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Abstract

	 The  purposes  of this research were 1) to study level  of ties, trust and tacit  knowledge sharing in 
 
informal social network of managers in manufacturing  industries, Nakhonratchasima province and 2) to
 
study types of the relationship between ties, trust and tacit knowledge sharing in informal social network.
 
Sample were 226 middle-level managers in purchase, manufacturing, quality control, marketing, finance 
 
or accounting and human resource departments in medium-size manufacturing industries in 
 
Nakhonratchasima. Questionnaire was used to collect data. The results showed that the managers reported 
 
medium level of ties and trust, and reported low level of tacit knowledge sharing. Ties in informal social 
 
network had shown significant relationship with trust. Trust had shown significant relationship with tacit 
 
knowledge sharing. Ties, informal social network and trust had shown significant relationship with tacit 
 
knowledge sharing. These factors could explain 28.8% of variance in tacit knowledge sharing. Finally, 
 
ties of informal social network had shown both direct and indirect relationship with tacit knowledge
 
sharing.
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บทคัดย่อ


	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับความผูกพัน ระดับความไว้วางใจ และระดับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่
 

ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ ของผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา และ
 

2) ลักษณะความสัมพันธ์ของความผูกพัน ความไว้วางใจ และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่
 

ไม่เป็นทางการของผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารระดับต้น
 

จนถึงระดับกลางในหน่วยงานจัดซื้อ การผลิต ควบคุมคุณภาพ การตลาด การเงินหรือบัญชี และทรัพยากรมนุษย์ ใน
 

อุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางขึ้นไป จังหวัดนครราชสีมา จำนวน 226 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
 

ผลการศกึษาพบวา่ ผูบ้รหิารมรีะดบัความผกูพนัและระดบัความไวว้างใจระดบัปานกลาง มกีารแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่อ่นเรน้
 

ในระดับต่ำ เมื่อนำมาศึกษาความสัมพันธ์พบว่า ความผูกพันในเครือข่ายทางสังคมมีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจ   
 

ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น ซึ่งทั้งความผูกพัน และความไว้วางใจมีความสัมพันธ์
 

กับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น ทั้ง 2 ปัจจัยสามารถอธิบายความแปรปรวนในการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น 
 

*	 ผู้เขียนที่ให้การติดต่อ

	 E-mail address: lume_sir@hotmail.com
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ได้ร้อยละ 28.8 และจากการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลของตัวแปรพบว่า ความผูกพันในเครือข่ายทางสังคม
 

ที่ไม่เป็นทางการมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น 



 

ความสำคัญของปัญหา


	 การแขง่ขนัของอุตสาหกรรมผลิตในปจัจุบนัและแนวโนม้ในอนาคตนัน้รนุแรงและเปลีย่นแปลง
 

รูปแบบอยู่เสมอ ทำให้ความรู้ที่ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) ที่มีอยู่ในทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เป็น
 

ปัจจัยสำคัญในการสร้างความอยู่รอดและความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ (Styhre, 2002)    
 

โดยเฉพาะความรู้ของผู้บริหารจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถแก้ปัญหาในการทำงาน หาวิธีในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน พัฒนาความคิดและนวัตกรรมในการทำงาน และนำไปสู่
 

การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ (Hansen, 1999) ดังนั้นในปัจจุบันบางองค์การจึงมี
 

การสนับสนุนให้บุคคลได้แลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นกับเพื่อนร่วมงานเพื่อที่จะช่วยถ่ายทอด
 

ความรู้จากตัวบุคคลไปสู่บุคคล จากบุคคลไปสู่หน่วยงาน และองค์การ


	 ความรูท้ีซ่อ่นเรน้ เปน็ความรูท้ีอ่ยูใ่นตวัของแตล่ะบคุคล เกดิจากประสบการณ ์การเรยีนรู ้ทกัษะ
 

หรือพรสวรรค์ต่างๆ ซึ่งสื่อสารหรือถ่ายทอดเป็นตัวอักษรได้ยาก (Nonaka, 1994) แต่สามารถถ่ายทอด
 

แลกเปลี่ยนกันได้ด้วยการสร้างการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social interaction) ที่ทำให้เกิดการ
 

แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน (Takeuchi and Nonaka, 2004) การแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge
 

sharing) จึงเป็นกระบวนการที่สำคัญ ที่ช่วยโอนถ่ายหรือกระจายความรู้ จากบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ
 

หนึ่ง สู่บุคคล กลุ่ม หรือองค์การอื่นๆ (Lee, 2001) การแลกเปลี่ยนความรู้มีความสำคัญโดยเฉพาะ
 

อย่างยิ่งในกระบวนการการพัฒนาเทคโนโลยีและผลิตภัณฑ์ใหม่ (Nonaka; Takeuchi, 1995, quoted  in  
 

Renzl, 2006) ทำให้เกิดการพัฒนาทักษะและสมรรถนะหลัก เพื่อเพิ่มมูลค่าและความยั่งยืน สร้างความ
 

ได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้ (Grant ,1996 quoted in Renzl, 2006) 


	 อย่างไรก็ตามการแลกเปลี่ยนความรู้ยังพบปัญหาที่เกิดขึ้น คือ บุคคลขาดความเชื่อมั่นในการ
 

พัฒนาความรู้ ทำให้ไม่กล้าที่จะแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่น (Glbert and Krause, www, 2000) การขาด
 

ความไว้วางใจที่จะได้รับการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนความรู้แก่ผู้อื่น (Skyrme, www, 2002) การขาด
 

