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บทคัดยอ  

หางหุนสวนจำกัดจิระแทรคเตอร เปนธุรกิจครอบครัวดานจำหนายอะไหลเครื่องจักรกลการเกษตรท่ี

พึ่งพาความรูเฉพาะบุคคลและการถายทอดความรูแบบไมเปนทางการ ซึ่งอาจสงผลตอความตอเนื่องและ

ประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององคกร โดยเฉพาะในบริบทของการฟนฟูการดำเนินงานหลังสถานการณน้ำ

ทวม งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรเพ่ือความยั่งยืน (SOC) ความสามารถดานการจัดการ

องคความรู (KMC) และระดับมาตรฐานกระบวนการทำงาน (SWP) ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการบริหารจัดการ

องคกร (OME) 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษา โดยเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือนมกราคม–

เมษายน พ.ศ. 2568 ในชวงฟนฟูการดำเนินงานหลังสถานการณน้ำทวม ผานการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร 

ผูจัดการ และพนักงานขายอะไหล จำนวน 12 คน และการสังเกตการทำงานของพนักงานขายอะไหล จำนวน 

9 คน เพื่อศึกษาการเขาถึง การใช และการถายทอดองคความรูภายในองคกร โดยใชการวิเคราะหเนื ้อหา 

(Content Analysis) รวมกับ SWOT Analysis, Fishbone Diagram และ TOWS Matrix 

ผลการวิจัยพบวา องคกรมีจุดเดนดานความสัมพันธ ความไววางใจ และการชวยเหลือกันภายใน

องคกร แตความรูสำคัญยังคงกระจุกตัวอยูที่ผูบริหารและพนักงานอาวุโส รวมถึงขาดมาตรฐานกระบวนการ

ทำงานท่ีชัดเจน สงผลใหเกิดการพ่ึงพาบุคคลในระดับสูง ดังนั้น องคกรควรพัฒนาระบบการจัดการองคความรู

ควบคูกับการกำหนดมาตรฐานกระบวนการทำงาน เพื่อสนับสนุนการถายทอดองคความรูและเพิ่มความ

ตอเนื่องในการดำเนินงานอยางยั่งยืน 

 

คำสำคัญ วัฒนธรรมองคกรเพ่ือความยั่งยืน, ความสามารถดานการจัดการองคความรู, มาตรฐานกระบวนการ

ทำงาน, ประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร, ธุรกิจครอบครัว 
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Abstract  

 Jiratractor Limited Partnership is a family-owned business specializing in agricultural 

machinery spare parts distribution. The organization relies heavily on tacit knowledge and 

informal knowledge transfer, which may affect organizational continuity and management 

effectiveness, particularly during the post-flood operational recovery period. This research 

aimed to examine Sustainability Organizational Culture (SOC), Knowledge Management 

Capability (KMC), and Standardization of Work Process (SWP) that affect Organizational 

Management Effectiveness (OME). 

 This study employed a qualitative case study approach. Data were collected between 

January and April 2025 during the post-flood operational recovery period through in-depth 

interviews with 12 participants, including executives, managers, and spare parts sales staff, as 

well as workplace observations of 9 spare parts sales staff. The study focused on knowledge 

access, utilization, and knowledge-sharing practices within the organization. Content Analysis 

was employed in conjunction with strategic analysis tools, including SWOT Analysis, Fishbone 

Diagram, and TOWS Matrix. 

 The findings revealed that the organization demonstrated strengths in interpersonal 

relationships, trust, and a culture of collaboration, which supported teamwork and customer 

service. However, critical knowledge remained concentrated among executives and senior staff 

and was transferred primarily through informal practices. In addition, the organization lacked 

clearly standardized work processes, resulting in a high level of dependence on individuals. 

Therefore, the organization should develop a knowledge management system alongside 

standardized work processes to support knowledge transfer, reduce dependence on tacit 

knowledge, and enhance sustainable operational continuity. 

 

Keywords: Sustainability Organizational Culture, Knowledge Management Capability, 

Standardization of Work Process, Organizational Management Effectiveness, Family Business  
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บทนำ  

 ในปจจุบัน สภาพแวดลอมทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งดานเศรษฐกิจ เทคโนโลยี 

และพฤติกรรมผู บริโภค สงผลใหองคกร โดยเฉพาะธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) และธุรกิจ

ครอบครัว ตองปรับตัวเพ่ือรักษาความสามารถในการแขงขันและความยั่งยืนในระยะยาว โดย SMEs มีสัดสวน

ประมาณรอยละ 42 ของ GDP ประเทศไทย และกวารอยละ 80 ของการจางงานในประเทศ (OECD, 2018; 

Office of Small and Medium Enterprises Promotion, 2019) ภายใตสภาวะการแขงขันและความไม

แนนอนทางเศรษฐกิจ  

 องคกรจึงจำเปนตองพัฒนาระบบการบริหารจัดการและเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานอยาง

ตอเนื่อง (OECD, 2026) อยางไรก็ตาม ธุรกิจครอบครัวจำนวนมากยังคงเผชิญขอจำกัดดานการจัดการองค

