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บทคัดยอ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการองคความรู 2) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการทํางาน และ 3) การจัดการองคความรูท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของการทํางานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่อง

ทําความเย็น กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานระดับหัวหนางาน ในธุรกิจเครื่องทําความเย็น (กลุม Compressor) 

จํานวน 115 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถ่ี คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบวา 1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการองคความรูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 2) ระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และ 3) ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวา การจัดการองคความรู

ดานการรับรูและการยอมรับ ดานรูปแบบการสอนงาน และดานวิธีการสื่อสารสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานอยางมี

นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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Abstract 

The objective of this research was to study 1) the level opinions of knowledge management, 2) the level 

opinions of work performance, and 3) the knowledge management effected on the employee’s performance. The 

sample of this research was 115 employees, leader level in refrigeration industrial business (Compressor group). 

The tool for data collecting was questionnaire. The statistics applied for data analysis included frequencies, 

percentage, means, standard deviation, and multiple regression analysis.  

The results show: 1) the overall opinions of the knowledge management were at medium level, 2) the overall 

opinions of the performance were at medium level, and 3) the results of multiple regression analysis found the 

knowledge management as aspects; perception and acception, coaching type and communication method 

effected on work performance of employee statistically significant at 0.05 level. 

 

Keywords:  Knowledge management, Performance, Refrigeration industrial business 
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1) บทนํา  

จากภาวะตลาดโลกคาดการณวา อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟา

เพ่ือการสงออกมีแนวโนมเติบโตเฉลี่ยรอยละ 2–4 โดยประเมิน

จากปริมาณการผลิต ป พ.ศ. 2565–2566 มีปจจัยหนุนจากการ

ฟนตัวของเศรษฐกิจท่ัวโลก ซึ่งการสงออกมีการขยายตัวตอเน่ือง

ตามภาวะเศรษฐกิจโลกท่ีมีแนวโนมปรับตัวดีข้ึน ซึ่งตลาดสงออก

น้ีไดโอกาสจากการกีดกันทางการคาระหวางอเมริกาและจีน ทํา

ใหการสงออกของไทยไดรับผลดีในเชิงบวกกับสวนแบงตลาดใน

อเมริกา ขณะท่ีความตองการสินคาเครื่องใชไฟฟาภายในประเทศ

มีแนวโนมขยายตัวเพ่ิมข้ึนรอยละ 2–3 (Industry Team, 2021) 

โดยปจจัยหลัก ๆ ท่ีสงผลใหคนมีความตองการเครื่องใชไฟฟา

เพ่ิมข้ึนคือ การทําตลาดของเครื่องใชไฟฟา ท่ีนําเอาเทคโนโลยี 

4.0 ในเรื่องการประหยัดพลังงาน รวมถึงการทํางานท่ีพัฒนา

ความสามารถในการควบคุมโดยการเช่ือมตอเขากับระบบ

อินเตอรเน็ตเพ่ืออํานวยความสะดวกใหกับลูกคาเรื่องการใชงาน

ท้ังยังมีการทําตลาดของเครื่องปรับอากาศและเครื่องฟอกอากาศ

โดยเนนใหความสําคัญกับสุขภาพคือ เขามาจับกลุมคนรักสุขภาพ

โดยมีระบบฟอกอากาศและกําจัดแบคทีเรีย/กําจัดไวรัสโควิด-19 

ปองกันโรคระบาดและยังบรรเทาในเรื่องฝุน PM2.5 เปนท่ีนิยม

และมีโอกาสเติบโตไดอีกอยางตอเน่ือง รวมถึงสภาพอากาศท่ี

แปรปรวนและสงผลทําใหอุณหภูมิโลกสูงข้ึน ซึ่งเกิดจากภาวะ

โลกรอน การเพ่ิมชองทางการขายออนไลน จากความตองการ

เครื่องใชไฟฟา ท่ีใช เทคโนโลยี ข้ันสูงและสามารถเ ช่ือมตอ

อินเตอรเน็ตท่ีมีแนวโนมเพ่ิมข้ึน ตามทิศทางการพัฒนาโครงขาย

สื่อสารโทรคมนาคม 5G ท่ีครอบคลุมทุกพ้ืนท่ีมากข้ึน สอดคลอง

กับแนวโนมความกาวหนาในการพัฒนาโครงการระเบียง

เศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) ท่ีเปนพ้ืนท่ีนํารองการลงทุน