ความคุ้นเคยกับบุคคลที่ต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ (บุญดี บุญญากิจ, 2547) ซึ่งจากปัญหาที่เกิดขึ้น
 

ทำให้การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การไม่เกิดประสิทธิผล ด้วยความสำคัญและปัญหาที่เกิดขึ้น
 

ทำให้นักวิชาการพยายามศึกษาเพื่ออธิบายปรากฏการณ์การแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งจากการศึกษา
 

แนวคิดและงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าแนวคิดทุนทางสังคม (Social capital) สามารถสนับสนุนการ
 

แลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การได้ ด้วยองค์ประกอบที่สำคัญ 2 ปัจจัยคือ เครือข่ายทางสังคม (Social 
 

network) และความไว้วางใจ (Trust) (Chiu, Hsu, and Wang, 2006; Smedlund, 2008; Tsai and 
 

Ghoshal, 1998)
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	 เครือข่ายทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยงระหว่างบุคคลในสังคม โดยมีการติดต่อ
 

สื่อสารและแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน (Boissevain, 1974) เครือข่ายทางสังคมเป็น
 

องค์ประกอบที่มีความสำคัญต่อทุนทางสังคม ช่วยทำให้ทุนทางสังคมสามารถดำรงอยู่ได้อย่างยั่งยืน 
 

สามารถใช้ประโยชน์จากความผูกพัน (Tie) ในเครือข่ายเพื่อสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้ภาย
 

ในองค์การ (Prusak, 2001) ความผูกพันเป็นระดับความสัมพันธ์ที่นำมาใช้วิเคราะห์เครือข่ายทาง
 

สังคมเกิดขึ้นจาก ความถี่ในการปฏิสัมพันธ์ (Frequency interaction) และระดับความใกล้ชิดในการ
 

ปฏิสัมพันธ์ (Closeness  interaction) (Hensan, 1999)


	 เครือข่ายที่เกิดขึ้นในองค์การโดยทั่วไปใน มี 2 ลักษณะ คือ (1) เครือข่ายทางสังคมที่เป็นทางการ 
 

(Formal social network) เป็นลักษณะการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลที่มีขอบเขตตามหน้าที่ และ 
 

(2) เครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ (Informal social network) มีลักษณะการติดต่อสื่อสารที่
 

เปน็อสิระ อาศยัความคุน้เคยสนทิสนมระหวา่งบคุคล (Adler and Kwon, 2002; Marouf, 2007) Reagans 
 

and McEvily (2003) Green and Brock (2005) และ Smedlund (2008) ชี้ว่าความผูกพันในเครือข่าย
 

ทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ มีความเป็นอิสระในการติดต่อสื่อสาร ไม่มีข้อจำกัดในขอบเขตหน้าที่ 
 

สามารถโอนถา่ยความรูท้ีซ่อ่นเรน้ไดด้กีวา่เครอืขา่ยทางสงัคมทีเ่ปน็ทางการ เนือ่งจากเครอืขา่ยทีบ่คุคล
 

มคีวามสมัพนัธต์อ่กนัเปน็อสิระ ไมอ่ยูใ่นขอบเขตอำนาจหนา้ที ่จะทำใหเ้กดิมติรไมตรทีีด่ตีอ่กนั สามารถ
 

เปิดเผยความคิดเห็นของตนเองได้อย่างอิสระ และเอื้อประโยชน์ต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ได้ดี (Green 
 

and Brock, 2005; Smedlund, 2008; Reangans and McEvily, 2003) ดังนั้นความผูกพันในเครือข่าย
 

ทางสังคมที่ไม่เป็นทางการนั้นน่าจะช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นได้เช่นกัน


	 ความไว้วางใจหมายถึงความน่าเชื่อถือในตัวบุคคลที่เกิดจาก การรับรู้ถึงความสามารถ ความ
 

ปรารถนาดี (Myer, Davis and Schoorman, 1995) เมื่อความไว้วางใจเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มหรือบุคคล
 

จะทำให้บุคคลนั้นเกิดความเต็มใจมากขึ้นจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิสัมพันธ์ (Nahapiet and 
 

Ghoshal, 1998) ช่วยสร้างบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนความรู้ และความกล้าที่จะเปิดเผยข้อมูล 
 

ความรู้ที่ตนมีอยู่ (Nonaka, 1994) นอกจากนี้ ความไว้วางใจจะช่วยเพิ่มความแข่งแกร่งให้กับเครือข่าย
 

มากยิ่งขึ้น (Prusak, 2001) จากการศึกษาของ Levin and Cross (2004) พบว่าความไว้วางใจเป็น
 

ปัจจัยแทรกที่ทำให้ความผูกพันมีความสัมพันธ์กับการได้รับการถ่ายโอนความรู้ การศึกษาของ Alawi, 
 

Marzooqi and Mohammed (2007) และ Cheng, Yeh and Tu (2008) พบว่า ความไว้วางใจเป็น
 

วฒันธรรมองคก์ารทีท่ำใหก้ารแลกเปลีย่นความรูป้ระสบความสำเรจ็ แตอ่ยา่งไรกต็ามผลการศกึษาของ 
 

Bakker, Leender, Gabbay, Kratzer and Van Engelen (2006) กลับพบว่าความไว้วางใจนั้นอาจไม่มี
 

ความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความรู้ในการทำงานที่มีเป้าหมายร่วมกัน ดังนั้นจากงานวิจัยที่ผ่านมา
 

จะเห็นได้ว่าบทบาทของความไว้วางใจในการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นนั้นยังไม่ชัดเจน


