arlt, 2013: 97) 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนาเป็นองค์ประกอบส าคัญของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งดังนี้ จากการวิจัยของ Peltokorpi 
(2017: 126) ได้ศึกษาความสามารถในการดูดซับความรู้และการถ่ายโอนความรู้ของชาวต่างชาติ 
ผลการวิจัยพบว่า การถ่ายโอนความรู้เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการอบรมด้านภาษากับ
การดูดซับความรู้ สอดคล้องกับการวิจัยของ Vance and Paik (2005: 590) ได้ศึกษารูปแบบการ
เรียนรู้และการดูดซับความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การเรียนรู้ส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลิตภาพจาก
ประสิทธิผลของความรู้ ทั้งนี้รูปแบบการเรียนรู้ประกอบด้วย การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การพัฒนา
ทักษะการท างาน การพัฒนาทักษะด้านภาษา การรับรู้ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การพัฒนา
ทักษะด้านการจัดการ ทักษะด้านการประสานงาน การสอนงาน กลยุทธ์ และวัฒนธรรม มี
ความสัมพันธ์ต่อการเพ่ิมขึ้นของความสามารถในการดูดซับความรู้  นอกจากนั้นจากการวิจัยของ 
Minbaeva (2005: 125) ได้ศึกษาการปฏิบัติ งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (Human 
Resource Management : HRM) กับการถ่ายโอนความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การปฎิบัติงานด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการถ่ายโอนความรู้อย่างยั่งยืน โดยที่การปฏิบัติงาน
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย การจัดหาบุคลากรเข้าท างาน (Staffing) การฝึกอบรม 
การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

นอกจากนั้นจากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยส่งผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งดังนี้ จากการวิจัยของ  Kim (2011: 111) 
ได้ศึกษาผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้ที่มีต่อผลการด าเนินงาน ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยด้านคุณประโยชน์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านคุณประโยชน์  
สอดคล้องกับการวิจัยของ Reychav and Weisberg (2009: 353) ได้ศึกษาการแบ่งปันความรู้ใน
ฐานะที่เป็นเครื่องมือช่วยเสริมสร้างทัศนคติด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (Customer-Oriented Attitudes) 
ของสมาชิกในองค์การ โดยศึกษาสมาชิกในองค์การที่ท างานอยู่ ในองค์การด้านการสื่อสาร
โทรคมนาคม ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านประสบการณ์และด้านการแสวงหา
ความรู้จากแหล่งความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติด้านการมุ่ งเน้นลูกค้า โดยความสัมพันธ์
ทางบวกจะเพ่ิมมากขึ้นเมื่อมีการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยกับทัศนคติด้านการมุ่งเน้นลูกค้าของสมาชิกในองค์การ อย่างไรก็ตาม
ผลการวิจัยยังพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความเชี่ยวชาญไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
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ทัศนคติด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การมีการแบ่งปันความรู้ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของสมาชิกในองค์การ นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ จากการวิจัยของ Hau and others 
(2013: 362) ได้ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจระดับบุคคลและทุนทางสังคม (Social Capital) ที่มีต่อ
ความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยศึกษากับ
องค์การจ านวน 7 องค์การในสาธารณรัฐเกาหลี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) มีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและความการตั้งใจใน
การแบ่งปันความท่ีรู้ชัดแจ้ง ส่วนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ด้านผลตอบแทนจากการ
แลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและความตั้งใจในการ
แบ่งปันความที่รู้ชัดแจ้ง นอกจากนั้นยังพบว่าความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความที่รู้ชัดแจ้ง  สอดคล้องกับการวิจัยของ Reychav and 
Weisberg (2010: 293) ได้ศึกษาความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
โดยศึกษากับองค์การที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารโทรคมนาคมในประเทศอิสราเอลจ านวน 2 บริษัทที่
มุ่งเน้นการใช้กลยุทธ์ธุรกิจเกี่ยวกับนวัตกรรมและมีการลงทุนในการใช้ทรัพยากรจ านวนมากเพ่ือการ
วิจัยและการพัฒนา โดยเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้จัดการที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ ได้แก่ ผู้จัดการ
บริษัท ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และผู้จัดการฝ่ายระบบสารสนเทศ ผลการวิจัยพบว่า การ
แบ่งปันความรู้เป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง นอกจากนั้นยังพบว่า ความ
ตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมากต่อพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย และความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ทฤษฎีฐานความรู้ ทฤษฎีการจัดการความรู้  แนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ การทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการแบ่งมิติของการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ซึ่งแสดงให้เห็นผลกระทบของการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ดังภาพที่ 2 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 1 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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สมมติฐานที่ 1 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

สมมติฐานที่ 2 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 2 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 2 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

สมมติฐานที่ 3 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 3 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 3 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
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ภาพที่ 2 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร และศึกษาผลกระทบของ
นวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ผู้วิจัยได้ทบทวน
วรรณกรรมการวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษาดังนี้ 

 
 

การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
Explicit Knowledge Sharing 

ความสามารถในการสร้างความรู้ 
(Creating Knowledge Capability) 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
(Technological Applicable Capability) 

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
(Diversity of Development Program) 

 

H1 ก.-ค. 
H2 ก.-ค. 
H3 ก.-ค. 

 การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
Tacit Knowledge Sharing 

เครือข่ายทางสังคม 
(Social Network) 

ความสามารถทางการสื่อสาร 
(Communication Capability) 

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
(Cultural Teamwork) 
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1. ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริการ 

นวัตกรรม (Innovation) เป็นปรากฏการณ์ทางสังคม (Social Phenomenon) รูปแบบหนึ่ง 
(Matei and Bujac, 2016: 761) โดยนวัตกรรมหมายถึงการพัฒนาและการคิดค้นผลิตภัณฑ์ บริการ 
กระบวนการท างาน และแนวทางการจัดการองค์การแบบใหม่ (Wang, Sharma, and Cao, 2016: 
4651) ด้วยการใช้เทคโนโลยีในการเปลี่ยนแนวคิดหรือวิธีการ (Method) อย่างสร้างสรรค์ให้เป็น
ผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณประโยชน์ (Saragih and Harisno, 2015: 46) โดยเฉพาะความรู้ทาง
เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางบวกต่อนวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลัน (Radical Innovation) (Bao, Chen, 
and Zhou, 2012: 1226 ; Huarng, Yu, and Lai, 2015: 2223)  

สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ และคนอ่ืนๆ (2553: 54) ได้เสนอเกณฑ์การพิจารณาความส าคัญ
ของนวัตกรรมออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความใหม่ (Newness) หมายถึงผลิตภัณฑ์หรือ
กระบวนการที่ถูกพัฒนาขึ้นจากการปรับปรุงของเดิมหรือการพัฒนาขึ้นมาใหม่ทั้งหมด 2) ด้านความมี
ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ (Economic Benefits) หมายถึงการใช้ประโยชน์เชิงเศรษฐกิจและการ
สร้างความส าเร็จในเชิงพาณิชย์ นวัตกรรมต้องสามารถท าให้เกิดมูลค่าเพ่ิมจากการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ 
และผลประโยขน์ที่เกิดขึ้นสามารถวัดได้ทั้งแบบเป็นตัวเงินและแบบไม่เป็นตัวเงิน และ 3) ด้านการใช้
ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ (Knowledge and Creativity Idea) หมายถึงสิ่งที่เป็นนวัตกรรม
จะต้องเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นฐานในการพัฒนาที่เกิดขึ้นใหม่ไม่ใช่เกิดจาก
การลอกเลียนแบบหรือการท าซ้ า นวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้เมื่อคนในองค์การมีการแบ่งปันความรู้ และ
สะสมความรู้จากสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การ (Matzler and others, 2008: 302) องค์การจ าเป็นต้อง
ปรับตัวและพัฒนานวัตกรรมอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง เพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
(อริญญา เถลิงศรี, 2560: 37) การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและข้อมูล
เชิงลึกระหว่างสมาชิกในองค์การที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หากสมาชิกในองค์การมี
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้จ านวนมากและได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมจะปรากฏในองค์การมากข้ึน (ประศาสน์ นิยม, 2558: 201 ; Huang, Hsieh, and He: 
2014: 817) นอกจากนั้น มินทร์ อิงค์ธเนศ (2560: 75) เสนอว่า ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่
พัฒนาขึ้นมาต้องมีความเชื่อมโยงหรือบูรณาการกับสิ่งต่างๆ เช่น วิถีชีวิตหรือความต้องการของลูกค้า 
และการส่งเสริมให้กับพันธมิตรทางธุรกิจ เพ่ือเพ่ิมมูลค่าและตอบสนองความต้องการให้กับลูกค้า จาก
การวิจัยของ Abili and others (2011: 1701) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
สถาบันพลังงานนานาชาติ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม ทั้งความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากการแบ่งปัน
ความรู้ในองค์การ ดังนั้นนวัตกรรมจึงเป็นกุณแจส าคัญที่ท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การเพ่ิมขึ้น 
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และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การ (Saragih and Harisno, 2015: 45 ; 
Valtakoski and Järvi, 2016: 360 ; Wang, Sharma, and Cao, 2016: 4651) 

นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) มีความส าคัญทางด้านสังคมและเศรษฐกิจ 
(Hussain, Konar, and Ali, 2016: 36) นวัตกรรมการบริการ หมายถึงการพัฒนาการบริการด้วยการ
น าเสนอการบริการที่ไม่เคยมีหรือไม่เคยปรากฏมาก่อน เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
นวัตกรรมการบริการเป็นผลจากความต้องการเพ่ิมหรือเปลี่ยนแปลงแนวคิดการให้บริการ แนว
ทางการปฏิบัติ และการปรับเปลี่ยนพันธกิจขององค์การ เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม นวัตกรรมการบริการเป็นรูปแบบของกิจกรรมที่ไม่มีตัวตน (Intangible Activity) ของ
องค์การ (Jian and Chen, 2013: 27) เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงผลลัพธ์ที่เกิดจากการบริการ 
กิจกรรมการบริการ กระบวนการบริการ และระบบโครงสร้างพ้ืนฐานของการบริการ (Valtakoski 
and Järvi, 2016: 362) นวัตกรรมการบริการเป็นการน าเสนอรูปแบบและประสบการณ์การบริการ
ใหม่ที่มีคุณค่าสามารถสร้างความแตกต่างให้ตรงตามความต้องการของลูกค้า และใช้เป็นแนวคิดใน
การเพ่ิมประสิทธิภาพการให้บริการ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติและสร้างความพึงพอใจเหนือ
ความคาดหมายให้กับลูกค้า (ทศพร บุญวัชราภัย, 2558: 15 ; Hussain, Konar, and Ali, 2016: 37) 
ส าหรับผลการด าเนินงานขององค์การด้านนวัตกรรมการบริการมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาทักษะการ
ให้บริการ พัฒนารูปแบบหรือแนวทางการให้บริการของพนักงานที่มีผลต่อการปรับปรุงคุณภาพการ
ให้บริการ และการวางแผนกลยุทธ์องค์การ (Hussain, Konar, and Ali, 2016: 37) ดังนั้นนวัตกรรม
การบริการที่ประสบความส าเร็จจึงมีอิทธิพลต่อวิถีชีวิตของมนุษย์ และเป็นกุญแจส าคัญต่อการสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันบนฐานความรู้ขององค์การ (Huarng, Yu, and Lai, 2015: 2223) 

Gallouj และ Weinstein จ าแนกประเภทของนวัตกรรมการบริการออกเป็น 6 ประเภท 
ได้แก่ 1) นวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลัน 2) นวัตกรรมในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป ( Incremental 
Innovation) 3) นวัตกรรมเพ่ือการพัฒนา (Improvement Innovation) 4) นวัตกรรมเฉพาะส่วน 
(Ad Hoc Innovation) 5) นวั ตกรรมการผสมผสาน (Recombinative Innovation) และ 6) 
นวัตกรรมแบบเป็นทางการ (Formalization Innovation) (Valtakoski and Järvi, 2016: 362) 
นอกจากนั้น Berry และคนอ่ืนๆ ได้จ าแนกนวัตกรรมการบริการออกเป็น 2 ประเภทตามแนวคิด
นวัตกรรมการบริการ ได้แก่ 1) นวัตกรรมกระบวนการส่งมอบการบริการ และ 2) นวัตกรรมการ
บริการแบบใหม่ที่ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ (Berry and others, 2006: 61 ; Hussain, Konar, 
and Ali, 2016: 37) 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของนวัตกรรมการบริการดังนี้ นวัตกรรมการ
บริการ หมายถึงการสร้าง การพัฒนา และการปรับปรุงแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการบริการ กระบวนการ
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บริการ แนวทางปฏิบัติในการให้บริการ และกลยุทธ์การบริการ เพ่ือตอบสนองความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจให้กับผู้เข้ารับบริการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยมี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการดังนี้ จากการวิจัยของ Kim and Lee (2013: 324) ได้
ศึกษาพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนักงานโรงแรม และความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้น
เป้าหมายกับพฤติกรรมนวัตกรรมบริการ โดยศึกษากับพนักงานที่ท างานในโรงแรมระดับ 5 ดาวที่
เมืองปูซาน สาธารณรัฐเกาหลี ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นเป้าหมายด้านการเรียนรู้มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการแบ่งปันความรู้ด้านการสะสมความรู้และด้านการให้ความรู้ แต่การแบ่งปันความรู้ด้าน
การสะสมความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับที่มากกว่า ส่วนผลการด าเนินงานด้านการมุ่งเน้น
เป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางลบทั้งกับการแบ่งปันความรู้ด้านการสะสมความรู้และด้านการให้ความรู้ 
แต่การแบ่งปันความรู้ด้านการสะสมความรู้มีความสัมพันธ์ทางลบในระดับที่มากกว่า นอกจากนั้นยัง
พบว่า การแบ่งปันความรู้ทั้งด้านการสะสมความรู้และด้านการให้ความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมนวัตกรรมบริการ แต่การแบ่งปันความรู้ด้านการสะสมความรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับที่มากกว่า นอกจากนั้น Hussain, Konar, and Ali (2016: 35) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของผล
การด าเนินงานด้านนวัตกรรมบริการที่มีต่อวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ของธุรกิจโรงแรมในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและ
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการ 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Hu, Horng, and Sun (2009: 42) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
การท างานเป็นทีม การแบ่งปันความรู้ และผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการ โดยเก็บข้อมูล
กับพนักงานที่ท างานในโรงแรมที่มีนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติเข้ามาใช้บริการจ านวนมากในสาธารณรัฐ
จีน ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม การแบ่งปันความรู้ และผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรมการบริการมีความสัมพันธ์กันอย่างมาก โรงแรมควรเร่งพัฒนาให้เกิดพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ และวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมควบคู่กัน 

นอกจากนั้นยังพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการ
บริการดังนี้ จากการวิจัยของ Thakur and Hale (2013: 1115) ได้ศึกษาเปรียบเทียบนวัตกรรมการ
บริการขององค์การในอเมริกาและอินเดีย ผลการวิจัยพบว่า เครือข่ายฐานความรู้ (Knowledge-
Based Network) เป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จทั้งองค์การในอเมริกาและอินเดีย 
เครือข่ายฐานความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับนวัตกรรมการบริการ โดยที่เครือข่ายฐานความรู้ ได้แก่ 
การสร้างความรู้ การแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ และการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างหน่วยงาน
และพันธมิตรทางธุรกิจ ด้าน Huarng, Yu, and Lai (2015: 2224) ได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจัย
จากการประชุมวิชาการเอเชียแปซิฟิก (Asia-Pacific Conference) ที่สาธารณรัฐจีน พบว่าเทคโนโลยี
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สามารถเพ่ิมนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมการบริการ นอกจากนั้นยังพบว่า คุณค่าความรู้มี
ความสัมพันธ์ต่อนวัตกรรมการบริการ นอกจากนั้น สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ (2553: 24) ได้ศึกษา
ผู้ประกอบการที่มีนวัตกรรมในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ผู้ประกอบการสามารถสร้างนวัตกรรม
ให้เกิดขึ้นในธุรกิจของตนเองได้ การสร้างนวัตกรรมของผู้ประกอบการไทยมีความสัมพันธ์กับขนาด
ธุรกิจ ประกอบด้วย เงินทุน จ านวนพนักงาน สัดส่วนการส่งออก และค่าใช้จ่ายในการวิจัยและการ
พัฒนา ผู้ประกอบการต้องให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านการวิจัยและการพัฒนา และปริมาณ
เงินทุนที่เพียงพอ เพ่ือให้เกิดการพัฒนานวัตกรรม และส่งผลให้ผู้ประกอบการสามารถน าสินค้าที่มี
ความเป็นนวัตกรรมไปแข่งขันกับผู้ประกอบการต่างประเทศได้ 

จากการสังเคราะห์ทฤษฎีฐานความรู้ ทฤษฎีการจัดการความรู้ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับการแบ่งปันความรู้ ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง แสดงให้เห็นผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มี
ต่อนวัตกรรมการบริการ และผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ดังภาพที่ 3 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 4 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 4 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 5 ก. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้มี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 5 ข. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

สมมติฐานที่ 5 ค. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

 
 

 
 
 
 



 63 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรม
การบริการ 
 

2. ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริหาร 

นวัตกรรมการบริหาร (Administrative Innovation) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
องค์การหรือกระบวนการบริหาร เช่น การสรรหาบุคลากร การจัดสรรทรัพยากร การจัดโครงสร้าง
หน้าที่ การจัดการผลตอบแทน และระบบการบริหารจัดการใหม่ๆอย่างต่อเนื่อง นวัตกรรมการบริหาร
เกี่ยวข้องกับการรับความรู้ การเผยแพร่ความรู้ การน าความรู้ใหม่ และการน าความรู้ที่องค์การมีอยู่
เดิมไปใช้ (Asgarian, 2012: 2741) นอกจากนั้นยังเกี่ยวข้องกับขั้นตอนการจัดการ กระบวนการ
บริหาร และกฏระเบียบขององค์การที่มีลักษณะเฉพาะและใช้ในกระบวนการปฏิรูปและการพัฒนา
ระบบปฏิบัติการขององค์การ (David, 2009: 811 ; Matei and Bujac, 2016: 765) ส าหรับธุรกิจ
โรงพยาบาลนวัตกรรมการบริหารเกี่ยวข้องกับการจัดการข้อมูลใหม่ และระบบการควบคุมกิจกรรม

นวัตกรรมการบริการ 
(Service Innovation) 

H4 ก.-ค. 

H5 ก.-ค. 

 

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
(Cultural Teamwork) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
Tacit Knowledge Sharing 

เครือข่ายทางสังคม 
(Social Network) 

ความสามารถทางการสื่อสาร 
(Communication Capability) 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
(Technological Applicable Capability) 

การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
Explicit Knowledge Sharing 

ความสามารถในการสร้างความรู ้
(Creating Knowledge Capability) 

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
(Diversity of Development Program) 
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การด าเนินงานของโรงพยาบาล (David, 2009: 811) ส่วนองค์การด้านการศึกษา นวัตกรรมการ
บริหาร คือสิ่งที่ผู้น าในองค์การการศึกษาคิดค้นวิธีการ และแนวทางการบริหารการจัดการศึกษาใหม่ๆ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน โดยนวัตกรรมการบริหารเป็นกลไกส าคัญที่
ท าให้เกิดนวัตกรรมอ่ืนๆขึ้นในองค์การการศึกษา ส าหรับแนวทางการจัดการให้เกิดนวัตกรรมใน
องค์การด้านการศึกษา ผู้น าต้องอาศัยทักษะการคิดที่แตกต่างอย่างสร้างสรรค์หรือทักษะการคิดเชิง
นวัตกรรม (Innovative Thinking) ซึ่งถือเป็นทักษะความคิดพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ
และเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม (Innovative Organization) (สุกัญญา แช่มช้อย, 2555: 119) 

นวัตกรรมการบริหารเป็นการจ าแนกนวัตกรรมตามขอบเขตของผลกระทบซึ่งเป็นการคิดค้น
และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการองค์การใหม่ที่ส่งผลให้ระบบการท างาน ระบบการผลิต การ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ และการด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การน าแนวคิดบา
ลานซ์ สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) มาใช้ในการวางแผนและการประเมินประสิทธิภาพของ
องค์การ เป็นต้น นวัตกรรมการบริหารเกี่ยวข้องโดยตรงกับการวางแผนนโยบาย โครงสร้างองค์การ 
ระบบและรูปแบบองค์การ และกระบวนการจัดการภายในองค์การ (สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ , 2553: 
29) นอกจากนั้น อนุจิตร ชิณสาร (2557: 13) ได้จ าแนกลักษณะนวัตกรรมการบริหารออกเป็น 5 
ประเภท ได้แก่ 1) ด้านนโยบายและยุทธศาสตร์ 2) ด้านสินค้าและการบริการ 3) ด้านรูปแบบการ
ให้บริการและการส่งมอบงาน 4) ด้านกระบวนการและการบริหารองค์การ และ 5) ด้านปฏิสัมพันธ์
เชิงกระบวนการ 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของนวัตกรรมการบริหารดังนี้ นวัตกรรมการ
บริหาร หมายถึงการพัฒนาและการปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ  
กระบวนการบริหาร การวางแผนองค์การ การควบคุมกิจกรรมการด าเนินงาน แนวทางการปฏิบัติงาน 
การจัดการข้อมูล และการจัดการองค์การแบบใหม่ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานให้แก่องค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหารดังนี้ จากการวิจัยของ Asgarian 
(2012: 2741) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้ในฐานะที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
ความสามารถในการจัดการความรู้กับผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม  โดยศึกษากับองค์การด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารโทรคมนาคมในประเทศอิหร่าน ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปัน
ความรู้มีอิทธิพลทางบวกกับนวัตกรรมบริหาร นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ และนวัตกรรมกระบวนการ 
นอกจากนั้น อนุจิตร ชิณสาร (2557) ได้ศึกษานวัตกรรมการบริหารขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะนวัตกรรมการบริหารของแต่
ละองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความโดดเด่นแตกต่างกันไปตามภารกิจหลัก โดยองค์การปกครอง



 65 
 

 

ส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่มีที่มาของนวัตกรรมแบบบนลงล่าง (Top Down Innovation) ส่วนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็กมีที่มาของนวัตกรรมแบบล่างขึ้นบน (Bottom Up Innovation) 
ส าหรับกระบวนการก่อให้เกิดนวัตกรรมการบริหารประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การประชุมผู้ที่
เกี่ยวข้อง 2) การสร้างเครือข่ายกับหน่วยงานภายนอก และ 3) การติดตามประเมินผลและการจัดตั้ง
ศูนย์การเรียนรู้ ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการก่อให้เกิดนวัตกรรมบริหารประกอบด้วย 1) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) วัฒนธรรมองค์การ 3) ความรู้ความสามารถของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ 4) 
การมีส่วนร่วมของประชาชน 5) การสนับสนุนจากหน่วยงานภายนอก และ 6) ทุนทางสังคม ด้าน
แนวทางการแก้ไขปัญหาในการน านวัตกรรมการบริหารไปปฏิบัติประกอบด้วย 1) การเร่งพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในด้านต่างๆ 2) การประชุมทั้งแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการเพ่ือ
ชี้แจงท าความเข้าใจกับประชาชน และ 3) การบูรณาการข้อมูลข่าวสารร่วมกันกับประชาชนและ
หน่วยงานราชการในพ้ืนที่ ส่วนแนวทางการประยุกต์นวัตกรรมการบริหารต้นแบบประกอบด้วย 1) 
การก าหนดนโยบายและวิสัยทัศน์ที่เอ้ือต่อการน านวัตกรรมการบริหารมาประยุกต์ใช้ 2) การพัฒนาให้
ผู้น าองค์การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3) ก าหนดให้มีระบบควบคุมติดตามอย่างต่อเนื่อง 4) การ
ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายการน านวัตกรรมการบริหารมาประยุกต์ใช้ 5) การส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ภายในองค์การ และ 6) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงของภาคประชาชน 

นอกจากนั้นยังพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถ
ทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
จากการวิจัยของ Anderssen, Baldwin, and Ridgway (2010: 193) ได้ศึกษาปฏิสัมพันธ์ทางการ
สื่อสารในฐานะที่เป็นเครื่องมือในการบูรณาการและประสานงานในห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) 
ของอุตสาหกรรมการบิน ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมของอุตสาหกรรมการบินเกิดจากการบูรณาการ
ด้านการแบ่งปันความเสี่ยง (Risk Sharing) การร่วมมือกันในการพัฒนาความเชี่ยวชาญ ความสามารถ
ทางนวัตกรรม การพัฒนาวิธีการปฏิบัติ และการประสานงานร่วมมือกันผ่านปฏิสัมพันธ์ทางการ
สื่อสารของคู่ค้าทางธุรกิจในอุตสาหกรรมการบิน เนื่องจากมีการพัฒนาความร่วมมือกัน และการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติของกิจกรรมในห่วงโซ่อุปทานที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ให้กับอุตสาหกรรมการบินได้ ส าหรับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
พบว่ามีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร จากการวิจัยของ Ling and Nasurdin (2010: 
63) ได้ศึกษาประสิทธิผลของการจัดการความรู้ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร โดยศึกษากับองค์การการ
ผลิตในประเทศมาเลเซีย และแบ่งประสิทธิผลของการจัดการแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) 
ประสิทธิผลด้านการจัดหาความรู้ 2) ประสิทธิผลด้านการแบ่งปันความรู้ และ 3) ประสิทธิผลด้านการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลด้านการจัดหาความรู้เพียงด้านเดียวที่มีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการ
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ประยุกต์ใช้เทคโนโลยียังส่งผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร จากการวิจัยของ Chen 
(2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ขององค์การ นวัตกรรม และผลการด าเนินงานของ
องค์การในสาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมการบริหารมีความสัมพันธ์กับ
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation) นอกจากนั้นการเรียนรู้ขององค์การยังมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับนวัตกรรมการบริหารและนวัตกรรมทางเทคโนโลยี สอดคล้องกับงานวิจัยเชิง
คุณภาพของ Miranda and others (2016: 48) ได้ศึกษาผลของการน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือให้เกิด
นวัตกรรม โดยเก็บข้อมูลกับองค์การไม่แสวงหาก าไรด้วยวิธีการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า การน า
เทคโนโลยีมาใช้ในองค์การก่อให้เกิดนวัตกรรมการบริหารขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงกระบวนการใหม่ 
แนวทางและวิธีการปฏิบัติใหม่ และโครงสร้างองค์การแบบใหม่ ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ  
นอกจากนั้นยังพบว่าการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนามี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร จากการวิจัยของ Torabi and El-Den (2017: 307) ได้
ศึกษาผลกระทบของการจัดการความรู้ที่มีต่อผลิตภาพของธนาคารแห่งหนึ่งในสาธารณรัฐอิสลาม
อิหร่าน ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งให้ประสบความเร็จต้องผ่านกระบวนการเรียนรู้
จากกิจกรรมต่างๆ ได้แก่ การสอน และการฝึกอบรม ซึ่งเป็นรากฐานของการเกิดนวัตกรรมที่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับนวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovation) ซึ่งเป็นวิธีการจัดการ
องค์การรูปแบบใหม่ในการด าเนินธุรกิจ 

จากการสังเคราะห์ทฤษฎีฐานความรู้ ทฤษฎีการจัดการความรู้ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับการแบ่งปันความรู้ ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง แสดงให้เห็นผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มี
ต่อนวัตกรรมการบริหาร และผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ดังภาพที่ 4 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 6 ก. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวก
ต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 6 ข. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 6 ค. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 7 ก. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้มี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

สมมติฐานที่ 7 ข. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
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สมมติฐานที่ 7 ค. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา
มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 4 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรม
การบริหาร 
 

3. ผลกระทบของนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) หมายถึงผลลัพธ์จากการ
ปฏิบัติงานด้านการผลิตสินค้าและการให้บริการขององค์การ เพ่ือตอบสนองความต้องการและความ
พึงพอใจของลูกค้าเป้าหมาย (ทศพร บุญวัชราภัย, วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ และขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย์, 
2559: 134) ความสามารถในการผลิตสินค้าและบริการมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การที่มุ่งเน้นผลการด าเนินงานด้านการตลาด และผลการด าเนินงานที่เป็นตัว
เงิน (Chavez and others, 2017: 35) ส าหรับองค์การที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ด้านนวัตกรรมการบริการ ผล

นวัตกรรมการบริหาร 
(Administrative Innovation) 

H6 ก.-ค. 

H7 ก.-ค. 

 

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
(Cultural Teamwork) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
Tacit Knowledge Sharing 

เครือข่ายทางสังคม 
(Social Network) 

ความสามารถทางการสื่อสาร 
(Communication Capability) 

การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
Explicit Knowledge Sharing 

ความสามารถในการสร้างความรู้ 
(Creating Knowledge Capability) 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
(Technological Applicable Capability) 

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
(Diversity of Development Program) 
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การด าเนินงานขององค์การหมายถึงผลรวมของการแบ่งปันความรู้ของลูกค้า การแบ่งปันความรู้ของ
พนักงานบริการ และการแบ่งปันความรู้ของคู่ค้าทางธุรกิจที่มีอิทธิพลต่อรายได้จากการให้บริการ 
ต้นทุนบริการ และความสามารถทางการแข่งขันขององค์การ (Hussain, Konar, and Ali, 2016: 37) 
ดังนั้นผลการด าเนินงานขององค์การจึงเป็นเครื่องชี้วัดความส าเร็จขององค์การ  ส าหรับธุรกิจ
โรงพยาบาล Abor (2015: 119) กล่ าวว่ า  ผลการด า เนินงานของโรงพยาบาล ( Hospital 
Performance) ขึ้นอยู่กับ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คณะกรรมการของโรงพยาบาล ได้แก่ ขนาดของ
คณะกรรมการ องค์ประกอบของคณะกรรมการ ความหลากหลายของคณะกรรมการ ผู้บริหารสูงสุด 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรทางการแพทย์ และความถี่ของการประชุมคณะกรรมการ และ 2) 
โครงสร้างผู้ถือหุ้นของโรงพยาบาล เช่น โรงพยาบาลรัฐบาล โรงพยาบาลที่ไม่แสวงหาผลก าไร และ
โรงพยาบาลเอกชน 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยเกี่ยวกับประเภทของผลการด าเนินงานขององค์การ 
พบว่านักวิชาการได้แบ่งประเภทผลการด าเนินงานขององค์การแตกต่างกันออกไปตามพ้ืนฐานความรู้
ทางวิชาชีพของนักวิชาการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ทศพร บุญวัชราภัย, วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ และขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย์ (2559: 134) ได้แบ่ง
ผลการด าเนินงานขององค์การออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน 
(Financial Performance) เช่น รายได้จากการขายสินค้าและบริการ ก าไรสุทธิ การเติบโตของ
ยอดขายสินค้าและบริการ และส่วนแบ่งการตลาด เป็นต้น (Clercq, Dimov, and Thongpapanl, 
2010: 87) และ 2) ผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-Financial Performance) เช่น ภาพลักษณ์
ขององค์การ ชื่อเสียงขององค์การ และความพึงพอใจของลูกค้า เป็นต้น (ทศพร บุญวัชราภัย, วิโรจน์ 
เจษฎาลักษณ์ และขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย์, 2559: 134) โดยเป็นการวัดจากปริมาณและคุณภาพของ
ผลการด าเนินงาน (จุฬารัตน์ ขันแก้ว, 2551: 26) 

ในมุมมองของ Liao and Kuo (2014: 300) และ Yu and others (2013: 352) ได้แบ่งผล
การด าเนินงานขององค์การออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เช่น การ
เติบโตของอัตราก าไร และการลดลงของต้นทุนในการด าเนินงาน 2) ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ เช่น 
การเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่งการตลาด และ 3 ) ผลการด าเนินงานด้านการส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้า 
(Customer Value) เช่น ลูกค้ามีความพึงพอใจในสินค้าและบริการเพ่ิมขึ้น และการเพ่ิมผลิตภัณฑ์
ใหม่เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า เป็นต้น สอดคล้องกับ Chavez and others (2017: 35) 
ได้แบ่งผลการด าเนินงานขององค์การแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1 ) ผลการด าเนินงานด้าน
การตลาด (Marketing Performance) เป็นการมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับลูกค้า โดยมีตัวชี้วัด ได้แก่ 
การเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) และ 2) ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เป็นการ
มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับเป้าหมายทางเศรษฐกิจขององค์การ โดยมีตัวชี้วัด ได้แก่ อัตราการท าก าไร 
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(Profitability) อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on Investment : ROI ) อัตราผลตอบแทน
จากสินทรัพย์ (Return on Asset : ROA) และอัตราผลตอบแทนจากการขาย (Return on Sales : 
ROS) เป็นต้น นอกจากนั้น จุฬารัตน์ ขันแก้ว (2551: 27) และ Pun and White (2005: 56) ได้แบ่ง
ผลการด าเนินงานขององค์การออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) ด้านความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน 
(Flexibility) เช่น ความรวดเร็วในการส่งสินค้าและการให้บริการ 2 ) ด้านการใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากร (Resource Utilization) เช่น ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ 3) ด้านนวัตกรรม เช่น ผลการ
ด าเนินงานด้านนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) และ 4) ด้านคุณภาพการบริการ เช่น 
ความน่าเชื่อถือ และความรับผิดชอบ 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของผลการด าเนินงานขององค์การดังนี้ ผลการ
ด าเนินงานขององค์การ หมายถึงผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานขององค์การ เพ่ือตอบสนองความต้องการ
และความพึงพอใจให้กับลูกค้า โดยแบ่งผลการด าเนินงานขององค์การออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) 
ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้รวม และก าไรสุทธิ และ 2) ผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
เช่น ส่วนแบ่งทางการตลาด การตอบรับจากผู้เข้ารับบริการทั้งรายเก่าและรายใหม่ ภาพลักษณ์
องค์การ และชื่อเสียงด้านมาตรฐานการรักษา 

จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า นวัตกรรมการบริการมีผลกระทบ
ทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ จากการวิจัยของ Currie and Merkert (2016: 7) ได้
ศึกษานวัตกรรมการส่งมอบการบริการและผลการด าเนินงานขององค์การอุตสาหกรรมขน ส่ง
สาธารณะในเขตเมือง โดยศึกษาจากผลลัพธ์ที่เกิดจากการอบรมเชิงปฏิบัติการใน 13 ประเทศ 
ผลการวิจัยพบว่า เกิดแนวคิดใหม่ขึ้นเกี่ยวกับการปรับปรุงการส่งมอบการบริการ และการจัดการผล
การด าเนินงานขององค์การ เพ่ือให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีแก่องค์การ โดยที่แนวคิดใหม่นั้น ได้แก่ 
การปรับปรุงความเร็วและความน่าเชื่อถือ การปรับปรุงการออกแบบนวัตกรรมการบริการ การ
ปรับปรุงการออกแบบเครือข่าย การเปลี่ยนแปลงการรับรู้และพฤติกรรมผู้บริโภค และการปรับปรุง
นวัตกรรมผลการด าเนินงาน เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Schepers, Nijssen, and Heijden 
(2016: 797) พบว่าบทบาทความขัดแย้งมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้านการบริการ โดยมี
นวัตกรรมการบริการ ได้แก่ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ส่วนบุคคล และการสร้างแรงจูงใจของหัวหน้างาน
เพ่ือปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ 

นอกจากนั้นยังพบว่า นวัตกรรมการบริหารมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ จากการวิจัยของ Chen (2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ขององค์การ 
นวัตกรรม และผลการด าเนินงานขององค์การในสาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรม
การบริหารและนวัตกรรมทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
นอกจากนั้นยังพบว่า การเรียนรู้ขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
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โดยมีนวัตกรรมการบริหารและนวัตกรรมทางเทคโนโลยีเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ สอดคล้อง
กับการวิจัยของ David (2009: 816) ได้ศึกษาอิทธิพลของนวัตกรรมที่มีต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ โดยศึกษากับโรงพยาบาลของรัฐในราชอาณาจักรสเปน และเก็บข้อมูลกับผู้บริหารระดับสูง
ขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมการบริหารมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การ หากองค์การบูรณาการนวัตกรรมการบริหารร่วมกับ
นวัตกรรมทางเทคโนโลยีจะท าให้องค์การมีผลการด าเนินงานเพ่ิมมากข้ึน 

จากการการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องแสดงให้เห็นผลกระทบของนวัตกรรมการ
บริการที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ และผลกระทบของนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
ศึกษาได้ดังภาพที่ 5 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 8 นวัตกรรมการบริการมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
สมมติฐานที่ 9 นวัตกรรมการบริหารมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5 ผลกระทบของนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ 
 

4. ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการ
บริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ 

ความรุนแรงทางการแข่งขัน (Intensive Competition) หมายถึง ความเข้มข้นทางการ
แข่งขันของการด าเนินธุรกิจระหว่างองค์การกับคู่แข่งรายอ่ืนๆภายใต้สภาพแวดล้อมทางการตลาดที่
เป็นปัจจัยภายนอกเดียวกัน (Jones and Linderman, 2014: 337) ความรุนแรงทางการแข่งขันเป็น
วัฒนธรรมภายนอกองค์การ (Guo, Wang, and Zhu, 2016: 198) ที่ขึ้นอยู่กับจ านวน ศักยภาพของ
คู่แข่งภายในอุตสาหกรรมเดียวกัน จ านวนธุรกิจทดแทน การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและความ
ต้องการของลูกค้า และการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น (ทศพร บุญวัชราภัย, 2558: 
15 ; สมพร ปานยินดี, 2558: 11) 

ผลการด าเนินงานขององค์การ 
(Organizational Performance) 

H8 

H9 
นวัตกรรมการบริหาร 

(Administrative Innovation) 

นวัตกรรมการบริการ 
(Service Innovation) 
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ความสามารถทางการแข่งขันเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์การสร้างและพัฒนานวัตกรรม เพ่ือ
รักษาความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Dorson, 2016: 541) นอกจากนั้นยังช่วยให้องค์การเกิด
ความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Boso, Cadogan, and Story, 2012: 671) โดย
ความรุนแรงทางการแข่งขันจะเพ่ิมมากขึ้น หากองค์การน านวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม
กระบวนการมาใช้เพ่ือรักษาระดับของการแข่งขัน (Jones and Linderman, 2014: 337) 

Porter ได้เสนอแนวทางการประเมินสถานการณ์ภายนอกที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้ แต่
องค์การสามารถใช้ประโยชน์และบรรเทาปัญหาที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์ภายนอกได้ด้วยการประเมิน
สถานการณ์ภายนอกจากแรงกดดันพ้ืนฐาน 5 ประการ (Five Forces Model) ที่องค์การต้องค านึงถึง 
ได้แก่ 1) แรงกดดันจากผู้ประกอบการรายใหม่ 2) แรงกดดันจากลูกค้า 3) แรงกดดันจากผู้ขายปัจจัย
การผลิต 4) แรงกดดันจากสินค้าทดแทน และ 5) แรงกดดันจากสภาพการแข่งขันของธุรกิจประเภท
เดียวกัน (สุวัฒน์ ศิรินิรันดร์, 2550: 28) 

ความรุนแรงทางการแข่งขันเป็นปัจจัยที่เป็นผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
แต่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การทั้งทางบวกและทางลบขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ขณะนั้น (มัลลิกา สุบงกฎ, 2558: 54) ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเป็นอุตสาหกรรมที่มีการ
แข่งขันด้านการรักษาพยาบาล และด้านคุณภาพการให้บริการ โรงพยาบาลเอกชนต้องได้รับการ
ประเมินคุณภาพการรักษาทั้งจากองค์การภายในประเทศและองค์การภายนอกประเทศ เพ่ือยืนยัน
มาตรฐานและความพร้อมในการให้บริการ (มัลลิกา สุบงกฎ, วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ และจันทนา แสน
สุข, 2559: 1934) 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของความรุนแรงทางการแข่งขันดังนี้ ความ
รุนแรงทางการแข่งขัน หมายถึงผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่เกิดขึ้นในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเดียวกัน และเป็นผลกระทบที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ องค์การ
จ าเป็นต้องพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจ เพ่ือสร้างความแตกต่างและเ พ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์การ 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขันมี
ผลกระทบทางลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
และมีผลกระทบทางลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานของ
องค์การ จากการวิจัยของ Dorson (2016: 548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการ
การติดต่อสื่อสารกับผลการด าเนินงานขององค์การด้านการบริการ โดยแบ่งผลการด าเนินงานของ
องค์การด้านการบริการออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน และผลการ
ด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน โดยมีความรุนแรงทางการแข่งขันเป็นตัวแปรแทรกความสัมพันธ์ ผลการวิจัย
พบว่า หากความรุนแรงทางการแข่งขันเพ่ิมมากขึ้นความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการการ



 72 
 

 

ติดต่อสื่อสารกับผลการด าเนินงานขององค์การด้านการบริการที่เป็นตัวเงินจะมีความสัมพันธ์แบบ
ผกผัน นอกจากนั้นจากการวิจัยของ Jones and Linderman (2014: 349) ได้ศึกษาการจัดการ
กระบวนการกับผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความรุนแรงทางการแข่ งขันเป็นตัวแปรแทรก
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการกระบวนการกับผลการด าเนินงานขององค์การ โดยการจัดการ
กระบวนการนั้นเป็นส่วนหนึ่งของนวัตกรรมการบริหารที่ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการควบคุม
กระบวนการ ด้านการปรับปรุงกระบวนการ และด้านการออกแบบกระบวนการ ส่วนผลการ
ด าเนินงานขององค์การแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านประสิทธิภาพ และด้านนวัตกรรม ผลการวิจัย
พบว่า การจัดการกระบวนการด้านการควบคุมกระบวนการและด้านการออกแบบกระบวนการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การด้านนวัตกรรม ส่วนการจัดการกระบวนการ
ด้านการปรับปรุงกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการด าเนินงานขององค์การด้านวัตกรรม 
ด้านความรุนแรงทางการแข่งขันในฐานะที่เป็นตัวแปรแทรกความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการกระบวน
การกับผลการด าเนินงานขององค์การพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบทางลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการกระบวนการด้านการควบคุมกระบวนการกับผลการด าเนินงานของ
องค์การด้านนวัตกรรม และความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบทางลบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
การจัดการกระบวนการด้านการออกแบบกระบวนการกับผลการด าเนินงานขององค์การด้าน
นวัตกรรม นอกจากนั้นความรุนแรงทางการแข่งขันยังส่งผลกระทบทางบวกบางส่วนต่อความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดการกระบวนการด้านการปรับปรุงกระบวนการกับผลการด าเนินงานขององค์การด้าน
นวัตกรรม 

จากการการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องแสดงให้เห็นผลกระทบของความรุนแรง
ทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
และผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ โดยบริบทของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเป็นธุรกิจบริการ
สุขภาพที่มีภาวะอุตสาหกรรมการแข่งขันค่อนข้างรุนแรง (มลฤดี วนิชสุนทร , 2557: 2 ; มัลลิกา สุบง
กฎ, 2558: 4) ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ดัง
ภาพที่ 6 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 10 ก. ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 

สมมติฐานที่ 10 ข. ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
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ภาพที่ 6 ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการ 
นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาผลกระทบของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งจ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการ
การเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์วรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาและน าไปสู่การทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยดังนี้ 

1. ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

ผลตอบแทน เ ชิ ง เ ศ รษฐกิ จ  (Economic Reward) หม ายถึ ง ร า ง วั ล ขอ งอ งค์ ก า ร 
(Organizational Reward) รูปแบบหนึ่งที่องค์การให้แก่สมาชิกในองค์การ เพ่ือส่งเสริมให้เกิด
แรงจูงใจ (Motivation) สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแบบหรือเงื่อนไขที่องค์การต้องการ (Hau and others, 2013: 359 ; Hung 
and others, 2011: 417 ; Sajeva, 2014: 131) ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นรางวัลหรือการจูงใจ
ภายนอกที่มีตัวตน (Tangible Reward) สามารถจับต้องได้ (Sajeva, 2014: 131) อยู่ภายนอกตัว
บุคคลและสามารถวัดมูลค่าได้ (Yan and others, 2016: 644) สมาชิกในองค์การจะได้รับการ
เสริมแรงทางบวก (Positive Reinforce) จากผลประโยชน์และรางวัลที่เป็นตัวเงิน (Monetary 
Reward) ที่ได้รับจากองค์การ (Hau and others, 2013: 359) ตัวอย่างผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ 
ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน คอมมิชชั่น (Commission) เงินออม เงินบ านาญ โบนัส และสวัสดิการต่างๆ 

ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
(Intensive Competition) 

H10 ก.-ข. 

ผลการด าเนินงานขององค์การ 
(Organizational Performance) 

นวัตกรรมการบริหาร 
(Administrative Innovation) 

นวัตกรรมการบริการ 
(Service Innovation) 
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เป็นต้น (ชลธิชา ทิพย์ประทุม, จิราวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2560 : 193 ; Hau 
and others, 2013: 357 ; Sajeva, 2014: 131) การให้รางวัลเป็นการยกย่องสมาชิกในองค์การที่มี
พฤติกรรมใฝ่เรียนรู้และเป็นปัจจัยส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (จันทร์จิรา เหลาราช และ
สมาน ลอยฟ้า, 2558: 5) ทั้งนี้เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การต้องการ 
(Hung and others, 2011: 416) 

ระบบการให้รางวัลเป็นกลยุทธ์ที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (Schatten and others, 
2014: 576) การสร้างแรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
สมาชิกในองค์การ (Amayah, 2013: 459 ; Hau and others, 2013: 357) หากสมาชิกในองค์การ
รับรู้ว่าองค์การมีการให้รางวัลหรือการจูงใจภายนอกจากการแบ่งปันความรู้ สมาชิกในองค์การจะเกิด
แรงจูงใจและเต็มใจที่จะแบ่งปันความรู้มากขึ้น (Hau and others, 2013: 358 ; Yan and others, 
2016: 644) นอกจากนั้นการให้รางวัลยังเป็นองค์ประกอบหนึ่ งของบรรยากาศในองค์การ 
(Organizational Climate) โดยที่บรรยากาศในองค์การคือ ความเชื่อ ค่านิยม การสนับสนุนจาก
องค์การ ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของสมาชิกในองค์การ และเป็นระบบการท างานที่ช่วยสนันสนุนให้เกิด
การเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้ (Amayah, 2013: 458) ดังนั้นระบบการให้รางวัลต้องเชื่อมโยงกับ
กลยุทธ์ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ และสภาพแวดล้อม (พฤกษ์ สุพรรณาลัย, จิราวรรณ คงคล้าย 
และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2560: 245) อย่างไรก็ตามหากระบบการให้รางวัลถูกใช้เป็นเครื่องมือ
เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจส่วนบุคคลหรือเพ่ือผลประโยชน์ของคนบางกลุ่มในองค์การ ระบบการให้
รางวัลก็สามารถเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้ได้ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555: 
162 ; Amayah, 2013: 458)  

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้  ผู้ วิจัยได้สรุปความหมายของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจดังนี้  
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ หมายถึงรางวัลที่เป็นตัวเงินและแรงจูงใจภายนอกท่ีองค์การให้แก่สมาชิกใน
องค์การ เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องค์การให้เป็นไปตามแบบแผนที่องค์การต้องการ เช่น เงินเดือน คอมมิชชั่น และโบนัส เป็นต้น 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีข้อค้นพบดังนี้ จากการวิจัยของ 
Rehman and others (2014: 845) ได้ศึกษาความพึงพอใจและการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรคณะ
สารสนเทศศาสตร์และวิทยาการคอมพิวเตอร์ของ Universiti Teknologi PETRONAS : UTP 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน (Intrinsic Reward) เช่น ความมี
คุณธรรม จริยธรรม สวัสดิการสังคม และสถานภาพทางสังคม มากกว่ารางวัลที่เป็นตัวเงิน (Extrinsic 
Reward) เช่น ค่าจ้าง และเงินเดือน นอกจากนั้น Bock and others (2005: 109) ได้ศึกษาปัจจัยที่
สนับสนุนและปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของทัศนคติที่มีต่อการแบ่งปันความรู้และความตั้งใจในการแบ่งปัน
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ความรู้ขององค์การในสาธารณรัฐเกาหลี ผลการวิจัยพบว่า รางวัลที่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์ทางลบ
ต่อทัศนคติที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ ทั้งนี้รางวัลที่เป็นตัวเงินเป็นอุปสรรคต่อการแบ่งปันความรู้
มากกว่าการเสริมสร้างทัศนคติทางบวกที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ เนื่องจากผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมี
ผลต่อการแบ่งปันความรู้ในระยะสั้น สอดคล้องกับการวิจัยของ Hung and others (2011: 422) ได้
ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจภายนอกที่มีต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ในระดับบุคคลของผู้เข้าร่วม
การวิจัยจากมหาวิทยาลัยในสาธารณรัฐจีนจ านวน 118 คน ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ด้านจ านวนความคิดใหม่ (Number of Ideas) 
ด้านการสร้างแนวความคิดที่มีประโยชน์ ( Idea Usefulness) และด้านการสร้างความคิดสร้างสรรค์ 
(Idea creativity) ผลการวิจัยให้ข้อสังเกตว่าในความเป็นจริงแล้วผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นปัจจัย
จูงใจที่ไม่มีอิทธิพลมากพอที่จะส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นเพียง
ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในระยะสั้น แต่ไม่ได้เปลี่ยนทัศนคติทางบวกที่มีต่อการแบ่งปัน
ความรู้ นอกจากนั้น Wang and Noe (2010: 124) ได้ให้ข้อเสนอว่า การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวน
การเรียนรู้ของผู้แบ่งปันความรู้ เพ่ือให้สมาชิกในองค์การเกิดแรงจูงใจและมีความตั้งใจในการแบ่งปัน
ความรู้ให้กับเพ่ือนสมาชิกในองค์การคนอ่ืนๆ ขณะเดียวกันผู้แบ่งปันความรู้อาจยังไม่สามารถสื่อสาร
ความรู้นั้นออกมาเป็นรูปธรรมได้ ผู้แบ่งปันความรู้จะต้องใช้เวลาในการศึกษาและท าความเข้าใจ
ความรู้นั้นอย่างถ่องแท้ก่อนที่จะแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์การ 

ด้านความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ชัดแจ้ง 
จากการวิจัยของ Hau and others (2013: 362) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจส่วนบุคคล ( Individual 
Motivation) ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและความตั้งใจในการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยเก็บข้อมูลกับองค์การในสาธารณรัฐเกาหลีจ านวน 7 องค์การ ผลการวิจัยพบว่า 
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีอิทธิพลทางลบในระดับมากต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
แต่มีอิทธิพลทางบวกในระดับน้อยต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ชัดแจ้ง ทั้งนี้ เนื่องจาก
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลต่อการแบ่งปันความรู้ในระยะสั้น ในขณะที่การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
ต้องใช้ระยะเวลานานส าหรับการแบ่งปันความรู้ ดังนั้นผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจจึงมีอิทธิพลทางลบ
ต่อการความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

Amayah (2013: 454) ได้ศึกษาปัจจัยของการแบ่งปันความรู้ในองค์การราชการแห่งหนึ่งใน 
Midwest ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ ได้แก่ 1) ความไว้วางใจด้าน
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและด้านการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Reciprocity) และ 2) บรรยากาศในองค์การ 
เช่น การให้รางวัล และการสนันสนุนจากองค์การ ส่วนการวิจัยของ Hau, Kim, and Lee (2016: 
295) ได้ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจระดับบุคคลและทุนทางสังคมที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยของสมาชิกในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า รางวัลที่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางลบต่อความรู้เชิง
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ปรนัย ในขณะที่รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินและทุนทางสังคมมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่ งปันความรู้เชิง
ปรนัย นอกจากนั้น Chou, and others (2014: 19) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอก
กับการแบ่งเป็นความรู้ขององค์การในสาธารณรัฐจีน โดยมุ่งเน้นการแบ่งปันความรู้ ข้อมูล และทักษะ
ต่างๆให้กับเพ่ือนร่วมงานทั้งในหน่วยงานเดียวกันและนอกหน่วยงาน และแรงจูงใจภายนอกที่เป็น
รางวัลที่เป็นตัวเงิน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลทางลบต่อการแบ่งปันความรู้ ขณะที่
การวิจัยของ Chang, and others (2010: 678) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอก 
ความผูกพันต่อองค์การ การร่วมมือในการปฏิบัติงาน และผลการด าเนินงาน ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจภายนอกไม่มีความสัมพันธ์กับการร่วมมือในการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามแรงจูงใจ
ภายนอกจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการร่วมมือในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์การใน
ฐานะที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน อย่างไรก็ตามจากการวิจัยของ Majid and other (2010: 566) ได้ศึกษา
ทักษะทางการสื่อสารกับแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์ ผลการวิจัยพบว่า ทักษะทางการสื่อสาร 
แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกมีความส าคัญต่อการพัฒนาการเรียนการสอนของอาจารย์ให้
เป็นอาจารย์แบบมืออาชีพ โดยแรงจูงใจภายนอกช่วยให้อาจารย์เกิดความพึงพอใจในการท างาน เกิด
การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนให้ดีขึ้น และเกิดประสิทธิผลทางการสื่อสารระหว่าง
อาจารย์กับนักเรียน สอดคล้องกับการวิจัยของ Yoo, Han, and Huang (2012: 947) ได้ศึกษา
บทบาทของแรงจูงใจภายนอกที่มีต่อการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในสถานที่
ท างานโดยศึกษาในสาธารณรัฐเกาหลี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์ต่อการ
เพ่ิมข้ึนของพฤติกรรมการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

จากการสังเคราะห์ทฤษฎีฐานความรู้ ทฤษฎีการจัดการความรู้ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับการแบ่งปันความรู้ และการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ดังภาพที่ 7 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 11 ก. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 

สมมติฐานที่ 11 ข. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 

สมมติฐานที่ 11 ค. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

สมมติฐานที่ 12 ก. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
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สมมติฐานที่ 12 ข. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 12 ค. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 7 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 

2. ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึงการจัดการสภาพแวดล้อม
ทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การที่มีการการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพ่ือพัฒนาองค์การให้ดี
ขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงาน และท าให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้ภายใต้สภาพแวดล้อม

H12 ก.-ค. 

H11 ก.-ค. 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกจิ 
(Economic Reward) 

 

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
(Cultural Teamwork) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
Tacit Knowledge Sharing 

เครือข่ายทางสังคม 
(Social Network) 

ความสามารถทางการสื่อสาร 
(Communication Capability) 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
(Technological Applicable Capability) 

การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
Explicit Knowledge Sharing 

ความสามารถในการสร้างความรู้ 
(Creating Knowledge Capability) 

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
(Diversity of Development Program) 
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ทางธุรกิจที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรงได้อย่างยั่งยืน (กุลเชษฐ์ มงคล, 2551: 84 ; สุชน ทิพย์ทิพากร, จิ
ราวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2560: 254) Lawrence และ Lorsch ได้ศึกษาความ
แตกต่างของสภาพแวดล้อมกับโครงสร้างองค์การ สภาพแวดล้อมที่ศึกษา ได้แก่ ความมีเสถียรภาพ 
ความรุนแรงในการแข่งขัน การเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมด้านผลผลิต และความสามารถในการ
คาดการณ์ปัจจัยน าเข้าและผลผลิต ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมที่มีความไม่แน่นอน องค์การ
จ าเป็นต้องปรับตัวตามสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นองค์การควรมีโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น 
เพ่ือลดความเป็นทางการขององค์การ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555: 91) และก่อให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมข้ึนในองค์การ 

องค์การแบบสิ่งมีชีวิต (Organic Organization) เป็นองค์การรูปแบบหนึ่งที่สามารถปรับ
โครงสร้างองค์การให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้ เนื่องจากมีโครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่น (Flexible 
Structure) (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555: 60 ; Mattes, 2010 ; Mattes, 2014: 478) ผู้น าองค์การ
มีความยืดหยุ่นในการบริหารงานโดยเป็นคุณสมบัติของผู้ชี้น าการเปลี่ยนแปลง  (Change Agent) ที่
ชี้น าให้สมาชิกในองค์การเห็นความส าคัญของแสวงหาความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ และการถ่ายโอน
ความรู้ เพ่ือพัฒนาผลการด าเนินงานขององค์การให้ดีขึ้น ผู้ชี้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นให้สมาชิกใน
องค์การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและร่วมมือกันปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังสร้างโปรแกรมการ
พัฒนาขีดความสามารถให้กับสมาชิกในองค์การ เพ่ือให้สมาชิกในองค์การสร้างผลงานและเกิดความ
ผูกพันกับองค์การในระยะยาวต่อไป (ฐิติมา พูลเพชร , จิราวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์
นาวิน, 2560 : 214 ; สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์, 2553: 61) องค์การแบบสิ่งมีชีวิตมีการกระจายอ านาจ 
(Decentralization) ให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
เป็นระบบเครือข่าย สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  โดยเน้นที่ผลงาน 
(Performance Oriented) มากกว่ากฏเกณฑ์และกฏระเบียบ หากกฏเกณฑ์และกฏระเบียบไม่มี
ความเหมาะสมก็สามารถปรับเปลี่ยนได้ นอกจากนั้นยังใช้การติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ 
( Informal Communication) สมาชิกในองค์การสามารถติดต่อสื่อสารกันได้ทุกระดับไม่ผ่าน
โครงสร้างสายการบังคับบัญชาและรูปแบบที่เป็นทางการเพราะจะท าให้เกิดความล่าช้าในการ
ด าเนินงาน (Red Tape) (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555: 60 ; Mattes, 2010 ; Mattes, 2014: 478) 
โดยลักษณะส าคัญขององค์การแบบสิ่งมีชีวิตคือการมุ่งเน้นความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ 
Roethlisberger กล่าวว่าการมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ การรับรู้ มนุษยสัมพันธ์ 
ภาวะผู้น า การสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง และ
สถานภาพทางสังคมของสมาชิกในองค์การ คือลักษณะขององค์การแบบสิ่งมีชีวิตที่มีคุณค่าทางสังคม 
(Social Value) เกิดความร่วมมือกันจากกลุ่มที่ ไม่เป็นทางการ และส่งผลให้องค์การมีผลการ
ด าเนินงานที่เพิ่มขึ้น (Shafritz and Ott, 2001: 162) 
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ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงดังนี้ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง หมายถึงการจัดการสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างอยู่ตลอดเวลา โดยมุ่งเน้นการพัฒนาและการปรับตัวขององค์การให้สอดคล้องกับ
ปัจจัยแวดล้อมต่างๆ โดยมีคุณลักษณะขององค์การที่ส าคัญ ได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่นไม่
เป็นทางการ การกระจายอ านาจให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมุ่งเน้น
ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ และมีผู้ชี้น าการเปลี่ยนแปลง 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลง
ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีข้อค้นพบดังนี้ จากการวิจัยของ 
Du, Ai, and Ren (2007: 42) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู้กับผลการด าเนินงาน
ขององค์การ โดยศึกษาองค์การในเมืองซีอาน สาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้าง
องค์การ ขนาดองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และกลยุทธ์ธุรกิจขององค์การ เป็นตัวแปรส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู้และผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนั้นยังพบว่า
โครงสร้างองค์การแบบสิ่งมีชีวิต (Organicness) เป็นตัวแปรแทรกที่ส่งผลต่อการเพ่ิมระดับ
ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการแบ่งปันความรู้และผลการด าเนินงานขององค์การ ด้านการวิจัยของ 
Flores, Antonsen, and Ekstedt (2014: 102) ได้ศึกษาความปลอดภัยของข้อมูลที่เกิดจากการ
แบ่งปันความรู้กับองค์การภาครัฐในประเทศสหรัฐอเมริกาและสวีเดน ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้าง
องค์การแบบร่วมมือกัน (Coordinating Structure) มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความปลอดภัยของ
ข้อมูลที่เกิดจากการแบ่งปันความรู้ สอดคล้องกับการวิจัยของ Warkentin และ Johnston ได้ศึกษา
การรักษาความปลอดภัยของข้อมูล พบว่าองค์การภาครัฐที่ใช้ระบบการบริหารแบบกระจายอ านาจ 
ผู้ใช้ข้อมูลทุกคนมีความตระหนักในเรื่องการรักษาความปลอดภัยของข้อมูลซึ่งเป็นผลมาจากการที่ผู้ใช้
ข้อมูลได้รับการพัฒนาและการฝึกอบรมเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง (Flores, Antonsen, 
and Ekstedt, 2014: 91) 

นอกจากนั้น Shao, Wang, and Feng (2015: 592) ได้ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ
ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ โดยศึกษาองค์การด้านซอฟต์แวร์ในเมืองเจิ้งโจว  มณฑลเหอหนาน 
สาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่ม (Group Culture) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรินัย โดยวัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่มมุ่งเน้นให้
ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่มเพ่ือให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และเกิดความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ส่วนการวิจัยของ Ruiu, Seddaiu, and Roggero (2017: 162) ได้ศึกษา
บทบาทของทุนทางสังคมที่มีต่อการพัฒนาเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงการจัดการเกษตรกรรม
อย่างยั่งยืน โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพที่ศึกษาในบริบทของแคว้นซาร์ดิเนีย ประเทศอิตาลี 
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมกลุ่มมีความส าคัญต่อการปรับตัวและการพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
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ขึ้นในแคว้นซาร์ดิเนีย ประเทศอิตาลี นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดทุนทางสังคมที่เข้มแข็ง และได้ผลลัพธ์ที่
เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 

ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และความสามารถในการสื่อสาร จากการวิจัยของ 
Peinado, Peinado, and Esteve (2010: 75) ได้ศึกษาบทบาทของทีมงานของผู้บริหารระดับสูงกับ
การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์องค์การ พบว่าการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การเกิดขึ้นจากความรับรู้และ
การตีความของทีมงานของผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ ความผูกพันที่มีต่อกลยุทธ์องค์การในปัจจุบัน และผลการด าเนินงานขององค์การ  สอดคล้อง
กับการวิจัยของ Butt, Naaranoja, and Savolainen (2016: 1579) ได้ศึกษาผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
องค์การกับการจัดการการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของการสื่อสารของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียขององค์การมีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการการจัดการการเปลี่ยนแปลง การท างานเป็นทีม 
และการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) การวางแผนโครงการเกี่ยวกับการสื่อสารต้องให้
ความส าคัญกับความรู้เชิงขั้นตอนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์การ  สอดคล้องกับการวิจัยของ 
Brzezinski and Bak (2015: 114) พบว่าผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีบทบาทส าคัญต่อการสร้าง
ความผูกพันของพนักงานในองค์การ และท าให้การกระบวนการเปลี่ยนแปลงในองค์การมีประสิทธิผล 
ผู้บริหารระดับสูงต้องสื่อสารให้สมาชิกในองค์การรับรู้ถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
และประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับองค์การอย่างชัดเจน สอดคล้องกับการวิจัยของ Barron, Chulkov, and 
Waddel (2011: 904) ได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การกับการลาออกของทีมงานของ
ผู้บริหารระดับสูง (Top Management Team) ผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์  
(Strategic Change) การด าเนินงานขององค์การมีความสัมพันธ์กับการลาออกของประธานบริหาร 
(Chief Executive Officer : CEO) และการลาออกของทีมงานของผู้บริหารระดับสูง โดยมีองค์การ
คู่แข่ง องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน และปัจจัยภายนอกอ่ืนๆ เป็นปัจจัยเสริมให้เกิดการ
ลาออกของผู้บริหารระดับสูงและทีมงานของผู้บริหารระดับสูง 

นอกจากนั้น Khan, Basri, and Dominc (2014: 501) ได้ศึกษาการพัฒนาซอฟต์แวร์ในยุค
โลกาภิวัตน์กับกระบวนการการจัดการการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเสี่ยง
ทางการสื่อสาร (Communication Risk) ผลการวิจัยพบว่า การสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ การ
ปราศจากการสื่อสารแบบเฉพาะหน้า การปราศจากความไว้วางใจ การไม่เข้าใจกัน และการขาด
ทักษะทางธุรกิจของสมาชิกในองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเสี่ยงทางการสื่อสาร 
นอกจากนั้น Johns (2014: 865) ได้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาการเปลี่ยนแปลงของชุมชน 
(Community Change) และการจัดการน้ า (Water Management) ด้วยการใช้สื่อสังคมในประเทศ
ออสเตรเลีย ผลการวิจัยพบว่า การใช้สื่อสังคมก่อให้เกิดเครือข่ายการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในชุมชน นอกจากนั้นยังช่วยลดระดับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างคนในชุมชนกับรัฐบาล หาก
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เกิดเหตุการณ์ความขัดแย้งต่างๆขึ้นในชุมชน ผู้น าชุมชนควรใช้สื่อสังคมในการส่งผ่านข้อมูลความรู้
และรับข่าวสารต่างๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพทางการสื่อสาร 

ส่วนการวิจัยของ Tuan (2016: 659) ได้ศึกษาความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Flexibility) ที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างมูลค่าร่วมกันของลูกค้า (Customer Value Co-
Creation Behavior) โดยศึกษากับพนักงานในองค์การด้านซอฟต์แวร์ในสาธารณรัฐสังคมนิยม
เวียดนาม ผลการวิจัยพบว่า ความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับบทบาทการ
รับรู้ความสามารถของตนเอง (Role Breadth Self-Efficacy) ทั้งนี้ความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์
เป็นความสามารถขององค์การและเป็นพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) ของสมาชิกในองค์การ เกิดจาก
การได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจ และการพัฒนาและการฝึกอบรม
ต่างๆจนเกิดความรับผิดชอบ ความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน การประยุกต์การแก้ไขปัญหา และการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่แตกต่างไปจากรูปแบบเดิม เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป นอกจากนั้นยังพบว่า บทบาทการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ข้อมูลระหว่างลูกค้ากับองค์การ ( Customer-
Organization Identification) การรับรู้ข้อมูลระหว่างลูกค้ากับองค์การคือการรายงานผลกระทบด้าน
บวกที่ลูกค้ามีต่อองค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจของลูกค้า และความจงรักภักดีของลูกค้า เป็นต้น 
นอกจากนั้นผลการวิจัยยังพบว่า การรับรู้ข้อมูลระหว่างลูกค้ากับองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการสร้างมูลค่าร่วมกันของลูกค้า พฤติกรรมการสร้างมูลค่าร่วมกันของลูกค้าเป็น
กระบวนการตัดสินใจซื้อสินค้าที่เกิดจากการสร้างมูลค่าร่วมกันในกลุ่มลูกค้า ได้แก่ การค้นหาข้อมูล
สินค้า การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร และการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับเ พ่ือนร่วมงาน เพ่ือศึกษาข้อมูล
ก่อนการตัดสินใจซื้อสินค้า นอกจากนั้น David (2009: 816) ได้ศึกษาอิทธิพลของนวัตกรรมที่มีต่อผล
การด าเนินงานขององค์การ โดยศึกษากับโรงพยาบาลของรัฐในราชอาณาจักรสเปน เก็บข้อมูลกับ
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสิ่ งแวดล้อมที่มีความไม่แน่นอนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับนวัตกรรมทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมการบริหาร 

จากการสังเคราะห์ทฤษฎีฐานความรู้ ทฤษฎีการจัดการความรู้ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับการแบ่งปันความรู้ และการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ดังภาพที่ 8 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 13 ก. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 

สมมติฐานที่ 13 ข. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 



 82 
 

 

สมมติฐานที่ 13 ค. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

สมมติฐานที่ 14 ก. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 14 ข. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 14 ค. การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 8 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 

H14 ก.-ค. 

H13 ก.-ค. 

การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) 

 

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
(Cultural Teamwork) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
Tacit Knowledge Sharing 

เครือข่ายทางสังคม 
(Social Network) 

ความสามารถทางการสื่อสาร 
(Communication Capability) 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
(Technological Applicable Capability) 

การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
Explicit Knowledge Sharing 

ความสามารถในการสร้างความรู้ 
(Creating Knowledge Capability) 

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
(Diversity of Development Program) 
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3. ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการ (Formal Orientation) หมายถึงองค์การที่มีรูปแบบวัฒนธรรม
องค์การแบบราชการ (Bureaucratic Culture) และวัฒนธรรมองค์การแบบเครื่องจักร (Mechanistic 
Culture) ยึดมั่นในโครงสร้าง กฏเกณฑ์ กฏระเบียบ นโยบาย และค่านิยมองค์การที่มีร่วมกัน เพ่ือให้
เกิดความมีเสถียรภาพและความม่ันคงภายในองค์การ นอกจากนั้นยังเป็นระบบที่มีล าดับชั้นการบังคับ
บัญชา (Hierarchical System) แบ่งอ านาจชัดเจนตามโครงสร้างหน้าที่ โดยแบ่งหน้าที่ออกเป็นฝ่าย
ตามลักษณะงานและความช านาญซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการแบ่งเป็นความรู้ในองค์การ  นอกจากนั้นยังมี
รูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการผ่านการเขียนรายงาน การเขียนบันทึก และมุ่งเน้นการเรียนรู้ใน
ระดับบุคคล (วิธัญญา วัณโณ , 2552: 23 ; Mattes, 2010 ; Mattes, 2014: 478 ; Shao, Wang, 
and Feng, 2015: 592) ผู้น าองค์การมีบทบาทในฐานะที่เป็นผู้ประสานงานและผู้ควบคุม เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และมีรูปแบบการบริหารที่เน้นความมั่นคงของพนักงาน สิ่งที่ยึดเหนี่ยว
สมาชิกในองค์การคือนโยบายและกฎระเบียบที่เป็นทางการ (ศรีลัดดา เทพารักษ์, 2558: 11) อย่างไร
ก็ตามการมุ่งเน้นความเป็นทางการเป็นวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อการปรับปรุงผลการ
ด าเนินงาน และช่วยรักษาความสามารถทางการแข่งขันให้แก่องค์การ (Chumg and others, 2016: 
435) 

Weber กล่าวว่าระบบการบริหารแบบราชการจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยเป็น
ระบบที่มุ่งเน้นความเป็นทางการ ความเป็นเหตุและผล เน้นความเสมอภาคค านึงถึงผลประโยชน์ส่วน
ร่วมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และเชื่อว่าเป็นระบบที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหาร
จัดการ โดยมีลักษณะส าคัญขององค์การแบบราชการ ได้แก่ 1) มีหลักการและขอบเขตอ านาจในการ
บริหารแบบเป็นทางการ สมาชิกในองค์การต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การอย่างเคร่งครัด 2 ) 
มีล าดับขั้นการบังคับบัญชาและอ านาจการตัดสินใจลดหลั่ นกันไปตามสายการบังคับบัญชา 3) 
ระเบียบค าสั่งและแนวทางในการปฏิบัติงานถูกก าหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษรอย่างชัดเจน 4 ) ใช้
ระบบการแบ่งงานกันท า ฝึกฝนจนเกิดความช านาญเฉพาะด้าน 5) สมาชิกในองค์การต้องปฏิบัติตาม
ค าสั่งของหัวหน้างานอย่างเต็มความสามารถ และ 6) สมาชิกในองค์การจะต้องปฏิบัติตามกฏระเบียบ
ขององค์การอย่างเคร่งครัด (Shafritz and Ott, 2001: 73) สอดคล้องกับ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ 
(2555: 38) กล่าวว่า องค์การแบบเครื่องจักร (Mechanistic Organization) คือองค์การที่เน้นเรื่อง
ประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว ความน่าเชื่อถือ และมีลักษณะการท างานเป็นระบบแบบเครื่องจักรกล 
โดยมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 1) สมาชิกในองค์การมีต าแหน่งและระดับความรับผิดชอบลดหลั่นกันตาม
สายการบังคับบัญชา (Principle of Hierarchy) 2) การรวมศูนย์อ านาจ (Centralization) การ
ตัดสินใจลดหลั่นตามสายการบังคับบัญชา 3) การแบ่งหน้าที่ชัดเจนตามหลักความช านาญเฉพาะด้าน 
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(Specialization) และใช้หลักการแบ่งงานกันท า (Division of Labor) 4) มีความเป็นทางการสูง 
(Formalization) องค์การต้องพ่ึงพากฏระเบียบและกระบวนการปฏิบัติงานมาก เพ่ือให้เกิดบรรทัด
ฐานในการปฏิบัติงาน มีความต่อเนื่อง และความมีเสถียรภาพในการปฏิบัติงาน และ 5) ใช้การ
ติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ (Formal Communication) มีการรายงานตามสายการบังคับบัญญา
ตามรูปแบบที่ได้ก าหนดไว้ เช่น การเขียนรายงาน และการเขียนบันทึก 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของการมุ่งเน้นความเป็นทางการดังนี้ การ
มุ่งเน้นความเป็นทางการ หมายถึงกิจกรรมการด าเนินงานภายในองค์การที่มุ่งเน้นความเป็นทางการ 
ยึดมั่นในโครงสร้าง กฏเกณฑ์ กฏระเบียบ นโยบาย และค่านิยมองค์การที่มีร่วมกันอย่างเคร่งครัด 
สมาชิกในองค์การมีต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบลดหลั่นกันไปตามสายการบังคับบัญชา ปฏิบัติงาน
ตามหลักความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และใช้รูปแบบการติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ 
 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีข้อค้นพบดังนี้  Lawrence และ 
Lorsch ได้ศึกษาความแตกต่างของสภาพแวดล้อมของอุตสาหกรรมกับโครงสร้างองค์การ โดย
ลักษณะสภาพแวดล้อมที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ ระดับของความแน่นอนหรือการมีเสถียรภาพ ระดับ
ความรุนแรงในการแข่งขัน การเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมด้านผลผลิต และความสามารถในการ
คาดการณ์ของปัจจัยน าเข้าและผลผลิต ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมที่คงที่แน่นอนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับโครงสร้างองค์การแบบเป็นทางการ เพราะสถานการณ์ที่มั่นคงแน่นอนองค์การสามารถ
ก าหนดกฏเกณฑ์การปฏิบัติงานให้เป็นกิจวัตรและเป็นทางการได้ง่าย หากสภาพแวดล้อมทางอุตสา
กรรมเกิดความไม่แน่นอน องค์การจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงตามสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตาม
เงื่อนไขใหม่ซึ่งจ าเป็นต้องใช้โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น และลดความเป็นทางการลง 
(ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555: 91) ด้านการวิจัยของ Carlucci (2012: 81) ได้ศึกษาการประเมิน
ความเชื่อมโยงระหว่างสินทรัพย์ความรู้  (Knowledge Asset) กับการสร้างมูลค่าในองค์การ 
ผลการวิจัยพบว่า การจัดสรรและการจัดการสินทรัพย์ความรู้ (Knowledge Asset) ในองค์การช่วยให้
ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้ดีขึ้น สินทรัพย์ความรู้ขององค์การเป็นสินทรัพย์ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ ความสามารถทางนวัตกรรม การท างานเป็นทีม 
ความสามารถในการแก้ไขปัญญา ภาวะผู้น า การศึกษา และทักษะต่างๆ เป็นต้น นอกจากนั้นยังเกี่ยว
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ ฮาร์ดแวร์ และซอฟต์แวร์ สินทรัพย์ความรู้เป็นเครื่องมือที่
ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เกิดการพัฒนา การเชื่อมโยง และการใช้ความรู้
ซึ่งมีผลต่อความสามารถและผลการด าเนินงานขององค์การ 
 นอกจากนั้นยังพบว่าการมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยมีวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
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มุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้งดังนี้ Rehman and others (2014: 845) ศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
และการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรในภาควิชาสารสนเทศศาสตร์และคอมพิวเตอร์ใน Universiti 
Teknologi PETRONAS : UTP ผลการวิจัยพบว่า นโยบายและกฏระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง  โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับมากกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ทั้งนี้นโยบายและกฏระเบียบข้อบังคับของ
หน่วยงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในงาน ท าให้บุคลากรเกิดความเต็มใจที่จะแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ดังนั้นหากหน่วยงานมีนโยบาย กฏระเบียบ และข้อบังคับอย่างเคร่งครัดให้สมาชิกทุก
คนต้องแบ่งปันความรู้ภายในหน่วยงานให้มากขึ้น ก่อให้เกิดการพัฒนา การปรับปรุง และยกระดับ
การแบ่งปันความรู้ในหน่วยงาน สมาชิกในหน่วยงานจะได้รับความรู้เ พ่ิมมากขึ้น  นอกจากนั้น 
Bretschneider and Parket (2016: 614) ได้ศึกษาองค์การแบบเป็นทางการ (Organizational 
Formalization) กับการใช้สื่อสังคมในฐานะที่เป็นเครื่องมือสนับสนุนให้เกิดการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
และการสื่อสารระหว่างสมาชิกในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า กฏระเบียบและนโยบายแบบเป็นทางการ
ส่งผลให้เกิดเครือข่ายสื่อสังคม (Social Media-Network) เพ่ิมขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์ของการใช้สื่อ
สังคม ได้แก่ 1) เพ่ือแจ้งข้อมูลที่เป็นสาธารณะ 2) เพ่ือเพ่ิมปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ และ 
3) เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ ด้านรูปแบบของสื่อสังคมที่เป็นที่นิยมของ
องค์การ ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม การสร้างเนื้อหาความรู้ (Content Creation) และการสื่อสาร
ออนไลน์ ตามล าดับ อย่างไรก็ตามกฏระเบียบและนโยบายแบบเป็นทางการได้ก่อให้เกิดความล่าช้าใน
การด าเนินงาน  จากการวิจัยของ Shao, Wang, and Feng (2015: 592) ได้ศึกษาอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพของการใช้คอมพิวเตอร์ด้วยตนเองที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ โดย
ศึกษากับองค์การด้านซอฟต์แวร์ในเมืองเจิ้งโจว มณฑลเหอหนาน สาธารณรัฐประชาชนจีน พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับชั้นการบังคับบัญชา (Hierarchical Culture) มีความสัมพันธ์ทางบวก
โดยตรงกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง สอดคล้องกับการวิจัยของ Flores, Antonsen, and Ekstedt. 
(2014: 102) ได้ศึกษาความปลอดภัยของข้อมูลที่เป็นผลจากการแบ่งปันความรู้ขององค์การภาครัฐใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาและสวีเดน ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างองค์การแบบเป็นทางการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความปลอดภัยของข้อมูลที่เกิดการแบ่งปันความรู้  นอกจากนั้น Murshed, 
Uddin, and Hossain (2015: 2) ได้ศึกษาการส่งผ่าน (Transitivity) ต าแหน่งและความรับผิดชอบ
ตามสายการบังคับบัญชา และการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่มีต่อการสื่อสารองค์การเมื่อเกิดเหตุวิกฤต
ขึ้นในองค์การ กรณีศึกษากับบริษัทเอนรอน (Enron Corporation) ช่วงปี  พ.ศ.2543-2544 
ผลการวิจัยพบว่า เครือข่ายการติดต่อสื่อสารขององค์การจะถูกส่งผ่านเพ่ิมขึ้นหากองค์การได้ผ่าน
เหตุการณ์วิกฤตมาแล้ว เครือข่ายการติดต่อสื่อสารขององค์การจะลดระดับต าแหน่งและความ
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รับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชาลงเมื่อองค์การก าลังจะผ่านเหตุการณ์วิกฤต และเครือข่ายการ
ติดต่อสื่อสารขององค์การจะเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมเพ่ิมขึ้นหากองค์การได้ผ่านเหตุการณ์วิกฤต
มาแล้ว 
 นอกจากนั้นการมุ่งเน้นความเป็นทางการยังส่งผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง จากการวิจัยของ Abili and others (2011: 1701) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การโดยศึกษากับสถาบันพลังงานนานาชาติ ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบ
การศึกษา และต าแหน่งงานในองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อการแบ่งปันความรู้ การแบ่งปันความรู้มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับโครงสร้างองค์การแบบเป็นทางการมาก (Officialism) โครงสร้างองค์การ
แบบรวมศูนย์อ านาจ โครงสร้างองค์การแบบซับซ้อน (Complexity) และวัฒนธรรมองค์การแบบ
ราชการ สอดคล้องกับการวิจัยของ McHugh and Bennett (1999: 91) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีม
ขององค์การแบบราชการ ผลการวิจัยพบว่า สมาชิกในองค์การทราบว่าการท างานเป็นทีมก่อให้เกิด
การแบ่งปันความรู้ และช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามการ
ท างานเป็นทีมถูกพบได้ยากในองค์การแบบราชการ เนื่องจากไม่มีการส่งมอบคุณค่าและส่งผ่าน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมขึ้นในองค์การ นอกจากนั้น Shen, Yu, and Xiuyun (2017: 124) ได้
ศึกษาการควบคุมและการจัดการบรรยากาศองค์การเพ่ือการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์องค์การ ผลการวิจัย
พบว่า การสื่อสารภายในองค์การแบบเปิดกว้าง (Open Communication) มีผลกระทบทางบวกต่อ
ความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบราชการที่มีล าดับขั้นการ
บังคับบัญชามีผลกระทบทางลบต่อความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การ นอกจากนั้น
การควบคุมกลยุทธ์มีผลกระทบทางบวกในฐานะที่เป็นตัวแปรแทรกความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสาร
ภายในองค์การแบบเปิดกว้างกับความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การ แต่มีผลกระทบ
ทางลบในฐานะที่เป็นตัวแปรแทรกความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การแบบราชการที่มีล าดับขั้น
การบังคับบัญชากับความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การ ในขณะที่การควบคุมทาง
การเงินมีผลกระทบทางลบในฐานะที่เป็นตัวแปรแทรกความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสารภายใน
องค์การแบบเปิดกว้างกับความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การ และมีผลกระทบ
ทางบวกในฐานะที่เป็นตัวแปรแทรกความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การแบบราชการที่มีล าดับขั้น
การบังคับบัญชากับความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การ การวิ จัยของ Warkentin 
และ Johnston ได้ศึกษาเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยของข้อมูล พบว่าองค์การภาครัฐที่มีการ
บริหารแบบการรวมศูนย์อ านาจ การรักษาความปลอดภัยของข้อมูล และสิทธิ์ของการได้รับการพัฒนา
และการฝึกอบรมแบบเป็นทางการจะถูกจ ากัดเฉพาะบุคลากรของฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเท่านั้น 
(Flores, Antonsen, and Ekstedt, 2014: 91) นอกจากนั้น Kim (2011: 111) ได้ศึกษาผลลัพธ์ของ
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การแบ่งปันความรู้ที่มีต่อโปรแกรมผลการด าเนินงาน ผลการวิจัยพบว่า ความล่าช้าในการด าเนินงาน
ซึ่งเป็นคุณลักษณะประการหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การแบบราชการมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านคุณประโยชน์และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านคุณประโยชน์ 

จากการสังเคราะห์ทฤษฎีฐานความรู้ ทฤษฎีการจัดการความรู้ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับการแบ่งปันความรู้ และการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าการมุ่ งเน้น
ความเป็นทางการเป็นปัจจัยที่มีทั้งผลกระทบทางบวกและทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง แต่ในบริบทของสังคมไทยองค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นความ
เป็นทางการจะมีการแบ่งโครงสร้างหน้าที่และการแบ่งอ านาจชัดเจนตามลักษณะงานและความ
ช านาญ นอกจากนั้นยังมีล าดับขั้นการบังคับบัญชาจ านวนมากซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการแบ่งปันความรู้ใน
องค์การ (วิธัญญา วัณโณ , 2552: 23) ดังนั้นผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย และแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาได้ภาพที่ 9 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 15 ก. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 

สมมติฐานที่ 15 ข. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 

สมมติฐานที่ 15 ค. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

สมมติฐานที่ 16 ก. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

สมมติฐานที่ 16 ข. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 16 ค. การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
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ภาพที่ 9 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรควบคุม 

นอกจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่กล่าวมาแล้วข้างต้น การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปร
ควบคุม (Control Variable) ได้แก่ ทุนในการด าเนินงาน (Capital) และจ านวนเตียงที่ให้บริการ 
(Number of Bed for Service) ซึ่งผู้วิจัยคาดว่าอาจส่งผลกระทบต่อตัวแปรตาม ได้แก่ การแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงก าหนดตัวแปรควบคุมไว้เพ่ือให้ผลของตัวแปรตามเกิดจากตัว
แปรสาเหตุอย่างแท้จริง ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยพบว่า ทุนในการด าเนินงานมี
ผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยองค์การที่มีทรัพยากรและทุนในการ
ด าเนินงานสะสมจ านวนมากจะสามารถเติบโตได้อย่างรวดเร็วและสามารถปรับปรุงผลการด าเนินงาน
ขององค์การได้อย่ างมีประสิทธิภาพ (Chuang and Lin, 2013: 275 ; Florin, Lubatkin, and 

H16 ก.-ค. 

H15 ก.-ค. 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
(Formal Orientation) 

 

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
(Cultural Teamwork) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
Tacit Knowledge Sharing 

เครือข่ายทางสังคม 
(Social Network) 

ความสามารถทางการสื่อสาร 
(Communication Capability) 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
(Technological Applicable Capability) 

การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
Explicit Knowledge Sharing 

ความสามารถในการสร้างความรู้ 
(Creating Knowledge Capability) 

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
(Diversity of Development Program) 

 



 89 
 

 

Schulze, 2003) ทั้งนี้ มัลลิกา สุบงกฎ (2558: 78) ได้ก าหนดเกณฑ์การจ าแนกทุนในการด าเนินงาน
ที่สะท้อนขนาดของโรงพยาบาลเอกชนออกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ 1 ) ทุนในการด าเนินงานต่ ากว่า 100 
ล้านบาท 2) ทุนในการด าเนินงานตั้งแต่ 100 - 500 ล้านบาท และ 3) ทุนในการด าเนินงานมากกว่า 
500 ล้านบาท นอกจากนั้นจ านวนเตียงที่ให้บริการยังใช้เป็นเกณฑ์ในการแบ่งขนาดของโรงพยาบาล
เอกชนที่สะท้อนความสามารถในการให้บริการ โดยที่ขนาดขององค์การมีผลกระทบต่อศักยภาพและ
ผลการด าเนินงานขององค์การ (Wang, Sharma, and Cao, 2016: 4653 ; Yasuda, 2005; 1) ทั้งนี้ 
มัลลิกา สุบงกฎ (2558: 77) ได้แบ่งขนาดของโรงพยาบาลเอกชนตามจ านวนเตียงที่ให้บริการออกเป็น 
3 ขนาด ได้แก่ 1) โรงพยาบาลขนาดเล็ก มีจ านวนเตียงที่ให้บริการน้อยกว่า 100 เตียง 2) โรงพยาบาล
ขนาดกลาง มีจ านวนเตียงที่ให้บริการ 100 - 300 เตียง และ 3) โรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีจ านวนเตียง
ที่ให้บริการมากกว่า 300 เตียง 
 
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวโน้มธุรกิจและภาวะอุตสาหกรรมโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564 ได้ก าหนดการเตรียม
ความพร้อมด้านการพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมของประเทศ โดยมุ่งเน้นการวิจัย
และการพัฒนาเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การด้านการสาธารณสุข สุขภาพ 
และเทคโนโลยีทางการแพทย์ โดยใช้การผสมผสานเทคโนโลยีขั้นสูงเพ่ือยกระดับคุณภาพการบริการ
ทางสังคมและการบริการสาธารณสุขให้ครอบคลุมอย่างทั่วถึงในทุกพ้ืนที่ (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559: 14) อย่างไรก็ตามแม้ว่าปัจจุบันประเทศไทยจะมี
สถานพยาบาลของรัฐอยู่เป็นจ านวนมาก แต่มีโรงพยาบาลของรัฐจ านวนไม่มากนักที่ให้บริการทางการ
แพทย์เฉพาะทางและการรักษาโรคที่ซับซ้อนระดับตติยภูมิ (Tertiary Care) เมื่อเทียบกับจ านวน
ประชากรทั้งประเทศ ทั้งนี้เนื่องจากภาครัฐขาดแคลนงบประมาณ และขาดทักษะด้านการบริหารและ
การจัดการการเปลี่ยนแปลงตามสภาวการณ์ต่างๆ ความขาดแคลนต่างๆดังกล่าวได้เปิดโอกาสทางการ
ตลาดให้กับธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชากรที่เพ่ิมมากขึ้น โดย
มุ่งเน้นการให้บริการทางการแพทย์ที่สะดวกรวดเร็วส่งผลให้ประชากรที่มีอ านาจซื้อเข้ารับบริการกับ
โรงพยาบาลเอกชนเพ่ิมขึ้นแม้ว่าโรงพยาบาลเอกชนจะมีอัตราค่าบริการที่สูงกว่าโรงพยาบาลของรัฐ 
(ธเรศ กรัษนัยรวิวงค์ และคนอื่นๆ, 2551: 251 ; พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 2) 

นอกจากนั้นประเทศไทยยังเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์  (Medical Hub) ที่รัฐบาล
ประกาศใช้นโยบายมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2546 ส่งผลให้การท่องเที่ยวเชิงการแพทย์เติบโตอย่างต่อเนื่อง 
และกลายเป็นศูนย์กลางการแพทย์เชิงท่องเที่ยวชั้นน าของเอเซีย (ชัญวลี ศรีสุโข, 2552 : 23 ; ปวีณา 
สปิลเลอร์ และพิทักษ์ ศิริวงศ์, 2560: 167 ; พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 4) โดยมีโรงพยาบาล
เอกชนรองรับนักท่องเที่ยวเชิงการแพทย์ที่ใช้อุปกรณ์และเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่ทันสมัยในการ
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รักษาพยาบาล บุคลากรผู้เชี่ยวชาญบางโรงพยาบาลมีชื่อเสียงและเป็นโรงพยาบาลที่ใหญ่ที่สุดในเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ นอกจากนั้นยังเป็นโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษา
ระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) (ชัญวลี ศรีสุโข, 2552: 23) 
ส าหรับภาพรวมตลาดการท่องเที่ยวเชิงการแพทย์ของประเทศไทยปี พ.ศ.2560 พบว่าตลาดการ
ท่องเที่ยวเชิงการแพทย์มีแนวโน้มเติบโตประมาณ 14.00% ต่อปี มีจ านวนผู้ป่วยชาวต่างชาติประมาณ 
4.00 ล้านคน มีอัตราการเข้ารับการรักษาของคนไข้ชาวต่างชาติที่เป็นนักท่องเที่ยวเชิงการแพทย์
ประมาณ 2.40 ล้านครั้ง และมีอัตราการเข้ารับการรักษาของคนไข้ชาวต่างชาติที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
ประเทศไทยประมาณ 0.90 ล้านครั้ง (กฤษฎาพร วงศ์ชัย, 2560: 56) โดยมีปัจจัยที่ส่งเสริมให้
นักท่องเที่ยวเชิงการแพทย์เลือกมารักษาพยาบาลและท่องเที่ยวในประเทศไทย ได้แก่ 1 ) อัตราค่า
รักษาพยาบาลถูกเมื่อเทียบกับประเทศที่มีมาตรฐานการรักษาระดับเดียวกัน 2) คุณภาพการให้บริการ
และประสิทธิภาพการรักษาสูงติดอันดับโลก เนื่องจากมีบุคลากรทางการแพทย์ที่มีประสบการณ์ 
ความเชี่ยวชาญ และมีแพทย์ที่เรียนจบจากสถาบันการแพทย์ชั้นน าของโลกและมีชื่อเสี ยงด้านการ
รักษาซึ่งส่วนหนึ่งเป็นอาจารย์แพทย์จากโรงเรียนแพทย์ต่างๆ 3 ) แหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติของ
ประเทศไทยมีความสวยงาม และได้รับความนิยมจากชาวต่างชาติติดอันดับโลก 4) การท่องเที่ยวเชิง
การแพทย์ของประเทศไทยมีการประชาสัมพันธ์อย่างกว้างขวางในระดับโลก มีการออกพบ ปะ
กลุ่มเป้าหมาย (Road Show) ในประเทศต่างๆ เพ่ือชักชวนชาวต่างชาติให้มารักษาพยาบาลใน
ประเทศไทย และ 5) มาตรการสนับสนุนจากภาครัฐ ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศให้เป็น
ศูนย์กลางสุขภาพนานาชาติภายใน 10 ปี (พ.ศ.2559-2568) เช่น การขยายเวลาพ านักในไทยเพ่ือการ
รักษาพยาบาลให้กับชาวจีนต่างชาติและกลุ่มประเทศ CLMV ซึ่งเป็นประเทศในเขตอนุภูมิภาคลุ่ม
แม่น้ าโขง (Great Mekong Subregion: GMS) ได้แก่ ราชอาณาจักรกัมพูชา (Cambodia) สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว (Laos) สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ (Myanmar) และสาธารณรัฐ
สังคมนิยมเวียดนาม (Vietnam) โดยขยายระยะเวลาพ านักจากเดิม 30 วัน เป็น 90 วัน ส าหรับผู้ป่วย
และผู้ติดตามไม่เกิน 4 คน และมีการขยายเวลาพ านักระยะยาว (Long Stay Visa) จากเดิม 1 ปี เป็น 
10 ปี ให้กับชาวต่างชาติอีก 14 ประเทศ (ชัญวลี ศรีสุโข, 2552: 23 ; พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 4 
; รุ่งโรจน์ สงสระบุญ, 2559: 81) 

แนวโน้มธุรกิจและภาวะอุตสาหกรรมโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยปี พ.ศ.2561-2563 
พบว่า มีภาวะอุตสาหกรรมและการแข่งขันที่รุนแรง แต่มีแนวโน้มการเติบโตในธุรกิจอย่างต่อเนื่อง 
โดยมีอัตราก าไรสุทธิ (Net Profit Margin) ประมาณ 13.00% ต่อปี และมีปัจจัยที่สนันสนุนให้ธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนมีแนวโน้มการเติบโตอย่างต่อเนื่อง (พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 6) ได้แก่ 1) 
การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) ส่งผลให้ความต้องการใช้บริการทางการแพทย์เพ่ิมขึ้น จาก
การคาดประมาณประชากรของประเทศไทย พ.ศ.2553-2583 พบว่าประเทศไทยมีประชากรผู้สูงอายุ
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เพ่ิมมากขึ้น และเริ่มมีอัตราส่วนพ่ึงพิง (Dependency Ration) ของประชากรเด็กและผู้สูงอายุ
เปลี่ยนแปลงในปี พ.ศ.2562 โดยมีโครงสร้างของประชากรผู้สูงอายุมากกว่าประชากรเด็ก และมี
อัตราส่วนพึ่งพิงรวมเท่ากับ 55.00% แบ่งเป็นประชากรผู้สูงอายุ 28.60% และประชากรเด็ก 26.40% 
(พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 6 ; มหาวิทยาลัยมหิดล, สถาบันวิจัยประชากรและสังคม, 2556: 10 ; 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2556) นอกจากนั้นประชากรไทยยัง
มีอายุคาดเฉลี่ยเพ่ิมสูงขึ้น โดยในปี พ.ศ.2583 ผู้ชายจะมีอายุคาดเฉลี่ยเท่ากับ 75.30 ปี ส่วนผู้หญิงจะ
มีอายุคาดเฉลี่ยเท่ากับ 81.90 ปี ส าหรับอายุคาดเฉลี่ยของการมีสุขภาวะ (Health Adjusted Life 
Expectancy : HALE) พบว่ามีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้นแต่น้อยกว่าอายุคาดเฉลี่ย แสดงให้เห็นว่า
ประชากรไทยมีอายุยืนยาวขึ้นแต่มีภาวะความเจ็บป่วยส่งผลให้ผู้สูงอายุมีอัตราการใช้บริการการ
รักษาพยาบาลเพ่ิมสูงขึ้น (มหาวิทยาลัยมหิดล, สถาบันวิจัยประชากรและสังคม, 2556: 39) 2) การ
ขยายตัวของสังคมเมืองก่อให้เกิดการขยายตัวของการให้บริการทางการแพทย์ไปสู่พ้ืนที่ต่างจังหวัด
เพ่ิมมากขึ้น และ 3) อัตราการเจ็บป่วยและเสียชีวิตจากโรคไม่ติดต่อเรื้อรังเพ่ิมสูงขึ้น (พูลสุข นิลกิจศ
รานนท,์ 2560: 6) ปัจจัยต่างๆดังกล่าวสนับสนุนให้ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีแนวโน้มการเติบโตอย่าง
ต่อเนื่อง 

ปัจจุบันประเทศไทยมีโรงพยาบาลเอกชนประเภทที่รับผู้ป่วยไว้ค้างคืนที่จดทะเบียนกับ ส านัก
สถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 
345 แห่ง ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2559 (ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ, 
2559) และจากข้อมูลปี พ.ศ.2558 มีจ านวนเตียงผู้ป่วยรวมประมาณ 34,761 เตียง (พูลสุข นิลกิจศรา
นนท์, 2560: 2) โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีท าเลที่ตั้งอยู่ในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานครส่งผลให้
สภาวการณ์การแข่งขันทางธุรกิจมีความรุนแรงมากขึ้น เนื่องจากต้องแข่งขันทางตรงกับโรงพยาบาล
เอกชนด้วยกันเองและแข่งขันทางอ้อมกับโรงพยาบาลของรัฐที่ปัจจุบันได้รับการพัฒนาและปรับปรุง
การบริการให้มีคุณภาพมากขึ้น (ณัฐพล วุฒิรักขจร, 2560: 1 ; รุ่งโรจน์ สงสระบุญ, 2559: 81) ดังนั้น
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนจึงจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์และความสามารถในการบริหาร การจัดการ 
และการพัฒนาองค์การ เพ่ือให้โรงพยาบาลเอกชนมีมาตรฐานการให้บริการทางการแพทย์ และสร้าง
ความพึงพอใจให้กับผู้เข้ารับบริการ (ปวีณา สปิลเลอร์ และพิทักษ์ ศิริวงศ์, 2560: 167)  

ด้านโครงสร้างรายได้หลักของโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่เป็นรายได้จากค่ายามากที่สุดคิด
เป็น 35.20% ของรายได้ทั้งหมด รองลงมาคือรายได้จากการบริการทางการแพทย์ 20.00% รายได้
จากการวิเคราะห์ผลจากห้องปฏิบัติการและห้องเอ็กซเรย์ 13.70% รายได้จากห้องพักผู้ป่วย 8.50% 
และรายได้อ่ืนๆ 22.60% ตามล าดับ (พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 3) ส าหรับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มาจากคุณภาพในการให้บริการ โดยมีเกณฑ์การวัดผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนใน 2 มิติ ได้แก่ 1) ความสามารถทางการเงิน เป็นการวัดผลตอบแทนจากการ
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ลงทุนและผลก าไร และ 2) ความพึงพอใจของผู้เข้ารับบริการ (Customer Satisfaction) เป็นการวัด
ความพึงพอใจจากการรักษาพยาบาลของผู้เข้ารับบริการ (รุ่งโรจน์ สงสระบุญ , 2559: 83) ด้านกลุ่มผู้
เข้ารับบริการในโรงพยาบาลเอกชนจากข้อมูลปี พ.ศ.2555 พบว่าผู้เข้ารับบริการส่วนใหญ่เป็นคนไทย 
93.50% และชาวต่างชาติ 6.50% (พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 3) โดยสามารถแบ่งผู้เข้ารับบริการ
ชาวต่างชาติออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ชาวต่างชาติที่ปฏิบัติงานอยู่ในประเทศไทย (Expatriate : 
EXPAT) และประเทศเพ่ือนบ้าน มีสัดส่วนประมาณ 60.00% ของผู้เข้ารับบริการชาวต่างชาติทั้งหมด 
2) ชาวต่างชาติที่เดินทางมารักษาพยาบาลโดยตรง มีสัดส่วนประมาณ 30.00% และ 3 ) นักท่องเที่ยว
ชาวต่างชาติที่เกิดอาการเจ็บป่วยหรือเกิดอุบัติเหตุ มีสัดส่วนประมาณ 10.00% ตามล าดับ (ปาณทิพย์ 
เปลี่ยนโมฬี, 2552: 20) อย่างไรก็ตามกลุ่มผู้เข้ารับบริการชาวต่างชาติมีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้นจากการ
เพ่ิมขึ้นของชาวต่างชาติที่เข้ามาปฏิบัติงานในประเทศไทยและประเทศเพ่ือนบ้านใกล้เคียง กลุ่ม
นักท่องเที่ยว และนักท่องเที่ยวเชิงการแพทย์ (Medical Tourist) (พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 3) 

ด้านกลยุทธ์การขยายธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนพบว่า ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นการ
สร้างเครือข่ายพันธมิตรทางธุรกิจและการควบรวมกิจการ  (Merger and Acquisition) ด้วยการซื้อ
กิจการโรงพยาบาลเอกชนที่มีความสามารถในการท าก าไร และขยายเครือข่ายสาขา นอกจากนั้นยังมี
การสร้างโรงพยาบาลเอกชนแห่งใหม่ขึ้นตามบริเวณเมืองหลักของแต่ละภูมิภาค เพ่ือรองรับกลุ่มผู้เข้า
รับบริการที่มีอ านาจซื้อเพ่ิมขึ้น และยังสร้างโรงพยาบาลเอกชนในบริเวณเมืองที่เป็นแหล่งท่องเที่ยว
หลักและจังหวัดชายแดน เพ่ือรองรับผู้เข้ารับบริการที่เป็นนักท่องเที่ยวและผู้เข้ารับบริการจาก
ประเทศเพ่ือนบ้าน (ณัฐพล วุฒิรักขจร, 2560: 1 ; พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560: 4)  

อย่างไรก็ตามพบว่าการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์กลายเป็นปัญหาที่โรงพยาบาล
เอกชนต้องเผชิญและคาดว่าจะมีแนวโน้มการขาดแคลนเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง สาเหตุเกิดจาก
กระบวนการภายในของโรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่งส่งผลให้บุคลากรทางการแพทย์ตัดสินใจลาออก
เพ่ือไปปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเอกชนแห่งใหม่ โรงพยาบาลเอกชนจึงสูญเสียบุคลากรทางการแพทย์
ที่เป็นแหล่งรวมความรู้เชิงปรนัยที่ยังไม่ผ่านกระบวนการสกัดความรู้ภายในตัวบุ คคลออกมาเป็น
ความรู้ที่ชัดแจ้ง เพ่ือเผยแพร่ความรู้ให้กับบุคลากรอ่ืนๆของโรงพยาบาลเอกชนอย่างเป็นรูปธรรม 
ดังนั้นบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนจึงจ าเป็นต้องมีทักษะและความสามารถในการแบ่งปันความรู้ 
เพ่ือให้ข่าวสาร ข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ต่างๆของโรงพยาบาลเอกชนได้ถูกแบ่งปันและเผยแพร่
ไปทั่วทั้งองค์การ บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนสามารถน าความรู้ต่างๆขององค์การมาใช้ปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และพัฒนาคุณภาพการให้บริการ เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับผู้เข้า
รับบริการ เพ่ิมผลการด าเนินงานให้กับโรงพยาบาลเอกชน และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้
อย่างยั่งยืน (นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์, 2556: 24 ; ปวีณา สปิลเลอร์ และพิทักษ์ ศิริวงศ์, 2560: 167 ; 
วิรัช สงวนวงศ์วาน และณัฐณิชา ปิยปัญญา, 2560: 79) 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทย ใช้วิธีการวิจัยเชิงผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ผสานกับวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือ
อธิบาย ตรวจสอบ สนับสนุน และยืนยันผลการวิจัยเชิงปริมาณให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น (Creswell, 
2013 ; Greene, Caracelli, and Graham, 1989: 270) นอกจากนั้นยังเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(Descriptive Research) ที่ใช้โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเป็นหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of 
Analysis) โดยมีวิธีวิทยาที่ใช้ส าหรับการด าเนินการวิจัยดังนี้ 

1. การวิจัยเชิงปริมาณ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Research) โดยอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล (Cause and Effect Relationships) เพ่ือสร้างกรอบ
แนวคิดการวิจัยการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทยให้สอดคล้องกับองค์ความรู้ในเชิงทฤษฎีและผลการวิจัย 

2. การวิจัยเชิงคุณภาพ มุ่งศึกษาข้อมูลเชิงลึกเพ่ือเสริมและสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ
เกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชั ดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย โดยใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenological Approach) ในการ
แสวงหาความรู้ความจริงด้วยการศึกษาปรากฏการณ์และประสบการณ์ชีวิตจากทัศนะของผู้ที่ประสบ
กับสถานการณ์นั้นโดยตรง (ชาย โพธิสิตา, 2554: 176 ; Creswell, 2007: 120) และใช้การสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth Interviews) กับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ 
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ข้ันท่ี 2 การสร้างและการพัฒนาเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการศึกษาด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 

2.1 ก าหนดนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการ 
2.2 สร้างแบบสอบถาม 
2.3 ตรวจสอบคุณภาพและความเหมาะสมของเครื่องมือโดย 
     -ตรวจสอบค่า IOC จากผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน 
     -ตรวจสอบค่า CFA โดยน าไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง 
     -ตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค 
     -ตรวจสอบค่า Item-Total Correlation 

วิเคราะห์หาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ 
โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 

ข้ันท่ี 3 การศึกษาด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ : วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา 
 

5. การวิจัยเชิงคุณภาพ 
   วิธีวิทยาแบบ     
   ปรากฏการณ์วิทยา 

การสัมภาษณ์เชิงลึกควบคู่กับการสังเกต 
แบบไม่มีส่วนร่วมกับผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ข้อมูลเชิงลึกเพื่อเสริมและสนับสนุนผลการ 
วิจัยเชิงปริมาณเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

2. สร้างแบบสอบถามการแบ่งปัน 
   ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน 
   ความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล 
   เอกชนในประเทศไทย 

ข้อมูลเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

ข้อมูลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์
ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย 

แบบสอบถามที่มี

คุณภาพ เพื่อใช้

ในการศึกษาวิจัย 

3. เก็บรวบรวมข้อมูล ส่งแบบสอบถามไปยังผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชน 
ในประเทศไทยทางไปรษณีย์ จ านวน 345 แห่ง 

4. วิเคราะห์ข้อมูล 

รายงานผลการวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้ 
เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 

6. สรุปผลการวิจัย 
สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 

อภิปรายผลการวิจัย ประโยชน์ของการวิจัย  

และให้ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 10 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

กระบวนการ 

ข้ันท่ี 1 การศึกษาวิเคราะห์และการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

ผลท่ีได้ 

1. ศึกษาวิเคราะห์แนวคิด  
   ทฤษฏีฐานความรู้ และ 
   ทฤษฏีการจัดการความรู้ 

สรุปแนวคิด ทฤษฏี และทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยที่เกี่ยวข้อง กรอบแนวคิดการวิจัย 
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ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมโครงการวิจัย เป็นขั้นตอนการจัดเตรียมโครงการตามระเบียบวิธีการ
ด าเนินการวิจัย โดยศึกษาสภาพปัญหาและความจ าเป็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์แนวคิด 
ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้องจากข้อมูลสารสนเทศ ต ารา บทความวิชาการ 
บทความวิจัย งานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ ทั้งจากห้องสมุดและแหล่งความรู้อ่ืนๆ เพ่ือสร้าง
เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) จัดท าโครงร่างการวิจัยเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
เพ่ือสอบปกป้องโครงร่างการวิจัย และด าเนินการปรับปรุงแก้ไขโครงร่างการวิจัยตามข้อเสนอแนะของ
คณะกรรมการสอบ เพ่ือขออนุมัติหัวข้อวิทยานิพนธ์จากบัณฑิตวิทยาลัย 

ขั้นตอนที่ 2 ก าหนดนิยามตัวแปรเชิงทฤษฎี (Conceptual Definition) และนิยามตัวแปร
เชิงปฏิบัติการ (Operational Definition) เพ่ือสร้างและพัฒนาแบบสอบถามจากนิยามตัวแปรเชิง
ปฏิบัติการ โดยเป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง จากนั้นน าแบบสอบถามให้
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจ านวน 5 ท่าน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
และน าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  (Item of 
Objective Congruence index : IOC) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญมาแก้ไข
ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะพร้อมน าผลที่ได้เสนออาจารย์ที่ปรึกษา และน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 
(Try Out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน (ธีรศักดิ์ อุ่นอารมย์เลิศ, 2558 : 79) 
หลังจากนั้นจึงน าข้อมูลที่ ได้มาตรวจสอบค่าความเที่ยงของเครื่องมือ  (Reliability) โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไปจึงจะถือ
ว่าแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันและยอมรับได้ (Cronbach, 1984: 161) 

ขั้นตอนที่ 3 เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไป
ยังโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

ขั้นตอนที่ 4 น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบ เพ่ือให้ข้อมูลเป็นไปตามเงื่อนไขข้อตกลง
เบื้องต้นของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) จากนั้นจึงน าข้อมูล
ไปวิเคราะห์และทดสอบผลกระทบระหว่างตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผลด้วยสถิติการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ 

ขั้นตอนที่ 5 เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint 
Commission International Accreditation : JCI) โดยใช้ แนวค าถามการสั มภาษณ์แบบกึ่ ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เพ่ือน าข้อมูลมาประกอบการก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุ
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และผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยมีรายละเอียดในการ
ด าเนินการ ได้แก่ การจัดท าแนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง การสัมภาษณ์เชิงลึกควบคู่กับ
การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม และวิเคราะห์ผลการวิจัย เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยเชิงคุณภาพส าหรับยืนยัน
และขยายผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการวิจัย โดยสรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
อภิปรายผลการวิจัย ประโยชน์ของการวิจัย การให้ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต และเขียน
รายงานการวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียด
เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยประกอบด้วยประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลหลัก ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย การวัดตัวแปร การสร้างและการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย โดยจ าแนกตามวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
รายละเอียดดังนี้ 
 
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

1. ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยใช้หน่วยในการ

วิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดับองค์การ ผู้วิจัยใช้ข้อมูลรายชื่อสถานพยาบาลประเภทที่รับ
ผู้ป่วยไว้ค้างคืนที่จดทะเบียนกับ ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริ
การสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 345 แห่ง ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2559 (ส านัก
สถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ, 2559) 

2. กลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งนี้ได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง (n) จากสถานพยาบาลประเภทที่รับผู้ป่วยไว้

ค้างคืนที่จดทะเบียนกับ ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 345 แห่ง ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2559 ซึ่งเป็นกลุ่ม
ประชากรที่มีจ านวนแน่นอน และใช้สูตรการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ  Krejcie and 
Morgan (1970: 607) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 ขนาดประชากรจ านวน 345 แห่ง 
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 𝑛 =  2 𝑁𝑝(1−𝑝)

𝑒2 (𝑁−1)+2 𝑝(1−𝑝)
 

ก าหนดให้ : 𝑛 คือ จ านวนหรือขนาดของตัวอย่าง 
𝑁 คือ จ านวนหรือขนาดของประชากร (345 แห่ง) 

   𝑒2  คือ ความน่าจะเป็นของความผิดพลาดที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ (0.05) 
𝑝 คือ สัดส่วนของประชากรก าหนดให้เป็น 0.50 ส าหรับขนาดของ 

     ตัวอย่างมากที่สุด 
2 คือ การแจกแจงของ Z เป็นค่าไคสแควร์ (Chi-square Value)  

     ที่ 1 Degree of freedom เปิดตารางได้ 3.841 
 แทนค่า : 

 𝑛 = 3.841 
(345)(0.50)(1−0.50)

0.052 (345−1)+3.841 (0.50)(1−0.50)
 

  = 182 
ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 182 แห่ง และด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการส่ง

แบบสอบถามทางไปรษณีย์เพ่ือให้มีอัตราการตอบกลับเป็นที่ยอมรับได้คือร้อยละ 20 ตามแนวคิดของ 
Aaker, Kumar, and Day (2001) ต้องด าเนินการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์จ านวน 5 เท่าของ
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดังนั้นแบบสอบถามทางไปรษณีย์ที่ตอบกลับมาควรมีอย่างน้อย 910 ฉบับ แต่
เนื่องจากประชากรมีจ านวน 345 แห่ง เพ่ือให้เป็นตัวแทนที่ดีส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้
ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยมีผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม 

3. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 กลุ่มที่ 1 ทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง  
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
 กลุ่มท่ี 2 ทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยกับนวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
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 กลุ่มท่ี 3 ทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งกับนวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
 กลุ่มท่ี 4 ทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยกับนวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
 กลุ่มท่ี 5 ทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งกับนวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
 กลุ่มท่ี 6 ทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
 กลุ่มท่ี 7 ทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
 กลุ่มที่ 8 ทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันกับความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริการและผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรแทรก ได้แก่ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 กลุ่มที่ 9 ทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันกับความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารและผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริหาร 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
  ตัวแปรแทรก ได้แก่ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 กลุ่มท่ี 10 ทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการ
มุ่งเน้นความเป็นทางการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
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 กลุ่มท่ี 11 ทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการ
มุ่งเนน้ความเป็นทางการ 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

4. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง

ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยคือ แบบสอบถาม  (Questionnaire) เพ่ือให้ได้ข้อมูลความ
คิดเห็นของผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยสร้างขึ้นตามนิยามตัวแปรเชิง
ปฏิบัติการประกอบด้วย 8 ตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ เป็นค าถามแบบปลายปิด 
(Close Ended Questionnaire) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน และต าแหน่งงานในปัจจุบัน  ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) 

ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 5 ข้อ เป็นค าถามแบบปลายปิด 
ประกอบด้วย ทุนในการด าเนินงาน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ จ านวนเตียงที่ให้บริ การ และ
จ านวนพนักงานทั้งหมด ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

ตอนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ลักษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ตอนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
สร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ตอนที่ 5 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ตอนที่ 6 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการ
บริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ ได้แก่ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
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ตอนที่ 7 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ  การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ตอนที่ 8 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะที่มีต่อการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน ลักษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบค าถามปลายเปิด (Open-Ended Questionnaire) 

5. การวัดตัวแปร 
  5.1 การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  ผู้วิจัยได้แบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
เครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
  5.1.1 เครือข่ายทางสังคม ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ได้แก่ การ
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข การถ่ายทอดข้อมูล ความรู้ และประสบการณ์ การน าความรู้ใหม่ๆ
มาแบ่งปันร่วมกัน การรู้สึกเต็มใจที่จะถ่ายทอดประสบการณ์ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น และการมี
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ 
  5.1.2 ความสามารถทางการสื่อสาร ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน การให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเป็นผู้ถ่ายทอดเคล็ดลับ 
ความรู้ และแบ่งปันประสบการณ์ การให้ผู้บังคับบัญชาสื่อสารโดยตรงกับผู้ใต้บังคับบัญชา และการให้
ผู้บังคับบัญชาสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  5.1.3 วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การ
สอนงานให้กับพนักงานใหม่ การระดมความคิดผ่านกระบวนการแบ่งปันความรู้ การมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการปฏิบัติงาน และการร่วมกันตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 
  5.2 การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ผู้วิจัยได้แบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  5.2.1 ความสามารถในการสร้างความรู้ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ได้แก่ 
การให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเผยแพร่ความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร  การสร้างองค์ความรู้
ใหม่ๆ การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การรวบรวมและการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ และการมี
หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ของโรงพยาบาลเอกชน 
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  5.2.2 ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 
ข้อ ได้แก่ การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสังคมออนไลน์ในการเผยแพร่ข้อมูล และการมี
ระบบฐานข้อมูลและระบบการเรียนรู้ออนไลน์ในโรงพยาบาลเอกชน 
  5.2.3 ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 
ข้อ ได้แก่ การฝึกอบรมภายในองค์การ การฝึกอบรมภายนอกองค์การ การอบรมเชิงปฏิบัติการ การ
สัมมนา การประชุมเชิงวิชาการ และการร่วมมือกันวางแผนพัฒนาโครงการต่างๆของโรงพยาบาล
เอกชน 
  5.3 นวัตกรรมการบริการ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การน า
รูปแบบหรือแนวคิดการบริการใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ การพัฒนาระบบสารสนเทศ เวชระเบียน และ
ฐานข้อมูลของผู้เข้ารับการรักษาอย่างต่อเนื่อง การสร้างและการพัฒนาการรักษาด้วยวิธีการหรือ
เทคโนโลยีทางการแพทย์ใหม่ๆท่ีทันสมัย และการคิดค้นพัฒนาอุปกรณ์และเครื่องมือทางการแพทย์ 
  5.4 นวัตกรรมการบริหาร ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การน า
แนวคิดการบริหารและการพัฒนาองค์การแบบใหม่มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงาน  การ
น าแนวคิดการจัดการองค์การรูปแบบใหม่มาใช้ในการควบคุมกิจกรรมการด าเนินงาน การปรับกลยุทธ์
การบริหารและการจัดการองค์การ  และการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม 
  5.5 ผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ได้แก่ 
การเพ่ิมขึ้นของรายได้รวม ก าไรสุทธิ และส่วนแบ่งการตลาด การตอบรับจากผู้เข้ารับบริการรายเก่า
และรายใหม ่และการมีภาพลักษณ์และชื่อเสียงด้านมาตรฐานการรักษาพยาบาล 
  5.6 ความรุนแรงทางการแข่งขัน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การ
เตรียมพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจ การสร้างความแตกต่างทางธุรกิจ การน าเทคโนโลยี
ทางการแพทย์ที่ทันสมัยมาให้บริการ และการพัฒนาคุณภาพการบริการอย่างต่อเนื่อง 
  5.7 ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การให้
รางวัลแก่บุคลากรที่สร้างชื่อเสียง การให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลการด าเนินงานเกินกว่ามาตรฐาน 
การใช้นโยบายการปรับเงินเดือนขึ้นประจ าปีและเงินโบนัสตามผลการปฏิบัติงานรายบุคคล  และการ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรแข่งขันกันสร้างผลงานเพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนทางการเงินที่เหนือกว่าระดับ
มาตรฐาน 
  5.8 การจัดการการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การ
วางแผนพัฒนาองค์การร่วมกันเพ่ือเตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การปรับเปลี่ยนกระบวน
การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ การวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ และการกระตุ้นให้บุคลากรปรับตัวตามสถานการณ์อย่างต่อเนื่อง 
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  5.9 การมุ่งเน้นความเป็นทางการ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การ
ปฏิบัติตามนโยบาย กฏระเบียบ และข้อบังคับของโรงพยาบาลเอกชนอย่างเคร่งครัด  การปฏิบัติตาม
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด การตัดสินใจตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา และการปฏิบัติ
หน้าที่จนเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในสายงานที่ตนเองปฏิบัติ 

6. การสร้างและการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย เ พ่ือทดสอบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ดังนี้ 
  6.1 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  6.1.1 ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน
วรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยครั้งนี้ เพ่ือใช้เป็น
ข้อมูลในการก าหนดนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการ และใช้เป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถามที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล 
  6.1.2 สร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ โดยสร้างตามกรอบแนวคิด
การวิจัย และนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมา ประกอบด้วย การสร้างตัวชี้วัด
เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนและตัวแปรที่ศึกษาจ านวน 13 ตัวแปร ได้แก่ ตัวชี้วัดการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 3 ตัวแปร ตัวชี้วัดการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 3 ตัวแปร ตัวชี้วัดผลลัพธ์ของ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 3 ตัวแปร ตัวชี้วัดความรุนแรงทางการ
แข่งขัน 1 ตัวแปร และตัวชี้วัดปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 3 ตัวแปร เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยต่อไป 
  6.1.3 น าแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการวิจัยเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาความถูกต้อง ความเหมาะสม และครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย 
  6.1.4 ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ และน าแบบสอบถามเสนอผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือให้ถูกต้อง และ
ครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย โดยมีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ได้แก่ 1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.
วิทยา เมฆข า อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์ อาจารย์ประจ า
สาขาวิชาการจัดการทุนมนุษย์และองค์การ วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา 3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภิราช รัตนันต์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์และการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  4) ดร.บุรินทร์ นรินทร์ 
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อาจารย์ประจ าสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ศึกษา คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏ
หมู่บ้านจอมบึง และ 5) นายแพทย์ มยัธัช สามเสน ผู้อ านวยการโรงพยาบาลมหาชัย 
  6.1.5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกครั้ง 
  6.2 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความ
ตรงเชิงเนื้อหา ความตรงเชิงโครงสร้าง ความเที่ยงของเครื่องมือ ค่าอ านาจจ าแนก และทดสอบ
เงื่อนไขข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  6.2.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของตัวชี้วัดกับนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการ โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่านตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย กรอบ
แนวคิดการวิจัย และนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการที่ใช้ในการวิจัย จากนั้นน าแบบสอบถามมาปรับปรุง
ข้อค าถาม และหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
โดยใช้สูตร IOC (Index of Item Object Congruence) = ∑ R/N จากนั้นท าการประมวลความ
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเป็นรายข้อ โดยค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปจึงถือว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของการวิจัย และสามารถน ามาใช้เป็นข้อค าถามในแบบสอบถามได้ (Rovinelli and Hambleton, 
1976: 49) จากการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาพบว่ามีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00  
  6.2.2 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เป็นการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) จากแบบสอบถามที่ท า
การทดสอบเบื้องต้นจ านวน 30 ชุด เพ่ือยืนยันว่าแต่ละข้อค าถามเป็นตัวชี้วัดที่อยู่ในองค์ประกอบ
เดียวกันได้ โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของทุกข้อค าถามต้องมีค่าตั้งแต่ 0.40 ขึ้น
ไปจึงถือว่าแต่ละข้อค าถามเป็นตัวชี้วัดที่อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน (Hair and others, 2006) จาก
การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างพบว่าข้อค าถามมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.753 -0.963 
(ภาคผนวก ค.) 
  6.2.3 การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) เ พ่ือตรวจสอบ
ข้อบกพร่องของแบบสอบถาม และแก้ไขแบบสอบถามให้สมบูรณ์ก่อนน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) จากนั้นน าไป
ทดลองใช้ โดยการสุ่มแบบเป็นระบบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด แล้วน ามาวิเคราะห์เพ่ือหาค่า
ความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับต้องมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป
จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นและยอมรับได้ (Cronbach, 1984: 161 ; Hair and others, 



 128 
 

 

2006: 102) จากการตรวจสอบค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าตั้งแต่ 0.891-0.972 
(ภาคผนวก ค.) 
  6.2.4 การหาค่าอ านาจจ าแนก  (Power of Discrimination) เ พ่ือพิจารณาข้อ
ค าถามที่ใช้ในการวิจัยว่าสามารถจ าแนกกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามได้หรือไม่  โดยการหาค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างข้อค าถามกับคะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Item-Total Correlation) ต้องมีค่า
อ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.40 ขึ้นไปจึงจะเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Christina, 2009: 49) จากการตรวจสอบ
ค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามทั้งหมดมีค่าตั้งแต่ 0.446-0.934 (ภาคผนวก ค.) 
 
ตารางที่ 3 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าความเชื่อม่ัน และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

ตัวแปร 
ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ค่าความเชื่อมั่น 
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(Discriminant 

Power) 

เครือข่ายทางสังคม (SN) 0.876-0.932 0.964 0.827-0.922 

ความสามารถทางการสื่อสาร (CC) 0.877-0.916 0.932 0.789-0.871 
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม (CT) 0.807-0.916 0.945 0.818-0.895 

ความสามารถในการสร้างความรู้  
(CKC) 

0.753-0.923 0.933 0.751-0.827 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี (TAC) 

0.828-0.904 0.925 0.750-0.842 

ความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา (DDP) 

0.852-0.880 0.946 0.790-0.878 

นวัตกรรมการบริการ (SI) 0.888-0.939 0.933 0.677-0.900 

นวัตกรรมการบริหาร (AI) 0.898-0.958 0.943 0.742-0.887 
ผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) 0.850-0.937 0.945 0.631-0.813 

ความรุนแรงทางการแข่งขัน (IC) 0.830-0.889 0.891 0.446-0.633 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ (ER) 0.838-0.888 0.910 0.584-0.732 
การจัดการการเปลี่ยนแปลง (CM) 0.859-0.963 0.972 0.900-0.934 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการ (FO) 0.788-0.909 0.898 0.619-0.840 
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  6.2.5 การทดสอบเงื่อนไขข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ  
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545: 429 ; บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2549: 370 ; วรางคณา จันทร์คง, 
2561: 14 ; ศิริชัย กาญจนวาสี, 2547; 238) โดยก่อนการน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ไปประมวลผล
ด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุนั้น ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเงื่อนไขข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

6.2.5.1 การทดสอบการแจกแจกแบบปกติ (Multivariate Normality) ตัว
แปรตามต้องเป็นตัวแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากรที่มีการแจกแจงแบบปกติ (Normal 
Distribution) ตรวจสอบโดยการสร้างแผนภาพการกระจายของข้อมูลกราฟ Normal P-P Plot of 
Regression Standardized Residual ต้องเป็นเส้นตรง (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 18) จากการ
ตรวจสอบพบว่าตัวแปรตามทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติ  ข้อมูลมีการกระจายใกล้เส้นตรง 
(ภาคผนวก ง. ภาพที่ 15-29) 
   6.2.5.2 การตรวจสอบรูปแบบความสัม พันธ์ เชิ ง เส้ นตรง  (Linear 
Relationship) ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยการใช้ Curve Estimate หรือตรวจสอบค่า 
Significant จากตาราง ANOVA ที่มีนัยส าคัญ จากการตรวจสอบพบว่าทุกการทดสอบมีค่านัยส าคัญ
เท่ากับ 0.000 ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นคือตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์เชิง
เส้นตรง (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 20) นอกจากนั้นจากการสร้างแผนภาพการกระจายของข้อมูล
กราฟ Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual ของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
พบว่ามีแนวโน้มเป็นเส้นตรง (ภาคผนวก ง. ภาพที่ 15-29) 
   6.2.5.3 ก า ร ท ด ส อบ ส ห สั ม พั น ธ์ เ ชิ ง พ หุ ร ะ ห ว่ า ง ปั จ จั ย ส า เ ห ตุ  
(Multicollinearity) เป็นการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัย ทั้งนี้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 0.80 (ชวลิต ทับสีรัก, 
2555: 38 ; Cooper and Schindler, 2006) จากการทดสอบพบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระมีค่าอยู่ระหว่าง 0.053-0.799 จากนั้นท าการทดสอบค่า Variance Infection 
Factor : VIF กับตัวแปรอิสระ โดยค่า VIF ต้องไม่เกิน 10 (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 20 ; Lee, Lee 
and Lee, 2000) จากการทดสอบพบว่าตัวแปรอิสระมีค่า VIF มีค่าอยู่ระหว่าง 1.681-3.655 แสดงว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหา Multicollinearity (ภาคผนวก ง. ตารางที่ 40-44) 
   6.2.5.4 การทดสอบความแปรปรวนคงที่ (Homoscedasticity) โดยการ
สร้างจากแผนภาพการกระจาย Scatterplot ต้องไม่แสดงแนวโน้มใดๆ (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 
19) จากการตรวจสอบพบว่าแผนภาพการกระจาย Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดง
แนวโน้มใดๆ แสดงว่าค่าความคลาดเคลื่อนมีความแปรปรวนคงท่ี (ภาคผนวก ง. ภาพที่ 30-44) 



 130 
 

 

   6.2.5.5 การทดสอบความคลาดเคลื่อน โดยความคลาดเคลื่อนต้องมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับศูนย์ สามารถตรวจสอบได้จากตาราง Residuals Statistics โดยค่า Residual ใน
คอลัมน์ Mean ต้องมีค่าเท่ากับ 0.000 จากการตรวจสอบพบว่าทุกการทดสอบมีค่า Residual เท่ากับ 
0.000 จากนั้นท าการทดสอบค่าความคลาดเคลื่อนต้องเป็นอิสระต่อกัน (No Autocorrelation) โดย
ทดสอบด้วยค่าสถิติ Durbin-Watson ต้องมีค่าอยู่ระหว่าง 1.50-2.50 (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 
18) จากการทดสอบพบว่าทุกการทดสอบมีค่าสถิติ Durbin-Watson อยู่ระหว่าง 1.577-2.130 แสดง
ว่าค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกันไม่เกิด Auto Correlation (ภาคผนวก ง. ตารางที่ 45-49) 
  6.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณมีรายละเอียดดังนี้   
  6.3.1 การใช้แบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ตามแนวคิดของ 
Aaker, Kumar, and Day (2001) มีอัตราการตอบกลับในเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือร้อยละ 20 ของ
จ านวนแบบสอบถามที่ส่งทางไปรษณีย์ โดยประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือ โรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทยที่ขึ้นทะเบียนสถานพยาบาลประเภทที่รับผู้ป่วยไว้ค้างคืนกับ ส านักสถานพยาบาลและ
การประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 345 แห่ง ข้อมูล 
ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2559 (ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ, 2559) ซึ่งถือว่า
เป็นจ านวนประชากรที่ไม่มากส าหรับอัตราการตอบกลับทางไปรษณีย์ที่ยอมรับได้ ดังนั้นเพื่อให้เป็นตัว
แทนที่ดีส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ไปยังผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยพร้อมกันทั้งสิ้นจ านวน 345 ฉบับ 
  6.3.2 จัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม ที่ออกโดย บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยแนบพร้อมกับแบบสอบถามและ
ส่งไปยังกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  6.3.3 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์จ านวน 345 ฉบับ 
โดยเริ่มส่งแบบสอบถามตั้งแต่วันที่ 3 พฤศจิกายน พ.ศ.2560 ตามรายชื่อโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทยที่ขึ้นทะเบียนสถานพยาบาลประเภทที่รับผู้ป่วยไว้ค้างคืนกับ ส านักสถานพยาบาลและ
การประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พร้อมกับแนบซอง
จดหมายส าหรับส่งแบบสอบถามกลับคืนมายังผู้วิจัย ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องเป็นบุคลากรของ
โรงพยาบาลเอกชนที่สามารถให้ข้อมูลเชิงนโยบาย ทิศทางการด าเนินงาน กลยุทธ์การด าเนินธุรกิจ 
และการวางแผนพัฒนาองค์การได้ เช่น ผู้อ านวยการโรงพยาบาล รองผู้อ านวยการโรงพยาบาล ผู้ช่วย
ผู้อ านวยการโรงพยาบาล ผู้จัดการหรือรองผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และผู้จัดการหรือรอง
ผู้จัดการฝ่ายที่รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ เป็นต้น เพ่ือให้เป็นตัวแทนที่ดีของโรงพยาบาลเอกชน 
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดย ณ วันที่ 13 พฤศจิกายน พ.ศ.2560 ผู้วิจัยได้รับการ
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แจ้งจากเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งว่าได้รับแบบสอบถามทางไปรษณีย์แล้ว แต่
โรงพยาบาลเอกชนนี้ได้ยกเลิกการเป็นสถานพยาบาลประเภทที่รับผู้ป่วยไว้ค้างคืนแล้ว ดังนั้นผู้วิจัยจึง
ได้จัดท าหนังสือขออนุเคราะห์ข้อมูลที่ออกโดย บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอรายชื่อ
สถานพยาบาลประเภทที่รับผู้ป่วยไว้ค้างคืนที่ปิดด าเนินการแล้ว โดยอ้างอิงจากรายชื่อสถานพยาบาล
ประเภทที่รับผู้ป่วยไว้ค้างคืนที่จดทะเบียนกับ ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2559 พบว่ามีโรงพยาบาล
เอกชนได้ปิดด าเนินการแล้วจ านวน 8 แห่ง (วีรยา สินธุเสก, 2560) จากนั้นเมื่อครบก าหนดวันที่ 4 
ธันวาคม พ.ศ.2560 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามตอบกลับคืนมาจ านวน 123 ฉบับ ผู้วิจัยจึงติดตาม
แบบสอบถามด้วยการสอบถามทางโทรศัพท์ และเม่ือครบก าหนดวันที่ 31 มกราคม พ.ศ.2561 ผู้วิจัย
ตรวจสอบข้อมูลแบบสอบถามปรากฏว่ามีจ านวนแบบสอบถามที่มีเนื้อความสมบูรณ์รวมทั้งสิ้น 162 
ฉบับ และมีแบบสอบถามที่เนื้อความไม่สมบูรณ์จ านวน 2 ฉบับ รวมระยะเวลาเก็บรวบรวมข้อมูล 90 
วัน  
  6.3.4 ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนในเนื้อหาของแบบสอบถามทั้ง  162 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 48.07 ของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง สอดคล้องกับเกณฑ์การตอบกลับของ
แบบสอบถามที่ส่งทางไปรษณีย์ที่ยอมรับได้ต้องมีอัตราการตอบกลับไม่ต่ ากว่าร้อยละ 20 (Aaker, 
Kumar, and Day, 2001) ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 รายละเอียดการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

การรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม จ านวน (ฉบับ) 
1. แบบสอบถามที่ส่งทางไปรษณีย์ 345 

2. แบบสอบถามที่ตอบกลับ 164 
3. แบบสอบถามที่มีเนื้อความไม่สมบูรณ์ 2 

4. แบบสอบถามที่ตอบกลับและมีเนื้อความสมบูรณ์ 162 

5. แบบสอบถามที่ไม่ได้ตอบกลับ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนปิดด าเนินการ 8 
สรุปอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามที่ส่งทางไปรษณีย์ (ร้อยละ) 48.07 

 
  6.3.5 ผู้วิจัยได้ทดสอบความล าเอียงของการไม่ตอบแบบสอบถาม (Non-Response 
Bias) เพ่ือตรวจสอบข้อมูลประชากรจากการไม่ตอบแบบสอบถามกลับมา โดยเปรียบเทียบข้อมูลของ
แบบสอบถามที่ตอบกลับมา 2 กลุ่มดังนี้ กลุ่มที่ 1 ตั้งแต่วันที่ 3 พฤศจิกายน พ.ศ.2560 ถึงวันที่ 4 
ธันวาคม พ.ศ.2560 มีแบบสอบถามตอบกลับมาจ านวน 123 ฉบับ และกลุ่มที่ 2 ตั้งแต่วันที่ 5 
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ธันวาคม พ.ศ.2560 ถึงวันที่ 31 มกราคม พ.ศ.2561 มีแบบสอบถามตอบกลับมาอีกจ านวน 39 ฉบับ  
เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรด้านทุนในการด าเนินงาน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 
จ านวนเตียงที่ให้บริการ และจ านวนพนักงานทั้งหมด ด้วยการใช้สถิติ Independent Sample t-test 
พบว่าประชากรที่ตอบแบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(ภาคผนวก จ. ตารางที่  50) (Armstrong, and Overton, 1997) แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามสามารถเป็นตัวแทนของประชากรในการวิจัยครั้งนี้ได้ ทั้งนี้สามารถแสดงขั้นตอนการ
ทดสอบความล าเอียงของการไม่ตอบแบบสอบถาม ดังภาพที่ 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 11 ขั้นตอนการทดสอบความล าเอียงในการไม่ตอบแบบสอบถาม 
 
  6.4 การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ  ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถาม โดยตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและท าการใส่รหัส เพ่ือใช้ในการ
แปลผล จากนั้นจึงน ามาประมวลผลโดยใช้สถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
  6.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามตอนที่ 1 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงานในปัจจุบัน และ
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน แบบสอบถามตอนที่ 2 ประกอบด้วย ทุนในการ
ด าเนินงาน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ จ านวนเตียงที่ให้บริการ และจ านวนพนักงานทั้งหมด โดยใช้
สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ในการประมวลผล ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และร้อย
ละ (Percentage) 

ส่งแบบสอบถามทางไปรษณยี์ทั้งหมด 

จ านวน 345 ฉบับ 

แบบสอบถามที่ตอบกลับและมีเนือ้ความสมบรูณ ์

จ านวน 162 ฉบับ 

แบบสอบถามที่ตอบกลับ กลุ่มที่ 1 

จ านวน 123 ฉบับ 

แบบสอบถามที่ตอบกลับ กลุ่มที่ 2 

จ านวน 39 ฉบับ 
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  6.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นในแบบสอบถามตอนที่ 3-7 ประกอบด้วย 1) 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ได้แก่ ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถ
ทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ได้แก่ ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และ
ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผล
การด าเนินงานขององค์การ 4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขัน และ 5) ความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ 
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณาในการประมวลผลและการวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ได้แก่ ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการ
บรรยาย และการสรุปผลการด าเนินการวิจัย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนค าตอบที่แสดง
ระดับความคิดเห็นในแบบสอบถาม (Best, 1977: 174 ; บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 121 ; สิน พันธุ์
พินิจ, 2553: 127) ดังนี้ 
  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  ก าหนดให้ 5 คะแนน 
  ระดับความคิดเห็นมาก   ก าหนดให้ 4 คะแนน 
  ระดับความคิดเห็นปานกลาง  ก าหนดให้ 3 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นน้อย   ก าหนดให้ 2 คะแนน 
  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  ก าหนดให้ 1 คะแนน 
  หลังจากนั้นค านวณหาค่าเฉลี่ยของค าตอบที่ แสดงระดับความคิด เห็น ใน
แบบสอบถาม โดยแปลความหมายของค่าเฉลี่ยดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถึง  มีความเห็นอยู่ระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถึง  มีความเห็นอยู่ระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ย  2.51 - 3.50  หมายถงึ  มีความเห็นอยู่ระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความเห็นอยู่ระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.50  หมายถึง  มีความเห็นอยู่ระดับน้อยที่สุด 
  6.4.3 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร การทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการ
บริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ การทดสอบผลกระทบของ
ความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร 
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และผลการด าเนินงานขององค์การ และการทดสอบปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ โดยวิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) และ
น าข้อมูลที่รวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ประกอบด้วย การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือ
ยืนยันข้อค าถามว่าเป็นตัวชี้วัดที่จัดอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันได้  โดยพิจารณาจากค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของทุกข้อค าถามควรมีตั้งแต่ 0.40 ขึ้นไปจึงจะเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Hair and others, 
2006) และน าคะแนนองค์ประกอบ (Factor Score) มาค านวณหาค่าของตัวแปร โดยการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์เชิงพหุ (Multiple Correlation Analysis) และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ตาม
แนวคิดของ Sir Francis Galton นักจิตวิทยาและนักสถิติชาวอังกฤษ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ และ
พิศมัย เสรีขจรกิจเจริญ, 2560: 212) โดยการคัดเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยวิธีการ
คัดเลือกเข้า (Enter) สามารถเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 

สมการที่ 1  CKC = β01+β1SN+β2CC+β3CT+β4 CAP+β5 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 

ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้วยสมมติฐานที่ 1 ก. สมมติฐานที่ 2 ก. และสมมติฐาน
ที่ 3 ก. 

 สมการที่ 2  TAC = β02+β6SN+β7CC+β8CT+β9 CAP+β10 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 

ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้วยสมมติฐานที่ 1 ข. สมมติฐานที่ 2 ข. และ 
สมมติฐานที่ 3 ข. 

 สมการที่ 3  DDP = β03+β11SN+β12CC+β13CT+β14 CAP+β15 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 

ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ด้วยสมมติฐานที่ 1 ค. สมมติฐานที่ 2 ค. และ 
สมมติฐานที่ 3 ค. 

  สมการที่ 4  SI = β04+β16SN+β17CC+β18CT+β19 CAP+β20 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 

ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ 
ด้วยสมมุติฐานสมมติฐานที่ 4 ก. สมมติฐานที่ 4 ข. และสมมติฐานที่ 4 ค. 
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 สมการที่ 5  SI = β05+β21CKC+β22TAC+β23DDP+β24 CAP+β25 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ

สร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ ด้วยสมมุติฐานสมมติฐานที่ 5 ก. สมมติฐานที่ 5 ข. และ
สมมติฐานที่ 5 ค. 

 สมการที่ 6  AI = β06+β26SN+β27CC+β28CT+β29 CAP+β30 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 

ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร 
ด้วยสมมุติฐานสมมติฐานที่ 6 ก. สมมติฐานที่ 6 ข. และสมมติฐานที่ 6 ค. 

 สมการที่ 7  AI = β07+β31CKC+β32TAC+β33DDP+β34 CAP+β35 NBS+ε 
การทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ

สร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร ด้วยสมมุติฐานสมมติฐานที่ 7 ก. สมมติฐานที่ 7 ข. และ
สมมติฐานที่ 7 ค. 

สมการที่ 8  OP = β08+β36SI+β37AI+β38 CAP+β39 NBS+ε 
การทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร  ที่มีต่อ

ผลการด าเนินงานขององค์การ ด้วยสมมุติฐานสมมติฐานที่ 8 และสมมติฐานที่ 9 

  ส ม ก า ร ที่  9   OP = β09+β40SI+β41AI+β42IC+β43 (IC*SI)+β44 (IC*AI)+β45 

CAP+β46 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร กับผลการด าเนินงานขององค์การ ด้วยสมมติฐานที่ 
10 ก. และสมมติฐานที่ 10 ข. 

 สมการที ่10  SN = β10+β47ER+β48CM+β49FO+β50 CAP+β51 NBS+ε 
การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้วย
สมมุติฐานที่ 11 ก. สมมติฐานที่ 13 ก. และสมมติฐานที่ 15 ก. 

 สมการที ่11  CC = β11+β52ER+β53CM+β54FO+β55 CAP+β56 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการ
สื่อสาร ด้วยสมมุติฐานที่ 11 ข. สมมติฐานที่ 13 ข. และสมมติฐานที่ 15 ข. 
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 สมการที ่12  CT = β12+β57ER+β58CM+β59FO+β60 CAP+β61 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม ด้วยสมมุติฐานที่ 11 ค. สมมติฐานที่ 13 ค. และสมมติฐานที่ 15 ค. 

 สมการที ่13  CKC = β13+β62ER+β63CM+β64FO+β65 CAP+β66 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้วยสมมุติฐานที่ 12 ก. สมมติฐานที่ 14 ก. และสมมติฐานที่ 16 ก. 

 สมการที ่14  TAC = β14+β67ER+β68CM+β69FO+β70 CAP+β71 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้วยสมมุติฐานที่ 12 ข. สมมติฐานที่ 14 ข. และสมมติฐานที่ 16 ข. 

