
140 ว.มทรส. (มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์) 4(2) : 140-153 (2562) 
 

การพัฒนาโมเดลความสาํเร็จของระบบการจัดการความรู้เพื�อมุ่งสู่การเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

The development of a success model of knowledge management system to  
becoming a high performance organization of Chandrakasem Rajabhat University 

 
ชลธิชา ทพิย์ประทุม1*  
Chonticha Tippratum1*  

 
บทคดัย่อ 

การวิจัยครั �งนี �มีวัตถุประสงค์เพื�อ 1) พัฒนาโมเดลความสําเร็จของระบบการจัดการความรู้เพื�อมุ่งสู่การเป็นองค์การ
สมรรถนะสงู และ 2) ตรวจสอบความสอดคล้องและคา่อิทธิพลของโมเดลที�พฒันาขึ �น การวิจยันี �เป็นการวิจยัแบบผสมวิธีแบบเป็น
ขั �นตอนเชิงสํารวจ โดยใช้วิธีวิจัยแบบปรากฏการณ์วิทยาเพื�อยืนยันกรอบแนวคิดจากผู้ ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 คน และทดสอบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลจากการเก็บข้อมลูกับตัวอย่าง จํานวน 360 คน ซึ�งสถิติที�ใช้ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยนั 2 อนัดบั และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง หลงัจากนั �น ใช้วิธีวิจยัเชิงคณุภาพอีกครั �งเพื�อพฒันาโมเดลการวิจยั
ร่วมกบัผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบวา่ 1) โมเดลการวดัรางวลัภายใน ประกอบด้วย ความรู้สึกถึงการมีคณุค่าในตนเอง 
และความรู้สกึถึงการยอมรับ โมเดลการวดัการจดัการความรู้ ประกอบด้วย การแลกเปลี�ยนและการประยกุต์ใช้ความรู้ และการ
สร้างและการจดัระบบความรู้ และโมเดลการวดัองค์การสมรรถนะสงู ประกอบด้วยคณุภาพการบริหาร และคณุภาพพนกังาน และ 
2) โมเดลที�พัฒนาขึ �นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (chi-square=14.69, chi-square/df=2.44, df=6,  
p=0.02, GFI=0.99, TLI=0. 98, CFI=0.99, NFI=0.99, RMSEA=0.06) โดยตัวแปรทกุกลุ่มในโมเดลที�พัฒนาขึ �นมีอิทธิพล
ระหวา่งกนัในทางบวกซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั  
คาํสาํคัญ: การจดัการความรู้  องค์การสมรรถนะสงู  รางวลัภายใน  มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 

 
Abstract  

The objectives of this research are to 1) develop a success model of knowledge management system to 
becoming a high performance organization and 2) verify accordance and influent values of the model. This is a 
mixed method research using exploratory sequential design. The first step is to study phenomenology to confirm 
research framework from 3 experts which leads to research hypothesis, then test causal relation from 360 samples. 
The statistics used are the second order confirmatory factor analysis and structural equation model. Then use a 
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qualitative method again for developing research model in conjunction with the result from quantitative method. The 
results show that 1) intrinsic reward model features sense of self-esteem and sense of recognition, knowledge 
management model features creating and organizing knowledge systems as well as sharing and applying 
knowledge, and high performance organization model features management quality and workforce quality 2) the 
developed model has in accordance and align with the empirical data, (chi-square=14.69, chi-square/df=2.44,  
df= 6, p=0.02, GFI=0.99, TLI=0.98, CFI=0.99, NFI=0.99, RMSEA=0.06), in which all factors have intercompany 
positive influence which are in line with the research hypothesis.  
Keywords: knowledge management, high performance organization, intrinsic reward, Chandrakasem Rajabhat University 

 
บทนํา  

ความท้าทายที�เ กิดจากการเปลี�ยนแปลง
กระบวนทัศน์ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อยา่งรวดเร็ว ทําให้องค์การต้องพยายามดึงดดู จูงใจ 
ธํารงรักษาทนุมนษุย์ที�ม ีและนําความรู้จากทนุมนษุย์นั �น
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ (Tippratum, Kongklay, 
& Kittisaknawin, 2017) ด้วยเหตนีุ �ทําให้รางวลัภายใน 
(intrinsic reward) ที�แม้ว่าจะมีความเป็นนามธรรม 
แตก่ลบัถกูนํามาประยกุต์ใช้อยา่งแพร่หลาย เนื�องจาก
อยู่ในรูปแบบของผลตอบแทนที�แท้จริงที�มีความ
เกี�ยวข้องกับความรับผิดชอบต่อผลสมัฤทธิvจากการ
ทํางานของตนเอง (Tippratum, 2016) ตลอดจนมีความ
คงทนถาวรมากกว่ารางวัลภายนอกจําพวกเงินหรือ
ผลประโยชน์ ทั �งนี �เพราะรางวลัภายในเป็นการตอบสนอง
จากภายในตัวพนักงาน จนก่อให้เกิดความรู้สึกรัก
และมีความกระตือรือร้นในการทํางาน (Conger, & 
Kanungo, 1988; Armstrong, 2007; Macey, & Schneider, 
2008) ดงันั �น พนักงานที�มีความรู้สึกว่าตนเองได้รับ
รางวัลภายในจะเป็นกลไกสําคัญในการขับเคลื�อน
องค์การให้ก้าวสูก่ารมีสมรรถนะที�สงูขึ �น หน้าที�สําคญั
ขององค์การในมิตินี � คือ พยายามจัดการความรู้ 
(knowledge management) ที�มีอยูใ่นทนุมนษุย์ที�ถือ

เป็นทรัพย์สนิทางปัญญาขององค์การให้มีประสทิธิภาพ
และถ่ายทอดไปยงับคุคลอื�น เพื�อสร้างความได้เปรียบ
เชิงการแข่งขัน (competitive advantage) และมี
สมรรถนะที�สงูขึ �นได้ (Drucker, 1993)  