	 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนความรู้ในต่างประเทศพบว่า การประสานงานกัน
 

ระหว่างหน่วยงาน ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในองค์การ เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลเกิดการ
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แลกเปลี่ยนความรู้ (Hansen, 1999; Kogut and Zander, 1992; Tsai, 2002, quoted in Lin, 2008)   
 

Prusak (2001) ชี้ให้เห็นว่าทุนทางสังคมเกิดจากความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลในเครือข่าย ช่วย
 

สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงานซึ่งช่วยสนับสนุนการจัดการความรู้
 

ภายในองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีองค์ประกอบที่สำคัญได้แก่ ความไว้วางใจ (Trust) 
 

ที่เป็นจุดเริ่มต้นที่ดีของทุนทางสังคม และเครือข่ายทางสังคมทำให้เกิดความแข็งแกร่งของทุนทาง
 

สังคม Chiu, Hsu and Wang (2006) และ Mu, Peng and Love (2008) ศึกษา ทุนทางสังคม และการ
 

แลกเปลี่ยนความรู้  พบว่าองค์ประกอบของทุนทางสังคมได้แก่ เครือข่ายทางสังคม และความไว้วางใจ
 

มีส่วนช่วยในการแลกเปลี่ยนความรู้


	 โดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยนั้นชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของการแลกเปลี่ยน
 

ความรู้ในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการในองค์การ บุคคลมีความสัมพันธ์
 

ต่อกันเป็นอิสระ ไม่จำกัดอยู่ในขอบเขตอำนาจหน้าที่ จะทำให้เกิดมิตรไมตรีที่ดีต่อกัน น่าจะสามารถ
 

เปิดเผยความคิดเห็นของตนเองได้อย่างอิสระ และเอื้อประโยชน์ต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ แต่เมื่อ
 

พิจารณาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ในเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ ได้แก่ ปัจจัย
 

ด้านความผูกพันในเครือข่าย และความไว้วางใจ ก็พบว่าผลการวิจัยที่ผ่านมานั้นแตกต่างกันจึงทำให้
 

ไม่สามารถสรุปความสัมพันธ์ไม่ได้อย่างชัดเจน  ดังนั้นคำถาม คือ ความผูกพัน ความไว้วางใจ และการ
 

แลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นในเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการขององค์การอุตสาหกรรมการผลิต นั้นมี
 

ความสัมพันธ์กันหรือไม่อย่างไร ซึ่งหากทราบอย่างชัดเจนถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยเหล่านี้ ก็จะ
 

สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นให้กับองค์การได้





วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความผูกพัน ระดับความไว้วางใจ และระดับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่
 

ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการของผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรม การผลิตในจังหวัด
 

นครราชสีมา


	 2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพัน ความไว้วางใจ และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่
 

ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการของผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัด
 

นครราชสีมา



 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 ได้ทราบถึงระดับความผูกพัน ระดับความไว้วางใจ ระดับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น
 

ในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ และทราบถึงความสัมพันธ์ของความผูกพัน ความไว้วางใจ 
 

และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการของผู้บริหารในภาค

อุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา เพื่อนำมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อสนับสนุน
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การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ ซึ่งทำให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เพิ่มศักยภาพให้อุตสาหกรรม
 

การผลิต



 

สมมุติฐานงานวิจัย

	 สมมุติฐานที่ 	 1 	 ความผูกพันมีความสัมพันธ์กับระดับความไว้วางใจ


	 สมมุติฐานที่	 2	 ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น


	 สมมุติฐานที่ 	 3	 ความผูกพัน ความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่
 

	 	 	 ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ


	 สมมุติฐานที่ 	 4	 ความผูกพันในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรง
 

			   และทางออ้มกบัการแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่อ่นเรน้ของผูบ้รหิารในภาคอตุสาหกรรม
 

			   การผลิตในจังหวัดนครราชสีมา



 

นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย

	 เครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีการติดต่อสื่อสาร
 

ที่เป็นอิสระ อาศัยความสนิทสนมคุ้นเคยกัน ไม่คำนึงถึงขอบเขตอำนาจหน้าที่


	 ความผูกพัน หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในเครือข่าย ความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยง
 

ระหว่างบุคคล โดยพิจารณาจากความถี่ในการติดต่อสื่อสาร และระดับความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกัน


	 ความไว้วางใจ หมายถึง ความน่าเชื่อถือในตัวบุคคลที่เกิดจาก การได้รับรู้ถึง ความสามารถ และ
 

ความปรารถนาดี ของบุคคลอื่น


	 การแลกเปลี่ยนความรู้ หมายถึง การกระทำเพื่อโอนถ่าย แลกเปลี่ยน หรือกระจายความรู้
 

ระหว่างบุคคล  หน่วยงาน ภายในองค์การ 





วิธีดำเนินงานวิจัย

	 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยเน้นศึกษาในกลุ่มผู้บริหารในระดับต้น
 

จนถึงระดับกลางภายในองค์การอุตสาหกรรมการผลิต ตั้งแต่ขนาดกลางขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมา 
 

ซึ่งการเลือกกลุ่มผู้บริหารเนื่องจากเป็นกลุ่มคนสำคัญสำหรับองค์การและการที่จะทำงานให้บรรลุ
 

เป้าหมาย และเกิดการปรับปรุงงาน หรือพัฒนาความรู้ใหม่ วิธิการใหม่ในองค์การได้นั้น ผู้บริหาร
 