 สมการที ่15  DDP = β15+β72ER+β73CM+β74FO+β75 CAP+β76 NBS+ε 
 การทดสอบผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา ด้วยสมมุติฐานที่ 12 ค. สมมติฐานที่ 14 ค. และสมมติฐานที่ 16 ค. 
  เพ่ือให้การน าเสนอเป็นที่เข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนดอักษร
ย่อส าหรับใช้ในการน าเสนอข้อมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 5 อักษรย่อของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ล าดับ ตัวแปร อักษรย่อ 

1 การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม  
(Social Network) 

SN 

2 การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
(Communication Capability) 

CC 

3 การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม  
(Cultural Teamwork) 

CT 

4 การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
(Creating Knowledge Capability 

CKC 
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ตารางที่ 5 อักษรย่อของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตารางที่ 

5 
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี (Technological Applicable Capability) 

TAP 

6 การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรม 
การพัฒนา (Diversity of Development Program) 

DDP 

7 นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) SI 
8 นวัตกรรมการบริหาร (Administrative Innovation) AI 

9 ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) OP 

10 ความรุนแรงทางการแข่งขัน (Intensive Competition) IC 
11 ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ (Economic Reward) ER 

12 การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) CM 

13 การมุ่งเน้นความเป็นทางการ (Formal Orientation) FO 
14 ทุนในการด าเนินงาน (Capital) CAP 

15 จ านวนเตียงที่ให้บริการ (Number of Bed for Service) NBS 

 
  6.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
  6.5.1 สถิติพ้ืนฐาน เพ่ือบรรยายคุณลักษณะของสิ่งที่ศึกษา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  6.5.2 สถิติที่ใช้ในการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  
   6.5.2.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยการหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
   6.5.2.2 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง  โดยการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
   6.5.2.3 การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ  โดยการค านวณค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค 
   6.5.2.4 การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ โดยการหา
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามกับคะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ  
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  6.5.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบเงื่อนไขข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ ได้แก่  
   6.5.3.1 การทดสอบการแจกแจกแบบปกติ โดยการสร้างแผนภาพการ
กระจายของข้อมูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual  
   6.5.3.2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปร
อิสระและตัวแปรตาม โดยการใช้ Curve Estimate หรือตรวจสอบค่า Significant จากค่า ANOVA ที่
มีนัยส าคัญ และการสร้างแผนภาพการกระจายของข้อมูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression 
Standardized Residual ของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
    6.5.3.3 การทดสอบสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสาเหตุ โดยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการทดสอบค่า Variance Infection Factor : VIF กับตัวแปรอิสระ 
   6.5.3.4 การทดสอบความแปรปรวนคงที่ โดยการสร้างจากแผนภาพการ
กระจาย Scatterplot 
   6.5.3.5 การทดสอบความคลาดเคลื่อน โดยการตรวจสอบค่า Residual ใน
คอลัมน์ Mean ของตาราง Residuals Statistics และการทดสอบความเป็นอิสระต่อกันของค่าความ
คลาดเคลื่อนด้วยการตรวจสอบค่าสถิติ Durbin-Watson 
  6.5.4 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ได้แก่  
   6.5.4.1 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุ เพ่ือหาระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามตามกรอบแนวคิดการวิจัย 
   6.5.4.2 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ โดยการคัดเลือกตัวแปรอิสระเข้า
สมการถดถอยด้วยวิธีการคัดเลือกเข้า เพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่มีผลกระทบต่อความผัน
แปรของตัวแปรตาม และน ามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิจัยเชิงคุณภาพมุ่งศึกษาความเชิงลึกของข้อมูลเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนผลการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenological Approach) ในการแสวงหา
ความรู้ความจริงด้วยการศึกษาปรากฏการณ์และประสบการณ์ชีวิตจากทัศนะของผู้ที่ประสบกับ
สถานการณ์นั้นโดยตรง (ชาย โพธิสิตา, 2554: 176) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์
ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย 
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1. ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพคือ ผู้บริหารของโรงพยาบาล

เอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International 
Accreditation : JCI) จ านวน 5 ท่าน (ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์, 2556: 119 ; Creswell, 2007: 120) 
ผู้วิจัยเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักโดยไม่ใช้หลักทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) แต่
เลือกผู้ ให้ข้อมูลหลักแบบเจาะจง (Purposive Sampling) แบบพลวัตที่ เป็นปกติ  (Typical 
Sampling) โดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์คือ ผู้ให้ข้อมูลหลักจะต้องเป็นบุคลากรของโรงพยาบาล
เอกชนที่สามารถให้ข้อมูลเชิงนโยบาย ทิศทางการด าเนินงาน กลยุทธ์การด าเนินธุรกิจ และการ
วางแผนพัฒนาองค์การได้ เช่น ผู้อ านวยการโรงพยาบาล รองผู้อ านวยการโรงพยาบาล ผู้ช่วย
ผู้อ านวยการโรงพยาบาล ผู้จัดการหรือรองผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และผู้จัดการหรือรอง
ผู้จัดการฝ่ายที่รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ เป็นต้น เพ่ือให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย สามารถให้ข้อมูลสามัญและข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่ศึกษาได้ 
(ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์, 2556 : 78) ผู้ให้ข้อมูลหลักทั้ง 5 ท่าน ได้แก่ 1) คุณภัทรลดา นามสมมติ , 
ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1  2) คุณภัทรสิริ นามสมมติ, ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการฝ่ายบุคลากร โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2  3) คุณภัทรวดี นามสมมติ, ต าแหน่งรอง
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3   4) คุณภัทรสุดา นามสมมติ, ต าแหน่ง
หัวหน้าแผนกทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4 และ 5) คุณภัทรดนัย นามสมมติ, ต าแหน่ง
ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
ผู้วิจัยใช้แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured) โดยการสัมภาษณ์

เ ชิ ง ลึ ก  ( In-Depth Interview) และ ใช้ วิ ธี ก า รสั ง เกตแบบไม่ มี ส่ วน ร่ วม  ( Non-Participant 
Observation) ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) โดย
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลหลักโรงพยาบาลละ 1 ท่าน เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและ
ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ ง นอกจากนั้นยังศึกษาแนว
ทางการพัฒนาการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง  ข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจะน ามาใช้เป็นข้อมูลเสริมการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ และเป็นกรณีศึกษาแสดง
ข้อมูลการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย โดยแนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างประกอบด้วย 7 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลักและโรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยของโรงพยาบาลเอกชน 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัด

แจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขันของโรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน

ความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 7 ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย

และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
นอกจากนั้นตัวผู้วิจัยยังเป็นเครื่องมือส าคัญในการวิจัย โดยผู้วิจัยต้องมีความไวต่อทฤษฎี 

(Theoretical Sensitivity) ด้านแนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างได้พัฒนาจากการทบทวน
วรรณกรรมการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ก าหนดประเด็นค าถามการสัมภาษณ์เชิงลึก และใช้วิธีการสังเกตแบบ
ไม่มีส่วนร่วมพร้อมกับการจดบันทึกขณะสัมภาษณ์ (Field-Note) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้รับอนุญาตจากผู้ให้
ข้อมูลหลักในการบันทึกเสียงการสนทนา สังเกตการณ์ และให้ความส าคัญกับวัจนภาษาและอวัจน
ภาษาตลอดการสัมภาษณ์ (โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์, 2553: 94 ; เบญจา ยอดด าเนิน-แอ็ตติกจ์ และ
กาญจนา ตั้งชลทิพย์, 2552: 28) 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและ

วิธีการดังนี้ 
  3.1 การเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักตามวิธีการศึกษาเฉพาะกรณีโดยไม่ใช้หลักทฤษฎีความ
น่าจะเป็น แต่เลือกผู้ให้ข้อมูลหลักแบบเจาะจงกับโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) จ านวน 
5 แห่ง ทั้งนี้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงพยาบาลเอกชนต่างพ้ืนที่ท าให้เกิดความน่าเชื่อถือด้าน
แหล่งข้อมูล (Patton, 1990: 464) 
  3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการที่หลากหลาย ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก
ร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม 
  3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือส าคัญใน
การวิจัยที่ต้องมีความไวต่อทฤษฎี นอกจากนั้นผู้วิจัยต้องเตรียมอุปกรณ์ต่างๆที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิง
ลึก เช่น แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง เครื่องบันทึกเสียง และสมุดจดบันทึก เป็นต้น 
  3.4 การพิทักษ์สิทธิ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก เนื่องจากการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวข้องกับบุคคลที่เป็นผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้วิจัยได้ให้ความส าคัญกับการยินยอมในการ
ให้ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลหลัก และการเคารพในการให้ข้อมูล โดยก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้
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แนะน าตนเอง อธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย การน าข้อมูลไปใช้ และการให้สิทธิ์แก่
ผู้ให้ข้อมูลหลักส าหรับการให้ข้อมูลหรือการถอนตัวจากการให้ข้อมูลซึ่งไม่มีผลกระทบใดๆต่อผู้ให้
ข้อมูลหลัก นอกจากนั้นยังรักษาความลับของผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยชี้แจงให้ผู้ให้ข้อมูลหลักทราบว่าการ
วิจัยครั้งนี้จะไม่เปิดเผยชื่อ-ชื่อสกุล แต่จะใช้นามแฝงในรายงานการวิจัย เพ่ือเคารพความเป็นส่วนตัว
ของผู้ให้ข้อมูลหลัก (ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์, 2556: 87) ผู้วิจัยได้ขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลหลักก่อนการ
บันทึกเสียง การจดบันทึกข้อความ และท าลายการบันทึกเสียงเมื่อสิ้นสุดการวิจัย ส่วนการน าข้อมูลไป
ใช้ในการอภิปรายหรือการตีพิมพ์เผยแพร่ผลการวิจัยจะน าเสนอเป็นข้อมูลส่วนรวมในเชิงวิชาการ
เท่านั้น 

4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การจัดกระท าข้อมูลด้านการตรวจสอบความน่าเชื่อถือข้อมูล ผู้วิจัยให้ความส าคัญกับระเบียบ

วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการเลือกเครื่องมือที่เหมาะสม เพ่ือใช้ส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล  ก าหนด
คุณลักษณะของผู้ให้ข้อมูลหลัก วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ความพร้อมส าหรับการลงพ้ืนที่เพ่ือเก็บ
ข้อมูลทั้งการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม การตีความข้อมูล การเปรียบเทียบ
ข้อมูล การสังเคราะห์ข้อมูล และการน าข้อมูลมาสร้างข้อสรุป เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและ
ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Credibility) ของข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมีแนว
ทางการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 2 แนวทาง ได้แก่ การตรวจสอบภายใน 
และการตรวจสอบภายนอก (ชาย โพธิสิตา, 2554: 369) ดังนี้  

4.1.1 การตรวจสอบภายใน นักวิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพของข้อมูลที่น ามา
วิเคราะห์ ได้แก่ การตรวจสอบแหล่งที่มาของข้อมูล ผู้ให้ข้อมูลหลัก และสถานที่ในการเก็บข้อมูล ต้อง
มีความเหมาะสมกับค าถามการวิจัย 
   4.1 .2 การตรวจสอบภายนอก นักวิจั ย ใช้การตรวจสอบสามเส้า 
(Triangulation) ด้วยวิธีการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) เพ่ือตรวจสอบ 
(Validation) และยืนยันข้อมูล (Confirmation) ว่าข้อมูลที่ได้มานั้นถูกต้องและมีความเชื่อถือได้ 
(Trustworthiness) (ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์, 2556: 141) โดยพิจารณาจากแหล่งเวลาคือการพิจารณา
ว่าข้อมูลที่ต่างเวลากันจะเหมือนกันหรือไม่ แหล่งสถานที่คือการพิจารณาว่าข้อมูลจากต่างสถานที่จะ
เหมือนกันหรือไม่ และแหล่งบุคคลคือการพิจารณาว่าเมื่อผู้ให้ข้อมูลหลักเปลี่ยนไปข้อมูลจะเหมือนเดิม
หรือไม่ (สุภางค์ จันทวานิช, 2556) 
  4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้การพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยเป็นการบรรยายข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและ
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การศึกษาข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิ (สุภางค์ จันทวานิช, 2556) ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ประกอบด้วย 1) การลดทอนข้อมูล (Data Reduction) คือการเลือกหาจุดที่น่าสนใจอันจะท าให้
เข้าใจง่าย มีการสรุปย่อ ปรับข้อมูลดิบที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 2) การแสดงข้อมูล (Data 
Display) คือ กระบวนการวิเคราะห์ การเลือกข้อมูลตัวอย่าง หรือสารสนเทศท่ีได้จากแหล่งต่างๆ เพ่ือ
แสดงตัวอย่างให้เห็นก่อให้เกิดความเข้าใจอันจะโยงไปสู่การวิเคราะห์และสรุปผลต่อไป โดยการแสดง
ข้อมูลกระท าในรูปของการใช้ถ้อยค าหรือข้อความของผู้ให้ข้อมูลหลักโดยตรง (Quotation) เพ่ือแสดง
ความคิด และความรู้สึกที่ชัดเจนของผู้ให้ข้อมูลหลัก และ 3) การสร้างข้อสรุปและยืนยันผลสรุป 
(Conclusion and Verification) เป็นการสังเคราะห์ข้อความย่อยๆในช่วงแรกเข้าด้วยกันเป็นบทสรุป 
และตรวจสอบยืนยันเป็นผลสรุปการวิจัยขั้นสุดท้าย (นิศา ชูโต, 2551 ; เบญจา ยอดด าเนิน-แอ็ตติกจ์ 
และกาญจนา ตั้งชลทิพย์, 2552: 92) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
  1. ขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 
ขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  2. ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 
  3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
  4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  6. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขัน 
  7. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  8. การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
   1. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
   2. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
   3. ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
   4. ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
   5. ปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
   6. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 



 144 
 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์

ในการท างาน และต าแหน่งงานในปัจจุบัน ดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
   1.1 ชาย 
   1.2 หญิง 

 
45 
117 

 
27.78 
72.22 

รวม 162 100.00 

2. อายุ 
   2.1 30-39 ปี 
   2.2 40-49 ปี 
   2.3 50-59 ปี 
   2.4 60 ปีขึ้นไป 

 
22 
67 
58 
15 

 
13.58 
41.36 
35.80 
9.26 

รวม 162 100.00 

3. ระดับการศึกษา 
   3.1 ปริญญาตรี 
   3.2 ปริญญาโท 
   3.3 ปริญญาเอก 

 
68 
82 
12 

 
41.97 
50.62 
7.41 

รวม 162 100.00 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 
   4.1 น้อยกว่า 10 ป ี
   4.2 10-20 ปี 
   4.3 มากกว่า 20 ปี 

 
2 
65 
95 

 
1.24 
40.12 
58.64 

รวม 162 100.00 
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ตารางที่ 6 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
5. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
   5.1 ผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   5.2 รองผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   5.3 ผู้ชว่ยผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
   5.4 ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
   5.5 ผู้จัดการฝ่ายสารสนเทศและการจัดการความรู้ 
   5.6 ผู้จัดการฝ่ายคุณภาพ นโยบาย และยุทธศาสตร์ 

 
33 
17 
9 
83 
1 
19 

 
20.36 
10.49 
5.56 
51.24 
0.62 
11.73 

รวม 162 100.00 
 

จากตารางที่ 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนรวมทั้งสิ้น 162 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 117 คน (ร้อยละ 72.22) และเพศชาย จ านวน 45 คน (ร้อยละ 27.78) ส่วนใหญ่มีอายุ 40-
49 ปี จ านวน 67 คน (ร้อยละ 41.36) รองลงมาอายุ 50-59 ปี จ านวน 58 คน (ร้อยละ 35.80) ด้าน
การศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 82 คน (ร้อยละ 50.62) รองลงมาจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 68 คน (ร้อยละ 41.97) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 20 ปี จ านวน 95 คน (ร้อยละ 58.64) รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 10 -20 ปี 
จ านวน 65 คน (ร้อยละ 40.12) ด้านต าแหน่งงานในปัจจุบันส่วนใหญ่เป็นผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ จ านวน 83 คน (ร้อยละ 51.24) รองลงมาเป็นผู้อ านวยการโรงพยาบาล จ านวน 33 คน (ร้อย
ละ 20.36) 

2. ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 
ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนประกอบด้วย ทุนในการด าเนินงาน ระยะเวลาในการ

ด าเนินธุรกิจ จ านวนเตียงที่ให้บริการ และจ านวนพนักงานทั้งหมด ดังตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7 ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 

ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน จ านวน ร้อยละ 
1. ทุนในการด าเนินงาน 
   1.1 น้อยกว่า 100 ล้านบาท 
   1.2 100-500 ล้านบาท 
   1.3 มากกว่า 500 ล้านบาท 

 
50 
73 
39 

 
30.87 
45.06 
24.07 

รวม 162 100.00 

2. ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 
   2.1 น้อยกว่า 10 ปี 
   2.2 10-20 ปี 
   2.3 มากกว่า 20 ปี 

 
18 
26 
118 

 
11.11 
16.05 
72.84 

รวม 162 100.00 

3. จ านวนเตียงที่ให้บริการ 
   3.1 น้อยกว่า 100 เตียง 
   3.2 100-300 เตียง 
   3.3 มากกว่า 300 เตียง 

 
73 
77 
12 

 
45.06 
47.53 
7.41 

รวม 162 100.00 
4. จ านวนพนักงานทั้งหมด 
   4.1 น้อยกว่า 500 คน 
   4.2 500-1,000 คน 
   4.3 มากกว่า 1,000 คน 

 
104 
38 
20 

 
64.20 
23.46 
12.34 

รวม 162 100.00 

 
จากตาราง 7 พบว่าโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีทุนในการด าเนินงาน 100-500 ล้านบาท 

จ านวน 73 แห่ง (ร้อยละ 45.06) รองลงมามีทุนในการด าเนินงานน้อยกว่า 100 ล้านบาท จ านวน 50 
แห่ง (ร้อยละ 30.87) ส่วนใหญ่ด าเนินธุรกิจมามากกว่า 20 ปี จ านวน 118 แห่ง (ร้อยละ 72.84) 
รองลงมาด าเนินธุรกิจมา 10-20 ปี จ านวน 26 แห่ง (ร้อยละ 16.05) ด้านจ านวนเตียงที่ให้บริการส่วน
ใหญ่เป็นโรงพยาบาลขนาด 100-300 เตียง จ านวน 77 แห่ง (ร้อยละ 47.53) รองลงมาเป็นโรงพยาบาล
ขนาดน้อยกว่า 100 เตียง จ านวน 73 แห่ง (ร้อยละ 45.06) ด้านจ านวนพนักงานทั้งหมดส่วนใหญ่มี
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จ านวนพนกังานน้อยกว่า 500 คน จ านวน 104 แห่ง (ร้อยละ 64.20) รองลงมามีจ านวนพนักงาน 500-
1,000 คน จ านวน 38 แห่ง (ร้อยละ 23.46) 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย
ประกอบด้วย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการ
ท างานเป็นทีม ดังตารางที่ 8-11 

 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย x̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านเครือข่ายทางสังคม 4.20 0.68 มาก 

ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 4.31 0.63 มาก 
ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 4.21 0.62 มาก 

รวม 4.23 0.59 มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.23 S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความสามารถ

ทางการสื่อสาร (x̅ = 4.31 S.D. = 0.63) รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม (x̅ = 4.21 

S.D. = 0.62) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านเครือข่ายทางสังคม (x̅ = 4.20 S.D. = 0.68) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 9 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

 
 
 
 
 

เครือข่ายทางสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความรัก 
ความผูกพัน ความ
ไว้วางใจ การช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน และการ
ปฏิบัติงานร่วมกันอยา่งมี
ความสุข เพื่อให้เกิดการ
แลกเปลีย่นข้อมูล และ
การแบ่งปันความรู้ที่
เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

63 
(38.89) 

80 
(49.38) 

17 
(10.49) 

2 
(1.24) 

0 
(0.00) 

4.26 0.69 มาก 

2. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานถ่ายทอดข้อมูล 
ทักษะ ความรู้ ความ
ช านาญ และ
ประสบการณ์จากการ
ปฏิบัติงานให้แก่เพื่อน
ร่วมงาน 

59 
(36.42) 

83 
(51.23) 

16 
(9.88) 

4 
(2.47) 

0 
(0.00) 

4.22 0.72 มาก 

3. โรงพยาบาลสนับสนุน
ให้พนักงานน าความรู้
ใหม่ๆที่เป็นประโยชน์มา
แบ่งปันให้กับเพื่อน
ร่วมงาน 

62 
(38.27) 

74 
(45.68) 

20 
(12.35) 

6 
(3.70) 

0 
(0.00) 

4.19 0.79 มาก 
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ตารางที ่9 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 9 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20 S.D. = 
0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
คือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรัก ความผูกพัน ความไว้วางใจ การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
และการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล และการแบ่งปันความรู้ที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.26 S.D. = 0.69) รองลงมาคือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงาน
ถ่ายทอดข้อมูล ทักษะ ความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์จากการปฏิบัติงานให้แก่เพ่ือนร่วมงาน 

(x̅ = 4.22 S.D. = 0.72) โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงานน าความรู้ใหม่ๆที่เป็นประโยชน์มาแบ่งปัน

เครือข่ายทางสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

4. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ถ่ายทอดประสบการณ์
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานให้แก่
เพื่อนร่วมงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการป้องกัน
ไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดขึ้น
อีก 

61 
(37.66) 

73 
(45.06) 

21 
(12.96) 

7 
(4.32) 

0 
(0.00) 

4.16 0.81 มาก 

5. โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้
พนักงานมีพฤติกรรมการ
แลกเปลีย่นข้อมูล และ
แบ่งปันความรู้ร่วมกัน 
เพื่อส่งเสริมให้เกิด
วัฒนธรรมองค์การ และ
ยึดถือเป็นค่านิยมที่มี
ร่วมกัน 

58 
(35.80) 

76 
(46.91) 

23 
(14.20) 

5 
(3.09) 

0 
(0.00) 

4.15 0.78 มาก 

รวม 4.20 0.68 มาก 
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ให้กับเพ่ือนร่วมงาน (x̅ = 4.19 S.D. = 0.79) โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกเต็มใจที่จะถ่ายทอด
ประสบการณ์ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานให้แก่เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการ

ป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดขึ้นอีก (x̅ = 4.16 S.D. = 0.81) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล และแบ่งปันความรู้ร่วมกัน เพ่ือ

ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ และยึดถือเป็นค่านิยมที่มีร่วมกัน (x̅ = 4.15 S.D. = 0.78) 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 10 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

 
 
 
 

ความสามารถ 
ทางการสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลสนับสนุน
ให้พนักงานสนทนา
แลกเปลีย่นความคดิเห็น
ร่วมกันระหว่างการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิด
การแลกเปลี่ยนข้อมลูที่
เป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 

69 
(42.59) 

75 
(46.30) 

16 
(9.88) 

2 
(1.23) 

0 
(0.00) 

4.30 0.70 มาก 

2. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานท่ีมีความ
เชี่ยวชาญในด้านต่างๆ
เป็นผู้ถ่ายทอดเคลด็ลับ 
ความรู้ และแบ่งปัน
ประสบการณ์จากการ
ปฏิบัติงานให้กับสมาชิก
ในองค์การ 

78 
(48.15) 

66 
(40.74) 

15 
(9.26) 

3 
(1.85) 

0 
(0.00) 

4.35 0.73 มาก 
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ตารางที่ 10 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 10 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.31 
S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆเป็นผู้ถ่ายทอดเคล็ดลับ 

ความรู้ และแบ่งปันประสบการณ์จากการปฏิบัติงานให้กับสมาชิกในองค์การ (x̅ = 4.35 S.D. = 0.73) 
รองลงมาคือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาสื่อสารโดยตรงกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือชี้แจงข้อมูล

และวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกัน (x̅ = 4.32 S.D. = 0.73) โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงาน
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันระหว่างการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.30 S.D. = 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาล

ความสามารถ 
ทางการสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
ผู้บังคับบัญชาสื่อสาร
โดยตรงกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อ
ช้ีแจงข้อมูลและวาง
แผนการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

73 
(45.06) 

71 
(43.82) 

16 
(9.88) 

1 
(0.62) 

1 
(0.62) 

4.32 0.73 มาก 

4. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
ผู้บังคับบัญชาสร้าง
แรงจูงใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึง
ความส าคญัของการ
แบ่งปันความรู้ให้กับ
เพื่อนร่วมงาน 

64 
(39.51) 

80 
(49.38) 

14 
(8.64) 

3 
(1.85) 

1 
(0.62) 

4.25 0.74 มาก 

รวม 4.31 0.63 มาก 
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ส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึง

ความส าคัญของการแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.25 S.D. = 0.74) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 11 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

 
 

วัฒนธรรม 
การท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
มีการสอนงานให้กับ
พนักงานใหม่ เพื่อให้
พนักงานใหม่เข้าใจแนว
ทางการปฏิบัติงานผา่น
กระบวนการแลกเปลี่ยน
เรียนรูร้่วมกัน 

82 
(50.62) 

70 
(43.21) 

7 
(4.32) 

2 
(1.23) 

1 
(0.62) 

4.42 0.69 มาก 

2. โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้
พนักงานระดมความคิด
ผ่านกระบวนการแบ่งปัน
ความรู้ เพื่อวางแผนการ
ปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

48 
(29.63) 

88 
(54.32) 

22 
(13.58) 

4 
(2.47) 

0 
(0.00) 

4.11 0.72 มาก 

3. โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้
ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วม
ในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานผ่าน
กระบวนการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสาร เพื่อ
ก าหนดเป้าหมายองค์การ
ร่วมกัน 

56 
(34.57) 

83 
(51.23) 

20 
(12.35) 

3 
(1.85) 

0 
(0.00) 

4.19 0.72 มาก 
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ตารางที่ 11 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 11 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.21 
S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้มีการสอนงานให้กับพนักงานใหม่ เพ่ือให้พนักงานใหม่เข้าใจแนว

ทางการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน (x̅ = 4.42 S.D. = 0.69) รองลงมาคือ 
โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิ บัติงานผ่านกระบวนการ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร เพ่ือก าหนดเป้าหมายองค์การร่วมกัน (x̅ = 4.19 S.D. = 0.72) โรงพยาบาล
มุ่งเน้นให้พนักงานระดมความคิดผ่านกระบวนการแบ่งปันความรู้ เพ่ือวางแผนการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด (x̅ = 4.11 S.D. = 0.72) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ทุกหน่วยงานใน
โรงพยาบาลมีส่วนร่วมในการระดมความคิด แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และร่วมกันตัดสินใจ เพ่ือแก้ไข

ปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ (x̅ = 4.09 S.D. = 0.73) ตามล าดับ 
4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง  

 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย
ประกอบด้วย ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ดังตารางที่ 12-15 

 

วัฒนธรรม 
การท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

4. ทุกหน่วยงานใน
โรงพยาบาลมีส่วนร่วมใน
การระดมความคิด 
แลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร 
และร่วมกันตัดสินใจ เพื่อ
แก้ไขปัญหาต่างๆที่
เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 

47 
(29.01) 

86 
(53.09) 

25 
(15.43) 

4 
(2.47) 

0 
(0.00) 

4.09 0.73 มาก 

รวม 4.21 0.62 มาก 
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ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง x̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 3.77 0.70 มาก 
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 3.67 0.87 มาก 

ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 3.89 0.72 มาก 

รวม 3.79 0.68 มาก 
 

จากตารางที่ 12 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.79 S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความ

หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (x̅ = 3.89 S.D. = 0.72) รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการ

สร้างความรู้ (x̅ = 3.77 S.D. = 0.70) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความสามารถในการ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (x̅ = 3.67 S.D. = 0.87) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 13 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

 
 
 

ความสามารถ 
ในการสร้างความรู ้

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานท่ีมีความรู้และ
ความเชี่ยวชาญในด้าน
ต่างๆเผยแพร่ความรู้
ออกมาเป็นลายลักษณ์
อักษรหรือสื่อประเภท
ต่างๆ เพื่อแบ่งปันความรู้
ให้กับสมาชิกในองค์การ 

33 
(20.37) 

79 
(48.76) 

41 
(25.31) 

8 
(4.94) 

1 
(0.62) 

3.83 0.83 มาก 
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ตารางที่ 13 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

ความสามารถ 
ในการสร้างความรู ้

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

2. โรงพยาบาลเปดิโอกาส
ให้พนักงานสร้างการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
พัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้
และผูเ้ชี่ยวชาญของ
องค์การ สามารถ
สังเคราะห์และบูรณาการ
ความรู้ เพื่อพัฒนา
องค์การและเผยแพร่
ความรู้ให้แก่สมาชิกใน
องค์การ 

41 
(25.31) 

85 
(52.46) 

31 
(19.14) 

4 
(2.47) 

1 
(0.62) 

3.99 0.78 มาก 

3. โรงพยาบาลสนับสนุน
ให้พนักงานสร้างองค์
ความรู้ใหม่ๆ  เพื่อ
ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน และถ่ายทอด
ความรู้ให้กับสมาชิกใน
องค์การ 

44 
(27.16) 

77 
(47.53) 

37 
(22.84) 

3 
(1.85) 

1 
(0.62) 

3.99 0.80 มาก 

4. โรงพยาบาลมีการ
รวบรวมความรู้และ
จัดเก็บความรู้อย่างเป็น
ระบบ เพื่อให้พนักงานทุก
คนสามารถเข้าถึงความรู้
และน าความรู้มาใช้
ประโยชนร์่วมกัน เพื่อ
พัฒนาตนเองและแบ่งปัน
ความรู้ให้กับสมาชิกใน
องค์การ 

19 
(11.73) 

66 
(40.74) 

66 
(40.74) 

10 
(6.17) 

1 
(0.62) 

3.57 0.80 มาก 
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ตารางที่ 13 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 13 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.77 
S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด ได้แก่ โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พนักงานสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาตนเองให้เป็น
ผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญขององค์การ สามารถสังเคราะห์และบูรณาการความรู้ เพ่ือพัฒนาองค์การและ

เผยแพร่ความรู้ให้แก่สมาชิกในองค์การ (x̅ = 3.99 S.D. = 0.78) มีค่าเฉลี่ยเท่ากันกับ โรงพยาบาล
สนับสนุนให้พนักงานสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และถ่ายทอดความรู้

ให้กับสมาชิกในองค์การ (x̅ = 3.99 S.D. = 0.80) รองลงมาคือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานที่มี
ความรู้และความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆเผยแพร่ความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรหรือสื่อประเภท

ความสามารถ 
ในการสร้างความรู ้

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5. โรงพยาบาลมี
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
ด้านการจดัการความรู้
ขององค์การ เพื่อ
เสรมิสร้างความรูค้วาม
เข้าใจเกี่ยวกับ
กระบวนการจดัการ
ความรู้ ตลอดจนรวบรวม
และจัดเก็บความรู้ของ
องค์การอย่างเป็นระบบ 
เพื่อให้พนักงานใช้
ประโยชน์จากความรู้ให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
และสามารถถ่ายทอด
ความรู้ให้กับสมาชิกใน
องค์การได ้

22 
(13.58) 

55 
(33.95) 

68 
(41.98) 

14 
(8.64) 

3 
(1.85) 

3.49 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.77 0.70 มาก 



 157 
 

 

ต่างๆ เพ่ือแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การ (x̅ = 3.83 S.D. = 0.83) และโรงพยาบาลมีการ
รวบรวมความรู้และจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้พนักงานทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้และน า

ความรู้มาใช้ประโยชน์ร่วมกัน เพ่ือพัฒนาตนเองและแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การ (x̅ = 
3.57 S.D. = 0.80) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางและมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
คือ โรงพยาบาลมีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ขององค์การ เพ่ือเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ ตลอดจนรวบรวมและจัดเก็บความรู้ขององค์การอย่าง
เป็นระบบ เพ่ือให้พนักงานใช้ประโยชน์จากความรู้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถถ่ายทอด

ความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การได้ (x̅ = 3.49 S.D. = 0.90) 
 

ตารางที่ 14 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย 

(n=162) 

 
 
 

ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อเผยแพร่ข้อมลู 
สารสนเทศและความรู้ใน
การปฏิบัติงานให้กับ
พนักงานในองค์การ 

40 
(24.69) 

72 
(44.44) 

37 
(22.84) 

9 
(5.56) 

4 
(2.47) 

3.83 0.95 มาก 

2. โรงพยาบาลมรีะบบ
ฐานข้อมูลภายในองค์การ 
เพื่ออ านวยความสะดวก
ให้กับพนักงานในการ
เข้าถึงข้อมูล สารสนเทศ 
และความรู้ต่างๆ ส าหรับ
แบ่งปันข้อมูลความรู้
ต่างๆในองค์การ 

40 
(24.69) 

68 
(41.98) 

43 
(26.54) 

5 
(3.09) 

6 
(3.70) 

3.81 0.97 มาก 
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ตารางที่ 14 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
 จากตารางที่ 14 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 3.67 S.D. = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล สารสนเทศและ

ความรู้ในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานในองค์การ (x̅ = 3.83 S.D. = 0.95) รองลงมาคือ โรงพยาบาล
มีระบบฐานข้อมูลภายในองค์การ เพ่ืออ านวยความสะดวกให้กับพนักงานในการเข้าถึงข้อมูล 

สารสนเทศ และความรู้ต่างๆ ส าหรับแบ่งปันข้อมูลความรู้ต่างๆในองค์การ (x̅ = 3.81 S.D. = 0.97) 

ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3. โรงพยาบาลมรีะบบ
การเรยีนรู้ออนไลน์ให้
พนักงานศึกษาความรู้ที่
เป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

17 
(10.50) 

56 
(34.57) 

62 
(38.27) 

17 
(10.49) 

10 
(6.17) 

3.33 1.01 ปานกลาง 

4. โรงพยาบาลใช้สื่อ
สังคมออนไลนเ์ป็น
ช่องทางในการเผยแพร่
ข้อมูล ความรู้ ข่าวสาร 
และประชาสัมพันธ์
กิจกรรมต่างๆของ
องค์การ เพื่อให้พนักงาน
รับทราบข้อมลู ข่าวสาร 
และความรู้ต่างๆได้อย่าง
รวดเร็ว 

30 
(18.52) 

76 
(46.91) 

38 
(23.46) 

13 
(8.02) 

5 
(3.09) 

3.70 0.97 มาก 

รวม 3.67 0.87 มาก 
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และโรงพยาบาลใช้สื่อสังคมออนไลน์เป็นช่องทางในการเผยแพร่ข้อมูล ความรู้ ข่าวสาร และ
ประชาสัมพันธ์กิจกรรมต่างๆขององค์การ เพ่ือให้พนักงานรับทราบข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ต่างๆได้

อย่างรวดเร็ว (x̅ = 3.70 S.D. = 0.97) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางและมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาลมีระบบการเรียนรู้ออนไลน์ให้พนักงานศึกษาความรู้ที่เป็นประโยชน์

ในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.33 S.D. = 1.01) 
 
ตารางที่ 15 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย 

(n=162) 

 
 
 
 
 
 

ความหลากหลาย 
ของโปรแกรมการพัฒนา 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลสนับสนุน
ให้มีโปรแกรมการ
ฝึกอบรมภายในองค์การ 
โดยเป็นหลักสูตรการ
ฝึกอบรมทีผ่่านการบรูณา
การความรู้และ
กระบวนการพัฒนาจาก
ผู้เชี่ยวชาญในด้านต่างๆ 
เพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถให้กับ
พนักงานอย่างต่อเนื่อง 

32 
(19.75) 

79 
(48.77) 

39 
(24.07) 

11 
(6.79) 

1 
(0.62) 

3.80 0.85 มาก 
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ตารางที่ 15 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
 
 
 
 
 

ความหลากหลาย 
ของโปรแกรมการพัฒนา 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

2. โรงพยาบาลสนับสนุน
ให้พนักงานเข้ารับการ
พัฒนาและฝึกอบรมกับ
หน่วยงานภายนอก
องค์การ เพื่อน าความรู้ที่
ได้จากการพัฒนาและการ
ฝึกอบรมมาเผยแพรผ่่าน
สื่อต่างๆใหส้มาชิกใน
องค์การได้ศึกษาหา
ความรู ้

49 
(30.25) 

78 
(48.15) 

28 
(17.28) 

6 
(3.70) 

1 
(0.62) 

4.04 0.83 มาก 

3. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานเข้ารับการอบรม
เชิงปฏิบัติการ เพื่อให้
พนักงานมีความรู้ในเชิง
ทฤษฎีควบคู่กับการลงมือ
ปฏิบัติ เกิดการสังเคราะห์
ความรู้ และสามารถ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับ
พนักงานในองค์การได ้

42 
(25.93) 

75 
(46.30) 

41 
(25.31) 

2 
(1.23) 

2 
(1.23) 

3.94 0.82 มาก 
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ตารางที่ 15 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 15 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 3.89 S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมกับหน่วยงาน

ความหลากหลาย 
ของโปรแกรมการพัฒนา 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

4. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานเข้ารับการ
สัมมนาหรือการประชุม
เชิงวิชาการ เพื่อน า
ความรู้ใหม่ๆ ที่เป็นที่
ยอมรับในแวดวงวิชาการ 
และได้รับการเผยแพร่
อย่างเป็นทางการมา
แบ่งปันความรู้ให้กับ
พนักงานในองค์การ 

40 
(24.69) 

74 
(45.68) 

43 
(26.54) 

4 
(2.47) 

1 
(0.62) 

3.91 0.81 มาก 

5. โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้
พนักงานท่ีมีความ
เชี่ยวชาญในแต่ละสาขา
หรือแต่ละหน่วยงาน
ร่วมมือกันวางแผนพัฒนา
โครงการต่างๆ เพื่อจัดท า
แผนโครงการและ
เผยแพร่ใหส้มาชิกใน
องค์การได้เรียนรู้ส าหรับ
เป็นแนวทางในการปฏิบัต ิ

23 
(14.20) 

90 
(55.55) 

38 
(23.46) 

10 
(6.17) 

1 
(0.62) 

3.76 0.79 มาก 

รวม 3.89 0.72 มาก 
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ภายนอกองค์การ เพ่ือน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนาและการฝึกอบรมมาเผยแพร่ผ่านสื่อต่างๆให้

สมาชิกในองค์การได้ศึกษาหาความรู้ (x̅ = 4.04 S.D. = 0.83) รองลงมาคือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนักงานเข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ในเชิงทฤษฎีควบคู่กับการลงมือ

ปฏิบัติ เกิดการสังเคราะห์ความรู้ และสามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับพนักงานในองค์การได้ (x̅ = 3.94 
S.D. = 0.82) โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการสัมมนาหรือการประชุมเชิงวิชาการ เพ่ือน า
ความรู้ใหม่ๆที่เป็นที่ยอมรับในแวดวงวิชาการ และได้รับการเผยแพร่อย่างเป็นทางการมาแบ่งปัน

ความรู้ให้กับพนักงานในองค์การ (x̅ = 3.91 S.D. = 0.81) โรงพยาบาลสนับสนุนให้มีโปรแกรมการ
ฝึกอบรมภายในองค์การ โดยเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมที่ผ่ านการบูรณาการความรู้ และ
กระบวนการพัฒนาจากผู้เชี่ยวชาญในด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับพนักงานอย่าง

ต่อเนื่อง (x̅ = 3.80 S.D. = 0.85) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานที่มี
ความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขาหรือแต่ละหน่วยงานร่วมมือกันวางแผนพัฒนาโครงการต่างๆ เพ่ือจัดท า

แผนโครงการและเผยแพร่ให้สมาชิกในองค์การได้เรียนรู้ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติ (x̅ = 3.76 
S.D. = 0.79) ตามล าดับ 

5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยประกอบด้วย นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และ
ผลการด าเนินงานขององค์การ ดังตารางที่ 16-18 

 
ตารางที่ 16 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัตกรรมการ
บริการ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

นวัตกรรมการบริการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลได้น า
รูปแบบหรือแนวคดิการ
บริการใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ เพื่อพัฒนา
กลยุทธ์การให้บริการ 
และปรับปรุงคุณภาพการ
บริการอย่างต่อเนื่อง 

38 
(23.46) 

81 
(50.00) 

37 
(22.84) 

6 
(3.70) 

0 
(0.00) 

3.93 0.78 มาก 
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ตารางที่ 16 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัตกรรมการ
บริการ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

นวัตกรรมการบริการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

2. โรงพยาบาลมุ่งเน้น
การพัฒนาระบบ
สารสนเทศ เวชระเบียน 
และฐานข้อมลูของผู้เข้า
รับการรักษาอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากร
ทางการแพทย์สามารถ
เข้าถึงข้อมูลของผู้เข้ารับ
การรักษาได้อย่างรวดเร็ว 
ถูกต้อง และครบถ้วน 

48 
(29.63) 

77 
(47.53) 

31 
(19.14) 

6 
(3.70) 

0 
(0.00) 

4.03 0.80 มาก 

3. โรงพยาบาลมุ่งเน้น
การสร้างและการ
พัฒนาการรักษาด้วย
วิธีการหรือเทคโนโลยีทาง
การแพทย์ใหม่ๆที่ทันสมัย 
เพื่อยกระดับการบริการ 
และเพิ่มประสิทธิภาพใน
การรักษาพยาบาลให้มี
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

40 
(24.69) 

78 
(48.15) 

36 
(22.22) 

7 
(4.32) 

1 
(0.62) 

3.92 0.83 มาก 

4. โรงพยาบาลส่งเสริมให้
บุคลากรคดิค้นพัฒนา
อุปกรณ์และเครื่องมือ
ทางการแพทย์ที่ช่วย
เสรมิสร้างศักยภาพใน
การรักษาพยาบาล 
เพื่อให้ผู้เข้ารับการบริการ
มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

27 
(16.67) 

73 
(45.06) 

43 
(26.54) 

14 
(8.64) 

5 
(3.09) 

3.64 0.96 มาก 

รวม 3.88 0.73 มาก 
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จากตารางที่ 16 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

นวัตกรรมการบริการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.88 S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลมุ่งเน้นการ
พัฒนาระบบสารสนเทศ เวชระเบียน และฐานข้อมูลของผู้เข้ารับการรักษาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้
บุคลากรทางการแพทย์สามารถเข้าถึงข้อมูลของผู้เข้ารับการรักษาได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และ

ครบถ้วน (x̅ = 4.03 S.D. = 0.80) รองลงมาคือ โรงพยาบาลได้น ารูปแบบหรือแนวคิดการบริการ
ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การให้บริการ และปรับปรุงคุณภาพการบริการอย่างต่อเนื่อง  

(x̅ = 3.93 S.D. = 0.78) โรงพยาบาลมุ่งเน้นการสร้างและการพัฒนาการรักษาด้วยวิธีการหรือ
เทคโนโลยีทางการแพทย์ใหม่ๆที่ทันสมัย เพ่ือยกระดับการบริการ และเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

รักษาพยาบาลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด (x̅ = 3.92 S.D. = 0.83) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
โรงพยาบาลส่งเสริมให้บุคลากรคิดค้นพัฒนาอุปกรณ์และเครื่องมือทางการแพทย์ที่ช่วยเสริมสร้าง

ศักยภาพในการรักษาพยาบาล เพ่ือให้ผู้เข้ารับการบริการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น (x̅ = 3.64 S.D. = 
0.96) ตามล าดับ 

 
ตารางที่  17 ความถี่  ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัต
กรรมการบริหาร ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

 
 
 
 

นวัตกรรมการบรหิาร 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลได้น า
แนวคิดการบรหิาร และ
การพัฒนาองค์การแบบ
ใหม่มาใช้ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการ
ด าเนินงานให้แก่องค์การ 

35 
(21.61) 

63 
(38.89) 

54 
(33.33) 

7 
(4.32) 

3 
(1.85) 

3.74 0.91 มาก 
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ตารางที่ 17 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัตกรรมการ
บริหาร ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 17 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

นวัตกรรมการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.79 S.D. = 0.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลมีการปรับกล

ยุทธ์การบริหารและการจัดการองค์การ เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานเพ่ิมขึ้น (x̅ = 

นวัตกรรมการบรหิาร 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

2. โรงพยาบาลได้น า
แนวคิดการบรหิาร และ
การจัดการองค์การ
รูปแบบใหม่มาใช้ในการ
ควบคุมกิจกรรมการ
ด าเนินงาน การประเมิน
คุณภาพ และวัด
ประสิทธิผลในการบริหาร
องค์การ 

31 
(19.14) 

72 
(44.44) 

49 
(30.25) 

8 
(4.94) 

2 
(1.23) 

3.75 0.86 มาก 

3. โรงพยาบาลมีการปรบั
กลยุทธ์การบริหารและ
การจัดการองค์การ 
เพื่อให้องค์การมี
ประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานเพิ่มขึ้น 

40 
(24.69) 

71 
(43.83) 

45 
(27.78) 

5 
(3.08) 

1 
(0.62) 

3.89 0.83 มาก 

4. โรงพยาบาลมุ่งเน้น
การปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
องค์การ เพื่อพัฒนา
องค์การให้สอดคล้องและ
เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมของ
องค์การ 

36 
(22.22) 

70 
(43.21) 

43 
(26.54) 

9 
(5.56) 

4 
(2.47) 

3.77 0.94 มาก 

รวม 3.79 0.82 มาก 
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3.89 S.D. = 0.83) รองลงมาคือ โรงพยาบาลมุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ เพ่ือพัฒนา

องค์การให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การ  (x̅ = 3.77 S.D. = 0.94) 
โรงพยาบาลได้น าแนวคิดการบริหาร และการจัดการองค์การรูปแบบใหม่มาใช้ในการควบคุมกิจกรรม

การด าเนินงาน การประเมินคุณภาพ และวัดประสิทธิผลในการบริหารองค์การ  (x̅ = 3.75 S.D. = 
0.86) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาลได้น าแนวคิดการบริหาร และการพัฒนาองค์การ

แบบใหม่มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการด าเนินงานให้แก่องค์การ  (x̅ = 3.74 S.D. 
= 0.91) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 18 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 18 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ผลการด าเนินงานขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.55 S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็น

ผลการด าเนินงาน 
ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลมรีายได้
รวมเพิ่มขึ้น 

16 
(9.88) 

59 
(36.42) 

75 
(46.29) 

11 
(6.79) 

1 
(0.62) 

3.48 0.79 ปานกลาง 

2. โรงพยาบาลมีก าไร
สุทธิเพิ่มขึ้น 

15 
(9.26) 

54 
(33.33) 

77 
(47.53) 

13 
(8.03) 

3 
(1.85) 

3.40 0.84 ปานกลาง 

3. โรงพยาบาลมสี่วนแบ่ง
ทางการตลาดเพิ่มมากข้ึน 

11 
(6.79) 

57 
(35.19) 

76 
(46.91) 

15 
(9.26) 

3 
(1.85) 

3.36 0.82 ปานกลาง 

4. โรงพยาบาลได้รบัการ
ตอบรับจากผู้เข้ารับ
บริการรายเก่าและราย
ใหม่เป็นอย่างด ี

19 
(11.73) 

79 
(48.76) 

59 
(36.42) 

4 
(2.47) 

1 
(0.62) 

3.69 0.73 มาก 

5. โรงพยาบาลมี
ภาพลักษณ์องค์การที่ดี 
และมีชื่อเสียงด้าน
มาตรฐานการ
รักษาพยาบาล 

28 
(17.28) 

87 
(53.70) 

42 
(25.93) 

4 
(2.47) 

1 
(0.62) 

3.85 0.75 มาก 

รวม 3.55 0.69 มาก 
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รายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลมีภาพลักษณ์

องค์การที่ดี และมีชื่อเสียงด้านมาตรฐานการรักษาพยาบาล  (x̅ = 3.85 S.D. = 0.75) รองลงมาคือ 

โรงพยาบาลได้รับการตอบรับจากผู้เข้ารับบริการรายเก่าและรายใหม่เป็นอย่างดี (x̅ = 3.69 S.D. = 
0.73) ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลมีรายได้

รวมเพ่ิมข้ึน (x̅ = 3.48 S.D. = 0.79) รองลงมาคือ โรงพยาบาลมีก าไรสุทธิเพ่ิมขึ้น (x̅ = 3.40 S.D. = 

0.84) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาลมีส่วนแบ่งทางการตลาดเพ่ิมมากขึ้น เพ่ิมขึ้น  (x̅ = 
3.36 S.D. = 0.82) ตามล าดับ 

6. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขันของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ดัง
ตารางที่ 19 
 
ตารางที่ 19 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรง
ทางการแข่งขัน ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

ความรุนแรง 
ทางการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลเป็นธุรกิจ
ที่มีการแข่งขันสูง 
โรงพยาบาลต้อง
เตรียมพร้อมต่อการ
ปรับเปลีย่นกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจ เพื่อให้ทันต่อ
สภาวะการแข่งขันที่
รุนแรงได้อย่างต่อเนื่อง 

66 
(40.74) 

65 
(40.12) 

31 
(19.14) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.22 0.75 มาก 

2. โรงพยาบาล
จ าเป็นต้องสร้างความ
แตกต่างทางธุรกิจ เพื่อ
สร้างความโดดเด่น และ
เสรมิสร้างความแข็งแกร่ง
ทางธุรกิจให้สามารถ
รองรับสภาวะการแข่งขัน
ที่เพ่ิมขึ้นได ้

58 
(35.80) 

74 
(45.68) 

27 
(16.67) 

3 
(1.85) 

0 
(0.00) 

4.15 0.76 มาก 
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ตารางที่ 19 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรง
ทางการแข่งขัน ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

(n=162) 

 
จากตารางที่ 19 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความรุนแรงทางการแข่งขัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.24 S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลจ าเป็นต้อง
พัฒนาคุณภาพการบริการอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากผู้เข้ารับบริการมีความหลากหลาย และมีพฤติกรรม

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (x̅ = 4.43 S.D. = 0.69) รองลงมาคือ โรงพยาบาลเป็นธุรกิจที่มีการ

ความรุนแรง 
ทางการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3. โรงพยาบาลเป็นธุรกิจ
ที่มีการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีทางการแพทย์
อย่างรวดเร็ว 
โรงพยาบาลต้องน า
เทคโนโลยีทางการแพทย์
ที่ทันสมัยมาให้บริการ 
เพื่อเสรมิสร้างขีด
ความสามารถทางการ
แข่งขันให้พร้อมแข่งขัน
กับคู่แข่งทางธุรกิจได้
อย่างรวดเร็ว 

60 
(37.04) 

68 
(41.98) 

32 
(19.75) 

2 
(1.23) 

0 
(0.00) 

4.15 0.77 มาก 

4. โรงพยาบาล
จ าเป็นต้องพัฒนา
คุณภาพการบริการอย่าง
ต่อเนื่อง เนื่องจากผู้เข้า
รับบริการมีความ
หลากหลาย และมี
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว 

87 
(53.70) 

57 
(35.19) 

18 
(11.11) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.43 0.69 มาก 

รวม 4.24 0.64 มาก 
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แข่งขันสูง โรงพยาบาลต้องเตรียมพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจ เพ่ือให้ทันต่อสภาวะการ

แข่งขันท่ีรุนแรงได้อย่างต่อเนื่อง (x̅ = 4.22 S.D. = 0.75) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาล
จ าเป็นต้องสร้างความแตกต่างทางธุรกิจ เพ่ือสร้างความโดดเด่น และเสริมสร้างความแข็งแกร่งทาง

ธุรกิจให้สามารถรองรับสภาวะการแข่งขันที่เ พ่ิมขึ้นได้ (x̅ = 4.15 S.D. = 0.76) มีค่าเฉลี่ยเท่ากันกับ 
โรงพยาบาลเป็นธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีทางการแพทย์อย่างรวดเร็ว โรงพยาบาลต้อง
น าเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่ทันสมัยมาให้บริการ เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขันให้

พร้อมแข่งขันกับคู่แข่งทางธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว (x̅ = 4.15 S.D. = 0.77) ตามล าดับ 
7. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน

ความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยประกอบด้วย ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการ
การเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ดังตารางที่ 20-22 

 
ตารางที่ 20 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

 
 
ตารางที่ 20 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลมรีะบบ
การให้รางวัลแก่พนักงาน
ที่สร้างช่ือเสียงให้กับ
โรงพยาบาล 

33 
(20.37) 

64 
(39.51) 

53 
(32.72) 

9 
(5.55) 

3 
(1.85) 

3.71 0.92 มาก 

2. โรงพยาบาลให้รางวัล
เป็นสิ่งจูงใจแก่พนักงานท่ี
มีผลการด าเนินงานเกิน
กว่ามาตรฐานที่องค์การ
ก าหนดไว ้

26 
(16.05) 

67 
(41.36) 

53 
(32.72) 

14 
(8.64) 

2 
(1.23) 

3.62 0.90 มาก 
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(n=162) 

 
จากตารางที่ 20 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.69 S.D. = 0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงพยาบาลใช้นโยบายการ

ปรับเงินเดือนขึ้นประจ าปีและเงินโบนัสตามผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล (x̅ = 3.92 S.D. = 0.84) 

รองลงมาคือ โรงพยาบาลมีระบบการให้รางวัลแก่พนักงานที่สร้างชื่อเสียงให้กับโรงพยาบาล (x̅ = 
3.71 S.D. = 0.92) โรงพยาบาลให้รางวัลเป็นสิ่งจูงใจแก่พนักงานที่มีผลการด าเนินงานเกินกว่า

มาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ (x̅ = 3.62 S.D. = 0.90) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาล
สร้างแรงจูงใจให้พนักงานแข่งขันกันสร้างผลงาน เพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนทางการเงินที่เหนือกว่า

ระดับมาตรฐาน (x̅ = 3.51 S.D. = 0.95) ตามล าดับ 
 
 
 
 
ตารางที่ 21 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการการ
เปลี่ยนแปลง ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. 
ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3. โรงพยาบาลใช้
นโยบายการปรับ
เงินเดือนข้ึนประจ าปีและ
เงินโบนัสตามผลการ
ปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 

39 
(24.07) 

 

82 
(50.62) 

31 
(19.14) 

9 
(5.55) 

1 
(0.62) 

3.92 0.84 มาก 

4. โรงพยาบาลสร้าง
แรงจูงใจให้พนักงาน
แข่งขันกันสร้างผลงาน 
เพื่อให้ได้รับผลตอบแทน
ทางการเงินท่ีเหนือกว่า
ระดับมาตรฐาน 

24 
(14.81) 

58 
(35.80) 

60 
(37.04) 

16 
(9.88) 

4 
(2.47) 

3.51 0.95 มาก 

รวม 3.69 0.78 มาก 
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(n=162) 

 
 
 
 
 
ตารางที่ 21 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการการ
เปลี่ยนแปลง ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ) 

การจัดการ 
การเปลีย่นแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้
ทุกหน่วยงานวางแผน
พัฒนาองค์การร่วมกัน 
เพื่อเตรียมพร้อมรับมือ
และตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับ
องค์การ 

37 
(22.84) 

82 
(50.62) 

36 
(22.22) 

5 
(3.09) 

2 
(1.23) 

3.91 0.83 มาก 

2. โรงพยาบาลให้
ความส าคญักับการ
ปรับเปลีย่นกระบวนการ
ท างานให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ต่างๆที่
เกิดขึ้น เพื่อให้เกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบตัิงาน
มากขึ้น 

45 
(27.77) 

85 
(52.47) 

26 
(16.05) 

5 
(3.09) 

1 
(0.62) 

4.04 0.79 มาก 

3. โรงพยาบาลมีการ
วิเคราะห์และประเมิน
สถานการณ์ทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ 
เพื่อพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็น
ระบบ 

44 
(27.16) 

73 
(45.06) 

35 
(21.61) 

8 
(4.94) 

2 
(1.23) 

3.92 0.89 มาก 
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(n=162) 

 
จากตารางที่ 21 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การจัดการการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.97 S.D. = 0.75) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลให้
ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น เพ่ือให้

เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น (x̅ = 4.04 S.D. = 0.79) รองลงมาคือ ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลมีวิสัยทัศน์ต่อการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ โดยการกระตุ้นให้

พนักงานปรับตัวตามสถานการณ์อย่างต่อเนื่อง (x̅ = 4.02 S.D. = 0.82) โรงพยาบาลมีการวิเคราะห์
และประเมินสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือพัฒนาและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน

อย่างเป็นระบบ (x̅ = 3.92 S.D. = 0.89) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้ทุก
หน่วยงานวางแผนพัฒนาองค์การร่วมกัน เพ่ือเตรียมพร้อมรับมือและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดข้ึนกับองค์การ (x̅ = 3.91 S.D. = 0.83) ตามล าดับ 
 

 
 
 
 
ตารางที่ 22 ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุ่งเน้นความ
เป็นทางการ ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

(n=162) 

การจัดการ 
การเปลีย่นแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

4. ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลมีวิสัยทัศน์
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่
สอดคล้องกับสถานการณ์
ต่างๆ โดยการกระตุ้นให้
พนักงานปรับตัวตาม
สถานการณ์อย่างต่อเนื่อง 

44 
(27.16) 

86 
(53.09) 

26 
(16.05) 

3 
(1.85) 

3 
(1.85) 

4.02 0.82 มาก 

รวม 3.97 0.75 มาก 
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จากตารางที่ 22 พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การมุ่งเน้นความเป็นทางการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04 S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ผู้บริหารมีอ านาจในการ

ตัดสินใจ สั่งการ และแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์การตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา  (x̅ = 4.12 
S.D. = 0.78) รองลงมาคือ โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตามนโยบาย กฏระเบียบ 

และข้อบังคับของโรงพยาบาลอย่างเคร่งครัด (x̅ = 4.10 S.D. = 0.71) พนักงานของโรงพยาบาลทุก

การมุ่งเน้น 
ความเป็นทางการ 

ระดับความคิดเห็น 
x̅ S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้
พนักงานทุกคนต้อง
ปฏิบัติตามนโยบาย กฏ
ระเบียบ และข้อบังคับ
ของโรงพยาบาลอย่าง
เคร่งครดั 

46 
(28.40) 

89 
(54.94) 

24 
(14.81) 

3 
(1.85) 

0 
(0.00) 

4.10 0.71 มาก 

2. พนักงานของ
โรงพยาบาลทุกคนต้อง
ปฏิบัติตามค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชาอย่าง
เคร่งครดั 

33 
(20.37) 

99 
(61.11) 

28 
(17.28) 

2 
(1.24) 

0 
(0.00) 

4.01 0.65 มาก 

3. ผู้บริหารมีอ านาจใน
การตัดสินใจ สั่งการ และ
แก้ไขปัญหาต่างๆที่
เกิดขึ้นในองค์การ
ตามล าดับขั้นการบังคับ
บัญชา 

53 
(32.71) 

82 
(50.62) 

22 
(13.58) 

4 
(2.47) 

1 
(0.62) 

4.12 0.78 มาก 

4. โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้
พนักงานปฏิบัติหน้าที่จน
เกิดความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านในสายงานที่
ตนเองปฏิบัต ิ

33 
(20.37) 

 

96 
(59.26) 

24 
(14.81) 

8 
(4.94) 

1 
(0.62) 

3.94 0.78 มาก 

รวม 4.04 0.63 มาก 
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คนต้องปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด (x̅ = 4.01 S.D. = 0.65) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่จนเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในสายงาน

ที่ตนเองปฏิบัติ (x̅ = 3.94 S.D. = 0.78) ตามล าดับ 
8. การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการแบ่งปัน

ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
8.1 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 

  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยการ
ทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เ พ่ือหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ดังตารางที่ 23 
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จากตารางที่ 23 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยพบว่ามีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.053-0.799 ทั้งนี้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 
0.80 (ชวลิต ทับสีรัก, 2555: 38 ; Cooper and Schindler, 2006) นอกจากนั้นจากการทดสอบค่า 
Variance Infection Factor : VIF กับตัวแปรอิสระพบว่ามีค่า VIF มีค่าอยู่ระหว่าง 1.681-3.655 
ทั้งนี้ค่า VIF ต้องไม่เกิน 10 (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 20 ; Lee, Lee and Lee, 2000) แสดงว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 

8.2 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้าน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา 
 
ตารางที่ 24 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้าน
ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

ตัวแปร SN CC CT CKC TAC DDP CAP NBS 

x̅ 4.20 4.31 4.21 3.77 3.67 3.89 - - 

S.D. 0.68 0.63 0.62 0.70 0.87 0.72 - - 

SN         
CC 0.790***        

CT 0.705*** 0.783***       
CKC 0.628*** 0.661*** 0.705***      

TAC 0.452*** 0.528*** 0.630*** 0.710***     

DDP 0.555*** 0.588*** 0.605*** 0.737*** 0.677***    
CAP 0.126 0.184* 0.229** 0.286*** 0.368*** 0.266**   

NBS 0.138 0.085 0.053 0.170* 0.235** 0.193* 0.512***  
***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 24 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์โดยรวม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.628-0.705 (r = 
0.628 p < 0.001, r = 0.661 p < 0.001 และ r = 0.705 p < 0.001) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้าน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี มีค่าอยู่ระหว่าง 0.452-0.630 (r = 0.452 p < 0.001, r = 0.528 p < 0.001 และ r = 
0.630 p < 0.001) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทาง
สังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา มีค่าอยู่ระหว่าง 0.555-0.605 (r = 0.555 p 
< 0.001, r = 0.588 p < 0.001 และ r = 0.605 p < 0.001) 
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ตารางที่ 25 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทาง
สังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

CKC TAC DDP 

SN 
0.180* 
(0.091) 

-0.043 
(0.126) 

0.154 
(0.107) 

CC 
0.162 
(0.112) 

0.102 
(0.154) 

0.190 
(0.131) 

CT 
0.424*** 
(0.100) 

0.535*** 
(0.138) 

0.322* 
(0.117) 

CAP 
0.109 
(0.061) 

0.172 
(0.084) 

0.091 
(0.071) 

NBS 
0.053 
(0.071) 

0.116 
(0.098) 

0.092 
(0.083) 

Adjusted R2 0.545 0.445 0.416 
Maximum VIF 3.655 3.655 3.655 

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 25 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน
เครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้  ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1 
ก.-1 ค. สมมติฐานที่ 2 ก.-2 ค. และสมมติฐานที่ 3 ก.-3 ค. 

ผลการวิเคราะห์พบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม มีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.180 S.E. = 0.091 p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ก. ในขณะที่
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (β = -0.043 S.E. = 0.126 p > 0.05) ดังนั้นจึง
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ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 ข. และการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบต่อ

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (β = 0.154 S.E. = 
0.107 p > 0.05) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 ค. 

นอกจากนั้นยังพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ไม่มี
ผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถใน

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (β = 0.162 S.E. = 

0.112 p > 0.05, β = 0.102 S.E. = 0.154 p > 0.05  และ  β = 0.190 S.E. = 0.131 p > 0.05) 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 ก. สมมติฐานที่ 2 ข. และสมมติฐานที่ 2 ค. 

ส่วนการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมพบว่า มีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.424 S.E. = 0.100 p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ก. การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้

ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β 
= 0.535 S.E. = 0.138 p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ข. และการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.322 S.E. = 
0.117 p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ค. 
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8.3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้าน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

 
ตารางที่ 26 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับนวัตกรรมการบริการ 
และนวัตกรรมการบริหาร 

ตัวแปร SN CC CT SI AI CAP NBS 

x̅ 4.20 4.31 4.21 3.88 3.79 - - 

S.D. 0.68 0.63 0.62 0.73 0.82 - - 
SN        

CC 0.790***       

CT 0.705*** 0.783***      
SI 0.459*** 0.554*** 0.579***     

AI 0.537*** 0.593*** 0.602*** 0.799***    
CAP 0.126 0.184* 0.229** 0.333*** 0.257**   

NBS 0.138 0.085 0.053 0.227** 0.135 0.512***  
 ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตารางที ่26 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์โดยรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
นวัตกรรมการบริการ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.459-0.579 (r = 0.459 p < 0.001, r = 0.554 p < 0.001 
และ r = 0.579 p < 0.001) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน
เครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
นวัตกรรมการบริหาร มีค่าอยู่ระหว่าง 0.537-0.602 (r = 0.537 p < 0.001, r = 0.593 p < 0.001 
และ r = 0.602 p < 0.001)  
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ตารางที่ 27 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทาง
สังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อนวัตกรรมการ
บริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

SI AI 

SN 
-0.041 
(0.111) 

0.115 
(0.124) 

CC 
0.273* 
(0.136) 

0.239* 
(0.151) 

CT 
0.354** 
(0.122) 

0.305** 
(0.135) 

CAP 
0.149* 
(0.074) 

0.117 
(0.082) 

NBS 
0.115 
(0.086) 

0.023 
(0.096) 

Adjusted R2 0.394 0.402 

Maximum VIF 3.655 3.655 
 ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 27 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน

เครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 4 ก.-4 ค. และสมมติฐานที่ 
6 ก.-6 ค. 

ผลการวิเคราะห์พบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบ

ต่อนวัตกรรมการบริการ (β = -0.041 S.E. = 0.111 p > 0.05) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 ก. 
ในขณะที่การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร มีผลกระทบทางบวกต่อ

นวัตกรรมการบริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.273 S.E. = 0.136 p < 0.05) 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 ข. และการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.354 
S.E. = 0.122 p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 ค. อย่างไรก็ตามพบว่าตัวแปรควบคุมด้าน
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ทุนในการด าเนินงาน มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (β = 0.149 S.E. = 0.074 p < 0.05) 
นอกจากนั้นยังพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบต่อ

นวัตกรรมการบริหาร (β = 0.115 S.E. = 0.124 p > 0.05) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 ก. ในขณะ
ที่การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรม

การบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.239 S.E. = 0.151 p < 0.05) ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 6 ข. และการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มี

ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.305 S.E. 
= 0.135 p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 ค. 

8.4 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้  ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการ
บริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

 
ตารางที่ 28 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
สร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา กับนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

ตัวแปร CKC TAC DDP SI AI CAP NBS 

x̅ 3.77 3.67 3.89 3.88 3.79 - - 

S.D. 0.70 0.87 0.72 0.73 0.82 - - 

CKC        
TAC 0.710***       

DDP 0.737*** 0.677***      

SI 0.710*** 0.724*** 0.745***     
AI 0.751*** 0.663*** 0.736*** 0.799***    

CAP 0.286*** 0.368*** 0.266** 0.333*** 0.257**   
NBS 0.170* 0.235** 0.193* 0.227** 0.135 0.512***  

 ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที ่28 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์โดยรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับนวัตกรรมการบริการ มีค่าอยู่ ระหว่าง 0.710-0.745 (r = 
0.710 p < 0.001, r = 0.724 p < 0.001 และ r = 0.745 p < 0.001) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับนวัตกรรมการบริหาร มี
ค่าอยู่ ระหว่าง 0.663-0.751 (r = 0.751 p < 0.001, r = 0.663 p < 0.001 และ r = 0.736 p < 
0.001) 
 
ตารางที่ 29 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถใน
การสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

SI AI 

CKC 
0.200** 
(0.080) 

0.385*** 
(0.091) 

TAC 
0.304*** 
(0.061) 

0.155* 
(0.069) 

DDP 
0.373*** 
(0.074) 

0.351*** 
(0.085) 

CAP 
0.054 
(0.056) 

0.020 
(0.064) 

NBS 
0.022 
(0.064) 

-0.044 
(0.073) 

Adjusted R2 0.652 0.638 
Maximum VIF 2.675 2.675 

 ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 



 184 
 

 

จากตารางที่ 29 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร เพ่ือ
ทดสอบสมมติฐานที่ 5 ก.-5 ค. และสมมติฐานที่ 7 ก.-7 ค. 

ผลการวิเคราะห์พบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ มี

ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.200 S.E. 
= 0.080 p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 ก. นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ อย่ างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.304 S.E. = 0.061 p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
ที่ 5 ข. และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา มีผลกระทบ

ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.373 S.E. = 0.074 
p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 ค. 
 นอกจากนั้นยังพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ มี

ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.385 
S.E. = 0.091 p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 ก. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.155 S.E. = 0.069 p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 
ข. และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา มีผลกระทบ

ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.351 S.E. = 0.085 
p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 ค. 
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8.5 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของ
นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร ที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
ตารางที่ 30 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุของนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร กับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ 

ตัวแปร SI AI OP CAP NBS 

x̅ 3.88 3.79 3.55 - - 

S.D. 0.73 0.82 0.69 - - 
SI      

AI 0.799***     

OP 0.576*** 0.564***    
CAP 0.333*** 0.257** 0.487***   

NBS 0.227** 0.135 0.345*** 0.512***  
***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตารางที ่30 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์โดยรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของนวัตกรรมการบริการ กับผลการ
ด าเนินงานขององค์การ มีค่าเท่ากับ 0.576 (r = 0.576 p < 0.001) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
นวัตกรรมการบริหาร กับผลการด าเนินงานขององค์การ มีค่าเท่ากับ 0.564 (r = 0.564 p < 0.001) 
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ตารางที่ 31 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร ที่มี
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

OP 

SI 
0.212* 
(0.094) 

AI 
0.307** 
(0.082) 

CAP 
0.280*** 
(0.065) 

NBS 
0.112 
(0.076) 

Adjusted R2 0.457 
Maximum VIF 2.944 

 ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 31 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรม

การบริหาร ที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 8 และสมมติฐานที่ 9 
ผลการวิเคราะห์พบว่า นวัตกรรมการบริการ มีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ

องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.212 S.E. = 0.094 p < 0.05) ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 8 นอกจากนั้นยังพบว่า นวัตกรรมการบริหาร มีผลกระทบทางบวกต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.307 S.E. = 0.082 p < 0.01) 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 9 อย่างไรก็ตามพบว่าตัวแปรควบคุมด้านทุนในการด าเนินงาน มี

ผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 
0.280 S.E. = 0.065 p < 0.001) 
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8.6 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของ
ความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการ
บริหาร กับผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
ตารางที่ 32 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร กับผลการด าเนินงานขององค์การ 

ตัวแปร SI AI OP IC CAP NBS 

x̅ 3.88 3.79 3.55 4.24 - - 
S.D. 0.73 0.82 0.69 0.64 - - 

SI       
AI 0.799***      

OP 0.576*** 0.564***     

IC 0.443*** 0.430*** 0.429***    
CAP 0.333*** 0.257** 0.487*** 0.294***   

NBS 0.227** 0.135 0.345*** 0.150 0.512***  
***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตารางที ่32 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์โดยรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรม
การบริหาร กับผลการด าเนินงานขององค์การ มีค่าเท่ากับ 0.576 และ 0.564 ตามล าดับ (r = 0.576 
p < 0.001 และ r = 0.564 p < 0.001) ส่วนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของความรุนแรงทางการแข่งขัน 
ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร กับผลการด าเนินงานของ
องค์การ  มีค่าอยู่ ระหว่าง 0.429-0.443 (r = 0.443 p < 0.001, r = 0.430 p < 0.001 และ r = 
0.429 p < 0.001) 
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ตารางที่ 33 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร กับผลการด าเนินงานขององค์การ 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

OP 

SI 
0.182 
(0.094) 

AI 
0.278** 
(0.082) 

IC 
0.136* 
(0.070) 

SI*IC 
0.175 
(0.020) 

AI*IC 
0.353** 
(0.018) 

CAP 
0.240** 
(0.066) 

NBS 
0.123 
(0.075) 

Adjusted R2 0.469 

Maximum VIF 5.721 
***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 33 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร กับผลการด าเนินงานขององค์การ 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 10 ก. และสมมติฐานที่ 10 ข. 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขันไม่มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

นวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ (β = 0.175 S.E. = 0.020 p > 0.05) ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 10 ก.  ในขณะที่ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบทางบวกต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ  อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ ระดับ 0.01 (β = 0.353 S.E. = 0.018 p < 0.01) ดังนั้นจึ งยอมรับสมมติฐานที่  10 ข. 
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นอกจากนั้นตัวแปรควบคุมด้านทุนในการด าเนินงานยังมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ

องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.240 S.E. = 0.066 p < 0.01) 
อย่างไรก็ตามผลการวิเคราะห์พบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบทางบวกต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.353 S.E. = 0.018 p < 0.01) และระดับของความรุนแรงทางการแข่งขัน
ยังมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ โดย ณ 
ระดับการมนีวัตกรรมการบริหารเดียวกัน (x = 1.2) สถานการณ์ท่ีมีภาวะความรุนแรงทางการแข่งขัน
สูงจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์การเพ่ิมสูงขึ้น (y= 3.5) มากกว่าสถานการณ์ที่มีภาวะความ
รนุแรงทางการแข่งขันต่ ากว่า (y= 2.9) ดังภาพที่ 12 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 12 ผลกระทบของระดับความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการ
บริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
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8.7 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของ
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้าน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
 
ตารางที่  34 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทาง
สังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม  

ตัวแปร ER CM FO SN CC CT CAP NBS 

x̅ 3.69 3.97 4.04 4.20 4.31 4.21 - - 
S.D. 0.78 0.75 0.63 0.68 0.63 0.62 - - 

ER         
CM 0.705***        

FO 0.577*** 0.595***       

SN 0.559*** 0.633*** 0.600***      
CC 0.482*** 0.682*** 0.504*** 0.790***     

CT 0.454*** 0.720*** 0.521*** 0.705*** 0.783***    

CAP 0.238** 0.366*** 0.234** 0.126 0.184* 0.229**   
NBS 0.267** 0.246** 0.160* 0.138 0.085 0.053 0.512***  

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
 จากตารางที ่34 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์โดยรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน
เครือข่ายทางสังคม มีค่าอยู่ระหว่าง 0.559-0.633 (r = 0.559 p < 0.001, r = 0.633 p < 0.001 
และ r = 0.600 p < 0.001) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถ
ทางการสื่อสาร มีค่าอยู่ระหว่าง 0.482-0.682 (r = 0.482 p < 0.001, r = 0.682 p < 0.001 และ r 
= 0.504 p < 0.001) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการ
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ท างานเป็นทีม มีค่าอยู่ระหว่าง 0.454-0.720 (r = 0.454 p < 0.001, r = 0.720 p < 0.001 และ r 
= 0.521 p < 0.001) 
 
ตารางที่ 35 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทาง
สังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

SN CC CT 

ER 
0.114 
(0.075) 

-0.037 
(0.069) 

-0.137 
(0.064) 

CM 
0.406*** 
(0.081) 

0.644*** 
(0.075) 

0.735*** 
(0.069) 

FO 
0.320*** 
(0.082) 

0.164* 
(0.075) 

0.179* 
(0.070) 

CAP 
-0.138* 
(0.065) 

-0.048 
(0.060) 

0.018 
(0.055) 

NBS 
0.027 
(0.075) 

-0.065 
(0.069) 

-0.129 
(0.063) 

Adjusted R2 0.483 0.473 0.543 
Maximum VIF 2.394 2.394 2.394 

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 35 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการ

การเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่าย
ทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานที่ 11 ก.-11 ค. สมมติฐานที่ 13 ก.-13 ค. และสมมติฐานที่ 15 ก.-15 ค. 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น

ทีม (β = 0.114 S.E. = 0.075 p > 0.05, β = -0.037 S.E. = 0.069 p > 0.05 และ β = -0.137 
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S.E. = 0.064 p > 0.05) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 11 ก. สมมติฐานที่ 11 ข. และสมมติฐานที่ 11 
ค.  

นอกจากนั้นยังพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างาน

เป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.406 S.E. = 0.081 p < 0.001, β = 0.644 

S.E. = 0.075 p < 0.001 และ β = 0.735 S.E. = 0.069 p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 
13 ก. สมมติฐานที่ 13 ข. และสมมติฐานที่ 13 ค.  

ส่วนการมุ่งเน้นความเป็นทางการพบว่า มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

ด้านเครือข่ายทางสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.320 S.E. = 0.082 p < 
0.001) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 15 ก. และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ มีผลกระทบทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.164 S.E. = 0.075 p < 0.05 และ β = 0.179 S.E. = 
0.070 p < 0.05) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 15 ข. และสมมติฐานที่ 15 ค.  

อย่างไรก็ตามพบว่าตัวแปรควบคุมด้านทุนในการด าเนินงาน มีผลกระทบทางลบต่อการ

แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = -0.138 
S.E. = 0.065 p < 0.05) 
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8.8 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของ
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

 
ตารางที่  36 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เชิงพหุของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถใน
การสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา 

ตัวแปร ER CM FO CKC TAC DDP CAP NBS 

x̅ 3.69 3.97 4.04 3.77 3.67 3.89 - - 

S.D. 0.78 0.75 0.63 0.70 0.87 0.72 - - 
ER         

CM 0.705***        

FO 0.577*** 0.595***       
CKC 0.539*** 0.691*** 0.559***      

TAC 0.494*** 0.667*** 0.540*** 0.710***     
DDP 0.489*** 0.661*** 0.607*** 0.737*** 0.677***    

CAP 0.238** 0.366*** 0.234** 0.286*** 0.368*** 0.266**   

NBS 0.267** 0.246** 0.160* 0.170* 0.235** 0.193* 0.512***  
***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
 จากตารางที ่36 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์โดยรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.539-0.691 (r = 0.539 p < 0.001, r = 0.691 p 
< 0.001 และ r = 0.559 p < 0.001) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี มีค่าอยู่ระหว่าง 0.494-0.667 (r = 0.494 p < 0.001, r = 
0.667 p < 0.001 และ r = 0.540 p < 0.001) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของผลตอบแทนเชิง
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เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา มีค่าอยู่ระหว่าง 0.489-0.661 (r = 0.489 p < 
0.001, r = 0.661 p < 0.001 และ r = 0.607 p < 0.001) 
 
ตารางที่ 37 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถ
ในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

CKC TAC DDP 

ER 
0.044 
(0.074) 

-0.019 
(0.095) 

-0.067 
(0.077) 

CM 
0.519*** 
(0.080) 

0.496*** 
(0.102) 

0.493*** 
(0.083) 

FO 
0.217** 
(0.081) 

0.223** 
(0.102) 

0.346*** 
(0.083) 

CAP 
0.050 
(0.064) 

0.131 
(0.082) 

0.005 
(0.067) 

NBS 
-0.030 
(0.074) 

0.015 
(0.095) 

0.031 
(0.077) 

Adjusted R2 0.497 0.477 0.495 

Maximum VIF 2.394 2.394 2.394 
***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 37 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการ

การเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 12 ก.-12 ค. สมมติฐานที่ 14 ก.-14 ค. 
และสมมติฐานที่ 16 ก.-16 ค. 
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ผลการวิเคราะห์พบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้าน

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (β = 0.044 S.E. = 0.074 p > 0.05, β = -0.019 S.E. = 

0.095 p > 0.05 และ β = -0.067 S.E. = 0.077 p > 0.05) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 12 ก. 
สมมติฐานที่ 12 ข. และสมมติฐานที่ 12 ค. 

นอกจากนั้นยังพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และ

ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.519 

S.E. = 0.080 p < 0.001, β = 0.496 S.E. = 0.102 p < 0.001 และ β = 0.493 S.E. = 0.083 p < 
0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 14 ก. สมมติฐานที่ 14 ข. และสมมติฐานที่ 14 ค. 

ส่วนการมุ่งเน้นความเป็นทางการพบว่า มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ และด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.217 S.E. = 0.081 p < 0.01 และ β = 0.223 S.E. = 0.102 
p < 0.01) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 16 ก. และสมมติฐานที่ 16 ข. นอกจากนั้นการมุ่งเน้นความ
เป็นทางการ มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรม

การพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (β = 0.346 S.E. = 0.083 p < 0.001) ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 16 ค. 

9. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดัง

ตารางที ่38 
 
ตารางที่ 38 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

1 ก. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ 

β = 0.180 
S.E. = 0.091 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

1 ข. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

β = -0.043 
S.E. = 0.126 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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ตารางที่ 38 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

1 ค. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้าน
ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

β = 0.154 
S.E. = 0.107 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

2 ก. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการ
สื่อสารมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

β = 0.162 
S.E. = 0.112 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

2 ข. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการ
สื่อสารมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

β = 0.102 
S.E. = 0.154 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

2 ค. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการ
สื่อสารมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

β = 0.190 
S.E. = 0.131 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

3 ก. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีมมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 

β = 0.424 
S.E. = 0.100 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

3 ข. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีมมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

β = 0.535 
S.E. = 0.138 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

3 ค. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีมมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

β = 0.322 
S.E. = 0.117 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

4 ก. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

β = -0.041 
S.E. = 0.111 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

4 ข. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการ
สื่อสารมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

β = 0.273 
S.E. = 0.136 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 
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ตารางที่ 38 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

4 ค. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีมมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

β = 0.354 
S.E. = 0.122 

p < 0.01 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

5 ก. 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

β = 0.200 
S.E. = 0.080 

p < 0.01 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

5 ข. 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรม
การบริการ 

β = 0.304 
S.E. = 0.061 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

5 ค. 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนามีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการ
บริการ 

β = 0.373 
S.E. = 0.074 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

6 ก. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

β = 0.115 
S.E. = 0.124 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

6 ข. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการ
สื่อสารมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

β = 0.239 
S.E. = 0.151 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

6 ค. 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีมมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

β = 0.305 
S.E. = 0.135 

p < 0.01 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

7 ก. 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

β = 0.385 
S.E. = 0.091 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

7 ข. 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรม
การบริหาร 

β = 0.155 
S.E. = 0.069 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 
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ตารางที่ 38 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

7 ค. 

การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนามีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรม
การบริหาร 

β = 0.351 
S.E. = 0.085 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

8 

นวัตกรรมการบริการมีผลกระทบทางบวกต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 

β = 0.212 
S.E. = 0.094 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

9 

นวัตกรรมการบริหารมีผลกระทบทางบวกต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 

β = 0.307 
S.E. = 0.082 

p < 0.01 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

10 ก. 

ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์
ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานของ
องค์การ 

β = 0.175 
S.E. = 0.020 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

10 ข. 

ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์
ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานของ
องค์การ 

β = 0.353 
S.E. = 0.018 

p < 0.01 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

11 ก. 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 

β = 0.114 
S.E. = 0.075 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

11 ข. 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 

β = -0.037 
S.E. = 0.069 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

11 ค. 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

β = -0.137 
S.E. = 0.064 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

12 ก. 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ 

β = 0.044 
S.E. = 0.074 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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ตารางที่ 38 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

12 ข. 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่ งปันความรู้ที่ ชัดแจ้ งด้ านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

β = -0.019 
S.E. = 0.095 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

12 ค. 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา 

β = -0.067 
S.E. = 0.077 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

13 ก. 

การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 

β = 0.406 
S.E. = 0.081 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

13 ข. 

การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 

β = 0.644 
S.E. = 0.075 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

13 ค. 

การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

β = 0.735 
S.E. = 0.069 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

14 ก. 

การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ 

β = 0.519 
S.E. = 0.080 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

14 ข. 

การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่ งปันความรู้ที่ ชัดแจ้ งด้ านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

β = 0.496 
S.E. = 0.102 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

14 ค. 

การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา 

β = 0.493 
S.E. = 0.083 
p < 0.001 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

15 ก. 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 

β = 0.320 
S.E. = 0.082 
p < 0.001 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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ตารางที่ 38 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

15 ข. 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสาร 

β = 0.164 
S.E. = 0.075 

p < 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

15 ค. 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

β = 0.179 
S.E. = 0.070 

p < 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

16 ก. 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ 

β = 0.217 
S.E. = 0.081 

p < 0.01 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

16 ข. 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่ งปันความรู้ที่ ชัดแจ้ งด้ านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

β = 0.223 
S.E. = 0.102 

p < 0.01 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

16 ค. 

การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา 

β = 0.346 
S.E. = 0.083 
p < 0.001 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 
จากตารางที่ 38 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน

เครือข่ายทางสังคม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
สร้างความรู้ ขณะที่การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ไม่มีผลกระทบต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ส่วนการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ส าหรับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรม
การบริหาร ส่วนการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร นอกจากนั้นนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร ยังมีผลกระทบ
ทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยที่ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบทางบวกต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ ส าหรับปัจจัยเชิงสาเหตุ
ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มี
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ผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ส่วนการจัดการการ
เปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
นอกจากนั้นการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ยังมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 การวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา โดย
ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการ
รักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) จ านวน 5 ท่าน ควบคู่
กับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม ผู้วิจัยได้ค้นพบข้อมูลเชิงลึกเพ่ือสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) พบว่า
ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนมีทัศนคติต่อการแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยออกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านเครือข่ายทางสังคม 2) ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และ 3) ด้านวัฒนธรรมการ
ท างานเป็นทีม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.1 เครือข่ายทางสังคม 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นการสร้างเครือข่ายทางสังคมภายใน
โรงพยาบาล เพ่ือให้บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระดับปฐมภูมิ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความรัก ความผูกพัน ความไว้วางใจ การช่วยเหลือเกื้อกูล และการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข  
นอกจากนั้นยังเสริมสร้างความสัมพันธ์และบทบาททางสังคม เพ่ือให้บุคลากรแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
ผ่านกิจกรรมต่างๆที่จัดขึ้นในโรงพยาบาล กิจกรรมต่างๆมีบทบาทส าคัญในการหลอมรวมให้บุคลากรมี
วัฒนธรรมประเพณีร่วมกันและมีเอกลักษณ์เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ตัวอย่างกิจกรรมที่จัดขึ้นใน
โรงพยาบาลเอกชน ได้แก่ การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ในช่วงเทศกาลปีใหม่ การจัดงานเทศกาลสงกรานต์ 
การเลี้ยงสังสรรค์ระหว่างหน่วยงาน การท าบุญครบรอบวันก่อตั้งโรงพยาบาล และการท าบุญวันคล้าย
วันเกิดร่วมกันระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร เป็นต้น กิจกรรมดังกล่าวช่วยให้บุคลากรเกิดความ
ประทับใจและมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันมากขึ้น นอกจากนั้นยังสร้างเครือข่ายทางสังคมที่มีความส าคัญต่อ
การปฏิบัติงานร่วมกัน และเพ่ิมระดับความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นหาก
บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนมีความรักใครกลมเกลียวกันมากขึ้น เกิดความเข้าใจกันมากขึ้น และ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพ่ิมข้ึน พฤติกรรมดังกล่าวจะเป็นรากฐานส าคัญให้เกิด
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้อง
กับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 

H1 
H2 
H3 
H4 
H5 
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  “โรงพยาบาลเราจัดงานเลี้ยงปีใหม่ให้กับบุคลากรทุกปี ก็จะจัดเลี้ยงภายใน
โรงพยาบาล เพ่ือให้บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วม ให้บุคลากรสลับกันลงมารับประทานอาหาร หลังจาก
ทานอาหารเสร็จก็กลับขึ้นไปดูแลผู้ป่วยตามเดิม เฉลี่ยแล้วเราจะจัดงานเลี้ยงแบบนี้อย่างน้อยปีละ 2 
ครั้ง” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “กิจกรรมเราท าเป็น Routine เป็นเหมือนกิจกรรมประจ าปีอะไรพวกนี้ค่ะ ก็จะมี
เรื่องของงานปีใหม่ สงกรานต์ แล้วก็งานวันคล้ายวันเกิดโรงพยาบาลค่ะ” (ภัทรสิริ นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561)  
  “เรามีจัดงานปีใหม่ให้กับพนักงานทุกปี งานท าบุญวันครบรอบก่อตั้งโรงพยาบาล 
และท าบุญวันเกิดให้กับพนักงานทุกคน โดยเราจะเตรียมของตักบาตรให้กับพนักงานเจ้าของวันเกิด
และผู้บริหารของโรงพยาบาล พร้อมกับนิมนต์พระมาตักบาตรที่โรงพยาบาล ให้เจ้าของวันเกิดตัก
บาตรร่วมกันกับผู้บริหาร พนักงานเจ้าของวันเกิดก็จะประทับใจ เรามีการวัดความผูกพันของพนักงาน
ด้วยนะได้ประมาณ 50 กว่าเปอร์เซ็นต์ซึ่งถือว่าสูงมาก” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่ง
ที่ 3, 2561) 
  “เรามี Informal Meeting Group คือการสังสรรค์กันระหว่างแผนก โดยเราจะมี
งบประมาณให้แต่ละทีม เพ่ือที่เขาจะได้ไปด้วยกัน บางทีเรามีความรู้สึกว่าแผนกนั้นกับแผนกนี้มันไม่
ค่อยกลมเกลียวกันเท่าไหร่ เราก็จะให้เขาไปพักผ่อนข้างนอกกันสักคืน เพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยกัน ให้
ไปสนุกสนานกัน จะได้เชื่อมความสัมพันธ์กัน” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 
2561) 
  ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนประสบปัญหาขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
พยาบาลวิชาชีพที่เป็นบุคลากรในระบบบริการสุขภาพ เนื่องจากประชาชนมีความต้องการด้านบริการ
สุขภาพเพ่ิมขึ้นประกอบกับข้อจ ากัดด้านการจ้างงานและผลตอบแทนส่งผลให้โรงพยาบาลเอกชนไม่
สามารถจูงใจและรักษาพยาบาลวิชาชีพให้ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลของตนได้ ดังนั้นโรงพยาบาล
เอกชนที่ประสบปัญหาขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพจึงมีนโยบายสนับสนุนให้พยาบาลวิชาชีพสามารถ
ปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ภายในโรงพยาบาลได้ เช่น การให้พยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในคลินิกกุมารแพทย์ทั่วไปหมุนเวียนงานไปปฏิบัติงานที่คลินิกโรคผิวหนังเด็ก ทั้งนี้เพ่ือให้มี
พยาบาลวิชาชีพเพียงพอต่อการให้บริการผู้ป่วยในแต่ละวัน การปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงานนั้นส่งผลให้
พยาบาลวิชาชีพได้รับการถ่ายทอดทักษะ ความรู้ ความช านาญ การสะสมประสบการณ์การเรียนรู้ 
และเพ่ิมระดับความสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคลากรหน่วยงานๆอ่ืนของโรงพยาบาล อย่างไรก็ตาม
ส าหรับบางแผนกของโรงพยาบาลเอกชนก็ไม่อนุญาตให้พยาบาลวิชาชีพปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงานได้ 
เนื่องจากจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของพยาบาล
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วิชาชีพในการท าหัตถการ (Medical Procedure) กับผู้ป่วย เช่น พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการส่องกล้อง เป็นต้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “พยาบาลสามารถท างานข้ามแผนกได้ ยกเว้นพยาบาลแผนกตาจะท างานข้ามแผนก
ไม่ได้ เพราะต้องใช้เครื่องมือที่มีลักษณะพิเศษและต้องใช้ความช านาญในการลงมือปฏิบัติ” (ภัทรลดา 
นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “พยาบาลสามารถหมุนเวียนงานได้ เพ่ือให้เพียงพอในแต่ละวัน พยาบาลคลินิกเด็ก
สามารถไปท างานคลินิกอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับเด็กได้ เช่น พยาบาลคลินิกกุมารแพทย์ทั่วไปเปลี่ยนไป
ท างานที่คลินิกโรคผิวหนังเด็ก แต่ก็จะมีพยาบาลที่ท างานเกี่ยวกับการส่องกล้องที่ต้องอาศัยความ
ช านาญไม่สามารถให้พยาบาลแผนกอ่ืนมาท าแทนได้” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 
3, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
พบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีการใช้กลยุทธ์การสร้าง
แบรนด์ (Branding) เพ่ือขยายเครือข่ายสาขาของโรงพยาบาล ดังนั้นการประชุมต่างๆจึงถูกจัดขึ้น ณ 
โรงพยาบาลเอกชนที่เป็นส านักงานใหญ่ บุคลากรทุกเครือข่ายสาขาของโรงพยาบาลเอกชนจ าเป็นต้อง
เข้าร่วมประชุมเพ่ือรับทราบนโยบายและน าเสนอผลงานต่างๆ เช่น การสร้างองค์ความรู้ใหม่ของ
หน่วยงานต่างๆภายในโรงพยาบาลเอกชนที่ตนปฏิบัติงานและของเครือข่ายสาขาต่างๆ เพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นหากบุคลากรมีความประสงค์ท่ีจะน าองค์ความรู้ต่างๆที่ได้รับการ
เผยแพร่ในที่ประชุมมาปฏิบัติ บุคลากรจ าเป็นต้องใช้ขีดความสามารถที่เกี่ยวข้องกับทักษะมนุษย
สัมพันธ์ที่เป็นความสัมพันธ์ส่วนบุคคลและเครือข่ายทางสังคมในการติดต่อสอบถามกับบุคลากรที่เป็น
ผู้น าเสนอองค์ความรู้นั้น เพ่ือรับทราบข้อมูลเชิงลึก เรียนรู้ขั้นตอนวิธีการ และแนวทางการปฏิบัติที่
ถูกต้องโดยตรง จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
  “บางทีเห็นเขาท าได้อย่างนี้ โรงพยาบาลนั้นได้ Certificate อันนี้มา หน่วยงานนี้ได้
อันนั้นมา แล้วท าไมหน่วยงานเรายังไม่ได้ คือเป็นโรงพยาบาลสาขาของเราหรือเป็นหน่วยงานใน
โรงพยาบาลของเรา บางทีเราก็โทรไปถามเองเลย เราก็บอกลูกน้องว่าก็โทรไปถามเขาแล้วกันว่าเขาท า
กันอย่างไร ฉันสนใจฉันอยากท าได้บ้าง” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากส าหรับการลงทะเบียนผู้ป่วย 
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ณ แผนกลงทะเบียนหรือแผนกเวชระเบียนของโรงพยาบาลเอกชนเป็นขั้นตอนแรกในการเข้ารับ
บริการของผู้ป่วยทุกคน บุคลากรแผนกลงทะเบียนต้องมีความรู้เกี่ยวกับสิทธิ์การรักษาพยาบาล สิทธิ์
การเบิกประกันภัยสุขภาพ พ.ร.บ.ต่างๆ และโปรโมชั่นต่างๆของโรงพยาบาล เพ่ือบันทึกข้อมูลใน
ระบบเวชระเบียนแล้วส่งต่อผู้ป่วยให้ได้รับการรักษาอย่างถูกต้องและรวดเร็ว บุคลากรแผนก
ลงทะเบียนจึงต้องปฏิบัติงานด้วยความแม่นย า นอกจากนั้นยังต้องปฏิบัติงานแข่งกับเวลาท าให้ไม่มี
เวลาสอนงานเกี่ยวกับระบบการลงทะเบียนให้กับพนักงานใหม่ และไม่มีเวลาแบ่งปันข้อมูลความรู้
เกี่ยวกับสิทธิ์การรักษาพยาบาลและการเบิกประกันภัยสุขภาพ ดังนั้นพนักงานใหม่ของแผนก
ลงทะเบียนจึงต้องเรียนรู้จากคู่มือการปฏิบัติงานและติดต่อสอบถามกับบริษัทประกันภัยด้วยตนเอง 
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 

“มีเด็กเข้าใหม่มาอยู่แผนกลงทะเบียนซึ่งดูแล้วเหมือนไม่ยากแต่จริงๆแล้วยากมาก 
คือคุณจะต้องรู้ระบบทั้งหมดของโรงพยาบาลว่ามีสิทธิ์ในการรักษาอะไรบ้าง เช่น เงินสด ประกันสังคม 
ประกันบริษัทโน้นบริษัทนี้ คนไข้บาดเจ็บจากรถชนก็ต้อง พ.ร.บ. คนไข้บาดเจ็บจากการท างานก็ต้อง
ใช้สิทธิ์กองทุน Gift Voucher ที่เป็น Promotion ของฝ่ายการตลาด คือคุณต้องรู้ Code ทั้งหมด 
เพ่ือท าการคีย์ในระบบแล้วส่งต่อคนไข้ให้ถูกต้องและรวดเร็ว แล้วก็จะมีความกดดันจากการรอรับ
บริการของคนไข้ พนักงานเก่าก็จะไม่มีเวลาสอนงานเนื่องจากคนไข้เยอะ ถ้าพนักงานใหม่ถามมากก็
หงุดหงิด ท าให้พนักงานใหม่ต้องเรียนรู้เองจากคู่มือหรือไม่ก็โทรถามปรึกษาบริษัทประกันเอง ในส่วน
ของต าแหน่งนี้ก็จะมีการ Turnover สูง” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 

นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมยังไม่มีผลกระทบต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจากโรงพยาบาล
เอกชนมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมประจ าปีให้กับบุคลากรรายบุคคลเป็นประจ าทุกปี โดยเป็น
แผนการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาล ดังนั้นบุคลากรทุกคนจะต้องเข้ารับการ
ฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมที่โรงพยาบาลเอกชนได้ก าหนดไว้ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 

“โรงพยาบาลมีการก าหนดแผนการอบรมของพนักงานทุกคนไว้อยู่แล้วค่ะ ตาม
แผนงานของโรงพยาบาล” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  1.2 ความสามารถทางการสื่อสาร 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรแบ่งปันความรู้ ทักษะ 
ความช านาญ และประสบการณ์ต่างๆผ่านการสื่อสารทั้งแบบวัจนภาษาและอวัจนภาษา โดยใช้
กระบวนการขัดเกลาทางสังคมเป็นทางแนวทางในการสื่อสารความรู้เชิงปรนัยให้เกิดประสิทธิผลด้วย
การให้สังเกตและเลียนแบบพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีสามารถเป็นแบบอย่างเพ่ือให้บุคลากร
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ประพฤติปฏิบัติตาม เช่น ผู้บริหารของโรงพยาบาลปฏิบัติหน้าที่ให้บริการแก่ผู้เข้ารับบริการด้วยตนเอง 
เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรมีพฤติกรรมการบริการที่เป็นเลิศ และใช้การสื่อสารองค์การเป็นช่องทางในการ
ประกาศยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี เพ่ือให้บุคลากรอ่ืนๆรับทราบและยึดถือเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติ นอกจากนั้นยังมีการประชุมและการพูดคุยแบบไม่เป็นทางการ เช่น การประชุมแบบไม่
เป็นทางการนอกสถานที่ เพ่ือปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การให้กับบุคลากรได้เรียนรู้บรรทัดฐานทางสังคม 
ได้แก่ วิถีประชา จารีต และกฏระเบียบข้อบังคับต่างๆของโรงพยาบาล ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง
และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแนวทางที่โรงพยาบาลต้องการ จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราก็จะติดหนังสือประกาศเกียรติคุณยกย่องชมเชยการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน
ไว้ตามบอร์ดประกาศต่างๆของโรงพยาบาลว่าพนักงานคนนี้ แผนกนี้ ท าความดีเรื่องอะไร เช่น ดูแล
คนไข้ได้ดีมาก ประทับใจ และตอนท้ายหนังสือประกาศเกียรติคุณฝ่ายบริหารจะเขียนขอบคุณ
พนักงานที่ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการให้บริการ...   โรงพยาบาลมีโครงการพฤติกรรมบริการสู่ความ
เป็นเลิศ ผู้บริหารจะลงพ้ืนที่บริการด่านหน้า เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมบริการสู่ความเป็นเลิศ
...   เราก็จะมีการประชุมระดับหัวหน้างานที่เป็นนอกสถานที่ แล้วก็มีประชุมภายในที่จะจัดทุกเดือน 
ส่วนใหญ่เราจะใช้เวทีของการประชุมเป็นหลัก” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 
2561) 
  “เวลาเรามีโครงการหรือแคมเปญต่างๆ เช่น เรื่องมาตรฐานการให้บริการ ผู้บริหาร
ของเราจะลงมือปฏิบัติให้พนักงานดูเป็นตัวอย่างเลย...   เรามีการประกาศยกย่องพนักงานที่
ปฏิบัติงานดีไว้ในระบบ Intranet ของโรงพยาบาล เพ่ือให้เป็นแบบอย่างกับพนักงานคนอ่ืนๆ” (ภัทร
วดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  เนื่องจากพันธกิจหลักของโรงพยาบาลเอกชนคือ การมุ่ งเน้นการให้บริการทาง
การแพทย์แก่ผู้เข้ารับบริการอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบุคลากรทางการแพทย์ของโรงพยาบาล
เอกชนจึงประกอบด้วยผู้ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และความช านาญทางวิชาชีพในด้านต่างๆจ านวน
มาก เช่น แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร พยาบาลวิชาชีพ นักเทคนิคการแพทย์ นักกายภาพบ าบัด และ
นักกิจกรรมบ าบัด เป็นต้น บุคลากรทางการแพทย์ดังกล่าวเป็นผู้ที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในสาขา
วิชาชีพ และได้รับการขึ้นทะเบียนใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะให้เป็นผู้ประกอบวิชาชีพจากสภา
วิชาชีพต่างๆ ได้แก่ แพทยสภา (The Medical Council of Thailand) ทันตแพทยสภา (The Dental 
Council) สภาเภสัชกรรม (The Pharmacy Council of Thailand) สภาการพยาบาล (Thailand 
Nursing and Midwifery Council) และสภา เทคนิ คก าร แพทย์  (The Medical Technology 
Council) เป็นต้น ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนจึงส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพ
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ต่างๆเป็นผู้ถ่ายทอดเคล็ดลับ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญ และแบ่งปันประสบการณ์การ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรอ่ืนๆของโรงพยาบาล เช่น การให้เภสัชกรถ่ายทอดความรู้เรื่องยาให้กับ
พยาบาล และการให้พยาบาลวิชาชีพแนะน าแนวทางการปฏิบัติงานให้กับผู้ช่วยพยาบาล ทั้งนี้ เพ่ือให้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถเพียงพอในการรักษาพยาบาลตามมาตรฐานการรักษาอย่างมี
ประสิทธิภาพ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
  “การให้ข้อมูลลูกค้า หมอจะไม่มีเวลามาให้ข้อมูล เพราะฉะนั้นหมอจะบรีฟเฉพาะ
ส่วนที่ส าคัญ ประเด็นที่คนไข้ต้องการถามเยอะๆก็จะมีการท าการบ้านพวกนี้แล้วก็มาเทรนนิ่ง
เจ้าหน้าที่ อาจจะเป็นผู้ช่วย เป็นหน้าห้อง เป็นหน่วยงานที่ให้ข้อมูลลูกค้า นอกจากนั้นถ้าเป็นเรื่องที่
เกี่ยวกับยาเราก็จะเชิญเภสัชกรของเรามาให้ความรู้กับคนอ่ืนๆ เช่น เภสัชกรมาให้ความรู้กับพยาบาล
เรื่องยา ก็คือจะมาแลกเปลี่ยนข้อมูลกันแบบนี้” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 
2561) 
  “การท างานของพยาบาลวิชาชีพจะเกี่ยวข้องกับคนไข้มากกว่า เพราะฉะนั้นจะ
สื่อสารกับคนไข้ได้ดีกว่าผู้ช่วยพยาบาล โดยเฉพาะงานที่มันเป็น Routine พยาบาลวิชาชีพจะแนะน า
แนวทางการท างานให้กับผู้ช่วยพยาบาล มีการส่งมอบงาน ส่งมอบเวร” (ภัทรสุดา นามสมมติ , 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนใช้รูปแบบการสื่อสารภายในองค์การจากบนลงล่าง (Downward 
Communication) เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและการเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงาน โดยผู้บริหาร 
ผู้บังคับบัญชา และหัวหน้างาน จะสื่อสารโดยตรงกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือชี้แจงเป้าหมายขององค์การ 
จุดมุ่งหมายขององค์การ และวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกัน นอกจากนั้นยังสร้างแรงจูงใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความแตกต่างกันในแต่ละเจนเนอเรชั่นได้พัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน เรียนรู้
ประสบการณ์ข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เวลาพนักงานเกิดข้อผิดพลาด เราจะไม่ต าหนิ แต่จะ Motivate ว่าความผิดพลาด
มันเกิดกันได้ แล้วให้เขาตรวจสอบว่าความผิดพลาดมันเกิดขึ้นจากอะไร ให้หาแนวทาง เรียนรู้
ข้อผิดพลาด เพ่ือไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดขึ้นอีก...   พนักงานเจน Z จะไม่ชอบการถูกบังคับให้ปฏิบัติตาม
ค าสั่ง เราเป็นหัวหน้างานก็ต้อง Motivate ให้ถูกจุด เช่น ให้เขาไปคิดแผนการปฏิบัติงานมา แต่จริงๆ
แล้วเรามีแผนนั้นอยู่แล้วนะ พอเขามาเสนอแผนการปฏิบัติงาน เราก็บอกว่าลองเพ่ิมตรงนี้นิดตัดตรงนี้
ออกหน่อยดีกว่าไหม แล้วก็ให้เขาน าแผนการปฏิบัติงานไปเสนอให้ผู้บริหารฟัง พนักงานเขาจะรู้สึก
ภูมิใจเพราะว่ามันเป็นไอเดียของเขา” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
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  “พวก Vision, Mission, Core Value ต่างๆนี้ ผู้บริหารระดับสูงจะเป็นคนแจ้งให้
พนักงานทราบในวันปฐมนิเทศค่ะ” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  “แน่นอน เรามีปรัชญาขององค์การว่า คุณต้องคิด คุณต้องท า คุณต้อง Suggestion 
โดยที่ไม่ต้องมาคิดว่าความคิดของคุณจะถูกต้องหรือไม่ เพ่ือที่จะ Encourage กระตุ้นให้เขาได้เสนอ
ครับ แล้วก็ให้ Respect กัน ทุกคนคือผิดถูกไม่รู้ก็ให้เคารพซึ่งกันและกัน” (ภัทรดนัย นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
พบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนบาง
ต าแหน่งขาดทักษะด้านการสื่อสาร โดยที่ทักษะด้านการสื่อสารมีความเกี่ยวข้องกับคุณวุฒิทางการ
ศึกษา บุคลากรที่มีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงจะมีทักษะด้านการสื่อสารมากกว่าบุคลากรที่มีคุณวุฒิทาง
การศึกษาน้อยกว่า เช่น บุคลากรแผนกลงทะเบียนหรือแผนกเวชระเบียนซึ่งเป็นบุคลากรที่มี
ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญอย่างมาก สามารถจดจ ารหัสต่างๆเกี่ยวกับสิทธิ์การรักษาพยาบาล
ของผู้เข้ารับบริการได้ทั้งหมด และสามารถบันทึกข้อมูลของผู้เข้ารับบริการในระบบลงทะเบียนได้
อย่างถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว แต่บุคลากรดังกล่าวไม่สามารถแบ่งปันความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงาน
คนอ่ืนๆ และไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรเพราะขาดทักษะด้านการรับรู้
และการสื่อสาร เนื่องจากโรงพยาบาลก าหนดเกณฑ์คุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรแผนกลงทะเบียนไว้
ที่ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบ
ข้อมูลทีส่อดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “คนที่จะเป็นพ่ีเลี้ยงแผนกนี้ได้คือ เขาท างานด้านลงทะเบียนนี้มา 20 ปี และเขา
สามารถจ า Code ได้ทั้งหมดโดยไม่ต้องเปิดดูคู่มือ สามารถลงทะเบียนผู้ป่วยคนหนึ่งได้ภายในเวลาไม่
เกิน 1 นาที มีความช านาญเข้ามาเก่ียวข้อง แต่เขาไม่สามารถถ่ายทอดความช านาญให้ใครได้ ถ่ายทอด
เป็นขั้นตอนการท างานก็ไม่ได้ คือมีปัญหาเรื่องการรับรู้กับการสื่อสารมาก คิดว่าเกี่ยวข้องกับระดับ
การศึกษาและอายุเพราะต าแหน่งนี้รับเด็ก ปวส.” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 
2561) 
  การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารไม่มีผลกระทบต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  เนื่องจากหากบุคลากรของ
โรงพยาบาลเอกชนปราศจากขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อผู้บังคับบัญชารับทราบปัญหาและ
แก้ไขปัญหาด้วยการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งอาจเกิดสัมฤทธิ์ผลชั่วคราวในระยะสั้น
หรืออาจไม่เกิดสัมฤทธิ์ผล บุคลากรที่ปราศจากแรงจูงใจจะเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายไม่อยากปฏิบัติงาน
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และไม่อยากพัฒนาตนเองถึงแม้ว่าโรงพยาบาลจะมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้ต่างๆมากมาย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “พยาบาลของเราถ้าใจเขาไม่อยู่แล้ว จะ Motivate อย่างไรเขาก็ไม่อยากอยู่ เขาก็
ท างานให้เราไม่เต็มร้อย ไม่มีการพัฒนาตัวเอง แม้เราจะมีระบบ Support ให้เขาเรียนรู้พัฒนาก็ตาม 
คนที่รับผลก็คือคนไข้กับสถานที่ เพราะนายจ้างต้องรับผิดชอบต่อการกระท าของลูกจ้าง” (ภัทรดนัย 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารยังไม่มี
ผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนสนับสนุนให้พนักงานใหม่เกิดประสบการณ์ตรงและเกิดการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) แต่เนื่องจากบุคลากรผู้สอนงานขาดทักษะด้านการสื่อสาร
และการถ่ายทอดความรู้ส่งผลให้การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงของพนักงานใหม่ไม่มีประสิทธิภาพ 
เช่น บุคลากรแผนกลงทะเบียนหรือแผนกเวชระเบียนของโรงพยาบาลซึ่ งเป็นบุคลากรที่มี
ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญสูง แต่ขาดทักษะด้านความสามารถทางการสื่อสารจึงไม่สามารถ
ถ่ายทอดความรู้หรือสอนงานจากประสบการณ์ตรงของตนเองให้กับพนักงานใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามโรงพยาบาลเอกชนมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวด้วยการให้
พนักงานใหม่เรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงควบคู่กับการฝึกอบรมภายในองค์การ จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “คือเราคิดว่าวิธีเรียนรู้งานที่เร็วที่สุดคือ การเรียนรู้หน้างานนี้แหละดีที่สุด คุณไม่
ต้องไปเรียนรู้ที่ไหนหรอก On the Job ดีสุด แต่ต้องมีความสามารถในการสื่อสาร On the Job บาง
ทีมันก็โหดร้ายนะ เช่น Case แผนกลงทะเบียน ซึ่งจริงๆแล้วมันจะต้องมีการ Training และ On the 
Job นี้แหละควบคู่กันไป” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  1.3 วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม โดยการก าหนดวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้เป็นองค์ประกอบหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ 
เพ่ือให้บุคลากรยึดถือเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีปฏิบัติร่วมกัน เกิดการหล่อหลอมพฤติกรรมของ
บุคลากรให้เป็นเอกลักษณ์ ความสามัคคี และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การก าหนดวัฒนธรรมการ
ท างานเป็นทีมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core Value) ที่สะท้อนเจตคติ ความเชื่อ และค่านิยมที่มีคุณค่า
ขององค์การให้บุคลากรได้รับรู้และยึดถือเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติร่วมกัน  ทั้งนี้เพ่ือให้โรงพยาบาล
เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน และเป็นพลังขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่เป้าหมายตามที่ได้วางแผน
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ไว้ นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังมีการก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน (Key Performance 
Indicators : KPI) ในระดับหน่วยงาน (Department Indicators) เพ่ือให้บุคลากรแต่ละหน่วยงาน
เกิดความสามัคคีและร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราก าหนดให้แต่ละแผนกมีเป้าหมาย KPI ในการท างานร่วมกัน โดยวัดจากยอด
รายได้ของแผนก เช่น ก าหนดว่าแผนกตาต้องมีรายได้เท่าไหร่ต่อเดือน” (ภัทรลดา นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “โรงพยาบาลเราก าหนดการท างานเป็นทีมไว้ให้เป็นค่านิยมหลัก และก็ให้มีความ
เคารพให้เกียรติผู้อ่ืนด้วย” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “ทีมเวิร์คมันส าคัญครับเราท างานแบบนี้ พอเราตั้งเป้าหมายอย่างนี้ ก็จะมี Vision, 
Mission, Core Value ให้พนักงานยึด แล้วก็มีเป้าหมายว่าเราจะเป็นอย่างไร เพราะถ้าเราไม่มี
เป้าหมาย เราก็ต่างคนต่างท ามา ผลลัพธ์มันก็ไม่ได้ มันต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน” (ภัทรดนัย นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนแบ่งโครงสร้างการให้บริการผู้ป่วยออกเป็นศูนย์หรือคลินิกแพทย์
เฉพาะทางต่างๆ เพ่ือให้บริการผู้ป่วยโดยแพทย์ผู้ประกอบวิชาชีพเวชกรรมที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทาง สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ป่วยได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว เช่น คลินิกอายุรกรรม
ทั่วไป คลินิกศัลยกรรมกระดูกและข้อ คลินิกจักษุ คลินิกโรคหัวใจ คลินิกกุมารเวชศาสตร์ และคลินิก
ทันตกรรม เป็นต้น แต่ละศูนย์หรือคลินิกแพทย์เฉพาะทางดังกล่าวจ าเป็นต้องมีการปฏิบัติงานร่วมกัน 
มีการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างแพทย์ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางด้านต่างๆ และมีการส่งต่อผู้ป่วยไปยัง
ศูนย์บริการเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิค เพ่ือตรวจสอบและวิเคราะห์พยาธิสภาพต่างๆในร่างกาย
ของผู้ป่วยส าหรับให้แพทย์ได้ใช้เป็นข้อมูลประกอบการวินิจฉัยและติดตามการรักษาโรคได้อย่าง
ถูกต้อง ดังนั้นการเรียนรู้และการท างานร่วมกันเป็นทีมของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาล
เอกชนจึงจ าเป็นต้องอาศัยทักษะ ความรู้ ความช านาญ และทัศนคติเชิงบวกเกี่ยวกับการท างานเป็น
ทีม เพ่ือให้เกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทางการแพทย์ จาก
การสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “หมอเฉพาะทางแต่ละแผนกจะรักษาคนไข้ข้ามแผนกไม่ได้ เช่น หมออายุรกรรม 
หมอตา หมอกระดูก แต่ถ้าหากมีการผ่าตัดแล้วคนไข้มีประวัติเป็นโรคหัวใจ หมอผ่าตัดจะต้อง 
Consult หมออายุรกรรมโรคหัวใจก่อนที่จะท าการผ่าตัด” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชน
แห่งที่ 1, 2561) 
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  “มันก็เป็นปกติที่เราท างานกันหลายฝ่ายเพราะทุกอย่างเราท างานเป็นทีม อย่างทีม
แพทย์ คนๆหนึ่งเป็นหลายโรค ก็ต้อง  Consult กันไป Consult กันมา แต่บางอย่างมันอยู่ที่ความรู้
ความช านาญ มันก็ไม่ได้หมายความว่าจะมีความเห็นตรงกัน ถ้าเรายอมรับได้ แล้วทัศนคติเราเปิดมันก็
จะได้ Best Result คือผลที่ดีที่สุด” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  “แพทย์เฉพาะทางจะมี consult กัน แต่บางทีคนไข้เขาไม่เข้าใจเพราะว่าเขาต้อง
เสียค่าใช้จ่าย สมมติว่าผมเป็นแพทย์ แล้วคุณเป็นไข้หวัดมารักษากับผม แต่ปรากฏว่าคุณบอกอาการที่
มันเป็นอย่างอ่ืนด้วย คุณบอกว่าคุณปวดท้องด้วย ผมก็ต้องส่งไปให้คุณไปรักษากับหมอที่เขามีความ
ช านาญด้านนี้ ผมจะรักษาเองไม่ได้นะครับ เพราะว่าผมไม่ได้มีความช านาญทางด้านนี้ ก็ต้องส่งต่อไป” 
(ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  นอกจากการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการแพทย์ที่ปฏิบัติงานตามศูนย์หรือ
คลินิกแพทย์เฉพาะทางต่างๆในโรงพยาบาลเอกชนซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรส่วน Front Office ของ
โรงพยาบาลแล้ว โรงพยาบาลเอกชนยังมีการท างานเป็นทีมประสานกันระหว่างบุคลากรส่วน Front 
Office กับบุคลากรส่วน Back Office ของโรงพยาบาลด้วย เช่น บุคลากรแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และแผนกการตลาด เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้แก่โรงพยาบาลและ
ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาความไม่ราบรื่นจากกระบวนการปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล เพ่ือสร้างความ
พึงพอใจให้กับผู้เข้ารับบริการ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้อง
กับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “โรงพยาบาลเราแบ่งเป็น Unit เป็นแผนกต่างๆ มี 60 กว่าแผนกจะอยู่ในนี้หมด 
เพราะฉะนั้นแพทย์ พยาบาล พนักงานบริการ พนักงานออฟฟิซ เราก็จะต้องมีการให้ความรู้เขา 
เพ่ือที่จะประสานให้เป็นหนึ่งเดียวกัน โดยเฉพาะเราจะเป็นหนึ่งได้เราก็ต้องเยี่ยมในเรื่องพวกนี้ ไม่ว่า
จะเป็นทางด้านวิชาการ หรือด้านเทคนิคความเชี่ยวชาญ” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชน
แห่งที่ 5, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้มีบุคลากรของโรงพยาบาลถ่ายทอดความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานใหม่ โดยใช้วิธีการสอนงานและระบบพ่ีเลี้ยง เพ่ือให้
พนักงานใหม่เรียนรู้บทบาท หน้าที่ และขอบเขตการปฏิบัติงานจากการฝึกหัดงาน (Apprenticeship) 
พนักงานใหม่จะเข้าใจแนวทางการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การผ่านกระบวนการแลก เปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน นอกจากนั้นการสอนงานและระบบพ่ีเลี้ยงยังก่อให้เกิดคุณภาพในการให้บริการ และ
ช่วยป้องกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นกับผู้เข้ารับบริการในโรงพยาบาลเอกชน จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “ถ้าในช่วงของการปฐมนิเทศเสร็จแล้ว เราก็จะมีระบบของพ่ีเลี้ยงนะคะ ในการดูแล
พนักงานใหม่ก็จะมีตรงนี้คอยดูแลแล้วก็แนะน า เรามีระบบตรงนี้ขึ้นมาเพ่ือที่จะแนะน าเรื่องงานด้วย 
ถ่ายทอดประสบการณ์ด้วย แล้วก็แนะน าสถานที่สิ่งแวดล้อมทุกอย่างจนถึงในเรื่องของความเป็นอยู่
ค่ะ” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “พอเด็กใหม่เข้ามาท างาน เราก็มีระบบโค้ชชิ่ง พ่ีเลี้ยง เมนเทอร์ เพ่ือสอนงานให้กับ
เขาในเบื้องต้น แต่ก็ไม่ใช่ว่าเด็กคนนี้เป็นเด็กปั้นของฉันนะ เพราะสุดท้ายแล้วเด็กคนนี้จะถูกประเมิน
โดยพ่ีเลี้ยงและหัวหน้างานในแผนกอีกทีว่าเด็กคนนี้ท างานดีจริงๆหรือเปล่า ไม่ใช่ว่าได้คะแนนดีมาก
จากพ่ีเลี้ยงฝ่ายเดียวเท่านั้น อันนี้ก็จะเป็นการสอบทานการประเมินผลการท างานของเด็กที่เข้ามา
ท างานใหม่เหมือนกัน…   การสอนงานจะท าให้คนไข้ได้รับการบริการที่รวดเร็วดีขึ้น ถ้าเราไม่สอนงาน
แล้วเด็กของเราท าผิดหรือท าไม่ถูกใจ คนไข้ก็จะร้องเรียน ก็จะโดนท าโทษทางวินัย” (ภัทรสุดา นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
พบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากโครงสร้างภายในองค์การของ
โรงพยาบาลเอกชนประกอบด้วยหน่วยงานต่างๆที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางแตกต่างกัน แต่ละ
หน่วยงานจ าเป็นต้องก าหนดกฏระเบียบ กฏเกณฑ์ ข้อบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงานต่างๆ โดยมี
คณะกรรมการผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณ์เฉพาะด้านร่วมมือกันก าหนดกฏ
ระเบียบ กฏเกณฑ์ ข้อบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ออกมาเป็นรูปธรรมชัดเจน เช่น คู่มือการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเผยแพร่ให้บุคลากรได้รับทราบและยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกันอย่าง
เคร่งครัด จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
  “คนเขียน Protocol ก็เป็น Committee ที่รับผิดชอบทางด้านนั้นๆ เพราะเราจะมี 
Committee เยอะ ประมาณ 15 Committees เช่น ในเรื่อง Environment ก็มี Committee หนึ่ง 
เรื่อง Safety ต่างๆก็ Committee หนึ่ง ด้าน Infection Control ก็อีก Committee หนึ่ง แพทย์ก็มี 
Committee ของแพทย์ พยาบาลก็มี Committee ของพยาบาล แล้วก็ย่อยๆลงไปเป็น เภสัช 
กายภาพบ าบัด อะไรพวกนี้ ว่ากระบวนการหรือ Work in Procedure ที่เราจะให้ปฏิบัติในเรื่องนี้เรา
ต้องก าหนดไว้ เพราะฉะนั้นในการปฏิบัติงานก็จะมี Work in ใน Procedure กับ Work in ใน 
Protocol ต่างๆว่าทุกคนต้องปฏิบัติตาม Guideline ต่างๆ แล้วก็มี Hard Copy ไว้ตามหน่วยงาน” 
(ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
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  การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากในการ
รักษาพยาบาลผู้ป่วยแต่ละราย บุคลากรทางการแพทย์  เช่น แพทย์ พยาบาล เภสัชกร และนัก
โภชนาการ เป็นต้น จะต้องร่วมมือกันดูแลรักษาผู้ป่วยแบบองค์รวม มีการแบ่งปันข้อมูลผ่านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศของโรงพยาบาลและการประชุม Conference ต่างๆ เพ่ือให้การรักษาพยาบาล
เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุดแก่ผู้ป่วย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชน
พบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ในส่วนของแพทย์ก็จะก าหนด Guideline หรือ CPG เป็น Standard ในเรื่องของ
การดูแลหรือการ Care ผู้ป่วย ซึ่งก็จะร่วมกันตั้งแต่แพทย์ สหสาขาวิชาชีพ มันก็จะมีการ Sharing 
เป็นการท างานเป็นทีม อาจจะมี Conference กัน อย่างเช่น ของแพทย์เขาก็จะมีในเรื่องของการ
ราวน์วอร์ด ในกรณี Case ไหนที่จะต้องใช้สหสาขาวิชาชีพ คนไข้คนหนึ่งก็อาจจะดูแลในองค์รวมไม่ว่า
จะเป็นในเรื่องของแพทย์ ของพยาบาล แล้วถ้าหากมีปัญหาเรื่องอาหารการกินน้ าหนักตัวลดน้ าหนัก
เกินก็เอาโภชนาการมาช่วย แล้วก็ถ้าหากมีปัญหาในเรื่องของยามันอาจจะมี Effect อะไรก็จะมีทีม
เภสัชเข้ามา ซึ่งพอเขา Conference กันมันก็จะเกิดการแลกเปลี่ยนกันค่ะ” (ภัทรสิริ นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมยังมี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
เนื่องจากแผนกลยุทธ์ประจ าปีของโรงพยาบาลเอกชนเป็นภารกิจที่เกิดขึ้นจากการวางแผนพัฒนา
องค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารฝ่ายต่างๆของโรงพยาบาล เพ่ือก าหนดเป้าหมายและทิศทางการ
ด าเนินงาน ดังนั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึงต้องก าหนดแผนการฝึกอบรมรายบุคคลให้สอดคล้องกับแผน
กลยุทธ์ประจ าปีของโรงพยาบาล และด าเนินการให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ
ตามที่ได้วางแผนไว้ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ของ
โรงพยาบาล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
  “ผู้บริหารที่เก่ียวข้องจะมีประชุมกันเรื่องการก าหนดแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาลใน
ปีต่อไปว่าจะด าเนินไปในทิศทางใด จากนั้นฝ่าย HR ก็จะมาก าหนดหลักสูตรแผนการอบรมรายบุคคล
ให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ประจ าปี แล้วก็จะให้พนักงานอบรมตามก าหนดเวลา” (ภัทรสิริ นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  แต่ละแผนกของโรงพยาบาลเอกชนมีการร่วมมือกันพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ
ตามมาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) โดย



  
215 

 

 

การให้บุคลากรได้เรียนรู้การปฏิบัติงานผ่านสถานการณ์จ าลองต่างๆ (Team Building) เพ่ือให้
บุคลากรได้เรียนรู้วิธีการปฏิบัติ เรียนรู้ปัญหา และแก้ไขปัญหาต่างๆร่วมกันเป็นทีม นอกจากนั้นยัง
สร้างความสามัคคีและความภาคภูมิใจหากกิจกรรมที่ปฏิบัติร่วมกันประสบผลส าเร็จ จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เรามี Team Building ว่าเราจะพัฒนาแผนกของเราแบบไหนให้เป็นรูปธรรมตาม
แนวทางของโรงพยาบาลที่มีมาตรฐานของ JCI คือ JCI เขาจะ Concern เรื่องคนมาก และเขาให้
ความส าคัญทุกอย่าง เช่น มีสถิติการติดเชื้อเสียชีวิตไหม อัตราการตายปัจจุบันเป็นอย่างไร” (ภัทรสุดา 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
 2. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) พบว่า
ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนมีทัศนคติต่อการแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งออกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 2) ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
และ 3) ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 ความสามารถในการสร้างความรู้ 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนมีการแบ่งปันความรู้ผ่านการเขียนเอกสาร
ต่างๆที่เป็นมาตรฐาน เช่น คู่มือ ระเบียบขั้นตอน และวิธีการปฏิบัติงาน โดยส่งเสริมให้บุคลากรที่มี
ความรู้และความเชี่ยวชาญด้านต่างๆท าการสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่ในตนเองแล้วถ่ายทอดออกมาเป็น
ลายลักษณ์อักษรเผยแพร่ในรูปแบบของคู่มือ ระเบียบขั้นตอน และวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน 
(Best Practice) ของโรงพยาบาล จากนั้นจึงน าความรู้ที่เป็นรูปธรรมไปจัดเก็บไว้ตามหน่วยงานต่างๆ
ของโรงพยาบาล เพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษา เรียนรู้ และน าไปปฏิบัติเป็นมาตรฐานเดียวกัน สามารถช่วย
ลดข้อผิดพลาดและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่ไม่ได้มาตรฐานได้ จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “Best Practice เราอ้างอิงจาก Universal ครับ สมมติว่าคนไข้เป็นโรคหัวใจ
เฉียบพลัน จะต้องมาถึงโรงพยาบาลภายในกี่ชั่วโมง ต้องให้บริการอย่างไร ต้องฉีดยาตัวไหนเข้าไป อัน
นี้ต้องเป็นมาตรฐานสากลนะครับ ซึ่งมีรูปแบบที่ชัดเจนอยู่แล้ว แล้วเราก็มาให้ความรู้บุคลากร 
ถ่ายทอดว่าคุณต้องท าตามขั้นตอนนี้ แล้วเราจะมาเขียนเป็นรูปแบบ Protocol เฉพาะของเราเอง” 
(ภัทรดนัย นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนมีการเผยแพร่ความรู้ทางการแพทย์ให้แก่บุคลากรและผู้เข้ารับ
บริการด้วยรูปแบบของสื่อสิ่งพิมพ์ประเภทต่างๆ เช่น นิตยสาร และวารสารของโรงพยาบาล เพ่ือ



  
216 

 

 

เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับโรค วิธีการรักษา นวัตกรรมการรักษา และประชาสัมพันธ์โครงการอบรม
เกี่ยวกับสุขภาพและโครงการต่างๆของโรงพยาบาล โดยการให้ทีมบุคลากรทางการแพทย์ที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางด้านต่างๆร่วมกันสรุปเนื้อหาสาระส าคัญเกี่ยวกับประเด็นที่ต้องการเผยแพร่
ความรู้ เช่น การให้กุมารแพทย์โรคทางเดินหายใจเด็กเขียนบทความเกี่ยวกับโรคหอบหืด โรคภูมิแพ้
ขึ้นตา และภาวะนอนกรนในเด็ก และให้ศัลยแพทย์ด้านกระดูกและข้อเขียนบทความเกี่ยวกับการ
รักษาเอ็นไขว้หน้าเข่าฉีกขาดด้วยการผ่าตัดส่องกล้องท าเส้นเอ็นเทียม เป็นต้น นอกจากนั้นยังมีการ
ประชาสัมพันธ์เชิญชวนคุณแม่ตั้งครรภ์เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับพัฒนาการของเด็ก จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เรามีวารสารของโรงพยาบาลเองออกมาทุกๆ 3 เดือน เนื้อหาในวารสารก็เป็นโรค
ต่างๆที่เราจะต้องใส่เข้าไปในนั้นนะครับ หมอคนไหนเชี่ยวชาญด้านไหน เราก็ให้ท่านเป็นเจ้าของ 
Article เรื่องนั้น นอกจากนั้นแล้วก็มีลงในนิตยสารอุ่นใจใกล้หมอทั้งฉบับ จะเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ
โรงพยาบาลของเรากับโรงพยาบาลในเครือทั้งหมด” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 
5, 2561) 
  นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังมีการจัดท าระเบียบวิธีการปฏิบัติงานด้านต่างๆ
โดยคณะกรรมการของโรงพยาบาล โดยมีการจัดเก็บและรวบรวมความรู้อย่างเป็นระบบ นอกจากนั้น
บุคลากรยังมีการส่งมอบภาระงานประจ าวันอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรไว้ในระบบการจัดเก็บความรู้
ของโรงพยาบาล ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงข้อมูล ความรู้ และสามารถน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง เกิดการแบ่งปันข้อมูลความรู้ และเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การให้บริการควบคู่กับการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้เข้ารับบริการ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “พวกวิธีปฏิบัติ ระเบียบปฏิบัติ เราจะมีการสื่อสารพวกเหตุการณ์ผิดปกติค่ะ สมมติ
ว่าพ่ีเวรกลางวัน แล้วอีกคนหนึ่งเวรกลางคืน พ่ีก็จะแชร์เหตุการณ์ผิดปกติไว้ คนที่เป็นเวรกลางคืนก็จะ
เข้ามาดูว่าคนไข้มีเรื่องร้องเรียนโน่นนี่นั้น เพราะฉะนั้นคนไข้รายนี้จะต้องดูแลเป็นพิเศษ พ่ีก็จะส่งเวร
ไว้แบบนี้ เราก็จะมีคลังสมองเหมือนห้องสมุดอะค่ะ เราก็จะมาแชร์ไว้ ใครมีเวลาก็เปิดอ่านใน
คอมพิวเตอร์ได้ ใครไม่มีเวลาก็เอาเป็นหนังสือเพ่ือที่จะยืมไปอ่านก็ได้ เหมือนกับเป็นห้องสมุดแชร์ไว้ใน
ระบบ Intranet ของโรงพยาบาล มาค้นหาข้อมูลพวกนี้ได้” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชน
แห่งที่ 2, 2561) 
  “คู่มือ ระเบียบปฏิบัติต่างๆเรามี Procedure จาก Committee อยู่แล้ว เขาก็จะ
เอาความรู้พวกนี้ไปสอนเพราะอย่าลืมว่าแพทย์แต่ละคนจบมาจากแต่ละ School แนวคิดเขาไม่
เหมือนกันว่าถ้าเป็นโรคอย่างนี้คุณจะต้อง Treat อันนั้นอันนี้ก่อน แต่ละ School มันไม่เหมือนกัน แต่
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มีผลสรุปเป้าหมายเดียวกันคือให้โรคมันหาย แต่อาจไม่ได้เดินในทางนี้ทุกอันตามที่เขาได้เรียนมาจาก
แต่ละ School ก็แล้วแต่ว่าเขาจะได้รับศาสตร์มาจากที่ไหน อันนี้เราจะรู้ถ้าเราศึกษามาก่อน ในยุโรป
หรืออะไรคนที่เขาเรียนตัวต่อตัวกันเห็นไหมครับ ก็จะมีว่าเขาเรียนมาจากอาจารย์นั้นอาจารย์นี้ เป็น
แบบนั้นเลยครับเป็นแม่แบบ” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  2.2 ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
เผยแพร่ข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร ตลอดจนข้อมูล
ส่วนบุคคลของผู้เข้ารับบริการ เช่น ประวัติการรักษาพยาบาล การจ่ายยา และไฟล์ภาพฟิล์มเอกซเรย์
ต่างๆ เป็นต้น ทั้งนี้ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้ารับบริการนั้นบุคลากรทางการแพทย์สามารถเข้าไป
ตรวจสอบประกอบการวินิจฉัยโรคได้ในระบบฐานข้อมูลออนไลน์ของโรงพยาบาล ดังนั้นระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศจึงเป็นระบบที่สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานร่วมกันโดยการใช้ความ
หลากหลายของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีรูปแบบเป็นทางการ เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ 
ซอฟต์แวร์ ฮาร์ดแวร์ ฐานข้อมูล อินเทอร์เน็ต  อินทราเน็ต และเทคโนโลยีภาพถ่าย เป็นต้น 
นอกจากนั้นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศยังมีประโยชน์ต่อการจัดเก็บข้อมูลและความรู้ โดยท าหน้าที่
เชื่อมต่อเครือข่ายส าคัญต่างๆที่ท าให้การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในฐานะที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูล
ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราใช้ระบบ Data Soft เป็น Software ในการบันทึกข้อมูลผู้ป่วยทั้งหมด สามารถ
เปิดดูไฟล์ข้อมูลทั่วไปของผู้ป่วย ข้อมูลการรักษา การจ่ายยา ไฟล์ภาพการเอกซเรย์ต่างๆได้ ” (ภัทร
ลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “เรื่องของการถ่ายทอดความรู้นี้ เราจะมีระบบคลังสมองส าหรับแชร์ข้อมูลต่างๆ มี
การประกวดกันท าเป็นแบบ Routine...   ในส่วนของพวกข้อมูลคนไข้ต่างๆที่เวลาหมอเขาตรวจปุ๊บ ! 
มันก็จะ Online ทั้งระบบ เราใช้ระบบที่มันสามารถดูได้ทั้งหมดทุกแผนก ก็จะมีขึ้นเป็นฟิล์มบ้าง ค่า
การตรวจเลือดบ้าง” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  ระบบฐานข้อมูลภายในของโรงพยาบาลเอกชนมีประโยชน์ในการอ านวยความ
สะดวกเพ่ือให้บุคลากรได้เข้าถึงข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ต่างๆ เช่น มาตรฐานของโรงพยาบาล 
แนวทางการดูแลผู้ป่วย แนวทางการให้บริการ และข้อมูลด้านการตลาดต่างๆ อย่างไรก็ตามเนื่องจาก
ข้อมูลและสารสนเทศดังกล่าวเป็นข้อมูลภายในของโรงพยาบาล ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนจึงมี
นโยบายป้องกันการรั่วไหลของข้อมูลโดยระบบฐานข้อมูลภายในของโรงพยาบาลจะถูกป้องกันไม่ให้
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บุคลากรน าข้อมูลดังกล่าวออกไปใช้นอกสถานที่หรือเผยแพร่ให้กับบุคคลภายนอกได้ จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ระบบฐานข้อมูลภายใน ระบบคอมพิวเตอร์ที่เก็บข้อมูล และความรู้ต่างๆ จะเก็บไว้
ไว้ใน Folder ทั้งหมด เช่น นโยบายและมาตรฐานโรงพยาบาล การก าหนดว่าพยาบาลต้องดูแลคนไข้
อย่างไร แนวทางการให้บริการที่ดี ตารางแพทย์ตรวจ ตารางเวร และข้อมูลการตลาดต่างๆ ข้อมูล
เหล่านี้เปิดได้เฉพาะคอมพิวเตอร์ของโรงพยาบาลเท่านั้น มีการป้องกันการ Save ข้อมูลออกจาก
คอมพิวเตอร์  และไม่สามารถน า Handy Drive มา Save ข้อมูลได้” (ภัทรลดา นามสมมติ , 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนมีการคัดเลือกเนื้อหาความรู้ที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้
บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านระบบอินทราเน็ตและระบบการเรียนรู้ออนไลน์ด้วยตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถเลือกรูปแบบการเรียนรู้ตามแบบที่ตนเองต้องการได้ เช่น 
เอกสาร หนังสือ คู่มือ การดาวน์โหลดจากไฟล์เอกสาร ไฟล์วีดีโอ และการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์
ต่างๆ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เรามีระบบ Internet, Intranet ส าหรับค้นหาข้อมูลต่างๆ เช่น ใน Intranet จะมี 
VDO แนะน าเรื่องคุณภาพการบริการ” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “ขอยกตัวอย่างเรื่องของพฤติกรรมการบริการ อย่างเช่น เราสอนๆไปคือเด็กอาจจะ
จ าได้ไม่หมด เขาก็ไปทบทวนใน Intranet ได้มีทั้งเป็นแบบ Paper และเป็น VDO” (ภัทรสิริ นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “โรงพยาบาลมีระบบ Intranet ไว้ส าหรับแชร์ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ใน Intranet 
จะจัดแยกประเภทหมวดหมู่เหมือนคลังความรู้มีทั้งคู่มือปฏิบัติงาน ขั้นตอนปฏิบัติงาน ไฟล์ VDO 
แล้วแต่ว่าใครสะดวกอ่านในเน็ตก็อ่าน ใครสะดวก Print ไปอ่านก็ได้” (ภัทรวดี นามสมมติ , 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “พอเราได้ Procedure จาก Committee แล้ว เราก็อบรมให้พนักงาน อบรมเสร็จ
ก็มีใส่ไว้ใน Intranet ให้เข้ามาศึกษากันได้” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 
2561) 
  นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังนิยมใช้สื่อสังคมออนไลน์ เช่น Line และเฟชบุ๊ค 
เป็นช่องทางในการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ และประชาสัมพันธ์กิจกรรมต่างๆของโรงพยาบาล 
โดยให้แพทย์ที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญสร้าง Facebook Fan Page ส าหรับใช้เป็นช่องทางในการให้
ความรู้กับบุคลากรและประชาชนทั่วไปเกี่ยวกับเรื่องสุขภาพ แนะน าวิธีการออกก าลังกาย แนะน าการ
บริโภคอาหารที่ดีต่อสุขภาพและช่วยควบคุมน้ าหนัก เป็นต้น นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังนิยม
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ใช้ Line เป็นช่องทางในการติดต่อสื่อสารและเผยแพร่ความรู้ให้กับบุคลากร โดยมีทั้ง Line กลุ่ม
เฉพาะผู้บริหาร Line กลุ่มของแต่ละแผนก และ Line ส่วนบุคคล เนื่องจากมีความสะดวกและรวดเร็ว 
บุคลากรสามารถเข้าไปเรียนรู้ข้อมูลข่าวสารต่างๆได้ทุกช่วงเวลา จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “Line Group ของแต่ละแผนกจะมีการแชร์ข้อมูล ความรู้ที่ส าคัญ และแชร์เรื่อง
ทัว่ไปของคนในแผนก และยังมี Line Group ย่อยๆอีกเยอะมาก บางครั้งก็จะแชร์ข้อมูลกันข้ามแผนก
ด้วย” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “หมอบางคนก็สร้าง Facebook Fan Page ให้ความรู้กับพนักงานและคนทั่วไป
เกี่ยวกับเรื่องสุขภาพ การออกก าลังกาย การเลือกรับประทานอาหาร” (ภัทรสิริ นามสมมติ , 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “โรงพยาบาลใช้ Line ค่อนข้างมาก 80% เลยในการสื่อสาร การแชร์ความรู้ไม่ว่าจะ
เป็น VDO เป็น Infographic ต่างๆ บางทีเจอเรื่องเทคโนโลยีของเมืองนอกที่เราไปดูคลิปแล้วแบบว่า
มันดีมันมีแล้วหรอ เช่น หุ่นยนต์รักษาคนอะไรอย่างนี้ พยาบาลบางคนไม่รู้เรื่องพวกนี้นะ เพราะต้อง
ท างาน กลับถึงบ้านก็นอน ตื่นเช้าก็มาท างานอีก ระหว่างวันเขาไม่ได้เปิดดูมือถือเลยเพราะว่าเขาต้อง
แคร์คนไข้ คือหน้างานส่วนใหญ่เขาก็ไม่ได้มา Concern กับมือถืออยู่แล้ว แต่เวลาเขานั่งรถกลับบ้าน 
เขาได้เปิดดู เขาก็ยังได้เพ่ิมพูนความรู้ของเขานะ หรือว่าการรายงาน Case หรือปัญหาใน Line กลุ่ม 
Consult กัน อย่างน้อยมันท าให้เราตามไปอ่าน และเราได้รู้ว่าโรงพยาบาลของเรามีอะไรเกิดขึ้นบ้าง” 
(ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  2.3 ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนมีการส ารวจและวางแผนการฝึกอบรม
ประจ าปีให้กับบุคลากรรายบุคคลในแต่ละต าแหน่งงาน แผนการฝึกอบรมประจ าปีจะต้องสอดคล้อง
กับแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาลตามที่ผู้บริหารของโรงพยาบาลได้วางแผนไว้ โดยแบ่งเป็นการ
ฝึกอบรมภายในและการฝึกอบรมภายนอกองค์การ นอกจากนั้นหากบุคลากรมีความประสงค์ที่จะเข้า
รับการฝึกอบรมหลักสูตรอื่นๆเพ่ิมเติมนอกเหนือจากแผนการฝึกอบรมประจ าปีก็สามารถยื่นเรื่องเสนอ
หรือแจ้งกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลได้ ทั้งนี้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะท าการพิจารณาว่า
หากหลักสูตรที่ขอเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมนั้นเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานก็จะอนุมัติให้เข้ารับ
การฝึกอบรม จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
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  “ก็จะมี Budget นะคะ คือของเราจะมีการส ารวจก่อนค่ะ เพ่ือที่จะวางแผนการ
อบรมประจ าปี แต่ถามว่าถ้าฉุกเฉินหรือว่ามีอะไรเร่งด่วนนี้ไปได้ไหม ขอเป็นพิเศษได้ไหม ก็ได้อยู่ค่ะ” 
(ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “เรามีจัดอบรมทั้งภายในและภายนอก หลักสูตรอบรมของพนักงานแต่ละคนจะถูก
ก าหนดไว้ตามแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาลในแต่ละปี โดยก าหนดหลักสูตรอบรมไว้ตั้งแต่ต้นปี” (ภัทร
วดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “เรามีการวางแผนการอบรมประจ าปีของแต่ละต าแหน่งแล้วก็ตั้งงบประมาณ
ประจ าปี แต่ก็มีบางคนที่สนใจอยากจะอบรมหลักสูตรนี้หลักสูตรนั้นเพ่ิมนะ เขาก็จะมาแจ้งกับแผนก 
HR ได”้ (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนและทุกต าแหน่งงานเข้ารับการฝึกอบรม
ภายในพ้ืนฐานจ านวน 2 หลักสูตร ได้แก่ 1) หลักสูตรปฐมนิเทศ เป็นหลักสูตรที่แนะน าวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และค่านิยมหลักของโรงพยาบาล พนักงานใหม่ทุกคนจะได้รู้จักผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงาน
ต่างๆของโรงพยาบาล เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ รูปแบบการบริหาร และ
วัฒนธรรมองค์การ สามารถแนะน าข้อมูลต่างๆให้กับผู้เข้ารับบริการทราบเบื้องต้นได้ และ 2) 
หลักสู ตร  Basic Life Support : BLS คือการอบรมการช่ วย ฟ้ืนคืนชีพ (Cardio-Pulmonary 
Resuscitation : CRR) ให้กับผู้ป่วยที่มีภาวะหัวใจหยุดเต้น (Cardiac Arrest) เพ่ือให้บุคลากรทุกคน
สามารถช่วยเหลือผู้ป่วยเบื้องต้นได้ ส าหรับบุคลากรทางการแพทย์ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในแผนก
ผู้ป่วยหนัก (Intensive Care Units : ICU) จะต้องได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรการช่วยชีวิตขั้นสูง 
(Advanced Cardiac Life Support : ACLS) เพ่ิมเติมจาก 2 หลักสูตรดังกล่าวข้างต้น นอกจากนั้น
ยังจัดการฝึกอบรมภายในให้กับบุคลากรทางการแพทย์และบุคลากรอ่ืนๆของโรงพยาบาล โดยการ
เชิญอาจารย์แพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขาและเป็นอาจารย์แพทย์ประจ าอยู่ตามโรงเรียน
แพทย์ต่างๆมาให้ความรู้กับบุคลากรในโรงพยาบาล เพ่ือให้บุคลากรทางการแพทย์ได้เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ และเรียนรู้แนวทางการรักษาด้วยนวัตกรรมการรักษาใหม่ๆ และเชิญผู้เชี่ยวชาญด้าน
การจัดการองค์การและภาวะผู้น ามาให้ความรู้กับบุคลากร เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการปรับ
ต าแหน่งเป็นหัวหน้าหน่วยงานต่างๆของโรงพยาบาล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “โปรแกรมการอบรมที่ทุกๆคนในโรงพยาบาลไม่ว่าจะต าแหน่งอะไรก็ตามและ
พนักงานใหม่ทุกคนต้องได้รับการอบรมคือ หลักสูตรปฐมนิเทศ มีการแนะน าวิสัยทัศน์ของโรงพยาบาล 
ผู้บริหาร และแนะน าหัวหน้าแผนกต่างๆ เพ่ือให้รู้ว่าโรงพยาบาลมีโครงสร้างอย่างไร มีแผนกไหนใน
โรงพยาบาลบ้าง จะได้แนะน าให้ผู้ป่วยทราบในเบื้องต้นได้ แล้วก็หลักสูตร Basic Life Support ที่
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เกี่ยวกับการช่วยเหลือผู้ป่วยฉุกเฉิน เช่น การท า CPR พนักงานของโรงพยาบาลทุกคนต้องท าเป็น เพ่ือ
ช่วยเหลือผู้ป่วยฉุกเฉินในเบื้องต้นได้…   แผนกฉุกเฉินจะต้องเทรนนิ่ง Basic Life Support ทุกปี ปี
ละ 1 ครัง้” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “อันนี้อยู่ในมาตรฐานอยู่แล้วว่าทุกคนทุกต าแหน่ง 100% ต้องได้รับการอบรม CPR 
และต้องท า CPR ได้ โดยอบรมตั้งแต่เข้างานครั้งแรกเลย แล้วก็ในส่วนของต าแหน่งที่ต้องอยู่ใน
หน่วยงานวิกฤติ เช่น ICU จะต้องอบรมในระดับ Advance ค่ะ ถ้าเป็น CPR ก็ปีละ 1 ครั้ง แต่ถ้าเป็น
พวก Advance ก็อาจจะ 2 ปีครั้งค่ะ…   ถามว่ามีเชิญวิทยากรภายนอกมาบ้างไหม ก็มีค่ะ ก็เชิญมา
อบรมในคอร์สที่จ าเป็นนะคะ หรือว่าเรามองดูแล้วว่าเราจัดอบรมใน In House ของเราเกี่ยวกับเรื่อง
การบริหารงานให้กับหัวหน้า ให้คนที่ก าลังจะขึ้นมาเป็นหัวหน้า อันนี้เราก็จะเชิญเขามาค่ะ” (ภัทรสิริ 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “พนักงานทุกคนต้องเข้าอบรมปฐมนิเทศ อบรม CPR และท า CPR เป็นทุกคน” 
(ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “การอบรมเราแบ่ง Educational เป็นทั้งอบรมภายในที่ เรามี Educational 
Correlated ของเราเอง และเราก็ส่งไปอบรมข้างนอกด้วย...   ในส่วนของแพทย์เองเขาก็มีการเชิญ
แพทย์ที่เชี่ยวชาญในแต่ละสาขามาให้ความรู้ เพ่ือที่จะ Update ความรู้เขา ส่วนใหญ่เป็นแพทย์จาก
โรงเรียนแพทย์ก็อาจจะเป็นจากพระมงกุฏ ศิริราช จุฬา เพราะพวกนี้เขาต้อง Active เราก็เชิญเขามา
ให้ความรู้กับแพทย์เฉพาะทางหรือแพทย์ อ่ืนๆที่สนใจก็เข้าอบรมได้ ” (ภัทรดนัย นามสมมติ , 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและการฝึกอบรมกับ
หน่วยงานภายนอก โดยเป็นหลักสูตรอบรมที่ไม่ได้อยู่ในแผนการฝึกอบรมและงบประมาณประจ าปี
ของโรงพยาบาล แต่บุคลากรเกิดความสนใจส่วนบุคคลจึงแจ้งความประสงค์กับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือขออนุมัติลาฝึกอบรม ทั้งนี้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาเกี่ยวกับหัวข้อการฝึกอบรมว่ามีความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานหรือไม่ หากเป็นประโยชน์ก็จะอนุมัติให้เข้ารับการ
ฝึกอบรมพร้อมกับอนุมัติค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม อย่างไรก็ตามหลังจากที่ได้รับการฝึกอบรมเสร็จ
เรียบร้อยแล้วบุคลากรจะต้องน าข้อมูลความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมภายนอกมาแบ่งปันให้กับเพ่ือน
ร่วมงานได้เรียนรู้ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การเขียนแผนงาน และการบันทึกไฟล์ VDO เกี่ยวกับ
ความรู้ต่างๆที่ได้รับจากการอบรมไว้ในระบบ Intranet ของโรงพยาบาล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
ของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “บางครั้งบุคลากรส่งหัวข้อการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกมา เพ่ือขออนุมัติลา
ไปอบรม เราจะดูหัวข้ออบรมว่าเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์กับการท างานหรือเปล่า ถ้าเป็นประโยชน์



  
222 

 

 

