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การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างประสทิธิผลการจัดการความรู้ท่ีส่งผลกระทบ

ต่อความสําเร็จขององค์กรของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
จํานวน 226 แห่ง เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามทางไปรษณีย์ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงบรรยาย และทดสอบ
สมมุติฐานโดยการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัย ปรากฏว่า 1) วัฒนธรรมขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการจัดการความรู้ 2) กลยุทธ์ขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ และ 3) 
ประสิทธิผลการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสําเร็จขององค์กร ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมควรนําข้อสนเทศไป
ใช้พัฒนาการเรียนรู้ภายในองค์กร การทํางานเป็นทีม การแบ่งปันความรู้ในการทํางานของธุรกิจ เพ่ือนําพาธุรกิจให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีองค์กรกําหนดไว้ และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันของธุรกิจ 
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Abstract 

 
The purpose of this research was to verify the impact of  effective knowledge management on 

organizational success. The sample comprised 226 hotels in Thailand. For data collection a mail 

questionnaire was used. Hypotheses were tested using multiple regression analysis. The results showed that 1) 

organizational culture had a positive effect on knowledge management effectiveness 2) Organizational 

Strategy had a positive effect on knowledge management effectiveness and 3) knowledge management 

effectiveness had a positive effect on organizational success. Hotel executives should apply these results for 

developing team learning and knowledge sharing in order to achieve business goals and increase sustainable 

competitiveness. 
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ความนํา 
ปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมอย่างมากไม่ว่าจะเป็นบุคคล หรือองค์กร การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น

รวดเร็วและรุนแรงเกิดจากการก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และความซับซ้อนของระบบ
เศรษฐกิจส่งผลให้เศรษฐกิจของโลกเกิดการเปล่ียนแปลง เกิดระบบเศรษฐกิจแบบใหม่ซ่ึงเต็มไปด้วยการแข่งขัน เพ่ือให้ได้
ลูกค้ารายใหม่และรักษาฐานลูกค้าเดิมไว้ จากการท่ีโลกมีความเช่ือมโยงกันมากขึ้น การดําเนินธุรกิจต้องเผชิญกับปัญหา
หลายด้าน ท้ังด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วทําให้ธุรกิจ
ต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการดําเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ดังกล่าวโดยเฉพาะด้านการผลิตสินค้าและบริการ
ต้องอาศัยความรู้ ทักษะและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมากขึ้น (Ferrier & Lyon, 2004) ซ่ึงลักษณะภายในองค์กรมี
ความสําคัญมากเป็นแหล่งท่ีมาของความสําเร็จในองค์กร การสร้างความรู้ใหม่ในองค์กรอยู่บนพ้ืนฐานท้ังการใช้
ประโยชน์จากความรู้ท่ีมีอยู่และการค้นหาความรู้ใหม่เพ่ือการแข่งขัน ความสามารถในเชิงแข่งขันขององค์กรขึ้นอยู่กับ
ทรัพย์สินทางความรู้ (knowledge assets) ท่ีทําให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากกระบวนการองค์ความรู้ของ
องค์กร ความรู้เป็นเสมือนทรัพยากรท่ีสนับสนุนความสามารถ กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นและเพ่ิมขึ้นจากประสบการณ์ 
(Nonaka et al., 2000) ทรัพย์สินทางความรู้ก็คือทรัพยากรลักษณะจําเพาะขององค์กรซ่ึงมีความจําเป็นต่อการสร้าง
คุณค่าให้กับองค์กร ทรัพยากรท่ีสําคัญขององค์กรก็คือ องค์ความรู้ (Knowledge) ดังนั้นองค์กรเชิงสังคมจะมีความ
ซับซ้อนมากกว่าองค์กรเชิงปัจเจกบุคคล การคงอยู่ขององค์กรจึงไม่ได้ขึ้นอยู่กับการคงอยู่ของปัจเจกบุคคล แต่การคง
อยู่ขององค์กรจะขึ้นอยู่กับความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และองค์ความรู้ท่ีได้ถูกสะสมและได้มีการถ่ายทอดต่อ ๆ 
กันไป จึงเป็นแหล่งท่ีมาอันแท้จริงของความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (McEvily & Chakravarthy, 2002) ความรู้ท่ีจะ
ช่วยสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันนั้นต้องเป็นทรัพยากรความรู้ท่ีไม่หยุดนิ่ง อันมีบทบาทสําคัญต่อการสร้างใหม่ 
(Renew) และการพัฒนา (Development) ความรู้ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญในการกําหนดกลยุทธ์ขององค์กร
เนื่องจากความรู้เป็นส่ิงท่ียากต่อการลอกเลียนแบบและมีความซับซ้อน ความสามารถเชิงพลวัตรเป็นส่ิงท่ีมีบทบาทต่อ
การขยายขีดความสามารถขององค์กร (Ordinary capabilities) ให้เกิดการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาท่ีทันต่อการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว องค์กรจึงต้องพยายามหากลยุทธ์ และแนวทางในการดําเนินธุรกิจ
เพ่ือให้ธุรกิจอยู่รอด และเจริญเติบโตได้อย่างม่ันคงในระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้สามารถรับมือกับคู่แข่งจาก
ภายในประเทศและภายนอกประเทศได้ องค์กรจึงจําเป็นต้องเตรียมความพร้อมท้ังสามารถให้มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 
โดยธุรกิจต้องจัดส่ิงแวดล้อมในท่ีทํางานให้มีลักษณะเป็นศูนย์ข้อมูลแหล่งการเรียนรู้ท่ีพนักงานสามารถค้นคว้า เก็บ
สะสมความรู้ได้ตลอดเวลาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้เหมาะสมกับการแข่งขัน การ
นําเทคโนโลยีและนวัตกรรมเข้ามาใช้ เพ่ือทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพผ่านระบบขององค์กรให้ประสบความสําเร็จ
ในการแข่งขันได้ (Barney, 2001) 