กลุ่มนี้ควรจะมีการแลกเปลี่ยนความรู้กัน การเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการเลือกแบบไม่อาศัยความ
 

น่าจะเป็น (Non-Probability sampling) โดยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) 
 

ผู้บริหารระดับต้นถึงระดับกลาง องค์การละ 6 หน่วยงาน ได้แก ่ผู้บริหารหน่วยงานจัดซื้อ หน่วยงาน
 

การผลิต หน่วยงานควบคุมคุณภาพ หน่วยงานการตลาด หน่วยงานการเงินหรือบัญชี หน่วยงาน
 

ทรัพยากรมนุษย์ จาก 64 องค์การ ซึ่งไม่จำเป็นต้องมีระบบการจัดการความรู้ในองค์การ ดำเนินการ
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เก็บข้อมูล ระหว่างวันที่ 15 ธันวาคม 2552 ถึงวันที่ 15 มีนาคม 2553 โดยวิธีแจกแบบสอบถาม
 

จำนวน 384 ชุด ให้กับสถานประกอบการ ที่เป็นอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา ได้รับ
 

แบบสอบถามกลับคืน จำนวน 226 ชุด คิดเป็นร้อยละ 58.85 


	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นคำถาม
 

เกี่ยวกับระดับความผูกพันปรับปรุงจากแบบวัดของ Marouf (2007) เป็นการวัด ความถี่ในการ
 

ปฏิสัมพันธ์และความใกล้ชิดในการปฏิสัมพันธ์ ส่วนที่ 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับ ความไว้วางใจ มีจำนวน 
 

6 ข้อ ปรับปรุงจากแบบวัด ของ Levin and Cross (2002, 2004) ส่วนที่  3 เป็นคำถามเกี่ยวกับความถี่
 

ในการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น มีจำนวน 3 ข้อ ปรับปรุงจากแบบวัด ของ Zmud and Lee (2005)
 

และสว่นที ่ 4 เปน็คำถามเกีย่วกบัขอ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึง่ผลการหาประสทิธภิาพ
 

ของเครือ่งมอืในการวจิยัพบวา่ แบบสอบถามทีน่ำมาวดัความผกูพนั ความไวว้างใจ และการแลกเปลีย่น
 

ความรู้ที่ซ่อนเร้น มีค่าสัมประสิทธ์อัลฟาครอนบาคมากกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้คือ 0.70 แสดงว่า
 

เครื่องมือที่นำไปใช้มีความน่าเชื่อถือ (Nunnally and Bernstein, 1994)


 	 การวิเคราะห์ข้อมูล ระดับความผูกพัน ระดับความไว้วางใจ และระดับการแลกเปลี่ยนความรู้
 

ที่ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( ) ทดสอบความสัมพันธ์แบบ
 

เพียร์สัน (Pearson correlation statistics) ระหว่างความผูกพันกับความไว้วางใจ และความไว้วางใจกับ
 

การแลกเปลี่ยนความรู้ และวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแปร โดยใช้การวิเคราะห์เส้นทาง
 

(Path analysis)



 

ผลการวิจัย

	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
 

เป็นเพศหญิง จำนวน 138 คน (ร้อยละ 61.10) อายุของผู้บริหารส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31–40 ปี จำนวน 
 

132 คน (ร้อยละ 58.41) รองลงมาอายุอยู่ระหว่าง 41–50 ปี จำนวน 56 คน (ร้อยละ 24.78) ส่วนใหญ่
 

จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 127 คน (ร้อยละ 56.19) รองลงมาอยู่ในระดับอนุปริญญา 
 

จำนวน 52 คน (ร้อยละ 23.01) ส่วนใหญ่เป็นตำแหน่งหัวหน้างาน จำนวน 146 คน (ร้อยละ 64.60) 
 

และเป็นผู้จัดการ จำนวน 80 คน (ร้อยละ 35.40) ส่วนใหญ่มาจากหน่วยงานการผลิต จำนวน 50 คน 
 

(ร้อยละ 22.12) รองลงมาคือ หน่วยงานควบคุมคุณภาพ  จำนวน  43 คน (ร้อยละ 19.03) อายุงานที่ทำ
 

ในบริษัทปัจจุบันส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 6–10 ปี จำนวน 66 คน (ร้อยละ 29.20)





	 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพัน ระดับความไว้วางใจ และระดับการแลกเปลี่ยน
 

ความรู้ที่ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ ของผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมการผลิตใน
 

จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า
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	 1.	 ผู้บริหารทุกหน่วยงานมีระดับความผูกพันในระดับปานกลาง โดยผู้บริหารหน่วยงานการเงิน
 

หรือบัญชีมีระดับความผูกพันกับผู้บริหารหน่วยงานอื่นสูงที่สุด (  = 3.32) รองลงมาคือผู้บริหาร
 

หน่วยจัดซื้อ (  = 3.31) ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.13) ผู้บริหารหน่วยงานการตลาด 
 

(  = 3.10) ผู้บริหารหน่วยงานการผลิต (  = 2.66) และผู้บริหารหน่วยงานควบคุมคุณภาพ (  = 2.52)
 

เมื่อพิจารณาถึงระดับความผูกพันที่ผู้บริหารแต่ละหน่วยได้รับจากหน่วยอื่นๆ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
 

พบว่า ในภาพรวมความผูกพันที่ได้รับของหน่วยงานต่างๆอยู่ในระดับปานกลางผู้บริหารหน่วยงาน
 

การผลติไดร้บัความผกูพนัจากผูบ้รหิารหนว่ยงานอืน่ๆสงูทีส่ดุรองลงมาคอืผูบ้รหิารหนว่ยงานทรพัยากร
 

