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บทคัดย่อ 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งเป็นองค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้ในองค์การ 
นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ยังเป็นพ้ืนฐานส าคัญของการสร้างองค์ความรู้ ใหม่ การสร้างนวัตกรรม และการเพิ่มผลการ
ด าเนินงานให้แก่องค์การ ปัจจุบันหลายๆองค์การได้เล็งเห็นความส าคัญของการแบ่งปันความรู้และใช้การแบ่งปันความรู้เป็นกล
ยุทธ์หลักในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การ อย่างไรก็ตามการแบ่งปันความรู้ในองค์การนั้นเป็นสิ่งที่กระท า
ได้ยาก เนื่องจากมีความสัมพันธ์กับหลายๆปัจจัยทั้งปัจจัยส่งเสริมและปัจจัยสกัดกั้นการแบ่งปันความรู้ บทความนี้มุ่งเน้นการ
เสนอแนวคิด ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยศึกษาและทบทวน
วรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากแหล่งต่างๆได้แก่ ต ารา บทความวิชาการ และบทความวิจัย เพื่อประโยชน์ในการน าไป
ประยุกต์ใช้ในองค์การ และเป็นแนวทางการวิจัยเชิงประจักษ์ต่อไปในอนาคต 
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Abstract 
Tacit knowledge sharing and explicit knowledge sharing are the important composition of knowledge 

management in organization. In addition, knowledge sharing is the major basic of creation of new body of 
Knowledge, innovation and high performance for organization. Currently, many organizations emphasize on the 
importance of knowledge sharing and how to use knowledge sharing to be the major strategy of competitive 
advantage for the organization. However, knowledge sharing in organization is very complicated for practices due to 
there are many supportive and unsupportive factor of knowledge sharing. This article provides the concept, 
antecedents and consequences of tacit knowledge sharing and explicit knowledge sharing by studying and reviewing 
the review literatures, academic papers and research article for the purpose of applying for organizations and being 
the guideline of empirical research in the future. 

 
 

Keyword: Tacit knowledge sharing, Explicit knowledge sharing, Antecedents, Consequences 
 
 
 
 
 



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบรุี  239 

ปีท่ี 12 ฉบับพิเศษ เดือนตุลาคม 2561  

บทน า 

ศตวรรษที่ 21 เป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Economy) ที่กระแสโลกาภิวัฒน์ทางเศรษฐกิจ ข้อมูล
สารสนเทศ และสภาพแวดล้อมต่างๆเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว องค์การจ าเป็นต้องพัฒนาเพื่อเตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น นักวิชาการได้เสนอแนวคิดต่างๆเพื่อพัฒนาองค์การให้สามารถด ารงอยู่ในยุคศตวรรษที่ 21 ได้อย่างมั่นคง โดยมีการจัดการ
ความรู้เป็นแนวคิดการจัดการร่วมสมัยแนวคิดหนึ่งที่ได้รับความนิยมในปัจจุบัน (เจษฎา นกน้อย, 2553; Shafritz and Ott, 2001) 

การจัดการความรู้เป็นกระบวนการแสวงหาความรู้ การรวบรวมความรู้ การแบ่งปันความรู้ การเก็บรักษาความรู้ และการใช้
ความรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (วิธัญญา วัณโณ, 2552; สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์, 2553) และเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการจัดการ
ความรู้ในการส่งผา่นความรูร้ะดับบุคคลไปสู่ความรู้ระดบัองค์การ (Allameh et al., 2014) การแบ่งปันความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 1) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย คือการแบ่งปันทักษะ ความเช่ียวชาญ และการถ่ายทอดประสบการณ์ให้กับพนักงานในองค์การ 
และ 2) การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง คือการสกัดความรู้ระดับบุคคลออกมาเผยแพร่อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น คู่มือ ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน และฐานข้อมูลต่างๆ เพื่อเผยแพร่ให้กับพนักงานในองค์การ ความรู้ที่ชัดแจ้งสามารถแบ่งปันได้ง่ายกว่าความรู้เชิงปรนัย 
เนื่องจากสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการแบ่งปันความรู้ได้ (Panahi, Watson and Partridge, 2012; 
Reychav and Weisberg, 2009) องค์การควรส่งเสริมให้สมาชิกมีความเต็มใจในการแบ่งปันความรู้ เนื่องจากความรู้เป็นพื้นฐาน
ส าคัญในการพัฒนานวัตกรรม และเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้แก่องค์การ (Wang and Noe, 2010) บทความนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อเสนอแนวคิด ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เพื่อให้
องค์การน าไปประยุกต์ใช้ในการเพิ่มผลการด าเนินงาน และเสนอเป็นแนวทางการวิจัยต่อไป 