ความสําคญัของการพฒันาระบบการจดัการ
ความรู้ให้มีประสิทธิภาพ สามารถนําไปใช้ได้อย่างดี
ในระบบการศึกษาของประเทศไทย เนื�องจากอยู่
ภายใต้การควบคมุด้วยระบบประกนัคณุภาพการศกึษา 
(quality assurance) การจดัการความรู้กลายมาเป็น
ตวัชี �วดัการดําเนินงานที�สะท้อนให้เห็นถึงประสทิธิภาพ
ในการบริหารงาน (Office of Educational Quality 
Assurant, 2017) ดงันั �น สถาบนัอดุมศกึษาที�ต้องการ
ก้าวสูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงู (high performance 
organization: HPO) จําเป็นต้องใช้ประโยชน์จากความรู้
ที�มีในองค์การ โดยเฉพาะการสง่ผ่านความรู้จากกลุม่
ผู้ ที�ใกล้เกษียณอายรุาชการที�มีตําแหน่งทางวิชาการ
และประสบการณ์ในงานที�สะสมมาอย่างยาวนาน  
ซึ�งในปัจจุบนั พบว่าบุคลากรกลุม่เหลา่นี �มีอตัราสว่น
จํานวนมากเมื�อเทียบกับอตัราส่วนพนกังานทั �งหมด
ในมหาวิทยาลยั ดังนั �น หากมหาวิทยาลยัไม่พฒันา
ระบบการจดัการความรู้ที�มีประสทิธิภาพ อาจสญูเสีย
ความรู้ที�มีความจําเป็นต่อการพัฒนามหาวิทยาลยั
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จากบุคลากรที�ทรงคณุค่าไปกบัการเกษียณอายตุาม
ระบบราชการ 

อนึ�ง  ผู้ วิจัยในฐานะผู้ ปฏิบัติงานด้านการ
จัดการความรู้ได้เห็นถึงความสําคัญของระบบการ
จดัการความรู้ที�ช่วยขบัเคลื�อนองค์การให้มีสมรรถนะที�
สงูขึ �นตามเจตจํานงของมหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
ดงันั �น เพื�อให้เกิดความลุม่ลกึในการตีความและสร้าง
ความหมายที�สอดคล้องกับบริบทของมหาวิทยาลยั
อย่างแท้จริง จึงต้องใช้ฐานคิดแบบปฏิฐานนิยม 
(positivism) ควบคู่ไปกบัฐานคิดแบบปรากฏการณ์
นิยม (phenomenalism) เพื�อนําเสนอรูปแบบการ
ดําเนินงานด้านการจดัการความรู้ที�มีความเหมาะสม
กับการก้าวสู่การเป็นมหาวิทยาลยัที�มีสมรรถนะสูง
อยา่งเป็นรูปธรรม 
 

วัตถุประสงค์ 

1. เพื�อพัฒนาโมเดลความสําเร็จของระบบ
การจดัการความรู้เพื�อมุง่สูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงู 

2. เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องและค่า
อิทธิพลของโมเดลความสําเร็จของระบบการจัดการ
ความรู้เพื�อมุง่สูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงู 

 
วิธีการศึกษา 

ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 
1) ขอบเขตด้านผู้ ให้ข้อมูลหลกัและตัวอย่าง โดย
เลือกผู้ ให้ข้อมูลหลักที�มีประสบการณ์และความ
เชี�ยวชาญ เนื�องจากจะสามารถตีความหมายเกี�ยวกับ
ปรากฏการณ์ที�ศกึษาได้เป็นอย่างดี (Podisita, 2013) 
จํานวน 3 คน ได้แก่ ผู้ รับผิดชอบงานด้านการจดัการ
ความรู้ระดับคณะ ระดับหน่วยงาน และระดับ

มหาวิทยาลยั และตวัอยา่ง ได้แก่ พนกังานที�ปฏิบตัิงาน
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัจันทรเกษม ในปี พ.ศ. 2561 
โดยเกณฑ์ที�ใช้ในการกําหนดตัวอย่าง คือ ตวัอย่าง 
20 หนว่ย ตอ่ 1 พารามิเตอร์ (Kline, 2011) จึงได้ตวัอย่าง 
คือ 360 คน 2) ขอบเขตด้านพื �นที� ได้แก่ มหาวิทยาลยั 
ราชภฏัจนัทรเกษม 3) ขอบเขตด้านระยะเวลาดําเนินการ
ระหว่างเดือนมีนาคมจนถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 
2561 และ 4) ขอบเขตด้านเนื �อหาประกอบด้วย 
ตวัแปร 2 กลุม่ คือ ตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่ รางวลั
ภายใน และตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ การจัดการ
ความรู้ และองค์การสมรรถนะสงู โดยการวิจยัครั �งนี � 
ผู้ วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีที�นํามาใช้เป็นพื �นฐานในการ
วิจัย คือ ทฤษฎีการแลกเปลี�ยนทางสังคม (social 
exchange theory) และทฤษฎีแรงจงูใจ (motivation 
theory) เนื�องจากเป็นที�ยอมรับในเชิงจิตวิทยาว่า
มนุษย์ทุกคนเป็นสิ�งมีชีวิตที�มีความคิดและเหตุผล 
ตลอดจนมีความพยายามที�จะมองหาผลตอบแทน
จากสงัคมอยู่เสมอ (Homans, 1958) ทําให้มนุษย์
ทุกคนต้องมีการพึ�งพาอาศัยกัน ผ่านกระบวนการ
แลกเปลี�ยนทรัพยากรระหว่างบุคคลที�มีความ
เกี�ยวข้องกนัในสงัคม 