ความรู การถายทอดงาน และการพึ่งพาความรูเฉพาะบุคคลของผูบริหารหรือพนักงานอาวุโส ซึ่งอาจสงผลตอ

ความตอเนื่องในการดำเนินงานและการพัฒนาองคกรในระยะยาว (Sripongpun et al., 2022)  

 หางหุ นสวนจำกัดจิระแทรคเตอร เปนธุรกิจครอบครัวดานจำหนายอะไหลรถแทรคเตอรและ

เครื่องจักรกลการเกษตรในอำเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา โดยการดำเนินงานยังอาศัยความรูเชิงประสบการณ 

(Tacit Knowledge) ของผูบริหารและพนักงานอาวุโสเปนหลัก ทั้งดานการใหบริการลูกคา การเลือกสินคา 

และการแกปญหาเฉพาะหนา ซึ่งสะทอนความเสี่ยงจากการพึ่งพาความรูเฉพาะบุคคลและขอจำกัดในการ

ถายทอดองคความรู (Nonaka & Takeuchi, 1995; Polanyi, 1966) 

 ในดานอุตสาหกรรม ตลาดเครื่องจักรกลการเกษตรไทยมีแนวโนมกลับมาฟนตัวในชวงป พ.ศ. 

2567–2569 และคาดวาจะเติบโตเฉลี่ยประมาณรอยละ 3.0–4.0 ตอป โดยมีมูลคาตลาดประมาณ 158.5–

171.0 พันลานบาท (เสาวโรจนสุข, 2024) สงผลใหผู ประกอบการจำเปนตองเพิ ่มประสิทธิภาพและ

ความสามารถในการแขงขันอยางตอเนื่อง จากการศึกษาสถานการณภายในองคกร พบวา การใหบริการลูกคา

และการตัดสินใจยังคงกระจุกตัวอยูที่ผูบริหารและพนักงานอาวุโส ขณะที่พนักงานขายอะไหลยังไมสามารถ

ดำเนินงานไดอยางครบวงจรดวยตนเอง สงผลใหเกิดความลาชาในการใหบริการ อีกทั้งองคกรยังอยูในชวง

ฟนฟูหลังเหตุการณน้ำทวม ซึ่งสะทอนถึงความจำเปนในการพัฒนาระบบการจัดการองคความรูและมาตรฐาน

กระบวนการทำงานภายในองคกร 

 แมวาจะมีงานวิจัยดานการจัดการองคความรูและการพัฒนาองคกรจำนวนมาก แตการศึกษาวิจัยเชิง

คุณภาพแบบกรณีศึกษาเกี่ยวกับการจัดการองคความรูในบริบทธุรกิจครอบครัวไทยโดยเฉพาะธุรกิจดาน

อะไหลและเครื่องจักรกลการเกษตร ยังมีอยูอยางจำกัด รวมถึงยังขาดการศึกษาที่เชื่อมโยงวัฒนธรรมองคกร

เพื่อความยั่งยืน (SOC) ความสามารถดานการจัดการองคความรู (KMC) และมาตรฐานกระบวนการทำงาน 

(SWP) รวมกัน เพ่ืออธิบายผลตอประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร (OME) 
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 ดังนั ้น การศึกษาแนวทางการพัฒนาการจัดการองคความรู ควบคู กับการยกระดับมาตรฐาน

กระบวนการทำงานของหางหุนสวนจำกัดจิระแทรคเตอร จึงมีความสำคัญตอการลดการพึ่งพาความรูเฉพาะ

บุคคล เพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงาน และสนับสนุนการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

 

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ  

การศึกษาครั้งนี้มุงอธิบายบทบาทของวัฒนธรรมองคกรเพ่ือความยั่งยืน (SOC) ความสามารถดานการ

จัดการองคความรู (KMC) และมาตรฐานกระบวนการทำงาน (SWP) ที่สงผลตอประสิทธิผลในการบริหาร

จัดการองคกร (OME) 

ในดานวัฒนธรรมองคกร Schein (2010) อธิบายวา วัฒนธรรมองคกรเปนคานิยม ความเชื่อ และ

แนวทางการทำงานรวมกันภายในองคกร ขณะท่ี Cameron and Quinn (2011) และ Hofstede (1991) ชี้วา

ว ัฒนธรรมองค กรม ีผลต อการปร ับต ัวและประส ิทธ ิภาพในการดำเน ินงาน ส วน Lozano (2012), 

Ketprapakorn and Kantabutra (2019) และ Assoratgoon and Kantabutra (2023) อธิบายวา วัฒนธรรม

องคกรเพ่ือความยั่งยืนเกิดจากผูนำ ความรวมมือ และความยืดหยุนขององคกร 

ในดานความสามารถดานการจัดการองคความรู Polanyi (1966) แบงองคความรูออกเปนความรูชัด

แจ ง (Explicit Knowledge) และความร ู  เช ิงประสบการณ (Tacit Knowledge) ขณะท่ี Nonaka and 