 

การจัดการความรู้ 
ความรู้ (Knowledge) คือสารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคิด การวิเคราะห์ และการเช่ือมโยงกับความรู้ต่างๆจนเกิดความ

เข้าใจ สามารถน าความรู้มาสังเคราะห์ พัฒนาให้เกิดประโยชน์ ประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหา และปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; ศรีสมรัก อินทุจันทร์ยง, 2549) Nonaka แบ่งความรู้ออกเป็น 2 ประเภท
ตามเกณฑก์ารประยกุต์ใช้ความรู้ (Saragih and Harisno, 2015) ได้แก่ 1) ความรู้เชิงปรนัย (Tacit Knowledge) คือความรู้ที่ฝังลึกอยู่
ในสมองเฉพาะบุคคลเกิดขึ้นจากกิจวัตรประจ าวัน การสะสมประสบการณ์การเรียนรู้ และความเช่ียวชาญต่างๆ ความรู้เชิงปรนัยเป็น
ความรู้ที่อธิบาย ประมวลผล และสื่อสารออกมาเปน็ตัวอักษรได้ยากจึงเป็นความรู้ที่ยากต่อการแบ่งปัน เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความคิด
ส่วนบุคคล และบางครั้งอาจยังไม่รู้ว่าตนเองมีความรู้ประเภทนี้อยู่ด้วย ดังนั้นผู้น าองค์การควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดความไว้วางใจ 
สร้างความสัมพันธ์ทางสังคม และส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันให้แก่องค์การ 
(น้ าทิพย์ วิภาวิน, 2547; พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547; ไพโรจน์ ชลารักษ์, 2551) และ 2) ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) คือ
ความรู้ภายนอกตัวบุคคลที่สามารถจัดเก็บ รวบรวม บันทึก และถ่ายทอดออกมาเป็นตัวอักษรหรือสารสนเทศต่างๆที่สามารถแบ่งปัน
ให้กับพนักงานในองค์การได้ง่าย เช่น คู่มือ หนังสือ บทความวิจัย และวีดีทัศน์ต่างๆ ดังนั้นการแปลงความรู้เชิงปรนัยให้กลายเป็น
ความรู้ที่ชัดแจ้งจึงเป็นกุญแจส าคัญในการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการจัดการความรู้ขององค์การ (Allameh et al., 2014) 

การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการแสวงหาความรู้ การประมวลผล การสร้างความรู้หรือ
นวัตกรรม และการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่ได้
วางแผนไว้ เกิดการแบ่งปันความรู้ไปทั่วทั้งองค์การ และเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้แก่องค์การ (เจษฎา นกน้อย, 2553; 
นิภาพร ทรัพย์ศรีศุภชัย และคณะ, 2560) โดยมีเป้าหมายหลักของการจัดการความรู้ในองค์การ ได้แก่ 1) การพัฒนาบุคลากรให้ใช้
ความรู้ในการปฏิบัติงานร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 2) การสร้างวิธีการปฏิบัติงานที่ดีท่ีสุดขององค์การเพื่อเป็นแบบแผนในการ
ปฏิบัติงาน และ 3) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศใหเ้กิดความรวดเรว็และมขี้อมูลเพียงพอในการปฏิบัตงิานและการตดัสนิใจ เพื่อให้
สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ณพศิษฏ์ จักรพิทักษ,์ 2558) 



240  วารสารวิชาการมหาวิทยาลยัธนบุร ี

ปีท่ี 12 ฉบับพิเศษ เดือนตุลาคม 2561   

การแบ่งปันความรู้ 
การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) เป็นการจัดการความรู้เพื่อให้พนักงานในองค์การเกิดกระบวนการ