มนุษย์ ผู้บริหารหน่วยงานควบคุมคุณภาพ ผู้บริหารหน่วยงานจัดซื้อ ผู้บริหารหน่วยงานการเงินหรือ
 

บัญชี และที่ได้รับความผูกพันที่ต่ำสุดคือ ผู้บริหารหน่วยงานการตลาด


	 2.	 ผู้บริหารทุกหน่วยงานมีระดับความไว้วางใจต่อผู้บริหารหน่วยงานต่างๆ ในระดับปานกลาง 
 

(  = 2.92) โดยผู้บริหารหน่วยงานจัดซื้อมีความไว้วางใจต่อผู้บริหารหน่วยงานอื่นสูงสุด (  = 3.15)   
 

รองลงมาคือผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.00) ผู้บริหารหน่วยงานการตลาด (  = 2.97)  
 

ผู้บริหารหน่วยงานการเงินหรือบัญชี (  = 2.88) ผู้บริหารหน่วยงานการผลิต (  = 2.80) และที่มีความ
 

ไว้วางใจต่อหน่วยงานต่างๆ ต่ำที่สุดคือผู้บริหารหน่วยงานควบคุมคุณภาพ (  = 2.73) เมื่อวิเคราะห์ถึง
 

ระดับความไว้วางใจที่ผู้บริหารแต่ละหน่วยได้รับจากหน่วยอื่นๆ ก็พบว่าในภาพรวมการได้รับความ
 

ไวว้างใจของหนว่ยงานตา่งๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยผูบ้รหิารหนว่ยงานการผลติไดร้บัความไวว้างใจ
 

มากทีส่ดุ รองลงมาคอืผูบ้รหิารหนว่ยงานทรพัยากรมนษุย ์ผูบ้รหิารหนว่ยงานควบคมุคณุภาพ ผูบ้รหิาร
 

หน่วยงานการเงินหรือบัญชี ผู้บริหารหน่วยงานจัดซื้อ และผู้บริหารหน่วยงานที่ได้รับความไว้วางใจ
 

ต่ำสุดคือผู้บริหารหน่วยงานการตลาด


	 3.	 การแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นของผู้บริหารโดยภาพรวมแล้วอยู่ในระดับต่ำ (  = 2.24) 
 

โดยผูบ้รหิารหนว่ยงานจดัซือ้มกีารแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่อ่นเรน้สงูสดุ (  = 2.57) (เปน็การแลกเปลีย่น
 

ความรู้เกี่ยวกับลูกค้า ผลิตภัณฑ์ ซัพพลายเออร์ และบริษัทคู่แข่ง การแลกเปลี่ยนความรู้เกี่ยวกับ
 

ประสบการณ์และเทคนิคในการทำงาน และการแลกเปลี่ยนความรู้เกี่ยวกับความชำนาญที่ได้จากการ
 

ศึกษาและฝึกอบรม) รองลงมาคือการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นของผู้บริหารหน่วยงานการเงิน
 

หรือบัญชี (  = 2.44) ผู้บริหารหน่วยงานการตลาด (  = 2.37) ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
 

(  = 2.14) ผู้บริหารหน่วยงานการผลิต (  = 1.97) และที่มีการแลกเปลี่ยนความรู้ต่ำที่สุดคือ ผู้บริหาร
 

หน่วยงานควบคุมคุณภาพ (  = 1.94) เมื่อวิเคราะห์ลึกไปที่ระดับความรู้ที่ที่ผู้บริหารแต่ละหน่วยได้รับ
 

การแบ่งปันจากหน่วยอื่นๆ ก็พบว่า ผู้บริหารหน่วยงานการผลิตได้รับการแบ่งปันความรู้ที่ซ่อนเร้น
 

มากทีส่ดุ รองลงมาคอืผูบ้รหิารหนว่ยงานควบคมุคณุภาพ ผูบ้รหิารหนว่ยงานจดัซือ้ ผูบ้รหิารหนว่ยงาน
 

ทรัพยากรมนุษย์   ผู้บริหารหน่วยงานการตลาด และผู้บริหารหน่วยงานที่ได้รับการแบ่งปันความรู้ที่
 

ซ่อนเร้นต่ำสุดคือผู้บริหารหน่วยงานการเงินหรือบัญชี
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ตารางที่ 1	 ระดับความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารแต่ละหน่วยงาน




ระดับความผูกพันที่ได้รับ (หน่วยงาน)
 
 การแปลผล (ระดับ)


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานจัดซื้อ
 2.95
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการผลิต
 3.42
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานควบคุมคุณภาพ
 3.17
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการตลาด
 2.43
 ต่ำ


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการเงินหรือบัญช
ี 2.86
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย
์ 3.21
 ปานกลาง


ค่าเฉลี่ย
 3.01
 ปานกลาง




ตารางที่ 2	 ระดับความไว้วางใจที่ได้รับของผู้บริหารแต่ละหน่วยงาน




ความไว้วางใจที่ได้รับ (หน่วยงาน)
 
 การแปลผล (ระดับ)


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานจัดซื้อ
 2.88
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการผลิต
 3.05
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานควบคุมคุณภาพ
 2.98
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการตลาด
 2.71
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการเงินหรือบัญช
ี 2.89
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย
์ 3.01
 ปานกลาง


ค่าเฉลี่ย
 2.92
 ปานกลาง



 

ตารางที่ 3		 การได้รับการแบ่งปันความรู้ที่ซ่อนเร้นของผู้บริหารแต่ละหน่วยงาน




ความไว้วางใจที่ได้รับ (หน่วยงาน)
 