Takeuchi (1995) เสนอแนวคิด SECI Model สำหรับการสรางและถายทอดองคความรู Davenport and 

Prusak (1998) และ Wiig (1997) อธิบายวา การจัดการองคความรู ควรครอบคลุมการรวบรวม จัดเก็บ 

ถายทอด และประยุกตใชองคความรู สวน Feng et al. (2022), Idrees et al. (2022) และ Zhou (2023) 

ชี้วา KMC มีบทบาทตอความคลองตัวและประสิทธิผลขององคกร 

สำหรับมาตรฐานกระบวนการทำงาน Deming (1986) อธิบายวา การกำหนดมาตรฐานและการ

ปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่องชวยลดความผิดพลาดและเพิ่มความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน ขณะท่ี 

Goel et al. (2023) และ Islam and Shamsuddin (2024) ระบุว า มาตรฐานกระบวนการทำงานชวย

สนับสนุนการถายทอดองคความรูและเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงาน 

ในดานประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร Quinn and Rohrbaugh (1983) อธิบายวา องคกรท่ี

มีประสิทธิผลตองสรางสมดุลระหวางความยืดหยุนและความเปนระบบ ขณะท่ี Peters and Waterman 

(1982) และ Lin and Weihua (2023) ชี้วาประสิทธิผลขององคกรเกิดจากการบูรณาการของหลายปจจัย ท้ัง

บุคลากร กระบวนการทำงาน และระบบขอมูล 

สำหรับบริบทธุรกิจครอบครัว Tagiuri and Davis (1996) เสนอแนวคิด Three-Circle Model เพ่ือ

อธิบายความสัมพันธระหวางครอบครัว ความเปนเจาของ และการบริหารจัดการองคกร ขณะที่ Astrachan 
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and Shanker (2003) อธิบายวา ธุรกิจครอบครัวมักเผชิญความทาทายดานความตอเนื่องของธุรกิจและการ

พัฒนาองคกรในระยะยาว 

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรเพื่อความยั่งยืน ความสามารถดาน

การจัดการองคความรู และมาตรฐานกระบวนการทำงาน ลวนเปนปจจัยสำคัญตอประสิทธิผลในการบริหาร

จัดการองคกร โดยเฉพาะในธุรกิจครอบครัวที่ยังพึ่งพาความรูเชิงประสบการณและการถายทอดองคความรู

แบบไมเปนทางการ ดังนั้น การพัฒนาระบบการจัดการองคความรูควบคูกับมาตรฐานกระบวนการทำงาน จึงมี

ความสำคัญตอการลดการพ่ึงพาความรูเฉพาะบุคคลและสนับสนุนการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

 

วัตถุประสงค  

1) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคกรเพื่อความยั่งยืน (SOC) ความสามารถในการจัดการองคความรู (KMC) 

และมาตรฐานกระบวนการทำงาน (SWP) ในหางหุนสวนจำกัดจิระแทรคเตอร 

2) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธของ SOC, KMC, และ SWP ที่มีตอประสิทธิผลในการบริหารจัดการ 

องคกร (OME) 

3) เพื่อสังเคราะหแนวทางการพัฒนาการจัดการองคความรูและมาตรฐานกระบวนการทำงานท่ี 

เหมาะสมกับบริบทขององคกร 

วิธีดำเนินการวิจัย  

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชกรณีศึกษา (Case Study) ของ

หางหุนสวนจำกัดจิระแทรคเตอร เพ่ือศึกษารูปแบบการจัดการองคความรูและกระบวนการทำงานภายใน

องคกร โดยมุงอธิบายบทบาทของวัฒนธรรมองคกร (SOC) ความสามารถในการจัดการองคความรู (KMC) 

และมาตรฐานกระบวนการทำงาน (SWP) ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร (OME) 

1) ประชากรและกลุมตัวอยาง   

การวิจัยครั้งนี้ใชการเลือกผูใหขอมูลแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกบุคคลท่ีเก่ียวของ

โดยตรงกับการดำเนินงานขององคกร เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ผูให

ขอมูลหลักในการสัมภาษณ ไดแก ผูบริหาร 2 คน และผูจัดการ 1 คน ซึ่งมีบทบาทในการกำหนดแนวทางการ

ดำเนินงานและมีความรูเก่ียวกับระบบการจัดการองคความรูขององคกร นอกจากนี้ ผูวิจัยไดเลือกพนักงานขาย

อะไหลจำนวน 9 คน เปนกลุมเปาหมายในการสังเกตการทำงานเชิงความรู เพื่อสะทอนภาพการทำงานจริงใน

ระดับปฏิบัติการ 

2) การเก็บรวบรวมขอมูล   

การเก็บรวบรวมขอมูลใช 2 วิธีหลัก ไดแก การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) และการ

สังเกตการทำงานเชิงความรู (Knowledge-based Observation) โดยการสัมภาษณมุ งศึกษามุมมองของ