แลกเปลี่ยนความรู้ เพื่อความรู้เพียงพอในการปฏิบัติงาน (Saragih & Harisno, 2015) การแบ่งปันความรู้เป็นสินทรัพย์ทาง
กายภาพที่จับต้องไม่ได้และปราศจากค่าเสื่อมราคาที่แตกต่างจากสินทรัพย์ประเภทอื่น และจะสูญเสียมูลค่าหากองค์การไม่ได้น า
ความรู้ไปใช้ประโยชน์ (Allameh et al., 2014) นอกจากนั้น Nonaka และ Takeuchi ได้กล่าวว่าองค์การควรสร้างกระบวนการ
เปลี่ยนความรู้เชิงปรนัยและความรู้ที่ชัดแจ้งเพื่อสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ โดยเสนอแบบจ าลองการสร้างความรู้ (SECI 
Model) ที่ประกอบด้วย 4 กระบวนการดังนี้ 1) กระบวนการสร้างสังคม (Socialization) คือการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์
ระหว่างบุคคลส่งผลให้บุคคลมีความรู้เพิ่มมากขึ้น (Tacit to Tacit) 2) กระบวนการอธิบายความรู้ (Externalization) คือการน า
ความรู้เชิงปรนัยถ่ายทอดสู่องค์การให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและสร้างเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งที่เป็นลายลักษณ์อักษร (Tacit to 
Explicit) 3) กระบวนการรวบรวมความรู้ (Combination) คือการรวบรวมความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีอยู่ในองค์การ โดยเช่ือมโยงความรู้ที่
ชัดแจ้งหลายๆความรู้เข้าไว้ด้วยกัน (Explicit to Explicit) และ 4) กระบวนการฝึกฝนซึมซับความรู้ (Internalization) คือการน า
ความรู้ที่ชัดแจ้งไปปฏิบัติจริงจนเกิดเป็นความรู้ที่เพิ่มพูนประสบการณ์และพัฒนาเป็นทักษะใหม่เฉพาะบุคคลและกลับเข้าสู่
กระบวนการสร้างสังคมเพื่อสร้างความรู้รอบใหม่ต่อไปอย่างเป็นพลวัต (Explicit to Tacit) (เจษฎา นกน้อย, 2553; ณพศิษฏ์ จักร
พิทักษ,์ 2558; ไพโรจน์ ชลารักษ,์ 2551) การแบ่งปันความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

1. การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย (Tacit Knowledge Sharing) เป็นการแบ่งปันข้อมูลที่อยู่ภายในตัวบุคคล เช่น 
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ ทักษะ และข้อมูลเชิงลึกต่างๆ (Allameh et al., 2014) การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยขึ้นอยู่กับระดับ
ความสัมพันธ์ทางสังคม และความไว้วางใจของสมาชิกในองค์การ ดังนั้นองค์การจึงมีบทบาทส าคญัในการพัฒนาระดับความสัมพันธ์
ของบุคลากร หากบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันจะก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้น (Whisnant and Khasawneh, 2014) ทั้งนี้ Allameh et al. (2014) ได้แบ่งองค์ประกอบของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย
ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านประสบการณ์ คือการแบ่งปันประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานในองค์การ 2) ด้านการ
แสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้ คือการแสวงหาความรู้จากพนักงานคนอื่นๆที่มีความรู้ในองค์การ และจากแหล่งความรู้นอก
หน่วยงาน 3) ด้านความเช่ียวชาญ คือทักษะส่วนบุคคลจากการศึกษาและการเรียนรู้ด้วยตนเองจนเกิดความช านาญ และ 4) ด้าน
การเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีต คือการลองผิดลองถูกในการปฏิบัติงาน หากการลองผิดลองถูกนี้ประสบผลส าเร็จ ความรู้ใหม่ที่
เกิดขึ้นถูกแบ่งปันไปยังพนักงานขององค์การ  

2. การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge Sharing) เป็นการแบ่งปันความรู้ผ่านการเขียนเอกสารต่างๆ
ได้แก่ คู่มือ งานตีพิมพ์ในวารสาร เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูล (Nonaka and 
Takeuchi, 1995; Reychav and Weisberg, 2009) การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งสามารถจัดเก็บความรู้และเผยแพร่ความรู้ได้ง่าย
เนื่องจากมีรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการ (Hau et al., 2013) ทั้งนี้ Allameh et al. (2014) ได้แบ่งองค์ประกอบของการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการรวบรวมและการใช้รายงานหรือเอกสารแบบเป็นทางการ คือการ
รวบรวม และการใช้เอกสารที่เป็นต้นแบบในการปฏิบัติงาน เช่น คู่มือ ระเบียบวิธีปฏิบัติ และโมเดลต่างๆ เพื่อแบ่งปันให้พนักงาน
ในองค์การใช้ประโยชน์ในการท างาน 2) ด้านโปรแกรมการอบรมและการพัฒนา คือการสนับสนุนให้พนักงานที่มีความรู้ เป็น
ตัวแทนขององค์การในการถ่ายทอดความรู้ต่างๆให้กับพนักงานอื่นๆในองค์การ และ 3) ด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ คือระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบฐานข้อมูล อินเทอร์เน็ต และอินทราเน็ต เพื่อค้นหาเช่ือมต่อข้อมูลต่างๆ และก่อให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การ (Allameh et al., 2014; Reychav and Weisberg, 2009) 
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ความสัมพันธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยกับการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
การแบง่ปันความรู้เชิงปรนัยมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง Reychav and Weisberg (2009) ได้ศึกษาการแบ่งปัน

ความรู้ที่มีผลต่อการเสริมสร้างทัศนคติด้านการมุ่งเน้นลูกค้าของพนักงานพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านประสบการณ์และด้าน
การแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้ส่งผลเชิงบวกต่อทัศนคติด้านการมุ่งเน้นลูกค้า โดยจะส่งผลเชิงบวกมากขึ้นเมื่อมีการแบ่งปันความรู้
ที่ชัดแจ้งเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ นอกจากนั้น Kim (2011) ได้ศึกษาผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้ที่มีต่อผลการด าเนินงาน
พบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยด้านคุณประโยชน์ส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านคุณประโยชน์ ดังนั้นจากการ
ทบทวนวรรณกรรมข้างต้นค้นพบว่า การแบ่งปนัความรู้เชิงปรนัยส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

Proposition 1 (P1) : การแบ่งปนัความรู้เชิงปรนัยส่งผลเชิงบวกตอ่การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 

ปัจจัยเชิงสาเหตุของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 การส่งเสริมให้การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในองค์การประสบความส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับ
หลายๆปัจจัย ทั้งนี้จากการศึกษาพบว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในองค์การ 
ได้แก่ 1) ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ 2) การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ 3) การมุ่งเน้นความเป็นทางการ 
 1. ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ (Economic Reward) หมายถึงรางวัล ผลตอบแทน และแรงจูงใจภายนอกที่องค์การ
ให้กับพนักงานเพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การต้องการ เช่น 
ค่าจ้าง เงินเดือน คอมมิชช่ัน และโบนัส เป็นต้น (Hau et al., 2013; Sajeva, 2014)  
 ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ Amayah (2013) ได้ศึกษาการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การราชการพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ ได้แก่ ความไว้วางใจ การแลกเปลี่ยนทาง
สังคม การสนันสนุนจากองค์การ และการให้รางวัล นอกจากนั้นยังค้นพบว่าผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นปัจจัยยับยั้งหรือสกัดกั้น
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย แต่เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hau 
et al. (2013) ได้ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจระดับบุคคลพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจในการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัย แต่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ชัดแจ้ง นอกจากนั้น Hau, Kim and Lee (2016) 
ได้ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจระดบับุคคลกับทุนทางสงัคมพบว่า รางวัลที่เป็นตัวเงินมอีิทธิพลเชิงลบตอ่การแบ่งปันความรูเ้ชิงปรนยั 
ขณะที่รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินและทุนทางสังคมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรม
ข้างต้นค้นพบว่า ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย ขณะที่ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจส่งผลเชิง
บวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ทั้งนี ้Hau et al. (2013) และ Hung et al. (2011) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่าการแบ่งปันความรู้เชิง
ปรนัยจ าเป็นต้องใช้ระยะเวลานานในการส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ และผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมและ
กระตุ้นให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์การในช่วงระยะเวลาสั้นๆไม่ได้ก่อให้เกิดทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ 
 Proposition 2 (P2) : ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
 Proposition 3 (P3) : ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 2. การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึงการจัดการสภาพแวดล้อมขององค์การทั้งภายในและ
ภายนอก เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินการและเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์การ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555) 
องค์การแบบสิ่งมีชีวิต (Organic Organization) เป็นองค์การรูปแบบหนึ่งที่มีโครงสร้างยืดหยุ่นที่มีความพร้อมต่อการปรับตัวตามสถาน
การณณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เป็นองค์การที่มุ่งเน้นผลงานมากกว่าระเบียบกฏเกณฑ์ ใช้รูปแบบการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็น
ทางการ และผู้น าองค์การมีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม สร้างความไว้วางใจ ส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ และสนับสนุนให้พนักงานแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555; สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ,์ 2553)  
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 การจัดการการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย Shao, Wang and Feng (2015) ได้
ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับการแบ่งปันความรู้พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบกลุ่มที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ของพนักงาน ส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความไว้วางใจ และมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย โดยลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การดังกล่าวเป็นรูปแบบขององค์การแบบสิ่งมีชีวิตที่มีความยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้นจากการวิจัยของ Lin 
(2007) ได้ศึกษารูปแบบการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยพบว่า ความไว้วางใจกันของพนักงานในองค์การซึ่งเป็นรูปแบบขององค์การแบบ
สิ่งมีชีวิตส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย โดยความไว้วางใจของพนักงานเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของพนักงาน
ในองค์การ นอกจากนั้นยังพบว่าการจัดการการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง จากงานวิจัยของ Tuan (2016) ได้
ศึกษาความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นขีดความสามารถขององค์การเกิดขึ้นจากการพัฒนาทักษะความรู้และฝึกอบรมจนเกิด
เป็นความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน และเกิดการพัฒนากระบวนการท างานใหม่ๆที่ต่างไปจากเดิมที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป ผลการวิจัยพบว่า ความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อบทบาทการรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
บทบาทการรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ข้อมูลระหว่างลูกค้ากับองค์การ ทั้งนี้การรับรู้ข้อมูลระหว่างลูกค้ากับ
องค์การคือรายงานสรุปผลการด าเนินงานด้านบวกรูปแบบหนึ่งที่ลูกค้ามีต่อองค์การ เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า และความจงรักภักดี
ของลูกค้าซึ่งเป็นลักษณะของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นค้นพบว่า การจัดการการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 Proposition 4 (P4) : การจัดการการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
 Proposition 5 (P5) : การจัดการการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
 3. การมุ่งเน้นความเปน็ทางการ (Formal Orientation) หมายถึงการยึดมั่นในโครงสร้าง ระเบียบกฏเกณฑ์ และค่านิยม
ที่มีร่วมกันขององค์การอย่างเคร่งครัด เป็นองค์การที่มโีครงสร้างตามหน้าที่และความช านาญการ ใช้รูปแบบการติดต่อสื่อสารแบบ
เป็นทางการ นอกจากนั้นยังเป็นองค์การที่มีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การแบบราชการและวัฒนธรรมองค์การแบบเครื่องจักรซึ่งเป็น
อุปสรรคต่อการแบ่งปันเป็นความรู้ในองค์การ (วิธัญญา วัณโณ, 2552; Mattes, 2014) ทั้งนี้จากการศึกษาของ Lawrence และ 
Lorsch ค้นพบว่าโครงสร้างองค์การแบบเป็นทางการเป็นรูปแบบองค์การที่เหมาะสมกับสถานการณ์แวดล้อมภายนอกท่ีมี
เสถียรภาพ เพราะองค์การสามารถก าหนดระเบียบปฏิบัติที่เป็นกิจวัตรได้ง่าย ดังนั้นหากสภาพแวดล้อมภายนอกไม่มีเสถียรภาพ 
องค์การจะต้องลดความเป็นทางการเพื่อปรับตัวให้เข้ากับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ, 2555) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการมุ่งเน้นความเป็นทางการและการแบ่งปันความรู้มีข้อค้นพบดังนี้ Abili et al. (2011) 
ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การพบว่า การแบ่งปันความรู้มีความสัมพันธ์เชิงลบกับองค์การที่มีโครงสร้าง
แบบเป็นทางการ องค์การแบบรวมศูนย์อ านาจ องค์การแบบซับซ้อน และองค์การแบบราชการ สอดคล้องกับ McHugh and Bennett 
(1999) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมในองค์การแบบราชการ ทั้งนี้การท างานเป็นทีมเป็นการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยรูปแบบหนึ่ง 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในองค์การรับรู้ว่าการท างานเป็นทีมส่งผลให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์การและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติ แต่ในองค์การแบบราชการจะพบรูปแบบการท างานเป็นทีมไม่มากนัก เนื่องจากไม่มีการส่งผ่านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม
ขึ้นในองค์การ นอกจากนั้นงานวิจัยของ Warkentin และ Johnston ได้ศึกษาการรักษาความปลอดภัยของข้อมูลในองค์การภาครัฐพบว่า 
องค์การภาครัฐมีรูปแบบการบริหารแบบรวมศูนย์อ านาจ การพัฒนาและการอบรมบุคลากรจะถูกจ ากัดสิทธิ์เฉพาะบุคลากรของฝ่าย
เทคโนโลยีสารสนเทศเท่านั้น การพัฒนาและการฝึกอบรมซึ่งเป็นคุณลักษณของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งไม่ได้ถูกแบ่งปันไปทั่วทั้ง
องค์การ (Flores, Antonsen and Ekstedt, 2014) สอดคล้องกับ Kim (2011) ได้ศึกษาผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้ที่มีต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การพบว่า ความล่าช้าในการด าเนินงานซึ่งเป็นคุณลักษณะประการหนึ่งขององค์การแบบราชการส่งผลเชิงลบต่อการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นค้นพบว่า การมุ่งเน้นความเป็น
ทางการส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
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 Proposition 6 (P6) : การมุ่งเน้นความเป็นทางการส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
 Proposition 7 (P7) : การมุ่งเน้นความเป็นทางการส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 