นอกจากนี � ผู้ วิจัยได้ศึกษากลุ่มแนวคิดและ
ทฤษฎีที�นํามาใช้อธิบายตวัแปรแต่ละกลุ่ม ได้แก่ 1) 
รางวลัภายใน (intrinsic reward) คือ รางวลัที�พนกังาน
สร้างขึ �นด้วยตนเองที�เกิดจากพลงักระตุ้นจากภายใน
ที�ได้รับอิทธิพลมาจากเหตกุารณ์ที�เคยประสบในอดีต
และปัจจุบัน เช่น การประสบความสําเร็จจากการ
ทํางานที�ท้าทายความสามารถ ตลอดจนการได้รับรู้
ไ ด้ ถึ ง กา รย อม รั บจ าก บุค คลภาย ใน อง ค์ก า ร 
(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2011) 2) 
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การจดัการความรู้ (knowledge management) คือ 
การจัดการความรู้ที�มีอยู่ ในทุนมนุษย์ที� ถือเป็น
ทรัพย์สินทางปัญญาขององค์การให้มีประสิทธิภาพ 
ผ่านการมีส่วนร่วมจากผู้ บ ริหารและพนักงาน 
ทกุระดบัในองค์การ ทั �งในรูปแบบความรู้ที�ฝังอยู่ใน
ตวัคน (tacit knowledge) และความรู้ชดัแจ้ง (explicit 
knowledge) (Office of Educational Quality 
Assurant, 2017) และ 3) องค์การสมรรถนะสงู (high 

performance organization) ซึ�งเป็นองค์การที�
สามารถสร้างผลประกอบการที�มีประสิทธิภาพสงูได้
อย่างต่อเนื�อง แม้ในเวลาที�มีการแข่งขนัอย่างรุนแรง
จากภายนอก ประกอบกับพนกังานมีความพึงพอใจ
และมีความมุ่งมั�นต่อการดําเนินงานให้ประสบ
ความสําเร็จ ตลอดจนสามารถรับมือกับแรงกดดัน
จากภายในและภายนอกองค์การได้ดี (Buytendijk, 
2006) ดงั (Figure 1) 
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Figure 1 Conceptual framework. 

 
จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีพื �นฐาน 

ที�ใช้ในการวิจัย ตลอดจนวรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 
นําไปสูก่ารพฒันาสมมติฐานการวิจยั ดงันี � 

สมมติฐานที� 1  รางวลัภายในมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกตอ่การจดัการความรู้ 

สมมติฐานที� 2  รางวลัภายในมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกตอ่องค์การสมรรถนะสงู 

สมมติฐานที� 3  การจัดการความรู้มีอิทธิพลทางตรง 
เชิงบวกตอ่องค์การสมรรถนะสงู 
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สมมติฐานที� 4  รางวลัภายในมีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกต่อองค์การสมรรถนะสูงโดยมีการจัดการ
ความรู้ทําหน้าที�เป็นตวัแปรกลาง 
เครื�องมือที�ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

1. เครื�องมือวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจยัถือเป็น
เครื�องมือสาํคญัในการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงคณุภาพ 
ซึ�งจําเป็นต้องมีความไวตอ่ทฤษฎี (theoretical sensitivity) 
โดยผู้ วิจัยมีหน้าที�ในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับประเด็นการวิจัย และกําหนด
ร่างกรอบแนวคิดและแนวคําถามสําหรับจัดทําเป็น
แบบสมัภาษณ์กึ�งโครงสร้าง (semi - structure interview) 
หลงัจากนั �น ผู้วิจยัตรวจสอบความนา่เชื�อถือของข้อมลู
ด้วยเทคนิควิธีสามเส้า ซึ�งเป็นการตรวจสอบว่าผู้วิจยั
สามารถใช้แนวคิดทฤษฎีที�แตกต่างไปจากเดิม และ
ตีความข้อมูลแตกต่างกนัมากน้อยเพียงใด ด้วยการ
ตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (theory triangulation) 
และการตรวจสอบสามเส้าด้านแหลง่ข้อมลู (triangulation 
of sources) 

2. เครื� องมือวิจัยเชิงปริมาณ ผู้ วิจัยสร้าง
ขึ �นจากกรอบแนวคิดที�ได้จากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับการวิจัย 3 กลุ่ม
แนวคิดหลกั ได้แก่ รางวลัภายใน การจัดการความรู้ 
และองค์การสมรรถนะสูง ตลอดจนศึกษาทฤษฎี
พื �นฐานที�ใช้ในการวิจยั ประกอบกบัสมัภาษณ์เชิงลกึ
ผู้ให้ข้อมลูหลกั จํานวน 3 คน เพื�อยืนยนักรอบแนวคิด
ในการวิจยั และพฒันาเป็นแบบสอบถาม (questionnaire) 
ที�ครอบคลุมนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรทั �ง 2 
กลุม่ที�ศกึษา โดยใช้มาตรวดัแบบประมาณคา่ (rating 
scale) 5 ระดับ ภายใต้ความสอดคล้องกับนิยาม 
เชิงปฏิบตัิการ หลงัจากนั �น ผู้วิจยันําแบบสอบถามไป

ทําการตรวจสอบความตรงของเนื �อหา (content 
validity) เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องของตวัชี �วดัทั �ง 
18 ตวักบันิยามเชิงปฏิบตัิการ จากการตรวจสอบของ
ผู้ เชี�ยวชาญ จํานวน 3 ทา่น และตรวจสอบความเที�ยง
ของเครื�องมือ (reliability) เพื�อทดสอบความเที�ยง 
ของเครื�องมือจากการทดลองใช้ (try out) กับบุคคล 
ที�ไม่ใช่ต ัวอย่างจริง จํานวน 30 คน ตลอดจนหา 
คา่อํานาจจําแนก (discrimination power) เพื�อพิจารณา
ว่าข้อคําถามที�ใช้ในการวิจัยสามารถใช้จําแนกกลุ่ม
ของผู้ตอบแบบสอบถามได้หรือไม ่

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 

สาํหรับการวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้วิจยักําหนดผู้ให้ข้อมลูหลกั 
(key informant) และตวัอยา่งเชิงทฤษฎี (theoretical 
sampling) ที�มีประสบการณ์ เนื�องจากจะสามารถ
ตีความหมายเกี�ยวกับปรากฏการณ์ที�ศึกษาได้เป็น
อย่างดี จํานวน 3 คน ประกอบกบัการเก็บข้อมลูจาก
แหล่งที�หลากหลายมีส่วนช่วยให้ผลการวิจัยมีความ
น่าเชื�อถือมากขึ �น (Podisita, 2013) โดยผู้ วิจัยใช้
วิธีการเลอืกแบบเจาะจง (purposive sampling) 