ดังนั้นพ้ืนฐานความรู้และความสามารถท่ีแตกต่างกันจะเป็นตัวกําหนดการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน
และการจัดการความรู้มีบทบาทท่ีอาจเกิดขึ้นเป็นตัวเช่ือมระหว่างองค์กรและกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพขององค์กร การ
จัดการความรู้ท่ีประสบผลสําเร็จและมีศักยภาพในการแข่งขันขององค์กรมุ่งเน้นการให้ความสําคัญกับการพัฒนา
ความสัมพันธ์กับลูกค้าและนวัตกรรมใหม่ ๆ การลดค่าใช้จ่าย ในการจัดการความรู้เป็นลักษณะเฉพาะในบริบทและ
วิธีการเข้ามามีส่วนร่วมของพนักงานในกระบวนการจัดการความรู้ (Nonaka et al., 2000) การจัดการความรู้จะเป็น
หนึ่งในกลไกท่ีมีอิทธิพลต่อบริบทขององค์กร แต่บทบาทท่ีเป็นตัวเช่ือมระหว่างการจัดการความรู้กับประสิทธิผลของ
องค์กรยังไม่ได้รับการตรวจสอบท่ีเพียงพอ จากบทบาทท่ีอาจเกิดขึ้นเป็นปัจจัยท่ีทําให้มีประสิทธิผลดีย่ิงขึ้น ทําให้เข้าใจ
การใช้ประโยชน์จากการจัดการความรู้เพ่ือให้บรรลุความต้องการขององค์กร 
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จากเหตุผลท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาประสิทธิผลการจัดการความรู้กับความสําเร็จ
ขององค์กร: การศึกษาเชิงประจักษ์ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ผลการวิจัยสามารถนําไปเป็นแนวทางประยุกต์ใน
การพัฒนาให้การทํางานของธุรกิจโรงแรมมีประสิทธิภาพมากขึ้น ปรับปรุงแก้ไขการทํางานในส่วนท่ีบกพร่อง และเพ่ือ
ส่งเสริมการทํางานให้มีศักยภาพทางการแข่งขันได้ในอนาคต 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมขององค์กร และกลยุทธ์ขององค์กรท่ี
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลการจัดการความรู้ขององค์กรของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

2) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลการจัดการความรู้ท่ีส่งผลกระทบต่อความสําเร็จขององค์กร
ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

3) เพ่ือทดสอบผลกระทบของการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างของ
องค์กร วัฒนธรรมขององค์กร และกลยุทธ์ขององค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลการจัดการความรู้ของธุรกิจโรงแรม
ในประเทศไทย  
กรอบแนวคิดการวิจัย 

แนวทางท่ีจะทําให้องค์กรประสบผลสําเร็จจากการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรเพ่ือให้องค์กรเกิดความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืน คือ มุมมองทางด้านทรัพยากร Penrose (1959) ได้เสนอแนวความคิดด้าน
ทรัพยากรขององค์กรท่ีสร้างโอกาสด้านการผลิตท่ีเกิดจากผู้ใช้ทรัพยากรท่ีแตกต่างกันมากกว่า ปัจจัยภายนอกท่ีเกิดจาก
การเติบโตของอุปสงค์หรือจากการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี (Kor & Mahoney, 2004) แหล่งท่ีมาของความได้เปรียบ
เชิงการแข่งขัน Barney (1991) เสนอแนวความคิดในประเด็นของแหล่งท่ีมาของความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน โดย
แสดงให้เห็นลักษณะท่ีสําคัญของทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ท่ีจําเป็นต้องมี ได้แก่ ทรัพยากรนั้นจะต้องก่อให้เกิดคุณค่าขึ้น
ภายในองค์การ (Value) ทรัพยากรนั้นจะต้องหายาก (Rarity) ทรัพยากรนั้นจะต้องไม่สามารถลอกเลียนแบบได้หรือมี
ต้นทุนลอกเลียนแบบสูง (Imitability) และความสามารถท่ีทดแทนไม่ได้ (Non-substitutable) ทฤษฎีว่าด้วยฐาน
ทรัพยากร ( Resource - Based View) อ้างกรอบทางทฤษฎีท่ีอธิบายถึงองค์กรท่ีจะประสบความสําเร็จในการสร้าง
ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันและสามารถก่อให้เกิดความย่ังยืน (Eisenhardt & Martin, 2000) โดยอธิบายว่า
ทรัพยากรภายในองค์กรเป็นเสมือนความสามารถทางกลยุทธ์ขององค์กร ท่ีมีส่วนสําคัญในการสร้างความความได้เปรียบ
เชิงการแข่งขัน (Lorenzoni & Lipparini, 1999) นักวิชาการหลายคนสรุปว่าพนักงานในองค์กรสามารถเป็นสาเหตุให้
องค์กรเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืน (Delery & Doty, 1996) คุณค่าของทรัพยากรไม่ใช่แค่วัตถุดิบท่ี
ป้อนเข้าสู่การผลิตแต่เป็นส่ิงท่ีต้องนําไปใช้ให้ได้ผลลัพธ์ บางคร้ังผู้ผลิตมีทรัพยากรเหมือน ๆ กันแต่จะเช่ือมโยงผสมผสาน
แตกต่างกันไป ทําให้ผลิตผลท่ีได้ออกมาแตกต่างกัน การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมและความสามารถซ่ึงประกอบด้วย
ทักษะและกระบวนการ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ Fahy and Smithee (1999) กล่าวว่าการสร้างอุปสรรคต่อการ
ลอกเลียนแบบด้วยการผสมผสานกันระหว่างความเป็นหนึ่ง (Unique) กับความซับซ้อน (Complexity) โดยหลาย
องค์กรพยายามจัดการความรู้ท่ีเป็นเอกลักษณ์ท่ีโดดเด่นเพ่ือแข่งขันกับคู่แข่ง ต้ังแต่การจัดโครงสร้างองค์กรไปจนถึง
การสร้างขีดความสามารถทางพลวัตร (Foss, 1997) ทรัพยากร (Resource) หมายถึง ทรัพยากรทางการเงิน 
เทคโนโลยีและองค์กร ทรัพยากรเหล่านี้แบ่งได้เป็นทรัพยากรท่ีมีตัวตน (Tangible resources) ได้แก่ ท่ีดิน อาคาร 
โรงงาน เคร่ืองจักร ทรัพยากรท่ีไม่มีตัวตน (Intangible Resources) ได้แก่ ความเช่ือใจของลูกค้า ความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรกับลูกค้า ตราสินค้า ช่ือเสียง สิทธิบัตร เทคโนโลยี รวมไปถึงทรัพยากรด้านบุคคลทักษะและความรู้ หรือ
เป็นท้ังสองอย่างเพ่ือการสร้างความสามารถดีเด่น ทรัพยากรขององค์กรจะต้องท้ังพิเศษและมีคุณค่า ทรัพยากรท่ีพิเศษคือ
ทรัพยากรท่ีองค์กรอื่นไม่มี Wernerfelt (1984) ได้จําแนกแหล่งทรัพยากรออกเป็น 4 ประเภทได้แก่ ทุนทางเคร่ืองจักร 
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ความภักดีของลูกค้า ประสบการณ์ด้านการผลิต และความเป็นผู้นําทางด้านเทคโนโลยี Barney (1991) ให้ความหมาย
ของทรัพยากรภายในองค์กรว่ารวมถึงสินทรัพย์ ความสามารถ กระบวนการขององค์กร ข้อมูลและความรู้ ท่ีควบคุม
โดยองค์กรและองค์กรสามารถนําทรัพยากรเหล่านี้มาพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้
ผลประโยชน์จากความสามารถขององค์กรท่ีมีอยู่ 