ผูบริหารและผูจัดการเก่ียวกับการดำเนินงานและการจัดการองคความรูภายในองคกร สวนการสังเกตมุงศึกษา
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พฤติกรรมดานการเขาถึงความรู การใชความรู และการถายทอดความรูระหวางบุคลากร รวมถึงลักษณะการ

ดำเนินงานที่สะทอนระดับความเปนมาตรฐานของกระบวนการทำงาน ทั้งนี้ การเก็บขอมูลดำเนินการในชวงท่ี

องคกรอยูระหวางการฟนฟูจากเหตุการณน้ำทวม ซ่ึงสงผลตอรูปแบบการทำงานและภาระหนาท่ีของพนักงาน 

3) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi-structured Interview) 

และแบบสังเกตการทำงานเชิงความรู (Knowledge-based Observation) ซ่ึงออกแบบใหสอดคลองกับกรอบ

แนวคิดของการวิจัย แบบสัมภาษณใชคำถามปลายเปดท่ีครอบคลุมประเด็นดาน SOC, KMC, SWP และ OME 

เพื่อเปดโอกาสใหผู ใหขอมูลอธิบายประสบการณและมุมมองเกี่ยวกับการดำเนินงานขององคกร สวนแบบ

สังเกตใชบันทึกพฤติกรรมดานการเขาถึงความรู การใชความรู การถายทอดความรู และลักษณะการทำงานท่ี

สะทอนระดับมาตรฐานของกระบวนการทำงาน นอกจากนี้ ผูวิจัยยังใชบันทึกภาคสนาม (Field Notes) เพ่ือ

ประกอบการวิเคราะหเชิงลึก 

4) การวิเคราะหขอมูล   

การวิเคราะหขอมูลใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) โดยนำขอมูลจากการสัมภาษณ

และการสังเกตมาถอดความ ตรวจสอบความถูกตอง และกำหนดรหัสขอมูล (Coding) กอนจัดกลุมขอมูลตาม

ประเด็น SOC, KMC, SWP และ OME ในดานการจัดการองคความรู ผู วิจัยใชแนวคิด Tacit Knowledge 

และ Explicit Knowledge ของ Polanyi (1966) รวมกับ SECI Model ของ Nonaka and Takeuchi (1995) 

เพ่ือใชในการตีความพฤติกรรมการเรียนรูและการถายทอดองคความรูภายในองคกร หลังจากนั้นจึงนำขอมูลมา

วิเคราะหเชิงตีความรวมกับกรอบแนวคิดทางทฤษฎี และประมวลผลเชิงกลยุทธดวย SWOT Analysis, 

Fishbone Diagram (Cause and Effect Diagram) และ TOWS Matrix เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาองคกร

ใหเหมาะสมกับบริบทของหางหุนสวนจำกัดจิระแทรคเตอร 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยจากการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารและผูจัดการ จำนวน 3 คน และการสังเกตการทำงานเชิง

ความรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ จำนวน 9 คน สามารถสรุปประเด็นสำคัญตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

ไดแก วัฒนธรรมองคกรเพื่อความยั่งยืน (SOC) ความสามารถในการจัดการองคความรู (KMC) มาตรฐาน

กระบวนการทำงาน (SWP) และประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร (OME) ไดดังนี ้

1) วัฒนธรรมองคกรเพ่ือความย่ังยืน (SOC) 

ผลการวิจัยจากการสัมภาษณและการสังเกตการทำงานของพนักงาน พบวา องคกรมีวัฒนธรรมแบบ

ธุรกิจครอบครัวที่เนนความสัมพันธ ความไววางใจ และความเปนกันเอง ซึ่งเอื้อตอการทำงานรวมกันและการ

ใหบริการลูกคา ผูบริหารใหความสำคัญกับความยืดหยุนในการทำงานและการชวยเหลือกันภายในทีม สงผลให

การทำงานโดยรวมมีความคลองตัว 
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อยางไรก็ตาม จากการสังเกตการทำงานจริงพบวา วัฒนธรรมดังกลาวยังอยูในลักษณะไมเปนระบบ 

โดยการสื่อสารสวนใหญเปนการสั ่งการหรือขอคำแนะนำจากผูบริหารและพนักงานอาวุโส มากกวาการ

แลกเปลี่ยนความรูรวมกัน สงผลใหความรูยังกระจุกตัวอยูที่บุคคลสำคัญ และการถายทอดความรูเกิดขึ้นใน

ระดับบุคคลมากกวาระดับองคกรดังท่ีแสดงในตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 ลักษณะวัฒนธรรมองคกรจากการสังเกตการทำงานเชิงความรู 

 
จากตารางที่ 1 พบวา การสื่อสารภายในองคกรมีลักษณะไมเปนทางการและเนนการสั่งการเปนหลัก 

สะทอนใหเห็นวา แมองคกรจะมีจุดแข็งดานความสัมพันธและบรรยากาศการทำงานที่ดี แตยังขาดกลไกท่ี

สนับสนุนการเรียนรูรวมกันและการถายทอดองคความรูอยางเปนระบบ ซ่ึงอาจสงผลตอความยั่งยืนขององคกร