เครื�องมือที�ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ได้แก่ ผู้วิจยั 
ซึ�งถือเป็นเครื�องมือสําคญัในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เชิงคณุภาพ ซึ�งจําเป็นต้องมีความไวตอ่ทฤษฎี (theoretical 
sensitivity) เพื�อนําไปสูก่ารสร้างมโนทศัน์และข้อสรุป
เชิงทฤษฎี ประกอบกบัใช้เครื�องบนัทกึเสยีง เครื�องบนัทกึ-
ภาพนิ�ง เพื�อให้ได้ข้อมูลที�เหมาะสมและเพียงพอต่อ
การวิเคราะห์ ตีความ และสรุปผลการวิจยั ทั �งนี � ผู้วิจยั
ทําการขออนญุาตผู้ให้ข้อมลูหลกัก่อนทําการสมัภาษณ์
และบนัทกึหลกัฐานทกุครั �ง เพื�อเป็นการเคารพในสิทธิ-
มนษุยชน (human right) ภายใต้ข้อปฏิบตัิทางจริยธรรม
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พื �นฐาน 3 ประการ ได้แก่ การขอความยินยอมในการ
ให้ข้อมลู การรักษาความลบัของข้อมลู และการป้องกนั
ผลกระทบที�อาจเกิดกบัผู้ให้ข้อมลู (Podisita, 2013) 

2. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 

ผู้วิจยัติดตอ่ขอความอนเุคราะห์เก็บรวบรวมข้อมลูกบั
พนักงานสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการที�
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัราชภฏัจันทรเกษม รวม
จํานวนทั �งสิ �น 360 คน และดําเนินการรวบรวมข้อมูล
ด้วยตนเอง โดยจดัเก็บแบบสอบถามออนไลน์ระหวา่ง
เดือนมิถุนายนถึ ง เดือนกรกฎาคม 2561 ซึ� ง ไ ด้
แบบสอบถามที�มีความสมบรูณ์ครบถ้วนกลบัมาทั �งสิ �น 
360 ชดุ ดงันั �น ถือวา่มีอตัราตอบกลบั 100 เปอร์เซ็นต์ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยใช้

หลกัการทางพฤติกรรมศาสตร์เพื�อศกึษาพฤติกรรมทั �ง
ทางวัจนและอวัจนภาษา โดยเริ�มต้นจากการสร้าง
บรรยากาศให้เกิดความไว้วางใจ และความมีมนษุยสมัพนัธ์
อนัดีระหวา่งกนั โดยปราศจากอคติ (bias) หรือชี �นําให้
คล้อยตาม ภายใต้หลกัการเคารพซึ�งสิทธิมนุษยชน 
(human right) โดยการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพมี
องค์ประกอบ คือ การจดัระเบียบข้อมลู การเชื�อมโยงข้อมลู 
และการบรูณาการข้อมลูเป็นเรื�องราว (Creswell, 2007) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้ วิจัย
ใช้การทดสอบค่าความเบ้ (skewness) และค่าความโด่ง 
(kurtosis) เพื�อวิเคราะห์การแจกแจงข้อมลูแบบปกติ 
และใช้ค่าสัมประสิทธิv สหสัมพันธ์ของ เ พีย ร์สัน 
(Pearson’s correlation coefficient) เพื�อทดสอบภาวะ
ที�ตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนัสงูเกินไป (multicollinearity) 
(Vanichbuncha, 2007; Kaiyawan, 2013) หลงัจากนั �น 
ผู้วิจยัวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 2 อนัดบั (second 

order confirmatory factor analysis) และวิเคราะห์ความ 
สมัพนัธ์เชิงสาเหตแุละผลโดยใช้การวเิคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (structural equation modeling) (Angsuchot, 
Vichitvanna, & Pinyopanuwat, 2011; Kaiyawan, 2013) 
 

ผลการศึกษา 
ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเ ชิงคุณภาพแบบ

ปรากฏการณ์วิทยาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ ให้
ข้อมลูหลกั ครั �งที� 1 เป็นไปตามกรอบแนวคิดการวิจยั
ที�ได้จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที�
เกี�ยวข้อง จึงนําไปสูก่ารวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ ซึ�ง
สามารถสรุปผลการวิจยัได้ดงันี � 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื�อตรวจสอบการ 
แจกแจงแบบปกติ พบว่า ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง  
-0.89 ถึง 0.32 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.63  
ถึง 1.53 ซึ�งค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 และ 
คา่ความโด่งอยู่ระหว่าง -10 ถึง +10 แสดงว่าตวัแปร
มีการแจกแจงข้อมลูแบบปกติ 

2. การวิ เคราะห์สัมประสิทธิv สหสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปรสงัเกต 18 ตวั เพื�อทดสอบว่าตวัแปรที�
ศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กันสงูเกินไป พบว่า ตวัแปร
สงัเกตทั �ง 171 คู่ มีความสมัพนัธ์กัน ในทิศทางบวก
ทุกคู่ โดยมีค่าสมัประสิทธิvสหสมัพนัธ์ระหว่าง 0.03-
0.79 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 ซึ�ง มีค่า
ไมเ่กิน 0.80 ทําให้ไม่มีภาวะที�ตวัแปรมีความสมัพนัธ์
กนัสงูเกินไป 

3. การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
อนัดบัหนึ�งของโมเดลการวดัรางวลัภายใน โมเดลการ
วัดการจัดการความรู้ และโมเดลการวัดองค์การ
สมรรถนะสงู พบวา่ 
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3.1 โมเดลการวัดรางวัลภายใน พบว่า  
คา่ไคสแควร์ (chi-square) เทา่กบั 16.38 องศาอิสระ 
(degree of freedom) เท่ากบั 7 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value 
of chi-square) เทา่กบั 0.02 ซึ�งมีคา่น้อยกวา่ 0.05 ทําให้
อาจจะสรุปได้วา่โมเดลไมม่ีความสอดคล้องกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันั �น ผู้วิจยัจึงพิจารณาค่าไคสแควร์-
สมัพทัธ์ (relative chi-square) (Hair, Black, Babin, 
& Anderson, 2010) ซึ�งค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ เท่ากับ 
2.34 และคา่ดชันีตวัอื�นๆ ทกุตวัมีค่าผ่านเกณฑ์ ได้แก่  
คา่ GFI เทา่กบั 0.99 คา่ TLI เทา่กบั 0.98 คา่ CFI เทา่กบั 
0.99 คา่ NFI เทา่กบั 0.98 และ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.06 
ดงันั �น สามารถสรุปได้วา่จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันอันดับหนึ�งโมเดลการวัดรางวัลภายใน 
ประกอบด้วย ความรู้สึกถึงการมีคุณค่าในตนเอง  
และความรู้สึกถึงการยอมรับ มีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