ทฤษฎีฐานความรู้ (Knowledge-Based View) จะพิจารณาความรู้เป็นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหาร
จัดการขององค์กร เนื่องจากทรัพยากรความรู้มักจะยากท่ีจะเลียนแบบและความซับซ้อนทางสังคมฐานความรู้และ
ความสามารถท่ีแตกต่างกันในองค์กร เป็นปัจจัยสําคัญของการได้เปรียบในการแข่งขันอย่างต่อเนื่องและประสิทธิภาพของ
องค์กรท่ีเหนือกว่า ความรู้นี้จะถูกฝังอยู่และดําเนินการผ่านหน่วยงานหลายแห่งรวมถึงวัฒนธรรมองค์กรและเอกลักษณ์ 
นโยบาย งานประจํา เอกสาร ระบบการทํางานและพนักงาน นอกจากนี้งานวิจัยหลายเร่ือง  (Wernerfelt, 1984; 
Barney, 1991; Conner, 1996) เสนอมุมมองทรัพยากรขององค์กรท่ีอธิบายความสามารถในการส่งมอบความ
ได้เปรียบในการแข่งขันอย่างย่ังยืน เม่ือทรัพยากรมีการจัดการท่ีดีทําให้คู่แข่งขันไม่สามารถท่ีจะเลียนแบบได้ และใน
ท่ีสุดจะสร้างอุปสรรคในการแข่งขัน ทฤษฎีฐานความรู้ (Resource-Based View) กล่าวไว้ว่า ความได้เปรียบทางการ
แข่งขันขององค์กรอย่างย่ังยืนยากท่ีจะลอกเลียนแบบและเป็นความรู้ท่ีมีคุณค่าหาได้ยาก ไม่สามารถซ้ือขายได้ เป็น
ลักษณะเฉพาะขององค์กร (Barney & Wright, 1998) การสร้างคุณค่าไปสู่ลูกค้ายังไม่ได้สร้างความได้เปรียบเชิงการ
แข่งขัน แต่องค์กรต้องสร้างอุปสรรคต่อการลอกเลียนแบบเพ่ือป้องกันคู่แข่งในตลาดด้วย การสร้างอุปสรรคต่อการ
ลอกเลียนแบบด้วยการผสมผสานกันระหว่างความเป็นหนึ่งกับความซับซ้อน โดยหลายองค์กรพยายามจัดการความรู้ 
เพ่ือแข่งขันกับคู่แข่งต้ังแต่การจัดโครงสร้างองค์กรไปจนถึงการสร้างขีดความสามารถทางพลวัตร (Foss, 1997) และ 
Wernerfelt (1984) นําคุณลักษณะ VRIO มาสร้างอุปสรรคต่อการลอกเลียนแบบ พร้อมการแสวงหาผลประโยชน์ผู้
เข้าสู่ตลาดรายแรก (First Mover Advantage: FMA) อันเป็นการสร้างอุปสรรคต่อคูแ่ขง่ขัน ได้แก่ ทางเลือกทรัพยากร 
(Alternative resources) ท่ีต้องสร้างและใช้ให้เหมาะสม ความสามารถด้านการผลิตของเคร่ืองจักร (Machinery 
capacity) ความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) ประสบการณ์ด้านการผลิต (Production experience)  
ความเป็นผู้นําด้านเทคโนโลยี โดยเน้นท่ีทรัพยากรมากกว่าตัวสินค้า FMA ท่ีเกิดขึ้นจะสามารถสร้างความได้เปรียบเชิง
การแข่งขันได้ต้องเกิดจากการผสมผสานกันระหว่าง เวลาท่ีเลือกเข้าสู่ตลาด และการจัดการทรัพยากรท่ีเหมาะสม FMA 
คือ คุณค่าของเวลา ( Value of time ) ท่ีไม่เหมือนการเข้าสู่ตลาดรายแรก ( First mover to marketplace) แต่เป็น
การเลือกทรัพยากรท่ีต้องการ แล้วพัฒนาตราสินค้า สร้างช่ือเสียง เรียนรู้นวัตกรรมทางวัฒนธรรม 

จากทฤษฎีว่าด้วยฐานทรัพยากร (Resource - Based View) และทฤษฎีฐานความรู้ (Knowledge  Based 
View) ภายใต้สภาวะแวดล้อมขององค์กรในด้านโครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมขององค์กร และกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและทําให้องค์กรมีประสิทธิผลในการทํางานท่ีดีมากขึ้น สรุปเป็นกรอบแนวคิดการ
วิจัยได้ ดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย 