ก็จะอนุมัติให้ไปอบรมและออกค่าใช้จ่ายในการอบรมให้ด้วย เช่น เภสัชกรขอไปอบรมเรื่องความ
ปลอดภัยในการใช้ยา พยาบาลขอไปอบรมเรื่องการควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล นักเทคนิค
การแพทย์ขอไปอบรมเรื่องที่เกี่ยวกับการตรวจเชื้อ” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 
1, 2561) 
  “บางครั้งพนักงานสนใจหลักสูตรภายนอกโรงพยาบาลก็จะมาเสนอฝ่าย HR ฝ่าย HR 
ก็จะดูว่าหลักสูตรที่แจ้งมานั้นมีประโยชน์ในการท างานหรือเปล่า สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ไหม ถ้า
สอดคล้องก็จะท าเรื่องเสนอขออนุมัติให้พนักงานคนนั้นไปอบรม แต่มีข้อตกลงว่าหลักจากอบรมแล้ว
ต้องน าความรู้ที่อบรมมา Sharing หรือพัฒนาให้เกิดประโยชน์นะ เช่น เขียนแผน เขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน ปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น อัดคลิปลงไฟล์ VDO ไว้ใน Intranet ให้พนักงาน
คนอ่ืนได้ด”ู (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนประกอบด้วย บุคลากรทางการแพทย์ที่เป็น Front 
Office เช่น แพทย์ พยาบาล และเภสัชกร ฯลฯ และบุคลากรที่เป็น Back Office เช่น นักบัญชี ฯลฯ
บุคลากรดังกล่าวเป็นผู้ประกอบวิชาชีพภายใต้มาตรฐานการปฏิบัติงานของสภาวิชาชีพต่างๆ เช่น นัก
บัญชีที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนจ าเป็นต้องปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานของสภาวิชาชีพ
บัญชี ในพระบรมราชูปถัมภ์ ดังนั้นบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนที่ปฏิบัติงานภายใต้มาตรฐานทาง
วิชาชีพต่างๆจึงต้องเข้ารับการอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่ผ่านการรับรองจากสภาวิชาชีพนั้นๆ เพ่ือ
ด ารงสถานะของการเป็นผู้ประกอบวิชาชีพ นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังส่งเสริมให้บุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรมกับสภาวิชาของมหาวิทยาลัยต่างๆที่ด าเนินการจัดฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบ
ข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ส่วนใหญ่พวกวิชาชีพเขาก็จะมีสมาคมของเขา พวกนี้เขาจะต้องไปอบรมเป็น
ประจ า เขาก็จะต้องขออบรมเป็น Routine เพราะฉะนั้นเขาจะรู้อยู่แล้วว่าใน 1 ปีสมาคมเขาจัดอบรม
กี่ครั้ง เขาก็จะท าเรื่องขอไว้ ส่วนใหญ่ก็จะเป็น แพทย์ พยาบาล เภสัช นักโภชนาการ ห้องปฏิบัติการ
รังสี พวกนี้จะมีสมาคมหมดเลย อย่างเวชศาสตร์ฉุกเฉินก็จะอบรมด้าน Emergency ค่ะ" (ภัทรสิริ 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “เทรนนิ่งทุกวิชาชีพมันจะมีข้อมูลอยู่แล้วว่าจะต้องเก็บชั่วโมง เพ่ือ Maintain 
วิชาชีพนั้นๆ อย่างบัญชีก็ต้องไปอบรมเก็บชั่วโมงให้ครบส าหรับใบวิชาชีพของเขา พยาบาลก็
เหมือนกัน เราต้องจัดให้อยู่แล้ว เพราะเรามี List จากสภาอยู่แล้วว่าอบรมอะไรแล้วได้เก็บหน่วยกิต 
ซึ่งเรามีอยู่ในแผนอยู่แล้ว...   แล้วก็จะมีแบบสภาวิชามหาวิทยาลัยจัดอบรมส่วนตัวขึ้นมา เขาส่ง
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จดหมายมาให้โรงพยาบาล ผอ.ก็จะเป็นคนดูแล้วถ้ารู้สึกว่าควรอบรม มีความน่าสนใจ ส่วนใหญ่จะ
อบรมฟรี ก็จะให้ไปอบรม” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  “อย่างไตเทียม ก็เป็นพยาบาลไตเทียมไปอบรม เราก็ส่งไป อย่างบางที่เราไม่รู้เราก็
ถามว่าใครต้องการจะไปอบรมไหม บางคนเขาก็ Request มาก็มี เราสนับสนุนทุนให้เขาไปอบรม 
เพราะอันนั้นเป็นส่วนบวกของเราที่เราจะได้รับหลังจากที่เขาอบรมกลับมา เราก็ต้องส่งเสริมให้เขาไป
อบรม” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนมีการจัดสัมมนาและการประชุมเชิงวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรมี
ความรู้ในศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการสัมมนา
และการประชุมเชิงวิชาการที่จัดโดยสมาคมทางการแพทย์ต่างๆ เพ่ือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ แนว
ทางการปฏิบัติ นวัตกรรมการรักษา ตลอดจนแนวคิดต่างๆที่เป็นที่ยอมรับในแวดวงวิชาการ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการรักษาผู้ป่วย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เรามีจัดสัมมนาเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและการให้บริการ โดยให้หมอกับ
บุคคลภายนอกมาเข้าร่วมฟังสัมมนา พอสัมมนาเสร็จก็จัดงานเลี้ยงสังสรรค์…   ถ้าสมาคมแพทย์
โรคหัวใจจัด Conference โรงพยาบาลก็จะส่งหมอที่เกี่ยวข้องไปอบรม” (ภัทรลดา นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “เรื่องของการประชุมเราก็จะมีประชุมเชิงวิชาการ มีคุณหมอมาให้ความรู้เกี่ยวกับ
เรื่องนั้นเรื่องนี้” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรทางการแพทย์ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น โดย
สนับสนุนด้านทุนการศึกษาและเวลาส าหรับการลาเรียน เช่น การให้ทุนผู้ช่วยเหลือการพยาบาล 
(Nurse Aid : NA) ไปศึกษาต่อหลักสูตรผู้ช่วยพยาบาล (Practical Nurse : PN) การให้ทุนผู้ช่วย
พยาบาลไปศึกษาต่อหลักสูตรพยาบาลศาสตร์ (Nursing Science) คือพยาบาลวิชาชีพ (Registered 
Nurse : RN) นอกจากนั้นยังส่งเสริมให้แพทย์และพยาบาลวิชาชีพศึกษาต่อในหลักสูตรเฉพาะทาง
สาขาต่างๆ และหลักสูตรระดับปริญญาโทในสาขาที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านการแพทย์หรือการพยาบาล 
เช่น เศรษฐศาสตร์ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญเฉพาะทางให้กับแพทย์และพยาบาลวิชาชีพ และ
น าความรู้จากศาสตร์อ่ืนๆมาบูรณาการในเชิงสหวิทยาการให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล โดยมีข้อตกลงว่าหลังจากที่ศึกษาส าเร็จเรียบร้อยแล้วจะต้องกลับมาปฏิบัติงานกับ
โรงพยาบาลตามระยะเวลาที่ได้ตกลงไว้ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “เรื่องของเรียนต่อก็มีนะคะ เราให้ทุนไปเรียนต่อ อย่างเช่น Nurse Aid ไปเรียนต่อ 
PN, PN ไปเรียนต่อ RN หรือเรียนต่อเฉพาะทาง อย่างเช่น พยาบาลไปเรียนพยาบาลไตเทียม พยาบาล
ไปเรียนพยาบาล IC พวกโรคติดเชื้อ คือมันจะมีเฉพาะทางของเขา ก็อาจจะเรียนหลักสูตร 3 เดือน 6 
เดือน แล้วได้ใบเซอร์มา หรือมันมีเครื่องมืออะไรที่จะต้องใช้ความช านาญเป็นพิเศษ อย่ างเช่น พวก
ส่องกล้องไม่ใช่ว่าพยาบาลทุกคนจะส่องกล้องได้ ก็ต้องไปเรียนอุปกรณ์ เทคนิค อะไรอย่างนี้ค่ะ...   
หมอก็จะมีเรียนไปต่อเฉพาะทาง หมอบางคนจบ GP มาก็อาจจะขอทุนโรงพยาบาลเพ่ือไปเรียนต่อ
หรือขอเวลาอะไรอย่างนี้แล้วพอกลับมาก็มาท างาน ก็จะมีลักษณะนี้ถ้าหากว่าท างานกับเรามาสัก
ระยะหนึ่ง แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นมันก็จะมีสัญญานะคะ” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 
2561) 
  “เรามีให้ทุนแพทย์และพยาบาลไปเรียนต่อเฉพาะทาง แต่หลังจากเรียนจบแล้วต้อง
กลับมาท างานให้กับโรงพยาบาลตามก าหนดเวลาที่ได้ตกลงไว้” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “ถ้าคนไหนจะไปเรียนต่อระดับปริญญาโทนะครับ โรงพยาบาลส่งให้เองเลยนะ จะ
ไปเรียนทางเศรษฐศาสตร์บ้างทางอ่ืนบ้างแล้วแต่ว่าใครชอบอะไร ไม่จ าเป็นต้องด้านพยาบาลอย่าง
เดียว เพราะเวลาเขามาท างาน เขาจะได้มีความรู้หลากหลาย เราจะสนับสนุนทุนให้เ ขาไปเรียน” 
(ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังท าหน้าที่ผลิตบุคลากรวิชาชีพเพ่ือปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลของตนด้วยการเปิดโรงเรียนสอนหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้นที่ได้รับการรับรองมาตรฐาน
จากกระทรวงศึกษาธิการ โดยหลังจากที่นักศึกษาเรียนจบหลักสูตรดังกล่าวแล้วสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลได้ทันที เป็นการสนับสนุนให้โรงพยาบาลมีบุคลากรเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงานในแต่ละวัน นอกจากนั้นหากโรงพยาบาลเอกชนมีโครงการที่จะเปิดให้บริการศูนย์แพทย์
เฉพาะทางด้านต่างๆเพ่ิมขึ้นในอนาคต โรงพยาบาลจะสนันสนุนให้แพทย์ที่มีความสนใจเข้ารับการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกต่างๆที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับศาสตร์ที่โรงพยาบาลจะเปิดให้บริการ
เพ่ิม โดยหลังจากที่แพทย์ผ่านการฝึกอบรมเสร็จเรียบร้อยแล้วก็จะให้กลับเข้ามาปฏิบัติงานเป็นแพทย์
ประจ าศูนย์แพทย์เฉพาะทางดังกล่าวของโรงพยาบาล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “โรงพยาบาลของเราตั้งเป็นศูนย์สอนผู้ช่วยเหลือการพยาบาล เป็นโรงเรียนนอก
ระบบที่เราเปิดมาเซิร์ฟโรงพยาบาล ตอนนี้ก็เริ่มขยายไปเรื่อยๆ เป็นหลักสูตรระยะสั้นก็คือเรียน 6 
เดือน ก็จะเป็นลักษณะผู้ช่วยเหลือการพยาบาลมากกว่า เป็น Nurse Aid” (ภัทรสิริ นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
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  “ตอนนี้เราก าลังจะเปิดศูนย์ Anti Aging เราก็คัดเลือกหมอแล้วเราก็ส่งไปอบรม 
หมอคนไหนที่เขาสนใจต้องการจะไปเรียน เราก็ส่งเขาไปเรียน พอกลับมาก็มาท าตรงนี้” (ภัทรดนัย 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
 3. ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง  
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) พบว่า
ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ประกอบด้วย 1) นวัตกรรม
การบริการ 2) นวัตกรรมการบริหาร และ 3) ผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  3.1 นวัตกรรมการบริการ 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนานวัตกรรมการบริการด้วยการ
น าเสนอแนวคิดการพัฒนาวิธีการรักษาผู้ป่วยแนวใหม่ที่ทันสมัยมาให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การรักษาพยาบาลและให้ผู้เข้ารับบริการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เช่น การน าแนวคิดการฟ้ืนฟูความเสื่อม
ของระบบร่างกายและการดูแลสุขภาพแบบองค์รวมจากศาสตร์ของประเทศสหรัฐอเมริกาและ
ประเทศในกลุ่มทวีปยุโรปมาใช้ในการรักษาพยาบาล โดยใช้วิธีการตรวจสุขภาพของผู้เข้ารับบริการ
แบบองค์รวมเพ่ือดูว่าระบบภายในร่างกายส่วนใดบ้างที่เสื่อมสภาพก่อนที่จะท าการรักษา นอกจากนั้น
ยั ง เน้นการดูแลสุขภาพควบคู่กับการรักษาโรค เช่น การน าแนวคิดเวชศาสตร์ ฟ้ืนสภาพ 
(Regenerative Medicine) หรือการชะลอวัย (Anti-Aging) มารักษาผู้ป่วยที่เป็นโรคไม่ติดต่อเรื้อรัง 
(Non-Communicable Diseases : NCD) ด้วยการใช้ฮอร์โมน Bioidentical ควบคู่การรักษาของ
แพทย์แผนปัจจุบันด้วยการใช้ยา จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราเป็นโรงพยาบาลแรกที่ใช้การรักษาโรคเรื้อรังแนวใหม่ด้วยการใช้ฮอร์โมนในการ
เสริมสร้างสุขภาพ รักษาพวกโรคเบาหวาน ความดัน ฮอร์โมนที่ใช้เป็น Bioidentical ที่น าเข้าจาก
ยุโรป และยังไม่มีโรงพยาบาลไหนที่รักษาแบบนี้มาก่อน…   โรงพยาบาลเราก่อนที่จะท าการรักษา
จะต้องตรวจร่างกายคนไข้องค์รวมก่อนว่ามีอวัยวะหรือระบบภายในร่างกายส่วนไหนที่เสื่อมสภาพ 
หลังจากนั้นจึงจะท าการรักษาด้วยการให้ฮอร์โมนควบคู่กับการกินยา ออกก าลังกาย ควบคุมอาหาร 
การตรวจร่างกายเป็นการดูว่าระบบร่างกายส่วนไหนเสื่อมสภาพ เพ่ือที่เราจะได้ชะลอการเสื่อมและ
ฟ้ืนฟูให้ดีขึ้น เช่น บางโรงพยาบาลคนไข้มาฉีดฟิลเลอร์ หมอก็จะตรวจและฉีดให้ในปริมาณและ
สัดส่วนที่เหมาะสม แต่ส าหรับโรงพยาบาลของเราก่อนที่จะฉีดฟิลเลอร์ให้คนไข้ หมอจะต้องตรวจ
ระบบร่างกายองค์รวมก่อนว่ามีส่วนใดที่เสื่อมสภาพแล้วจึงท าการฟ้ืนฟูส่วนนั้นควบคู่กับการฉีดฟิล
เลอร์” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
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  โรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนานวัตกรรมการบริการด้วยการน าแนวคิดการบริการ
ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนากลยุทธ์การให้บริการ ปรับปรุงคุณภาพการบริการ และการสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผู้เข้ารับบริการ เพ่ือเพ่ิมโอกาสทางการตลาดให้กับโรงพยาบาล เช่น การบริการ
ล่าม การแปลเอกสาร และศูนย์บริการข้อมูลลูกค้า (Call Center) กับผู้เข้ารับบริการชาวต่างชาติ โดย
ให้บริการตั้งแต่ก่อนการจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) 
การเสนอ Treatment Plan ให้กับผู้เข้ารับบริการชาวต่างชาติเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจ
ก่อนเข้ารับการรักษาพยาบาล การให้บริการแบบ One Stop Service ผู้เข้ารับบริการสามารถ
ลงทะเบียนได้ทุกช่องทางเข้า-ออกของโรงพยาบาลโดยไม่ต้องไปที่แผนกเวชระเบียนเพ่ือเพ่ิมความ
สะดวกรวดเร็วในการเข้ารับบริการ และการให้บริการที่เกี่ยวข้องกับศาสนา เช่น การให้บริการห้อง
ละหมาด และห้องอาหารที่ได้รับฮาลาล เป็นต้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบ
ข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราก็จะมีบริการล่ามเพราะเราเป็นโรงพยาบาลเอกชนแรกๆที่มีบริการต่างชาติ 
และมีบริการล่ามเยอะตั้งแต่ก่อนที่ AEC จะเปิด ตอนนี้มีประมาณ 17 ภาษา แล้วก็เรื่องบริการเอกสาร
ต่างๆที่จะพยายามแปลให้ได้ทุกภาษา ส่วนเรื่องการบริการข้อมูล เราจะมีเจ้าหน้าที่ Call Center 
ให้บริการข้อมูลลูกค้าไม่ว่าจะเป็นด้านการรักษา เรื่องของราคา เรื่องการดูแลตัวเอง แล้วก็เรื่องของ
ตารางเวรแพทย์” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “พวกที่เป็น Medical Tourist จริงๆบินมาเพ่ือมาหาหมอ มารักษาอาการผิดปกติ
ทางร่างกาย ก็จะเป็นพวกอาหรับ คนจีน อะไรอย่างนี้ค่ะ อย่างคนจีนก็อาจจะมา Check Up ตรวจ
สุขภาพลูกหลาน...   การท าการตลาดกับคนไข้ต่างชาติ เราต้องส่ง Treatment Plan ไปให้เขาว่า 
เขาเป็นอาการแบบนี้นะ คือต้อง Consult กันมาในระดับหนึ่งแล้ว แล้วเราก็ต้องส่งต่อไปว่าฉันจะท า
อะไรกับคุณบ้าง เขาถึงจะโอเคว่าฉันซื้อแล้ว แล้วฉันก็มา คือฉันยอมเสียค่าตั๋ว ฉันยอมอะไรทุกอย่าง
เพ่ือมารักษา แล้วพอผลการรักษามันดีมันก็เกิดการบอกต่อ…   เราจ้างล่ามพม่าคนเดียวเขาพูดได้ทั้ง 
อังกฤษ พม่า จีน คือจ้างคนเดียวได้ครบ แล้วล่ามนี้ต้องตามคนไข้ตลอด บางทีคุณห มอพูด
ภาษาอังกฤษได้ไม่ได้หมายความว่าคนอาหรับจะฟังภาษาอังกฤษออกแบบแตกฉาน อย่างเวลาท า
หัตถการอะไรที่จะเกิดขึ้นกับเขา เราต้องอธิบาย เขาค่อนข้างที่จะ Concern นะเหมือนเขาเสียเงินมา
เพ่ือการนี”้ (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  “อย่าง One Stop Service เราพยายามท าแต่ก็ยังไม่ได้เยอะมาก เราจะมีคนพาไป
จากจุดแรกจนจบกระบวนการเลย แต่ถ้าคนไข้เยอะ 1,400-1,500 คนต่อวัน มันจะต้องมีคนตามเยอะ
ครับ บางทีเราก็ต้องเลือกให้เฉพาะ VIP เข้ามาจากจุดไหนก็มาลงทะเบียนได้เลย คีย์เข้าคอมพิวเตอร์
ได้เลย ไม่ต้องไปที่ เวชระเบียน…   เรามีให้บริการทางศาสนา อย่างเป็นอิสลามต้องการจะพบ
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โต๊ะอิหม่าม เราก็ต้องมีบริการให้เขา เรามีห้องละหมาดให้ เรามีห้องอาหารที่ได้รับฮาลาล เพราะว่าเรา
อยู่ในชุมชนมุสลิม พอเขามาใช้บริการเขาก็ไปบอกต่อๆกัน” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรเป็นแพทย์นักวิจัย  โดยการกระตุ้นและ
สนับสนุนให้แพทย์ท าการศึกษา ค้นคว้าวิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีทางการแพทย์ต่างๆ เพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาความรู้ ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีในการรักษา การเพ่ิมประสิทธิภาพในการรักษาผู้ป่วย 
และเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการ เช่น การวิจัยการใช้ Stem Cell ในการรักษาผู้ป่วย ทั้งนี้หาก
โครงการวิจัยทางการแพทย์ประสบผลส าเร็จจะก่อให้เกิดประโยชน์และความก้าวหน้าทางการแพทย์ 
สามารถช่วยเหลือผู้ป่วยให้ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บได้เป็นจ านวนมาก จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ปัจจุบันเราก าลังท าวิจัยการใช้ Stem Cell ในการรักษาผู้ป่วย แต่ยังอยู่ในขั้นการ
ทดลอง ยังไม่รับรองผลการรักษา” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  นอกจากนั้นยังมีการน าเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่ทันสมัยมาใช้ในโรงพยาบาล
เอกชน เช่น การใช้หุ่นยนต์จ่ายยาอัตโนมัติ เป็นนวัตกรรมการบริการที่เกิดจากการน าวิทยาการ
หุ่นยนต์มาใช้ควบคู่กับวิทยาการทางการแพทย์สามารถลดปัญหาความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากมนุษย์ 
(Human Error) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ผู้ เข้ารับบริการได้ รับความปลอดภัยมากขึ้น 
นอกจากนั้นยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพด้านคุณภาพในการให้บริการ เนื่องจากผู้เข้ารับบริการได้รับความ
สะดวกรวดเร็วในการบริการเพ่ิมมากขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูล
ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราก็มีพวกระบบยาที่เราเอาหุ่นยนต์มาใช้ ถามว่าเราท าไปท าไม เอาตรงๆเลยก็คือ
เรื่อง Cost เราได้ กับ Human Error เราไม่มี พอมันไม่มีมันก็ลดความเสี่ยงเรา เราใช้หุ่นยนต์จัดยา 
ใช้เครื่องอัตโนมัติซีลแพคติด Label สั่งจากคอมพิวเตอร์ มันก็จะนับให้เลย แล้วเราก็ส่งตามห้อง
คนไข”้ (ภัทรสุดา นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อนวัตกรรมการบริการพบว่า 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมไม่มีผลกระทบต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนมีการใช้กลยุทธ์การสร้างแบรนด์เพ่ือขยายเครือข่ายสาขาของโรงพยาบาล ถึงแม้ว่า
บุคลากรจะปฏิบัติงานต่างเครือข่ายสาขากันหรือปฏิบัติงานต่างหน่วยงานภายในโรงพยาบาลเดียวกัน 
แต่บุคลากรทั้งหมดมีความสนิทสนมกลมเกลียวและมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เนื่องจากที่ผ่านมา
บุคลากรทั้งหมดเคยเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของโรงพยาบาล แต่ส าหรับการประชุมใหญ่ของ
โรงพยาบาลที่จัดขึ้น ณ โรงพยาบาลที่เป็นที่ตั้งส านักงานใหญ่ เพ่ือชี้แจงนโยบายและแสดงผลงาน
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นวัตกรรมการบริการนั้น บุคลากรของโรงพยาบาลทั้งหมดไม่ได้ร่วมมือกันคิดค้นนวัตกรรมการบริการ 
แต่บุคลากรของแต่ละเครือข่ายสาขาและแต่ละหน่วยงานภายในโรงพยาบาลเดียวกันต่างมุ่งเน้นการ
คิดค้นพัฒนานวัตกรรมการบริการเฉพาะของตนเองเท่านั้น และน ามาแสดงในงานการประชุมใหญ่
ประจ าปีของโรงพยาบาล เพ่ือน าเสนอให้ผู้บริหารของโรงพยาบาลได้รับทราบและได้รับการยกย่อง
ชมเชย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
  “โรงพยาบาลของเรามีทั้งหมด 14 สาขา ทุกสาขาจะมารวมกันในงาน Meeting 
ของโรงพยาบาล เพ่ือเอานวัตกรรมสิ่งประดิษฐ์ส าหรับดูแลผู้ป่วยที่สาขาและหน่วยงานภายใน
โรงพยาบาลคิดค้นมาโชว์ในงาน อันนี้เป็นงานโชว์ของ  CEO เขาก็จะบอกว่าสาขาโน้นสาขานี้ 
หน่วยงานนั้นหน่วยงานนี้เก่งนะ เพราะว่าเขาแชร์เยอะ” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชน
แห่งที่ 4, 2561) 
  การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบทางบวก
ต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจากบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนมีการร่วมมือกันค้นคว้าวิจัยและ
พัฒนาเทคโนโลยีทางการแพทย์ต่างๆ เพ่ือความก้าวหน้าทางวิทยาการทางการแพทย์ โดยบุคลากรที่
ร่วมกันท าวิจัยจะต้องใช้ทักษะทางการสื่อสาร เพ่ือระดมความคิด ความร่วมมือ และสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับขั้นตอนการด าเนินการวิจัย เพ่ือให้โครงการวิจัยประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ก่อนท าวิจัยก็จะมีประชุมหารือกันวางแผนโครงการ ชี้แจงวิธีการศึกษา ขั้นตอน
การทดลองต่างๆ เพ่ือให้เข้าใจเป็นแนวทางเดียวกัน” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 
1, 2561) 
  นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมยังมี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจากในการประชุมใหญ่ประจ าปีที่จัดประชุม
โรงพยาบาลเอกชนที่อยู่ในเครือข่ายสาขาเดียวกัน แต่ละเครือข่ายสาขาและแต่ละหน่วยงานภายใน
โรงพยาบาลจะน านวัตกรรมการบริการที่ตนเองคิดค้นมาน าเสนอให้ผู้บริหารและบุคลากรของ
โรงพยาบาลได้รับทราบ โดยนวัตกรรมการบริการที่แต่ละเครือข่ายสาขาและแต่ละหน่วยงานภายใน
โรงพยาบาลคิดค้นขึ้นมานั้นเป็นผลมาจากการการระดมความคิด การเรียนรู้ การทดลอง การลองผิด
ลองถูก และการท างานร่วมกันเป็นทีม เพ่ือสร้างนวัตกรรมการบริการให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ให้บริการ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
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  “โรงพยาบาลของเรามีทั้งหมด 14 สาขา ทุกสาขาจะมารวมกันในงาน Meeting 
ของโรงพยาบาล เพ่ือเอานวัตกรรมสิ่งประดิษฐ์ส าหรับดูแลผู้ป่วยที่สาขาและหน่วยงานภายใน
โรงพยาบาลคิดค้นมาโชว์ในงาน” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริการพบว่า 
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรม
การบริการ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนสนับสนุนให้บุคลากรสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ โดยการให้
บุคลากรที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญด้านต่างๆ ได้แก่ แพทย์ และนักเคมีของโรงพยาบาลร่วมมือกัน
ท าการวิจัยคิดค้นนวัตกรรมการรักษาแบบใหม่ เพ่ือช่วยเหลือผู้ป่วยให้ปราศจากโรคภัยต่างๆ และ
เผยแพร่องค์ความรู้ให้เกิดประโยชน์กับวงการแพทย์ต่อไป จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ตอนนี้มีโครงการให้หมอและนักวิทยาศาสตร์เคมีมาร่วมกันท าวิจัยเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีการรักษาคนไข้ เพ่ือคิดค้นแนวทางหรือวิธีการรักษาแบบใหม่ โดยเน้นที่การพัฒนาเทคนิค
และเทคโนโลยีการรักษาใหม่ๆ” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ จากการที่โรงพยาบาลเอกชนมีการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบันทึกข้อมูลและประวัติการรักษาพยาบาลของผู้ป่วยด้วยระบบออนไลน์ เพ่ือ
ใช้ในการเบิกค่ารักษาพยาบาลกับบริษัทประกันชีวิตต่างๆส่งผลให้โรงพยาบาลได้รับเงินค่า
รักษาพยาบาลจากบริษัทประกันชีวิตเร็วขึ้น นอกจากนั้นผู้ป่วยยังมีความพึงพอใจจากการได้รับการ
บริการที่สะดวกรวดเร็วขึ้น เกิดนวัตกรรมแบบใหม่ที่ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “อย่างการเคลมบริษัทประกัน พอเรารักษาคนไข้เสร็จปุ๊บ ! ก็คีย์เข้าระบบคอม
ส่วนกลางเลย มันไม่ Tricky มันโปร่งใส หลักฐานก็ Scan ส่งเลยรวดเร็ว บริษัทประกันเขาก็บอกกับ
เราว่า เอ่อ! ถ้าท าแบบนี้เขาจะจ่ายเงินเราเร็วขึ้นนะ จากเดิมที่ต้องรอเอาเอกสารเราไป Approve นี่
นั้นโน่นก็ 30-60 วันกว่าจะได้เงิน อันนี้แบบพอเราเตรียมเอกสารพร้อมแล้วมัน Real-Time พอเราคีย์
เข้าระบบคอมแล้ว เราได้เงินเร็วมันก็ยิ่งดีกับเรา คนไข้ก็รู้สึกพอใจว่ามันเร็วขึ้นนะ” (ภัทรสุดา นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนายังมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนสนับสนุนให้
บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมโปรแกรมต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้นบุคลากรจึงน า
ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาคิดค้นและพัฒนาเป็นนวัตกรรมการบริการต่างๆ และน านวัตกรรมการ
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บริการดังกล่าวมาเผยแพร่ให้บุคลากรอ่ืนๆในโรงพยาบาลได้รับทราบอย่างเป็นทางการในงานประชุม
ใหญ่ประจ าปีของโรงพยาบาล  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “บางทีเราส่งพนักงานไปอบรมเรื่องโน่นนี่นั่น แล้วเขาก็มาโชว์ของในงาน Meeting 
ของโรงพยาบาล ก็จะมีพวก Innovation ต่างๆ มันก็เป็น Public ไปเลยทีเดียว พนักงานเขาก็ได้
รางวัลไปเพราะโชว์แล้วทุกคนร้อง Wow! มันก็ได้เผยแพร่เลย” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  การประชุมสัมมนา HA National Forum นอกจากจะเป็นการสัมมนาในหัวข้อที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการดูแลรักษาผู้ป่วยแล้วยังมีการจัดแสดงนวัตกรรมการบริการอ่ืนๆ
มากมาย บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนที่เข้าร่วมการประชุมสัมมนาดังกล่าวสามารถเก็บเกี่ยว
ความรู้และประสบการณ์ต่างๆ เพ่ือต่อยอดองค์ความรู้และพัฒนาเป็นนวัตกรรมการบริการส าหรับใช้
ในการดูแลรักษาผู้ป่วยได้ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “การประชุมสัมมนา HA มีจัดแสดงนวัตกรรมการแพทย์ต่างๆมากมาย เราก็จะเอา
นวัตกรรมนั้นมาประยุกต์ใช้ ผู้บริหารบอกว่าเราไม่ต้องไปเสียเวลาลองผิดลองถูก แต่เราสามารถเรียนรู้
ข้อผิดพลาดหรือประสบการณ์จากคนอ่ืนแล้วน ามาใช้ในการท างานขอเราแทน” (ภัทรวดี นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  3.2 นวัตกรรมการบริหาร 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือให้โรงพยาบาลผ่านการรับรองคุณภาพและมาตรฐานต่างๆจากองค์การภายนอกที่เป็นที่
ยอมรับในแวดวงวิชาชีพ ได้แก่ การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของประเทศไทย Hospital 
Accreditation (HA) คือระบบที่สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาระบบงานภายในอย่างเป็นระบบทั้ง
โรงพยาบาล และมุ่งเน้นให้โรงพยาบาลเรียนรู้และประเมินตนเองอย่างต่อเนื่องตามแนวทางที่ก าหนด
ไว้ในมาตรฐานของโรงพยาบาล นอกจากนั้นยังมีการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 
Joint Commission International Accreditation (JCI) จากองค์การอิสระของสหรัฐอเมริกา เพ่ือ
ยืนยันว่าโรงพยาบาลมีกระบวนการดูแลรักษาผู้ป่วยตามมาตรฐานความปลอดภัย ส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้วัฒนธรรมความปลอดภัยในการดูแลรักษาผู้ป่วย และอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้เข้ารับ
บริการที่เป็นชาวต่างชาติเกี่ยวกับการเบิกค่ารักษาพยาบาลกับบริษัทประกันชีวิตในต่างประเทศ จาก
การสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “ก็มี HA ที่เป็นมาตรฐานของไทยนะคะ HA นี้ได้ยากค่ะต้องท าเป็น Paper ก็มีมา
เยี่ยมส ารวจ แล้วก็ Audit มีเหมือนกับว่ามา Reaccredit แล้วเราก็ได้ JCI ด้วยค่ะ” (ภัทรสิริ นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “JCI ที่เราตัดสินใจท าเพราะลูกค้าต่างประเทศเขาจะให้ความส าคัญกับมาตรฐานนี้ 
ถ้าไม่มีเขาก็ไม่เข้า หนึ่งคือเป็นตัวการันตีว่าเราจะรับลูกค้าต่างประเทศได้ สองคือเบิกประกันได้ คือถ้า
ต่อให้ลูกค้าต่างประเทศเชื่อมั่นในโรงพยาบาล แต่โรงพยาบาลเราไม่มี JCI ถ้าเขามีประกันอยู่ที่เมือง
นอกเขาก็เบิกไม่ได้ ส่วนใหญ่เขาจึงพยายามเลือกโรงพยาบาลที่ได้ JCI เพราะประกงประกันอะไรอย่าง
นี้มันก็จะได้ไม่มีปัญหากับเขาด้วย ถ้าเขามีสิทธิ์ประกันอยู่ที่ประเทศเขา” (ภัทรสุดา นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  “เราเป็นโรงพยาบาลที่อยู่ในระบบคุณภาพมาตรฐานก็ทั้งของไทยและของต่างชาติ 
เราเริ่ม Start มาจากระบบ ISO นะครับ พอมีระบบอื่นที่เรารู้สึกว่าดีกว่าเราก็เปลี่ยนไปเป็นมาตรฐาน
ตามระบบสถาบันของไทยคือ HA แล้วก็ของอเมริกาที่เป็นโกลแอนด์ซิลเลยคือ JCI เพราะฉะนั้นเราก็
จะต้องท างานตามมาตรฐานเขา” (ภัทรดนัย นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนมีการน าแนวคิดการบริหารองค์การ แนวคิดการพัฒนาองค์การ 
และเครื่องมือทางการจัดการมาใช้ในการควบคุมกิจกรรมการด าเนินงานและการประเมินคุณภาพ เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล เช่น แนวคิดการประเมินผลองค์การ 
Balanced Scorecard (BSC) ของ Professor Robert Kapla และ Dr.David Norton ส าหรับวัดผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลใน 4 มุมมอง ได้แก่ ดานการเงิน (Financial) ดานลูกคา (Customer) 
ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process) และดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning and 
Growth) และใช้แนวคิด Continuous Quality Improvement (CQI) เ พ่ือพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาลอย่างต่อเนื่อง นอกจากนั้นยังใช้แผนผังก้างปลา ( Ishigawa Diagram) ที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุกับปัญหาทั้งหมด เพ่ือด าเนินการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นใน
โรงพยาบาล ทั้งนี้โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีเครือข่ายความร่วมมือกันระหว่างสมาคม
โรงพยาบาลเอกชนกับโรงพยาบาลเอกชนที่เป็นสมาชิกของสมาคมในการให้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ 
และพัฒนาผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแบบบูรณาการ เพ่ือให้โรงพยาบาลเอกชนมีประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานมากขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราใช้แนวคิด CQI แล้วก็ก้างปลาอิชิกาว่าค่ะ พวกนี้ก็เอามาอยู่เหมือนกัน พวก 
Statistics ทั้งหลายก็เอามาช่วยตัว KPI หรือในเรื่องของการจัดท ากลยุทธ์ประจ าปีก็จะเอา Balanced 
Scorecard มาใช้” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
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  “เรามีการท า Balanced Scorecard มานานเป็น 10 ปีแล้ว มีการก าหนดเกณฑ์
การวัดเป็นรูปธรรมชัดเจน” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังมีการปรับกลยุทธ์การจัดการองค์การ เพ่ือให้
โรงพยาบาลมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานเพ่ิมขึ้น โดยการน าแนวคิดการประหยัดต่อขนาด 
(Economies of Scale) มาใช้ในการบริหารจัดการต้นทุนและวัดประสิทธิภาพของเครื่องมือทาง
การแพทย์ที่ทันสมัยต่างๆ เช่น การให้ผู้เข้ารับบริการทุกระดับได้ใช้บริการเครื่องสนามแม่เหล็ก
ไฟฟ้าเอ็มอาร์ไอ (Magnetic Resonance Imaging : MRI) ส าหรับตรวจหาความผิดปกติของอวัยวะ
ต่างๆในร่างกายโดยไม่จ ากัดประเภทของผู้เข้ารับบริการและไม่จ ากัดสิทธิ์ในการใช้เครื่องดังกล่าวให้
เฉพาะผู้เข้ารับบริการที่มีอ านาจซื้อเท่านั้น ทั้งนี้เนื่องจากเครื่องเอ็มอาร์ไอเป็นเครื่องมือทางการแพทย์
ที่โรงพยาบาลได้ลงทุนจัดหาไว้ส าหรับให้บริการ หากยิ่งมีปริมาณการใช้บริการเครื่องเอ็มอาร์ไอ
จ านวนมากก็จะเกิดการประหยัดต่อขนาดส่งผลให้ต้นทุนต่อหน่วยลดลง เกิดความคุ้มค่าในการลงทุน 
และเกิดประโยชน์กับผู้เข้ารับบริการสูงสุด จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบ
ข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ปัจจุบันคนไข้เยอะขึ้นจากประกันสังคม ซึ่งคนไข้ประกันสังคมเราได้เป็น Fixed 
Payment นะคะ คือรัฐจ่ายให้เท่าไหร่ก็เท่านั้น แต่ทุกวันนี้ที่คนไข้เยอะขึ้น โรงพยาบาลก็ต้องบริหาร
จัดการ Cost ให้ดี เพ่ือที่ให้ก าไรยังพอมีอยู่ อย่างเช่นเครื่อง MRI ซื้อมาราคาเครื่องละ 30-40 ล้าน
บาท มีคนรวยแค่ 10 คนที่ได้ใช้ยังไม่คุ้ม Break Even เลย 40 ล้านบาทก็ต้องเสียเงินซื้ออยู่แล้วและ
มันก็ลงทุนไปแล้ว ให้คนไข้มาใช้เยอะๆมันไม่ดีกว่าหรอ ถ้าไม่ให้คนไข้ประกันสังคมใช้ให้แต่คนรวยใช้
อย่างไรมันก็ไม่คุ้ม เครื่องพวกนี้มันมีอายุงานของมัน พอครบ 5 ปีมันก็ต้องเปลี่ยน ต้อง Maintain ยิ่ง
ใช้เยอะมันก็ยิ่งคุ้ม” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อนวัตกรรมการบริหารพบว่า 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคมไม่มีผลกระทบต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint Commission 
International Accreditation (JCI) ต้องผ่านการประเมินมาตรฐานต่างๆดังนี้ 1) มาตรฐานเกี่ยวกับ
ผู้ป่วย ได้แก่ การประเมินผู้ป่วย การดูแลรักษาผู้ป่วย และความปลอดภัยของผู้ป่วย เป็นต้น และ 2) 
มาตรฐานเกี่ยวกับการจัดการโรงพยาบาล ได้แก่ ภาวะผู้น า การบริหาร โรงพยาบาล การพัฒนา
บุคลากร การจัดการความปลอดภัยและสภาพแวดล้อม และการจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เป็นต้น การรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint Commission International 
Accreditation (JCI) เป็นนวัตกรรมการบริหารที่เป็นมาตรฐานสากล ถึงแม้ว่าโรงพยาบาลเอกชนจะมี
เครือข่ายสาขาต่างๆมากมายประกอบกับบุคลากรก็มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน แต่ก็ไม่ได้เป็นการยืนยัน
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ว่าเครือข่ายสาขาต่างๆของโรงพยาบาลจะผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 
Joint Commission International Accreditation (JCI) เช่นเดียวกัน ทั้งนี้ เนื่องจากการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint Commission International Accreditation (JCI) 
เป็นการตรวจสอบและประเมินคุณภาพของโรงพยาบาลทั้งระบบ ดังนั้นการวางแผนและพัฒนา
โรงพยาบาลให้ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานจึงเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารและคณะกรรมการ
ฝ่ายต่างๆของโรงพยาบาล เครือข่ายทางสังคมของบุคลากรจึงไม่มีผลกระทบต่อการพัฒนานวัตกรรม
การบริหาร จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
  “โรงพยาบาลของเรามีหลายสาขาก็จริง แต่ก็ได้ JCI ไม่หมดทุกสาขานะ มันขึ้นอยู่
กับหลายๆอย่าง เพราะ JCI เขาประเมินโรงพยาบาลทั้งระบบ” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความสามารถทางการสื่อสารมีผลกระทบทางบวก
ต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากการจะได้รับการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 
Joint Commission International Accreditation (JCI) นั้น โรงพยาบาลเอกชนจะต้องได้รับการ
ประเมินมาตรฐานเกี่ยวกับการจัดการโรงพยาบาล ผู้บริหารของโรงพยาบาลจะต้องวางแผนออกแบบ
โครงสร้างทางกายภาพของโรงพยาบาลให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล เช่น มาตรฐานของห้องผ่าตัด 
และความกว้างของทางเดินภายในโรงพยาบาล เป็นต้น และมาตรฐานเกี่ยวกับผู้ป่วย ผู้บริหารจะต้อง
ชี้แจ้งให้บุคลากรทุกคนทราบเกี่ยวกับกฏระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานการรักษาต่างๆตามแนว
ทางการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint Commission International 
Accreditation (JCI) และบุคลากรต้องปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐานการรักษาอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้ผู้
เข้ารับบริการปลอดภัย และโรงพยาบาลผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint 
Commission International Accreditation (JCI) จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราก าหนดว่าโรงพยาบาลจะต้องได้ JCI โดยทาง JCI จะมาตรวจโรงพยาบาลตาม
นโยบายที่เขาก าหนดอย่างชัดเจน ประกอบกับเรามีการวางแผนเตรียมพร้อมเรื่อง JCI อยู่แล้ว ทั้งเรื่อง
บุคลากรที่ต้องรู้เรื่องมาตรฐานการรักษา การดูแลผู้ป่วยที่ต้องสื่อสารกันอย่างชัดเจนเพ่ือไม่เกิดความ
ผิดพลาด มีการออกแบบพ้ืนที่ต่างๆของโรงพยาบาลให้ได้มาตรฐานตามที่ JCI ก าหนด เช่น มาตรฐาน
ของห้องผ่าตัด ความกว้างของทางเดินในโรงพยาบาล เพ่ือความสะดวกในการเคลื่อนย้ายผู้ป่วย” 
(ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
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  นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมยังมี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากการวางแผนพัฒนาโรงพยาบาลเอกชนเกิดขึ้น
จากความร่วมมือกันระหว่างคณะกรรมการบริหารของโรงพยาบาลกับบุคลากรทางแพทย์ที่มีความ
เชี่ยวชาญในด้านต่างๆนอกเหนือจากสาขาวิชาชีพที่ตนเองปฏิบัติ เช่น แพทย์ที่มีความรู้ด้านการเงิน 
การตลาด และกฏหมายต่างๆ เป็นต้น การร่วมมือวางแผนพัฒนาโรงพยาบาลของบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญแตกต่างกันส่งผลให้เกิดแนวคิดการบริหารจัดการและแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลที่
หลากหลาย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
  “หมอเองเขาก็เก่งหลายด้านนะ หมอบางคนเก่งการตลาด หมอบางคนก็จะเก่งด้าน
การเงิน บางคนก็เก่งกฏหมายก็มี คือคนไหนเก่งเรื่องอะไรก็จะไปเชิญหมอท่านนั้นมาช่วยวางแผน
องค์การในเรื่องต่างๆนอกเหนือจากคณะกรรมการ หมอเขาก็จะช่วยเสนอแนวคิดแนวทางต่างๆ” 
(ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริหารพบว่า 
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรม
การบริหาร เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรสังเคราะห์ความรู้ของตนเอง เพ่ือพัฒนา
เป็นแนวคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงาน และน าแนวคิดใหม่ดังกล่าว
มาเผยแพร่ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลได้น ามาปฏิบัติ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบขอ้มูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ก็มีคนคิดค้นโครงการ 3 S คือ Sympathy, Safety, Speed พอท าเสร็จแล้วเขาก็
เอามาแชร์ แล้วพอเราเอาไปท าตามปรากฏว่ามีการชมค่ะ เพราะความพึงพอใจของลูกค้าที่มันเคย 
Drop ตอนนี้มันเพิ่มขึ้นนะ เขาก็จะโอเคกันเพราะมันก็เห็นผลชัดเจน แถมเอามา Adapt ใช้กับ Back 
Office ได้อีกนะ” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากการคิดค านวณค่าจ้างและผลตอบแทนต่างๆ
ให้กับบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเอกชนเป็นหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเดิมใช้วิธีการค านวณ
แบบ Manual ท าให้ต้องใช้ระยะเวลานานและมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้น แต่ปัจจุบันหลังจากท่ีโรงพยาบาล
ได้น าซอฟต์แวร์ Payroll เข้ามาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการค านวณค่าจ้างและผลตอบแทนต่างๆ 
ซอฟต์แวร์ดังกล่าวช่วยสนับสนุนให้บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จัดการข้อมูลต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
ค่าจ้างและผลตอบแทนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และช่วยลดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “เครื่องมือบริหารจัดการก็มีใช้ครับ อย่างระบบ Payroll เมื่อก่อนฝ่ายบุคคลต้องมา
นั่งท า Payroll เองซึ่งก็นานมาแล้ว แต่เดี๋ยวนี้ไม่มีแล้วครับ เรามีเทคโนโลยีเข้ามาช่วยพอสิ้นเดือน
เงินเดือนก็โอนเข้าบัญชีพนักงาน มันช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้” (ภัทรดนัย นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนายังมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากโครงการสัมมนาต่างๆที่บุคลากรของ
โรงพยาบาลเอกชนเข้าร่วมมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกัน มีการเผยแพร่องค์
ความรู้ แนวคิดด้านการบริหาร และการพัฒนาองค์การ บุคลากรของโรงพยาบาลสามารถน าแนวคิด
ต่างๆที่ได้เรียนรู้จากการสัมมนามาประยุกต์ใช้ในองค์การ เพ่ือวัดประสิทธิผลการด าเนินงานของ
องค์การ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
  “เราก็จะดูเป็นเรื่องๆไปว่า เรื่องที่เราจะท ามันเหมาะกับเครื่องมือตัวไหน ก็จะเอา
เครื่องมือนั้นมาใช้ แต่ก็จะไม่ได้ Fix รูปแบบว่าจะต้องใช้เครื่องมือตัวนี้เสมอไป บางทีผู้บริหารเขาไป
สัมมนามาแล้วมีเครื่องมือตัวนี้น่าสนใจ เขาก็จะมาประชุมกันก่อน แล้วระดับหัวหน้าก็มารับนโยบาย 
แล้วถึงจะน ามา Implement” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  3.3 ผลการด าเนินงานขององค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนวัดผลการด าเนินงานขององค์การออกเป็น 
2 ประเภทคือ 1) ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ รายได้ และก าไร และ 2) ผลการด าเนินงานที่
ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ความปลอดภัยของผู้เข้ารับบริการ ความพึงพอใจของผู้เข้ารับบริการ และชื่อเสียง
ของโรงพยาบาล ด้านผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงินเป็นการวัดผลการด าเนินงานในรอบระยะเวลา
บัญชี เพ่ือพิจารณาว่าในรอบระยะเวลา 1 ปี โรงพยาบาลเอกชนมีผลประกอบการเป็นอย่างไร รายได้ 
(Revenue) เพ่ิมขึ้นหรือไม่ และหลังจากหักค่าใช้จ่ายต่างๆแล้วคงเหลือก าไรสุทธิ (Net Profit) 
เพ่ิมขึ้นหรือไม่ ทั้งนี้ผลประกอบการมีความส าคัญกับผู้บริหารในฐานะที่เป็นข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจในการวางแผนการด าเนินงานของโรงพยาบาลต่อไป ด้านผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน
เป็นการวัดคุณภาพการให้บริการ หากโรงพยาบาลมีประสิทธิภาพในการให้บริการ ปราศจากปัญหา 
ข้อร้องเรียน และความผิดพลาดต่างๆย่อมส่งผลให้ผู้เข้ารับบริการเกิดความพึงพอใจ เกิดการใช้บริการ
ซ้ า และมีการแนะน าให้บุคคลอ่ืนเข้ามาใช้บริการในครั้งต่อไป จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ผลการด าเนินงานเราวัดจาก รายได้ ก าไร ความปลอดภัยของผู้ป่วย เช่น เภสัชกร
จ่ายยาผิด ผิดชนิดยา ผิดคน ผิด Dose หรือผู้ป่วยได้รับอันตรายจากยา จะต้องบันทึกในระบบ 
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Incident Report ที่อยู่ใน Intranet เป็นระบบรายงานความผิดพลาด โดยระบบจะไม่เปิดเผยว่าใคร
เป็นคนบันทึก อย่างคนไข้รอการผ่าตัดนานเพราะเตรียมเครื่องมืออุปกรณ์ผ่าตัดนานเกินไปก็ต้องเข้า
ไปรายงานใน Incident Report” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “ผลการด าเนินงานจะวัดจาก รายได้ ก าไร ความพึงพอใจของคนไข้ เรา Survey 
เป็นรูปธรรมชัดเจน แปลผลออกมาเป็นตัวเลขว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือเปล่า ถ้าไม่ได้ตามเป้าหมาย
ก็จะย้อนกลับไปตรวจสอบว่าเป็นเพราะอะไรถึงไม่ได้ผลตามที่ตั้งไว้ ก็ PDCA วนไป” (ภัทรวดี นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “การวัด Performance เราดูจาก รายได้ ก าไร แล้วก็ชื่อเสียง อันนี้ส าคัญเลย 
Reputation ที่ไหน เราก็ดูจากคนไข้ Refer คนไข้บางคนมาไกลนะครับมาจากภูเก็ต เราก็สงสัยว่า
คนไข้รู้จักเราได้อย่างไร พอเราได้ข้อมูลเราก็ อ๋อ ! เขารู้ว่าโรคพวกนี้เราช านาญ บางทีมาจาก
เวียงจันทน์ก็มีนะครับ เขาเป็นโรคที่คิดว่าน่าจะรักษาไม่หาย แต่เขาได้ข่าวของโรงพยาบาลเรา เขาก็
มารักษาแล้วหายนะ แล้วเขาก็ไปบอกต่อๆกันไป โรงพยาบาลก็อาศัยปากต่อปากครับ” (ภัทรดนัย 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  ด้านผลกระทบของนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การพบว่า นวัตกรรมการบริการมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีการน านวัตกรรมการรักษาและเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่
ทันสมัยต่างๆมาให้บริการ เพ่ือยกระดับการบริการและเพ่ิมประสิทธิภาพในการรักษาผู้ป่วย เช่น การ
ใช้หุ่นยนต์จ่ายยาอัตโนมัติ ทั้งนี้นวัตกรรมการบริการที่โรงพยาบาลน ามาให้บริการกับผู้ป่วยนั้นส่งผล
ให้ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเพ่ิมขึ้น ทั้งผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน  เช่น รายได้ และผล
การด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความปลอดภัยของผู้เข้ารับบริการ และความพึงพอใจของผู้เข้ารับ
บริการ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
  “ที่เราน าหุ่นยนต์มาช่วยในการจัดยามันเพ่ิมความปลอดภัยให้กับผู้ป่วยนะ อย่าง
อุปกรณ์เครื่องมือแพทย์ที่ทันสมัยต่างๆที่เอาเข้ามามันก็ช่วยลดการบาดเจ็บ คนไข้ไม่ต้องนอน
โรงพยาบาล เขาก็พึงพอใจ คุณภาพการบริการมันส่งผลให้ Performance ของโรงพยาบาลเพ่ิมขึ้น 
แล้วถ้า Market Share เพ่ิมขึ้นมันก็สะท้อนมาที่รายได้” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชน
แห่งที่ 4, 2561) 
  นอกจากนั้นนวัตกรรมการบริหารยังมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ เนื่องจากการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint Commission 
International Accreditation (JCI) เป็นมาตรฐานการรักษาที่เป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ ดังนั้น
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หากโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารจัดการของโรงพยาบาลให้เป็นไป
ตามมาตรฐานทั้งด้านที่เกี่ยวข้องกับผู้ป่วยและด้านที่เกี่ยวข้องกับการจัดการโรงพยาบาลตามเกณฑ์
ก า ร รั บ รองคุณภาพมาตรฐ านการรั กษา ระดั บส ากล  Joint Commission International 
Accreditation (JCI) แนวคิดทางการบริหารดังกล่าวจะท าให้โรงพยาบาลมีส่วนแบ่งการตลาดเพ่ิมข้ึน
จากผู้เข้ารับการบริการที่เป็นชาวต่างชาติ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูล
ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “คนต่างชาติเวลามาหาหมอจะต้องถามก่อนเลยว่าโรงพยาบาลได้ JCI หรือเปล่า อัน
นี้สะท้อนการบริหาร ถ้าเราได้ JCI ก็จะเพ่ิมส่วนแบ่งการตลาดและเพ่ิมการใช้บริการได้” (ภัทรวดี 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนมีการคิดค้นระบบการรายงานความผิดพลาดต่างๆที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล เพ่ือให้บุคลากรรายงานทุกความผิดพลาดที่เกิดขึ้นให้ผู้บังคับบัญชา
และผู้บริหารได้รับทราบ ระบบการรายงานความผิดพลาดเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหารทราบว่า
โรงพยาบาลยังคงมีข้อผิดพลาดต่างๆเกิดขึ้นจริง และพยายามคิดหาวิธีการหรือเครื่องมือที่จะช่วย
ป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดขึ้นอีก นอกจากนั้นการให้บุคลากรรายงานความผิดพลาดโดยตรงกับ
ผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารท าให้บุคลากรเพ่ิมความระมัดระวังในการปฏิบัติงาน  ดังนั้นระบบการ
รายงานความผิดพลาดจึงส่งผลให้ผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงินของโรงพยาบาลเพ่ิมขึ้นจากการที่ผู้
เข้ารับบริการได้รับคุณภาพในการบริการเพ่ิมมากขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ระบบ Spirit เราใช้มานานแล้ว เราพยายามให้เขาเขียนกันเยอะๆ ผิดนิดผิดหน่อย
ก็ให้เขียน เพราะบางทีเราไม่รู้ความจริงว่าทุกวันนี้มันดีจริงหรือเปล่า แล้วมันก็มีบางอย่างที่ผิดซ้ าแล้ว
ซ้ าอีก ตอนแรกก็ยังให้อภัยได้ แต่หลังๆเริ่มไม่ไหว ส่วนใหญ่เกิดข้ึนกับคนเดิมๆ ถ้าเราเป็นแบบแม่พระ
วันหลังเขาก็ผิดอีก แต่ถ้าเรามี Feed Back เขาก็จะคิดแล้วว่า เดี๋ยวก็จะต้องรายงาน Spirit เดี๋ยวก็จะ
โดนหัวหน้าว่า ก็จะเพ่ิมความระมัดระวังมากขึ้น การบริการก็ดีขึ้น ผู้ป่วยก็พอใจ” (ภัทรสุดา นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
 4. ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) พบว่า
ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันสูง โรงพยาบาลเอกชนต้องเตรียมพร้อมต่อการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจ โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและข้อได้เปรียบต่างๆทั้งจากปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอก เพ่ือสร้างโอกาสทางการตลาด สร้างความแตกต่าง และสร้างความโดดเด่น
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ทางธุรกิจให้สามารถรองรับสภาวะการแข่งขันที่รุนแรงได้อย่างต่อเนื่อง เช่น การมุ่งเน้นด้านการรักษา
ความงาม การเชี่ยวชาญด้านการรักษาเด็ก การใช้นวัตกรรมการรักษาแบบใหม่ การเน้นคุณภาพการ
บริการและเครื่องมือแพทย์ที่ทันสมัย และการบริการรับ -ส่งผู้เข้ารับบริการจากสนามบินมาที่
โรงพยาบาล เป็นต้น นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนจ าเป็นต้องสร้างเครือข่ายทางธุรกิจกับองค์การ
ภายนอกอ่ืนๆ เช่น บริษัทประกันชีวิต และบริษัทประกันภัย เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานภายในโรงพยาบาล และเป็นการอ านวยความสะดวกให้กับผู้เข้ารับบริการ จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ปัจจุบันมีการแข่งขันที่รุนแรงมาก อย่างในพ้ืนที่ใกล้เคียงก็มีโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญ่หลายแห่ง เราเป็นโรงพยาบาลขนาดเล็กก็ต้องสร้างจุดเด่นในการรักษาให้มีความแตกต่าง
จากโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ โดยใช้นวัตกรรมการรักษาแบบใหม่ด้วยการใช้ฮอร์โมน…   เรามี
การท า B2B โดย Due กับบริษัทประกันต่างๆ เพ่ือให้คนไข้เบิกค่ารักษาพยาบาลได้สะดวกขึ้น” (ภัทร
ลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “การแข่งขันรุนแรงค่ะ แต่ละโรงพยาบาลก็พยายามหาจุดเด่นของตัวเอง พยายาม
จะชูนั่นชูนี่ อย่างบางโรงพยาบาลก็เด่นโรคหัวใจ บางโรงพยาบาลก็จะเป็น  World Medical เป็น
โรงพยาบาลไฮโซไปอีกแบบหนึ่ง อย่างของเราก็มีกลยุทธ์มุ่งเน้นเรื่องความงามและก็เป็นโรงพยาบาล
โรคทั่วไปด้วย เป็นกลยุทธ์ในการสร้างความแตกต่างในการแข่งขัน” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “การแข่งขันรุนแรงมากนะ โรงพยาบาลต้องเน้นคุณภาพการบริการ และเครื่องมือ
ทางการแพทย์ที่ทันสมัย ผู้บริหารลงทุนเรื่องเครื่องมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์อย่างมาก” (ภัทรวดี 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “คือ Location มันเป็น Strength ของเราที่เราอยู่ใกล้สนามบิน แล้วเราจะปล่อยให้
มันผ่านไปหรอ เราก็เลยเริ่มศึกษาว่า เอ่อ! เรามี Transfer นะจากสนามบิน บางคนจะมาโรงพยาบาล
ง่าย” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  “จุดแข็งคือเรามีโรงพยาบาลเด็ก เราสร้างแยกเป็นอีกตึกเลย เด็กเยอะมาก พูดจริงๆ
นะเด็กไม่ได้มีก าไรเพราะว่าป่วยบ่อยแต่เป็นโรคธรรมดา เรา Charge เด็กประมาณครึ่งหนึ่งของผู้ใหญ่
แค่นั้นเองไม่ได้เยอะอะไร แต่มันเป็นอย่างนี้ในระยะยาวเด็กที่คลอดที่เรา พ่อแม่เขา ครอบครัวเขา ถ้า
มีปัญหาอะไรเขาก็ต้องมาที่เรา และเด็กพอเขาเจริญเติบโตเข้าโรงเรียนประมาณ 10 ขวบ เขาเริ่ม
สุขภาพจะดีแล้ว จะ Healty แล้ว ก็จะไม่ค่อยมาใช้เรา แต่ถ้าเขาอายุมากขึ้นแล้วถ้าเขายังอยู่แถวนี้ 
เขาก็ต้องกลับมาใช้เรา เป็นการดึงครอบครัวให้เข้ามาใช้บริการ” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
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  การสร้างแบรนด์และการขยายเครือข่ายสาขากลายเป็นกิจกรรมหลักทางการตลาด
ที่โรงพยาบาลเอกชนใช้เป็นกลยุทธ์ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน เพ่ือสร้างชื่อเสียง 
ภาพลักษณ์ และอัตลักษณ์ให้กับโรงพยาบาลเอกชนที่อยู่ในเครือข่ายเดียวกัน นอกจากนั้นยังเป็นกล
ยุทธ์ในการดึงดูดให้ผู้เข้ารับบริการที่มีความจงรักภักดี (Loyalty) มีความเชื่อมั่นในบุคลากรทาง
การแพทย์ มาตรฐานการรักษา และคุณภาพการบริการให้เข้ามาใช้บริการกับโรงพยาบาลเอกชนที่อยู่
ในเครือข่ายเดียวกันอีกด้วย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้อง
กับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เรามีโรงพยาบาลที่ก าลังจะเปิดในปีหน้าอยู่ที่ 304 ศรีมหาโพธิ แถวๆชายแดน 
ตอนนี้ก็มี Cambodia มาเยอะด้วย” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  “บุคลากรมีความส าคัญเป็นอันดับ 1 โรงพยาบาลก็เสียค่าใช้จ่ายกับบุคลากรเป็น
อันดับ 1 ถ้าเรามีบุคลากรแต่ไม่มีคุณภาพมันก็ไปไม่ได้ เพราะตอนนี้โรงพยาบาลเอกชนพยายามที่จะ
สร้างแบรนด์ให้กับตัวเองทั้งนั้นแล้วขยายสาขาที่ใช้แบรนด์น าหน้าชื่อโรงพยาบาลตามด้วยชื่อสถานที่
ต่างๆ นโยบายเราก็คือขึ้นปีละ 2 โรงและเป็นแบรนด์ของตัวเอง คือเราแข่งขันโดยการสร้างแบรนด์ให้
เป็นที่ยอมรับ ถ้าไม่เป็นที่ยอมรับมันอยู่ยากอยู่ล าบาก เพราะว่าต้นทุนในการสร้างและ Operation 
มันสูง” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  ปัจจุบันประเทศไทยได้เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) อย่างสมบูรณ์ เนื่องจาก
มีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทางการแพทย์ และเทรนด์ในการดูแลรักษาสุขภาพ เช่น การให้
ความส าคัญต่อการออกก าลังกาย และการบริโภคอาหารที่ดีต่อสุขภาพ ส่งผลให้ประชากรไทยอายุยืน
และเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุเพ่ิมมากขึ้น จากปรากฏการณ์ทางสังคมดังกล่าวส่งผลให้โรงพยาบาลเอกชน
วางแผนขยายกิจการโดยใช้กลยุทธ์การเพ่ิมธุรกิจที่มีความเกี่ยวข้องกับธุรกิจหลัก (Core Business) 
ของโรงพยาบาล เช่น การวางแผนพัฒนาโครงการ Nursing Home เพ่ือให้บริการดูแลผู้สูงอายุ ทั้งนี้
เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีบุคลากรทางการแพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญด้านการรักษาพยาบาลและ
การให้บริการสุขภาพ นอกจากนั้นยังส่งบุคลากรของโรงพยาบาลไปศึกษาดูงานด้าน Nursing Home 
ณ ประเทศญี่ปุ่นซึ่งเป็นประเทศสังคมผู้สูงอายุ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบ
ข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เดี๋ยวนี้เทรนด์ก าลังมาคือพวก Nursing Home ในเมืองไทยเราจ านวนผู้สูงอายุ
เยอะขึ้น เริ่มเป็น Aging Society พอลูกหลานเลี้ยงดูล าบากก็เริ่มที่จะสร้าง Nursing Home ผมเองก็
ไปดูงานที่ญี่ปุ่นกับที่อเมริกามา เพราะโรงพยาบาลมีโครงการจะขยายท า Nursing Home ด้วย” 
(ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
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  ด้านผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขันไม่
มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ เนื่องจาก
สภาวการณ์ปัจจุบันพฤติกรรมการด าเนินชีวิตของคนในสังคมเปลี่ยนแปลงไปส่งผลให้มีอัตราการ
เจ็บป่วยเพิ่มสูงขึ้น โรงพยาบาลเอกชนจึงเป็นธุรกิจที่มีความรุนแรงทางการแข่งขัน เนื่องจากมีพันธกิจ
หลักคือการมุ่งเน้นการรักษาพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ จากอัตราการเจ็บป่วยที่เพ่ิมขึ้นส่งผลให้เกิด
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีทางการแพทย์ต่างๆมากมายทั้งเทคโนโลยีทางการวินิจฉัยและเทคโนโลยี
ทางการรักษา ถึงแม้ว่าธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะมีความรุนแรงทางการแข่งขันเพ่ิมขึ้นหรือลดลงก็
ตาม แต่การคิดค้นพัฒนานวัตกรรมทางการแพทย์และนวัตกรรมทางการรักษาก็ยังคงด าเนินต่อไปไม่
หยุดนิ่ง เพ่ือให้ผู้ป่วยหายจากโรคภัยและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 