ในระยะยาว 

2) ความสามารถในการจัดการองคความรู (Knowledge Management Capability: KMC) 

ผลการวิจัยจากการสัมภาษณผูบริหารและผูจัดการพบวา องคกรมีการพึ่งพาความรูเฉพาะบุคคล 

(Tacit Knowledge) เปนหลัก โดยเฉพาะในกลุมผูบริหารและพนักงานอาวุโส ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการให

ขอมูลสินคา การวิเคราะหปญหา และการตัดสินใจในการขาย สอดคลองกับการสังเกตการทำงานที่พบวา 

กระบวนการเขาถึงและใชความรู (knowledge access และ application) ของพนักงานสวนใหญเกิดจากการ

สอบถามผูมีประสบการณมากกวา การใชแหลงความรูที่เปนระบบ สงผลใหการดำเนินงานมีลักษณะพึ่งพา

บุคคลเปนสำคัญ 
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ในระดับปฏิบัติการ พบวา พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามคำสั่งหรือขอมูลท่ีไดรับได แตยังมีขอจำกัด

ในการนำความรูไปประยุกตใชดวยตนเอง โดยเฉพาะในสถานการณที่ตองใชการวิเคราะหหรือการตัดสินใจ 

ขณะเดียวกัน การแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) ระหวางพนักงานในระดับเดียวกันยังมีจำกัด และ

การจัดเก็บความรู (knowledge storage) อยูในรูปแบบไมเปนทางการ เชน การจดจำจากประสบการณหรือ

การใชเอกสารเฉพาะกิจ ดังแสดงในตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 สรุปความสามารถดานการจัดการองคความรู (KMC) ของพนักงานขายอะไหล 

รหัสพนักงาน การเขาถึง

ความรู 

(Access) 

การใชความรู 

(Application) 

การ

แลกเปลี่ยน

ความรู 

(Sharing) 

การจัดเก็บ

ความรู 

(Storage) 

การแกปญหา 

(Problem 

Solving) 

JTR001 สูง (พ่ึงตนเอง) สูง ต่ำ ใชซ้ำ/ 

ไมบันทึก 

สูง (คิดเองได) 

JTR002 ต่ำ (พ่ึงคนอ่ืน) ปานกลาง ปานกลาง เริ่มใหม/ 

ไมบันทึก 

ปานกลาง 

JTR003 ต่ำ ต่ำ ปานกลาง เริ่มใหม/ 

ไมบันทึก 

ต่ำ 

JTR004 สูง สูง ปานกลาง เริ่มใหม/ 

ไมบันทึก 

ต่ำ 

JTR005 ต่ำ ปานกลาง ปานกลาง เริ่มใหม/ 

ไมบันทึก 

ต่ำ 

JTR006 ต่ำ ต่ำ ปานกลาง เริ่มใหม/ 

ไมบันทึก 

ต่ำ 

JTR007 ต่ำ ต่ำ ต่ำ เริ่มใหม/ 

ไมบันทึก 

ต่ำ 

JTR008 สูง (พ่ึงตนเอง) ต่ำ ต่ำ ใชซ้ำ/ 

ไมบันทึก 

สูง 

JTR009 สูง (พ่ึงตนเอง) ต่ำ ต่ำ ใชซ้ำ/ 

ไมบันทึก 

สูง 

 

ดังแสดงในตารางที่ 2 พบวา ความสามารถในการจัดการองคความรูของพนักงานมีความแตกตางกัน

อยางชัดเจน โดยพนักงานที่มีประสบการณสูงสามารถเขาถึงและใชความรูไดดวยตนเอง ขณะที่พนักงานสวน

ใหญยังคงพึ่งพาการขอคำแนะนำจากผูอื่น นอกจากนี้ การแลกเปลี่ยนและการจัดเก็บความรูยังอยูในระดับ
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จำกัด โดยไมมีการบันทึกความรูอยางเปนระบบ สงผลใหความรูไมสามารถตอยอดในระดับองคกรไดอยาง

ตอเนื่อง 

3) ความเปนมาตรฐานของกระบวนการทำงาน (Standardization of Work Process: SWP) 

ผลการวิจัยจากการสัมภาษณพบวา องคกรมีแนวทางการทำงานและการแบงหนาที่ที่คอนขางชัดเจน

ในภาพรวม แตยังไมไดพัฒนาเปนมาตรฐานเดียวกันในระดับองคกร โดยพนักงานแตละคนยังคงปฏิบัติงานตาม

ประสบการณและความถนัดของตนเอง สงผลใหการทำงานมีความยืดหยุน แตขาดความสม่ำเสมอ และแมจะมี

เครื่องมืออยางหนังสือพารท แตยังไมมีคูมือหรือแนวทางการทำงานท่ีเปนระบบ 

สอดคลองกับการสังเกตที่พบวา พนักงานสวนใหญไมมีขั้นตอนการทำงานที่เปนมาตรฐานเดียวกัน 

โดยรูปแบบการทำงานข้ึนอยูกับประสบการณเปนหลัก ดังแสดงในตารางท่ี 3 

ตารางท่ี 3 สรุประดบัความเปนมาตรฐานของกระบวนการทำงานของพนักงานขายอะไหล 

 