อุตสาหกรรมใหมแหงอนาคตท่ีเนนการใชเทคโนโลยีสูงตาม

ยุทธศาสตรอุตสาหกรรม 4.0 ของภาครัฐ ซึ่งจะชวยดึงดูดเม็ดเงิน

ลงทุนเพ่ือพัฒนานวัตกรรมการผลิตเครื่องใชไฟฟาในไทย 

โดยเฉพาะเครื่องใชไฟฟากลุมท่ีมีศักยภาพในการแขงขันสูง อยาง 

เครื่องใชไฟฟาประเภททําความเย็น ตลาดเครื่องทําความเย็นมี

การแขงขันสูงและตองพัฒนาอยางตอเน่ืองท้ังดานเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย การประหยัดพลังงานเพ่ือใหกาวล้ํากวาคูแขงใหไดเพ่ือ

ธุรกิจอยูรอด อยางยั่งยืน รวมถึงเรื่องการพัฒนานวัตกรรมควบคู

กับเรื่องราคา เรื่องตนทุนเปนตัวแปรสําคัญตน ๆ ในการพัฒนา 

หัวใจหลักของการพัฒนา คือ หลัก 4M หน่ึงใน 4 ท่ีเปนหัวใจ

หลัก คือ คน การจัดการองคความรู (Knowledge Management: 

KM) คนเปนทรัพยากรท่ีพัฒนาได และเปนตัวแปรสําคัญในการ

ขับเคลื่อนสรางเทคโนโลยีและนวัตกรรมตาง ๆ สิ่งท่ีทําใหสนใจ

คนควาอิสระหัวขอเรื่องการจัดการองคความรู ท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในธุรกิจเครื่องทําความเย็น 

คือการถายทอดงานของพนักงานระดับหัวหนางาน เมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลงตําแหนงงานของพนักงานระดับหัวหนางานจะพบ