โครงสร้างขององค์กรเป็นตัวท่ีบ่งช้ีการกําหนดความย่ังยืนของงานและกิจการ การศึกษาส่วนมากมีมิติของ
การรวมอํานาจ โดยอํานาจการตัดสินใจอยู่ท่ีผู้บริหารสูงสุดของสายบังคับบัญชา ในองค์กรผู้บังคับบัญชาระดับสูงมิได้
มอบหมายให้แก่ผู้บังคับบัญชาระดับรองมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีระเบียบกฎเกณฑ์เป็นส่ิงช่วย
ในการบริหาร ซ่ึงนักวิชาการโดยส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า การกระจายอํานาจ การกําหนด การตัดสินใจหรือการมอบ
อํานาจการบริหารลงไปยังคนหรือตําแหน่งงานท่ีอยู่ใกล้กับการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลทําให้พนักงานระดับล่างช่วยให้ข้อมูล
อันนําไปสู่การตัดสินใจท่ีรอบครอบและถูกต้อง สามารถแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็วมีข้อมูลรอบด้านช่วยในการตัดสินใจ
พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเองเป็นโครงสร้างท่ีเอื้อต่อการมีประสิทธิผลขององค์กร นอกจากนี้โครงสร้างการกระจาย
อํานาจในการส่ือสาร (Burns & Stalker, 1961) ทําให้ความพึงพอใจของพนักงานเพ่ิมขึ้นและสร้างแรงจูงใจ 

โครงสร้างการกระจายอํานาจ เป็นกิจกรรมท่ีนําไปสู่ความสําเร็จในการจัดการความรู้ ส่วนโครงสร้างการรวม
อํานาจขององค์กร เป็นส่ิงท่ีทําให้ยับย้ังในการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร (Gold et al., 2001) เป็นการ
ลดโอกาสสําหรับความเจริญเติบโตและความก้าวหน้าของแต่ละบุคคล และป้องกันไม่ให้มีการแก้ปัญหาในเหตุการณ์ท่ี
เกิดขึ้น (Deal & Kennedy, 1982) ในทางตรงกันข้ามกับการกระจายอํานาจ การมีความสะดวกในการติดต่อส่ือสาร 
การนํานวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ (Miller, 1971) ทําให้มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีเพ่ิมขึ้น  

ทฤษฎีฐานความรู้ ให้ความสําคัญในการทําความเข้าใจกับกระบวนการจัดการท่ีเป็นส่ือกลางผ่านองค์กร
สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากความรู้โดยสมาชิกขององค์กร (Grant, 1996) โครงสร้างมีอิทธิพลต่อกระบวนการการ
จัดการความรู้ เป็นส่ือกลางผ่านรูปแบบการสร้างและความถี่ของการติดต่อส่ือสารระหว่างสมาชิกในองค์กร การเลือกท่ีจะ
ตัดสินใจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงโครงสร้างขององค์กรส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลการจัดการ
ความรู้เพราะประสิทธิผลการจัดการความรู้มีการจัดกิจกรรม การติดต่อประสานงาน มีการกําหนดขอบเขตของการ
ปฏิบัติงานและกระบวนการทํางานดังนั้นจึงนําไปสู่ สมมุติฐานการวิจัยท่ี 1 คือ 