 

           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากตารางพบวา การเรียนรูและการปฏิบัติงานสวนใหญเกิดจากผูบริหาร พนักงานอาวุโส หรือ

ประสบการณสวนบุคคล ทำใหรูปแบบการทำงานแตกตางกัน และเกิดขอผิดพลาดในการดำเนินงานได โดย

สรุป องคกรมีโครงของระบบ แตยังขาดการพัฒนาใหเปนมาตรฐานท่ีสามารถใชรวมกันไดท้ังองคกร 

4) ประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร (Organizational Management Effectiveness: 

OME) 

ผลการวิจัยจากการสัมภาษณและการสังเกตการทำงานของพนักงานขายอะไหล พบวา องคกร

สามารถดำเนินงานไดในระดับท่ีดี โดยเฉพาะดานการใหบริการลูกคา ท้ังความรวดเร็ว ความถูกตอง และความ

พึงพอใจ อยางไรก็ตาม ประสิทธิภาพในการดำเนินงานยังข้ึนอยูกับปริมาณลูกคา ภาระงาน และประสบการณ

ของบุคลากรในแตละชวงเวลา อีกท้ังรูปแบบการทำงานยังอาศัยการเรียนรูจากประสบการณและการแกปญหา

เฉพาะหนา มากกวาการพัฒนาระบบหรือกระบวนการทำงานท่ีชัดเจน 
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ในดานการปฏิบัติงาน พบวา การใหบริการมีความคลองตัวเมื่อพนักงานอาวุโสหรือผูมีประสบการณ

เปนผูดำเนินงานหลัก แตพนักงานระดับปฏิบัติการยังคงพ่ึงพาการสั่งการหรือคำแนะนำจากบุคคลสำคัญ สงผล

ใหการดำเนินงานยังมีลักษณะพึ่งพาบุคคล (person-based) มากกวาการพึ่งพาระบบ (system-based) ซ่ึง

เปนขอจำกัดสำคัญตอการพัฒนาองคกรในระยะยาว 

 

5) การวิเคราะหเชิงกลยุทธขององคกร 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดนำขอมูลมาวิเคราะหดวย SWOT Analysis พบวา 

องคกรมีจุดแข็งดานความสัมพันธกับลูกคา ประสบการณของผูบริหารและพนักงานอาวุโส รวมถึงความยืดหยุน

ในการดำเนินงาน อยางไรก็ตาม องคกรยังมีขอจำกัดดานการพึ่งพาความรูเฉพาะบุคคล การขาดระบบจัดเก็บ

องคความรู และการขาดมาตรฐานกระบวนการทำงานที่ชัดเจน ขณะท่ีปจจัยภายนอกสะทอนถึงโอกาสจาก

การเติบโตของอุตสาหกรรมและการพัฒนาเทคโนโลยี แตยังมีอุปสรรคจากสภาวะเศรษฐกิจ การแขงขัน และ

ภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึนหลังสถานการณน้ำทวม 

นอกจากนี้ ผูวิจัยไดใชแผนผังกางปลา (Cause and Effect Diagram) เพ่ือวิเคราะหสาเหตุของปญหา

เชิงลึก พบวา ปญหาหลักเกิดจากการพึ่งพาผูบริหารและพนักงานอาวุโส การถายทอดองคความรูแบบไมเปน

ทางการ และการขาดมาตรฐานกระบวนการทำงาน สงผลใหการดำเนินงานยังคงพ่ึงพาบุคคลมากกวาระบบ 

หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนำผลการวิเคราะหมาสังเคราะหรวมกับ TOWS Matrix เพ่ือกำหนดแนวทางการ

พัฒนาองคกร โดยมุงเนนการพัฒนาระบบการจัดการองคความรูควบคูกับการกำหนดมาตรฐานกระบวนการ

ทำงาน เพ่ือชวยลดการพ่ึงพาความรูเฉพาะบุคคลและเพ่ิมความตอเนื่องในการดำเนินงาน 

6) การสังเคราะหความสัมพันธระหวาง SOC, KMC, SWP และ OME 

ขอจำกัดดานการจัดการองคความรูสงผลตอระดับความเปนมาตรฐานของกระบวนการทำงาน (SWP) 

ทำใหพนักงานแตละคนมีรูปแบบการทำงานแตกตางกัน และยังไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางครบวงจรในบาง

สถานการณ ขณะเดียวกัน การขาดระบบจัดเก็บและถายทอดองคความรูท่ีชัดเจน ยังสงผลใหการดำเนินงาน

ขององคกรพ่ึงพาบุคคลมากกวาระบบ ซ่ึงเปนขอจำกัดสำคัญตอประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร 

(OME) ในระยะยาว 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงเสนอวา การพัฒนาระบบการจัดการองคความรูรวมกับการกำหนดมาตรฐาน

กระบวนการทำงาน จะเปนกลไกสำคัญในการลดการพ่ึงพาความรูเฉพาะบุคคล เพ่ิมความตอเนื่องในการ