ปญหาตามมาทันที คือ การทํางานในชวงแรกท่ีไมมีหัวหนางาน

ควบคุมดูแลหรือการทํางานจะมีความลาชา สักระยะหน่ึง ซึ่ง

ระยะเวลาข้ึนอยูกับการเรียนรูงานใหมและการปรับตัวของคนท่ี

อ ยู ใ น ป จ จุ บั น  ( Group of Industrial Companies for the 

Production of Compressors, 2021) ปญหาท่ีตองเผชิญ คือ 

1) ยอดการผลิตลดลงจากปกติ ในชวงเดือนแรก ๆ ตองเพ่ิมการ

ทํางานลวงเวลา 2) งานซอมในกระบวนการไมไดถูกตัดสินใจวา

ซอมไดหรือไม และซอมดวยวิธีไหน เอกสารท่ีกําหนดไวไมมี หรือ

มีแตไมครอบคลุม ซึ่งระดับผูจัดการหรือพนักงานหนางานยังไม

สามารถตัดสินใจไดอยางชัดเจน ทําใหเสียเวลา มีงานซอมคาง

ไลน 3) สภาพอารมณของพนักงานเมื่อไมมีหัวหนางานคอยดูแล

คอยถายทอดงานก็ไมกลาบอกปญหากับระดับผูจัดการ 4) การ

ประติดประตองานของคนท่ีลาออกบางสวนหายไป คนท่ีเหลืออยูก็

จะทําเฉพาะท่ีมีกําหนดในเอกสารเทาน้ัน เมื่อคนงานท่ีมีความ

รูอยูในบริษัทลาออกไป หรือเกษียณอายุไป การทํางานตาง ๆ 

ตองเริ่มนับหน่ึงใหม ทําใหไมทันตอการผลิต และความตองการ

ของลูกคา ทําใหสูญเสียเวลาและทรัพยากรไปมากกวาท่ีเคยทําได

โดยเปลาประโยชน 

ความรู  (knowledge) ในองคกร หรือความรู ท่ีอยู ในตัว

บุคลากรขององคกร หากไมมีการจัดเก็บอยางเปนระบบ 

(knowledge management) ความรู น้ันก็จะไมถูกนํามาใชให

เกิดประโยชนตอองคกรไดอยางท่ีควรจะเปน เชน เมื่อพนักงาน

ผูเช่ียวชาญงานมีความรูเรื่องระบบการทํางานของแผนกเปน

อยางดี ลาออกหรือปลดเกษียณไป สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องทําความเย็น องคกรจะทํา

อยางไรจึงจะสามารถนําความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลน้ันออกมา

ถายทอดใหแกพนักงานใหมท่ีมารับหนาท่ีแทนใหสามารถสานตอ

งานในตําแหนงน้ันไดอยางราบรื่น หรือเมื่อองคกรสงพนักงานไป

เขารับการอบรมหรือเขารวมการสัมมนาตาง ๆ ความรูท่ีพนักงาน

ไดรับมาน้ันสามารถนํามาถายทอดสูผูท่ีไมไดเขารับการอบรมได

อยางมีประสิทธิภาพไดอยางไร หากองคกรไมมีกระบวนการ

จัดการความรูท่ีดี องคกรจะไมสามารถนําความรูท่ีมีอยูกระจัด
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กระจาย หรืออยูท่ีตัวบุคคลใดบุคคลหน่ึงออกมาเพ่ือเปนประโยชน

ตอสวนรวมไดอยางเต็มท่ี สงผลใหการทํางานสะดุดติดขัดใน

ข้ันตอนการถายทอดความรู หรือการสรางองคความรูใหม ๆ ไม

สามารถเกิดข้ึนได เน่ืองจากไมมีการแบงปน หรือการจัดเก็บ

ขอมูลอยางเปนระบบ ในทางตรงกันขามหากความรูจําเปนสําหรับ

การทํางานถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ เมื่อพนักงานลาออกไป 

พนักงานใหมเขามาแทนจะไดรับการถายทอดความรูอยางเปน

ระบบและสามารถใชระบบสารสนเทศมาสรางการเรียนรูงานได

อยางรวดเร็ว หรือความรูท่ีพนักงานไดจากการเขารับการอบรม

สัมมนา ก็มีการนํามาถายทอดใหผูท่ีไมไดรับการอบรมเกิดความรู

และสามารถนําไปประยุกตใชไดเชนเดียวกับผูเขารับการอบรม 

โดยกระบวนการในการจัดการความรู 

ดังน้ันคณะผูวิจัยจึงสนใจทําการวิจัยเรื่องการจัดการองค

ความรูท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในธุรกิจ

อุตสาหกรรมเครื่องทําความเย็น เพ่ือใหพนักงานท่ีสอนงาน 

ถายทอดงานและรับการถายทอดงานมีการพัฒนาการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพมากข้ึนอยางตอเน่ืองรวมถึงสามารถพัฒนาตนเอง 

พัฒนาองคกร พัฒนาความรู ทักษะ เพ่ือเตรียมพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 

2) วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการองค

ความรูของพนักงานระดับหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่อง

ทําความเย็น 

2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องทําความเย็น 

3. เพ่ือศึกษาการจัดการองคความรูท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องทําความเย็น 

 

3) วิธีดําเนินการวิจัย 

3.1) ประชากรและกลุมตัวอยาง  

3.1.1) ขอบเขตดานเน้ือหา ในการวิจัยครั้งน้ีมีการศึกษาตัวแปร 

ดังตอไปน้ี 1) การจัดการองคความรู (Apinyar Chatchorfa & 

Boonton Dockthaisong, 2019) ประกอบดวย ดานการรับรูและ

การยอมรับ ดานรูปแบบการสอนงาน และดานวิธีการสื่อสาร  

2) ประสิทธิภาพการทํางาน (Anon Sakwarawit, 2004) ประกอบดวย 

ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพงาน ดานความสําเร็จของงาน และ