 การแปลผล (ระดับ)


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานจัดซื้อ
 2.26
 ต่ำ


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการผลิต
 2.67
 ปานกลาง


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานควบคุมคุณภาพ
 2.44
 ต่ำ


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการตลาด
 2.02
 ต่ำ


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานการเงินหรือบัญช
ี 1.92
 ต่ำ


ความผูกพันที่ได้รับของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย
์ 2.12
 ต่ำ


ค่าเฉลี่ย
 2.24
 ต่ำ
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	 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาลักษณะความสัมพันธ์ของความผูกพัน ความไว้วางใจ และการ

แลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ ของผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรม
 

การผลิตใน จังหวัดนครราชสีมา  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้



 
ตารางที่ 4	 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน ความไว้วางใจ และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นของ
 
	 ผู้บริหาร




 ความผูกพัน
 ความไว้วางใจ
 การแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น


ความผูกพัน
 -
 -
 -


ความไว้วางใจ
 0.36**
 -
 -


การแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น
 0.42**
 0.47**
 -

**   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01




	 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามตารางที ่ 1 พบวา่ความผกูพนัมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความไวว้างใจ
 

ในระดับที่ปานกลาง ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นใน
 

ระดบัปานกลาง และความผกูพนัและความไวว้างใจมคีวามสมัพนัธก์บัการแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่อ่นเรน้
 

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 1 2 และ 3


ภาพที่ 1  ลักษณะความสัมพันธ์ของปัจจัยความผูกพัน ความไว้วางใจและการแลกเปลี่ยนความรู้

**   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01


ความไว้วางใจ


การเปลี่ยนแปลง


ความรู้ที่ซ่อนเร้น

ความผูกพัน


0.48**


0.36**


0.29**


ตารางที่ 5	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของตัวแปรที่
 

	 มีผลต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น




ตัวแปรที่นำมาศึกษา


ในรูปแบบตัวแปรเหตุ

อิทธิพลทางตรง


อิทธิพลทางอ้อม


ผ่านตัวแปรแทรก

อิทธิพลรวม


ความผูกพัน
 0.36
 0.14
 0.50
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	 จากภาพที ่ 1 พบวา่ความผกูพนัมคีวามสมัพนัธท์ัง้ทางตรงและทางออ้มตอ่การแลกเปลีย่นความรู้
 

ที่ซ่อนเร้น โดยความผูกพันมีอิทธิพลทางตรงต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นซึ่งมีค่าอิทธิพล
 

ทางตรงเท่ากับ 0.36 และความผูกพันมีอิทธิพลทางอ้อมกับการแลกเปลี่ยนความรู้โดยผ่านตัวแปร
 

แทรกคือ ความไว้วางใจ มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.14 ซึ่งโดยรวมแล้วทั้งอิทธิผลทางตรง และ
 

อิทธิพลทางอ้อม มีค่าเท่ากับอิทธิพลรวม คือ 0.50 ซึ่งค่าการทดสอบ χ2
 = 0.78, CFI = 1.00, และ
 

RMSEA = 0 ความผูกพันและความไว้วางใจสามารถอธิบายความแปรปรวนในการแบ่งปันความรู้ที่
 

ซ่อนเร้น ได้ร้อยละ 28.8 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4



 

สรุปและอภิปรายผล

	 ผลการวิจัย พบว่าผู้บริหารในระดับต้นจนถึงระดับกลางภายในองค์การอุตสาหกรรมการผลิต
 

ตั้งแต่ขนาดกลางขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมา มีเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการกันในระดับหนึ่ง 
 

ซึ่งผู้บริหารมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างหน่วยงาน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความไว้วางใจ
 

ต่อกัน และมีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันในการทำงาน และจากผลการศึกษาพบว่า ระดับความ
 

ผูกพันและระดับความไว้วางใจมีระดับปานกลาง และมีการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นระหว่างกัน
 

ในระดับต่ำ ผลการวิจัยทำให้เห็นว่าผู้บริหารยังไม่ค่อยได้คุยกันหรือสนิทสนมกันนอกเหนือจากการ
 

ทำงานมากนัก เพราะการที่ระดับความผูกพันและระดับความไว้วางใจอยู่ในระดับปานกลางซึ่งอยู่ใน
 

ระดับเดียวกันนั้น อาจจะเกิดจากการที่ความผูกพันและความไว้วางใจมีความสัมพันธ์ต่อกัน เมื่อ
 

บุคคลได้มีการปฏิสัมพันธ์และมีความรู้สึกใกล้ชิดสนิทสนมทำให้เกิดความผูกพัน ซึ่งจะนำไปสู่ความ
 

ไว้วางใจที่เกิดขึ้นในระดับเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tsai and Ghoshal (1998) ที่พบว่า
 

ระดับความผูกพันมีความสัมพันธ์กับระดับความไว้วางใจ 


	 นอกจากนี้การแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นอยู่ในระดับต่ำ อาจจะเป็นไปได้ที่ความผูกพันและ
 

ความไวว้างใจทีเ่กดิขึน้ในระดบัปานกลางนัน้ไมส่ามารถทีจ่ะทำใหผู้บ้รหิารกลา้ทีจ่ะแลกเปลีย่นความรู้
 

กับผู้บริหารคนอื่นๆ ข้ามหน่วยงาน ถ้าผู้บริหารมีความผูกพันในระดับสูงต่อกันอาจทำให้เกิดการ
 