3.2 โมเดลการวดัการจัดการความรู้ พบว่า 
คา่ดชันีทกุตวัมีคา่ผา่นเกณฑ์ ได้แก่ คา่ไคสแควร์ (chi-
square) เทา่กบั 12.33 องศาอิสระ (degree of freedom) 
เท่ากบั 7 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) 
เทา่กบั 0.09 คา่ GFI เทา่กบั 0.99 คา่ TLI เทา่กบั 0.99 
ค่า CFI เท่ากับ 0.99 ค่า NFI เท่ากับ 0.99 และค่า 
RMSEA เท่ากบั 0.05 ดงันั �น สามารถสรุปได้ว่าจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึ�งโมเดล
การวดัการจดัการความรู้ ประกอบด้วย การสร้างและ
การจัดระบบความรู้ และการแลกเปลี�ยนและการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

3.3 โมเดลการวดัองค์การสมรรถนะสงู พบว่า 
คา่ไคสแควร์ (chi-square) เทา่กบั 14.19 องศาอิสระ 

(degree of freedom) เทา่กบั 7 คา่สถิติไคสแควร์ (p-
value of chi-square) เท่ากบั 0.04 ซึ�งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 ทําให้อาจจะสรุปได้ว่าโมเดลไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันั �น ผู้วิจยัจึงพิจารณา
คา่ไคสแควร์สมัพทัธ์ (relative chi-square) (Hair, Black, 
Babin, & Anderson, 2010) ซึ�งค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ 
เทา่กบั 2.03 และคา่ดชันีตวัอื�นๆ ทกุตวัมีค่าผ่านเกณฑ์ 
ได้แก่ ค่า GFI เท่ากบั 0.99 ค่า TLI เท่ากบั 0.98 ค่า CFI 
เท่ากับ 0.99 ค่า NFI เท่ากับ 0.98 และ ค่า RMSEA 
เท่ากับ 0.05 ดังนั �น  สามารถสรุปได้ว่าจากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึ�งโมเดลการ
วดัองค์การสมรรถนะสงู ประกอบด้วย คุณภาพการ
บริหาร และคุณภาพพนักงาน มีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

4. การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
อนัดบัสองของโมเดลการวดัรางวลัภายใน พบว่า ค่า
ไคสแควร์ (chi-square) เทา่กบั 2.14 องศาอิสระ (degree 
of freedom) เทา่กบั 1 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of 
chi-square) เท่ากบั 0.04 ซึ�งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทํา
ให้อาจจะสรุปได้ว่าโมเดลไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั �น ผู้ วิจัยจึง
พิจารณาค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ (relative chi-square) 
มีค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ เท่ากบั 2.14 ค่า GFI เท่ากับ 
0.99 ค่า TLI เท่ากบั 0.95 ค่า CFI เท่ากบั 0.99 ค่า NFI 
เท่ากบั 0.99 และ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.07 โมเดล
การวัดการจัดการความรู้ พบว่า ค่าไคสแควร์ (chi-
square) เท่ากบั 2.47 องศาอิสระ (degree of freedom) 
เท่ากบั 1 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) 
เทา่กบั 0.12 คา่ GFI เทา่กบั 0.99 คา่ TLI เทา่กบั 0.99 
ค่า CFI เท่ากบั 0.99 ค่า NFI เท่ากบั 0.99 และ ค่า 
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RMSEA เท่ากับ 0.06 และโมเดลการวัดองค์การ
สมรรถนะสงู พบวา่ คา่ไคสแควร์ (chi-square) เท่ากบั 
5.91 องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากับ 2 
คา่สถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เทา่กบั 2.96 
คา่ GFI เทา่กบั 0.99 คา่ TLI เทา่กบั 0.98 คา่ CFI เทา่กบั 
0.99 คา่ NFI เทา่กบั 0.99 และ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.07 
ดังนั �น สรุปได้ว่าโมเดลการวัดที�พัฒนาทุกโมเดลขึ �น
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสองมี
ความสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

5. ผลการวิ เคราะห์ความสอดคล้องของ
โมเดล พบว่า ค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากบั 14.69 
องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากบั 6 ค่าสถิติ
ไคสแควร์ (p-value of chi-square) เทา่กบั 0.02 ซึ�งมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้อาจจะสรุปได้ว่าโมเดลไม่มี
ความสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันั �น 
ผู้วิจยัจึงพิจารณาค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ (relative chi-
square) (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 
ซึ�งค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ เท่ากบั 2.45 และค่าดชันีตวั
อื�นๆ ทกุตวัมีคา่ผา่นเกณฑ์ ได้แก่ คา่ GFI เทา่กบั 0.99 
คา่ TLI เทา่กบั 0.98 คา่ CFI เทา่กบั 0.99 คา่ NFI เทา่กบั 
0.99 และ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.06 ดงันั �น สามารถสรุป
ได้ว่าโมเดลที�พัฒนาขึ �นมีความสอดคล้องกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงั (Table 1) 

นอกจากนี � การวิ เคราะห์ค่าอิทธิพลตาม
สมมติฐานการวิจยั พบว่า ตวัแปรที�เป็นองค์ประกอบ
ของโมเดลความสําเร็จของระบบการจัดการความรู้
เพื�อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงมีค่าอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมเป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยั ทั �งนี � การจดัการความรู้ (KM) มี
ค่าสัมประสิทธิv การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.28 