ดำเนินงาน และสนับสนุนการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนในบริบทของธุรกิจครอบครัว โดยสามารถสังเคราะห

ความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ไดดังแสดงในรูปท่ี 1 
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รูปท่ี 1 โมเดลความสัมพันธระหวาง SOC , KMC , SWP และ OME 

 

สรุปและอภิปรายผล   

สรุป 

การศึกษาครั ้งนี ้ม ีว ัตถุประสงคเพื ่อศึกษาและพัฒนาแนวทางการจัดการองคความรู เพื ่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการองคกรของหางหุนสวนจำกัดจิระแทรคเตอร โดยวิเคราะหภายใตกรอบแนวคิด

วัฒนธรรมองคกรเพ่ือความยั่งยืน (SOC) ความสามารถในการจัดการองคความรู (KMC) มาตรฐานกระบวนการ

ทำงาน (SWP) และประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร (OME) ผลการศึกษาพบวา องคกรมีจุดแข็งดาน

ความสัมพันธภายใน ความเชี่ยวชาญของพนักงาน และความเชื่อมั่นจากลูกคา อยางไรก็ตาม ยังมีขอจำกัด

สำคัญ ไดแก การพึ่งพาความรูเฉพาะบุคคล (Tacit Knowledge) การขาดระบบการจัดการองคความรูที ่เปน

รูปธรรม และการไมมีมาตรฐานกระบวนการทำงานที่ชัดเจน สงผลใหเกิดความลาชา ความไมสม่ำเสมอ และ

ความเสี่ยงตอการสูญเสียองคความรูในระยะยาว 

จากการวิเคราะหดวยเครื่องมือ SWOT Analysis, Fishbone Diagram และ TOWS Matrix สามารถ

สังเคราะหแนวทางพัฒนาองคกรได โดยแนวทางที่เหมาะสมที่สุดคือการใชกลยุทธแบบผสมผสานระหวางการ

พัฒนามาตรฐานกระบวนการทำงาน (Standardization) และการพัฒนาระบบการจัดการองคความรูดวย

เทคโนโลยี (AI-based KM System) ซึ่งชวยใหการทำงานมีความเปนระบบและสามารถเขาถึงองคความรูได
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อยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ผูวิจัยไดเสนอแผนดำเนินงานระยะเวลา 6 เดือน ครอบคลุมการพัฒนา SOP การ

จัดเก็บองคความรู และการประยุกตใชเทคโนโลยี เพื่อยกระดับประสิทธิภาพ ลดการพึ่งพาบุคคล และ

สนับสนุนการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

อภิปรายผล  

 จากผลการศึกษาในดานวัฒนธรรมองคกรเพื่อความยั่งยืน (SOC) พบวา องคกรมีลักษณะวัฒนธรรม

แบบครอบครัวที่เนนความใกลชิด ความไววางใจ และความยืดหยุนในการทำงาน ซึ่งชวยใหบุคลากรสามารถ

ประสานงานและแกปญหาเฉพาะหนาไดอยางรวดเร็ว แมจะยังขาดมาตรฐานกระบวนการทำงานท่ีชัดเจน ท้ังนี้

สะทอนวา “ความสัมพันธ” และ “ความไววางใจ” ภายในองคกรทำหนาที่ทดแทนระบบที่เปนทางการใน

บางสวน ซึ ่งสอดคลองกับแนวคิดดาน Social Capital และ Ketprapakorn and Kantabutra (2019)ท่ี

อธิบายวาวัฒนธรรมองคกรมีบทบาทตอการสนับสนุนความรวมมือและการดำเนินงานขององคกร  

 ในดานความสามารถในการจัดการองคความรู (KMC) พบวา องคกรยังคงพึ่งพาความรูเฉพาะบุคคล 

(Tacit Knowledge) จากพนักงานอาวุโสเปนหลัก และยังไมมีระบบจัดเก็บหรือถายทอดความรูอยางชัดเจน 

สงผลใหพนักงานขายอะไหลเขาถึงความรูไดจำกัด อยางไรก็ตาม องคกรยังสามารถดำเนินงานไดจากการ

เรียนรูผานการทำงานจริงและการสื่อสารแบบไมเปนทางการ ซึ่งเปนลักษณะของธุรกิจครอบครัวท่ีอาศัย

ประสบการณและความคุนเคยในการทำงานรวมกัน แมจะชวยใหองคกรปรับตัวไดในระยะสัน้ แตในระยะยาว

อาจสงผลตอความตอเนื่องขององคความรูและการพัฒนาองคกร ซ่ึงสอดคลองกับ Feng et al. (2022) 

 สำหรับดานมาตรฐานกระบวนการทำงาน (SWP) พบวา หลายขั ้นตอนยังไมมีแนวปฏิบัติที ่เปน

มาตรฐานเดียวกัน ทำใหรูปแบบการทำงานแตกตางกันไปในแตละบุคคล อยางไรก็ตาม องคกรยังสามารถ