 

ผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งก่อให้เกิดปัจจัยผลลัพธ์หลายประการกับองค์การ ทั้งนี้จาก

การศึกษาพบว่ามีปัจจัยผลลัพธ์ที่เกิดจากการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งในองค์การ ได้แก่ 1) นวัตกรรม
การบริการ 2) นวัตกรรมการบริหาร และ 3) ผลการด าเนินงานขององค์การ 

1. นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการให้บริการ
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและตอบสนองความต้องการของลูกค้า เช่น นวัตกรรมทางการแพทย์และการ
ตรวจรักษาโรคต่างๆ เพื่อใช้ในการรักษาผู้ป่วยให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น นวัตกรรมการบริการที่ประสบความส าเร็จจะมีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานขององค์การ (Huarng, Yu and Lai, 2015) 

การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อนวัตกรรมการบริการ Hussain, Konnar and Ali (2016) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ของผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมบริการที่มีต่อวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ใน
องค์การพบว่า วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการ
บริการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hu, Horng and Sun (2009) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม การ
แบ่งปันความรู้ และผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการพบว่า วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม การแบ่งปันความรู้ และผลการ
ด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบรกิารมีความสมัพันธ์เชิงบวกกัน องค์การต้องพัฒนาให้พนักงานมีพฤติกรรมการแบ่งปันความรูแ้ละการ
ท างานเป็นทีมควบคู่กันไปเพื่อให้เกิดผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมการบริการ ด้านผลของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริการนั้น จากงานวิจัยของ สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์ (2553) ได้ศึกษาผู้ประกอบการที่มีนวัตกรรมในประเทศไทยพบว่า 
การสร้างนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กับขนาดของธุรกิจ ได้แก่ เงินทุน จ านวนพนักงาน และค่าใช้จ่ายในการวิจัยและการพัฒนา 
ผู้ประกอบการควรให้ความส าคัญกับการวิจัยและการพัฒนาซึ่งเป็นคุณลักษณะหนึ่งของการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เพื่อส่งเสริมให้
เกิดการพัฒนานวัตกรรมสินค้าและบริการ ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นค้นพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

Proposition 8 (P8) : การแบ่งปนัความรู้เชิงปรนัยส่งผลเชิงบวกตอ่นวัตกรรมการบริการ 
Proposition 9 (P9) : การแบ่งปนัความรู้ที่ชัดแจ้งส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 
2. นวัตกรรมการบริหาร (Administrative Innovation) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงกระบวนการบริหาร โครงสร้าง