“คือเราสร้างมาแล้ว ถ้าเราไม่ท า เราก็ต้องจากไป เราก็ไปไม่ไหว เพราะเวลาสร้าง
นวัตกรรมนี้ หนึ่งคุณจะต้องมีแพทย์ สองคุณจะต้องมีอุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือ อย่างลืมว่าแพทย์
สมัยใหม่ไม่ได้คล าๆแล้วก็เขียนยานะครับ เขาจะต้องใช้เทคโนโลยีเข้าช่วย เช่น ภายในคุณจะต้อง
ดูอัลตร้าซาวด์ เดี๋ยวนี้ 3 มิติไม่พอต้องมี 4 มิติ เราใช้ CT Scan เราใช้ MRI ไม่ว่าการแข่งขันจะรุนแรง
หรือไม่ก็ต้องมีเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาเพราะเราต้องรักษาคนไข้” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  อย่างไรก็ตามจากการศึกษาพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบทางบวก
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ เนื่องจากปัจจุบัน
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันรุนแรง โรงพยาบาลจ าเป็นต้องน าแนวคิดการบริหาร
และการพัฒนาองค์การมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานให้กับ
โรงพยาบาล เช่น การน าแนวคิดการประเมินผลองค์การ  Balanced Scorecard มาวัดผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลใน 4 มิติ ได้แก่ ดานการเงิน ดานลูกคา ด้านกระบวนการภายใน และด้าน
การเรียนรูและการพัฒนา อย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “Balanced Scorecard เรามีเก็บตัวเลขทางสถิติอยู่แล้ว เพราะถ้าเราไม่มีตัวนี้มัน
ไม่ให้เส้นทางเรา เรามีทุกเดือน จะเป็นรายงานแต่ละเดือนแล้วมาสรุป เพ่ือที่จะให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน
แล้วเอามาใช้ในการตัดสินใจ ยิ่งการแข่งขันสูง เครื่องมือนี้ยิ่งจ าเป็นมาก ตัวเครื่องมือพวกนี้ต้องเป็น A 
must เลย เพราะถ้าไม่มีตัวนี้คุณไปไม่ได้” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
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 5. ปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) พบว่า
ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ประกอบด้วย 1) 
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ 2) การจัดการการเปลี่ยนแปลง 3) การมุ่งเน้นความเป็นทางการ และ 4 ) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  5.1 ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนจ่ายเงินโบนัสประจ าปีให้กับบุคลากร เพ่ือ
เป็นรางวัลตอบแทนให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายหรือตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน (Key 
Performance Indicator : KPI) นอกจากนั้นยังสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามแบบแผนที่โรงพยาบาลต้องการ โดยมีหลักเกณฑ์การจ่ายเงินโบนัสประจ าปีหลากหลายรูปแบบ
ขึ้นอยู่กับนโยบายการจ่ายผลตอบแทนของแต่ละโรงพยาบาล ได้แก่ 1) การจ่ายเงินโบนัสประจ าปีตาม
ผลการด าเนินงานส่วนบุคคล 2) การจ่ายเงินโบนัสประจ าปีตามผลการด าเนินงานของหน่วยงาน และ 
3) การจ่ายเงินโบนัสประจ าปีตามผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เรามีการก าหนดเป้าหมาย KPI เป็นรายบุคคลด้วย แต่ไม่ได้ใช้เป็นเกณฑ์ในการ
วัดผลงานและการจ่ายโบนัส แต่เราจะจ่ายโบนัสตามเป้าหมายของแผนก แล้วก็มีการจ่ายเงิน OT จ่าย
ค่าคอมมิชชั่นให้กับ Sale และ Agent” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “เราประเมิน KPI จากผลงานรายบุคคลแล้วก็ใช้เป็นตัววัดโบนัสของแต่ละคนด้วย” 
(ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “เรื่องผลตอบแทนว่าแต่ละคนจะได้อะไรเท่าไหร่ขึ้นอยู่กับผลประกอบการทาง
การเงินของโรงพยาบาลเท่านั้น” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  อย่างไรก็ตามพบว่าปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
แบบแผนที่โรงพยาบาลเอกชนต้องการไม่ได้เกิดขึ้นจากการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัว
เงินอย่างเดียวเท่านั้น แต่ผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน เช่น การยกย่อง และการให้ 
Empowerment ก็เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามแบบแผนที่โรงพยาบาลต้องการด้วยเช่นกัน นอกจากนั้นยังพบว่าโรงพยาบาลมีการ
สร้างแรงจูงใจด้วยการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงินควบคู่กับการให้ผลตอบแทนที่
ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เจเนอเรชั่น และประสบการณ์ใน
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การปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
  “พ่ีก็ไม่รู้ว่าอะไรมันจะมีอิทธิพลต่อจิตใจพนักงานมากนะคะ ถ้าสมมติว่าในระดับที่
แบบน้องๆเพ่ิงเข้าใหม่อายุงานไม่เยอะ พ่ีก็มองว่าเรื่องของรายได้นี้เขาก็มองว่ายังเป็นเรื่องส าคัญ แต่
ถ้าเป็นเรื่องพวก Empowerment ก็คงจะต้องเป็นอายุงานเยอะสักนิดหนึ่งอะไรอย่างนี้ค่ะ. . .   
พนักงานใหม่ๆนี้พ่ีก็มองว่าเขาก็ยังไม่ค่อยสนใจนะโดยเฉพาะเด็กเจน Z คือก็ยังรู้สึกว่าเขาจะ Need 
เกี่ยวกับเรื่องรายได้ โบนัส เป็นหลักส าคัญ” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  “เราพยายามดูว่าไอ้ตัวเงินหรือ Incentive ต่างๆมันกระตุ้นพนักงานได้ไหม หลายๆ
อย่างหรือมากครั้งที่มันไม่ใช่เงินอาจจะเป็นอย่างอ่ืนนะครับ เราไม่คิดว่าเงินจะเป็นตัวกระตุ้นตรงนี้ 
อาจจะมีอย่างอ่ืนที่จะต้องส่งเสริมเขาด้วย อย่างเช่นว่า การให้เป็นที่รับรู้ไหมว่าเขาเป็นคนดี ให้การยก
ย่อง เช่นเรื่อง Lost and Found พนักงานคนไหนพบของที่ไหนมาเราก็จะมีรางวัลให้ 500 บาท แล้ว
ก็ยื่นประกาศนียบัตรให้อันหนึ่ง แล้วเราก็ถ่ายรูปติดไว้ว่าพนักงานคนนี้มีความซื่อสัตย์ เพ่ือจะให้คนอ่ืน
ยึดถือเป็นตัวอย่าง เราพยายามฝึกให้เห็นว่าอันนี้เราต้องร่วมกันรับผิดชอบ” (ภัทรดนัย นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  ด้านผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
พบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่ายทางสังคม 
เนื่องจากหากบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนปราศจากความสุขในการปฏิบัติงาน โดยมีสาเหตุเกิด
จากการไม่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรจะเกิดความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน (Turnover Intention) เพ่ือไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งใหม่  แม้ว่า
โรงพยาบาลจะเสนอผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงินให้กับบุคลากรเพ่ิมขึ้นจ ากเดิมที่เคย
ได้รับก็ตามเพ่ือจูงใจให้บุคลากรไม่ลาออกจากงาน แต่การจูงใจด้วยวิธีการดังกล่าวไม่เกิดสัมฤทธิ์ผล 
เนื่องจากส าหรับการปฏิบัตินั้นบุคลากรให้ความส าคัญกับการมีปฏิบัติสัมพันธ์ที่ดีร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมากกว่าผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงิน จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราให้ค่าจ้างเขาเพ่ิมอย่างไร บางคนเขาก็ไม่อยู่ พอเราไปสัมภาษณ์ Exit Interview 
บางทีมันเยอะ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้าบ้าง เหตุผลเยอะแยะ ไม่ชอบหัวหน้างาน 
เพ่ือนร่วมงาน ผมก็เห็นใจนะ บางทีเราท างานอยู่กับคนในแผนก เพ่ือนร่วมงานนี้ไม่เท่าไหร่ แต่หัวหน้า
งานเป็นสิ่งส าคัญมาก เพราะถ้าเรารู้ว่าหัวหน้างานไม่ถูกกับเรา เราอยู่เราก็ไม่ Happy” (ภัทรดนัย 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
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  ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนมีภาระงานที่ค่อนข้าง
หนัก อย่างเช่น แผนกลงทะเบียนมีบุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญจ านวนไม่มากนัก แต่
ต้องให้บริการผู้เข้ารับบริการตลอดทั้งวัน ด้วยภาระงานประจ าวันที่ค่อนข้างหนัก การมอบหมายงาน
ให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญปฏิบัติหน้าที่เพ่ิมจึงไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น การสอนงานให้กับ
พนักงานใหม่ที่จ าเป็นต้องใช้ทักษะด้านการสื่อสาร ถึงแม้ว่าโรงพยาบาลจะจูงใจด้วยการให้
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงินเ พ่ิมขึ้นจากเดิมก็ตาม จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ใครเป็นพี่เลี้ยงแผนกลงทะเบียนได้ เราให้เงินเพิ่มเลยนะ เพราะบางคนคิดว่าไม่ต้อง
เอามาให้เราสอนแล้ว เราเหนื่อย และเด็กบางคนก็ไม่มีความสามารถในการรับข้อมูลได้เหมือนกัน 
ขณะเดียวกันคนสอนก็ไม่ได้มีความสามารถในการสื่อสารได้ดีเหมือนกันทุกคน” (ภัทรสุดา นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  นอกจากนั้นผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจยังไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้จัดกิจกรรมการ
ประกวดโครงการต่างๆเพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน เช่น การประกวด 
Best Practice โครงการ 5 ส. และ Excellent Behavior บุคลากรแต่ละหน่วยงานจะร่วมมือกัน
พัฒนาโครงการดังกล่าวให้ประสบผลล าเร็จและชนะการประกวด โดยที่โครงการประกวดต่างๆ
ดังกล่าวโรงพยาบาลไม่ได้จูงใจบุคลากรด้วยการผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงิน แต่
หน่วยงานที่ชนะการประกวดจะได้รับรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินแทน เช่น การชมเชย และการประกาศ
เกียรติคุณ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
  “อย่างเช่น 5 ส. เขาก็จะมี Best Practice ในเรื่องความสะอาดซึ่งเราก็ท ามาตั้งแต่
แบบว่ารวมกันเป็นหน่วยเดียวทั้งโรงพยาบาล หลังจากนั้นก็จะประกวดแตกออกเป็นส่วนของการ
พยาบาล ส่วนของ Front ส่วนของ Back ซึ่งเราก็เหมือนกับพัฒนาไปเรื่อยๆค่ะ ก็จะมี Best Practice 
เฉพาะลักษณะงานที่มันใกล้เคียงกัน เพ่ือที่แบบจะได้ไม่รู้สึกว่าเป็น Back Office ท าง่ายกว่า Front 
อะไรอย่างนี้ค่ะ เหมือนว่ามันก็ผ่านมาเยอะจนเรามองว่าอะไรที่มันเหมาะสมกับเรา แล้วก็ส่วนที่เป็น
พฤติกรรมบริการพวก Excellent Behavior ก็มีจัดให้เป็นแบบเจ้าหน้าที่ที่บริการดี ส่วนที่เป็น
บุคลากรดีเด่นประจ าปีก็จะมีระดับหัวหน้า ระดับเจ้าหน้าที่ แล้วในระหว่างปีในกรณีที่เจ้าหน้าที่คน
ไหนท าความดีอันนี้เราก็จะมีการประกาศเกียรติคุณค่ะ มีจดหมายชื่นชม” (ภัทรสิริ นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
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  “ให้เงินมากแค่ไหน แต่ถ้าท างานเป็นทีมร่วมกันไม่ได้ เข้ากันไม่ได้ เขาก็ไม่อยู่” (ภัทร
ดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  ด้านผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ ที่ชัดแจ้ง
พบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถใน
การสร้างความรู้ เนื่องจากปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนประสบปัญหาขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งบุคลากรที่เป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานและมีศักยภาพในการสร้างและพัฒนาการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง โรงพยาบาลมีแนวทางการแก้ไขปัญหาและการบริห ารจัดการคนเก่ง (Talent 
Management) ให้อยู่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลด้วยการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงิน
เพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือนและเงินโบนัสประจ าปี เพ่ือให้บุคลากรที่เป็นคนเก่งได้สร้างผลงาน 
สร้างการเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ และน าความรู้มาพัฒนาโรงพยาบาลต่อไป แต่มีเงื่อนไขว่าบุคลากรที่
เป็นคนเก่งต้องเซ็นสัญญาปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเป็นระยะเวลา 5 ปี หากปฏิบัติงานไม่ครบตามที่
ก าหนดจะต้องคืนผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงินที่ได้รับเพ่ิมให้กับโรงพยาบาลทั้งหมด 
อย่างไรก็ตามพบว่าการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงินเพ่ิมเติมเพ่ือให้บุคลากรที่เป็นคน
เก่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนั้นไม่มีอิทธิพลมากพอที่จะจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลจน
ครบก าหนดระยะเวลา 5 ปีได้ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้อง
กับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ผมยกตัวอย่างให้ฟังนะ เดี๋ยวนี้บุคลากรมันหายาก แทบทุกโรงพยาบาลต้องท า
อย่างนี้หมด อย่างบุคลากรที่เป็น Professional ที่เขามีศักยภาพมีการเรียนรู้ อย่างพยาบาลนี้เราต้อง
ให้เขา 5 ปีอยู่กับเรา เราจะให้ 150,000 บาทนะ รับเงินสดไปเลย แต่ต้องเซ็นสัญญาว่าจะอยู่กับเรา 5 
ปีนะ เงินเดือนต่างหาก โบนัสต่างหากหมด แต่ถ้าคุณอยู่ไม่ครบเราเอาเงินคืนนะ เขายังยอมลาออกไป
เลยคุณคิดด”ู (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี จากข้อมูลการ Exit Interview ของโรงพยาบาลเอกชน
พบว่า สาเหตุที่ท าให้บุคลากรลาออกจากงานคือ การมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน แม้ว่าโรงพยาบาลจะเสนอผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงินให้กับบุคลากรเพ่ิมขึ้น
จากเดิมท่ีเคยได้รับก็ตาม นอกจากนั้นยังพบว่าการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการใช้งานระบบต่างๆของ
โรงพยาบาลไม่ได้เป็นสาเหตุที่ท าให้บุคลากรลาออกจากงาน เนื่องจากบุคลากรทุกคนต้องปฏิบัติงาน
โดยการใช้ระบบงานต่างๆของโรงพยาบาลเช่นเดียวกัน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “เราให้ค่าจ้างเขาเพ่ิมอย่างไร บางคนเขาก็ไม่อยู่ พอเราไปสัมภาษณ์ Exit Interview 
บางทีมันเยอะ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้าบ้าง เหตุผลเยอะแยะ ไม่ชอบหัวหน้างาน 
เพ่ือนร่วมงาน ผมก็เห็นใจนะ...   แต่ระบบงานเองส่วนใหญ่แล้วไม่ค่อยมีปัญหานะเพราะทุกคนต้อง
เจอเหมือนกัน” (ภัทรดนัย นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5, 2561) 
  นอกจากนั้นผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจยังไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากร
แต่ละหน่วยงานเข้าร่วมประกวดโครงการต่างๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล เช่น 
การประกวด Best Practice โครงการ 5 ส. และ Excellent Behavior ซึ่งเดิมโรงพยาบาลให้เงิน
รางวัลเป็นแรงจูงใจกับหน่วยงานที่ชนะการประกวดโครงการต่างๆ แต่ปัจจุบันโรงพยาบาลได้ยกเลิก
การให้เงินรางวัลและจูงใจด้วยการยกย่อง การชมเชย และการมอบประกาศเกียรติบัตรแทน พร้อมกับ
ให้น าโครงการที่ชนะการประกวดมาเผยแพร่ให้บุคลากรของโรงพยาบาลได้เรียนรู้ เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติงานต่อไป จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้  
  “การประกวดกิจกรรม 5 ส. , Excellent Behavior เมื่อก่อนเราก็จะมีการมอบเงิน
บ้าง แต่ถ้าเมื่อไหร่ที่เรามองว่าเรา Push มาเต็มที่แล้ว เราก็จะงดในเรื่องของเงินแล้ว ก็จะเป็นใน
ลักษณะของการชื่นชม มีใบประกาศเป็นตัวอย่าง หรือการให้มาน าเสนอในที่ประชุม มาพูดให้ที่
ประชุมรู้ว่าเราปฏิบัติดีอย่างไร เป็นต้นแบบให้กับพนักงานคนอ่ืนๆ” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  5.2 การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
  จากการศึกษาพบว่า  โรงพยาบาลเอกชนให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยน
กระบวนการด าเนินงานภายในของโรงพยาบาลให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผล
กระทบต่อการด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์การ
ท าให้องค์การเกิดการปรับตัว เช่น ภาวะเศรษฐกิจและสังคม นโยบายภาครัฐ กฏหมาย และข้อบังคับ
ต่างๆ สภาพแวดล้อมภายนอกดังกล่าวเป็นปัจจัยที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและเป็นปัจจัยที่
โรงพยาบาลไม่สามารถควบคุมได้ แต่โรงพยาบาลจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการภายในให้
สอดคล้องกับสถานการณ์แวดล้อมที่เกิดขึ้น เพ่ือให้เกิดความสะดวก ความคล่องตัว และเกิด
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานภายใต้สถานการณ์ภายนอกที่เปลี่ยนแปลง จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
ของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ผู้บริหารจะมีการประชุมกัน หากมีนโยบายจากรัฐบาลหรือการเปลี่ยนแปลง
กฏหมายข้อบังคับต่างๆ โรงพยาบาลก็ต้องเร่งด าเนินการปรับเปลี่ยนให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐ 
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กฏหมายเปลี่ยนก็ต้องเปลี่ยนตาม ผู้บริหารจะมีการประชุมตามข่าวที่รัฐบาลก าหนด” (ภัทรลดา นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนนอกจากจะต้องมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
โรงพยาบาลแล้วยังต้องเป็นบุคลากรที่มีจิตสาธาณะ (Public Mind) ปฏิบัติงานเพื่อสังคมส่วนร่วมโดย
ไม่หวังผลตอบแทน ผู้บริหารของโรงพยาบาลจะปลูกฝังให้บุคลากรเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ของตนเองควบคู่กับการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างบุคลากรของโรงพยาบาลกับ
ชุมชน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
  “ผู้บริหารจะส่งเสริมและปลูกฝังให้พนักงานทุกคนมีจิตสาธารณะในทุกๆเรื่องไม่
เพียงแต่เรื่องประโยชน์ที่เกิดกับโรงพยาบาลเท่านั้น แต่เรื่องสังคมนอกโรงพยาบาลด้วย เช่น ใคร
บริจาคเลือดครบตามที่ก าหนดก็จะแจกไข่ไก่ให้กับพนักงาน มีการออกไปตรวจสุขภาพให้กับพระที่
วัด” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
พบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่าย
ทางสังคม เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของบุคลากร โดยส่งเสริมการ
พัฒนาเครือข่ายทางสังคมระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรของโรงพยาบาลด้วยการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
การสร้างปฏิสัมพันธ์ร่วมกันในโอกาสส าคัญต่างๆระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร เช่น การท าบุญตัก
บาตรร่วมกันในวันคล้ายวันเกิดของบุคลากร จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบ
ข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เราจะเตรียมของตักบาตรให้กับพนักงานเจ้าของวันเกิด และผู้บริหารของ
โรงพยาบาล พร้อมกับนิมนต์พระมาตักบาตรที่โรงพยาบาล ให้เจ้าของวันเกิดตักบาตรร่วมกันกับ
ผู้บริหารของโรงพยาบาล พนักงานเจ้าของวันเกิดก็จะประทับใจ” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรทุกหน่วยงานวาง
แผนการท าประโยชน์ให้กับสังคมร่วมกัน เช่น กิจกรรมการบริจาคโลหิต กิจกรรมการตรวจสุขภาพฟัน
ให้กับคนในชุมชน และกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ ( Corporate Social 
Responsibility: CSR) โดยใช้การสื่อสารองค์การประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการ
ท าประโยชน์ให้กับสังคมร่วมกัน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “กิจกรรมเราจะเยอะนะคะ กิจกรรมของโรงพยาบาลเองก็คือจะเน้นในเรื่องของ PR 
ไปด้วย ท า CSR กับชุมชนด้วย ก็ในลักษณะของการบริจาคเลือดอย่างนี้ค่ะ โครงการยิ้มสวย อย่างเช่น
พวกนี้เราก็จะให้เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมนอกจากเรื่องการมาช่วยทีมงานแล้วก็ร่วมบริจาค ร่วมสมทบทุน
อย่างนี้ค่ะ” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  นอกจากนั้นการจัดการการเปลี่ยนแปลงยังมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีโครงสร้างการบริหาร
จัดการอย่างชัดเจนโดยแบ่งออกเป็นคณะกรรมการด้านต่างๆ ขณะเดียวกันโรงพยาบาลก็มีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารงาน โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและปฏิบัติงานร่วมกัน
อย่างมีความสุข เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามเป้าหมายและแผนการด าเนินงานของโรงพยาบาล จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “โรงพยาบาลเราค่อนข้างยืดหยุ่นเพราะเราต้องการให้ทุกคนสบายๆ แต่การบริหาร
ก็ต้องแบ่งเป็นคณะกรรมการต่างๆ เพ่ือท าให้องค์การมีโครงสร้างที่ชัดเจน แต่ในทางปฏิบัติจริงๆเรา
ต้องการให้ทุกคน Happy พูดง่ายๆว่าท างานให้เป็นทีม ให้เป็นตามที่เราได้วางไว้” (ภัทรดนัย นาม
สมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
พบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นการพัฒนาและการปรับปรุง
คุณภาพการให้บริการแก่ผู้เข้ารับบริการอย่างต่อเนื่อง โรงพยาบาลมีระบบบันทึกค าติชมและการ
แสดงความคิดเห็นต่างๆของผู้เข้ารับบริการ เพ่ือน าข้อมูลต่างๆดังกล่าวมาพัฒนาปรับปรุงและสร้าง
แนวทางการปฏิบัติใหม่ให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ผู้เข้ารับบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “โรงพยาบาลเรามีความยืดหยุ่น ผู้บริหารมีความคิดที่จะพัฒนาตลอดเวลา พัฒนา
ตามความต้องการของคนไข้ อย่างเวลาคนไข้เขียน Comment ใน Internet หรือโทรศัพท์เข้ามา เรา
ก็จะมีการบันทึกและเก็บ Collect ไว้ทั้งหมด เพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติต่างๆให้ดีขึ้น” (ภัทร
วดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  การจัดการการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนใช้สื่อสังคมออนไลน์ เช่น 
Line เป็นช่องทางในการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ต่างๆให้กับบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนที่เกิดขึ้นจากปัจจัยภายนอกโรงพยาบาล เช่น สภาพ
สังคม เศรษฐกิจและการเมือง กฏหมาย และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่างๆ ทั้งนี้เนื่องจากสื่อ
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สังคมออนไลน์เป็นเทคโนโลยีที่สะดวกและรวดเร็วในการส่งต่อข้อมูล และสามารถเผยแพร่ความรู้
ให้กับบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “อย่างบางทีผู้บริหารเขาไปเจอข่าวนั้นข่าวนี้มาที่มันเกี่ยวข้องกับโรงพยาบาลหรือ
อะไรก็แล้วแต่ที่มันเป็นประโยชน์ เขาก็จะเอามาแชร์ใน Line Group นะ แล้วมันก็ถูกแชร์ต่อลงมา
เรื่อยๆ คือเทคโนโลยีมันช่วยได้เยอะ มันแชร์ง่าย” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 
2561) 
  นอกจากนั้นการจัดการการเปลี่ยนแปลงยังมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจากหากสภาพแวดล้อมภายนอก
โรงพยาบาลมีแนวคิดด้านการบริหารจัดการใหม่ๆหรือแนวคิดอ่ืนๆที่ก าลังได้รับความนิยมซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนจะสนับสนุนให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด
ดังกล่าวเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก ถึงแม้ว่าจะเป็นโปรแกรมการฝึกอบรมที่อ ยู่
นอกเหนือจากแผนการฝึกอบรมประจ าปีของโรงพยาบาลก็ตาม ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรได้น าความรู้ที่
ได้รับจากการฝึกอบรมมาเผยแพร่ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลและน าความรู้มาใช้ในการวางแผน
พัฒนาโรงพยาบาลต่อไป จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “มันจะมีเทศกาลที่ฝ่ายบุคคลเขาจะมาถาม Training Need ของคุณก่อนที่เขาจะ
วางแผนทั้งปีว่า Training Need แผนกนี้มีอะไรบ้าง บางทีเราก็ไม่รู้ว่ามันจะมีอะไรเพ่ิมเติม อยู่ดีๆ 
Bitcoin มันก็ดังขึ้นมา ตอนต้นปีที่เขาถาม Training Need มันก็ยังไม่ดัง ก็ไม่มีใครเสนอ แต่พอมา
ตอนนี้แบบเราอยู่ในตลาดก็ควรจะรู้ไหม เพราะ Trend มันมา” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  5.3 การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
  จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลเอกชนเป็นองค์การที่ยึดมั่นในโครงสร้าง เพ่ือให้
เกิดเสถียรภาพในโรงพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนมีการแบ่งอ านาจชัดเจนตามโครงสร้างหน้าที่
ตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา และมีอ านาจการตัดสินใจลดหลั่นกันไปตามสายการบังคับบัญชา โดยมี
ต าแหน่งงานหรือสายการบังคับบัญชาเรียงจากต าแหน่งงานสูงสุดตามล าดับดังนี้คือ ผู้อ านวยการ รอง
ผู้อ านวยการ หัวหน้าหน่วยงานหรือหัวหน้าแผนก และเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ นอกจากนั้น
โรงพยาบาลเอกชนยังมีเครือข่ายสาขาต่างๆที่มีระบบการบริการจัดการรูปแบบเดียวกัน เพ่ือบริการผู้
เข้ารับบริการได้อย่างครอบคลุม โดยเครือข่ายสาขาของโรงพยาบาลแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
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ระดับคลินิก ระดับสถานพยาบาล และระดับโรงพยาบาล ตามล าดับ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “โครงสร้างของโรงพยาบาลก็แบ่งไปตามล าดับจาก ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ 
หัวหน้าแผนกต่างๆ แล้วก็ระดับปฏิบัติการ” (ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 
2561) 
  “โรงพยาบาลมีเครือข่ายอยู่ประมาณ 3 ระดับคือ ระดับคลินิกที่ไม่มีคนนอนเลย 4 
ทุ่มก็ปิดแล้ว ระดับเล็กก็เป็นผู้จัดการสาขาที่ดูทั้งหมดที่เป็นคนมีอ านาจเบ็ดเสร็จเด็ดขาด พอมาเป็น
สถานพยาบาลก็คือ มีการรับคนไข้ไว้นอนแค่ไม่เกิน 30 เตียงก็จะมีผู้อ านวยการดู ซึ่งเราจะใช้เป็น 
Cluster คือเรามีโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 3 ที่แล้วเราก็จะมีคลินิกลูกผสมอีก 2 คลินิกซึ่งเวลาเขาท า
อะไรหรือไปต่อไม่ได้ เขาก็จะส่งเข้าอันใหญ่แล้วผู้อ านวยการโรงพยาบาลก็จะดูคลินิคด้วย ตรงนี้แหละ
ถ้าไม่เยอะตามวงเงินก าหนดเขาก็เบ็ดเสร็จเด็ดขาดที่คลินิค แต่ถ้าอะไรที่มันมากกว่านั้นเขาก็จะส่งเข้า
สาขาแม่เขาก่อน ถ้าสาขาแม่อนุมัติได้ก็อนุมัติ แต่ถ้าสาขาแม่ไม่ไหวก็ต้องส่งเข้าส่วนกลาง” (ภัทรสุดา 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานตามนโยบาย กฏระเบียบ 
และข้อบังคับต่างๆของโรงพยาบาลอย่างเคร่งครัด  และบุคลากรต้องปฏิบัติตามค าสั่ งของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้เกิดบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน และปราศจาก
ข้อผิดพลาดต่างๆที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความผิดพลาดที่เกิดขึ้ นกับผู้เข้ารับ
บริการ นอกจากนั้นผู้บริหารของโรงพยาบาลยังมีอ านาจในการตัดสินใจ การสั่งการ และแก้ไขปัญหา
ต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์การ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “มีการก าหนดนโยบายจาก CEO ชัดเจนว่า แต่ละแผนกมีหน้าที่การท างานอะไรบ้าง 
นอกจากนั้น CEO ยังมีหน้าที่เปลี่ยนขอบเขตการท างาน เช่น การเปลี่ยนงานนี้ไปให้อีกแผนกท าแทน” 
(ภัทรลดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 1, 2561) 
  “ความรู้ ทักษะ ความช านาญ ระดับปฏิบัติการ ระดับหัวหน้างาน ระดับบริหาร มัน
ก็จะมีนโยบายอยู่แล้ว หรืออะไรหลายๆอย่างที่ทางบริษัทพยายาม Support กับลูกทีม” (ภัทรสุดา 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  โรงพยาบาลเอกชนยังมุ่งเน้นให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่จนเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านในสายงานที่ตนปฏิบัติ โดยเป็นระบบการแบ่งงานกันท า เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน โดยทั่วไปแล้วโรงพยาบาลเอกชนแบ่งโครงสร้างการปฏิบัติงานภายในออกเป็นหน่วยงาน
หรือแผนกต่างๆ เช่น แผนกเทคนิคการแพทย์ แผนกรังสีเทคนิค และแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู เป็นต้น 
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บุคลากรทางการแพทย์แต่ละหน่วยงานต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขาวิชาชีพ และ
ได้รับการขึ้นทะเบียนใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะให้เป็นผู้ประกอบวิชาชีพจากสภาวิชาชีพต่างๆ 
เพ่ือให้ผู้เข้ารับบริการได้รับประสิทธิภาพสูงสุดจากการให้บริการ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี ้
  “พยาบาลจะต้องมีความเชี่ยวชาญหรือความช านาญเฉพาะด้าน นอกจากนั้นจะต้อง 
Brief งานและศึกษาข้อมูลผู้เข้าบริการอย่างดี” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 
2561) 
  “คือคุณท า OPD อย่างเดียวอะ การพัฒนาคนให้มี Skill อย่างเดียวมันแข็งอยู่แล้ว 
มันไม่เป็ดไง มันช านาญ” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังมุ่งเน้นให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยปราศจาก
ข้อผิดพลาด อย่างไรก็ตามหากการปฏิบัติงานมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้น บุคลากรจะต้องรายงาน
ข้อผิดพลาดต่างๆในระบบอย่างเป็นทางการตามรูปแบบที่โรงพยาบาลได้ก าหนดไว้ เช่น ระบบรายงาน
ความผิดพลาดใน Intranet และการเขียนบรรยายความผิดพลาดใน Card ของโรงพยาบาล เป็นต้น 
ทั้งนี้เพ่ือรายงานข้อผิดพลาดให้ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาได้รับทราบ เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน เกิดการเรียนรู้สาเหตุและผลกระทบที่เกิดขึ้นจากปัญหาและข้อผิดพลาด และ
ป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดแบบเดิมขึ้นอีก จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบ
ข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “โรงพยาบาลมีระบบรายงานความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาล โดยพนักงานที่
ท าผิดพลาดจะต้องเข้าไปรายงานความผิดพลาดในระบบ Intranet เช่น การผิดคนผิดข้าง เพ่ือให้
ผู้บริหารทราบ แต่คนที่จะเข้าไปดูหรือตรวจสอบได้ต้องเป็นระดับผู้บริหารที่ได้รับสิทธิ์ในการเข้าไป
ตรวจสอบเท่านั้น” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  “ระบบ Cross Check ก็ยังช่วยได้นะ เราเรียกว่าเป็นระบบ Spirit ดีกว่าที่แบบว่า
เพ่ือนเราท าผิด เราไม่บอกแล้วกัน หัวหน้าก็ไม่รายงาน เราก็จะมีรางวัลว่าแผนกไหนที่มีบัตร  Spirit 
เราก็จะชื่นชมว่านอกจากจะเป็น Operation แล้ว ยังเป็น Auditor ด้วย เราก็จะได้รู้ว่าระบบเรายัง
ใช้ได้อยู่ไหม มันมีความผิดพลาดอย่างไร” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
พบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านเครือข่าย
ทางสังคม เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่จนเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านในสายงานที่ตนเองปฏิบัติ การรวมตัวกันของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญก่อให้เกิดเครือข่ายทาง
สังคมท่ีมีความแข็งแกร่งในวิชาชีพ นอกจากนั้นยังสร้างการรับรู้ให้กับผู้เข้ารับบริการและเป็นจุดแข็งที่
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สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับโรงพยาบาลได้ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “พยาบาลของเรามีความเชี่ยวชาญมาก ถ้าคนไข้มาโรงพยาบาล พยาบาลสามารถส่ง
ต่อคนไข้ให้แพทย์เฉพาะทางได้เลย ไม่ต้องรอให้ไปรักษากับหมอทั่วไปเหมือนโรงพยาบาลอื่นๆ ถึงแม้
ค่ารักษาพยาบาลของเราจะแพงแต่คนไข้ก็พอใจ เพราะไม่ต้องรอเวลานานในการรักษาแต่ละครั้ง 
โรงพยาบาลเราเด่นเรื่องพยาบาลมาก” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3, 2561) 
  การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนต้องปฏิบัติ
ตามนโยบาย กฏระเบียบ และข้อบังคับอย่างเคร่งครัด การก าหนดกฏระเบียบและข้อห้ามต่างๆใน
ระหว่างการปฏิบัติงานอาจท าให้บุคลากรรู้สึกอึดอัด ดังนั้นผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาจึงใช้วิธีการ
สื่อสารด้วยการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ ชี้แจง และท าความเข้าใจกับบุคลากร 
เพ่ือให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “กฏระเบียบบางทีมันก็ท าให้พนักงานรู้สึกอัดอัด เวลาที่เราออกกฏระเบียบเรื่องการ
ปฏิบัติที่เป็นข้อห้ามต่างๆ แต่ก็ขึ้นอยู่กับว่าเราลงไปสื่อสารและก ากับติดตามในลักษณะของการไป 
Consult หรือว่าการไปติดตามแบบคนท าผิดคนท าถูกอย่างนี้ ลักษณะมันก็จะแตกต่างกัน แล้วก็ตัว
หัวหน้าด้วยว่าเขาเข้าไป Approach แบบไหน วิธีการในรูปแบบไหนที่จะท าให้พนักงานรู้สึกผ่อน
คลายให้ความร่วมมือ อันนี้มันก็ส าคัญนะคะเรื่อง Attitude” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชน
แห่งที่ 2, 2561) 
  นอกจากนั้นการมุ่งเน้นความเป็นทางการยังมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เนื่องจากหากเกิดปัญหาหรือเหตุการณ์ที่ผิดปกติ
ขึ้นในโรงพยาบาลเอกชน โรงพยาบาลมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆโดยการให้คณะกรรมการของ
โรงพยาบาลร่วมกันพิจารณาและแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้คณะกรรมการของ
โรงพยาบาลมีอ านาจในการพิจารณาและแก้ไขปัญหาต่างๆด้วยกันหลายระดับขึ้นอยู่กับระดับความ
รุนแรงของปัญหาและขอบเขตอ านาจในการพิจารณา จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ในเรื่องของคนไข้ร้องเรียน เรื่องพวกนี้เกี่ยวข้องกับระยะเวลาการรอคอย ก็จะมี
ระดับ Level ของความรุนแรงเป็น A B C D ก็ว่าไปตามเหตุการณ์ Incident Report ซึ่งถ้าเป็นระดับ
ที่มีความรุนแรงมากก็จะต้องเอาเรื่องเข้าที่ประชุมทางการแพทย์และที่ประชุมโรงพยาบาล เขาก็จะ
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เอาเรื่องนั้นๆมาทบทวนเพ่ือไม่ให้เกิดเหตุการณ์แบบนี้ขึ้นอีก” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  ด้านผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
พบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่ งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนทุกคนต้องปฏิบัติตามค าสั่ง
ของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด ดังนั้นหากมีองค์ความรู้ใหม่ๆเกิดขึ้นและก าลังได้รับความนิยมใน
ปัจจุบัน ผู้บังคับบัญชาจะมีค าสั่งให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับองค์ความรู้นั้นเข้ารับการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก โดยหลังจากที่บุคลากรได้ฝึกอบรมเสร็จเรียบร้อยแล้วจะต้องน า
ความรู้มาสร้างเป็นผลงานอย่างเป็นรูปธรรม และถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาล จาก
การสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ปกติถ้ามันเป็นค าสั่งมาจากใคร เขาก็จะ Report คนนั้น อะเช่น ภัทรสุดา อยู่
แผนก Finance ดูเรื่อง Funding นายก็จะ Assign ให้ไปอบรมมา พอกลับมาสิ่งที่ภัทรสุดาต้องท าก็
คือ การรายงานนายว่า ฉันไปเรียนนี่ๆๆมา นายก็บอก เอ่อ! น่าสนใจนะ ถ้าอย่างนั้น You เอาไปท าต่อ 
ภัทรสุดาก็ต้องไปหาวิธีการท าให้เป็นผลงานออกมา (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 
4, 2561) 
  การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากการประกาศกฏระเบียบ ข้อบังคับ วิธีการ
ปฏิบัติ และหนังสือเวียนต่างๆของโรงพยาบาลเอกชนต้องผ่านการรับรองจากคณะกรรมการของ
โรงพยาบาลอย่างเป็นทางการในรูปแบบของเอกสารต่างๆ และด าเนินการส่งให้กับหน่วยงานต่างๆใน
โรงพยาบาลรับทราบ ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนได้น ากฏระเบียบ ข้อบังคับ วิธีการปฏิบัติ และ
หนังสือเวียนต่างๆเผยแพร่ไว้ในระบบคอมพิวเตอร์ของโรงพยาบาลทั้งหมด เพ่ือให้บุคลากรทุกคน
สามารถรับทราบข้อมูลต่างๆได้สะดวกและรวดเร็วขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “เอกสาร Paper Work ต่างๆพวกวิธีการปฏิบัติ ระเบียบปฏิบัติ ก็จะมีการท าข้อมูล
ไว้ แล้วข้อมูลพวกนี้เราจะแชร์ เรามีระบบคอมพิวเตอร์ที่นี้เขาเรียกว่า Share Point เพราะฉะนั้นก็จะ
แชร์ความรู้พวกนี้เข้าไปไว้เหมือนเป็นคลัง อย่างเช่น หนังสือเวียน เราก็สามารถที่จะเข้าไปดูได้ทุกคน
ในช่องทางนี้” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
  นอกจากนั้นการมุ่งเน้นความเป็นทางการยังมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีการวาง
แผนการฝึกอบรมประจ าปีให้กับบุคลากรรายบุคคล โดยเป็นแผนการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับแผนกล
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ยุทธ์ของโรงพยาบาล ดังนั้นบุคลากรของโรงพยาบาลจะต้องเข้ารับการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรม
ประจ าปีอย่างเคร่งครัด นอกจากนั้นพนักงานใหม่ของโรงพยาบาลจ าเป็นต้องเข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรต่างๆ เพ่ือให้มีความรู้ทางวิชาชีพเพียงพอในการปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “สมมติว่าเข้ามาเป็นพยาบาลแต่ไม่มีความรู้ทักษะพ้ืนฐานมาก่อน เราก็ส่งไป Train 
เราก็จะมีหลักสูตรตามมาตรฐานซึ่งพยาบาลก็จะมีผู้ช่วยพยาบาลกับพยาบาลวิชาชีพ เราก็จะก าหนด
ว่าแต่ละต าแหน่งต้องอบรมเรื่องอะไรบ้างซึ่งจะสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของโรงพยาบาลที่
ก าหนดไว้” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  5.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  จากการศึกษาพบว่า ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทส าคัญในการก าหนด
วิสัยทัศน์และทิศทางการด าเนินงานของโรงพยาบาล นอกจากนั้นยังเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational Leadership) ที่มุ่งเน้นให้บุคลากรพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และสนับสนุน
ให้บุคลากรร่วมมือกันวางแผนพัฒนาโครงการต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้กระบวนการปฏิบัติงาน
จากการลงมือปฏิบัติ เกิดการระดมความคิด และการเรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหาต่างๆร่วมกัน สามารถ
น าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานในด้านต่างๆให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
  “ผู้บริหารเรา Active มาก วิสัยทัศน์กว้างไกล มีโครงการใหม่ๆมาให้ท าให้เรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา ถึงแม้เขาจะอายุเยอะแล้วแต่เขาก็ไม่หยุดนิ่ง” (ภัทรวดี นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชน
แห่งที่ 3, 2561) 
  ด้านผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านความ
สามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทส าคัญในการก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมหลัก เพ่ือวางแผนให้โรงพยาบาลเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) โดยการมุ่งเน้นให้บุคลากรสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ และส่งเสริมให้มีกิจกรรมการ
เรียนรู้ต่างๆร่วมกัน เช่น การเสวนา และการสัมมนาทางวิชาการต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรสนทนา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เผยแพร่ความรู้ที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และเกิดวัฒนธรรมองค์การ
ที่มีการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “เราว่ามันอยู่ที่สภาวะแวดล้อม คือคนมันเป็นแค่นิสัย คนมันเป็นหนึ่งตัวแปรนะ แต่
เราเชื่อว่าถ้าสภาพแวดล้อมดีก็จะท าให้คนเปลี่ยน อย่างบางองค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพราะเขา Build องค์การมาว่าทุกคนต้องเอาความรู้มาแชร์ ทุกคนสนุกกับการที่คนอ่ืนรู้เหมือนกัน 
แล้วพอคุยกันแล้วมันรู้เรื่องเยอะขึ้น คนที่ไม่เคยคุยกับใครเลยคือเก่งอยู่คนเดียวอาจจะอยากคุยอยาก
แชร์ความรู้ก็ได้นะ เพราะเขาเห็นคนอ่ืนคุยกันหมด” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 
4, 2561) 
  นอกจากนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาท
ส าคัญในการกระตุ้นให้บุคลากรที่ได้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกโรงพยาบาลเกิดการ
สังเคราะห์ความรู้ และสร้างความรู้ต่างๆออกมาเผยแพร่ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลได้เรียนรู้
ร่วมกัน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษา
ดังนี้ 
  “ในการประชุมประจ าเดือน ผู้บริหารเขาจะไม่ได้บอกล่วงหน้าด้วยนะ เขาชอบเป็น
แบบนี้กัน แบบเป็นวาระแจ้งให้ทราบว่า อ้าว! เธอวันนั้นไปอบรมเรื่องนั้นมาเป็นไงบ้างเล่าให้เพ่ือนฟัง
หน่อย เออะ! คือเราก็ไม่ได้ท าสไลด์อะไรเตรียมไว้ ยกเว้นเสียก็จะเล่าเป็นปากเปล่าก็สุดแล้วแต่
ความสามารถของคนฟังว่าจะเข้าใจได้ไหม หรือไม่ก็ขอไว้เป็นโอกาสหน้าวันนี้ไม่ได้เตรียมมา เนื่องจาก
ไม่ได้มีการแจ้งล่วงหน้า อะ! มันก็จะเป็นวาระสืบเนื่อง ทีนี้เราก็จะได้เผยแพร่ความรู้แล้วอย่างเป็น
รูปธรรมเลยต้องส่งไฟล์แนบอะไรประมาณนี้ ซึ่งส่วนใหญ่ก็จะเป็นแบบนี้” (ภัทรสุดา นามสมมติ, 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
 6. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission International Accreditation : JCI) พบว่า 
อุปสรรคที่ขัดขวางการเพ่ิมระดับเครือข่ายทางสังคมของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนคือ การไม่มี
ความตั้งใจที่จะแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย การไม่เห็นความส าคัญของความรู้เชิงปรนัยที่อยู่ภายในตัว
บุคคล และเกิดการไม่เข้าใจกันของบุคลากร ทั้งนี้อุปสรรคดังกล่าวเป็นพฤติกรรมเชิงลบทางสังคมที่
เกี่ยวข้องกับหลักจริยธรรมส่วนบุคคลที่สกัดกั้นไม่ให้เกิดพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ดังนั้น
ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนควรเสริมสร้างให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และชี้น าให้
บุคลากรเห็นความส าคัญของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 
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  “การแบ่งปันความรู้ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล ต าแหน่งหน้าที่ และความสัมพันธ์ของบุคคล
จริงๆนะ คนที่ดีก็ดีจริงๆมีอะไรก็สอนก็บอกหมด ส่วนคนที่ไม่สนใจอย่างไรเขาก็ไม่สนใจ” (ภัทรสุดา 
นามสมมต,ิ โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  ส าหรับปัญหาด้านความสามารถทางการสื่อสารระหว่างบุคคลของโรงพยาบาล
เอกชนเกิดขึ้นจากปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้ส่งสาร ได้แก่ ทัศนคติ อารมณ์ และความตั้งใจใน
การแบ่งปันความรู้ ปัจจัยดังกล่าวเป็นอุปสรรคสกัดกั้นการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยในโรงพยาบาล 
ดังนั้นผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการแบ่งปั น
ความรู้ และพัฒนาความสามารถทางการสื่อสารระดับบุคคล เพ่ือให้เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
ในโรงพยาบาลเอกชนมากขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้อง
กับประเด็นที่ศึกษาดังนี้  
  “การสื่อสารก็เป็น Capability ส่วนบุคคล คือทุกคนไม่มีความสามารถในการ
สื่อสารเหมือนกันหมด บางคนดูเป็นมิตรเป็นแม่พระอธิบายได้ เด็กถามอะไรก็ตอบหมดแบบไม่มีอะไร 
แต่บางคนพอเด็กถามบ่อยๆก็โดนดุเหมือนกัน” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4, 
2561) 
  อุปสรรคของการท างานเป็นทีมในโรงพยาบาลเอกชนเกิดขึ้นจากความยึดมั่นใน
ปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ของบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางด้านต่างๆ ส าหรับแนวทางในการแก้ไขปัญหาคือ การให้ผู้บังคับบัญชาเป็น
คนกลางในการเจรจา ไกล่เกลี่ย และยุติปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรทั้ง 2 ฝ่าย ทั้งนี้เนื่องจาก
ผู้บังคับบัญชาที่เป็นคนกลางนั้นเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์มากกว่า ทั้งประสบการณ์ด้านการ
รักษาและด้านการบริหารจัดการ นอกจากนั้นยังเป็นบุคคลที่บุคลากรให้ความเคารพนับถือ จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษาดังนี ้
  “บางทีก็จะมีอีโก้อยู่ในแต่ละคน ในแต่ละ Field ที่เขาเรียนมา มันก็อาจจะมีบ้าง
แหละที่ต้องมีคนกลางเข้าไปไกลเกลี่ยโดยเฉพาะอย่างหมอเอง เขาก็จะมี ผอ.แพทย์ ที่คอยไกล่เกลี่ยว่า
ให้ลองฟัง ลองหา ลองซัพพอร์ท ลองอะไรก่อนไหม หมอก็จะดีหน่อยเพราะว่าขึ้นตรงกับ ผอ.แพทย์ 
คนเดียว ปัญหาก็จะไม่เยอะเพราะว่าแต่ละคนเขาก็เคารพกันในระดับหนึ่ง คือถ้าเขายอมตัดสินใจไป 
Consult แล้ว เขายอมปล่อยไปหาอีกคนแล้วอะมันก็จะโอเค” (ภัทรสุดา นามสมมติ, โรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 4, 2561) 
  นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการเผยแพร่ข้อมูล 
สารสนเทศ และความรู้ต่างๆไว้ในระบบ Intranet แต่บุคลากรของโรงพยาบาลขาดความกระตือรือร้น
ในการค้นคว้าหาความรู้ต่างๆที่ได้น ามาเผยแพร่ไว้ในระบบ Intranet ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนควร
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สร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนพบข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นที่
ศึกษาดังนี ้
  “พนักงานยังให้ความสนใจในการเข้ามาศึกษาความรู้ใน Intranet ของโรงพยาบาล
น้อย” (ภัทรสิริ นามสมมติ, โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 2, 2561) 
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จากภาพที่ 14 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล (Joint Commission 
International Accreditation : JCI) พบว่าผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนมีทัศนคติต่อการแบ่งมิติของ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเครือข่ายทางสังคม โรงพยาบาลเอกชน
มุ่งเน้นการสร้างเครือข่ายทางสังคมผ่านกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ เพ่ือหล่อหลอมบุคลากรให้มี
วัฒนธรรมประเพณีร่วมกัน และมีแนวทางการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรด้วยการให้บุคลากร
ปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในโรงพยาบาล เพ่ือให้มีบุคลากรเพียงพอในการให้บริการผู้เข้ารับ
บริการ การปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงานจะท าให้บุคลากรได้รับการถ่ายทอดทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ 
และเพ่ิมระดับความสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคลากรหน่วยงานๆอ่ืนของโรงพยาบาล นอกจากนั้นยัง
พบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากการสร้างความรู้นั้นบุคลากร
จ าเป็นต้องใช้ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในการติดต่อสอบถามกับ
บุคลากรที่เป็นผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญของโรงพยาบาล เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก เรียนรู้ขั้นตอนวิธีการ และ
แนวทางการปฏิบัติที่ถูกต้อง 2) ด้านความสามารถทางการสื่อสาร โรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้
บุคลากรแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคมด้วยการให้สังเกตและเลียนแบบ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เป็นแบบอย่าง และมีการประชุมแบบไม่เป็นทางการนอกสถานที่ เพ่ือให้กับ
บุคลากรเรียนรู้บรรทัดฐานทางสังคม นอกจากนั้นยังส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดความรู้จากผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือแบ่งปันความรู้ เคล็ดลับ และประสบการณ์การปฏิบัติงานให้กับบุคลากรอ่ืนๆของโรงพยาบาล 
โดยใช้การสื่อสารภายในองค์การจากบนลงล่าง เพ่ือชี้แจงเป้าหมายและเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานให้กับโรงพยาบาลเอกชน และ 3) ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โรงพยาบาลเอกชน
ก าหนดให้วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมเป็นค่านิยมหลักขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรรับรู้และยึดถือ
เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน (Key Performance 
Indicators : KPI) ในระดับหน่วยงาน เพ่ือให้บุคลากรเกิดความสามัคคีและร่วมมือกันปฏิบัติงานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน การปฏิบัติงานมีการประสานงานกันระหว่างหน่วยงาน และ
ส่งเสริมให้มีบุคลากรถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานใหม่
ผ่านการสอนงานและระบบพ่ีเลี้ยง เพ่ือให้พนักงานใหม่เรียนรู้บทบาท หน้าที่ และขอบเขตการ
ปฏิบัติงานจากการฝึกหัดงาน นอกจากนั้นยังพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการ
ท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา 
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ส าหรับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนมีทัศนคติต่อการแบ่งมิติของ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสามารถในการสร้างความรู้  
โรงพยาบาลเอกชนมีการแบ่งปันความรู้ผ่านการเขียนเอกสารต่างๆที่เป็นมาตรฐาน โดยส่งเสริมให้
บุคลากรที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญสังเคราะห์ความรู้แล้วถ่ายทอดออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร
เผยแพร่ในรูปแบบของคู่มือ ระเบียบขั้นตอน และวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน นอกจากนั้นยัง
ส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความรู้เขียนบทความทางการแพทย์ เพ่ือเผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากรและผู้
เข้ารับบริการ และมีการจัดเก็บความรู้และการรวบรวมความรู้ของโรงพยาบาลอย่างเป็นระบบ 2) 
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โรงพยาบาลเอกชนใช้ระบบการจัดการฐานข้อมูล 
ระบบคลังความรู้ออนไลน์ และสื่อสังคมออนไลน์ในการเผยแพร่ข้อมูล สารสนเทศ ข่าวสาร และ
ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร นอกจากนั้นยังใช้ในการประชาสัมพันธ์กิจกรรม
ต่างๆของโรงพยาบาล และ 3) ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา โรงพยาบาลเอกชนมี
การวางแผนการฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์การให้กับบุคลากร โดยแผนการฝึกอบรมจะต้อง
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาล โดยเชิญอาจารย์แพทย์ที่ประจ าอยู่ตามโรงเรียนแพทย์
ต่างๆที่มีความเชี่ยวชาญมาให้ความรู้กับบุคลากร โรงพยาบาลเอกชนมีการจัดสัมมนาและการประชุม
เชิงวิชาการ และส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น โดยสนับสนุนด้านทุนการศึกษาและ
เวลาส าหรับการลาเรียน นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังท าหน้าที่ผลิตบุคลากรวิชาชีพเพ่ือ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของตน โดยการเปิดโรงเรียนสอนหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้นที่ได้รับการรับรอง
มาตรฐานจากกระทรวงศึกษาธิการ 

ด้านผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งพบว่า  การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ
และนวัตกรรมการบริการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 1) นวัตกรรมการบริการ โรงพยาบาลเอกชนมีการ
เสนอแนวคิดการรักษาและการบริการแบบใหม่ โดยมุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีทาง
การแพทย์ และน าเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่ทันสมัยมาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาล 
เพ่ือให้ผู้เข้ารับบริการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และ 2) นวัตกรรมการบริหาร โรงพยาบาลเอกชนมีการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ผ่านการรับรองคุณภาพและมาตรฐานต่างๆจาก
องค์การภายนอกที่เป็นที่ยอมรับในแวดวงวิชาชีพ ได้แก่ การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ของประเทศไทย Hospital Accreditation (HA) และการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับ
สากล Joint Commission International Accreditation (JCI) นอกจากนั้นยังมีการน าเครื่องมือ
ทางการจัดการแบบใหม่มาใช้ในการควบคุมกิจกรรมการด าเนินงาน และน าแนวคิดการประหยัดต่อ
ขนาดมาใช้ในการบริหารจัดการต้นทุน เพ่ือวัดประสิทธิภาพของเครื่องมือทางการแพท ย์และ
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ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล ด้านผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารพบว่า การแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบ
ทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ยังมีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรม
การบริหาร  

นอกจากนั้นนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารยังมีผลกระทบทางบวกต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ โดยโรงพยาบาลเอกชนได้แบ่งมิติของผลการด าเนินงานขององค์การออกเป็น 
2 ด้าน ได้แก่ 1) ผลการด าเนินงานขององค์การที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้ และก าไร และ 2) ผลการ
ด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความปลอดภัยของผู้เข้ารับบริการ ความพึงพอใจของผู้เข้ารับบริการ 
และชื่อเสียงของโรงพยาบาล ส าหรับความรุนแรงทางการแข่งขันพบว่า ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชน
เป็นธุรกิจที่มีภาวะการแข่งขันที่รุนแรง โรงพยาบาลเอกชนจ าเป็นต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและข้อ
ได้เปรียบต่างๆทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก เพ่ือเตรียมพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจ โดยการสร้างความแตกต่าง การสร้างแบรนด์ การขยายเครือข่ายสาขา และการเพ่ิมธุรกิจที่มี
ความเกี่ยวข้องกับธุรกิจหลัก ทั้งนี้เพ่ือให้โรงพยาบาลเอกชนสามารถรองรับสภาวะการแข่งขันที่รุนแรง
ได้อย่างต่อเนื่อง ด้านผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขันมี
ผลกระทบทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
เนื่องจากในสภาวะทางธุรกิจที่มีการแข่งขันที่รุนแรง โรงพยาบาลเอกชนยิ่งมีความจ าเป็นต้ องน า
แนวคิดการบริหารและการพัฒนาองค์การมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ด าเนินงานให้กับโรงพยาบาล 

ด้านปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งพบว่า 
ผลกระทบของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ได้แก่ 1) การจัดการการเปลี่ยนแปลง โรงพยาบาลเอกชนมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการด าเนินงาน
ภายในของโรงพยาบาลให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
โรงพยาบาล นอกจากนั้นผู้บริหารของโรงพยาบาลยังปลูกฝังให้บุคลากรมีจิตสาธาณะปฏิบัติงานเพ่ือ
สังคมส่วนร่วม 2) การมุ่งเน้นความเป็นทางการ โรงพยาบาลเอกชนเป็นองค์การที่ยึดมั่นในโครงสร้าง 
และแบ่งอ านาจชัดเจนตามโครงสร้างหน้าที่และตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา บุคลากรทุกคนต้อง
ปฏิบัติงานตามระเบียบและกฏเกณฑ์ของโรงพยาบาลอย่างเคร่งครัด นอกจากนั้นยังใช้ระบบการแบ่ง
งานกันท า เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน และใช้ระบบการรายงานข้อผิดพลาดอย่าง
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เป็นทางการ เพ่ือหาแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกันและป้องกันไม่ให้มีข้อผิดพลาดเกิดขึ้น ส าหรับ
ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงและการมุ่งเน้นความเป็นทางการพบว่า การจัดการการ
เปลี่ยนแปลงและการมุ่งเน้นความเป็นทางการ มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย  
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
นอกจากนั้นการจัดการการเปลี่ยนแปลงและการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ยังมีผลกระทบทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา และ 3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทส าคัญในการก าหนดวิสัยทัศน์ และทิศทางการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยการก าหนดเป้าหมายให้โรงพยาบาลเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
มุ่งเน้นให้บุคลากรสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ และส่งเสริมให้มีกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน ส าหรับ
ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือทดสอบปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยมี
วัตถุประสงค์ย่อย 8 ข้อ ได้แก่ 1) เพ่ือทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 2) เพ่ือทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีต่อนวัตกรรม
การบริการและนวัตกรรมการบริหาร 3) เพ่ือทดสอบผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร 4) เพ่ือทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมการบริการ
และนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 5) เพ่ือทดสอบผลกระทบของความ
รุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานของ
องค์การ 6) เพ่ือทดสอบผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขันที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 7) เพ่ือทดสอบผลกระทบของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง และ 8) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนา
ส าหรับสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายและข้อเสนอเชิงการจัดการที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย สามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. สรุปผลการวิจัย 
 2. อภิปรายผลการวิจัย 
 3. ประโยชน์ของการวิจัย 
 4. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 40-49 ปี จบ
การศึกษาระดับปริญญาโท มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 20 ปี และมีต าแหน่งงานเป็น
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 



  
263 

 

 

 2. โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยส่วนใหญ่มีทุนในการด าเนินงาน 100-500 ล้านบาท มี
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกว่า 20 ปี มีจ านวนเตียงที่ให้บริการ 100-300 เตียง และมีจ านวน
พนักงานทั้งหมดน้อยกว่า 500 คน 
 3. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสามารถทางการสื่อสาร มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และด้านเครือข่ายทางสังคม ตามล าดับ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาล
ส่งเสริมให้พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆเป็นผู้ถ่ายทอดเคล็ดลับ ความรู้ และแบ่งปัน
ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานให้กับสมาชิกในองค์การ ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลส่งเสริมให้มีการสอนงานให้กับพนักงานใหม่ เพ่ือให้พนักงานใหม่
เข้าใจแนวทางการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และด้านเครือข่ายทางสังคม 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรัก ความผูกพัน ความไว้วาง ใจ 
การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
และการแบ่งปันความรู้ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
 4. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ และด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกองค์การ เพ่ือน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนาและการฝึกอบรมมา
เผยแพร่ผ่านสื่อต่างๆให้สมาชิกในองค์การได้ศึกษาหาความรู้ ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พนักงานสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
พัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญขององค์การ สามารถสังเคราะห์และบูรณาการความรู้ เพ่ือ
พัฒนาองค์การและเผยแพร่ความรู้ให้แก่สมาชิกในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันกับ โรงพยาบาลสนับสนุน
ให้พนักงานสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานและถ่ายทอดความรู้ให้กับสมาชิกใน
องค์การ และด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาล
ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล สารสนเทศและความรู้ในการปฏิบัติงานให้กับ
พนักงานในองค์การ นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อยังพบว่า  ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี พบข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดและมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่  
โรงพยาบาลมีระบบการเรียนรู้ออนไลน์ให้พนักงานศึกษาความรู้ที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานด้วย
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ตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ข้อ
ที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ โรงพยาบาลมีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดการ
ความรู้ขององค์การ เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ ตลอดจน
รวบรวมและจัดเก็บความรู้ขององค์การอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้พนักงานใช้ประโยชน์จากความรู้ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การได้ 
 5. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัตกรรมการ
บริการโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลมุ่งเน้นการพัฒนาระบบ
สารสนเทศ เวชระเบียน และฐานข้อมูลของผู้เข้ารับการรักษาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรทาง
การแพทย์สามารถเข้าถึงข้อมูลของผู้เข้ารับการรักษาได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และครบถ้วน 
 6. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัตกรรมการ
บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่  โรงพยาบาลมีการปรับกลยุทธ์การ
บริหารและการจัดการองค์การ เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานเพ่ิมข้ึน 
 7. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน
ขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลมีภาพลักษณ์องค์การ
ที่ดี และมีชื่อเสียงด้านมาตรฐานการรักษาพยาบาล นอกจากนั้นยังพบข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดและมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ โรงพยาบาลมีส่วนแบ่งทางการตลาดเพ่ิมมากข้ึน 
 8. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรง
ทางการแข่งขันโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลจ าเป็นต้องพัฒนา
คุณภาพการบริการอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากผู้เข้ารับบริการมีความหลากหลาย และมีพฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
 9. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลใช้นโยบายการปรับ
เงินเดือนขึ้นประจ าปีและเงินโบนัสตามผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 
 10. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ โรงพยาบาลให้ความส าคัญกับ
การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น เพ่ือให้เกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 11. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุ่งเน้นความ
เป็นทางการโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารมีอ านาจในการตัดสินใจ 
สั่งการ และแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองค์การตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา 
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 12. ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค 
และข้อเสนอแนะของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
  12.1 บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนไม่มีความตั้งใจที่จะแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
การไม่เห็นความส าคัญของความรู้เชิงปรนัยที่อยู่ภายในตัวบุคคล และเกิดความไม่เข้าใจกันของ
บุคลากร 
  12.2 บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนขาดทักษะความสามารถทางการสื่อสาร
ระหว่างบุคคล โดยมีสาเหตุเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้ส่งสาร ได้แก่ ทัศนคติ อารมณ์ 
และความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ 
  12.3 บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนเกิดความขัดแย้งโดยมีสาเหตุจากการมีความ
คิดเห็นที่ไม่ตรงกัน เนื่องจากบุคลากรมีทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ส่วนบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทางในด้านต่างๆแตกต่างกัน 
  12.4 บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนขาดความกระตือรือร้นในการค้นคว้าหา
ความรู้และการพัฒนาตนเอง 
 13. การวิเคราะห์ผลกระทบเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปผลได้ดังต่อไปนี้ 
  13.1 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ที่มีต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่ งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ เพียงด้านเดียว 
  13.2 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้งทั้ง 3 ด้าน 
  13.3 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า  การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้งทั้ง 3 ด้าน 
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  13.4 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ 
ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรม
การท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ ส่วนการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบต่อนวัตกรรมการบริการ 
  13.5 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ ผลการวิจัยพบว่า  การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งทั้ง 3 ด้าน มี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 
  13.6 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มี ต่อนวัตกรรมการบริหาร 
ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรม
การท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร ส่วนการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบต่อนวัตกรรมการบริหาร 
  13.7 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งทั้ง 3 ด้าน มี
ผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
  13.8 ผลกระทบของนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร ที่มีต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร มีผลกระทบ
ทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
  13.9 ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่ าง
นวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
ไม่มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
  13.10 ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
มีผลกระทบทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ  
และระดับความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ โดย ณ ระดับการมนีวัตกรรมการบริหารเดียวกัน สถานการณ์ท่ีมีภาวะ
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ความรุนแรงทางการแข่งขันสูงจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์การเพ่ิมสูงขึ้นมากกว่า
สถานการณ์ท่ีมีภาวะความรุนแรงทางการแข่งขันต่ ากว่า 
  13.11 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยทั้ง 3 ด้าน 
  13.12 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งทั้ง 3 ด้าน 
  13.13 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลง ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยทั้ง 3 ด้าน 
  13.14 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลง ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้าน
ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งทั้ง 3 ด้าน 
  13.15 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการ มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยทั้ง 3 ด้าน 
  13.16 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการ มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการ มีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งทั้ง 3 ด้าน 

13.17 ผลกระทบของตัวแปรควบคุม ได้แก่ ทุนในการด าเนินงาน และจ านวนเตียงที่
ให้บริการ ผลการวิจัยพบว่า ทุนในการด าเนินงาน มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ และ
ผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนั้น ทุนในการด าเนินงาน ยังมีผลกระทบทางลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
 



  
268 

 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากวัตถุประสงค์หลักของการวิจัย เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการ

แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
ผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยท่ีมีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถ
ทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา อภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1.1 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ที่มีต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรสร้างเครือข่ายทาง
สังคมผ่านรูปแบบของการเข้าร่วมกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ต่างๆที่มีบทบาทส าคัญในการหล่อหลอม
บุคลากรให้มีวัฒนธรรมประเพณีร่วมกัน เช่น งานเลี้ยงสังสรรค์ช่วงเทศกาลปีใหม่ การรดน้ าด าหัวช่วง
เทศกาลสงกรานต์ และการท าบุญวันคล้ายวันเกิดร่วมกันระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร กิจกรรม
ดังกล่าวช่วยเพิ่มระดับเครือข่ายทางสังคมจากการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน โดยเชื่อมโยงความสัมพันธ์และ
ความคุ้นเคยของบุคลากรให้เกิดเป็นความสัมพันธ์ระดับปฐมภูมิ บุคลากรจะเกิดความรัก ความผูกพัน 
ความไว้วางใจ เกิดการรับรู้ว่าตนเป็นสมาชิกของกลุ่มที่มีวัฒนธรรมประเพณีร่วมกัน และปฏิบัติงาน
ร่วมกันอย่างมีความสุข นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ไม่รู้สึกหวง
แหนความรู้หรือจ ากัดการแบ่งปันความรู้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การดังกล่าวเป็น
รากฐานส าคัญที่ก่อให้เกิดการแบ่งปันข้อมูล ทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ส่วน
บุคคลที่มีความส าคัญในการปฏิบัติงาน เกิดกระบวนการสร้างความรู้โดยการจัดการข้อมูลสารสนเทศ
และการสังเคราะห์ความรู้ที่เป็นทุนมนุษย์ของตนเอง เพ่ือถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร
ที่โรงพยาบาลเอกชนสามารถบันทึกความรู้ รวบรวมความรู้ จัดเก็บความรู้ และน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์สูงสุดได้ เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการด าเนินงาน และแผนกลยุทธ์ต่างๆ ดังนั้นการ
เพ่ิมระดับเครือข่ายทางสังคมจึงเป็นรากฐานส าคัญท่ีก่อให้เกิดความสามารถในการสร้างความรู้ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Nonaka, Toyama, and Konno (2000: 9) 
กล่าวว่าตัวแบบการสร้างความรู้ในองค์การ เซคิ โมเดล (SECI Model) เกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ความรู้เชิงปรนัยกับความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยการสร้างความรู้ขององค์การนั้นเกี่ยวข้องกับ 2 กระบวนการ 
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ได้แก่ 1) การมีปฎิสัมพันธ์ทางสังคม (Socialization) เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้และการ
ถ่ายทอดประสบการณ์ส่วนบุคคลผ่านเครือข่ายทางสังคมที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมเดียวกัน และ 2) 
กระบวนการแปลงความรู้เชิงปรนัยให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง (Externalization) เป็นความสามารถใน
การแปลงความรู้เชิงปรนัยที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลเพ่ือสร้างความรู้ออกมาเผยแพร่อย่างเป็นรูปธรรม 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Shah and Mahmood (2016: 501) พบว่าเครือข่ายทางสังคมและความ
ไว้วางใจของนักศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ที่อยู่ในช่วงของการเป็นนักศึกษาฝึกสอนมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เช่น การบันทึกการบรรยายใน
ชั้นเรียน และการจัดท าเอกสารประกอบการบรรยายและการสัมมนาต่างๆ สอดคล้องกับการวิจัยของ 
Firdaus and others (2014: 183) พบว่าความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานในองค์การมีอิทธิพล
อย่างมากต่อความสามารถในการสังเคราะห์ความรู้ ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ และ
ความสามารถในการสร้างความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร นอกจากนั้นความถี่ของการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานยังเป็นปัจจัยส าคัญที่สนันสนุน
ให้เกิดวัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้ในองค์การ สอดคล้องกับการวิจัยของ พร้อมภัค บึงบัว และไชย
รัตน์ กิมสวัสดิ์ (2558: 290) พบว่าสมาชิกในชุมชนที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันจะเกิดการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น การระดมความคิดเพ่ือหาข้อสรุปจากประเด็นที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเกิดการสร้าง
ความรู้ร่วมกันในชุมชน เช่น การร่วมมือกันร่างแนวทางการก าหนดกลยุทธ์ทางการตลาดของ
ผลิตภัณฑ์ในชุมชนซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากประสบการณ์ของสมาชิกในชุมชน  นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับการวิจัยของ มณฑิชา จันทร์ทนต์ (2556: 122) พบว่า ชุมชนนักปฏิบัติ (Community 
of Practice) ด้านการบริการการศึกษาซึ่งเป็นกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์และมีวัตถุประสงค์แบบเดียวกัน มี
พฤติกรรมการสร้างความรู้ของผู้ใช้ระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ออนไลน์อยู่ในระดับมาก ได้แก่ การน า
ความรู้ไปใช้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการผสานความรู้ ตามล าดับ 

1.2 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ที่มีต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่สนับสนุนให้เกิดการรวบรวมความรู้ การจัดหาความรู้ และการเผยแพร่ความรู้ ความรู้ต่างๆของ
โรงพยาบาลเอกชนได้ถูกรวบรวมขึ้นและจัดเก็บไว้ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ฐานข้อมูล และ
อินทราเน็ต เพ่ืออ านวยความสะดวกให้บุคลากรได้ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือให้มีความรู้เพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน โดยบุคลากรสามารถเลือกรูปแบบการรับความรู้ได้ตามความต้องการ เช่น การดาวโหลด
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จากไฟล์เอกสาร และการเรียนรู่ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ดังนั้นเครือข่ายทางสังคมจึงไม่มีผลกระทบต่อ
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่เป็นทุนโครงสร้างขององค์การที่มีประสิทธิภาพ สามารถอ านวยความสะดวกในการเผยแพร่ข้อมูล 
และแบ่งปันความรู้ต่างๆภายในโรงพยาบาลได้อย่างรวดเร็ว บุคลากรสามารถค้นคว้าหาความรู้และ
เรียนรู้สารสนเทศต่างๆที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ วิธัญญา วัณโณ (2552: 16) และ สมนึก เอ้ือจิ
ระพงษ์พันธ์ (2553: 59) กล่าวว่าการลงทุนโครงสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเพียงพอและ
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการจัดเก็บความรู้ การ
สืบค้นความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ การถ่ายโอนความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการใช้ประโยชน์จาก
ความรู้  สอดคล้องกับแนวคิดของ  Hung, and others (2011: 416) กล่าวว่าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมีประโยชน์ในการจัดเก็บความรู้ โดยท าหน้าที่เชื่อมต่อเครือข่ายส าคัญต่างๆที่ท าให้การ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในองค์การประสบความส าเร็จ ขัดแย้งกับการวิจัยของ Anshari, Alas, and 
Lim (2016: 1663) พบว่านักศึกษามีปฏิสัมพันธ์กันผ่านเว็บไซต์เครือข่ายทางสังคม นอกจากนั้นยังมี
การใช้เทคโนโลยีในการรวบรวมข้อมูลและสะสมความรู้ สอดคล้องกับการวิจัยของ สุนิษา ขันนุ้ย, น้ า
ทิพย์ วิภาวิน และธาดาศักดิ์ วชิรปรีดา (2557: 204) พบว่าบรรณารักษ์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใช้
วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในการแสวงหาความรู้และถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้อง
กับห้องสมุดผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สาเหตุที่ผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัย
ครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่างทางวิชาชีพ ทั้งนี้บรรณารักษ์เป็นวิชาชีพที่เกี่ยวข้องกับการให้
ค าปรึกษาที่จ าเป็นต้องได้รับค าแนะน าจากบุคลากรในสาขาวิชาชีพเดียวกัน  ประกอบกับการ
ปฏิบัติงานของบรรณารักษ์ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการให้บริการด้านสารสนเทศ เช่น การสืบค้น
ฐานข้อมูล และการค้นหาข้อมูลความรู้ต่างๆ ดังนั้นเครือข่ายบรรณารักษ์จึงนิยมใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในการแบ่งปันความรู้ 

1.3 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ที่มีต่อการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีการวางแผนการฝึกอบรมประจ าปี
ให้กับบุคลากรทุกคน บุคลากรต าแหน่งงานเดียวกันจะได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ
เช่นเดียวกัน ทั้งการฝึกอบรมภายในองค์การและการฝึกอบรมภายนอกองค์การ เพ่ือให้บุคลากรมี
ความรู้และความสามารถเพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน โดยแผนการฝึกอบรมประจ าปีจะต้อง
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาล ดังนั้นบุคลากรทุกคนต้องเข้ารับการฝึกอบรมตามแผนการ



  
271 

 

 

ฝึกอบรมที่โรงพยาบาลก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด นอกจากนั้นหากบุคลากรมีความประสงค์ที่จะเข้ารับ
การฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืนๆเพ่ิมเติมนอกเหนือจากแผนการฝึกอบรมประจ าปีก็สามารถแจ้งกับฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล เพ่ือขออนุมัติให้ด าเนินการฝึกอบรมกับหน่วยงายภายนอกเพ่ิมเติม
ได ้ดังนั้นเครือข่ายทางสังคมจึงไม่มีผลกระทบต่อความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีฐานความรู้ Woodfield and Husted (2016: 2) 
กล่าวว่าทฤษฎีฐานความรู้ให้ความส าคัญกับการแบ่งปันความรู้ในฐานะที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
ทฤษฎีฐานทรัพยากร โดยทฤษฎีฐานทรัพยากร Loebbecke, Fenema, and Powell, (2016: 4) 
มุ่งเน้นด้านความสามารถขององค์การในการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด เพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะและวางแผนกลยุทธ์ให้กับองค์การ ส่วนการแบ่งปันความรู้ Saragih and Harisno, (2015: 
45) เป็นการจัดการความรู้เพ่ือให้บุคลากรขององค์การเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ และเป็นการกระท า
พ้ืนฐานที่ท าให้บุคลากรมีความรู้เพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ขัดแย้งกับการวิจัยของ 
Shnyrenkov and Romanova (2015: 331) พบว่าการพบปะพูดคุยกัน ความร่วมมือกัน และการมี
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมร่วมกัน เป็นบทบาทส าคัญที่ก่อให้ เกิดสมรรถนะทางสังคม ( Social 
Competence) ที่ไม่สามารถพัฒนาขึ้นเองตามธรรมชาติได้ แต่สมรรถนะทางสังคมสามารถพัฒนาขึ้น
ได้จากการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวกับจิตวิทยาและการพัฒนาสมรรถนะทางสังคม 
หลักสูตรการฝึกอบรมดังกล่าวจะเตรียมความพร้อมด้านสภาพจิตใจ การพัฒนาปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และการพัฒนาบทบาทหน้าที่ต่างๆในชีวิตประจ าวันให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น นอกจากนั้นยัง
พัฒนาทักษะภาวะความเป็นผู้น า ทักษะทางการสื่อสาร และการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมืออาชีพ 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Martin (2017: 89) พบว่าบุคลากรของโรงพยาบาลมีการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยที่เกี่ยวข้องกับประสบการณ์ต่างๆผ่านการสอนงานและระบบพ่ีเลี้ยงมากที่สุด รองลงมาคือการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง และการศึกษาหาความรู้จากความรู้ที่ชัดแจ้ง ตามล าดับ 

1.4 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากถึงแม้ว่าโรงพยาบาลเอกชนจะใช้กระบวนการขัดเกลาทาง
สังคมเป็นแนวทางในการสื่อสารและการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย เช่น การให้สังเกตและเลียนแบบ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เป็นแบบอย่าง และการประกาศเกียรติคุณบุคลากรที่ประพฤติปฏิบัติดี 
เพ่ือให้บุคลากรของโรงพยาบาลเลียนแบบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามสมรรถนะด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้นั้นเป็นสมรรถนะส่วนบุคคลที่จ าเป็นต้องสร้างจากผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีประสบการณ์มาเป็นระยะเวลานาน  เนื่องจากผู้รู้และผู้ เชี่ยวชาญได้ผ่านกระบวนการคิด 
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กระบวนการลองผิดลองถูก และกระบวนการเรียนรู้ข้อผิดพลาดต่างๆจากในอดีต ประสบการณ์ตรงที่
เกิดขึ้นกับผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญก่อให้เกิดกระบวนการสร้างความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ และสามารถ
ถ่ายทอดเคล็ดลับต่างๆให้กับบุคลากรอ่ืนๆ เพ่ือปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ิมขึ้นได้ ดังนั้นการใช้กระบวนการขัดเกลาทางสังคมเป็นแนวทางในการสื่อสารความรู้เชิงปรนัยเพ่ือ
สร้างความรู้จึงไม่เกิดสัมฤทธิ์ผล เนื่องจากเป็นการเลียนแบบพฤติกรรมของบุคลากรทั่วไปไม่ได้เป็น
กระบวนการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการสังเคราะห์ความรู้ของผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์และมี
ศักยภาพในการสร้างความรู้ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Oyemomi and others (2016: 5223) กล่าว
ว่าการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยต้องอาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิผล เพ่ือให้เกิดการสร้างองค์ ความรู้
ใหม่ เกิดการสร้างประสบการณ์ใหม่ เกิดการสร้างกระบวนการใหม่ และเกิดการค้นพบสิ่งใหม่ๆ  
สอดคล้องกับแนวคิดของ จิรประภา อัครบวร , จารุวรรณ ยอดระฆัง และอนุชาติ เจริญวงศ์มิตร 
(2552: 56) กล่าวว่าการเต็มใจในการแบ่งปันความรู้อย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศัยองค์ความรู้ ที่มี
คุณค่าจากผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญ ผู้น าองค์การต้องสร้างแรงจูงใจให้กับผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญให้เกิดความ
ต้องการที่จะแบ่งปันความรู้ นอกจากนั้นยังต้องใช้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ และมีการ
สื่อสารที่เกิดประสิทธิผล สอดคล้องกับการวิจัยของ Welch (2013: 617) พบว่าองค์การที่มีความ
ซับซ้อนโดยเฉพาะองค์การที่มีความหลากหลายของสมาชิกในองค์การ การสื่อสารภายในองค์การมี
ความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากการสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพจะก่อให้เกิดการสร้างและ
พัฒนากรอบแนวคิดในการปฏิบัติงานใหม่ๆร่วมกัน  ดังนั้นความสามารถทางการสื่อสารจะเกิด
ประสิทธิผลได้ก็ต่อเมื่อผู้ส่งสารและผู้รับสารมีความเข้าใจตรงกัน และสามารถกระตุ้นให้เกิดการสร้าง
ความรู้จากผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ที่มีประสิทธิภาพ 

1.5 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนประสบ
ภาวะขาดแคลนบุคลากรวิชาชีพ สาเหตุเกิดจากบุคลากรปราศจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่า
ผู้บังคับบัญชาจะแก้ไขปัญหาดังกล่าวด้วยการสื่อสารโดยตรงเพ่ือกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น การกระตุ้นเพ่ือสร้างแรงจูงใจดังกล่าวก่อให้เกิดสัมฤทธิ์ผลชั่วคราวในระยะสั้น
หรือไม่เกิดสัมฤทธิ์ผล ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรปราศจากแรงจูงใจมาเป็นระยะเวลานานจนเกิด
ความรู้สึกเบื่อหน่ายไม่อยากปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงไม่มีความคิดที่จะพัฒนาตนเอง และเกิดความตั้งใจที่
จะลาออกจากงาน เพ่ือไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งใหม่ ถึงแม้ว่าโรงพยาบาลเอกชนเดิมจะ
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มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาตนเองมากมาย 

ผลการวิจัยขัดแย้งกับการวิจัยของ Konting (2012: 319) พบว่าการสื่อสารด้วย
วิธีการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงจูงใจและการเพ่ิมระดับจริยธรรมกับผู้บริหารองค์การด้านการศึกษา
ส่งผลให้องค์การเกิดการพัฒนาระบบการเรียนรู้ออนไลน์อย่างยั่งยืน นอกจากนั้นการศึกษาหาความรู้
ในระบบการเรียนรู้ออนไลน์ยังส่งผลให้ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าทางวิชาการ และเกิดการพัฒนา
ศักยภาพทางวิชาการเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนั้น วาริษา ประเสริฐทรง และวัลลภา อารีรัตน์ (2558: 93) 
ให้ข้อเสนอแนะว่าผู้บริหารองค์การด้านการศึกษาควรเป็นตัวอย่างในการน าและก ากับติดตามการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การ เพ่ือน าเสนอข้อมูลและลดความขัดแย้ง สาเหตุที่ผลการวิจัย
ดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัยครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่างของหน่วยในการวิเคราะห์ 
ทั้งนี้การวิจัยข้างต้นใช้ผู้บริหารองค์การเป็นหน่วยในการวิเคราะห์ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ในระดับบุคคลที่
ศึกษาพฤติกรรมของผู้น าองค์การที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร ขณะที่การ
วิจัยครั้งนี้ใช้โรงพยาบาลเอกชนเป็นหน่วยในการวิเคราะห์ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ในระดับองค์การที่
ศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรทั้งหมดขององค์การ 

1.6 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจากถึงแม้ว่าโรงพยาบาลเอกชนจะใช้
กระบวนการขัดเกลาทางสังคมเป็นแนวทางในการสื่อสารการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย และสร้าง
แรงจูงใจเพ่ือให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน การใช้ความสามารถทางการสื่อสาร
ขององค์การดังกล่าวนั้นยังไม่เพียงพอกับทักษะที่บุคลากรจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน หาก
โรงพยาบาลไม่ได้ใช้ความสามารถทางการสื่อสารดังกล่าวข้างต้น โรงพยาบาลก็ยังจ า เป็นต้องมีการ
วางแผนกลยุทธ์การฝึกอบรมประจ าปีให้กับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและการ
ฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆทั้งการฝึกอบรมภายในและการฝึกอบรมภายนอกองค์การ การพัฒนาทักษะ
หลัก Hard Skill ในเชิงวิชาการ และทักษะ Soft Skill เช่น การสร้างแรงจูงใจ ภาวะผู้น า การคิด
วิเคราะห์ และการแก้ไขปัญหาต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และมีศักยภาพเพียงพอ
ส าหรับการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังเป็นการเตรียมความพร้อมรองรับการเลื่อนต าแหน่งขึ้นเป็น
ระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในอนาคต 

ผลการวิจัยขัดแย้งกับการวิจัยของ ชโลทร โชติกีรติเวช และวัลลภา อารีรัตน์ (2560: 
49) พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับอาจารย์ โดยการส่งเสริมให้
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อาจารย์ได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการคิดวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาที่เกิด
จากการปฏิบัติงาน และจัดการเรียนรู้ด้วยกระบวนการอบรมเชิงปฏิบัติการ นอกจากนั้นผู้บริหารควร
ก าหนดให้อาจารย์จัดท าแผนพัฒนาตนเองสู่การจัดการความรู้ สอดคล้องกับการวิจัยของ Tsai and 
Tai (2003: 151) พบว่าหากองค์การสื่อสารและชี้แจงให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม โดยเฉพาะ
หลักสูตรที่มีลักษณะพิเศษต่างๆ บุคลากรจะสร้างการรับรู้ด้วยการเพ่ิมแรงจูงใจในการฝึกอบรม และ
ให้ความส าคัญกับโปรแกรมการฝึกอบรมดังกล่าว สาเหตุที่ผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับ
ผลการวิจัยครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่างของบริบทที่ท าการศึกษา ทั้งนี้การวิจัยข้างต้นศึกษา
กับสถานศึกษาของรัฐที่เน้นกระบวนการพัฒนาอาจารย์ภายในสถานศึกษา โดยเป็นการเรียนรู้ร่วมกัน
ของอาจารย์ ขณะที่การวิจัยครั้งนี้ศึกษากับโรงพยาบาลเอกชนซึ่งเป็นธุรกิจที่มีภาวะการแข่งขันที่
รุนแรง บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถ
จากหน่วยงานภายนอกองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้ที่เกี่ยวข้องกับวิทยาการทาง
การแพทย์ที่มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่น นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการแพทย์
เพ่ือการรักษาผู้ป่วย ดังนั้นบุคลากรทางการแพทย์จึงต้องเพ่ิมพูนทักษะ และความรู้ที่เกี่ยวข้องกับ
ความกา้วหน้าทางการแพทย์ต่างๆจากแหล่งความรู้ภายนอก เพ่ือน าความรู้มาใช้ในการรักษาผู้ป่วยได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.7 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปัน
ความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากโครงสร้างการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน
ประกอบด้วยหน่วยงานต่างๆที่มีความช านาญเฉพาะด้านแตกต่างกัน การก าหนดกฏระเบียบ 
กฏเกณฑ์ ข้อบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงานต่างๆของโรงพยาบาลจึงถูกพัฒนาขึ้นจากการระดม
ความคิด การปรึกษาหารือ และการร่วมกันวางแผนพัฒนาจากคณะกรรมการฝ่ายต่างๆของ
โรงพยาบาลที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณ์เฉพาะด้านแตกต่างกัน เพ่ือก าหนดกฏ
ระเบียบ กฏเกณฑ์ ข้อบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงานให้เป็นแบบแผนและเผยแพร่ให้บุคลากรได้
ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน การวางแผนพัฒนาของคณะกรรมการฝ่ายต่างๆเป็นการน า
ความรู้ขององค์การมาด าเนินการให้อยู่ในรูปแบบที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ นอกจากนั้น
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมของโรงพยาบาลยังก่อให้เกิดการสร้างความรู้และการรวบรวมความรู้จาก
ผู้เชี่ยวชาญ เช่น การรวบรวมความรู้จากแพทย์เฉพาะทางด้านต่างๆ โดยการให้แพทย์ร่วมมือกันสรุป
เนื้อหาความรู้เกี่ยวกับโรคต่างๆรวมถึงแนวทางในการรักษาและการป้องกันการเกิดโรค เพ่ือเผยแพร่
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ลงในวารสารของโรงพยาบาลและนิตยสารทางการแพทย์ต่างๆส าหรับให้ความรู้กับบุคลากรของ
โรงพยาบาลและบุคคลทั่วไป 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ  Nonaka, Toyama, and Konno (2000: 9) 
กล่าวว่าการสร้างความรู้เป็นกระบวนการแปลงความรู้เชิงปรนัยให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง เพ่ือให้ความรู้
ถูกเผยแพร่ไปสู่สมาชิกในองค์การได้มากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Allameh and others (2014: 
267) กล่าวว่าความรู้เชิงปรนัยที่ได้ผ่านการจัดท าเป็นเอกสาร โดยการใช้ภาษาที่เป็นทางการสามารถ
ถ่ายโอนความรู้ได้ง่าย สอดคล้องกับการวิจัยของ อัญชิษฐา สุศีลสัมพันธ์ (2556: 178) พบว่าการสร้าง
ชุมชนนักปฏิบัติเสมือนในสถานประกอบการธุรกิจสิ่งพิมพ์ใช้รูปแบบการสร้างทีมเพ่ือสร้างสมรรถนะ
จากการร่วมมือกันภายในทีมที่เกิดขึ้นจากการวิพากษ์แนวคิด การเรียนรู้ในเชิงลึก และการพัฒนา
ความรู้จากการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นการท างานเป็นทีมยังก่อให้เกิดการสร้างความรู้ วิธีการผลิตงาน 
และการแก้ไขปัญหาต่างๆ สอดคล้องกับการวิจัยของ Rehman and others (2014: 845) พบว่าการ
ท างานร่วมกันของเพ่ือนร่วมงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการวัดระดับความพึงพอใจในงาน 
นอกจากนั้นการท างานร่วมกันของเพ่ือนร่วมงานยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสร้างความรู้และ
การรวบรวมความรู้ที่ชัดแจ้งของสมาชิกในองค์การ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับการวิจัยของ Singh 
and Gupta (2014: 777) พบว่าการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับการสร้างความรู้ การแบ่งปัน
ความรู้ การเก็บรักษาความรู้ และการด าเนินการต่างๆที่สนับสนุนให้เกิดความรู้ เนื่องจากการท างาน
เป็นทีมก่อให้เกิดกระบวนการวิเคราะห์แนวทางการจัดการความรู้ของบุคคลภายในทีม  เพ่ือให้ทีม
สามารถน าความรู้ของสมาชิกในทีมมาใช้ในการสร้างและพัฒนาความรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

1.8 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีมเป็นการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือพัฒนาศักยภาพของทีมให้เกิดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  
การท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนมีการแบ่งปันข้อมูล ทักษะ และแลกเปลี่ยนความรู้
ร่วมกันผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของโรงพยาบาลที่สะดวกต่อการเข้าถึงและง่ายต่อการใช้งาน 
บุคลากรจะได้เรียนรู้แนวคิด ขั้นตอนการปฏิบัติ และวิทยาการทางการแพทย์ใหม่ๆที่เผยแพร่ไว้ใน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานร่วมกัน และแบ่งปัน
ความรู้ให้กับผู้เข้ารับบริการและบุคลากรของโรงพยาบาลได้ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Nonaka, Toyama, and Konno (2000: 9) 
กล่าวว่า กระบวนการรวบรวมความรู้ (Combination) เป็นองค์ประกอบหนึ่งของตัวแบบการสร้าง
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ความรู้ในองค์การ เซคิ โมเดล (SECI Model) โดยเป็นกระบวนการรวบรวมความรู้ที่ชัดแจ้งให้เป็น
หมวดหมู่อย่างเป็นระบบ การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบการจัดการฐานข้อมูลในการ
จัดเก็บความรู้และรวบรวมข้อมูลจะช่วยอ านวยความสะดวกในการเข้าถึงข้อมูลและความรู้ต่างๆได้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Hau and others (2013: 357) , Reychav and Weisberg (2010: 286) 
และ Torabi and El-Den (2017: 307) กล่าวว่าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นระบบที่ช่วย
สนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ในองค์การได้ง่ายและมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับการวิจัยของ  
นันท์มนัส วิมลเศรษฐ (2557: 109) พบว่าผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมการเรียนรู้บนเว็บไซต์เพ่ือเพ่ิมประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมการเรียนรู้บนเว็บไซต์ส่วนใหญ่คือการสนทนา
ระหว่างสมาชิก รองลงมาคือ การอ่านข้อมูล การแสดงความคิดเห็นผ่านระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
การแบ่งปันประสบการณ์การท างาน การแบ่งปันความรู้ และการช่วยกันแก้ไขปัญหา ตามล าดับ  
สอดคล้องกับการวิจัยของ London (2012: 73) พบว่าการสอนงานและการท างานเป็นทีมมีบทบาท
ส าคัญในฐานะที่เป็นแรงขับเคลื่อนที่ก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย นอกจากนั้นเทคโนโลยี  
Web 2.0 ยังเป็นเทคโนโลยีที่ส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันและเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เนื่องจาก
ช่วยให้สมาชิกในทีมได้เรียนรู้แนวคิดใหม่ วิธีการใหม่ และน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการท างาน
ร่วมกันได้ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับการวิจัยของ Anasi, Akpan, and Adedokun (2014: 366) 
พบว่ากลุ่มบรรณารักษ์ที่ปฏิบัติงานในห้องสมุดวิชาการนิยมใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
การแบ่งปันความรู้ โดยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่บรรณารักษ์นิยมใช้มากที่สุด ได้แก่ 
โทรศัพท์เคลื่อนที่ อีเมล และเฟชบุ๊ค ตามล าดับ เนื่องจากมีความสะดวกในการแบ่งปันข้อมูลและการ
ค้นคว้าข้อมูล ด้านอุปสรรคที่สกัดกั้นการแบ่งปันความรู้มากที่สุด ได้แก่ การขาดทักษะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารหรือการมีทักษะดังกล่าวไม่เพียงพอ การขาดความตระหนักถึงความส าคัญ
ของการแบ่งปันความรู้ และการขาดเวทีสาธารณะที่ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตามล าดับ 

1.9 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่
มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนแบ่ง
โครงสร้างการให้บริการผู้ป่วยออกเป็นคลินิกเฉพาะทางต่ างๆ เพ่ือให้บริการผู้ป่วยโดยแพทย์ผู้
ประกอบวิชาชีพเวชกรรมที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เช่น คลินิกอายุรกรรมทั่วไป คลินิกศัลยกรรม
กระดูกและข้อ และคลินิกโรคหัวใจ เป็นต้น ทุกหน่วยงานในโรงพยาบาลและคลินิกเฉพาะทางต่างๆ
จ าเป็นต้องปฏิบัติงานร่วมกัน มีการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างแพทย์ และการส่งต่อผู้ป่วยไปยัง
ศูนย์บริการเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคส าหรับตรวจสอบพยาธิสภาพต่างๆในร่างกาย เพ่ือให้
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แพทย์ใช้เป็นข้อมูลประกอบการวินิจฉัยและติดตามการรักษาโรคได้อย่างถูกต้อง นอกเหนือจากทักษะ
ความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพที่ใช้ในการรักษาและให้บริการผู้ป่วยดังกล่าวข้างต้น บุคลากรของ
โรงพยาบาลต้องเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรด้านการบริหารจัดการที่เป็นทักษะ Soft Skill ต่างๆ
เพ่ิมเติมตามแผนการฝึกอบรมประจ าปีของโรงพยาบาล เช่น หลักสูตรการสร้างแรงจูงใจ การพัฒนา
ภาวะความเป็นผู้น า การท างานเป็นทีม และการคิดวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาต่างๆ เพ่ือให้
บุคลากรน าความรู้จากสหสาขาวิชามาใช้ในการวางแผนการปฏิบัติงานและพัฒนาโรงพยาบาลต่อไป 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Nonaka, Toyama, and Konno (2000: 10) 
กล่าวว่า กระบวนการน าความรู้ไปสู่การปฏิบัติ ( Internalisation) เป็นองค์ประกอบหนึ่งของตัวแบบ
การสร้างความรู้ในองค์การ เซคิ โมเดล (SECI Model) เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการลงมือ
ปฏิบัติ โปรแกรมการพัฒนาและการฝึกอบรมต่างๆจะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความเข้าใจและ
เพ่ิมฐานความรู้จากการศึกษาเอกสารและคู่มือประกอบการฝึกอบรม นอกจากนั้นการพัฒนาและการ
ฝึกอบรมยังกระตุ้นให้เกิดการลงมือปฏิบัติ และการลงมือปฏิบัติจะก่อให้เกิดความรู้เฉพาะตนขึ้นมา
ใหม่ สอดคล้องกับการวิจัยของ Goodman (2012: 49) พบว่านอกจากวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม
ในองค์การแล้ว สมาชิกในองค์การควรได้รับการพัฒนาทักษะต่างๆเพ่ิมเติม เช่น ทักษะด้านการสื่อสาร 
การเจรจาต่อรอง การคิดเชิงวิพากษ์ บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และภาวะผู้น า  เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของทีม การพัฒนาและการฝึกอบรมทักษะต่างๆ
ดังกล่าวจะช่วยให้การท างานเป็นทีมในองค์การเกิดประสิทธิภาพสูงสุด สอดคล้องกับการวิจัยของ 
Trent (2004: 102) พบว่าต าแหน่งผู้จัดการขององค์การไม่ได้เป็นการยืนยันว่าผู้จัดการทุกคนจะมี
ศักยภาพเพียงพอส าหรับการเป็นผู้น าทีม ผู้จัดการจะต้องมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีม ดังนั้นผู้จัดการควรได้รับการพัฒนาทักษะด้านต่างๆเพ่ิมเติม ได้แก่ การ
คิดเชิงวิพากษ์ (Critical Thinking) และการคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ผ่านรูปแบบของ
การฝึกอบรมและการท ากิจกรรมต่างๆ เช่น การระดมความคิด และการพัฒนาองค์การแบบมีส่วนร่วม 
ผู้จัดการที่ได้รับการฝึกฝนทักษะต่างๆดังกล่าวจะสามารถเป็นผู้น าทีมที่มีศักยภาพและเป็นที่ยอมรับ
ของสมาชิกภายในทีม 

2. ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยท่ีมีต่อนวัตกรรมการบริการ 
 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถ
ทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ อภิปรายผลได้ดังนี้ 