แลกเปลี่ยนความรู้ได้ในระดับที่สูงขึ้น ดังเช่นงานวิจัยของ Hensen (1999) ที่พบว่าความผูกพันที่
 

แข็งแกร่งหรือสูง จะทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้นได้ดี และจากผลการวิเคราะห์ข้อมูล
 

ลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการวิเคราะห์เส้นทางนั้นจะพบว่าปัจจัยที่สำคัญที่จะต้องให้ความ
 

สนใจคือปัจจัยความไว้วางใจ ซึ่งเป็นปัจจัยแทรกระหว่างความผูกพันและการแลกเปลี่ยนความรู้  
 

ความไว้วางใจเป็นความคาดหวังที่เกิดจากการกระทำของบุคคลอื่นเป็นที่น่าเชื่อถือ ทำให้เกิดความ
 

เต็มใจที่จะมีส่วนร่วมด้วย เมื่อบุคคลคาดหวังว่าบุคคลอื่นมีความรู้ มีประสบการณ์ เป็นที่น่าเชื่อถือ
 

การมีส่วนร่วมแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคคลก็จะสามารถเกิดขึ้น จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะเห็น
 

ได้ว่าผู้บริหารถึงแม้จะมีระดับความผูกพันในระดับปานกลางแต่ระดับความไว้วางใจซึ่งกันและกันนั้น
 

ค่อนไปทางต่ำ และระดับความไว้วางใจกันภายในองค์การนั้นไม่สามารถทำนายด้วยปัจจัยด้านความ
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ผูกพันในเครือข่ายทางสังคมเพียงปัจจัยเดียว แต่ยังมีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้นำใน
 

องค์การ และอื่นๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง ดังนั้นจากผลการวิจัยที่พบว่าบริหารกลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
 

ไว้วางใจต่อผู้บริหารคนอื่นๆ ในระดับปานกลางนั้น ก็อาจจะมีได้หลายสาเหตุ และส่งผลให้เกิดการ
 

แบ่งปันความรู้ในระดับต่ำได้ 


	 อย่างไรก็ตามผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าความผูกพัน และความไว้วางใจ เป็นปัจจัยที่ช่วยสนับสนุน
 

การแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น ความผูกพันระหว่างบุคคลเปิดโอกาสให้มีการพบปะแลกเปลี่ยน
 

ความรู้ในขณะที่ความไว้วางใจทำให้เกิดความรู้สึกที่จะได้รับหรือถ่ายโอนความรู้สอดคล้องกับผลการ
 

วิจัยของ Chiu, Hsu and Wang (2006) ที่พบว่า ความผูกพันระหว่างบุคคล ทำให้เกิดการแลกเปลี่ยน
 

ความรูไ้ดใ้นปรมิาณทีม่ากขึน้ ในขณะทีค่วามไวว้างใจ จะทำใหไ้ดร้บัความรูท้ีม่คีณุภาพในการแลกเปลีย่น
 

ความรู้ ซึ่งเมื่อพิจารณาทั้งสองปัจจัยแล้วจะสามารถทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซ่อนเร้นที่มีความ
 

สำคัญและมีโอกาสที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันได้มากขึ้น Levin, Cross, Abrams and Lesser 
 

(2002) ก็พบว่า ความไว้วางใจบนพื้นฐานที่เกิดจากการเล็งเห็นถึงความสามารถ และ ความปรารถนาดี
 

ต่อกันนั้นมีความสำคัญต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น ส่วน Alawi, Marzooqi and Mohammed 
 

(2007) ก็พบว่าความไว้วางใจเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การที่ทำให้การแลกเปลี่ยนความรู้ของ
 

องค์การประสบความสำเร็จ ความผูกพัน ความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่
 

ซ่อนเร้นในเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ


	 นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เส้นทาง ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันมีอิทธิพล
 

ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น ความผูกพันในเครือข่ายทางสังคมที่
 

ไม่เป็นทางการมีความสัมพันธ์ทางตรงกับการแลกเปลี่ยนความรู้อาจเป็นเพราะความผูกพันทำให้
 

ผู้บริหารมีโอกาสได้พบปะแบ่งปันความรู้ระหว่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Cross and Coming 
 

(2004) ที่พบว่าความผูกพันของพนักงานที่สูงทำให้พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความรู้กับเพื่อน
 

ร่วมงาน และความผูกพันมีความสัมพันธ์ทางอ้อมกับการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น อาจเป็นเพราะ
 

เมื่อผูกพันกันแล้วก็ทำให้มีความไว้วางใจเกิดขึ้น จึงทำให้ผู้บริหารรู้สึกเต็มใจที่จะได้รับหรือแบ่งปัน
 

ความรู้กับเพื่อนร่วมงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ Levin and Cross (2004) ที่พบว่าความ
 

ไว้วางใจนั้นเป็นปัจจัยแทรกระหว่างความผูกพันและการได้รับการถ่ายโอนความรู้ที่ซ่อนเร้น  



 

ข้อเสนอแนะ


	 จากผลการวิจัยนี้องค์การโดยเฉพาะฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถนำผลการวิจัยมาวางแนวทาง
 

ในการสง่เสรมิการแลกเปลีย่นความรูข้องผูบ้รหิารในภาคอตุสาหกรรมการผลติในจงัหวดันครราชสมีา 
 

ได้ดังนี้
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	 1.	 ควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่เอื้อประโยชน์ต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น เนื่องจากผล
 