องค์การ การวางแผนนโยบาย และกฏระเบียบขององค์การ เช่น การจัดการองค์การรูปแบบใหม่ การปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
องค์การ และการเปลี่ยนแนวคิดการจัดสรรทรัพยากร (สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์, 2553; Asgarian, 2012) นวัตกรรมการบริหาร
ก่อให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การ และยังเป็นกลไกส าคัญที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมอื่นๆ 
ขึ้นในองค์การ (สุกัญญา แช่มช้อย, 2555) 

การแบ่งปันความรู้ เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ ชัดแจ้งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อนวัตกรรมการบริหาร 
Anderssen, Baldwin and Ridgway (2010) ได้ศึกษาปฏิสัมพันธ์ทางการสื่อสารและการประสานงานห่วงโซ่อุปทานของ
อุตสาหกรรมการบินพบว่า นวัตกรรมเกิดจากการบูรณาการด้านการแบ่งปันความเสี่ยง การร่วมมือกันพัฒนาความเช่ียวชาญ และ
การประสานงานร่วมมือกันผ่านปฏิสัมพันธ์ทางการสื่อสารของคู่ค้าทางธุรกิจซึ่งเป็นคุณลักษณะของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยมี
อิทธิพลต่อนวัตกรรมการบริหาร นอกจากนั้น Ling and Nasurdin (2010) ได้ศึกษาประสิทธิผลของการจัดการความรู้ที่มีต่อ
นวัตกรรมการบริหารพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรม
การบริหาร สอดคล้องกับ Miranda et al. (2016) ได้ศึกษาการใช้เทคโนโลยีเพื่อให้เกิดนวัตกรรมในองค์การไม่แสวงหาก าไรพบว่า 
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การน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การก่อให้เกิดนวัตกรรมการบริหารจากการเปลี่ยนแปลงกระบวนการใหม่ วิธีการปฏิบัติใหม่ และ
โครงสร้างองค์การใหม ่ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ ทั้งนี้การน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การเป็นกระบวนการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งอย่างหนึ่ง ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นค้นพบว่า การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง
ส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 

Proposition 10 (P10) : การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
Proposition 11 (P11) : การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
3. ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) หมายถึงผลลัพธ์จากการผลิตสินค้าและการให้บริการ

ขององค์การ เพื่อตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า ผลการด าเนินงานขององค์การแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) 
ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้จากการขายสินค้าและบริการ และก าไรสุทธิ และ 2) ผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น 
ความพึงพอใจของลูกค้า และภาพลักษณ์ขององค์การ (ทศพร บุญวัชราภัย, วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ และขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย์, 2559)  

ผลการด าเนินงานขององค์การเกิดขึ้นจากการสร้างนวัตกรรมการบริการ Currie and Merkert (2016) ได้ศึกษานวัตกรรม
การส่งมอบการบริการและผลการด าเนินงานขององค์การอุตสาหกรรมขนส่งสาธารณะพบว่า การสร้างแนวคิดใหม่เกี่ยวกับการ
ปรับปรุงการส่งมอบการบริการส่งผลให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีแก่องค์การเพิ่มขึ้น โดยที่การสร้างแนวคิดใหม่นั้นได้แก่ การ
ปรับปรุงการออกแบบนวัตกรรมการบริการ และการปรับปรุงการออกแบบเครือข่ายการขนส่ง สอดคล้องกับ Schepers, Nijssen 
and Heijden (2016) พบว่าบทบาทความขัดแย้งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้านการบริการ โดยมีนวัตกรรมการบริการ
เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ นอกจากนั้นยังพบว่าผลการด าเนินงานขององค์การเกิดขึ้นจากการสร้างนวัตกรรมการบริหาร 
Chen (2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ขององค์การ นวัตกรรม และผลการด าเนินงานขององค์การในประเทศจีน
พบว่า นวัตกรรมการบริหารและนวัตกรรมทางเทคโนโลยีส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ และพบว่าการเรียนรู้ของ
องค์การส่งผลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การด้วย โดยมีนวัตกรรมการบริหารและนวัตกรรมทางเทคโนโลยีเป็นตัวแปร
ส่งผ่านความสัมพันธ์ สอดคล้องกับ David (2009) ได้ศึกษาอิทธิพลของนวัตกรรมที่มีต่อผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลพบว่า 
นวัตกรรมทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมการบริหารส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ หากน านวัตกรรมการบริหารมา
บูรณาการร่วมกันกับนวัตกรรมทางเทคโนโลยีจะสง่ผลให้องค์การมีผลการด าเนินงานเพิ่มมากขึ้น จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น
ค้นพบว่า นวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