หมายความว่าความผันแปรของการจัดการความรู้ 
(KM) เกิดจากอิทธิพลของรางวลัภายใน (IR) ร้อยละ 
28 และองค์การสมรรถนะสงู (HPO) มีคา่สมัประสิทธิv

การพยากรณ์ (R�) เท่ากบั 0.79 หมายความว่าความ
ผันแปรขององค์การสมรรถนะสูง (HPO) เกิดจาก
อิทธิพลของรางวลัภายใน (IR) และการจดัการความรู้ 
(KM) ร้อยละ 79 ดงั (Figure 2) 

ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเ ชิงคุณภาพแบบ
ปรากฏการณ์วิทยาจากการสัมภาษณ์ เ ชิ งลึก 
ผู้ ให้ ข้อมูลหลัก ครั �งที�  2 สอดคล้องกับผลการวิจัย 
เชิงปริมาณ โดยระบบการจัดการการรู้จะขับเคลื�อน
องค์การสูก่ารมีสมรรถนะที�สงูขึ �นได้จําเป็นต้องอาศยั
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยและการมีส่วนร่วม
การพนกังานทกุคน ดงัแสดงใน (Figure 3) นอกจากนี �
ผู้ ทรงคุณวุฒิเสนอแนะว่าปัจจัยอื�นที�มีอิทธิพลใน
โมเดลสามารถจําแนกได้เป็น 2 กลุม่ คือ กลุม่ตวัแปร
เชิงสาเหตุที�มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ได้แก่ 
ภาวะผู้ นํา และกลุ่มตัวแปรแทรกซ้อนที�มีอิทธิพล
ระหว่างการจัดการความรู้และองค์การสมรรถนะสงู 
ได้แก่ การจดัการคนเก่ง 

หลงัจากที�มหาวิทยาลยัสร้างระบบการจดัการ
ความรู้ที�มีประสิทธิภาพแล้ว มหาวิทยาลัยต้อง
ขบัเคลื�อนให้พนกังานมีการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
และ นํา ควา ม รู้ นั �นม าป รับ ป รุง กา รปฏิบัติ ง า น 
ของพนักงานทุกระดับตั �งแต่ระดับบริหารจนถึง
พนักงานระดับล่าง เ พื�อใ ห้การดํา เ นินงานของ 
ทุกระดับตามโครงสร้างของมหาวิทยาลัยไปอย่าง 
มีประสิทธิภาพจากความรู้ตามภววิทยาที�ชัดแจ้ง 
กลา่วคือ การจะมุง่สูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงูได้นั �น 
การวัดด้วยผลประกอบการทางการเงินอาจไม่
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เพียงพอ เนื�องจากมหาวิทยาลัยคงไม่อาจประสบ
ความสาํเร็จได้หากขาดทรัพยากรมนษุย์ที�ชาญฉลาด 
ดังนั �น มหาวิทยาลัยต้องใช้ประโยชน์จากความรู้
ภายในมาพัฒนาพนักงานให้มีศักยภาพในการ
ดําเนินงาน ประกอบกบัพยายามให้ความท้าทายของ
ความหลากหลายของพนักงานมาขับ เคลื� อ น
มหาวิทยาลยั และนอกจากคณุภาพของพนกังานแล้ว 
คุณภาพการบริหารของผู้ปฏิบตัิงานด้านการบริหาร
ระดบัคณะ ระดบัหนว่ยงาน และระดบัมหาวิทยาลยัก็

มีความสําคัญไม่ยิ�งหย่อนไปกว่ากัน เนื�องจากทิศ
ทางการดํา เ นินงานของคณะ หน่วยงาน และ
มหาวิทยาลยั มาจากนโยบายและกลยทุธ์การบริหาร
ของบุคคลทั �ง 3 กลุ่มนี � หากผู้บริหารมีทักษะในการ
จดัการ มีการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ทั �งในช่วงเวลาปกติ 
และช่วงเลาที�ต้องมีการแข่งขนัเพื�อความอยู่รอดของ
มหาวิทาลยั ประกอบกบัประพฤติตนเป็นแบบอย่างที�
ดีให้แก่พนกังานในหนว่ยงาน มหาวิทยาลยัยอ่มก้าวสู่
การเป็นองค์การสมรรถนะสงูได้ไมย่าก 
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Figure 2 Success model of knowledge management to high performance organization. 
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Table 1 Direct effect (DE), indirect effect (IE) and total effect (TE). 

antecedents 
consequences 

knowledge management high performance organization 
DE IE TE DE IE TE 

intrinsic reward 0.53 - 0.53 0.22 0.40 0.62 
knowledge management  - - - 0.75 - 0.75 
R2 0.28 0.79 
* p<0.05 
 

อภปิรายผล 

1. จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
อนัดบัสองของโมเดลการวดั พบวา่ 

1.1 โมเดลการวดัรางวลัภายในมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเ ชิงประจักษ์  สอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Tippratum (2018a) ที�พบว่า โมเดล
การวดัรางวลัภายในมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ในบริบทของอตุสาหกรรมซอฟต์แวร์
ในประเทศไทย 

1.2 โมเดลการวดัการจัดการความรู้มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ สอดคล้อง
กบัผลการวิจัยของผลการวิจัยของ Chang, & Lin 
(2015) ที�พบว่า องค์ประกอบสําคญัของการจดัการ
ความรู้ คือ การสร้างความรู้ การจดัการความรู้ การสง่
ตอ่ความรู้ และการประยกุต์ใช้ความรู้ภายในองค์การ 

1.3 โมเดลการวัดองค์การสมรรถนะสูงมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Suphanalai (2018) ที�
พบวา่ ความเป็นองค์การประสทิธิภาพสงูขององค์การ
ในอุตสาหกรรมค้าปลีกที� เ ป็นสมาชิกในสมาคม 
ค้าปลกีของประเทศไทยสะท้อนมาจากการมีคณุภาพ
การบริหารและการมีพนกังานที�มีคณุภาพ 

2. จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร
ตามสมมติฐานการวิจยั พบวา่ 