สมมุติฐานท่ี 1 โครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ 
 วัฒนธรรมองค์กรหมายถึงสมมติฐานท่ีใช้ร่วมกันระหว่างค่านิยมและบรรทัดฐาน วัฒนธรรมองค์กรเป็นท่ีมาของ
ความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืน Barney (1991) แสดงให้เห็นการวิจัยเชิงประจักษ์ว่าวัฒนธรรมขององค์กร 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย ความสามารถในการปรับตัว ความสอดคล้องกัน การมีส่วนร่วม และ
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Success 
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พันธกิจ ซ่ึงความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) หมายถึง ความสามารถในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
โครงสร้างและระบบเพ่ือให้อยู่รอดในสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง ความสอดคล้องกัน (Consistency) หมายถึง 
ขอบเขตท่ีมีความเช่ือค่านิยมและความคาดหวังของสมาชิกในองค์กร การมีส่วนร่วม (Involvement) หมายถึง การมี
ส่วนร่วมของสมาชิกองค์กรในการตัดสินใจร่วมกัน พันธกิจ (Mission) หมายถึง ข้อความแสดงแนวคิดและวิธีการ
ดําเนินงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ท่ีกําหนดเป็นการระบุภารกิจท่ีองค์กรนั้นพยายามจะบรรลุ และจะระบุขอบเขตการ
ปฏิบัติการขององค์กร Sai On Cheung et al. (2011) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรช่วยค้นพบตัวตนท่ีแท้จริงให้กับองค์กร 
แม้จะมีความแตกต่างกันของพนักงานท่ีทํางานร่วมกัน ผ่านการวิเคราะห์ปัจจัยองค์ประกอบหลัก การต้ังเป้าหมายและ
ความสําเร็จ (Goal settings and accomplishment) การทํางานให้สอดคล้องกันในทีมงาน (Team orientation) 
การติดต่อประสานงานและบูรณาการร่วมกัน (Coordination and integration) การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Performance emphasis) การมีนวัตกรรม (Innovation orientation) สมาชิกมีส่วนร่วมในการทํางาน (Members’ 
participation) และการให้รางวัล (Reward orientation) นอกจากนี้ Brockman and Morgan (2003) ได้อธิบายถึง
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างผู้ประกอบการกับความสามารถในการปรับตัวและนวัตกรรม Young et al. (1999) 
อธิบายถึงผลกระทบของความยืดหยุ่นกับความสามารถในการถ่ายโอนความรู้ Huber (1991) กล่าวถึงความสอดคล้อง
กันภายในองค์กรช่วยให้องค์กรมีการตีความของข้อมูลใหม่ได้ดีระหว่างหน่วยงาน O'Reilly (1989) กล่าวถึงบทบาทของ
การมีส่วนร่วมกันเป็นส่วนสําคัญในการอํานวยความสะดวกในการสร้างนวัตกรรมใหม่ขึ้นมาและความชัดเจนในเร่ือง
วิสัยทัศน์ขององค์กร ดังนั้นวัฒนธรรมขององค์กรจึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ นําไปสู่
สมมุติฐานการวิจัยท่ี 2 คือ 
 สมมุติฐานท่ี 2 วัฒนธรรมขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ 
 กลยุทธ์ขององค์กร (Organizational strategy) หมายถึง การวางแผนสําหรับการตอบสนองกับ
สภาพแวดล้อมในการแข่งขันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร แนวคิดกลยุทธ์ขององค์กรประกอบด้วย การวิเคราะห์ 
(Analysis) หมายถึง การหาหนทางแก้ปัญหาโดยรวม บ่งบอกถึงขอบเขตของการมีแนวโน้มท่ีจะค้นหาในเชิงลึกสําหรับ
พ้ืนฐานของปัญหาและการสร้างทางเลือกท่ีดีท่ีสุดในการแก้ปัญหา (Miller & Friesen, 1983) การหาหนทางป้องกัน 
(Defensiveness) หมายถึง พฤติกรรมการหาหนทางป้องกันส่ิงท่ีเกิดขึ้นแสดงให้เห็นถึงการลดต้นทุนและเพ่ิม
ประสิทธิภาพ การแสวงหาวิธีการในอนาคต (Futurity) หมายถึง การพิจารณาถึงส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็นในการตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์ท่ีสําคัญ โดยเน้นความสัมพันธ์ในระยะยาวเม่ือเทียบกับการพิจารณาความมีประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ
ในปัจจุบัน พฤติกรรมในเชิงรุก (Proactiveness) เช่น การมีส่วนร่วมในอุตสาหกรรมท่ีเกิดขึ้นใหม่อย่างต่อเนื่อง 
สําหรับการค้นหาโอกาสทางการตลาดและมีการทดสอบกับการตอบสนองท่ีมีศักยภาพ แนวโน้มการเปล่ียนแปลงเพ่ือ
ส่ิงแวดล้อม Bergeron et al. (2004) อธิบายความสําคัญของวิธีการวิเคราะห์กลยุทธ์ท่ีก่อให้การเรียนรู้ ความสามารถใน
การมองเห็นอนาคตท่ีเป็นส่ิงสําคัญในองค์กรการเรียนรู้  Watkins and Marsick (1996) อธิบายแนวทางเชิงรุกเพ่ือ
การเรียนรู้ใหม่และตลาดใหม่ในการจัดต้ังการเรียนรู้ในองค์กร 
 กลยุทธ์ขององคก์รเป็นการวางแผนขององคก์รในการสร้างและการปรับใช้องค์ความรู้ สินทรัพย์ การจัดการ
ความรู้บางส่วนดําเนินการผ่านส่ือกลาง อิทธิพลของกลยุทธ์การกาํหนดส่ิงท่ีมีความรู้เชิงกลยุทธ์ คอืการประสานงาน 
การถ่ายโอนความรู้ท่ีสําคัญและใช้ประโยชน์ความรู้เกี่ยวกับแนวทางท่ีสําคัญ ความพยายามซ่ึงอาจส่งผลให้ประสิทธิผล
ขององคก์ารเพ่ิมขึ้น ดังนั้นจึงนําไปสู่สมมุติฐานการวิจัยท่ี 3 คือ 
 สมมุติฐานท่ี 3 กลยุทธ์ขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ 
 การจัดการความรู้ครอบคลุมเร่ืองของการบริหารจัดการในการอํานวยความสะดวกในกิจกรรมท่ีมีการสร้าง 
การจัดเก็บ การแลกเปล่ียนความรู้ การพัฒนา และการปรับใช้ความรู้กับบุคคลและกลุ่ม กรอบงานวิจัยได้อธิบาย
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เกี่ยวกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ ในการศึกษานี้มีสามกระบวนการ (Davenport &  Prusak, 1998) คือ การ
ถ่ายทอดความรู้ (Knowledge generation) หมายถึง การดําเนินกิจกรรมขององค์กรท่ีได้มากจากแหล่งความรู้
ภายนอกและนํามาสร้างกระบวนกระบวนการภายในองค์กร การท่ีบุคคลและกลุ่มมีความเช่ียวชาญแตกต่างกันและ
มุมมองความคิดท่ีแตกต่างกันร่วมกันแก้ไขปัญหา ปรึกษาหารือกันในการท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ 
และส่ิงสําคัญในการปรับตัวจะทําให้พนักงานได้เรียนรู้ทักษะและความรู้ใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว การแลกเปล่ียนความรู้ 
(Knowledge sharing)  หมายถึง การถ่ายโอนความรู้หรือการแพร่กระจายความรู้จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง
หรือจากกลุ่มหนึ่งไปยังอีกกลุ่มหนึ่งโดยการรวมตัวกันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ ด้วยความสมัครใจ เพ่ือร่วมสร้างความ
เข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเร่ืองนั้น ๆ และ การนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ (Knowledge utilization) 
หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเน้นความรู้และสามารถนําความรู้ไปใช้ได้จริงตามสถานการณ์ความสําเร็จขององค์กร 
(Organizational success) คือ การท่ีองค์กรตระหนักถึงเป้าหมายขององค์กร (Kuan Yew Wong, 2005) ซ่ึงประกอบด้วย 
การรับรู้การเป็นสมาชิกในองค์กรในการประสบผลสําเร็จ ส่วนแบ่งทางการตลาด ความสามารถในการทํากําไร อัตราการ
เจริญเติบโต และนวัตกรรมใหม่ท่ีเกิดขึ้นในองค์กรในการเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน วิธีท่ีดีคือการจัดการความรู้ท่ีทําให้
องค์กรเกิดความสําเร็จและจะเป็นส่ิงท่ีทําให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานด้วย (Argote & Ingram, 2000) มี
การศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ท่ีมีการเช่ือมโยงระหว่างประสิทธิผลการจัดการความรู้และความสําเร็จขององค์กร เช่น การ
สร้างความรู้ร่วมกันภายในองค์กรมีการค้นพบว่าสามารถนําไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพและนวัตกรรมการบูรณาการ
ความรู้นําไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์ ทําให้เกิดประสิทธิผล นอกจากนี้ Fikret (2009) พบว่า การถ่ายทอดความรู้ มีการ
เช่ือมโยงการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning) และการปรับตัวของการจัดการร่วมกัน การจัดการร่วมกัน  
(Knowledge partnership) เป็นระดับท่ีแตกต่างขององค์กรจากท้องถิ่นไปยังต่างประเทศ มีข้อได้เปรียบเชิง
เปรียบเทียบในการผลิตและการช่วยกันระดมความรู้ท่ีได้รับแตกต่างกัน องค์กรมีการเช่ือมโยงสําหรับการปฏิสัมพันธ์ท่ี
แตกต่างกันของความรู้ และการประสานงานอื่น ๆ ท่ีช่วยให้เกิดความร่วมมือกัน การเข้าถึงทรัพยากรร่วมกันท่ีแตกต่าง
กันสามารถสร้างความไว้วางใจ การแก้ไขความขัดแย้งและระบบเครือข่าย เรียนรู้ทางสังคม จําเป็นท้ังสําหรับความ
ร่วมมือของพันธมิตรและผลของความร่วมมือของพันธมิตร จะเกิดขึ้นมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดผ่านการแก้ปัญหาร่วมกัน
และสะท้อนให้เห็นถึงภายในเครือข่ายการเรียนรู้ การเรียนรู้และการแก้ปัญหาเครือข่ายการเรียนรู้สามารถได้ความรู้
ใหม่เพ่ือจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ได้ Jen-Te Yang and Chin-Sheng Wan (2004) พบว่า ทางเลือกท่ีเป็นไปได้ของ
การแลกเปล่ียนความรู้ และการรักษาความรู้ท่ีอยู่ในจิตใจของพนักงาน การปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นการดําเนินงานนั้นยังไม่
เพียงพอ แต่มีการเพ่ิมมูลค่าให้กับลูกค้าภายในและภายนอกได้รับประโยชน์โดยรวมขององค์กรทําให้เกิดความสําเร็จของ
องค์กร (Organizational success) ดําเนินการโดยมีการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างการบริหารงานในโรงแรมระดับห้า
ดาว ในประเทศไต้หวัน พบว่าขอบเขตของการท่ีโรงแรมใช้การจัดการความรู้ แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าการปฏิบัติงาน
โดยการนําการจัดการความรู้ เช่น ระบบโปรแกรมและวัฒนธรรมท่ีสนับสนุนความรู้ท่ีได้รับ การแลกเปล่ียนความรู้ และ
การจัดเก็บความรู้ โรงแรมได้รับประโยชน์ต่าง ๆ เป็นอย่างมาก ดังนั้นจึงนําไปสู่สมมุติฐานการวิจัยท่ี 4 คือ 
 สมมุติฐานท่ี 4 ประสิทธิผลการจัดการความรู้มีความสัมพันธเ์ชิงบวกกบัความสําเร็จขององคก์ร 
 การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร (Intra-organizational communication) หมายถึง กระบวนการของการ
แลกเปล่ียนข้อมูลภายในองค์กร โดยบุคคลสองคนหรือมากกว่า เช่น การติดต่อส่ือสารระหว่างผู้บังคับบัญชา พนักงาน 
เพ่ือนร่วมงาน สมาชิกทุกคนภายในองค์กร ในสภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมมีการปรับตัวให้เข้ากับบุคคลอื่น มีความ
เข้าใจซ่ึงกันและกัน ยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน นอกจากนี้ยังมีการทํางานเป็นทีมร่วมกันผ่านทางการ
ติดต่อส่ือสารในรูปแบบต่าง ๆ (Byrne & Lemay, 2006) การติดต่อส่ือสารท่ีมีคุณภาพต้องมีการแลกเปล่ียนข้อมูลกัน 
มีการแบ่งปันข้อมูล ความรู้ผ่านการติดต่อการส่ือสารภายในองค์กร โดยการใช้ช่องทางความรู้ระหว่างผู้ส่งกับผู้รับ 
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(Kogut & Zander, 1996) การติดต่อส่ือสารท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้การทํางานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นเช่ือมโยงไปยัง
ความสําเร็จของเป้าหมายโดยเฉพาะอย่างย่ิงสําหรับผู้บริหารระดับสูงมักจะใช้กระบวนการติดต่อส่ือสารในการพัฒนา
เอกลักษณ์ขององค์กร ดังนั้นจึงนําไปสู่สมมุติฐานการวิจัยท่ี 5 คือ 
 สมมุติฐานท่ี 5a โครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้โดยมีการ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นตัวแปรสอดแทรก 
 สมมุติฐานท่ี 5b วัฒนธรรมขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้โดยมีการ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นตัวแปรสอดแทรก 
 สมมุติฐานท่ี 5c กลยุทธ์ขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้โดยมีการ
ติดต่อส่ือสาร ภายในองค์กรเป็นตัวแปรสอดแทรก 
 