ดานการสื่อสารของผูสงสาร 

3.1.2) ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากร

ไดแก พนักงานระดับหัวหนางานในธุรกิจเครื่องทําความเย็น สวน

กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานระดับหัวหนางานในธุรกิจเครื่องทํา

ความเย็น กลุม Compressor ซึ่งเปนบริษัทท่ีผลิต Compressor 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดฉะเชิงเทรา และใน

เขตนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม

ทราบขนาดของประชากรท่ีแนนอน (Theerawut Akakul, 2000) 

จึงเลือกกลุมตัวอยางแบบแบงกลุม (Cluster Sampling) เปน

กลุม Compressor กําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) (Pragai Jirojanakul, 2009) จํานวน 115 

คน จาก 15 บริษัท และสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience 

Sampling) (Theerawut Akakul, 2000) 

3.1.3) กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
 

รูปที่ 1 : กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

ที่มา : Apinyar Chatchorfa & Boonton Dockthaisong (2019); Anon 

Sakwarawit (2004) 

 

3.2) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลเปนเครื่องมือในการ

วิจัย โดยแบงออกเปน 4 ตอน มีรายละเอียดดังน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลพ้ืนฐานท่ัวไปของผูตอบ

แบบสอบถาม เปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (check 

list) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของการจัดการ

องคความรูของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องทําความเย็น  
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการ

ทํางาน  

ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

3.3) วิธีการเก็บขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยมีข้ันตอนดังน้ี 

1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล การจัดการ

องคความรู และปจจัยดานประสิทธิภาพ ใหมีความครอบคลุม

งานวิจัย และสรางแบบสอบถาม และกําหนดขอคําถามให

ครอบคลุมตัวแปรในงานวิจัยท่ีกําหนดมากท่ีสุด 

2) นําแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญ พิจารณาความสอดคลอง

และคุณภาพของเครื่องมือระหวางตัวแปร ขอคําถาม และเน้ือหา

งานวิจัย เพ่ือพิจารณาเสนอขอปรับปรุงตามคําแนะนํา 

3) นําแบบสอบถามท่ีไดหลังจากการพิจารณาความสอดคลอง 

แลวนําไปหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและ

วัตถุประสงค (Index of Item Objective Congruence: IOC)  

4) ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามทางออนไลน เก็บขอมูลจาก

กลุมตัวอยาง จํานวน 115 คน จาก 115 บริษัท ท่ีไดจากการเลือก

จากการแบงกลุม (cluster) เฉพาะธุรกิจเครื่องทําความเย็นกลุม 

Compressor ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดฉะเชิงเทรา 

และในเขตนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร แลว

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (purposive sampling) 

สุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience sampling) 

5) ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลท่ีไดรับและทําการลง

รหัส (coding) จากน้ันนําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

6) สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

 

3.4) การวิเคราะหขอมูล 

3.4.1) ปจจัยสวนบุคคล ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี 

(frequency) และรอยละ (percentage) 

3.4.2) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูและ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับหัวหนางาน ใชสถิติเชิง

พรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: S.D.) 

3.4.3) การวิเคราะหการจัดการองคความรู ท่ีส งผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ในธุรกิจอุตสาหกรรม

เครื่องทําความเย็น ใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหถดถอย

พหุคูณ (multiple regression analysis) 

4) ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การจัดการองคความรูท่ีสงผลตอประสทิธิภาพ

การทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรม

เครื่องทําความเย็น ไดผลการวิจัยดังน้ี 

4.1) ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับหัวหนา

งานในธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องทําความเย็น 

พบวา สวนใหญหัวหนางานเปนเพศชาย จํานวน 69 คน 

(รอยละ 60.00) และเพศหญิง จํานวน 46 คน (รอยละ 40.00) มี

ชวงอายุ 36–40 ป จํานวน 74 คน (รอยละ 64.30) มีความ

คิดเห็นในความสามารถในการทํางานระดับ 3 จํานวน 72 คน 

(รอยละ 62.60) จบระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 62 คน 

(รอยละ 53.90) มีตําแหนงงานเปน Supervisor จํานวน 64 คน 

(รอยละ 55.70) มีประสบการณในการทํางาน 16–25 ป จํานวน 

34 คน (รอยละ 29.60) และฝาย/แผนกท่ีทานทํางาน/สังกัดอยู 

ฝายผลิต จํานวน 38 คน (รอยละ 33.00) 

 

ตารางที่ 1 : ผลความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการองคความรูและ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานระดับหัวหนางาน 

การจัดการองคความรู X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ดานการรับรูและการยอมรับ 3.95 0.57 ปานกลาง 

2. ดานรูปแบบการสอนงาน 3.58 0.66 ปานกลาง 

3. ดานการส่ือสาร 3.56 0.64 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.62 ปานกลาง 

ประสิทธภิาพการทาํงาน X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ดานปริมาณงาน 3.84 0.59 ปานกลาง 

2. ดานคุณภาพงาน 3.79 0.61 ปานกลาง 

3. ดานความสําเร็จของงาน 3.67 0.61 ปานกลาง 

4. ดานการส่ือสารของผูสงสาร 3.68 0.59 ปานกลาง 

รวม 3.75 0.59 ปานกลาง 

 

4.2) ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการองค

ความรูของพนักงานระดับหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่อง

ทําความเย็น 

พบวา จากตารางท่ี 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการองค

ความรูโดยรวม อยูในระดับปานกลาง (X̅ = 3.69) เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน อยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยเรียงลําดับคา 

เฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ี การรับรูและการยอมรับ (X̅ = 3.95) 
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รูปแบบการสอนงาน (X̅ = 3.58) และ การสื่อสาร (X̅ = 3.56) 

ตามลําดับ  

 

4.3) ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรม

เครื่องทําความเย็น 

พบวา จากตารางท่ี 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X̅ = 3.75) เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน อยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย ดังน้ี ปริมาณงาน (X̅ = 3.84) คุณภาพงาน (X̅ 

= 3.79) การสื่อสารของผูสงสาร (X̅ =3.68) และความสําเร็จของ

งาน (X̅ =3.67) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 2 : ผลการวิเคราะหถดถอยพหคูุณของการจัดการองคความรูที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับหวัหนางาน 

การจัดการ

องคความรู 

ประสิทธภิาพการทาํงานโดยรวม 

t 
p-

value 
สัมประสิทธิ์

ถดถอย 

ความคลาด

เคลื่อนมาตรฐาน 

คาคงที่  1.03 0.22 4.64 0.00* 

1. ดานการ

รับรูและการ

ยอมรับ (X1) 

0.21 0.08 2.67 0.00* 

2. ดาน

รูปแบบการ

สอนงาน (X2) 

0.30 0.08 3.62 0.00* 

3. ดานวิธกีาร

ส่ือสาร (X3) 
0.22 0.08 3.96 0.00* 

R =0.79, R2 = 0.62, Adj R2 = 0.61, F = 60.05, S.E.est. = 0.33 

 

4.4) ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณและสมการพยากรณ 

พบวา จากตารางท่ี 2 การจัดการองคความรูดานการรับรูและ

การยอมรับ (X1) ดานรูปแบบการสอนงาน (X2) และดานวิธีการ

สื่อสาร (X3) สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ

หัวหนางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย

เขียนเปนสมการพยากรณประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของ

พนักงานระดับหัวหนางาน (Ŷ) ไดดังน้ี  

 

 

 

 

5) สรุปและอภิปรายผล 

การวิจัยเรื่อง การจัดการองคความรูท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรม

เครื่องทําความเย็น สามารถสรุปและอภิปรายผล ไดดังน้ี 

5.1) ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการองคความรูโดยรวม 

อยูในระดับปานกลาง (X̅ = 3.69) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา ดานการรับรูและการยอมรับ เปนลําดับแรกเน่ืองจาก การ

จัดการองคความรูมีหลากหลายรูปแบบในการสรางการรับรูกอนท่ี

จะเกิดการยอมรับ เพราะการรับรูจะเปนการแยกแยะสิ่งตาง ๆ 

ท่ีมากระทบประสาทสัมผัสท้ังหาและประมวลผลดวยประสาท

สัมผัสในแตละดาน ซึ่งสอดคลองกับ Katevitu Thippayot (2014) 

พบวา การรับรูเปนกระบวนการท่ีเริ่มตนจากการท่ีมีสิง่มากระทบ

ประสาทสัมผัสท้ังหา ทําใหเกิดการรับความรูสึกโดยท่ีการรับรู 

แตละดาน สามารถรับพลังงานไดเฉพาะแตละดานและพลังงาน

แตละชนิดยังมีความแตกตางกันเมื่อมากระทบประสาทสัมผัสแต

ละดานจึง สงผลให เกิดการรูสึกในแตละการรับรู ดังน้ัน การท่ี

อวัยวะรับสัมผัสหรือประสาทสัมผัสท้ังหาไดรับสิ่งท่ีมากระทบ

หรือไดรับการกระตุนจึงเปนข้ันตอนแรกของกระบวนการรับรู 

สามารถอธิบายได คือ สิ่งท่ีมากระทบกับประสาทสัมผัส ว่ิงไปยัง

ระบบประสาทสวนกลางซึ่งศูนยกลางน้ันอยูท่ีสมอง ซึ่งสมองเปน

ตัวแปลงออกมาเปนความรู ความเขาใจโดยอาศัยพ้ืนฐานความรู 

ความทรงจําเดิมท่ีมีอยูในสมองประมวลผลออกมา และสอดคลอง

กับ Maxwell (2012) พบวา ความไววางใจเปนพ้ืนฐานของการ

ยอมรับ ยิ่งสรางความไววางใจไดเทาไรยิ่งมีโอกาสไดรับการ

ยอมรับ น่ีเปนกระบวนการท่ีตองใชเวลา ใชความกระตือรือรน

และใชความตั้งใจจริง ซึ่งการทํางานจะใหประสิทธิภาพไดน้ันการ

ยอมรับในผูถายทอดหรือความเช่ือถือในผูถายทอดมีผลตอการ

ทํางาน ซึ่งตองใชเวลาในการสรางความสัมพันธ นอกจากการ

ถายทอดเพียงอยางเดียวยังตองคอยสนับสนุนช้ีแนะและสงเสริม

ใหผูรับการถายทอดไดมีแนวคิดประยุกตใชวิธีการใหม ๆ ในการ

พัฒนาทักษะตนเองดวย จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาการ

รับรูและการยอมรับเปนเรื่องท่ีตองใชเวลาและประสบการณของ

ผูถายทอดชวยสรางหรือชวยกระตุนใหเกิดการสนใจหรืออยากรู 

อยากแสดงความคิดเห็น ซึ่งตองเปนคนท่ีเปดใจกวางรวมคิด รวม

ทํากิจกรรมกับผูรับการถายทอดอยางไมมีอคติ และมีความ

ปรารถนาดีตอผูรับการถายทอดรวมถึงสรางพลังบวกใหกับผูรับ

การถายทอดไมมีขอจํากัดในเรื่องการถายทอดหรือตีกรอบ

ความคิดท้ังของตนเองและผูรับการถายทอด 
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5.2) ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของ

พนักงานระดับหัวหนางาน 

อยูในระดับปานกลาง (X̅ =3.75) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานปริมาณงานเปนลําดับแรก เน่ืองจากประสิทธิภาพการ