ดำเนินงานไดจากประสบการณ ความยืดหยุน และความรวมมือภายในองคกร ซึ่งสะทอนวาวัฒนธรรมองคกร

แบบครอบครัวสามารถชวยชดเชยขอจำกัดดานมาตรฐานกระบวนการทำงานไดในระดับหนึ่ง แตการพึ่งพา

ความสามารถเฉพาะบุคคลมากเกินไปอาจเพิ่มความเสี่ยงตอความผิดพลาดและปญหาในการถายทอดงานใน

อนาคต ซ่ึงสอดคลองกับ Islam and Shamsuddin (2024) 

 ในดานประสิทธิผลในการบริหารจัดการองคกร (OME) พบวา ประสิทธิผลขององคกรไมไดเกิดจาก

ระบบงานเพียงอยางเดียว แตเกิดจากการทำงานรวมกันของบุคลากร ความสัมพันธภายในองคกร และ

ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนา จึงทำใหองคกรยังสามารถรักษาระดับการดำเนินงานได แมจะมี

ขอจำกัดดานระบบการจัดการองคความรูและมาตรฐานกระบวนการทำงาน อยางไรก็ตาม หากองคกรยังคง

พึ่งพาความสัมพันธและประสบการณเฉพาะบุคคลเปนหลัก โดยไมมีระบบรองรับที่ชัดเจน อาจสงผลตอความ

ตอเนื่องและประสิทธิผลขององคกรในระยะยาว ซ่ึงสอดคลองกับ Lin and Weihua (2023) 

 จากการอภิปรายผลทั้ง 4 ประเด็น สามารถสรุปไดวา แมองคกรจะสามารถดำเนินงานไดจาก

ความสัมพันธ ความไววางใจ และวัฒนธรรมแบบครอบครัวที่ชวยสนับสนุนการทำงานรวมกัน แตโครงสราง
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การดำเนินงานยังคงพึ่งพาบุคคลมากกวาระบบ ผูวิจัยจึงเสนอแนวทางการพัฒนาโดยใช TOWS Matrix ซ่ึง

นำไปสูกลยุทธแบบผสมผสานระหวางการพัฒนามาตรฐานกระบวนการทำงาน (SOP) และระบบการจัดการ

องคความรูดวยเทคโนโลยี เพื่อชวยลดการพึ่งพาความรูเฉพาะบุคคลและเพิ่มความตอเนื่องในการดำเนินงาน

ขององคกรอยางยั่งยืน 

ขอเสนอแนะ 

1) ขอเสนอแนะสำหรับการศึกษาครั้งนี ้

การศึกษาครั ้งนี ้มีขอจำกัดสำคัญในดานระยะเวลาและบริบทขององคกร โดยผู ว ิจัยไมสามารถ

สัมภาษณพนักงานทุกระดับไดอยางครบถวน เนื่องจากลักษณะงานที่ตองใหบริการลูกคาอยางตอเนื ่อง 

ประกอบกับองคกรอยูในชวงฟนฟูภายหลังเหตุการณน้ำทวม สงผลใหพนักงานมีภาระงานเพิ่มขึ้นและไม

สามารถใหความรวมมือไดอยางเต็มที่ ผูวิจัยจึงปรับรูปแบบการเก็บขอมูลโดยเนนการสังเกตการทำงานเชิง

ความรูควบคูกับการสัมภาษณ เพื่อไมใหกระทบตอการดำเนินงานและยังคงสะทอนสภาพจริงขององคกรได

อยางเหมาะสม ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไปควรมีการวางแผนระยะเวลาใหสอดคลองกับบริบทขององคกร 

และเลือกใชวิธีการเก็บขอมูลท่ียืดหยุน เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวนและมีความลึกมากยิ่งข้ึน 

2) ขอเสนอแนะสำหรับการศึกษาครั้งตอไป 

สำหรับการศึกษาวิจัยในครั้งตอไป ควรมีการเก็บขอมูลเชิงลึกจากพนักงานในทุกระดับอยางครบถวน

มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อใหสามารถเขาใจมุมมอง ประสบการณ 

และปญหาในการทำงานไดอยางรอบดาน นอกจากนี ้ ควรมีการศึกษาติดตามผล (Follow-up Study) 

ภายหลังการนำแนวทางไปปรับใชจริงในองคกร เพื่อประเมินประสิทธิผลของระบบการจัดการองคความรูและ

มาตรฐานกระบวนการทำงานในระยะยาว 

อีกทั้ง การศึกษาครั้งตอไปอาจขยายขอบเขตไปสูการเปรียบเทียบกับองคกรอื่นในธุรกิจเดียวกัน 

เพื่อใหไดมุมมองที่กวางขึ้น และสามารถพัฒนาเปนแนวปฏิบัติในระดับอุตสาหกรรมได รวมถึงควรศึกษาการ

ประยุกตใชเทคโนโลยี เชน ระบบ AI หรือระบบดิจิทัลดานการจัดการขอมูล เพื่อสนับสนุนการพัฒนาแนว

ทางการจัดการองคความรูท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับบริบทขององคกรในอนาคต 
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