วิธีดําเนินการ 
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ถึง 5 ดาวจํานวน 1,000 กิจการ ผู้บริหารกิจการเป็นตัวแทน
องค์กรให้ข้อมูล เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) จัดเก็บแบบสอบถามด้วย
การส่งทางไปรษณีย์และได้รับแบบสอบถามตอบกลับท่ีสมบูรณท้ั์งส้ิน 226 ฉบับมีอัตราการตอบกลับ ร้อยละ 22.60 ซ่ึง 
Aaker et al. (2001) เสนอว่าการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์มีอัตราตอบกลับอย่างน้อยร้อยละ 20 ถือว่ายอมรับได้
นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบความอคติของการไม่ตอบกลับ (Non-response bias test) ตามแนวคิดของ Armstrong 
and Overton (1977) โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของตัวแปรคุณลักษณะองค์กร เช่น ประเภทธุรกิจ ทุน
ดําเนินงาน จํานวนพนักงาน และระยะเวลาดําเนินงาน ของกลุ่มตอบกลับเร็วกับกลุ่มตอบกลับช้าซ่ึงถือเป็นตัวแทนของกลุ่ม
ไม่ตอบ พบว่าไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ สามารถอธิบายได้ว่าไม่มีความแตกต่างของกลุ่มตอบกลับเร็วและกลุ่มไม่ตอบ  
 แบบสอบถามประกอบด้วยคําถาม 6 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบ 2) ข้อมูลท่ัวไปของกิจการ 3) 
คําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการจัดการความรู้จํานวน 4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการดําเนินงานของธุรกิจ 5) ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายในท่ีส่งผลต่อการดําเนินงาน 6) ข้อเสนอแนะ  