2.1 รางวลัภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อการจัดการความรู้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Tippratum (2016, 2017) ที�พบว่า เมื�อพนกังานใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองได้รับรางวัลภายในจากองค์การพนักงานจะ
รู้สกึว่าตนเองเป็นบุคคลที�มีคณุค่าและควรค่าแก่การ
ยอมรับในความสามารถ พนกังานจึงมีแนวโน้มที�จะ
แบ่งปันความรู้แก่บุคคลอื�นมากขึ �น สอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Stumpf, Tymon, Favorito, & Smith (2013) 
ที�พบว่าความรู้สึกถึงการมีคุณค่าและความหมายมี
อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและการตั �งใจ
ที�จะอยูก่บัองค์การ และความสามารถในการธํารงรักษา
ทนุมนษุย์ที�มีคณุภาพไว้ได้ ซึ�งเป็นไปในทิศทางเดียวกบั
ผลงานวิจยัของ Stumpf, Tymon, Robert, & van Dam 
(2016) ที�ค้นพบผลการวิจยัในทิศทางเดียวกนั ตลอดจน
ผลการวิจยัของ Tippratum (2018a) ที�พบว่า รางวลัภายใน
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานทั �งในด้านการ
พฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถของตนเอง และ
ผลการวิจยัของ Tippratum (2018b) ที�พบว่า รางวลัภายใน
ช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานในสถาบนัอดุมศึกษา
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สายวิชาการลงได้ เนื�องจากพนักงานในสถาบัน-
อุดมศึกษาสายวิชาการมีหน้าที�หลักในการส่งผ่าน
ความรู้ของตนเองไปยังนักศึกษา และพัฒนางาน
ภายในองค์การให้มีประสทิธิภาพได้ 

2.2 รางวลัภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อองค์การสมรรถนะสูง สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ Huey (2002) ที�พบว่า รางวลัภายในจะทําให้
พนักงานในองค์การเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิvในการ
สร้างสรรค์ผลงานที�ดีกว่าเดิม และจากความมุ่งมั�น
สร้างผลงานนี �จะส่งอิทธิพลเชิงบวกไปสู่ความมี
สมรรถนะสูงขององค์การในอนาคต ซึ�งเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับผลการวิจัยของ Tippratum (2016, 
2017) ที�พบวา่ เมื�อพนกังานในมหาวิทยาลยัราชภฏั-
จนัทรเกษมมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับรางวลัภายใน
จะส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ�งทําให้
องค์การมีสมรรถนะที�สงูขึ �น เช่นเดียวกับผลการวิจัย
ของ Markova, & Ford (2011) พบว่า รางวลัภายในมี
อิทธิพลทางบวกที�ทําให้ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ดีขึ �น และผลการวิจยัของ Tymon, Stumpf, & Doh (2010); 
Stumpf, Tymon, Robert, & van Dam (2016) ที�พบว่า 
รางวัลภายในมีอิทธิพลทางบวกเชิงบวกต่อผลการ
ดํา เ นินงานขององค์การเช่นกัน  สอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Tippratum (2018a, 2018b) ที�ค้นพบ
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกของรางวัลภายในที�มีต่อผล
การปฏิบัติ งานขององ ค์การทั �ง ในภาค รัฐและ
ภาคเอกชนเช่นกนั และผลการวิจยัของ Suphanalai 
(2018) ที�พบวา่ การจดัสรรการจูงใจด้วยรางวลัสง่ผล
ทําให้องค์การมีสมรรถนะที�สงูขึ �น โดยรางวลัภายใน
ถือเป็นตวัแปรสง่ผา่นที�สาํคญัตอ่การเสริมสร้างความ
ได้เปรียบและสมรรถนะเชิงการแขง่ขนัขององค์การ 

2.3 การจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอ่องค์การสมรรถนะสงู สอดคล้องกบัผลการวิจยั
ของ Suphanalai (2018) ที�พบว่า การจดัการคนเก่ง
ตั �งแตก่ระบวนการการจดัหาคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง 
การรักษาคนเก่ง และการวางแผนผู้ดํารงตําแหน่งคน
เก่ง โดยการให้คนเก่งได้สง่ผา่นความรู้ไปยงับคุคลอื�น
ในองค์การส่งผลทําให้องค์การมีสรรถนะสูงขึ �นจาก
คนเก่งที�องค์การมี ซึ�งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ
ผลการวิจยัของ Herring (2009) ที�พบว่า การจดัการ
ความรู้ของพนกังานที�มีความแตกต่างทางด้านทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถ และความคิดเห็นจะทําให้
องค์การสามารถเล็งเห็นความแตกต่างที�เด่นชดั และ
สามารถดงึศกัยภาพภายในของพนกังานมาใช้ให้เกิด
ประสทิธิภาพสงูสดุได้ สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ 
Cadrain (2008) ที�พบว่า การจัดการความรู้ช่วย
รักษาพนกังานไว้กบัองค์การ และเพิ�มความได้เปรียบ
เชิงการแข่งขัน ตลอดจนทําให้องค์การมีพนกังานที�
เข้าใจในวฒันธรรมองค์การอย่างแท้จริง จึงมุ่งมั�นใน
เป้าหมายเดียวกนักบัองค์การ ทําให้องค์การสามารถ
สร้างผลประกอบการที�สงูขึ �น 