2.1 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริการ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มี
ผลกระทบต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจากการสร้างแบรนด์ด้ วยการขยายเครือข่ายสาขาของ
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โรงพยาบาลเอกชนเป็นกิจกรรมหลักทางการตลาดที่โรงพยาบาลใช้เป็นกลยุทธ์ในการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน เพ่ือสร้างชื่อเสียง ภาพลักษณ์ และอัตลักษณ์ให้กับโรงพยาบาลเอกชนที่อยู่
ในเครือข่ายเดียวกัน บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนมีเครือข่ายทางสังคมและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
ถึงแม้ว่าจะปฏิบัติงานต่างสาขาหรือต่างหน่วยงานภายในโรงพยาบาลเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรทั้งหมดมีปฏิสัมพันธ์กันผ่านรูปแบบของการเข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆของโรงพยาบาล เช่น การประชุมใหญ่ประจ าปี เพ่ือชี้แจงนโยบายของโรงพยาบาลและแสดงผล
งานนวัตกรรมการบริการที่แต่ละหน่วยงานคิดค้น อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าบุคลากรทุกเครือข่ายสาขา
และทุกหน่วยงานภายในโรงพยาบาลเดียวกันจะมีเครือข่ายทางสังคมร่วมกัน แต่ส าหรับด้านการ
ปฏิบัติงานนั้นบุคลากรทั้งหมดไม่ได้ร่วมมือกันสร้างผลงานและคิดค้นพัฒนานวัตกรรมการบริการเพ่ือ
น ามาใช้ประโยชน์ร่วมกัน ในทางกลับกันบุคลากรต่างมุ่งเน้นการสร้างผลงาน สร้างผลการด าเนินงาน 
และพัฒนาคิดค้นนวัตกรรมการบริการเฉพาะของตนเองเท่านั้น 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีฐานความรู้ พลอยชมพู กิตติกุลโชติวุฒิ (2557: 32) 
กล่าวว่าทรัพยากรความรู้มีความซับซ้อนทางสังคมฐานความรู้ และเป็นทรัพยากรที่มีความสามารถ
เฉพาะตัวที่แตกต่างกัน ดังนั้นทรัพยากรความรู้จึงเป็นสิ่งที่ยากต่อการลอกเลียนแบบ ขัดแย้งกับการ
วิจัยของ Kuo, Kuo, and Ho (2014: 705) พบว่าความพึงพอใจในงาน มิตรภาพของบุคลากรในที่
ท างาน และการแบ่งปันความรู้ในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ นอกจากนั้นการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การยังเป็นตัวแปรกลางความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับนวัตกรรม
การบริการ และเป็นตัวแปรกลางความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพของบุคลากรในที่ท างานกับนวัตกรรม
การบริการ การเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการท างานและมิตรภาพของบุคลากรในที่ท างานจะช่วย
เพ่ิมความสามารถในการสร้างและพัฒนานวัตกรรมการบริการให้แก่องค์การ  สอดคล้องกับการวิจัย
ของ Hall (2011: 421) พบว่าปัจจุบันเครือข่ายบรรณารักษ์มีการใช้สื่อสังคมออนไลน์ที่มีความซับซ้อน
มากขึ้น และมีการใช้ประโยชน์จากสื่อสังคมออนไลน์อย่างเต็มที่ เช่น การถ่ายทอดแนวทางปฏิบัติที่ดี
แบบมืออาชีพด้วยการใช้แอพพลิเคชั่น (Application) ต่างๆ เพ่ือส่งมอบการบริการและส่งมอบ
นวัตกรรมการบริการให้แก่ผู้เข้ารับบริการ สาเหตุที่ผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจั ย
ครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่างของวัตถุประสงค์หลักในการด าเนินงานขององค์การที่ใช้เป็น
ประชากรในการวิจัย โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือโรงพยาบาลเอกชนซึ่งเป็นองค์การที่มุ่งเน้น
การให้บริการทางการแพทย์ ขณะที่การวิจัยทั้ง 2 เรื่องดังกล่าวข้างต้นประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที่มุ่งเน้นด้านการผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ และห้องสมุดของ
มหาวิทยาลัยซึ่งเป็นองค์การที่มุ่งเน้นการให้บริการสารสนเทศและการสืบค้นข้อมูล ดังนั้นองค์การที่
เป็นประชากรในการวิจัยจึงมีความแตกต่างกันในเรื่องโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และ
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กิจกรรมการด าเนินงานที่ท าให้ความสามารถและสมรรถนะต่างๆมีความแตกต่างกัน  สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Peltonen (2016: 183) พบว่าองค์การในยุคนวสมัยมีความแตกต่างกันในเรื่องของ
โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และปรัชญาแนวคิดต่างๆที่เกิดขึ้นในแต่ละปรากฏการณ์ทาง
สังคม ความแตกต่างดังกล่าวมีอิทธิพลต่อแนวคิดในการวางแผน การพัฒนา และการด าเนินงานของ
แต่ละองค์การ 

2.2 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ที่
มีต่อนวัตกรรมการบริการ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการ
สื่อสาร มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากร
ร่วมมือกันค้นคว้าวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีทางการแพทย์ เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าทางวิทยาการทาง
การแพทย์ เทคโนโลยีทางการรักษา และเพ่ิมประสิทธิภาพทางการรักษาผู้ป่วย เช่น การวิจัยการใช้ 
Stem Cell ในการรักษาผู้ป่วย ในการด าเนินงานการวิจัยนั้นบุคลากรที่เป็นแพทย์นักวิจัยจ าเป็นต้อง
ใช้ทักษะทางการสื่อสาร เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แบ่งปันความรู้ แบ่งปันประสบการณ์ 
ระดมความคิด แลกเปลี่ยนความคิดเห็น สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนการด าเนินการวิจัย และ
แก้ไขปัญหาต่างๆร่วมกับทีมนักวิจัย ดังนั้นการสื่อสารที่มีประสิทธิผลย่อมท าให้โครงการวิจัยประสบ
ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และเกิดนวัตกรรมการบริการที่มีประสิทธิภาพในการรักษา
ผู้ป่วย 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดนวัตกรรมการบริการของ Jian and Chen (2013: 
27) และ Valtakoski and Järvi (2016: 362) กล่าวว่านวัตกรรมการบริการเป็นการพัฒนาการบริการ
ด้วยการน าเสนอการบริการที่ไม่เคยปรากฏมาก่อนเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงผลลัพธ์ที่เกิดจาก
กระบวนการบริการ และเป็นนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนา ตามการจ าแนกประเภทนวัตกรรมการบริการ
ของ Gallouj และ Weinstein สอดคล้องกับการวิจัยของ Andreassen and Streukens (2009: 
249) พบว่าการสนทนาและการอภิปรายบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตด้วยการสื่อสารออนไลน์แบบปาก
ต่อปาก (Electronic Word of Mouth : E-WOM) เป็นแหล่งข้อมูลที่มีศักยภาพส าหรับการพัฒนา
นวัตกรรมการบริการ เนื่องจากการสื่อสารออนไลน์แบบปากต่อปากท าให้ทราบข้อมูลต่างๆ ได้แก่ 
ข้อมูลความต้องการ ประสบการณ์การใช้งาน ปัญหาการด าเนินงาน และความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ออกผลิตภัณฑ์ใหม่ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับการวิจัยของ Yang, Ruoxin, and Yinping (2017: 
381) พบว่าบุคลากรที่มีการติดต่อสื่อสารกับผู้ใช้บริการจ านวนมากและบ่อยครั้ง บุคลากรที่มีความ
เข้าใจผู้ใช้บริการเป็นอย่างดี และบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมการ
บริการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเกิดนวัตกรรมการบริการเครือข่ายสังคมโทรศัพท์เคลื่อนที่ ด้านความ
ต้องการบริการ ด้านความพึงพอใจรูปแบบการออกแบบ และด้านปริมาณและความถี่ในการออกแบบ
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ใหม่ ทั้งนี้นวัตกรรมการบริการเครือข่ายสังคมโทรศัพท์เคลื่อนที่คือ การพัฒนาและการออกแบบโม
บายแอพพลิเคชั่น (Mobile Application) ที่ช่วยให้เกิดการปฏิบัติงานบนอุปกรณ์สื่อสารเคลื่อนที่ 
เช่น โทรศัพท์เคลื่อนที่ 

2.3 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่
มีต่อนวัตกรรมการบริการ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างาน
เป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนสนับสนุนให้
บุคลากรและหน่วยงานต่างๆของโรงพยาบาลคิดค้นและพัฒนานวัตกรรมการบริการ เพ่ือเผยแพร่ ใน
งานประชุมใหญ่ประจ าปีของโรงพยาบาล ทั้งนี้นวัตกรรมการบริการที่บุคลากรและหน่วยงานต่างๆ
คิดค้นขึ้นนั้นเป็นผลมาจากการท างานร่วมกันเป็นทีม เช่น การวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกัน การ
ระดมความคิดผ่านกระบวนการแบ่งปันความรู้ และการร่วมมือกันคิดค้นพัฒนาอุปกรณ์และเครื่องมือ
ทางการแพทย์ เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพทางการรักษาให้ผู้เข้ารับบริการมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ  Justiniano, Jaume, and Chacon (2018) 
พบว่าองค์การสร้างและคิดค้นนวัตกรรมประสบการณ์การบริการ ( Innovation in Experiential 
Services) จากการท างานร่วมกันเป็นทีมของบุคลากรที่ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญที่มีความแตกต่าง
ทางสหสาขาวิชาชีพ เช่น ศิลปิน และเชฟ (Chef) เป็นต้น ผู้เชี่ยวชาญในแต่ละสหสาขาวิชาชีพจะน า
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ด้านการบริการมาประยุกต์ใช้ในการออกแบบและการ
พัฒนานวัตกรรมประสบการณ์การบริการให้กับองค์การได้อย่างสร้างสรรค์ สอดคล้องกับการวิจัยของ 
Hussain, Konar, and Ali (2016: 35) พบว่าวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการ นอกจากนั้นยังสอดคล้อง
กับการวิจัยของ Hu, Horng, and Sun (2009: 42) พบว่าวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม การแบ่งปัน
ความรู้ และผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการมีความสัมพันธ์กันอย่างมาก องค์การควรเร่ง
พัฒนาให้บุคลากรมีพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ควบคู่กับวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

3. ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งท่ีมีต่อนวัตกรรมการบริการ 
 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริการ อภิปรายผลได้ดังนี้ 
  3.1 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
สร้างความรู้ มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้
บุคลากรทางการแพทย์ท าการวิจัยเชิงนวัตกรรมและพัฒนาเทคโนโลยีทางการแพทย์ เพ่ือสร้างองค์
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ความรู้ พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการรักษา และน าผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยและการพัฒนา
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Jian and Chen (2013: 27) และ Valtakoski 
and Järvi (2016: 362) กล่าวว่านวัตกรรมการบริการเป็นการพัฒนาการบริการด้วยการน าเสนอการ
บริการที่ไม่เคยปรากฏมาก่อนและเป็นนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนา สอดคล้องกับการวิจัยของ  
Andreassen and others (2016: 21) พบว่าการวิจัยด้านการตลาดบริการสามารถพัฒนาและสร้าง
เป็นกรอบแนวคิดการให้บริการลูกค้าที่ ช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมและปรับปรุงกระบวนการบริการ 
นอกจากนั้นกรอบแนวคิดการให้บริการลูกค้ายังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการและเพ่ิมผลการ
ด าเนินงานให้แก่องค์การ และสอดคล้องกับการวิจัยของ Thakur and Hale (2013: 1115) พบว่า
เครือข่ายฐานความรู้เป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ นอกจากนั้นเครือข่ายฐานความรู้ยัง
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับนวัตกรรมการบริการ โดยที่เครือข่ายฐานความรู้ ได้แก่ การสร้างความรู้ 
การแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ และการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างหน่วยงานและพันธมิตรทาง
ธุรกิจ 

3.2 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจาก
ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบันทึกข้อมูลการรักษาพยาบาลผู้ป่วย 
เช่น ข้อมูลการตรวจรักษา ผลการตรวจเลือด ผลการตรวจปัสสาวะ และไฟล์ภาพฟิล์มเอกซเรย์ต่างๆ 
เป็นต้น บุคลากรทางการแพทย์ของโรงพยาบาลที่ได้รับสิทธิ์ในการใช้ระบบดังกล่าวสามารถเข้าไป
ตรวจสอบข้อมูลเพ่ือประกอบการวินิจฉัยได้ในระบบฐานข้อมูลออนไลน์ของโรงพยาบาล ดังนั้นระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศจึงเป็นระบบที่สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างสะดวกรวดเร็ว 
นอกจากนั้นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศยังก่อให้เกิดนวัตกรรมการบริการแบบใหม่ที่ท าให้ผู้เข้ารับ
บริการเกิดความพึงพอใจจากการได้รับการบริการที่สะดวกรวดเร็วขึ้น เช่น การเบิกค่ารักษาพยาบาล
ของผู้ป่วยกับบริษัทประกันชีวิตต่างๆที่ปัจจุบันโรงพยาบาลได้น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
การบันทึกข้อมูลการรักษาพยาบาลผู้ป่วยพร้อมกับแนบไฟล์เอกสารใบเสร็จรับเงินค่ารักษาพยาบาล 
และส่งข้อมูลออนไลน์ให้กับบริษัทประกันชีวิตทันทีที่รักษาผู้ป่วยเสร็จ ทดแทนการส่งข้อมูลแบบเดิมที่
ต้องส่งในรูปแบบของเอกสารเท่านั้นซึ่งใช้ระยะเวลาในการเบิกค่ารักษาพยาบาลค่อนข้างนาน 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ สาวิตรี สุทธิจักร (2555: 110) พบว่าการใช้
ระบบข้อมูลย้อนกลับเสมือนจริงผ่านเว็บ (Web-Based Feedback System) สามารถสร้างนวัตกรรม
การบริการได้ สอดคล้องกับการวิจัยของ Yang, Ruoxin, and Yinping (2017: 381) พบว่าองค์การที่
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มีการลงทุนพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศจ านวนมาก องค์การที่มีเทคโนโลยีใหม่ๆเกิดขึ้นจ านวน
มาก และองค์การที่มีการใช้เทคโนโลยีอย่างแพร่หลาย ก่อให้เกิดผลกระทบเชิงบวกต่อการเกิด
นวัตกรรมการบริการเครือข่ายสังคมโทรศัพท์เคลื่อนที่ ด้านความพึงพอใจรูปแบบการออกแบบ และ
ด้านปริมาณหรือความถี่ในการออกแบบใหม่ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับการวิจัยของ Huarng, Yu, 
and Lai (2015: 2224) พบว่าเทคโนโลยีสามารถเพ่ิมนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมการบริการ 

3.3 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริการ ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริการ เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมประจ าปีของ
โรงพยาบาล ทั้งการฝึกอบรมภายในองค์การและการฝึกอบรมภายนอกองค์การ นอกจากนั้นบุคลากร
ยังสามารถเสนอหลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆที่ตรงตามความต้องการของตนเอง เพ่ือให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น การสะสมความรู้ความสามารถที่ได้รับจากการฝึกอบรมของ
บุคลากรสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการคิดค้นและพัฒนานวัตกรรมการบริการต่างๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการให้บริการ และเผยแพร่นวัตกรรมการบริการให้กับบุคลากรอ่ืนๆในโรงพยาบาล 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีการจัดการความรู้ สมชาย น าประเสริฐชัย (2558: 
35) กล่าวว่าองค์การต้องก าหนดความรู้ที่องค์การควรมี ความรู้ที่องค์การต้องการ รูปแบบความรู้ และ
แหล่งความรู้ เพ่ือประเมินศักยภาพขององค์การส าหรับเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาองค์การ  
และน าความรู้ขององค์การมาจัดการให้อยู่ในรูปแบบที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ สอดคล้องกับการ
วิจัยของ Santamaría, Nieto, and Miles (2012: 151) พบว่าการพัฒนาและการฝึกอบรมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริการ ทั้งนี้องค์การควรสนับสนุน
ให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรอบรมหลักสูตร
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การบริการ และการปรับปรุงกระบวนการต่างๆ และ
สอดคล้องกับการวิจัยของ Yang, Ruoxin, and Yinping (2017: 381) พบว่าบุคลากรที่มีการเพ่ิมพูน
และการพัฒนาความรู้ บุคลากรที่มีขีดความสามารถ และบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาและการ
ฝึกอบรมจ านวนมาก มี อิทธิพลเชิงบวกต่อการเกิดนวัตกรรมการบริการเครือข่ายสั งคม
โทรศัพท์เคลื่อนที่ ด้านความต้องการบริการ ด้านความพึงพอใจรูปแบบการออกแบบ และด้านปริมาณ
หรือความถ่ีในการออกแบบใหม่ ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนควรให้ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ โดยให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาลในฐานะที่เป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่ามาก
ที่สุดในองค์การ หากบุคลากรได้รับการพัฒนาและการฝึกอบรมจะช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิม (Value 
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Added) ให้กับองค์การ การเพ่ิมมูลค่าความรู้จะท าให้องค์การสามารถสร้างนวัตกรรมการบริการได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยท่ีมีต่อนวัตกรรมการบริหาร 
ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถ

ทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร อภิปรายผลได้ดังนี้ 
4.1 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ที่มีต่อ

นวัตกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ไม่มี
ผลกระทบต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนที่ผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ของไทย (Hospital Accreditation : HA) และการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 
(Joint Commission International Accreditation : JCI) ต้องผ่านการประเมินมาตรฐานต่างๆตาม
เกณฑ์ขององค์การที่เป็นผู้รับรองคุณภาพ การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของไทย (HA) และการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล (JCI) เป็นนวัตกรรมการบริหารที่เกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลง การพัฒนา และการปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลเพ่ือให้ได้รับ
การรับรองมาตรฐานดังกล่าว เช่น การรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล (JCI) ได้ก าหนด
เกณฑ์การประเมินมาตรฐานต่างๆดังนี้ 1) มาตรฐานเกี่ยวกับผู้ป่วย ได้แก่ การประเมินผู้ป่วย การดูแล
รักษาผู้ป่วย และความปลอดภัยของผู้ป่วย เป็นต้น และ 2) มาตรฐานเกี่ยวกับการจัดการโรงพยาบาล 
ได้แก่ ภาวะความเป็นผู้น า การบริหารโรงพยาบาล การพัฒนาบุคลากร การจัดการความปลอดภัย 
สภาพแวดล้อม และการจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น การวางแผนและพัฒนา
โรงพยาบาลให้ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานเป็นหน้าที่ของผู้บริหารและคณะกรรมการฝ่ายต่างๆ
ของโรงพยาบาล ดังนั้นเครือข่ายทางสังคมของบุคลากรจึงไม่มีผลกระทบต่อการพัฒนานวัตกรรมการ
บริหาร 

ผลการวิจัยขัดแย้งกับการวิจัยของ Ioanid, Deselnicu, and Militaru (2018: 940) 
พบว่าทั้งอุตสาหกรรมการผลิต ได้แก่ ธุรกิจการผลิตสิ่งทอ ธุรกิจการผลิตเฟอร์นิเจอร์ ธุรกิจการผลิต
รองเท้า และธุรกิจการผลิตอาหาร และอุตสาหกรรมการบริการ ได้แก่ ธุรกิจเกี่ยวกับเทคโนโลยี
สารสนเทศ ธุรกิจการท่องเที่ยว ธุรกิจบริการสุขภาพ และธุรกิจการเงินและการธนาคาร เครือข่ายทาง
สังคมมีบทบาทส าคัญที่ก่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมกระบวนการอย่างมีศักยภาพ สอดคล้องกับการ
วิจัยของ Grotenbreg and Buuren (2018: 53) พบว่าองค์การปกครองท้องถิ่น และองค์การที่เป็น
ตัวแทนจากภาครัฐ มีระบบเครือข่ายการจัดการด้านต่างๆที่มีบทบาทส าคัญต่อการขยายและการ
แพร่กระจายนวัตกรรมกระบวนการต่างๆ เช่น การให้ความส าคัญกับนโยบายนวัตกรรมท้องถิ่น 
(Local Innovation Policies) โดยจะเลือกวิธีการที่ดีและเหมาะสมที่สุด เพ่ือสนับสนุนให้เกิด
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นวัตกรรมกระบวนการในองค์การ สาเหตุที่ผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัยครั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากความแตกต่างของกลุ่มธุรกิจที่ใช้เป็นประชากรในการวิจัย โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้คือโรงพยาบาลเอกชนซึ่งเป็นธุรกิจบริการสุขภาพแบบตลาดกึ่งผูกขาดที่มุ่งเน้นการให้บริการทาง
การแพทย์ ขณะที่การวิจัยทั้ง 2 เรื่องดังกล่าวข้างต้นใช้กลุ่มธุรกิจที่มีความหลากหลาย ได้แก่ กลุ่ ม
ธุรกิจการผลิต กลุ่มธุรกิจการบริการ และองค์การภาครัฐ เป็นประชากรในการวิจัยไม่ได้เจาะจงไปที่
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนดังเช่นการวิจัยในครั้งนี้ ดังนั้นกลุ่มธุรกิจที่ใช้เป็นประชากรในการวิจัยจึงมี
ความแตกต่างกันในเรื่องโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และกิจกรรมการด าเนินงานที่ท าให้
ความสามารถและสมรรถนะต่างๆของแต่ละธุรกิจมีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Peltonen (2016: 183) พบว่าองค์การต่างๆในยุคหลังสมัยใหม่มีความแตกต่างเรื่องโครงสร้าง
องค์การ วัฒนธรรมองค์การ และแนวคิดต่างๆที่เกิดขึ้นตามปรากฏการณ์ทางสังคม ความแตกต่าง
ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อการวางแผน การพัฒนา และการด าเนินงานขององค์การ 

4.2 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ที่
มีต่อนวัตกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการ
สื่อสาร มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของ
ไทย (HA) และการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรั กษาระดับสากล Joint Commission 
International Accreditation (JCI) โรงพยาบาลเอกชนจะต้องผ่านการประเมินมาตรฐานต่างๆ 
ผู้บริหารและคณะกรรมการฝ่ายต่างๆของโรงพยาบาลจะต้องวางแผนและชี้แจ้งให้บุคลากรทุกคน
รับทราบเกี่ยวกับกฏระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานการรักษาต่างๆตามแนวการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลของไทย (HA) และการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint 
Commission International Accreditation (JCI) ทั้ ง นี้ ห า ก ก า ร ชี้ แ จ ง ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร แ ล ะ
คณะกรรมการฝ่ายต่างๆมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลทางการสื่อสาร บุคลากรทุกคนปฏิบัติ
หน้าที่ตามมาตรฐานการรักษาอย่างเคร่งครัด โรงพยาบาลเอกชนจะผ่านเกณฑ์การประเมินและได้รับ
การรับรองคุณภาพมาตรฐานดังกล่าว 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ สตีเฟ็นส์ พี. ร็อบบินส์ และมารี เคาล์เตอร์ 
(2546: 115) กล่าวว่าการสื่อสารจะประสบความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อผู้ส่งสารสื่อสารความหมายและผู้รับ
สารเกิดความเข้าใจถูกต้องตรงกัน สอดคล้องกับการวิจัยของ ศิริพร ศุภกุล, เอนก เหล่าธรรมทัศน์ 
และนภาพงษ์ พงษ์นภางค์ (2555: 138) พบว่าตัวแบบผู้น า ตัวแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
และตัวแบบการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนของศูนย์รังสีวินิจฉัย
ก้าวหน้าและรังสีร่วมรักษา (ไอแมค) โรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งเป็นนวัตกรรมการบริหารจัดการ
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เทคโนโลยีทางการแพทย์ขั้นสูง ทั้งนี้ตัวแบบต่างๆมีบทบาทส าคัญต่อการสื่อสารความหมายและสร้าง
ความเข้าใจ เพ่ือให้เกิดแนวทางการปฏิบัติรูปแบบใหม่ที่เป็นมาตรฐานการปฏิบัติเดียวกัน 

4.3 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ที่
มีต่อนวัตกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างาน
เป็นทีม มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนมี
ความเชี่ยวชาญและความช านาญจากหลายสาขาวิชาชีพซึ่งเป็นผลจากการได้รับการศึกษาและการเข้า
รับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ การวางแผนพัฒนาโรงพยาบาลเอกชนจึงเป็นการวางแผนร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหาร คณะกรรมการฝ่ายต่างๆ และบุคลากรทางแพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆ
นอกเหนือจากสาขาวิชาชีพที่ตนเองปฏิบัติ เช่น แพทย์ที่มีความรู้ด้านการเงิน ด้านการตลาด และด้าน
กฏหมาย เป็นต้น การร่วมมือกันวางแผนพัฒนาโรงพยาบาลจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญที่แตกต่าง
กันส่งผลให้เกิดการบูรณาการแนวคิดด้านการบริหารจัดการ กระบวนการบริหาร แนวทางการแก้ไข
ปัญหา และการพัฒนาองค์การที่มีความหลากหลาย  เพ่ือให้การด าเนินงานของโรงพยาบาลมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
  ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Montes, Moreno, and Morales (2005: 
1159) พบว่าการท างานเป็นทีมช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ขององค์การ นวัตกรรมการบริหาร และ
นวัตกรรมด้านเทคนิค นอกจากนั้นการท างานเป็นทีม การเรียนรู้ขององค์การ นวัตกรรมการบริหาร 
และนวัตกรรมด้านเทคนิค ยังส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์การเพ่ิมมากขึ้น สอดคล้องกับการ
วิจัยของ Maria and Luis (2007: 514) พบว่าระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality 
Management : TQM) มีอิทธิพลอย่างมากต่อนวัตกรรมเชิงวัฒนธรรมและนวัตกรรมการบริหาร โดย
ระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การประกอบด้วย ค่านิยมหลักขององค์การ การจัดสรรทรัพยากร และ
การส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

5. ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร 
 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริหาร อภิปรายผลได้ดังนี้ 

5.1 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
สร้างความรู้ มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนสนับสนุนให้
บุคลากรสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่ภายในตนเอง เพ่ือสร้างและพัฒนานวัตกรรมการบริหารที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการภายในองค์การ สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และน ามาเผยแพร่ให้กับ
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บุคลากรอ่ืนๆได้น ามาปฏิบัติ เช่น โครงการ 3 S ได้แก่ Sympathy, Safety และ Speed เป็น
นวัตกรรมการบริหารที่บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนคิดค้นขึ้นมา สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ให้บริการผู้เข้ารับบริการและการปฏิบัติงานในส านักงานของโรงพยาบาลได้ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Ling and Nasurdin (2010: 63) พบว่า
ประสิทธิผลด้านการจัดหาความรู้มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร สอดคล้องกับการวิจัย
ของ กัญญาวีณ์ โมกขาว และคนอื่นๆ (2560: 163) พบว่าการสร้างความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานการจัดการนวัตกรรม ทั้งนี้การสร้างความรู้คือการสกัดความรู้ การผสมผสานความรู้ และ
การน าความรู้ที่ได้ไปปฏิบัติ ส่วนผลการด าเนินงานการจัดการนวัตกรรมคือสิ่งน าเข้าในกระบวนการ
นวัตกรรม กระบวนการนวัตกรรม และผลผลิต นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับการวิจัยของ Rodriguez 
and Wiengarten (2017: 2431) พบว่ากิจกรรมโครงการวิจัยและการพัฒนาภายในองค์การ และการ
ร่วมกิจกรรมโครงการวิจัยและการพัฒนากับซัพพลายเออร์ มีผลต่อความสามารถทางนวัตกรรม
กระบวนการขององค์การ ดังนั้นความสามารถในการสร้างความรู้จึงเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะให้กับ
องค์การจากการน าทรัพยากรความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาบูรณาการร่วมกับทรัพยากรอ่ืนๆที่มีอยู่อย่าง
จ ากัด เพ่ือให้เกิดการวางแผนและการพัฒนานวัตกรรมการบริหารที่มีความเหมาะสมกับความสามารถ
ขององค์การ และใช้เป็นเครื่องมือในการวางแผนผลการด าเนินงานขององค์การให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

5.2 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนมีการน าระบบซอฟต์แวร์ต่างๆมาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทดแทน
การปฏิบัติงานรูปแบบเดิม เช่น การน าซอฟต์แวร์ Payroll มาใช้ในการค านวณค่าจ้างและ
ผลตอบแทนต่างๆให้กับบุคลากร และการน าระบบ Data Soft มาใช้ในการบันทึกข้อมูลผู้เข้ารับ
บริการ เป็นต้น ระบบซอฟต์แวร์ต่างๆดังกล่าวเป็นเทคโนโลยีที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการปฏิบัติงานที่มีความสะดวก รวดเร็ว และช่วยลด
ข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Miranda and others (2016: 48) พบว่าการ
น าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การก่อให้เกิดนวัตกรรมการบริหารขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงกระบวนการใหม่ 
แนวทางและวิธีการปฏิบัติใหม่ และโครงสร้างองค์การแบบใหม่ ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ 
และสอดคล้องกับการวิจัยของ Chen (2009) พบว่านวัตกรรมการบริหารมีความสัมพันธ์กับนวัตกรรม
ทางเทคโนโลยี นอกจากนั้นการเรียนรู้ขององค์การยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับนวัตกรรมการบริหาร
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และนวัตกรรมทางเทคโนโลยี ดังนั้นความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีจึงมีความส าคัญใน
ฐานะที่เป็นระบบเชื่อมโยงสินทรัพย์ความรู้ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับระบบสารสนเทศ ได้แก่ 
ฮาร์ดแวร์ ซอฟต์แวร์ และฐานข้อมูลต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถน าความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสูด นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนานวัตกรรม เพ่ือปรับปรุงแก้ไข
กระบวนการปฏิบัติงานและกิจกรรมการด าเนินงานต่างๆให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

5.3 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา ที่มีต่อนวัตกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา มีผลกระทบทางบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนมีโปรแกรมการพัฒนาและการฝึกอบรมต่างๆทั้งการฝึกอบรมภายในองค์การและ
การฝึกอบรมภายนอกองค์การ ความรู้จากโปรแกรมการฝึกอบรมเป็นความรู้ที่ผ่านกระบวนการสั่งสม 
กระบวนการศึกษา กระบวนการสังเคราะห์ และกระบวนการแปลงข้อมูลสารสนเทศจากวิทยากร
ฝึกอบรมที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือสร้างความรู้และความเข้าใจให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้สามารถน า
ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและการพัฒนากิจกรรมการด าเนินงานต่างๆในองค์การ 
นอกจากนั้นในการเข้าร่วมการสัมมนาต่างๆมักมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกัน 
มีการเผยแพร่องค์ความรู้แนวคิดด้านการบริหารและการพัฒนาองค์การ บุคลากรของโรงพยาบาล
สามารถน าแนวคิดต่างๆที่ได้จากการเรียนรู้ การฝึกอบรม และการสัมมนามาประยุกต์ใช้ให้สอดคล้อง
กับสมรรถนะและความสามารถขององค์การได้ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ ณัฐตะวัน ลิ้มประสงค์ (2560: 485) ได้ท าการ
วิจัยโดยการจัดโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารและผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพ โดยมีผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดจากโครงการสัมมนา
คือ นวัตกรรมการบริหารจัดการการประกันคุณภาพสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ได้รับการยืนยันจาก
ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิว่ามีความเป็นไปได้ เหมาะสม ถูกต้อง และเป็นประโยชน์ อย่างไรก็ตาม
การพัฒนาแนวคิดและการน าแนวคิดใหม่ๆทางการจัดการมาใช้ในการวางแผนปรับปรุงประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับกิจกรรมการด าเนินงานและแผนกลยุทธ์
ขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ สาคร สุขศรีวงศ์ (2551: 45) กล่าวว่าแนวคิดทางการจัดการ
ทุกแนวคิดมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์การประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
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6. ผลกระทบของนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

ผลกระทบของนวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร ที่มีต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ อภิปรายผลได้ดังนี้ 

6.1 ผลกระทบของนวัตกรรมการบริการ ที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ  
ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมการบริการ มีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นการพัฒนาและการน านวัตกรรมการรักษาและเทคโนโลยีทางการ
แพทย์สมัยใหม่มาใช้ส าหรับให้บริการผู้เข้ารับบริการอย่างต่อเนื่อง เช่น การใช้หุ่นยนต์จ่ายยาอัตโนมัติ 
เป็นนวัตกรรมการบริการที่เกิดจากการผสานกันระหว่างวิทยาการหุ่นยนต์กับวิทยาการทางการแพทย์ 
สามารถลดปัญหาความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้เข้ารับบริการได้รับ
ความปลอดภัยมากขึ้น นอกจากนั้นยังช่วยยกระดับการบริการและเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
รักษาพยาบาลที่ส่งผลให้ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเพ่ิมขึ้น ทั้งผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน 
เช่น รายได้ และผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความปลอดภัยของผู้เข้ารับบริการ และความ
พึงพอใจของผู้เข้ารับบริการ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Currie and Merkert (2016: 7) พบว่าเกิด
แนวคิดใหม่ขึ้นเกี่ยวกับการปรับปรุงการส่งมอบการบริการและการจัดการผลการด าเนินงานของ
องค์การ ได้แก่ การปรับปรุงความเร็วและความน่าเชื่อถือ การปรับปรุงการออกแบบนวัตกรรมการ
บริการ การปรับปรุงการออกแบบเครือข่าย การเปลี่ยนแปลงการรับรู้และพฤติกรรมผู้บริโภค และการ
ปรับปรุงนวัตกรรมผลการด าเนินงาน ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีแก่องค์การ สอดคล้องกับ
การวิจัยของ Alam and others (2013: 66) พบว่าความสามารถทางนวัตกรรมขององค์การ ด้าน
นวัตกรรมการบริการและผลิตภัณฑ์ มีผลกระทบอย่างมากต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ด้าน
การเงิน ด้านการตลาด และด้านธุรกิจ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Heirati and Siahtiri 
(2017: 2) กล่าวว่าความสามารถทางนวัตกรรมการบริการ (Service Innovativeness) เป็นกิจกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ที่ช่วยสร้างผลก าไร สร้างความได้เปรียบทางการตลาด และ
เสริมสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขันให้แก่องค์การ ดังนั้นการพัฒนาและการน านวัตกรรมการ
บริการมาใช้ในกิจกรรมการด าเนินงานของโรงพยาบาลจึงก่อให้เกิดผลลัพธ์ 2 ประการ ได้แก่ 1) การ
เพ่ิมผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจให้กับโรงพยาบาล โดยวัดจากผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เช่น การ
เพ่ิมขึ้นของรายได้และก าไร และ 2) การสร้างความพึงพอใจให้กับผู้เข้ารับบริการ โดยวัดจากผลการ
ด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความปลอดภัยของผู้เข้ารับบริการ และระดับความพึงพอใจของผู้เข้า
รับบริการ 
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6.2 ผลกระทบของนวัตกรรมการบริหาร ที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ  
ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมการบริหาร มีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
เนื่องจากการพัฒนารูปแบบการจัดการ การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการ และการปรับปรุง
กระบวนการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลเอกชนเป็นการพัฒนาปรับปรุงให้เป็นไปตามเกณฑ์การรับรอง
คุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล Joint Commission International Accreditation (JCI) 
ซึ่งเป็นนวัตกรรมการบริหารที่มีประสิทธิภาพด้านกระบวนการดูแลรักษาผู้ป่วยที่ได้มาตรฐานความ
ปลอดภัย ดังนั้นนวัตกรรมการบริหารจึงเป็นเครื่องมือที่โรงพยาบาลเอกชนน ามาใช้เพ่ือให้เกิดการ
เพ่ิมขึ้นของผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้ และส่วนแบ่งการตลาดที่เพ่ิมขึ้นจากผู้เข้ารับ
การบริการที่เป็นชาวต่างชาติ และการเพ่ิมขึ้นของผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความ
ปลอดภัยของผู้เข้ารับบริการ และความพึงพอใจของผู้เข้ารับบริการ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Karabulut (2015: 1338) พบว่านวัตกรรม
เชิงกลยุทธ์ก่อให้เกิดการปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การ ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน
ของธุรกิจ และด้านการเติบโต สอดคล้องกับการวิจัยของ  Kalay and Lynn (2015: 412) พบว่า
นวัตกรรมเชิงกลยุทธ์ โครงสร้างขององค์การ และนวัตกรรมเชิงวัฒนธรรม มีผลต่อการเพ่ิมขึ้นของผล
การด าเนินงานขององค์การด้านนวัตกรรม นอกจากนั้นจากการวิจัยของ Dalvand, Moshabaki, and 
Karampour (2015: 304) พบว่าทั้ งความสามารถทางนวัตกรรมด้านการด า เนินงาน และ
ความสามารถทางนวัตกรรมด้านประสิทธิผล มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ด้าน
การส่งออก แต่ความสามารถทางนวัตกรรม ด้านการด าเนินงาน มี อิทธิพลมากกว่าความสามารถทาง
นวัตกรรม ด้านประสิทธิผล สอดคล้องกับการวิจัยของ Alam and others (2013: 66) พบว่า
ความสามารถทางนวัตกรรมขององค์การ ด้านนวัตกรรมเชิงกลยุทธ์ ด้านนวัตกรรมการตลาดและ
กระบวนการ ด้านความสามารถในการจัดสรรทรัพยากร และด้านความสามารถทางการตลาด มี
ผลกระทบอย่างมากต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ด้านการเงิน ด้านการตลาด และด้านธุรกิจ และ
สอดคล้องกับการวิจัยของ Dibrell, Craig, and Neubaum (2014: 2004) พบว่าแผนกลยุทธ์ของ
องค์การแบบปกติกับแผนกลยุทธ์ขององค์การแบบยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กัน นอกจากนั้นแผนกลยุทธ์
ขององค์การแบบปกติและแผนกลยุทธ์ขององค์การแบบยืดหยุ่นยังมีผลกระทบทางบวกต่อ
ความสามารถทางนวัตกรรม ซึ่งความสามารถทางนวัตกรรมมีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การ ดังนั้นความสามารถทางนวัตกรรมขององค์การที่เกิดขึ้นจากการพัฒนารูปแบบการ
จัดการ การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการ และการปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆจึงเป็น
สมรรถนะขององค์การรูปแบบหนึ่งที่เกิดขึ้นจากการน านวัตกรรมการบริหารเข้ามาใช้ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้กับองค์การ 
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7. ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการ
บริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผล
การด าเนินงานขององค์การ 

ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการ
กับผลการด าเนินงานขององค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการ
ด าเนินงานขององค์การ อภิปรายผลได้ดังนี้ 

7.1 ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
ไม่มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริการกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
เนื่องจากปัจจุบันพฤติกรรมการด าเนินชีวิตของคนในสังคมเปลี่ยนแปลงไปส่งผลให้คนในสังคมมีอัตรา
การเจ็บป่วยเพิ่มสูงขึ้น โรงพยาบาลเอกชนจึงเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันรุนแรง ดังนั้นความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีทางการแพทย์ต่างๆทั้งเทคโนโลยีทางการวินิจฉัยและเทคโนโลยีทางการรักษาจึงถูกคิดค้น
และพัฒนาขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือรองรับอัตราการเจ็บป่วยที่เพ่ิมสูงขึ้นและการให้บริการรักษาพยาบาล
ที่มีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามแม้ว่าธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะมีความรุนแรงทางการแข่งขันเพ่ิมขึ้น
หรือไม่ก็ตาม การพัฒนานวัตกรรมทางการแพทย์และนวัตกรรมทางการรักษาก็จะยังคงด าเนินต่อไป
อย่างไม่หยุดนิ่ง เพราะนวัตกรรมทางการแพทย์สามารถช่วยให้ผู้ป่วยหายจากโรคภัยและมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5 ภัทร
ดนัย นามสมมติ (2561) กล่าวว่า “ไม่ว่าการแข่งขันจะรุนแรงหรือไม่ก็ต้องมีเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามา
เพราะเราต้องรักษาคนไข้” ขัดแย้งกับการวิจัยของ Dorson (2016: 548) พบว่าหากความรุนแรง
ทางการแข่งขันเพ่ิมมากขึ้นความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมบริการการติดต่อสื่อสารกับผลการ
ด าเนินงานขององค์การด้านการบริการที่เป็นตัวเงินจะมีความสัมพันธ์แบบผกผัน สาเหตุที่ผลการวิจัย
ดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัยครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่ างของกลุ่มธุรกิจที่ใช้เป็น
ประชากรในการวิจัย โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เฉพาะเจาะจงไปที่โรงพยาบาลเอกชนเท่านั้น 
ขณะที่การวิจัยข้างต้นใช้กลุ่มธุรกิจการบริการหลากหลายประเภทเป็นประชากรในการวิจัย ดังนั้น
ธุรกิจที่ใช้เป็นประชากรในการวิจัยจึงมีความแตกต่างกันในเรื่องโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 
และกิจกรรมการด าเนินงานที่ท าให้สมรรถนะต่างๆในแต่ละธุรกิจมีความแตกต่างกัน 

7.2 ผลกระทบของความรุนแรงทางการแข่งขัน ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
มีผลกระทบทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับผลการด าเนินงานขององค์การ 
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และระดับความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมการบริหารกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ โดย ณ ระดับการมนีวัตกรรมการบริหารเดียวกัน สถานการณ์ท่ีมีภาวะ
ความรุนแรงทางการแข่งขันสูงจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์การเพ่ิมสูงขึ้นมากกว่า
สถานการณ์ที่มีภาวะความรุนแรงทางการแข่งขันต่ ากว่า เนื่องจากปัจจุบันธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน
เป็นธุรกิจที่มีความรุนแรงทางการแข่งขันสูง ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนจึงจ าเป็นต้องน าแนวคิดด้านการ
บริหารและการพัฒนาองค์การมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงาน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันให้กับโรงพยาบาล เช่น การน าแนวคิดการประเมินผลองค์การ Balanced Scorecard 
มาวัดผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลใน 4 มิติ ได้แก่ ดานการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการ
ภายใน และด้านการเรียนรู และการพัฒนา ทั้งนี้แนวคิดการประเมินผลองค์การ Balanced 
Scorecard มีการเชื่อมโยงองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ แผนที่กลยุทธ์ (Strategic 
Map) วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator : KPI) และ
แผนปฏิบัติการ ดังนั้นในสภาวการณ์ปัจจุบันที่ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีความรุนแรงทางการแข่งขัน
สูง โรงพยาบาลเอกชนที่มีนวัตกรรมการบริหารสูงจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์การเพ่ิมสูงขึ้น
มากกว่าในช่วงที่มีสภาวะความรุนแรงทางการแข่งขันต่ ากว่า 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5 ภัทร
ดนัย นามสมมติ (2561) กล่าวว่า “Balanced Scorecard เรามีเก็บตัวเลขทางสถิติอยู่แล้ว เพราะถ้า
เราไม่มีตัวนี้มันไม่ให้เส้นทางเรา เรามีทุกเดือน จะเป็นรายงานแต่ละเดือนแล้วมาสรุป เพ่ือที่จะให้ได้
ข้อมูลที่ชัดเจนแล้วเอามาใช้ในการตัดสินใจ ยิ่งการแข่งขันสูง เครื่องมือนี้ยิ่งจ าเป็นมาก ตัวเครื่องมือ
พวกนี้ต้องเป็น A must เลย เพราะถ้าไม่มีตัวนี้คุณไปไม่ได้” สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งที่  3 ภัทรวดี นามสมมติ  (2561) กล่าวว่า  “เรามีการท า Balanced 
Scorecard มานานเป็น 10 ปีแล้ว มีการก าหนดเกณฑ์การวัดเป็นรูปธรรมชัดเจน” และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Dorson (2016: 541) และ Jones and Linderman (2014: 337) กล่าวว่าความสามารถ
ทางการแข่งขันเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์การสร้างและพัฒนานวัตกรรมเพ่ือรักษาความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน และความรุนแรงทางการแข่งขันจะเพ่ิมมากขึ้นหากองค์การน านวัตกรรมกระบวนการ
มาใช้เพ่ือรักษาระดับการแข่งขัน สอดคล้องกับการวิจัยของ Jones and Linderman (2014: 349) 
พบว่าความรุนแรงทางการแข่งขันมีผลกระทบทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ
กระบวนการ ด้านการปรับปรุงกระบวนการ กับผลการด าเนินงานขององค์การ ด้านนวัตกรรม  โดย
การจัดการกระบวนการเป็นนวัตกรรมการบริหารรูปแบบหนึ่ง ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องน าแนวคิด
ด้านการบริหารและการพัฒนาองค์การมาแบ่งปันความรู้ให้กับบุคลากร เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงกระ
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บวนปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง แนวคิดด้านการบริหารและการพัฒนาองค์การจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน และเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันให้แก่องค์การ 

8. ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย  
ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่าย

ทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม อภิปรายผลได้
ดังนี้ 

8.1 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน
เครือข่ายทางสังคม ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้
เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม เนื่องจากเครือข่ายทางสังคมเป็นการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระดับ
ปฐมภูมิของบุคลากรที่จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เพ่ือก่อให้เกิดความ
รัก ความผูกพัน และการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจของโรงพยาบาล
เอกชนด้วยการให้รางวัลที่เป็นตัวเงินหรือผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจจึงไม่ก่อให้เกิดการเพ่ิมขึ้นหรือการ
ลดสมรรถนะด้านทักษะสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งก่อให้เกิดเครือข่ายทางสังคมที่ส่งเสริมการเรียนรู้
ร่วมกัน ความไว้วางใจ ความสามัคคี การรับรู้ว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การที่มีวัฒนธรรมประเพณี
ร่วมกัน และการปราศจากอคติส่วนบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากการสร้างเครือข่ายทางสังคมเกี่ยวข้องกับ
คุณลักษณะส่วนบุคคล ทัศนคติ และการรับรู้ที่ไม่สามารถกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาหรือลดระดับ
เครือข่ายทางสังคมด้วยการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจได้ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ  Hung and others (2011: 422) พบว่า
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นปัจจัยจูงใจที่ไม่มีอิทธิพลมากพอในการส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ 
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นเพียงปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในระยะสั้น แต่ไม่ได้
เปลี่ยนทัศนคติทางบวกที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนแห่งที่ 5 ภัทรดนัย นามสมมติ (2561) กล่าวว่า “เราให้ค่าจ้างเขาเพ่ิมอย่างไร บางคนเขาก็ไม่
อยู่ พอเราไปสัมภาษณ์ Exit Interview บางทีมันเยอะ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า
บ้าง เหตุผลเยอะแยะ ไม่ชอบหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน” ดังนั้นการเสริมแรงของโรงพยาบาลเอกชน
ด้วยการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจจึงไม่เกิดสัมฤทธิผลต่อการพัฒนาหรือลดระดับเครือข่ายทาง
สังคม โรงพยาบาลเอกชนควรมุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมองค์การด้วยการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมี
ทัศนคติเชิงบวกและตระหนักถึงความส าคัญของการแบ่งปันความรู้ร่วมกันในองค์การ 

8.2 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญของ
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โรงพยาบาลเอกชนบางหน่วยงานไม่มีความสามารถทางการสื่อสารในการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และ
ความช านาญต่างๆที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้กับเพ่ือนร่วมงาน ถึงแม้ว่าโรงพยาบาลจะใช้วิธีการจูง
ใจด้วยการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจในรูปของตัวเงินเพ่ิมขึ้นจากเดิมก็ตาม เช่น แผนกลงทะเบียน
ของโรงพยาบาลมีบุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญจ านวนไม่มากนัก การมอบหมาย
ภาระงานให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญปฏิบัติสอนงานให้กับพนักงานใหม่จึงไม่ประสบผลส าเร็จ 
เนื่องจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญดังกล่าวไม่มีความสามารถทางการสื่อสาร และไม่มีความตั้งใจที่
จะแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Wang and Noe (2010: 124) กล่าวว่าการ
แบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการเรียนรู้ของผู้แบ่งปันความรู้ เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจและมีความตั้งใจในการ
แบ่งปันความรู้ให้กับบุคลากรคนอ่ืนๆในองค์การ ขณะเดียวกันผู้แบ่งปันความรู้อาจไม่สามารถสื่อสาร
ความรู้นั้นออกมาได้ เนื่องจากต้องใช้เวลาในการศึกษาและท าความเข้าใจความรู้นั้นอย่างลึกซึ้งก่อนที่
จะแบ่งปันความรู้ให้กับบุคลากรอ่ืนๆในองค์การ ขัดแย้งกับการวิจัยของ Bhatti and others (2016: 
45) กล่าวว่าองค์การส่วนใหญ่สร้างแรงจูงใจกับบุคลากรโดยการให้รางวัลที่เป็นตัวเงินและรางวัลที่ไม่
เป็นตัวเงิน แรงจูงใจทั้ง 2 ประเภทดังกล่าวมีบทบาทส าคัญที่ท าให้เกิดความเข้าใจและเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ นอกจากนั้นยังพบว่า การสื่อสารแบบดลใจ การให้
รางวัล การลงโทษ และความยุติธรรม เป็นวิธีการสร้างแรงจูงใจกับผู้ที่นับถือศาสนาอิสลามได้อย่าง
ประสบความส าเร็จทั้งในบริบทของครอบครัวและองค์การที่ปฏิบัติงาน สาเหตุที่ผลการวิจัยดังกล่าว
ข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัยครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่างของบริบทที่ท าการศึกษาและ
วัฒนธรรมด้านศาสนา โดยผู้ที่นับถือศาสนาอิสลามนิยมใช้วิธีการสร้างแรงจูงใจด้วยการสื่อสารแบบดล
ใจ การให้รางวัล การลงโทษ และความยุติธรรม เพ่ือให้ตนเองได้รับพรและรางวัลจากพระเจ้า 

8.3 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้าน
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เนื่องจากกิจกรรมต่างๆที่โรงพยาบาล
เอกชนด าเนินการเพ่ือส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพการบริการของบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน เช่น 
โครงการประกวด Best Practice และโครงการประกวด 5 ส. เป็นต้น กิจกรรมต่างๆดังกล่าวบุคลากร
แต่ละหน่วยงานให้ความสนใจและร่วมมือกันพัฒนาคุณภาพการบริการ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ในการปฏิบัติงานและเป็นที่ยอมรับของบุคลากรทั้งโรงพยาบาล โดยที่โรงพยาบาลเอกชนไม่ได้ใช้
นโยบายการสร้างแรงจูงใจด้วยการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจกับหน่วยงานที่ชนะการประกวด แต่
จะได้รับการชมเชยและการประกาศเกียรติคุณซึ่งเป็นรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินแทน 
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ผลการวิจัยขัดแย้งกับการวิจัยของ Bock and others (2005) พบว่าผลตอบแทน
เชิงเศรษฐกิจมีผลกระทบทางลบต่อทัศนคติที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร สอดคล้องกับการ
วิจัยของ Hung and others (2011) พบว่าผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจส่งผลให้ระดับความพึงพอใจของ
สมาชิกในกลุ่มขององค์การเพ่ิมมากขึ้น สมาชิกในกลุ่มจะมีความสุขและความเต็มใจที่จะเข้าร่วมการ
ประชุมมากขึ้น แต่อย่างไรก็ตามระดับความพึงพอใจของสมาชิกในกลุ่มที่เพ่ิมขึ้นไม่ได้ก่อให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้ นอกจากนั้น Conrad and others (2006: 443) กล่าวว่าการสร้างแรงจูงใจด้วยการ
น าผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพในองค์การนั้น องค์การต้องออกแบบโครงสร้าง
การจ่ายผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจโดยต้องค านึงถึงประเด็นต่างๆ ได้แก่ การควบคุม ความโปร่งใส การ
มุ่งเน้นการท างานเฉพาะบุคคล การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ขนาดขององค์การ และความสัมพันธ์
ระหว่างรางวัลที่เป็นตัวเงินกับรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน ดังนั้นการที่องค์การสร้างแรงจูงใจด้วยการให้
ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจจึงไม่ได้เป็นการลดระดับวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมในองค์การ ทั้งนี้
เนื่องจากในการท างานเป็นทีมนั้นบุคลากรไม่ได้ค านึงถึงผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือรายได้ที่จะได้รับ
เพ่ิมข้ึนหากผลการด าเนินงานประสบความส าเร็จ แต่บุคลากรจะค านึงถึงความส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ที่
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่มีคุณประโยชน์จากผลการด าเนินงานของทีม 

9. ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน

ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา อภิปรายผลได้ดังนี้ 

9.1 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มีผลกระทบต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้  เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมี
แนวทางในการธ ารงรักษาคนเก่งในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรที่มีความเป็นมืออาชีพในการ
ปฏิบัติงาน และมีศักยภาพในการสร้างและพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยการให้ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจเพ่ิมนอกเหนือจากเงินเดือนและเงินโบนัสประจ าปี เพ่ือให้บุคลากรที่เป็นคนเก่งได้อยู่
ปฏิบัติงาน สร้างผลงาน สร้างการเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ และพัฒนาโรงพยาบาลต่อไป โดย
โรงพยาบาลเอกชนมีเงื่อนไขว่าบุคลากรที่เป็นคนเก่งจะต้องเซ็นสัญญาปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเป็น
ระยะเวลา 5 ปี หากปฏิบัติงานไม่ครบตามก าหนดจะต้องคืนผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่ได้รับเพ่ิม
ให้กับโรงพยาบาลทั้งหมด อย่างไรก็ตามพบว่าการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเพ่ิมนั้นไม่มีสามารถ
ดึงดูดให้บุคลากรที่เป็นคนเก่งให้อยู่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลจนครบก าหนดระยะเวลา 5 ปีตาม
สัญญาได ้
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ผลการวิจัยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5 ภัทร
ดนัย นามสมมติ (2561) กล่าวว่า “เดี๋ยวนี้บุคลากรมันหายาก แทบทุกโรงพยาบาลต้องท าอย่างนี้หมด 
อย่างบุคลากรที่เป็น Professional ที่เขามีศักยภาพมีการเรียนรู้ อย่างพยาบาลนี้เราต้องให้เขา 5 ปี
อยู่กับเรา เราจะให้ 150,000 บาทนะ รับเงินสดไปเลย แต่ต้องเซ็นสัญญาว่าจะอยู่กับเรา 5 ปีนะ 
เงินเดือนต่างหาก โบนัสต่างหากหมด แต่ถ้าคุณอยู่ไม่ครบเราเอาเงินคืนนะ เขายังยอมลาออกไปเลย
คุณคิดดู” ขัดแย้งกับการวิจัยของ Majid and other (2010: 566) พบว่าแรงจูงใจภายนอกมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาการเรียนการสอนของอาจารย์ให้เป็นอาจารย์แบบมืออาชีพ โดยแรงจูงใจ
ภายนอกช่วยให้อาจารย์เกิดความพึงพอใจในการท างาน เกิดการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการเรียน
การสอนให้ดีขึ้น และเกิดประสิทธิผลทางการสื่อสารระหว่างอาจารย์กับนักเรียน  สาเหตุที่ผลการวิจัย
ดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัยครั้งนี้เนื่องจากบุคลากรให้ความส าคัญกับการรับรู้ ความรู้สึก 
ความปลอดภัย และความสุขในการปฏิบัติงานมากกว่าผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจที่ได้รับเพ่ิม ดังนั้น
หากบุคลากรปราศจากความสุขในการปฏิบัติงาน บุคลากรจะเกิดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน เพ่ือ
ไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งใหม่ ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนควรเสริมสร้างและพัฒนา
โรงพยาบาลให้เป็นองค์การแห่งความสุข 

9.2 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มี
ผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจาก
สาเหตุหลักที่ท าให้บุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนลาออกจากงานคือ การมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ถึงแม้ว่าโรงพยาบาลจะเสนอผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจให้กับ
บุคลากรเพ่ิมขึ้นเพ่ือให้ปฏิบัติงานต่อไป นอกจากนั้นยังพบว่าระบบการปฏิบัติงานต่างๆไม่ได้ เป็น
อุปสรรคและสาเหตุที่ท าให้บุคลากรคิดที่จะลาออกจากงาน เนื่องจากบุคลากรต้องปฏิบัติงานใน
ระบบงานต่างๆของโรงพยาบาลเช่นเดียวกันทุกคน และบุคลากรสามารถเรียนรู้ระบบงานต่างๆได้ด้วย
ตนเองจากคู่มือการปฏิบัติงานที่เผยแพร่ไว้ในระบบอินทราเน็ตของโรงพยาบาล 

ผลการวิจัยขัดแย้งกับการวิจัยของ Papacharissi and Rubin (2000: 175) พบว่ามี
การใช้แรงจูงใจภายนอกเพ่ือกระตุ้นให้เกิดกิจกรรมหรือแสดงพฤติกรรมต่างๆที่ต้องการ เช่น เพ่ือให้
เกิดการค้นคว้าหาข้อมูลในระบบอินเทอร์เน็ต สอดคล้องกับการวิจัยของ Yoo, Han, and Huang 
(2012: 942) พบว่าแรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลต่อการตั้งใจให้เกิดการใช้ระบบการเรียนรู้ผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ในสถานที่ท างาน แต่มีอิทธิพลน้อยกว่าการใช้แรงจูงใจภายใน ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจ
ของโรงพยาบาลเอกชนด้วยการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจจึงไม่มีผลกระทบต่อความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีการออกแบบและวางระบบโครงสร้างเทคโนโลยี



  
296 

 

 

สารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้การด าเนินกิจกรรมต่างๆของโรงพยาบาลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพไม่เกิดเหตุขัดข้องขณะให้บริการผู้ป่วย นอกจากนั้นยังเป็นระบบที่สนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ระบบฐานข้อมูลออนไลน์ต่างๆ โดยโรงพยาบาลเอกชน
มีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญท าหน้าที่ดูแลและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของโรงพยาบาล
ตลอดเวลา คอยตรวจสอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นกับระบบ 
เพ่ือให้ระบบโครงสร้างเทคโนโลยีสารสนเทศของโรงพยาบาลมีความพร้อมในการใช้งานตลอดเวลา 
สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4 ภัทรสุดา นามสมมติ (2561) 
กล่าวว่า “แผนกคอมพิวเตอร์จะมีเจ้าหน้าที่คอยดูแลระบบตลอดเวลา Maintain ระบบของ
โรงพยาบาลไม่ให้สะดุด ระบบคอมพิวเตอร์ของโรงพยาบาลเราไม่เคย Down คือเรารู้ว่าถ้าวันหนึ่งที่
ระบบของโรงพยาบาลล่มไปไม่ถึง 10 นาที ความเสียมันจะเกิดขึ้นกับโรงพยาบาลมากแค่ไหน” 

9.3 ผลกระทบของผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง  
ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ไม่มี
ผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา เนื่องจาก
โรงพยาบาลเอกชนส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาคุณภาพการบริการผ่านรูปแบบการเข้าร่วมกิจกรรม
โครงการต่างๆที่โรงพยาบาลสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินกิจกรรม เช่น การประกวดโครงการ 
Best Practice และโครงการ 5 ส. เป็นต้น บุคลากรจะได้เรียนรู้กระบวนการคิดวิเคราะห์ และการ
แก้ไขปัญหาจากการลงมือปฏิบัติและการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือให้ได้รูปแบบและแนวทางการพัฒนา
คุณภาพการบริการรูปแบบใหม่ที่เหมาะสมส าหรับน ามาใช้ปรับปรุงกระบวนการให้บริการ ทั้งนี้
โรงพยาบาลเอกชนไม่มีนโยบายให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นรางวัลส าหรับผู้ที่ชนะการประกวด 
แต่โรงพยาบาลมุ่งเน้นการให้สร้างแรงจูงใจภายในด้วยการยกย่อง การชมเชย และการมอบประกาศ
เกียรติบัตร พร้อมกับน าโครงการที่ชนะการประกวดมาเผยแพร่ให้บุคลากรของโรงพยาบาลได้เรียนรู้ 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานต่อไป 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Katz and others (2018: 89) พบว่าการจูง
ใจด้วยค่าตอบแทนไม่มีผลกระทบทางลบต่อผลลัพธ์ด้านการเรียนรู้และความเข้าใจจากโปรแกรมการ
ฝึกอบรม สอดคล้องกับการวิจัยของ Aslund and Engdahl (2018: 192) พบว่าการให้เงินโบนัสเพ่ือ
เข้ารับการฝึกอบรมไม่ได้สร้างความแตกต่างหรือท าให้สัมฤทธิผลทางการเรียนในหลักสูตรที่เข้า
ฝึกอบรมเพ่ิมขึ้น ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจภายในโดยวิธีการยกย่อง การชมเชย และการมอบประกาศ
เกียรติบัตรจะท าให้บุคลากรจะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจกับผลงานที่ตนเองและเพ่ือนร่วมงานได้ร่วมกัน
คิดค้นพัฒนา สามารถน าผลงานมาใช้ในการปฏิบัติจริงและเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานด้าน
ต่างๆ การส่งเสริมด้วยการสร้างแรงจูงใจภายในท าให้บุคลากรเกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
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และพยายามคิดค้นพัฒนาผลงานใหม่ๆออกมาแก้ไขปัญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้องกับแนวคิดของ อุมาภรณ์ สุขารมณ์ และสุวิไล เรียงวัฒนสุข 
(2558: 36) กล่าวว่าแรงจูงใจภายในมีบทบาทส าคัญต่อการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการเรียนรู้ การ
พัฒนาตนเอง การค้นคว้าทดลอง การกระตือรือร้น และการทุ่มเทในการปฏิบั ติงานตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

10. ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่าย

ทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม อภิปรายผล ได้
ดังนี้ 

10.1 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม เนื่องจากผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนมีวิสัยทัศน์
ในการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาเครือข่ายทางสังคมระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรของโรงพยาบาล โดย
เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจของผู้บริหารในการวางแผนพัฒนาองค์การ เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรและความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับบุคลากร
ให้มีระดับเครือข่ายทางสังคมเพ่ิมมากขึ้น โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผ่านรูปแบบของ
การจัดกิจกรรมทางสังคมต่างๆ เพ่ือให้ผู้บริหารกับบุคลากรมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน เช่น การท าบุญตัก
บาตรร่วมกันระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรในวันคล้ายวันเกิดของบุคลากร กิจกรรมดังกล่าวก่อให้เกิด
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและเกิดการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือในด้านต่างๆ  ดังนั้นผู้บริหารจึงเป็นผู้
ชี้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ที่มีบทบาทส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการเพ่ิม
ระดับความสัมพันธ์ของบุคลากรในโรงพยาบาล 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Hoyt, Price, and Poatsy (2013: 713) 
พบว่าผู้น าองค์การมีบทบาทส าคัญต่อการก าหนดและการควบคุมพฤติกรรมทางสังคมของบุคลากรใน
องค์การ สอดคล้องกับการวิจัยของ Golmoradi and Ardabili (2016: 372) พบว่าผู้น าองค์การมี
ความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ขององค์การและทุนทางสังคม (Social capital) นอกจากนั้นยังพบว่าผู้น า
องค์การมีความสัมพันธ์กับทุนทางสังคมมากกว่าการเรียนรู้ขององค์การ ทั้งนี้ทุนทางสังคมคือคุณค่าที่
เกิดขึ้นจากการมีส่วนร่วมในเครือข่ายทางสังคมเดียวกัน คุณค่าที่เกิดขึ้นจากการมีวัฒนธรรมประเพณี
ร่วมกัน และปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่มีประสิทธิภาพก่อให้เกิดความไว้วางใจและความสัมพันธ์แบบเป็น
ส่วนตัว ผู้น าองค์การควรให้ความส าคัญกับทุนทางสังคมขององค์การ โดยการกระตุ้น สร้างแรงจูงใจ 
และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ทางสังคมและการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆขององค์การ  ดังนั้น
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ผู้บริหารที่ เป็นผู้ชี้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีบทบาทส าคัญต่อการวางแผนและชี้น าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นไปตามแบบแผนที่องค์การต้องการ โดยการชี้น าให้
บุคลากรเห็นความส าคัญของการเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมต่างๆที่ช่วยเพิ่มระดับการมีปฏิสัมพันธ์และ
เสริมสร้างเครือข่ายทางสังคมให้มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เพ่ือให้บุคลากรเกิดการแบ่งปันข้อมูล 
ความรู้ และประสบการณ์ต่างๆที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

10.2 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชน
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกหน่วยงานวางแผนการท าประโยชน์ให้กับสังคมร่วมกัน เช่น กิจกรรมการบริจาค
โลหิต กิจกรรมการตรวจสุขภาพฟันให้กับคนในชุมชน และกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์การ โดยผู้ชี้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การจะใช้การสื่อสารภายในองค์การเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเกิดแนวทางในการปฏิบัติร่วมกันและให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายในแต่ละกิจกรรมร่วมกัน 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Tuan (2016: 659) พบว่าความยืดหยุ่นของ
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับบทบาทการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทั้งนี้ความ
ยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์เป็นความสามารถขององค์การและเป็นพฤติกรรมเชิงรุกของบุคลากรใน
องค์การที่เกิดขึ้นจากการได้รับการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและ
สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป สอดคล้องกับการวิจัยของ Khan, Basri, and Dominc 
(2014: 501) พบว่ากระบวนการการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเสี่ยง
ทางการสื่อสาร ได้แก่ การสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ และการขาดการสื่อสารแบบเฉพาะหน้า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความเสี่ยงทางการสื่อสาร ดังนั้นความสามารถทางการสื่อสารจึงเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและพันธกิจต่างๆภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ผู้ชี้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การต้องใช้ทักษะทางการสื่อสารภายในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ หากบุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของการสื่อสารและการสื่อสารเกิดประสิทธิผลย่อมท า
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายและพันธกิจต่างๆได้ 

10.3 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมี
โครงสร้างการบริหารจัดการอย่างชัดเจนโดยแบ่งออกเป็นคณะกรรมการด้านต่างๆ  เช่น 
คณะกรรมการฝ่ายการแพทย์ และคณะกรรมการฝ่ายบริหาร ขณะเดียวกันโรงพยาบาลเอกชนก็มี
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ความยืดหยุ่นในการบริหารงาน โดยมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ต่างๆ เพ่ือความสะดวกและคล่องตัวในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยัง
มุ่งเน้นให้บุคลากรมีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข เพ่ือให้เกิด
ผลลัพธ์ตามแผนการด าเนินงานที่โรงพยาบาลได้วางแผนไว้ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5 ภัทร
ดนัย นามสมมติ (2561) กล่าวว่า “โรงพยาบาลเราค่อนข้างยืดหยุ่นเพราะเราต้องการให้ทุกคนสบายๆ 
แต่การบริหารก็ต้องแบ่งเป็นคณะกรรมการต่างๆ เพ่ือท าให้องค์การมีโครงสร้างที่ชัดเจน แต่ในทาง
ปฏิบัติจริงๆเราต้องการให้ทุกคน Happy พูดง่ายๆว่าท างานให้เป็นทีม ให้เป็นตามที่เราได้วางไว้” 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Fraser and Hvolby (2010: 74) พบว่าความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานมี
ผลกระทบอย่างมากต่อการทดสอบกระบวนการท างานเป็นทีมทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการสื่อสาร ด้าน
การแก้ไขความขัดแย้ง ด้านการแก้ปัญหา ด้านเป้าหมายและผลการด าเนินงาน และด้านการวาง
แผนการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นการท างานเป็นทีมที่มีความยืดหยุ่นยังก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่มี
ประสิทธิภาพจากการท างานเป็นทีม เช่น การจัดการและการควบคุมคลังสินค้า และการส่งมอบ
บริการให้แก่ลูกค้า ดังนั้นหากโรงพยาบาลเอกชนมีโครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยน
โครงสร้างให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การได้อย่างสมดุล โครงสร้าง
องค์การที่ยืดหยุ่นจะส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมขึ้นในโรงพยาบาล นอกจากนั้น
บุคลากรยังปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีสุข เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนได้ก าหนดตัวชี้วัด
ผลส าเร็จของงานจากผลการด าเนินงานของทีม เพ่ือให้บุคลากรภายในทีมเกิดความสามัคคีและร่วม
แรงร่วมใจปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายของทีม 

11. ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน

ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา อภิปรายผลได้ดังนี้ 

11.1 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ ยนแปลง มีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากถึงแม้ว่า
โรงพยาบาลเอกชนจะมีโครงสร้างการบริหารอย่างชัดเจน แต่โรงพยาบาลก็มีความยืดหยุ่นในการ
บริหารจัดการเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น โดยผู้บริหารของโรงพยาบาลมีวิสัยทัศน์
และมีบทบาทส าคัญของการเป็นผู้ชี้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารมีแนวคิดที่จะพัฒนาโรงพยาบาล
ตลอดเวลาทั้งด้านกระบวนการปฏิบัติงานและด้านคุณภาพการบริการ เพ่ือให้ผู้เข้ารับบริการเกิดความ
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พึงพอใจและเพ่ิมผลการด าเนินงานให้กับโรงพยาบาล นอกจากนั้นผู้บริหารยังส่งเสริมให้บุคลากร
ทางการแพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางด้านต่างๆร่วมกันสร้างความรู้ เพ่ือเผยแพร่ความรู้ทางการ
แพทย์ให้กับบุคลากรและผู้เข้ารับบริการในโรงพยาบาลด้วยรูปแบบของสื่อสิ่งพิมพ์ประเภทต่างๆ 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 3 ภัทร
วดี นามสมมติ (2561) กล่าวว่า “โรงพยาบาลเรามีความยืดหยุ่น ผู้บริหารมีความคิดที่จะพัฒนา
ตลอดเวลา พัฒนาตามความต้องการของคนไข้ อย่างเวลาคนไข้เขียน Comment ใน Internet หรือ
โทรศัพท์เข้ามา เราก็จะมีการบันทึกและเก็บ Collect ไว้ทั้งหมด เพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติ
ต่างๆให้ดีขึ้น” สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5 ภัทรดนัย นาม
สมมติ (2561) กล่าวว่า “เรามีวารสารของโรงพยาบาลเองออกมาทุกๆ 3 เดือน เนื้อหาในวารสารก็
เป็นโรคต่างๆที่เราจะต้องใส่เข้าไปในนั้นนะครับ หมอคนไหนเชี่ยวชาญด้านไหน เราก็ให้ท่านเป็น
เจ้าของ Article เรื่องนั้น” สอดคล้องกับการวิจัยของ Ji, Uhm, and Seung (2011: 255) พบว่าผู้น า
องค์การมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ และส่งเสริมให้
บุคลากรเพ่ิมพูนทักษะความรู้ที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ใหม่ๆ ดังนั้นหากผู้ชี้น าการเปลี่ยนของ
องค์การมุ่งเน้นให้บุคลากรได้เรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ บุคลากรจะสร้างความรู้ใหม่ขึ้นในแบบฉบับ
ของตนเอง โดยเป็นความรู้ใหม่ท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการเรียนรู้และการลงมือปฏิบัติ บุคลากรสามารถ
น าความรู้ใหม่ที่มีประโยชน์ไปใช้ในการปฏิบัติงาน และแบ่งปันความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ
ได ้

11.2 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  
เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคเทคโนโลยีสารสนเทศที่สภาพแวดล้อมภายนอกต่างๆได้ถูกพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โรงพยาบาลเอกชนจึงต้องเปลี่ยนแปลงองค์การให้มีความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเกิดการแบ่งปันข้อมูล ข่าวสาร 
และความรู้ต่างๆที่เป็นประโยชน์ในการด าเนินงาน เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน์เป็นช่องทางในการ
เผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ต่างๆให้กับบุคลากร โดยเฉพาะข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนที่เป็นปัจจัยภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคม กฏหมาย และความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีทางการแพทย์ต่างๆ ทั้งนี้เนื่องจากสื่อสังคมออนไลน์เป็นเทคโนโลยีที่มีความสะดวกรวดเร็ว
ในการส่งต่อข้อมูล และสามารถเผยแพร่ข้อมูลให้กับบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาล 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Tajudeen, Jaafar, and Ainin (2018: 313) 
พบว่าระเบียบวิธีการปฏิบัติและการตัดสินใจของผู้ประกอบการมีอิทธิพลทางบวกต่อการใช้สื่อสังคม
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ออนไลน์ของบุคลากรในการค้นหาข้อมูลทั่วไป ข้อมูลลูกค้า และข้อมูลคู่แข่งขัน นอกจากนั้นยังมีการ
ใช้สื่อสังคมออนไลน์ทางการตลาด การสร้างแบรนด์ และการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า ดังนั้นการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสังคมออนไลน์จึงช่วยให้องค์การเพ่ิมประสิทธิภาพในการเผยแพร่
ข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ต่างๆให้กับบุคลากร 

11.3 ผลกระทบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง มี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคเทคโนโลยีสารสนเทศและเศรษฐกิจฐานความรู้ แนวคิดด้านการบริหารและ
การจัดการแบบใหม่ได้ถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงานให้กับองค์การ และให้
องค์การสามารถปรับตัวตามสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ดังนั้น
โรงพยาบาลเอกชนจึงสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก แม้ว่าจะเป็น
หลักสูตรการฝึกอบรมที่อยู่นอกเหนือจากแผนการฝึกอบรมประจ าปีของโรงพยาบาลก็ตาม แต่เป็น
หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดด้านการบริหารและการจัดการที่ก าลังได้รับความนิยมในปัจจุบัน ทั้งนี้
เพ่ือให้บุคลากรได้น าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาเผยแพร่และวางแผนพัฒนาโรงพยาบาลต่อไป 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 4 ภัทร
สุดา นามสมมติ (2561) กล่าวว่า “มันจะมีเทศกาลที่ฝ่ายบุคคลเขาจะมาถาม Training Need ของ
คุณก่อนที่เขาจะวางแผนทั้งปีว่า Training Need แผนกนี้มีอะไรบ้าง บางทีเราก็ไม่รู้ว่ามันจะมีอะไร
เพ่ิมเติม อยู่ดีๆ Bitcoin มันก็ดังขึ้นมา ตอนต้นปีที่เขาถาม Training Need มันก็ยังไม่ดัง ก็ไม่มีใคร
เสนอ แต่พอมาตอนนี้แบบเราอยู่ในตลาดก็ควรจะรู้ไหม เพราะ Trend มันมา” สอดคล้องกับการวิจัย
ของ Tuan (2016: 659) พบว่าความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับบทบาท
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทั้งนี้ความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์เป็นความสามารถของ
องค์การและเป็นพฤติกรรมเชิงรุกของบุคลากรในองค์การที่เกิดจากการได้รับการพัฒนาและการ
ฝึกอบรมต่างๆจนเกิดความรับผิดชอบ ความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน การประยุกต์การแก้ไขปัญหา 
และการพัฒนาการท างานที่แตกต่างไปจากรูปแบบเดิม เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและ
สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นการที่บุคลากรได้รับการพัฒนาและการฝึกอบรมใน
หลักสูตรต่างๆเพ่ิมเติม บุคลากรจะมีทุนมนุษย์เพ่ิมขึ้นจากการสะสมความรู้และประสบการณ์ท่ีได้จาก
การฝึกอบรม โรงพยาบาลสามารถน ามาทรัพยากรความรู้และความสามารถของบุคลากรมาใช้ในการ
วางแผนกระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้กับองค์การได้ สอดคล้อง
กับตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย์ของ Becker โดย ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2557: 26) กล่าวว่าการพัฒนา
และการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรเกิดผลลัพธ์หรือการสะสมความรู้ใหม่ขึ้น 
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การสะสมทรัพยากรความรู้ของบุคลากรนั้นสามารถน ามาใช้เป็นทรัพยากรการผลิตที่ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการด าเนินงานภายในองค์การที่มีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

12. ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่าย

ทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม อภิปรายผลได้
ดังนี้ 

12.1 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมุ่งเน้นให้บุคลากร
ปฏิบัติหน้าที่จนเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในสายงานที่ตนเองปฏิบัติ โดยเป็นระบบการแบ่งงาน
กันท าเพ่ือให้เกิดความช านาญและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน เช่น แผนกเทคนิค
การแพทย์ แผนกรังสีเทคนิค และแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู เป็นต้น โดยระบบการแบ่งงานกันท าเป็น
คุณลักษณะประการหนึ่งของระบบการบริหารแบบราชการ (Bureaucracy) นอกจากนั้นการ
ปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรแต่ละแผนกยังก่อให้เกิดเครือข่ายทางสังคมที่มีความแข็งแกร่งใน
วิชาชีพ เกิดความรักความผูกพัน การมีวัฒนธรรมประเพณีร่วมกัน และการมีเอกลักษณ์และความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันซึ่งเป็นรากฐานส าคัญท่ีก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในโรงพยาบาล 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดระบบการบริหารแบบราชการของ Weber โดย 
Shafritz and Ott (2001: 73) กล่าวว่าระบบการบริหารแบบราชการเป็นระบบที่มุ่งเน้นความเป็น
ทางการ เพ่ือให้เกิดความเสมอภาคในองค์การและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารองค์การ โดย
บุคลากรต้องปฏิบัติตามกฏระเบียบอย่างเคร่งครัด และใช้ระบบการแบ่งงานกันท าเพ่ือให้เกิดความ
ช านาญเฉพาะด้าน สอดคล้องกับการวิจัยของ Rehman and others (2014: 845) พบว่านโยบาย
และกฏระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ดังนั้น
หากโรงพยาบาลเอกชนมีนโยบาย กฏระเบียบ และข้อบังคับอย่างเคร่งครัดให้บุคลากรทุกคนต้อง
แบ่งปันความรู้ภายในโรงพยาบาลให้มากขึ้น บุคลากรจะแสดงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ที่ท าให้
เกิดการพัฒนา การปรับปรุง และการยกระดับการแบ่งปันความรู้ในหน่วยงาน บุคลากรจะได้รับ
ความรู้เพ่ิมมากขึ้น อย่างไรก็ตามพบว่าการมุ่งเน้นความเป็นทางการของโรงพยาบาลเอกชนเป็นการ
ก าหนดโครงสร้างทางการบริหารให้มีความเป็นรูปธรรมชัดเจน เช่น การก าหนดโครงสร้าง กฏเกณฑ์ 
กฏระเบียบ และข้อบังคับต่างๆให้บุคลากรยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดเสถียรภาพ
ทางการบริหาร และเกิดความเสมอภาคภายในองค์การ แต่ในทางปฏิบัตินั้นโรงพยาบาลเอกชนมีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารงานภายใต้กฏเกณฑ์และข้อบังคับต่างๆตามสภาวการณ์และความเหมาะสม 
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ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรมีเครือข่ายทางสังคมที่ดีต่อกันและปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข สอดคล้อง
กับการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งที่ 5 ภัทรดนัย นามสมมติ (2561) กล่าวว่า 
“โรงพยาบาลมีโครงสร้างที่ชัดเจนว่าอะไรอยู่ตรงไหน แล้วเราก็มีระเบียบปฏิบัติหรือกฏเกณฑ์คุมอีกที
หนึ่ง อะไรถูกไม่ถูกจะตัดสินกันอย่างไรก็เป็นกฏเกณฑ์ของโรงพยาบาลที่วางเอาไว้ ยกเว้นว่ากฏเกณฑ์
มาตรฐานคุณภาพที่จะมาควบคุมเราอีกทีหนึ่ง พวก HA, JCI พวกนี้เขาจะต้องมา Audit เราว่าเราได้
ท าตามไหม แต่ในทางปฏิบัติจริงๆถ้าเราตั้งเอาไว้อย่างเดียวแล้วไม่มี Impact อะไรเลย ใครจะท าอะไร
ก็ได้มันก็จะเละ เราก็จะต้องมียืดหยุ่นบ้าง แต่จะยืดไปเลยมันก็ไม่ได้ เราก็มีกรอบแต่เราก็มีความ
ยืดหยุ่นอยู่ภายในกรอบ ต้องมี Flexible ถ้าไม่ Flexible คนก็อยู่กับเราไม่ได้ คือมันต้องพ่ึงพากัน แต่
ก็ต้อง Flexible อยู่ในกรอบนะ เพ่ือท าให้ทุกคนมีความสุข” 

12.2 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากการมุ่งเน้นความเป็น
ทางการของโรงพยาบาลเอกชนเป็นการก าหนดโครงสร้าง กฏเกณฑ์ กฏระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ
ให้บุคลากรยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติซึ่งอาจท าให้บุคลากรรู้สึกอึดอัดไม่ผ่อนคลาย ดังนั้น
ผู้บริหารจึงใช้วิธีการสื่อสารด้วยวิธีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความร่วมมือและท าความเข้าใจ
กับบุคลากร นอกจากนั้นโรงพยาบาลเอกชนยังมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานภายใต้กฏเกณฑ์และ
ข้อบังคับต่างๆตามความเหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

ผลการวิจัยขัดแย้งกับการวิจัยของ Panagiotis, Alexandros, and George (2014: 
423) พบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบมีล าดับขั้นบังคับบัญชาหรือวัฒนธรรมองค์การแบบราชการใช้
รูปแบบการสื่อสารด้วยวิธีการสร้างแรงจูงใจกับบุคลากรน้อยมาก นอกจากนั้นวัฒนธรรมองค์การแบบ
ล าดับขั้นบังคับบัญชายังมีความสัมพันธ์ทางลบกับระดับการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร ทั้งนี้
วัฒนธรรมองค์การแบบมีล าดับขั้นบังคับบัญชาเป็นรูปแบบองค์การที่เน้นการปฏิบัติตามกฏระเบียบ 
กฏเกณฑ์ และข้อบังคับต่างๆอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้เกิดความมีเสถียรภาพและความมั่นคงภายใน
องค์การ สาเหตุที่ผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัยครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่าง
ของรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ โดยการวิจัยข้างต้นประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นองค์การภาครัฐส่วน
ท้องถิ่นที่มีความเป็นทางการสูง มุ่งเน้นให้บุคลากรปฏิบัติตามกฏระเบียบ กฏเกณฑ์ และข้อบังคับ
ต่างๆ เพ่ือให้เกิดความมีเสถียรภาพและความมั่นคงภายในองค์การ ส่วนประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้ง
นี้คือโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่มีวัฒนธรรมองค์การแบบผสมผสานระหว่างวัฒนธรรม
องค์การแบบราชการที่มุ่งเน้นความเป็นทางการกับวัฒนธรรมองค์การแบบสิ่งมีชีวิตที่มุ่งเน้นความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนจ าเป็นต้องมีกฏเกณฑ์ กฏระเบียบ และ
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ข้อบังคับต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรยึดถือเป็นธรรมเนียมในการปฏิบัติร่วมกันและลดปัญหาข้อขัดแย้ง
ต่างๆที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ขณะเดียวกันโรงพยาบาลเอกชนจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นในการ
บริหารงานตามความเหมาะสม เพ่ือลดภาวะความตึงเครียดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและให้
บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงานร่วมกัน ความแตกต่างของรูปแบบวัฒนธรรมองค์การจึงมีอิทธิพล
ต่อโครงสร้างหน้าที่ แนวคิด ฐานคติ รูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ และการปฏิบัติงานภายใน
องค์การ 

12.3 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เนื่องจากในสภาวะที่โรงพยาบาล
เอกชนเกิดปัญหาหรือมีเหตุการณ์ผิดปกติเกิดขึ้น โรงพยาบาลมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆโดย
การให้คณะกรรมการของโรงพยาบาลร่วมกันพิจารณาและแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 
โดยผู้บริหารของโรงพยาบาลมีบทบาทส าคัญในฐานะที่เป็นผู้ควบคุมและประสานงานให้ทีม
คณะกรรมการสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้คณะกรรมการของโรงพยาบาลมี
อ านาจในการพิจารณาและแก้ไขปัญหาต่างๆด้วยกันหลายระดับขึ้นอยู่กับระดับความรุนแรงของ
ปัญหาและขอบเขตอ านาจในการพิจารณา 

ผลการวิจัยขัดแย้งกับการวิจัยของ Song (2008: 1825) พบว่าองค์การที่มุ่งเน้น
ความเป็นทางการและมีล าดับขั้นการบังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีม การเพ่ิมพูน
ทักษะ ความเป็นอิสระในการท างาน และความสามารถทางนวัตกรรม โดยที่การท างานเป็นทีม การ
เพ่ิมพูนทักษะ ความเป็นอิสระในการท างาน และความสามารถทางนวัตกรรม เป็นคุณลักษณะที่
ส าคัญขององค์การที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) สาเหตุที่ผลการวิจัย
ดังกล่าวข้างต้นขัดแย้งกับผลการวิจัยครั้งนี้อาจเนื่องมาจากความแตกต่างของรูปแบบองค์การ โดยการ
วิจัยข้างต้นประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นองค์การภาครัฐที่มีความเป็นทางการ ขณะที่การวิจัยครั้งนี้
ใช้โรงพยาบาลเอกชนซึ่งเป็นองค์การภาคเอกชนเป็นประชากรในการวิจัย ความแตกต่างของรูปแบบ
องค์การมีอิทธิพลต่อโครงสร้างหน้าที่ แนวคิด วัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน และรูปแบบการ
ด าเนินงานภายในองค์การ 

13. ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน

ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา อภิปรายผลได้ดังนี้ 
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13.1 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ เนื่องจากโรงพยาบาล
เอกชนมีโครงสร้างหน้าที่และอ านาจการตัดสินใจลดหลั่นกันตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา บุคลากร
ทุกคนจะต้องปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด ดังนั้นหากมีแนวคิดและองค์ความรู้
ใหม่ๆที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเกิดขึ้น ผู้บังคับบัญชาจะสั่งการให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องเข้ารับการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก และน าความรู้จากการฝึกอบรมมาสร้างเป็นผลงานเพ่ือเผยแพร่
ความรู้ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลอย่างเป็นรูปธรรม 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Cameron and Quinn (1999: 39) และ 

Yücel, Karataş, and Aydın (2013: 416) กล่าวว่าผู้น าในองค์การที่ใช้ระบบการบริหารแบบราชการ
ต้องท าหน้าที่ด้านการจัดการ การควบคุม และการประสานงานภายใต้กฏระเบียบและนโยบายต่างๆที่
มีความเป็นทางการ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการวิจัยของ 
Cunha, Pereira, and Gomide (2017: 123) พบว่าเจ้าหน้าที่ของรัฐในองค์การราชการจะต้อง
ปฏิบัติหน้าที่ตามกฏระเบียบและข้อบังคับต่างๆที่ถูกก าหนดไว้ตั้งแต่แรกเริ่ม ทั้งนี้เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ของ
รัฐเกิดความมีเสถียรภาพ ดังนั้นการมุ่งเน้นความเป็นทางการของโรงพยาบาลเอกชนจึงส่งผลให้เกิด
ความสามารถในการสร้างความรู้กับบุคลากร เนื่องจากโรงพยาบาลมีกฏเกณฑ์ กฏระเบียบ และ
ข้อบังคับต่างๆให้บุคลากรยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ นอกจากนั้นบุคลากรยังต้องปฏิบัติตาม
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด การสร้างความรู้ของบุคลากรจึงเป็นบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมายและเป็นภาระงานที่จ าเป็นต้องปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดผลการด าเนินงาน
รายบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม และสามารถเพ่ิมผลการด าเนินงานที่เกิดจากการสร้างความรู้และการ
เผยแพร่ความรู้ภายในโรงพยาบาลได้ 

13.2 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
เนื่องจากหลักการของการมุ่งเน้นความเป็นทางการของโรงพยาบาลเอกชนคือ การมีขอบเขตอ านาจ
การบริหารแบบเป็นราชการด้วยการให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติตามกฏระเบียบ และข้อบังคับต่างๆที่
คณะกรรมการฝ่ายต่างๆของโรงพยาบาลได้ร่วมกันวางแผนไว้ เพ่ือให้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน
ร่วมกันในโรงพยาบาล อย่างไรก็ตามเนื่องจากปัจจุบันสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โรงพยาบาลเอกชนจึงจ าเป็นต้องปรับปรุงกฏระเบียบ ข้อบังคับ วิธีการปฏิบัติ 
และหนังสือเวียนต่างๆที่เป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก
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อยู่เสมอ เพ่ือให้โรงพยาบาลสามารถปฏิบัติพันธกิจต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้กฏระเบียบ 
ข้อบังคับ วิธีการปฏิบัติ และหนังสือเวียนต่างๆที่ถูกประกาศขึ้นใหม่ต้องผ่านการรับรองจาก
คณะกรรมการของโรงพยาบาลอย่างเป็นทางการและด าเนินการเผยแพร่ให้กับบุคลากรทุกคน
รับทราบในระบบอินทราเน็ตของโรงพยาบาล เพ่ือให้บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงข้อมูลต่างๆได้อย่าง
สะดวกและรวดเร็ว 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Bretschneider and Parket (2016: 614) 
พบว่ากฏระเบียบและนโยบายแบบเป็นทางการในองค์การแบบเป็นทางการนั้นส่งผลให้เกิดเครือข่าย
สื่อสังคมเพ่ิมมากขึ้น โดยวัตถุประสงค์ของการใช้สื่อสังคม ได้แก่ เพ่ือแจ้งข้อมูลที่เป็นสาธารณะ เพ่ือ
เพ่ิมปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ และเพ่ือส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ 
ส าหรับรูปแบบของสื่อสังคมที่เป็นที่นิยมขององค์การ ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม การสร้างเนื้อหา
ความรู้ และการสื่อสารออนไลน์ ตามล าดับ 

13.3 ผลกระทบของการมุ่งเน้นความเป็นทางการที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นความเป็นทางการมี
ผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนมีโครงสร้างการบริหารแบบเป็นทางการ  โดยแบ่งโครงสร้างภายใน
ออกเป็นหน่วยงานต่างๆที่ใช้ระบบการแบ่งงานกันท าตามความรู้ทางวิชาชีพและความช านาญเฉพาะ
ด้าน ดังนั้นการพัฒนาและการฝึกอบรมบุคลากรจึงเป็นกลยุทธ์หลักที่โรงพยาบาลให้ความส าคัญและ
ใช้เป็นรูปแบบการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม เช่น การสัมมนา และการฝึกอบรมแบบเป็นทางการ 
เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะ ความรู้ และความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน โดยโรงพยาบาลได้วาง
แผนการฝึกอบรมประจ าปีให้กับบุคลากรรายบุคคล ทั้งนี้แผนการฝึกอบรมจะที่สอดคล้องกับแผนกล
ยุทธ์ของโรงพยาบาลและได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร ดังนั้นบุคลากรทุกคนจะต้องเข้ารับการ
ฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมประจ าปีอย่างเคร่งครัด 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ อังศินันท์ อินทรก าแหง, พิชชาดา สุทธิแป้น 
และวิชุดา กิจธรธรรม (2560: 88) พบว่าการสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมเก่ียวกับอาเซียนของบุคลากร
ภาครัฐในส่วนภูมิภาคส่งผลให้บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เกี่ยวกับอาเซียน ทัศนคติที่ดีต่อ
อาเซียน และพฤติกรรมการท างานด้านอาเซียนเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นแม้ว่าโรงพยาบาลเอกชนจะมุ่งเน้น
ความเป็นทางการ โดยมีโครงสร้างทางการบริหารอย่างชัดเจนและบุคลากรต้องปฏิบัติตามค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด แต่โรงพยาบาลเอกชนก็ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง
เป็นพื้นฐานส าคัญที่ก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ โดยมีการวางแผนการพัฒนาและการ
ฝึกอบรมให้กับบุคลากรที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาล และบุคลากรทุกคนจะต้องเข้ารับ
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การฝึกอบรมตามหลักสูตรที่ได้วางแผนไว้ เพ่ือให้มีทักษะ ความรู้ และความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพ่ิมข้ึน 

14. ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย  
ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัย ด้าน

ความสามารถทางการสื่อสาร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร เนื่องจากผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนมีบทบาทส าคัญในการก าหนดค่านิยมหลักและสร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
โดยผู้บริหารจะมุ่งเน้นให้บุคลากรสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ โดยส่งเสริมให้โรงพยาบาลจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ต่างๆ เช่น การเสวนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการเผยแพร่ความรู้ที่เป็นประโยชน์ใน
การปฏิบัติงาน นอกจากนั้นผู้บริหารยังใช้กระบวนการขัดเกลาทางสังคม โดยการประพฤติตนให้เป็น
แบบอย่างในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรเลียนแบบพฤติกรรมและน าพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างมา
ใช้ในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าว
ว่าทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในตัวบุคคล โดยผู้น า
จะมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงค่านิยม คุณธรรม มาตรฐาน และความก้าวหน้าในอนาคต สอดคล้องกับ
การวิจัยของ กัลย์ ปิ่นเกษร และประสพชัย พสุนนท์ (2558: 27) พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการดลใจ (Inspirational Motivation) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการท างานเป็นทีม ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ด้านความร่วมมือ ด้านการประสานงาน ด้านความคิดสร้างสรรค์ และด้านการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการดลใจเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าที่แสดงออกด้วยการ
สื่อสารด้วยการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามเข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การ ดังนั้นผู้บริหารของโรงพยาบาล
เอกชนที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องใช้ความสามารถทางการสื่อสาร เพ่ือสื่อสารให้บุคลากรรับรู้
เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ ค่านิยมหลัก และความส าคัญของการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ นอกจากนั้นยัง
ต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และค่านิยมหลัก เพ่ือให้
โรงพยาบาลเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

15. ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง  
ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน

ความสามารถในการสร้างความรู้ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้  เนื่องจากผู้บริหารของ
โรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการสังเคราะห์ความรู้และสร้าง
ความรู้ต่างๆออกมาเผยแพร่ให้กับบุคลากรของโรงพยาบาลได้เรียนรู้ร่วมกัน เช่น การที่บุคลากรแจ้ง



  
308 

 

 

ความประสงค์ขอเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรอ่ืนๆเพ่ิมเติมนอกเหนือจากแผนการฝึกอบรม
ประจ าปี ผู้บริหารของโรงพยาบาลมีนโยบายสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่ตน
สนใจ แต่มีเง่ือนไขว่าหลังจากท่ีฝึกอบรมเสร็จเรียบร้อยแล้วจะต้องน าความรู้มาเผยแพร่ให้กับบุคลากร
คนอ่ืนๆในโรงพยาบาลอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การเขียนแผนงาน การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน การ
ปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงาน และการบันทึกไฟล์ VDO เกี่ยวกับความรู้ต่างๆที่ได้จากการอบรมไว้
ในระบบอินทราเน็ตของโรงพยาบาล  

ผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ Spies and others (2018: 174) พบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งเสริมให้เกิดการลงมือปฏิบัติ การสร้างองค์ความรู้ และการแบ่งปันความรู้ในองค์การ  
สอดคล้องกับการวิจัยของ ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, สวัสดิ์ โพธิวัฒน์ และจิตรา วงศ์อนุสิทธิ์ (2560 : 
43) พบว่าคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจคือ การมีผลงานเชิง
ประจักษ์ การส่งเสริมผลงานที่เป็นเลิศ การพัฒนางานใหม่ๆ การส่งเสริมความสามารถและการพัฒนา
ตนเอง เป็นต้น ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการ
พัฒนาตนเองและใช้ปัญญาในการสร้างความรู้ โดยเป็นการสังเคราะห์ความรู้ที่สะสมอยู่ ภายในตัว
บุคลากร เพ่ือสร้างความรู้ออกมาเผยแพร่อย่างเป็นรูปธรรมให้เพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้ร่วมกัน และ
สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ประโยชน์ของการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย สามารถใช้เป็นแนวทางในการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งในองค์การ เพ่ือน าไปสู่การการสร้างและการพัฒนานวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร 
และผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ ดังนั้นผลการวิจัยครั้งนี้จึงก่อให้เกิดประโยชน์เชิงทฤษฎี 
(Theoretical Contribution) โดยการบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีเพ่ือสร้างองค์ความรู้ ประโยชน์
เชิงนโยบาย (Policy Contribution) เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องสามารถน า
ผลการวิจัยไปใช้ในการก าหนดนโยบายและวางแผนธุรกิจองค์การ และประโยชน์เชิงการจัดการ 
(Managerial Contribution) โดยการน าองค์ความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์การและกลุ่ม
อุตสาหกรรมอ่ืนๆที่มีสภาพแวดล้อมในการด าเนินงานคล้ายคลึงกัน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การได้อย่างยั่งยืน 
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1. ประโยชน์เชิงทฤษฎี 
การวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์เชิงทฤษฎี 8 ประการ โดยการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย

ก่อให้เกิดการบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งดังนี้ 

1.1 ทฤษฎีฐานความรู้  (Knowledge-Based View) เป็นทฤษฎีพ้ืนฐานในการ
อธิบายกรอบแนวคิดการวิจัย ทฤษฎีฐานความรู้เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญกับความรู้ในฐานะที่เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ โดยมุ่งเน้นความสามารถในการจัดการทรัพยากรความรู้ 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การเติบโตของผลการด าเนินงาน และการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การได้อย่างยั่งยืน  นอกจากนั้นทฤษฎีฐานความรู้ยังอธิบาย
กระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ เพ่ือให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ขึ้นในองค์การ ประกอบด้วย
กระบวนการ 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Socialization) คือกระบวนการแบ่งปัน
ความรู้ ทักษะ ความช านาญ และประสบการณ์ระหว่างบุคคลในองค์การผ่านรูปแบบของการมี
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ในกระบวนการนี้ความรู้เชิงปรนัยจะถูกแบ่งปันจากบุคคลหนึ่งไปสู่บุคคลหนึ่ง
เท่านั้น ความรู้เชิงปรนัยยังไม่ได้ถูกแบ่งปันหรือเผยแพร่ออกไปในระดับองค์การ 2) การแปลงความรู้
เชิงปรนัยให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง (Externalization) คือกระบวนการแปลงความรู้ที่มีอยู่ภายในตัว
บุคคลให้เป็นรูปธรรม เพ่ือให้ความรู้สามารถแบ่งปันหรือเผยแพร่ออกไปในระดับองค์การ 3) การ
รวบรวมความรู้ (Combination) คือการรวบรวมความรู้ที่ชัดแจ้งขององค์การให้เป็นหมวดหมู่อย่างมี
ระบบ เพ่ือความสะดวกในการเข้าถึงและน าทรัพยากรความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ และ 4) การน า
ความรู้ไปสู่การปฏิบัติ (Internalisation) คือกระบวนการเรียนรู้และการน าเข้าความรู้ที่ชัดแจ้งของแต่
ละบุคคล เช่น การฟัง การอ่าน การคิด การฝึกฝน และการปฏิบัติ เพ่ือให้บุคคลเกิดการพัฒนาความรู้
เฉพาะตนขึ้นมาใหม่ ดังนั้นการวิจัยนี้จึงมีประโยชน์เชิงทฤษฎีต่อการอธิบายคุณลักษณะและรูปแบบ
ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในองค์การที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้อย่างเป็นระบบทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ เพ่ือให้สมาชิกใน
องค์การมีความรู้และขีดความสามารถอย่างเพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

1.2 ทฤษฎีการจัดการความรู้ (Knowledge Management Theory) เป็นทฤษฎีที่
ให้ความส าคัญกับการน าทรัพยากรความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยผ่าน
กิจกรรมหรือกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดความรู้ การสร้างความรู้ การรวบรวมความรู้ การ
จัดเก็บความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการประยุกต์ใช้ความรู้ ดังนั้นทฤษฎีการจัดการความรู้จึงมี
ประโยชน์ต่อการอธิบายการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุกับการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง และความสัมพันธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
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แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งกับปัจจัยผลลัพธ์ เพ่ือให้เห็นความสัมพันธ์ของตัวแปรตามกรอบแนวคิดการ
วิจัยภายใต้บริบทของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

1 .3 การแบ่ งปันความรู้  (Knowledge Sharing) เป็นองค์ประกอบหนึ่ ง ของ
กระบวนการการจัดการความรู้ในองค์การ เพ่ือให้สมาชิกในองค์การเกิดพฤติกรรมแลกเปลี่ยนความรู้
ร่วมกันทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ โดยแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้ออกเป็น 2 
ประเภทตามเกณฑ์การประยุกต์ใช้ความรู้ ได้แก่ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Tacit Knowledge 
Sharing) และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge Sharing) การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้
บูรณาการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ เพ่ือสังเคราะห์และแบ่งมิติของการ
แบ่งปันความรู้ โดยแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเครือข่าย
ทางสังคม (Social Network) 2) ด้านความสามารถทางการสื่อสาร (Communication Capability) 
และ 3) ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม (Cultural Teamwork) และแบ่งมิติของการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ (Creating Knowledge 
Capability) 2) ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technological Applicable 
Capability) และ 3) ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (Diversity of Development 
Program) ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้จากมิติของการแบ่งปันความรู้ในมุมมองที่หลากหลายและ
แตกต่างออกไปจากงานวิจัยอื่นๆภายใต้แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ 

1.4 กระบวนการส่งผ่านการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมภายใต้บริบทของการมีวัฒนธรรมประเพณีร่วมกัน การขัดเกลาทางสังคมด้วยการให้
เลียนแบบพฤติกรรมตามแบบที่องค์การต้องการ การประชุมแบบไม่เป็นทางการ และการมีวัฒนธรรม
การท างานเป็นทีม พฤติกรรมองค์การดังกล่าวเป็นบทบาททางสังคมที่ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย นอกจากนั้นยังส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งจากกระบวนการ
สร้างความรู้ที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ โดยการสนับสนุนให้ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ 
ความช านาญ และประสบการณ์ทั้งจากการศึกษา และการพัฒนาและการฝึกอบรม ทั้งนี้ผู้เชี่ยวชาญ
ขององค์การจะท าหน้าที่สังเคราะห์ความรู้และถ่ายทอดทุนมนุษย์ออกมาเผยแพร่อย่างเป็นรูปธรรม 
นอกจากนั้นการลงทุนโครงสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การยังช่วยสนันสนุนให้สมาชิกใน
องค์การสามารถเข้าถึงข้อมูล ความรู้ และสารสนเทศต่างๆ เพ่ือแบ่งปันความรู้ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานให้กับสมาชิกท่ัวทั้งองค์การ 

1.5 นวัตกรรมการบริการ  (Service Innovation) และนวัตกรรมการบริหาร 
(Administrative Innovation) ขององค์การเกิดขึ้นจากการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปัน
ความรู้ที่ชัดแจ้งของสมาชิกในองค์การ การพัฒนาขีดความสามารถของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
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และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งจึงช่วยให้องค์การสร้างและการพัฒนานวัตกรรมการบริการและ
นวัตกรรมการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้นวัตกรรมการบริการเกิดขึ้นจากการสร้างและการ
พัฒนาแนวคิดการให้บริการรูปแบบใหม่ที่สร้างความพึงพอใจให้กับผู้เข้ารับบริการและมีผลประโยชน์
เชิงเศรษฐกิจกับองค์การ ส่วนนวัตกรรมการบริหารเป็นการพัฒนาและการปรับปรุงแนวคิดการบริหาร
และการจัดการภายในองค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้กับองค์การ 

1.6 ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) เกิดขึ้นจาก
ความสามารถทางนวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารขององค์การ โดยความสามารถทาง
นวัตกรรมเกิดขึ้นจากการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง และการน าทรัพยากร
ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดผ่านกระบวนการการสร้างและการพัฒนา
นวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่ท าให้องค์การพัฒนาแนวคิดการให้บริการและ
ปรับปรุงแนวคิดการบริหารจัดการในองค์การอย่างต่อเนื่องส่งผลให้องค์การมีผลการด าเนินงาน
เพ่ิมขึ้น ทั้งผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้ และก าไรสุทธิ และผลการด าเนินงานที่ไม่เป็น
ตัวเงิน เช่น การตอบรับจากผู้เข้ารับบริการทั้งรายเก่าและรายใหม่ ภาพลักษณ์ขององค์การ และ
ชื่อเสียงขององค์การ 

1.7 ความรุนแรงทางการแข่งขัน  (Intensive Competition) เป็นสถานการณ์
แวดล้อมภายนอกที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้ แต่อย่างไรก็ตามความรุนแรงทางการแข่งขันยังคง
เป็นปัจจัยที่องค์การควรให้ความส าคัญ เนื่องจากส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ โดยเป็น
ผลกระทบที่เกิดขึ้นกับกลุ่มธุรกิจที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน ดังนั้นองค์การควรเตรียมพร้อมต่อการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจด้วยการสร้างและพัฒนานวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหาร 
เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงาน สร้างความแตกต่าง และเพ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์การ 

1.8 การสร้างแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ด้วยการให้ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ (Economic Reward) กับสมาชิกในองค์การเป็นอุปสรรคต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
แต่ส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เนื่องจากสมาชิกในองค์การจะมุ่งเน้นการสร้างผลงาน
ระดับบุคคลให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเพ่ิมข้ึน ส่วนการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงเป็นการพัฒนาองค์การให้เตรียมพร้อมรับมือและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิด
ขึ้นกับองค์การ โดยผู้บริหารจะกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การได้ปรับตัวและส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ใน
การปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และสอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆทั้งภายในและภายนอก
องค์การ ขณะที่โครงสร้างองค์การที่มุ่งเน้นความเป็นทางการก่อให้เกิดอุปสรรคต่อการแบ่งปันความรู้



  
312 

 

 

เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในองค์การ เนื่องจากองค์การยึดมั่นในโครงสร้าง ระเบียบ 
และกฏเกณฑ์อย่างเคร่งครัด ปราศจากความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และสมาชิกในองค์การต้อง
ปฎิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 

2. ประโยชน์เชิงนโยบาย 
2.1 เพ่ือเป็นแนวทางให้กับหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการก ากับดูแล และการ

ก าหนดมาตรฐานการประกอบโรคศิลปะของโรงพยาบาลเอกชน เช่น กระทรวงสาธารณสุข (Ministry 
of Public Health) ซึ่งเป็นองค์การหลักด้านสุขภาพ โดยมีบทบาทส าคัญต่อการขับเคลื่อนนโยบาย
สาธารณะด้านสุขภาพ การวิจัยด้านนโยบายและระบบสุขภาพ การพัฒนาและการอภิบาลระบบ
สุขภาพ การสร้างนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อระบบสุขภาพ และถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านระบบ
บริการสุขภาพ (กระทรวงสาธารณสุข, 2561 ; ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ , 
2561) ได้ใช้เป็นแนวทางการส่งเสริม การพัฒนา และการออกแบบระบบการจัดการความรู้ของ
โรงพยาบาลเอกชนอย่างเป็นระบบ โดยเป็นตัวแทนจากองค์การภาครัฐในการถ่ายทอดองค์ความรู้และ
ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ด้านระบบบริการสุขภาพ ได้แก่ 
1) คุณประโยชน์ของการจัดการความรู้ โดยการสร้างการรับรู้และชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของความรู้
ด้านสุขภาพในฐานะที่ เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ นอกจากนั้นยังมุ่ งเน้น
ความสามารถในการจัดการความรู้ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การเติบโตของผลการ
ด าเนินงาน และการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การ 2) กระบวนการจัดการความรู้ 
โดยการน าทรัพยากรความรู้ที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดผ่านกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการก าหนดความรู้ การสร้างความรู้ การรวบรวมความรู้ การจัดเก็บความรู้ การแบ่งปันความรู้ 
และการประยุกต์ใช้ความรู้ 3) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย โดยการส่งเสริมให้เกิดเครือข่ายความ
ร่วมมือทางวิชาการระหว่างหน่วยงานต่างๆที่เกี่ยวข้องกับระบบบริการสุขภาพ  เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของสมาชิกในองค์การด้านความรู้ ประสบการณ์เชิงวิชาการ และขับเคลื่อนนโยบายสาธารณะด้าน
สุขภาพผ่านกิจกรรมต่างๆให้สมาชิกในองค์การเกิดพฤติกรรมการการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ได้แก่ 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และ 
4) การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยการกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การและบุคลากรทางการแพทย์ได้
ศึกษา ค้นคว้าวิจัย และพัฒนานวัตกรรมทางการแพทย์ เพ่ือเผยแพร่องค์ความรู้และนวัตกรรมทาง
การแพทย์ นอกจากนั้นยังสามารถประยุกต์ใช้ในการวางแผนกลยุทธ์และการสนับสนุนจากองค์การ 
เพ่ือให้ความรู้ขององค์การได้ถูกแบ่งปันและเผยแพร่ให้กับบุคลากรทั่วทั้งองค์การ ได้แก่ ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา ทั้งนี้เพ่ือให้โรงพยาบาลเอกชนได้จัดการจัดการความรู้อย่างเป็น
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รูปธรรม เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ และเพ่ิมขีดความสามารถให้กับสมาชิกในองค์การได้น าความรู้ไปใช้
ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 

2.2 เพ่ือเป็นแนวทางให้กับองค์การต่างๆที่เกี่ยวข้องกับโรงพยาบาลเอกชน เช่น 
สมาคมโรงพยาบาลเอกชน (The Private Hospital Association) ซึ่งเป็นองค์การที่ส่งเสริมการ
ประกอบกิจการโรงพยาบาลเอกชน ส่งเสริมการพัฒนาทางวิชาการ และการแลกเปลี่ยนความรู้ 
(สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2561) ในการพัฒนาเครือข่ายทางการแพทย์ระหว่างโรงพยาบาลเอกชน 
ได้แก่ ความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนประสบการณ์การดูแลรักษา การ
แบ่งปันข้อมูลทางการแพทย์ การแบ่งปันความรู้เชิงวิชาการ การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีทาง
การแพทย์ที่ทันสมัย การเผยแพร่นวัตกรรม การฝึกอบรมพัฒนาผู้บริหารและมาตรฐานการด าเนินงาน
ต่างๆ และการน าแนวคิดการบริหารจัดการองค์การมาใช้ในการวางแผนการด าเนินงาน เพ่ือสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือระหว่างกัน เสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ และพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ตามมาตรฐานโรงพยาบาลเอกชน 

3. ประโยชน์เชิงการจัดการ 
3.1 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการก าหนดวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ ค่านิยมหลัก และแนวทางการพัฒนาการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ได้แก่ ด้านเครือข่ายทาง
สังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เพ่ือให้สมาชิกใน
องค์การมีพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนานวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการ
ด าเนินงานขององค์การ สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การได้อย่างยั่งยืน 

3.2 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ค่านิยมหลัก และแนวทางการพัฒนาการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ ด้านความสามารถใน
การสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา เพ่ือให้สมาชิกในองค์การมีพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งเพ่ิมมากขึ้น  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ โรงพยาบาล
เอกชนควรด าเนินการจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ขององค์การอย่างเป็น
รูปธรรม เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ การรวบรวมความรู้ 
และการจัดเก็บความรู้ขององค์การอย่างเป็นระบบ สมาชิกในองค์การสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูล 
สารสนเทศ และแบบแผนการปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ถ่ายทอด
ความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การ และน าความรู้ขององค์การไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนั้น
การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โรงพยาบาลเอกชนควร
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มุ่งเน้นการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีประสิทธิภาพ สามารถเชื่อมโยงข้อมูล ความรู้ 
สารสนเทศ ฐานข้อมูล และระบบการเรียนรู้ออนไลน์ เพ่ือให้สมาชิกในองค์การได้ศึกษาหาความรู้ได้
ด้วยตนเอง และเกิดการแบ่งปันความรู้ที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่มีประสิทธิภาพต้องสามารถเชื่อมโยงกับระบบเครือข่ายข้อมูลและแหล่งความรู้กับ
หน่วยงานภายนอกองค์การได้ เพ่ือประโยชน์ในการค้นคว้าหาข้อมูลและติดตามข้อมูลข่าวสารต่างๆที่
เป็นประโยชน์ต่อการให้บริการผู้เข้ารับบริการ เช่น ข้อมูลข่าวสารด้านเทคโนโลยีทางการแพทย์และ
การรักษาพยาบาลต่างๆ เป็นต้น 

3.3 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนได้ตระหนักและเล็งเห็น
ความส าคัญของการสร้างความรู้ที่เกิดจากการค้นคว้าวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีทางการแพทย์ต่างๆ 
เพ่ือก่อให้เกิดนวัตกรรมการบริการและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีการรักษาที่เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การรักษาผู้ป่วย นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมการบริหารที่ช่วยปรับปรุงกิจกรรมการ
ด าเนินงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้กับองค์การมากข้ึน 

3.4 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการวางแผนกลยุทธ์
องค์การส าหรับเตรียมความพร้อมรองรับการแข่งขันทางธุรกิจ โดยการน าทรัพยากรความรู้ที่มีอยู่ใน
องค์การเป็นแรงขับเคลื่อนให้เกิดกิจกรรมการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง กิจกรรมดังกล่าวก่อให้เกิดการสร้างมูลค่าเพ่ิมและการสะสม
ทรัพยากรความรู้ขององค์การอย่างต่อเนื่อง สามารถยกระดับความสามารถทางการแข่งขันให้กับ
องค์การได ้

3.5 เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนในการวางแผนการใช้
ทรัพยากรความรู้ที่มีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการกระตุ้นและส่งเสริมให้สมาชิกใน
องค์การแสดงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งจากการใช้
นโยบายการบริหารองค์การที่มุ่งเน้นด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลงผสมผสานกับการมุ่งเน้นความ
เป็นทางการและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยลดการสร้างแรงจูงใจภายนอกด้วยการให้ผลตอบแทน
เชิงเศรษฐกิจซึ่งไม่ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การแสดงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

1. การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงผสานวิธี  โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณผสานกับวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพด้วยวิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา เพ่ือศึกษาปรากฏการณ์และประสบการณ์ชีวิตของผู้ที่
ประสบกับสถานการณ์โดยตรง ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยสามารถใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณผสาน
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กับวิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีวิทยาการวิจัยรูปแบบอ่ืนๆ เช่น วิธีวิทยาแบบการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) เพ่ืออธิบายทัศนคติ ความคิดเห็น พฤติกรรมองค์การ และปัจจัยที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม
องค์การในบริบทที่ศึกษา โดยเสนอผลกระทบในรูปแบบของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์จาก
ผู้ให้ข้อมูลหลักโดยตรง 

2. เนื่องจากวิธีวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ โรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย โดยใช้หน่วยในการวิเคราะห์เป็นระดับองค์การ ดั งนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัย
สามารถศึกษาการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยศึกษาเฉพาะประชากร
ที่เป็นโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 
(Joint Commission International Accreditation : JCI) จากองค์การอิสระของสหรัฐอเมริกา 
เนื่องจากมีหลักฐานยืนยันว่าโรงพยาบาลเอกชนดังกล่าวมีกระบวนการดูแลรักษาผู้ป่วยที่ได้มาตรฐาน
ความปลอดภัย เพ่ือวิเคราะห์รูปแบบ ลักษณะ และกิจกรรมการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนที่มีคุณภาพมาตรฐานการรักษาระดับสากล 

3. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร  
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถ
ในการสร้างความรู้ ดังนั้นในการวิจัยเชิงปริมาณครั้งต่อไป ผู้วิจัยควรทดสอบผลกระทบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เพ่ือยืนยันผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
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แบบสอบถามการวิจยั 
เรื่อง การแบ่งปันความรูเ้ชงิปรนัยและการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 

ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 

ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามการวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิง

ปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

2. บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามการวิจัยฉบับน้ี ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงพยาบาล , รองผู้อ านวยการโรงพยาบาล, ผู้ช่วย

ผู้อ านวยการโรงพยาบาล, ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หรือผู้บริหารที่รับผิดชอบงานด้านการจัดการความรู้ 

3. แบบสอบถามการวิจัยฉบับน้ีมีทั้งหมด 8 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 

ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

ตอนที่ 5  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

ตอนที่ 6  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขัน 

ตอนที่ 7  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

ตอนที่ 8  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและ 

            การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในโรงพยาบาลเอกชน 

4. ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามการวิจัยจะเป็นประโยชน์ในเชิงวิชาการ เพื่อใช้เป็นข้อมูลการวิจัยและเป็น

ประโยชน์ต่อการพัฒนาธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนต่อไป ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามให้

ตรงกับสภาพความเป็นจริง ทั้งน้ีข้อมูลที่ท่านให้ไว้ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับและไม่น าไปเผยแพร่แต่ประการใด 

 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาสละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม

อย่างครบถ้วน โปรดกรุณาส่งแบบสอบถามฉบับน้ีกลับมาทางไปรษณีย์หรือทางอีเมล หากท่านต้องการรายงานสรุป

ผลการวิจัยกรุณาแนบนามบัตรมาพร้อมกับแบบสอบถามฉบับน้ี และหากมีข้อสงสัยประการใดโปรดติดต่อผู้วิจัย : นาย

กัลย์ ป่ินเกษร  โทรศัพท์ : 087-0035424  อีเมล : kal.pinkesorn@gmail.com 

 

 

         นายกัลย์  ป่ินเกษร 

          นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

     คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

mailto:kal.pinkesorn@gmail.com
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

ตอนที่ 2  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 

 

 

1. เพศ     
  ชาย  หญิง    
      
2. อาย ุ     
  น้อยกว่า 30 ปี  30-39 ปี  40-49 ปี  50-59 ปี  60 ปีขึ้นไป 
      
3. ระดับการศึกษา     
  ต่ ากว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตร ี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก  
      
4. ประสบการณ์ในการท างาน    
  น้อยกว่า 10 ปี   10-20 ปี   มากกว่า 20 ปี   
      
5. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน    
  ผู้อ านวยการโรงพยาบาล  รองผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
  ผู้ช่วยผู้อ านวยการโรงพยาบาล  ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
  อื่นๆ (ระบุ) .............................................. 

1. ทุนในการด าเนินงาน 
  น้อยกว่า 100 ล้านบาท  100-500 ล้านบาท  มากกว่า 500 ล้านบาท 
    
2. ระยะเวลาในการด าเนินธรุกิจ   
  น้อยกว่า 10 ปี   10-20 ปี   มากกว่า 20 ปี 
    
3. จ านวนเตียงท่ีให้บริการ 
  น้อยกว่า 100 เตียง  100-300 เตียง  มากกว่า 300 เตียง 
    
4. จ านวนพนักงานท้ังหมด 
  น้อยกว่า 500 คน  500-1,000 คน  มากกว่า 1,000 คน 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงและตรงกับความคิดเห็น 

            ของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้   5 =เห็นด้วยมากที่สุด   4 =เห็นด้วยมาก    

            3 =เห็นด้วยปานกลาง   2 =เห็นด้วยน้อย  และ  1 =เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

ข้อ 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

(Tacit Knowledge Sharing) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) เครือข่ายทางสังคม (Social Network) 

1 โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรัก ความผูกพัน ความ
ไว้วางใจ การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และการปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
มีความสุข เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล และการแบ่งปัน
ความรู้ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

     

2 โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานถ่ายทอดข้อมูล ทักษะ ความรู้ 
ความช านาญ และประสบการณ์จากการปฏิบัติงานให้แก่เพื่อน
ร่วมงาน 

     

3 โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงานน าความรู้ใหม่ๆที่เป็นประโยชน์
มาแบ่งปันให้กับเพื่อนร่วมงาน 

     

4 โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานรู้ สึกเต็มใจที่จะถ่ายทอด
ประสบการณ์ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานให้แก่เพื่อน
ร่วมงาน เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดขึ้น
อีก 

     

5 โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
และแบ่งปันความรู้ร่วมกัน เพื่อส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ 
และยึดถือเป็นค่านิยมที่มีร่วมกัน 

     

ความสามารถทางการสื่อสาร (Communication Capability) 

6 โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงานสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ร่วมกันระหว่างการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

     

7 โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานที่มีความเช่ียวชาญในด้านต่างๆ
เป็นผู้ถ่ายทอดเคล็ดลับ ความรู้ และแบ่งปันประสบการณ์จากการ
ปฏิบัติงานให้กับสมาชิกในองค์การ 
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ข้อ 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (ต่อ) 
(Tacit Knowledge Sharing) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ความสามารถทางการสื่อสาร (Communication Capability) 
(ต่อ) 
8 โรงพยาบาลส่งเสริมให้ผู้บั งคับบัญชาสื่อสารโดยตรงกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อช้ีแจงข้อมูลและวางแผนการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

     

9 โรงพยาบาลส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาสร้างแรงจูงใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึงความส าคัญของ
การแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน 

     

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม (Cultural Teamwork) 

10 โรงพยาบาลส่งเสริมให้มีการสอนงานให้กับพนักงานใหม่ เพื่อให้
พนักงานใหม่เข้าใจแนวทางการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

     

11 โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานระดมความคิดผ่านกระบวนการ
แบ่งปันความรู้ เพื่อวางแผนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

     

12 โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร เพื่อ
ก าหนดเป้าหมายองค์การร่วมกัน 

     

13 ทุกหน่วยงานในโรงพยาบาลมีส่วนร่วมในการระดมความคิด 
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และร่วมกันตัดสินใจ เพื่อแก้ไขปัญหา
ต่างๆที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 

     

 

ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 

ข้อ 
การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 

(Explicit Knowledge Sharing) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ความสามารถในการสร้างความรู้ (Creating Knowledge 
Capability) 

14 โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีความรู้และความเช่ียวชาญใน
ด้านต่างๆเผยแพร่ความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรหรือสื่อ
ประเภทต่างๆ เพื่อแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกในองค์การ 
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ข้อ 
การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง (ต่อ) 
(Explicit Knowledge Sharing) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ความสามารถในการสร้างความรู้ (Creating Knowledge 
Capability) (ต่อ) 

15 โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พนักงานสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
เพื่อพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้และผู้เชี่ยวชาญขององค์การ สามารถ
สังเคราะห์และบูรณาการความรู้ เพื่อพัฒนาองค์การและเผยแพร่
ความรู้ให้แก่สมาชิกในองค์การ 

     

16 โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงานสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ เพื่อ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และถ่ายทอดความรู้ให้กับสมาชิกใน
องค์การ 

     

17 โรงพยาบาลมีการรวบรวมความรู้และจัดเก็บความรู้อย่างเป็น
ระบบ เพื่อให้พนักงานทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้และน าความรู้
มาใช้ประโยชน์ร่วมกัน เพื่อพัฒนาตนเองและแบ่งปันความรู้
ให้กับสมาชิกในองค์การ 

     

18 โรงพยาบาลมีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ของ
องค์การ เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการ
จัดการความรู้ ตลอดจนรวบรวมและจัดเก็บความรู้ขององค์การ
อย่างเป็นระบบ เพื่อให้พนักงานใช้ประโยชน์จากความรู้ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับสมาชิกใน
องค์การได้ 

     

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technological Applicable Capability) 

19 โรงพยาบาลใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเผยแพร่ข้อมูล 
สารสนเทศและความรู้ในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานใน
องค์การ 

     

20 โรงพยาบาลมีระบบฐานข้อมูลภายในองค์การ เพื่ออ านวยความ
สะดวกให้กับพนักงานในการเข้าถึงข้อมูล สารสนเทศ และ
ความรู้ต่างๆ ส าหรับแบ่งปันข้อมูลความรู้ต่างๆในองค์การ 

     

21 โรงพยาบาลมีระบบการเรียนรู้ออนไลน์ให้พนักงานศึกษาความรู้
ที่ เป็นประโยชน์ ในการปฏิบัติ งานด้ วยตนเอง เพื่ อ เพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 
การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง (ต่อ) 
(Explicit Knowledge Sharing) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technological 
Applicable Capability) (ต่อ) 
22 โรงพยาบาลใช้สื่อสังคมออนไลน์เป็นช่องทางในการเผยแพร่

ข้อมูล ความรู้ ข่าวสาร และประชาสัมพันธ์กิจกรรมต่างๆของ
องค์การ เพื่อให้พนักงานรับทราบข้อมูล ข่าวสาร และความรู้
ต่างๆได้อย่างรวดเร็ว 

     

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (Diversity of Development Program) 

23 โรงพยาบาลสนับสนุนให้มีโปรแกรมการฝึกอบรมภายในองค์การ 
โดยเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมที่ผ่านการบูรณาการความรู้และ
กระบวนการพัฒนาจากผู้เช่ียวชาญในด้านต่างๆ เพื่อพัฒนา
ความรู้ความสามารถให้กับพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

     

24 โรงพยาบาลสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม
กับหน่วยงานภายนอกองค์การ เพื่อน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนา
และการฝึกอบรมมาเผยแพร่ผ่านสือ่ต่างๆให้สมาชิกในองค์การได้
ศึกษาหาความรู้ 

     

25 โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
เพื่อให้พนักงานมีความรู้ในเชิงทฤษฎีควบคู่กับการลงมือปฏิบัติ 
เกิดการสังเคราะห์ความรู้ และสามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับ
พนักงานในองค์การได้ 

     

26 โรงพยาบาลส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการสัมมนาหรือการ
ประชุมเชิงวิชาการ เพื่อน าความรู้ใหม่ๆที่เป็นที่ยอมรับในแวดวง
วิชาการ และได้รับการเผยแพร่อย่างเป็นทางการมาแบ่งปัน
ความรู้ให้กับพนักงานในองค์การ 

     

27 โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานที่มีความเช่ียวชาญในแต่ละสาขา
หรือแต่ละหน่วยงานร่วมมือกันวางแผนพัฒนาโครงการต่างๆ 
เพื่อจัดท าแผนโครงการและเผยแพร่ให้สมาชิกในองค์การได้
เรียนรู้ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
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ตอนที่ 5  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ท่ีชดัแจ้ง 

ข้อ นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

28 โรงพยาบาลได้น ารูปแบบหรือแนวคิดการบริการใหม่ๆมา
ประยุกต์ใช้ เพื่อพัฒนากลยุทธ์การให้บริการ และปรับปรุง
คุณภาพการบริการอย่างต่อเนื่อง 

     

29 โรงพยาบาลมุ่งเน้นการพัฒนาระบบสารสนเทศ เวชระเบียน 
และฐานข้อมูลของผู้เข้ารับการรักษาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
บุคลากรทางการแพทย์สามารถเข้าถึงข้อมูลของผู้เข้ารับการ
รักษาได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และครบถ้วน 

     

30 โรงพยาบาลมุ่งเน้นการสร้างและการพัฒนาการรักษาด้วยวิธีการ
หรือเทคโนโลยีทางการแพทย์ใหม่ๆที่ทันสมัย เพื่อยกระดับการ
บริการ และเพิ่มประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาลให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

     

31 โรงพยาบาลส่งเสริมให้บุคลากรคิดค้นพัฒนาอุปกรณ์และ
เครื่องมือทางการแพทย์ที่ ช่วยเสริมสร้างศักยภาพในการ
รักษาพยาบาล เพื่อให้ผู้เข้ารับการบริการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

     

ข้อ       นวัตกรรมการบริหาร (Administrative Innovation) 

32 โรงพยาบาลได้น าแนวคิดการบริหาร และการพัฒนาองค์การ
แบบใหม่มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ด าเนินงานให้แก่องค์การ 

     

33 โรงพยาบาลได้น าแนวคิดการบริหาร และการจัดการองค์การ
รูปแบบใหม่มาใช้ในการควบคุมกิจกรรมการด าเนินงาน การ
ประเมินคุณภาพ และวัดประสิทธิผลในการบริหารองค์การ 

     

34 โรงพยาบาลมีการปรับกลยุทธ์การบริหารและการจัดการองคก์าร 
เพื่อให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานเพิ่มขึ้น 
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35 โรงพยาบาลมุ่งเน้นการปรับเปลีย่นโครงสรา้งองค์การ เพื่อพัฒนา
องค์การให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของ
องค์การ 

     

 

 

 

ข้อ 
ผลการด าเนินงานขององค์การ  

(Organizational Performance) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

36 โรงพยาบาลมีรายได้รวมเพิ่มขึ้น      
37 โรงพยาบาลมีก าไรสุทธิเพิ่มขึ้น      
38 โรงพยาบาลมีส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มมากขึ้น      
39 โรงพยาบาลได้รับการตอบรับจากผู้เข้ารับบริการรายเก่าและราย

ใหม่เป็นอย่างดี 
     

40 โรงพยาบาลมีภาพลักษณ์องค์การที่ดี และมีชื่อเสียงด้านมาตรฐาน
การรักษาพยาบาล 

     

 

ตอนที่ 6  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขัน 

ข้อ 
ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
(Intensive Competition) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

41 โรงพยาบาลเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันสูง โรงพยาบาลต้อง
เตรียมพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจ เพื่อให้ทันต่อ
สภาวะการแข่งขันที่รุนแรงได้อย่างต่อเนื่อง 

     

42 โรงพยาบาลจ าเป็นต้องสร้างความแตกต่างทางธุรกิจ เพื่อสร้าง
ความโดดเด่น และเสริมสร้างความแข็งแกร่งทางธุรกิจให้สามารถ
รองรับสภาวะการแข่งขันที่เพ่ิมขึ้นได้ 

     

43 โรงพยาบาลเป็นธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีทาง
การแพทย์อย่างรวดเร็ว โรงพยาบาลต้องน าเทคโนโลยีทาง
การแพทย์ที่ทันสมัยมาให้บริการ เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันให้พร้อมแข่งขันกับคู่แข่งทางธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว 
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44 โรงพยาบาลจ าเป็นต้องพัฒนาคุณภาพการบริการอย่างต่อเนื่อง 
เนื่องจากผู้เข้ารับบริการมีความหลากหลาย และมีพฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

     

 

 

 

ตอนที่ 7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง 

ข้อ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกจิ (Economic Reward) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

45 โรงพยาบาลมีระบบการให้รางวัลแก่พนักงานที่สร้างช่ือเสียงให้กับ
โรงพยาบาล 

     

46 โรงพยาบาลให้รางวัลเป็นสิ่งจูงใจแก่พนักงานท่ีมีผลการด าเนินงาน
เกินกว่ามาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ 

     

47 โรงพยาบาลใช้นโยบายการปรับเงินเดือนขึ้นประจ าปีและเงินโบนสั
ตามผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 

     

48 โรงพยาบาลสร้างแรงจูงใจให้พนักงานแข่งขันกันสร้างผลงาน 
เพื่อให้ได้รับผลตอบแทนทางการเงินท่ีเหนือกว่าระดับมาตรฐาน 

     

ข้อ      การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
49 โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้ทุกหน่วยงานวางแผนพัฒนาองค์การร่วมกัน 

เพื่อเตรียมพร้อมรับมือและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิด
ขึ้นกับองค์การ 

     

50 โรงพยาบาลให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น เพื่อให้เกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

     

51 โรงพยาบาลมีการวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบ 

     

52 ผู้บริหารของโรงพยาบาลมีวิสัยทัศน์ต่อการเปลี่ยนแปลงที่
สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ โดยการกระตุ้นให้พนักงานปรับตัว
ตามสถานการณ์อย่างต่อเนื่อง 

     

ข้อ การมุ่งเน้นความเป็นทางการ (Formal Orientation) 
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53 โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตามนโยบาย กฏ
ระเบียบ และข้อบังคับของโรงพยาบาลอย่างเคร่งครัด 

     

54 พนักงานของโรงพยาบาลทุกคนต้องปฏิบัติตามค าสั่ งของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 

     

 

 

ข้อ การมุ่งเน้นความเป็นทางการ (Formal Orientation) (ต่อ) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

55 ผู้บริหารมีอ านาจในการตัดสินใจ สั่งการ และแก้ไขปัญหาต่างๆที่
เกิดขึ้นในองค์การตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา 

     

56 โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่จนเกิดความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านในสายงานท่ีตนเองปฏิบัติ 

     

 

ตอนที่ 8  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและ 

            การแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 

 1. ปัญหาและอุปสรรคของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

 2. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง

ของโรงพยาบาลเอกชนอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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ขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัย 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
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 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
  เรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
  ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 

ค าชี้แจง 

1. แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างฉบับนี้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เชิงคุณภาพประกอบการวิจัยเรื่อง การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

2. แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างฉบับนี้มีทั้งหมด 7 ตอนดังนี้ 
ตอนที่ 1 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลักและ 
           โรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 2 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยของ 
           โรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 3 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของ 
           โรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 4 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้ 
           เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 5 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขันของ 
           โรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 6 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปัน 
           ความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
ตอนที่ 7 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
           ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
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ผู้จดบันทึกการสัมภาษณ์ ..................................................... 

สถานที่สัมภาษณ์ ................................................................. 

วันที่สัมภาษณ์ ..................................................................... 

ตอนที่ 1 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลักและ 

           โรงพยาบาลเอกชน 

1.1  ชื่อ-ชื่อสกุล (ผู้ให้ข้อมูลหลัก) ........................................................................................................ . 

1.2  อายุ (ปี) ................................................................................................. ........................................ 

1.3  ระดับการศึกษา .......................................................................................................... ................... 

1.4  ประสบการณ์ในการท างาน (ปี) ..................................................................................................... 

1.5  ต าแหน่งงานในปัจจุบัน ................................................................................................... ............... 

1.6  กลุ่มผู้เข้ารับบริการของโรงพยาบาล (ในประเทศหรือต่างประเทศ) 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ............................................................................... ......................................................................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

1.7  ปัจจุบันโรงพยาบาลของท่านได้รับการรับรองคุณภาพมาตรฐานการรักษาอะไรบ้าง 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................................................................................  

      ............................................................................................................................. ........................... 

 

ตอนที่ 2 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยของ 

           โรงพยาบาลเอกชน 

2.1  โรงพยาบาลมีแนวทางการส่งเสริมให้บุคลากรสร้างเครือข่ายทางสังคมอย่างไร 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................... ............................................................. 

      ............................................................................................................................. ........................... 

2.2  โรงพยาบาลใช้รูปแบบและวิธีการสื่อสารแบบใดเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้ 
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      ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ................................................................................ ........................................................................ 

2.3  โรงพยาบาลมีแนวทางการส่งเสริมให้บุคลากรสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมอย่างไร 

      .................................................................................................. ...................................................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................................................................................  

 

ตอนที่ 3 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของ 

           โรงพยาบาลเอกชน 

3.1  โรงพยาบาลมีแนวทางการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้และสร้างความรู้ใหม่อย่างไร 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................................................................... ............. 

      ............................................................................................................... ......................................... 

3.2  โรงพยาบาลใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็นใน 

      การปฏิบัติงานด้วยวิธีการใด 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................... ............................................................. 

3.3  โรงพยาบาลมีแนวทางการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและการฝึกอบรมอย่างไร 

      .............................................................................................................. .......................................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................................................................................  

 

ตอนที่ 4 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้ 

           เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 
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4.1  โรงพยาบาลมีการสร้างและการพัฒนานวัตกรรมการบริการอย่างไร 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................................................................................  

      ............................................................................................................................. ........................... 

4.2  โรงพยาบาลมีการน านวัตกรรมบริหารมาใช้ในการบริหารจัดการอย่างไร และใช้เครื่องมือหรือ 

      วิธีการใดบ้าง 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................... ............................................................. 

      ............................................................................................................................. ........................... 

4.3  ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเป็นอย่างไร 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ................................................................................... ..................................................................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

4.4  ผลลัพธ์อ่ืนๆ 

      ................................................................................................................................ ........................ 

      .................................................................................................... .................................................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

 

ตอนที่ 5 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับความรุนแรงทางการแข่งขันของ 

           โรงพยาบาลเอกชน 

5.1  ปัจจุบันความรุนแรงทางการแข่งขันของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเป็นอย่างไร และโรงพยาบาลใช้ 

      วิธีการใดเพ่ือสร้างความแข็งแกร่งให้กับธุรกิจและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................... ............................................................. 
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ตอนที่ 6 แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปัน 

           ความรู้เชิงปรนัย และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 

6.1  โรงพยาบาลมีนโยบายการให้ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจแก่บุคลากรอย่างไร และด้วยวิธีการใด 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................... ............................................................. 

6.2  โรงพยาบาลมีการเตรียมพร้อมรับมือกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนกับองค์การ 

      อย่างไร 

      ........................................................................................ ................................................................ 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ....................................................................................................................................................... . 

6.3  โรงพยาบาลมีการก าหนดนโยบาย ระเบียบกฏเกณฑ์ และข้อบังคับต่างๆ เพ่ือเป็นแนวทางให้ 

      บุคลากรปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัดหรือไม่อย่างไร 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................................................................................  

      ............................................................................................................................. ........................... 

6.4  ปัจจัยเชิงสาเหตุอ่ืนๆ 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................................................................................  

      ............................................................................................................................. ........................... 
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ตอนที่ 7  แนวค าถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 

            ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาล 

            เอกชน 

7.1  ปัญหาและอุปสรรคของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งของ 

      โรงพยาบาลเอกชน 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................... ............................................................. 

      ............................................................................................................................. ........................... 

7.2  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ 

      ที่ชัดแจ้งของโรงพยาบาลเอกชน 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ............................................................................................................................. ........................... 

      ........................................................................................... ............................................................. 
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ภาคผนวก ค. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ 
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ตารางที่ 39 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (รายข้อ) ค่าความเชื่อมั่น (รายด้าน) และค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบสอบถาม (รายข้อ) 

ตัวแปรและข้อค าถาม 
ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ค่าความเชื่อมั่น 
(Cronbach  

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(Discriminant 

Power) 
1. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

   1.1 ด้านเครือข่ายทางสังคม 

ข้อ 1 0.876 

0.964 

0.829 
ข้อ 2 0.904 0.859 

ข้อ 3 0.932 0.922 

ข้อ 4 0.893 0.844 
ข้อ 5 0.885 0.827 

   1.2 ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
ข้อ 6 0.905 

0.932 

0.789 

ข้อ 7 0.898 0.837 

ข้อ 8 0.877 0.821 
ข้อ 9 0.916 0.871 

   1.3 ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

ข้อ 10 0.893 

0.945 

0.825 
ข้อ 11 0.807 0.818 

ข้อ 12 0.916 0.895 

ข้อ 13 0.886 0.856 
2. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

   2.1 ความสามารถในการสร้างความรู้ 
ข้อ 14 0.890 

0.933 
0.810 

ข้อ 15 0.923 0.821 
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ข้อ 16 0.879 0.814 

ข้อ 17 0.753 0.751 
ข้อ 18 0.863 0.827 

ตารางที่ 39 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (รายข้อ) ค่าความเชื่อมั่น (รายด้าน) และค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบสอบถาม (รายข้อ) (ต่อ) 

ตัวแปรและข้อค าถาม 
ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ค่าความเชื่อมั่น 
(Cronbach  

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(Discriminant 

Power) 
   2.2 ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

ข้อ 19 0.870 

0.925 

0.751 

ข้อ 20 0.828 0.842 
ข้อ 21 0.904 0.764 

ข้อ 22 0.898 0.750 

   2.3 ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
ข้อ 23 0.858 

0.946 

0.841 

ข้อ 24 0.854 0.839 

ข้อ 25 0.880 0.878 
ข้อ 26 0.852 0.790 

ข้อ 27 0.872 0.825 
3. นวัตกรรมการบริการ 

ข้อ 28 0.888 

0.933 

0.900 

ข้อ 29 0.939 0.860 
ข้อ 31 0.935 0.887 

ข้อ 31 0.896 0.677 

4. นวัตกรรมการบริหาร 
ข้อ 32 0.930 

0.943 

0.875 

ข้อ 33 0.958 0.886 
ข้อ 34 0.932 0.887 

ข้อ 35 0.898 0.742 
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ตารางที่ 39 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (รายข้อ) ค่าความเชื่อมั่น (รายด้าน) และค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบสอบถาม (รายข้อ) (ต่อ) 

ตัวแปรและข้อค าถาม 
ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ค่าความเชื่อมั่น 
(Cronbach  

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(Discriminant 

Power) 
5. ผลการด าเนินงานขององค์การ  

ข้อ 36 0.925 

0.945 

0.709 
ข้อ 37 0.932 0.631 

ข้อ 38 0.937 0.707 

ข้อ 39 0.919 0.813 
ข้อ 40 0.850 0.811 

6. ความรุนแรงทางการแข่งขัน 

ข้อ 41 0.859 

0.891 

0.533 
ข้อ 42 0.830 0.463 

ข้อ 43 0.889 0.446 

ข้อ 44 0.878 0.633 
7. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ 

ข้อ 45 0.888 

0.910 

0.584 
ข้อ 46 0.840 0.661 

ข้อ 47 0.838 0.732 

ข้อ 48 0.867 0.697 
8. การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

ข้อ 49 0.924 

0.972 

0.931 

ข้อ 50 0.887 0.918 
ข้อ 51 0.859 0.900 

ข้อ 52 0.963 0.934 
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ตารางที่ 39 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (รายข้อ) ค่าความเชื่อมั่น (รายด้าน) และค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบสอบถาม (รายข้อ) (ต่อ) 

ตัวแปรและข้อค าถาม 
ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ค่าความเชื่อมั่น 
(Cronbach  

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(Discriminant 

Power) 
9. การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 

ข้อ 53 0.895 

0.898 

0.666 
ข้อ 54 0.867 0.619 

ข้อ 55 0.909 0.710 

ข้อ 56 0.788 0.840 
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ภาคผนวก ง. การทดสอบเงื่อนไขข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
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1. การทดสอบการแจกแจกแบบปกติ (Multivariate Normality) และการตรวจสอบรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship) 
 การทดสอบการแจกแจกแบบปกติ และการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง โดย
การสร้างแผนภาพการกระจายของข้อมูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual พบว่าตัวแปรตามทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติ ข้อมูลมีการกระจายใกล้เส้นตรง 
นอกจากนั้นตัวแปรอิสระและตัวแปรตามยังมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมี
แนวโน้มเป็นเส้นตรง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.1 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
        ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ 
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ภาพที่ 15 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
 
   1.2 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
        ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 16 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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  1.3 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
        ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 17 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
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  1.4 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 18 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม กับตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
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  1.5 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 19 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้าน
ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
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  1.6 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 20 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม กับตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
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  1.7 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 21 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้าน
ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
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  1.8 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 22 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  นวัตกรรมการบริการ 
และนวัตกรรมการบริหาร กับตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
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  1.9 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
       ตัวแปรแทรกคือ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
ภาพที่ 23 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  นวัตกรรมการบริการ 
และนวัตกรรมการบริหาร กับตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ  และตัวแปรแทรกคือ 
ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
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  1.10 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 24 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับตัวแปรตามคือ การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
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  1.11 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 25 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับตัวแปรตามคือ การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
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  1.12 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 26 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับตัวแปรตามคือ การ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
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  1.13 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 27 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับตัวแปรตามคือ การ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
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  1.14 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 28 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับตัวแปรตามคือ การ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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  1.15 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 29 กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจกแบบปกติของตัวแปรอิสระคือ  ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ  กับตัวแปรตามคือ การ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
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2. การทดสอบสหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยสาเหตุ (Multicollinearity)  

การทดสอบค่า Variance Infection Factor : VIF กับตัวแปรอิสระ พบว่าตัวแปรอิสระมีค่า 
VIF ไม่เกิน 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม    
       ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
 
ตารางที่ 40 ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม ความสามารถทางการสื่อสาร และ
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับตัวแปรตาม ได้แก่ ความสามารถในการสร้างความรู้ ความสามารถใน
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา นวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร 

Variance Infection Factor : VIF 
ความสามารถในการสร้างความรู้ ความสามารถในการ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบรหิาร 

เครือข่ายทางสังคม 2.919 
ความสามารถทางการสื่อสาร 3.655 
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 2.852 

 
2.2 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง

ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา  
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
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ตารางที่ 41 ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความสามารถในการสร้างความรู้ ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับตัวแปรตาม ได้แก่ นวัตกรรม
การบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

Variance Infection Factor : VIF นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
ความสามารถในการสร้างความรู ้ 2.675 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี 2.383 
ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 2.448 

 
2.3 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ  
 
ตารางที่ 42 ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร กับตัว
แปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 

Variance Infection Factor : VIF ผลการด าเนินงานขององค์การ 

นวัตกรรมการบริการ  2.944 
นวัตกรรมการบรหิาร  2.789 

 
2.4 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
       ตัวแปรแทรกคือ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 
ตารางที่ 43 ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร กับตัว
แปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ และตัวแปรแทรก ได้แก่ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 

Variance Infection Factor : VIF ผลการด าเนินงานขององค์การ 

นวัตกรรมการบริการ*ความรุนแรงทางการแข่งขัน 5.721 
นวัตกรรมการบรหิาร*ความรุนแรงทางการแข่งขัน 5.472 
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2.5 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
       ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม  ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา  
 
ตารางที่ 44 ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตาม ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม ความสามารถทางการ
สื่อสาร วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ความสามารถในการสร้างความรู้ ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา  

Variance Infection Factor : VIF 
เครือข่ายทางสังคม ความสามารถทางการสื่อสาร วัฒนธรรมการท างาน

เป็นทีม ความสามารถในการสร้างความรู ้ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลย ีและความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 

ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ  2.222 
การจัดการการเปลี่ยนแปลง  2.394 
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 1.681 
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3. การทดสอบความแปรปรวนคงท่ี (Homoscedasticity)  
 การทดสอบความแปรปรวนคงที่ โดยการสร้างจากแผนภาพการกระจาย Scatterplot พบว่า
แผนภาพ Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดงแนวโน้มใดๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  3.1 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
       ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้ าง
ความรู้ 
 
  
  
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 30 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
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  3.2 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
       ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 31 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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  3.3 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
       ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรม
การพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 32 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
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  3.4 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 33 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
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  3.5 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 34 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ 
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  3.6 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 35 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้านความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับ
ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
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  3.7 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา 
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 36 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริหาร 
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  3.8 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 37 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร กับตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
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  3.9 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
       ตัวแปรแทรกคือ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพที่ 38 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และ
นวัตกรรมการบริหาร กับตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ  และตัวแปรแทรกคือ ความ
รุนแรงทางการแข่งขัน 
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  3.10 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 39 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม 
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  3.11 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 40 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านความสามารถทางการสื่อสาร 
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  3.12 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 41 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัย ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
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  3.13 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 42 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการสร้างความรู้ 
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  3.14 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 43 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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  3.15 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
         ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความหลากหลายของ
โปรแกรมการพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 44 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัด
แจ้ง ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
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4. การทดสอบความคลาดเคลื่อน  
การทดสอบความคลาดเคลื่อน พบว่าค่าสถิติ Durbin-Watson มีค่าอยู่ระหว่าง 1.50-2.50 

แสดงว่าค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร และด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม    
       ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
 
ตารางที่ 45 ค่าสถิติ Durbin-Watson ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม ความสามารถ
ทางการสื่อสาร และวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม กับตัวแปรตาม ได้แก่ ความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา 
นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

ค่าสถิต ิ
Durbin-Watson 

ความ 
สามารถ 

ในการสร้าง
ความรู ้

ความสามารถ 
ในการ

ประยุกต์ใช้
เทคโนโลย ี

ความ
หลากหลาย

ของโปรแกรม
การพัฒนา 

นวัตกรรม
การ

บริการ 

นวัตกรรม
การ

บริหาร 

เครือข่ายทางสังคม  
2.076 2.130 1.937 1.875 1.689 ความสามารถทางการสื่อสาร  

วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม  

 
  4.2 ตัวแปรอิสระคือ การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้านความสามารถในการสร้าง
ความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และด้านความหลากหลายของโปรแกรมการ
พัฒนา  
       ตัวแปรตามคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
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ตารางที่ 46 ค่าสถิติ Durbin-Watson ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความสามารถในการสร้างความรู้ 
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา กับตัวแปร
ตาม ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

ค่าสถิติ Durbin-Watson นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบรหิาร 

ความสามารถในการสร้างความรู ้
1.866 1.746 ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  

ความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา (DDP) 

 
  4.3 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 
       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ  
 
ตารางที่ 47 ค่าสถิติ Durbin-Watson ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรม
การบริหาร กับตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ 

ค่าสถิติ Durbin-Watson ผลการด าเนินงานขององค์การ 

นวัตกรรมการบริการ  
1.998 

นวัตกรรมการบรหิาร  

 
 4.4 ตัวแปรอิสระคือ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมการบริหาร 

       ตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ 
       ตัวแปรแทรกคือ ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
 
ตารางที่ 48 ค่าสถิติ Durbin-Watson ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรม
การบริหาร กับตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์การ และตัวแปรแทรก ได้แก่ ความ
รุนแรงทางการแข่งขัน 

ค่าสถิติ Durbin-Watson ผลการด าเนินงานขององค์การ 

นวัตกรรมการบริการ*ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
1.882 

นวัตกรรมการบรหิาร*ความรุนแรงทางการแข่งขัน 
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4.5 ตัวแปรอิสระคือ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ
การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
       ตัวแปรตามคือ การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ด้านเครือข่ายทางสังคม  ด้าน
ความสามารถทางการสื่อสาร ด้านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้าน
ความสามารถในการสร้างความรู้ ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านความ
หลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา  
 
ตารางที่ 49 ค่าสถิติ Durbin-Watson ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ การจัดการ
การเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ กับตัวแปรตาม ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม 
ความสามารถทางการสื่อสาร วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ความสามารถในการสร้างความรู้ 
ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และความหลากหลายของโปรแกรมการพัฒนา  

ค่าสถิต ิ
Durbin-Watson 

เครือข่าย
ทางสังคม 

ความ 
สามารถ
ทางการ
สื่อสาร 

วัฒนธรรม
การ

ท างาน
เป็นทีม 

ความ 
สามารถใน
การสร้าง
ความรู ้

ความสามารถ
ในการ

ประยุกต์ใช้
เทคโนโลย ี

ความ
หลากหลาย

ของโปรแกรม
การพัฒนา 

ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ 

1.577 1.793 1.732 2.047 1.833 2.024 
การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง 

การมุ่งเน้นความ
เป็นทางการ 
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ภาคผนวก จ. การทดสอบความล าเอียงของการไม่ตอบแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 50 การทดสอบความล าเอียงของการไม่ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป 
ของโรงพยาบาลเอกชน 

N Mean S.D. 
t-test for Equality  

of Means 
t Sig (2-tailed) 

1. ทุนในการด าเนินงาน 123 1.89 0.75 -1.125 0.268 
 39 2.10 0.68   
2. ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 123 2.59 0.70 -1.424 0.163 
 39 2.72 0.61   
3. จ านวนเตียงที่ให้บริการ 123 1.59 0.64 0.850 0.401 
 39 1.72 0.56   
4. จ านวนพนักงานทั้งหมด 123 1.48 0.73 1.096 0.280 
 39 1.49 0.64   
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ภาคผนวก ฉ. หนังสือเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ช. หนังสือขอความอนุเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
413 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
414 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
415 

 

 
 

ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล กัลย์ ปิ่นเกษร 
วัน เดือน ปี เกิด 5 พฤศจิกายน 2523 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา พ.ศ.2545 ส าเร็จการศึกษาปริญญา วิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา

ภูมิศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
พ.ศ.2552 ส าเร็จการศึกษาปริญญา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
พ.ศ.2553 ส าเร็จการศึกษาปริญญา บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
พ.ศ.2557 ศึกษาต่อระดับปริญญา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 101/199 หมู่ที่ 9 ต าบลกระทุ่มล้ม อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
73220   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	รายการอ้างอิง
	บทที่ 1
	บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	คำถามของงานวิจัย
	สมมติฐานการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	นิยามศัพท์เฉพาะ
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	ทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย
	การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรควบคุม
	แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวโน้มธุรกิจและภาวะอุตสาหกรรมโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย

	บทที่ 3
	วิธีดำเนินการวิจัย
	ระเบียบวิธีวิจัย
	ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ
	ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ

	บทที่ 4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ขั้นตอนการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ

	บทที่ 5
	สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ประโยชน์ของการวิจัย
	ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก. แบบสอบถามการวิจัย
	ภาคผนวก ข. แนวคำถามการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง
	ภาคผนวก ค. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ
	ภาคผนวก ง. การทดสอบเงื่อนไขข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ
	ภาคผนวก จ. การทดสอบความลำเอียงของการไม่ตอบแบบสอบถาม
	ภาคผนวก ฉ. หนังสือเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
	ภาคผนวก ช. หนังสือขอความอนุเคราะห์ข้อมูล

	ประวัติผู้เขียน