ทํางานเก่ียวของกับความรวมมือของพนักงานท่ีเห็นไดชัดเจนวา

ปริมาณเปนสิ่งแรกท่ีมองเห็นไดชัดเจนในการใชวัดประสิทธิภาพ

การทํางาน ปริมาณงานตาง ๆ ท่ีไดรับมอบหมายจะถูกใสใจและ

ดําเนินการกอนเปนอันดับแรก ๆ เชนยอดการผลิตในแตละวัน

หัวหนางานมีการกระตุนและประชุมเพ่ือใหพนักงานรับรูถึงยอด

การผลิตวาเปาหมายท่ีตองการ ซึ่งเมื่อพนักงานมีรูความเขาใจใน

ความตองการภาพรวมขององคกรหรือของหนวยงานแลวก็จะ

ทุมเทปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถดวยการมองไปท่ี

เปาหมาย ซึ่ งสอดคลองกับ Keyser (2004)  ไดศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธระหวางการจัดการความรูและผลการปฏิบัติงาน

ของลูกจางบริษัทไฟฟารัฐเทนเนสซี่ พบวา การจัดการความรู

และผลการปฏิ บัติ ง าน น้ันมีความสัม พันธ เ ชิ งบวก และ

นอกจากน้ันการรับรูและความเขาใจในเรื่องการจัดการความรูยัง

มีความแตกตางกันในกลุมของบุคลากรในงานตาง ๆ ขององคกร 

และสอดคลองกับ Phannakorn Kaewdok (2013) ไดศึกษาเรื่อง 

กระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี พบวา 1) 

กระบวนการจัดการความรูในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ

มาก ท้ังน้ีเพราะบุคลากรและผูบริหารตางใหความสําคัญตอ

กระบวนการจัดการความรูภายในองคกร และองคกรมีการ

กําหนดนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับความรู ท่ีจํ า เปนในการ

ดําเนินงานขององคกร 2) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ภาพรวมอยูในระดับดีมาก 3) การจัดการความรูมี

ความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก ซึ่งสรุปไดวาเปาหมายท่ี

ชัดเจนนําไปสูประสิทธิภาพการทํางานสูงสุดในดานตาง ๆ ไมวา

จะเปนปริมาณงาน และดานอ่ืน ๆ 

 

5.3) ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณและสมการพยากรณ 

พบวา การจัดการองคความรูของพนักงานระดับหัวหนางาน

ดานการรับรูและการยอมรับ ดานรูปแบบการสอนงาน และดาน

วิธีการสื่อสาร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

ระดับหัวหนางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เน่ืองจากการถายทอดงานเปนสิ่งท่ีทําไดหลากหลายเพ่ือมุงเนน

ความสําคัญไปท่ีการพัฒนาทักษะความสามารถของผูท่ีรับการ

ถายทอด ใหสามารถนําเอาความรูทักษะท่ีไดไปใชงานไดจริง 

ใหเกิดประสิทธิภาพในดานตาง ๆ ซึ่งสอดคลองกับ Anan 

Thamchalai, Kanit Chaloeyjanya, and Wichien Ketsingha 

(2015) พบวา การถายทอดงานสวนใหญแลวมุงเนนและให

ความสําคัญไปท่ีการพัฒนาทักษะของ “คน” ซึ่งเปนปจจัยหลัก

ในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด สราง

การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกรดวยการใหความสําคัญกับ

ท้ังผูถายทอดและรับการถายทอดงาน สอดคลองกับ Chedthida 

Kusalasaiyanon, Pramoch Thammakorn, and Nareekarn 

Intapat (2021) พบวา นอกจากในดานความรูความสามารถของ

พนักงานแลวน้ัน องคกรยังตองการพนักงานท่ีมีความคิดสรางสรรค 

และสามารถคิดคนนวัตกรรมใหมซึ่งปจจัยทางการบริหารอ่ืน ๆ 

ไมสามารถทําได ดวยเหตุน้ีเองการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมี

ความสําคัญอยางมากเพราะจะชวยใหพนักงานในองคกรสามารถ

คนพบศักยภาพท่ีตนเองมีและเกิดการพัฒนาความรู ความสามารถ 

ทักษะท่ีมีอยูทําใหสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึน ซึ่งจะชวยให

พนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีและเกิดความกาวหนา 

ในหนาท่ีการงานมากยิ่งข้ึน ยอมทําใหองคกรเกิดความเจริญ 

กาวหนาตอไปในอนาคต และสอดคลองกับ Manas Choopakar, 

Teravuti Boonyasopon, Kanit Chaloeyjanya, and Supatta 

Pinthapataya (2016) พบวา ถายทอดงานและการสอนงานเปน

การอภิปรายตัวตอตัวระหวางหัวหนางานผูถายทอดงานกับ

พนักงานผูรับการถายทอดในสายการบังคับบัญชา เพ่ือปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมไมพึงประสงคเปนพฤติกรรมท่ีพึงประสงคขององคกร 

 

6) ขอเสนอแนะ 

คณะผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือกอใหเกิดประโยชนสําหรับการ

วิจัยตอไปดังน้ี 

6.1) ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิการวิจัยไปใช 

1. องคกรควรสนับสนุนใหเกิดการจัดตั้งเปนศูนยการรูของ

องคกร (learning center) เพ่ือเปนศูนยรวมใหกับวิชาการความรู

ตาง ๆ ในองคกร โดยไมแยกหรือแตกยอยออกไปเปนแตละ

แผนก หรือกระจัดกระจายแตละสวน และหายไปเมื่อหัวหนางาน

เกษียณอายุหรือลาออก 

2. องคกรควรสรางแรงจูงใจใหกับหัวหนางานท่ีทําหนาท่ี

ถายทอดงานใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ เพ่ือใหเกิดความ

ตั้งใจและพยายามในการถายทอดงานและคิดพัฒนารูปแบบตาง ๆ 

ในการถายทอดงาน ซึ่งทําไดหลายแนวทางไมวาจะเปนการ
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กําหนดเปาหมาย เกณฑ การถายทอดงานหรือการวางแผน

เสนทางอาชีพใหเห็นอยางชัดเจน 

 

6.2) ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการวิจัยในดานของผูรับการถายทอดงานวาการจัด 

การองคความรูใดบางท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการเรียนรูของผูรับ

การถายทอดงาน เพ่ือนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบกันท้ังดานผูรับ

การถายทอดและผูถายทอด และพัฒนาปรับปรุงแกไขปจจัยตัวท่ี

สงผลตอประสิทธิภาพการเรียนรูและการถายทอดงาน 

2. ควรหาตัวแปรอ่ืน ๆ มาทําการวิจัยวาสงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางาน หรือการรับการถายทอดงานในดานตาง ๆ 

 

กิตติกรรมประกาศ 

ขอขอบพระคุณพนักงานระดับหัวหนางานบริษัท เอ็กซ วาย 

แซท จํากัด ทุกทาน ท่ีใหความรวมมือเปนอยางดี ในการตอบ

แบบสอบถามและการใหขอมูลเชิงลึก 

ขอขอบพระคุณ บริษัท เอ็กซ วาย แซท จํากัด ท่ีไดใหการ

สนับสนุนและอํานวยความสะดวกในเรื่องการติดตามและการเรียก

เก็บแบบสอบถามกลับมาไดอยางครบถวน รวมถึงขอเสนอแนะท่ี

เปนประโยชนจากการวิจัยท่ีจะนําไปปรับปรุงและพัฒนาบริษัท 

เอ็กซ วาย แซท ไดจริงในเรื่องของการเตรียมการจัดตั้งศูนย

ถายทอดความรู หรือศูนยฝกอบรมของบริษัทใหเปนรูปธรรม 

ขอขอบพระคุณ คุณณัฐ ดีเสมอ ท่ีใหคําปรึกษาในการจัดทํา

และการใชขอมูลทางสถิติ รวมถึงรูปแบบการจัดทําท่ีเหมาะสม 

ชวยใหผูวิจัยไดเขาใจความหมายทางสถิติบางตัวไดดียิ่งข้ึน  
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