2.4 รางวลัภายในมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก
ต่อองค์การสมรรถนะสงูโดยมีการจัดการความรู้ทํา
หน้าที�เป็นตวัแปรกลาง สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ 
Tippratum (2016, 2017) ที�พบว่า เมื�อพนกังานใน
มหาวิทยาลยัราชภัฏจันทรเกษมรับรู้ว่าตนเองได้รับ
รางวัลภายใน ประกอบด้วย ความรู้สึกถึงการมี
ความหมาย ความรู้สกึถึงความสําเร็จ และความรู้สกึ
ถึงการได้รับการยอมรับและยกยอ่ง จะสง่ผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองค์การ ทั �งในด้าน
ความตั �งใจคงอยู่ ความผูกพันด้านจิตใจ และความ 
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พงึพอใจในงาน ซึ�งพฤติกรรมเหลา่นี �สง่ผลทําให้พนกังาน
ไม่หวงแหนความรู่ที�ตนเองมี และพร้อมที�จะแบ่งปัน
ภายในองค์การ ทําให้องค์การมีผลการปฏิบตัิงานที�ดีขึ �น
และมีสมรรถนะที�สงูขึ �น ซึ�งสอดคล้องและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัผลงานวิจัยของ Suphanalai (2018) 
ที�พบวา่ การที�องค์การจะก้าวสูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะ
สงูได้ ต้องเริ�มจากการจดัสรรการจงูใจให้กบัพนกังานด้วย
รางวลัภายในเป็นสาํคญั เนื�องจากจะทําให้พนกังานรู้สกึ
วา่ตนเองมีคณุค่าและควรค่าแก่การยอมรับ สง่ผลทําให้
พนกังานพฒันาตนเองให้เป็นผู้ ที�มีความรู้และทกัษะมาก
ขึ �น จนกลายเป็นคนเก่งที�มีบทบาทต่อการขบัเคลื�อน
องค์การให้เข้าสูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงูในที�สดุ 

3. โมเดลความสําเร็จของระบบการจัดการ
ความรู้เพื�อมุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง ที�
พฒันาขึ �น สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี�ยนทาง
สังคม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Oparaocha 
(2016) ที�พบว่า การแลกเปลี�ยนทางสงัคมมีสว่นช่วย
สนบัสนนุและผลกัดนันวตักรรมภายในองค์การมาก
ขึ �น ดังนั �น ผลการวิจัยจึงสะท้อนความเป็นจริงของ
สงัคมที�อยูบ่นแนวคิดทฤษฎีพื �นฐานและปรัชญาที�อยู่
เบื �องหลัง คือ พนักงานทุกคนย่อมอยากที�จะเป็น
บุคคลสําคัญในองค์การ โดยเริ�มจากการเล็งเห็น
คุณค่าของตนเองว่าตนเองมีความสําคัญและมี
ความหมายในการขับเคลื�อนองค์การให้ก้าวไปสู่
เป้าหมายที�กําหนด ตลอดจนต้องการเป็นบุคคลที�
ได้รับการยอมรับในทกัษะ ความรู้ และความสามารถ 
เพื�อส่งผ่านองค์ความรู้ที�ตนเองมีเข้าสู่กระบวนการ
จดัการความรู้ที�เป็นระบบทั �งในสว่นของการสร้างและ
การจัดระบบความรู้ และการแลกเปลี�ยนและการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ โดยพนกังานจะเป็นกลไกสําคญั

ในส่งถ่ายทอดความรู้ที�ตนเองมีไปสู่กลุ่มบุคคลอื�นๆ 
ภายในองค์การ เพื�อเป็นรากฐานในการพัฒนา
องค์การไปสู่ความมีสมรรถนะสงูทั �งในด้านคุณภาพ
การบริหาร และคณุภาพพนกังาน 

 
สรุป 

ผลการวิจยัพบว่าโมเดลการวดัรางวลัภายใน 
ประกอบด้วย ความรู้สกึถึงการมีคณุคา่ในตนเอง และ
ความรู้สึกถึงการยอมรับ โมเดลการวัดการจัดการ
ความรู้  ประกอบด้วย การแลกเปลี�ยนและการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ และการสร้างและการจัดระบบ
ความรู้ และโมเดลการวัดองค์การสมรรถนะสูง 
ประกอบด้วยคุณภาพการบริหาร และคุณภาพ
พนกังาน ดงันั �น โมเดลการจดัการความรู้เพื�อมุง่สูก่ารเป็น
องค์การสมรรถนะสูงที�พัฒนาขึ �นมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (chi-square=14.69, 
chi-square/df=2.45, df=6, p=0.02, GFI=0.99, 
TLI=0.98, CFI=0.99, NFI=0.99, RMSEA=0.06) โดย
ตวัแปรทกุกลุม่ในโมเดลที�พฒันาขึ �นมีอิทธิพลระหว่าง
กนัในทางบวกซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 

อนึ�ง ผลการวิจัยนี �จะก่อให้เกิดประโยชน์ใน
เชิงทฤษฎีและเชิงการจดัการ ดงัตอ่ไปนี � 

1. ประโยชน์เชิงทฤษฎี ผลการวิจยัในครั �งนี �
เกิดจากบรูณาการตวัแปรเพื�อให้เกิดความเหมาะสม
กบับริบทของสถาบนัอดุมศึกษา ดงันั �น มหาวิทยาลยั
จึงสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการกําหนดนโยบาย
และกลยทุธ์เพื�อขบัเคลื�อนและสง่เสริมให้พนกังานเกิด
รางวลัภายใน เนื�องจากพนกังานเป็นกลไกสําคญัใน
การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ขององค์การมี
ประสทิธิภาพ อนัจะนําไปสูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงู 
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ซึ�งเป็นรากฐานสําคญัในการสร้างความได้เปรียบเชิง
การแข่งขันเพื�อให้มหาวิทยาลัยธํารงอยู่ได้ภายใต้
วิกฤตการณ์การลดลงของจํานวนนกัศกึษา 

2. ประโยชน์เชิงการจัดการ  ผู้ บ ริหาร
มหาวิทยาลยั และผู้บริหารองค์การอื�นๆ ในบริบทที�
เกี�ยวข้องควรสร้างเครือข่ายแลกเปลี�ยนเรียนรู้เกี�ยวกับ
กลยทุธ์ยทุธวิธีที�จะนําไปสูก่ารเป็นองค์การสมรรถนะสงู 
เพื�อแสวงหาแนวปฏิบตัิที�เป็นเลศิ (best practice) ซึ�ง
เป็นผลพวงของระบบการจัดการความรู้ และเพื�อให้
เกิดการประยุกต์ใช้ในองค์การตนเอง และเป็น
แบบอยา่ง (role model) ให้กบัองค์การอื�นๆ ตอ่ไป 
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