การตรวจสอบความเท่ียงตรง และความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ใช้เทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค ปรากฏว่า แบบสอบถามมีค่าความเท่ียงตรงและความเช่ือม่ันในระดับท่ียอมรับ
ได้ โดยค่า factor loadings มีค่าไม่ตํ่ากว่า 0.40 และค่าสัมประสิทธ์แอลฟา ครอนบาค มีค่าไม่ตํ่ากว่า 0.70 ตาม
ข้อเสนอของ Nunnally and Bernstein (1994) แสดงดังตารางท่ี 1 
 

   ตารางท่ี 1 ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
  

ตัวแปร Factor Loadings Cronbach Alpha จํานวนข้อคําถาม 
โครงสร้างขององค์กร (OST) 0.776-0.848 0.734 3 
วัฒนธรรมขององค์กร (OCT) 0.803-0.922 0.880 4 
กลยุทธ์ขององค์กร (OSG) 0.768-0.904 0.862 4 
ประสิทธิผลการจัดการความรู้ (KME) 0.812-0.946 0.909 4 
ความสําเร็จขององค์กร (OSS) 0.728-0.893 0.850 4 
การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร (IOC) 0.798-0.865 0.851 3 
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 การประมวลผลข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมุติฐานโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
ผลการวิจัย 

ข้อมูลท่ัวไปของธุรกจิโรงแรมพบว่า ส่วนใหญ่เป็นบริษัทจํากัดคิดเป็นร้อยละ 89.40 ระดับมาตรฐานของธุรกิจ
ส่วนใหญ่ระดับ 5 ดาว คิดเป็นร้อยละ 57.10 รองลงมาระดับ 3 ดาว คิดเป็นร้อยละ 19.90 ทําเลที่ตั้งส่วนใหญ่อยู่ใน
กรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 47.80 รองลงมาภาคเหนือ 16.80 ทุนในการดําเนินงานมากกว่า 100 ล้านบาท คิดเป็น
ร้อยละ 42.90 รองลงมาอยู่ระหว่าง 20 ล้านบาท - 60 ล้านบาท คิดเป็นร้อยละ 24.80 จํานวนพนักงานส่วนใหญ่
มากกว่า 150 คน คิดเป็นร้อยละ 58.80 รองลงมาน้อยกว่า 50 คนคิดเป็นร้อยละ 19.90 ระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจ
ส่วนใหญ่มากกว่า 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.70 รองลงมาน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.50 รายได้ของกิจการต่อปี
ส่วนใหญ่ มากกว่า 50 ล้านบาท คิดเป็นร้อยละ 54.90 รองลงมาตํ่ากว่า 10 ล้านบาท คิดเป็นร้อยละ 20.40 และกลุ่ม
ลูกค้าหลัก คือ ลูกค้าคนไทย คิดเป็นร้อยละ 78.30 รองลงมาลูกค้าต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 21.70 

การตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicolinearity) ปรากฏว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรระหว่าง 0.440-0.780 ซ่ึงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตํ่ากว่า 
0.8 แสดงว่าไม่พบปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ ซ่ึงสอดคล้องกับ Hair et al. (2010) ท่ีเสนอว่า ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุ
ระหว่างคู่ตัวแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตํ่ากว่า 0.8 
     ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมุติฐานความสัมพันธ์ 
สมมติฐานท่ี 1 – สมมติฐานท่ี 3 ปรากฏดัง ตารางท่ี 2 
  

   ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 1 – สมมติฐานท่ี 3 
 

    aBeta coefficients with standard errors in parenthesis, *** p < 0.01, ** p <0.05, * p < 0.10, (n=226) 
 

 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 1 ปรากฏว่า โครงสร้างขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการ
ความรู้ (β=0.034, p<.01) ดังนั้นจึงไม่สนับสนุนสมมุติฐาน H1 

ตัวแปร ประสิทธิผลการจัดการความรู้ (KME) 
H1 : โครงสร้างขององค์กร (OST) 0.034 
 (0.038) 
H2 : วัฒนธรรมขององค์กร (OCT) 0.586*** 
 (0.066) 
H3 : กลยุทธ์ขององค์กร (OSG) 0.274*** 
 (0.066) 
ระยะเวลาในการดําเนินงาน (FS) -0.020 
 (0.031) 
ทุนการดําเนินงาน (FA) 0.023 
 (0.032) 
Adjusted R2 0.687 
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 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 2 ปรากฏว่า วัฒนธรรมขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการ
ความรู้ (β=0.586, p<.01) ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมุติฐาน H2 
 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 3 ปรากฏว่า กลยุทธ์ขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการ
ความรู้ (β=0.274, p<.01) ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมุติฐาน H3 
 

  ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ เพ่ือทดสอบสมมุติฐานความสัมพันธ์ สมมติฐานท่ี 4 ปรากฏดัง ตาราง
ท่ี 3  

ตารางท่ี 3 ผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 4 

 
 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 4 ปรากฏว่า ประสิทธิผลการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสําเร็จ
ขององค์กร (β=0.746, p<.01) ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมุติฐาน H4 
    ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมุติฐานความสัมพันธ์ สมมติฐานท่ี 5 ปรากฏดัง ตาราง
ท่ี 4 
  

ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 5 
 

ตัวแปร ประสิทธิผลการจัดการความรู้ (KME) 
 5a 5b 5c 

OST 0.093**   
 (0.046)   

OCT  0.591***  
  (0.051)  

OSG   0.486*** 
   (0.052) 

IOC 0.730*** 0.317*** 0.401*** 
 (0.045) (0.050) (0.052) 

OST×IOC -0.041   
 (0.040)   

OCT×IOC  -0.008  
  (0.025)  

OSG×IOC   -0.032 

ตัวแปร ความสําเร็จขององค์กร (OSS) 
  H4 

ประสิทธิผลการจัดการความรู้ (KME) 0.746***    
 (0.045)    
ระยะเวลาในการดําเนินงาน (FS) 0.057    
 (0.037)    
ทุนการดําเนินงาน (FA) 0.008    
 (0.037)    
Adjusted R2 0.553    
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ตัวแปร ประสิทธิผลการจัดการความรู้ (KME) 
 5a 5b 5c 
   (0.027) 

FS -0.009 -0.017 -0.018 
 (0.037) (0.030) (0.032) 

FA 0.006 0.012 0.037 
 (0.038) (0.030) (0.032) 

Adjusted R2 0.543 0.714 0.667 
         aBeta coefficients with standard errors in parenthesis, *** p < 0.01, ** p <0.05, * p < 0.10, (n=226) 
 
 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 5a ปรากฏว่า โครงสร้างขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการ
ความรู้โดยมีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นตัวแปรสอดแทรก (β=-0.041, p<.01) ดังนั้นจึงไม่สนับสนุนสมมุติฐาน 
H5a 
 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 5b ปรากฏว่า วัฒนธรรมขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการ
ความรู้โดยมีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นตัวแปรสอดแทรก (β=-0.008, p<.01) ดังนั้นจึงไม่สนับสนุนสมมุติฐาน 
H5b 
 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 5c พบว่ากลยุทธ์ขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการความรู้โดยมี
การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นตัวแปรสอดแทรก (β=-0.032, p<.01) ดังนั้นจึงไม่สนับสนุนสมมุติฐาน H5c 

 

อภิปรายผล 
1. วัฒนธรรมขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กร

ทําให้คนรวมตัวกัน มีการอยู่ร่วมกัน และมีค่านิยมร่วมกัน วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือท่ีสืบต่อกันมา รวมตัวกันอย่างมี
ระเบียบ ผลของวัฒนธรรมมีส่วนช่วยทําให้องค์กรทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Davenport & 
Prusak,1998) ซ่ึงสอดคล้องกับ DeLong and Fahey (2000) พบว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีดี มีการ
ปรึกษาหารือกัน สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมร่วมกัน และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏิสัมพันธ์ส่งผลต่อการ
การทํางานท่ีดีขึ้น และสมาชิกได้รับความรู้ ความเข้าใจในการทํางานในทิศทางเดียวกัน  

2. กลยุทธ์ขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการจัดการความรู้ กล่าวคือ การกําหนดทิศทางท่ี
ชัดเจนและกําหนดแผนกลยุทธ์โดยมีการจัดกิจกรรมต่างๆ สามารถตอบสนองทําให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานมาก
ย่ิงขึ้น (Watkins & Marsick, 1996) เช่นเดียวกันกับ Peters and Waterman (1982) พบว่า การกําหนดทิศทางและ
แนวทางการพัฒนาท่ีมุ่งเน้นแสวงหาความรู้ เทคโนโลยีสมัยใหม่ส่งผลต่อการทํางานท่ีดีขึ้น 

3. ประสิทธิผลการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสําเร็จขององค์กร อธิบายได้ว่า ธุรกิจมีการ
ส่งเสริมความสามารถของพนักงานทําให้เกิดการเรียนรู้จากการทํางานมากย่ิงขึ้น และทําให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ในการ
ทํางาน (Lee & Choi, 2003) เช่นเดียวกันกับ Gold et al. (2001) พบว่า การแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในองค์กรและการ
ใช้ความรู้ร่วมกันในการแก้ไขปัญหาจะช่วยให้การทํางานประสบผลสําเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Grover and 
Davenport (2001) พบว่า ความรู้ท่ีได้จากประสบการณ์ในการทํางานและสามารถแบ่งปันความรู้ให้แก่พนักงาน ทําให้ผล
การดําเนินงานมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีขึ้น  
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ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า วัฒนธรรมขององค์กรและกลยุทธ์ขององค์กรทําให้เกิดประสิทธิผลการจัดการความรู้ 
และประสิทธิผลการจัดการความรู้ส่งผลกระทบทําให้เกิดความสําเร็จขององค์กรของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
ผู้บริหารควรนําข้อสนเทศไปใช้พัฒนาการเรียนรู้ภายในองค์กร การปรับปรุงกระบวนการทํางาน การทํางานเป็นทีม 
การแบ่งปันความรู้ในการทํางานของธุรกิจ เพ่ือนําพาธุรกิจให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรกําหนดไว้ และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ในการแข่งขันของธุรกิจและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน อีกท้ังสามารถนําไปประยุกต์เป็นแนวทางในการสร้าง
ศักยภาพในการแข่งขันขององค์กร อย่างไรก็ตามงานวิจัยนี้มีข้อจํากัดของจํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บโดยการใช้
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ ซ่ึงมีอัตราการตอบกลับตํ่า ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตอาจใช้การเก็บข้อมูลรูปแบบอื่น 
นอกจากนี้นักวิจัยควรขยายขอบเขตการศึกษาประสิทธิผลการจัดการความรู้ส่งผลกระทบต่อความสําเร็จขององค์กร
ของธุรกิจในกลุ่มธุรกิจอื่น ๆ ในประเทศไทย เพ่ือเป็นการยืนยันผลการวิจัย และเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนา
กระบวนการทํางาน กระบวนการเรียนรู้ให้เกิดความสามารถในการแข่งขันท่ีมีความย่ังยืนต่อไป 
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