Proposition 12 (P12) : นวัตกรรมการบริการส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
Proposition 13 (P13) : นวัตกรรมการบริหารส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

 ดังนั้นสามารถสรุป Proposition การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง : ปัจจัยเชิงสาเหตุ
และผลลัพธ์ ได้ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 สรุป Proposition การแบ่งปันความรูเ้ชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง : ปัจจัยเชงิสาเหตุและผลลัพธ์ 
Proposition 

Proposition 1 (P1) การแบ่งปันความรูเ้ชิงปรนัยส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
Proposition 2 (P2) ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจส่งผลเชงิลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนยั 

Proposition 3 (P3) ผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจส่งผลเชงิบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
Proposition 4 (P4) การจัดการการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 

Proposition 5 (P5) การจัดการการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
Proposition 6 (P6) การมุ่งเน้นความเป็นทางการส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัย 
Proposition 7 (P7) การมุ่งเน้นความเป็นทางการส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
Proposition 

Proposition 8 (P8) การแบ่งปันความรูเ้ชิงปรนัยส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 
Proposition 9 (P9) การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริการ 

Proposition 10 (P10) การแบ่งปันความรูเ้ชิงปรนัยส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบรหิาร 
Proposition 11 (P11) การแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งส่งผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการบริหาร 
Proposition 12 (P12) นวัตกรรมการบริการส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
Proposition 13 (P13) นวัตกรรมการบรหิารส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
1. ประโยชน์เชิงทฤษฎ ี

 1.1 เพื่อแสดงให้ทราบถึงปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งท่ีเชื่อมโยงกับแนวคิดการจัดการความรู้และการแบ่งปันความรู้จนเกิดการบูรณาการพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด และ
น าไปสู่การสร้างกระบวนทัศน์การศึกษาด้านการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งต่อไป 
 1.2 เพื่อทบทวนองค์ความรู้และหลักฐานเชิงประจักษ์เกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้ง ส าหรับใช้เป็นแนวทางการวิจัยต่อไปในอนาคต 
 2. ประโยชน์เชิงการจัดการ 
 2.1 เพื่อเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ให้องค์การได้ตระหนักและเล็งเห็นความส าคัญของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการ
แบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เพื่อประโยชน์ในการสร้างและการพัฒนานวัตกรรม และเพิ่มผลการด าเนินงานให้แก่องค์การ 
 2.2 เพื่อเป็นแนวทางการตัดสินใจในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การด าเนินงานขององค์การที่ส่งเสริมให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การ 
 

สรุป 
 การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งเป็นองค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้และเป็นกลยุทธ์
ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การ เนื่องจากผลลัพธ์จากการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่
ชัดแจ้งก่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมการบริการและนวัตกรรมการบริหารที่มีผลต่อการเพิ่มผลการด าเนินงานให้กับองค์การ การใช้
กลยุทธ์การแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้งให้มีประสิทธิภาพองค์การจ าเป็นต้องทราบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อการสกัดกั้นและส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง ได้แก่ ผลตอบแทนเชิง
เศรษฐกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการมุ่งเน้นความเป็นทางการ เพื่อให้การแบ่งปันความรู้ในองค์การเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ข้อเสนอแนะ 
 องค์การควรน าปัจจัยเชิงสาเหตุมาส่งเสริมการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง เพื่อให้องค์การ
เกิดผลลัพธ์ต่างๆ ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ นวัตกรรมการบริหาร และผลการด าเนินงานขององค์การ และควรมีการวิจัยเพื่อ
ยืนยันปัจจัยเชิงสาเหตุดังกล่าวว่าสามารถส่งเสริมและพัฒนาผลลัพธ์ให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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