การวจิยัทีพ่บวา่การแบง่ปนัความรูอ้ยูใ่นระดบัตำ่ องคก์ารควรจะตอ้งมกีลยทุธส์นบัสนนุการแลกเปลีย่น
 

ความรูใ้หเ้พิม่ขึน้ โดยเนน้การสรา้งความผกูพนัและความไวว้างใจระหวา่งผูบ้รหิารในองคก์าร องคก์าร
 

ควรหาวิธีการหรือกลยุทธ์ที่ช่วยให้ระดับความผูกพันและระดับความไว้วางใจของพนักงานสูงขึ้น ซึ่ง
 

ในการสร้างความผูกพันควรจะส่งเสริมทั้งความถี่ในการปฏิสัมพันธ์และระดับความใกล้ชิดในการ
 

ปฏิสัมพันธ์ โดยอาจจะสนับสนุนการทำกิจกรรมร่วมกัน นอกเหนือจากเวลาการปฏิบัติงาน การจัด
 

สถานทีท่ำงานทีเ่อือ้ตอ่การปฏสิมัพนัธ ์การจดัสรรเวลาใหพ้นกังานไดม้โีอกาสพดูคยุสือ่สารระหวา่งกนั  
 

เพื่อให้เกิดความผูกพันต่อกันมากยิ่งขึ้น ซึ่งผลที่ได้รับนอกจากการแลกเปลี่ยนความรู้ที่เกิดขึ้นแล้ว 
 

ยังสร้างความไว้วางใจต่อกันได้ดียิ่งขึ้น ส่วนการสร้างความไว้วางใจ องค์การควรจะให้ความสำคัญกับ
 

การสนับสนุนให้พนักงานตระหนักถึงการสร้างความน่าไว้วางใจ โดยการพัฒนาความรู้ความสามารถ
 

ของตนเองอย่างต่อเนื่อง การแสดงออกถึงพฤติกรรมที่เป็นที่น่าไว้วางใจ หรืออาจจะจัดหลักสูตร
 

ฝึกอบรมการสร้างความน่าไว้วางใจสำหรับผู้บริหาร	 
 

	 2.	 องค์การควรสร้างแรงจูงใจและให้ความสำคัญกับการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน  
 

จากผลการวิจัยที่พบว่าการแลกเปลี่ยนความรู้อยู่ในระดับที่ต่ำ อาจเป็นเพราะพนักงานขาดแรงกระตุ้น 
 

ขาดแรงจูงใจให้แลกเปลี่ยนความรู้ พนักงานในองค์การไม่ตระหนักถึงความสำคัญของการแลกเปลี่ยน
 

ความรู้ ดังนั้นองค์การจึงควรหาวิธีการสนับสนุนให้พนักงานแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน อาจจะ
 

ทำได้โดย การส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ใช้การจูงใจทั้งแบบภายใน (Intrinsic 
 

motivation) และภายนอก (Extrinsic motivation) ต้องสร้างรางวัล (Rewards) สำหรับการแลกเปลี่ยน
 

ความรู้ หรือผลจากการแลกเปลี่ยนความรู้ เช่น การสร้างนวัตกรรมในการทำงานหรือการแก้ไขปัญหา 
 

เพื่อกระตุ้นให้พนักงานแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน



 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป

	 จากผลการวิจัยและข้อจำกัดในการวิจัย มีข้อเสนอแนะในการศึกษาเพิ่มเติม ดังต่อไปนี้


 	 1.	 จากผลการวิจัยซึ่งพบว่า ความผูกพันที่พิจารณาจากเครือข่ายทางสังคมที่ไม่เป็นทางการมี
 

ระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจและการแบ่งปันความรู้ที่ซ่อนเร้นในระดับปานกลาง  
 

และได้มีงานวิจัยของ Marouf (2007) ที่สนับสนุนเครือข่ายที่เป็นทางการในการแบ่งปันความรู้ จึงควร
 

นำเครือข่ายที่เป็นทางการในการแลกเปลี่ยนความรู้มาศึกษาเปรียบเทียบถึงประสิทธิภาพในการ
 

แลกเปลี่ยนความรู้ที่ซ่อนเร้น


	 2. 	 ความผกูพนัและความไวว้างใจ ไมส่ามารถอธบิายการแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่อ้นเรน้ไดท้ัง้หมด
 

ในการวจิยัตอ่ไป จงึควรทีจ่ะนำปจัจยัอืน่ๆ ไดแ้ก ่แรงจงูใจ ระบบการจดัการความรู ้ วฒันธรรมองคก์าร 
 

และปัจจัยส่วนบุคคลอื่น เช่น ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มาศึกษาเพิ่มเติม 


_11-0885(047-060)Part4.indd   58 6/1/11   11:17:42 PM



59Suranaree J. Soc. Sci. Vol. 5 No. 1; June 2011

 	 3.	 จากข้อจำกัดในการวิจัยที่ได้มีการศึกษาหลากหลายหน่วยงานและหลากหลายชนิดของ
 

อุตสาหกรรมการผลิต ทำให้ได้ข้อมูลที่มีการกระจายมากเกินไป จึงควรเลือกศึกษาในขอบเขตที่
 

แคบลงในชนิดของอุตสาหกรรม และศึกษาข้อมูลเชิงลึกเพิ่มขึ้น เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ชัดเจนมาก
 

ยิ่งขึ้น


	 4.	 ในการวิจัยต่อไปอาจจะพิจารณาศึกษาในหน่วยงานที่มีระบบการจัดการความรู้แล้วอย่าง
 

ชัดเจน รวมทั้งศึกษาในกลุ่มงานเดียวกันเพื่อจะได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น
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