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 การวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรู กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธ และอํานาจการทํานาย 
ระหวางตัวแปรลักษณะสถานการณ ตัวแปรจิตลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู
กับพฤติกรรมการแบงปนความรู และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชแบบสอบถามเปน
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เรียนรูที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพบในกลุมบุคลากรที่สังกัดสวนงานในวิทยา
เขตตางจังหวัด 2) พบปฏิสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพบในกลุมรวม กลุมที่
มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย 3) พบ
ปฏิสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความใฝเรียนรูที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพบในกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัด 4) ไมพบ
ปฏิสัมพันธระหวางความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรู 5) พบวากลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมไดแก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความไววางใจระหวางบุคคล กลุม จิตลักษณะเดิม 
ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และความ
ใฝเรียนรู และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และ
เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอย
ละ 40.2 6) พฤติกรรมการแบงปนความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร ( r = 
0.425) 
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 The objectives of the research are 1) to study the interaction and prediction 
between the situational factors and psychological characteristics which relate to knowledge 
sharing behavior,2) to study the correlation between knowledge sharing behavior and 
organizational commitment of supporting staff at Mahidol University.  
 This research is an interactions model study. The sample of the study was 428 
Mahidol University staff selected via random-sampling technique. The instruments used in 
the research was questionnaires. The findings from the analysis indicated that. 1) The 
interaction between an organizational support and the learning orientation in Mahidol 
University supporting staff in local campus 2) The interaction between an innovative 
organization and an agreeableness in Mahidol University supporting staff in total group 
,working experiences 5-10 years and Bangkok noi campus. 3) The interaction between an 
innovative organization and the learning orientation in Mahidol University supporting staff in 
local campus. 4) No have an interaction between an interpersonal-trust and the learning 
orientation in supporting staff in Mahidol University. 5) Found that situational factors 
(organizational support, innovative organization, interpersonal-trust) psychological 
characteristics factors (conscientiousness, agreeableness, learning orientation) and 
situational based psychological characteristics factors (attitudes on knowledge ownership, 
attitudes on knowledge sharing) three factors could predict the knowledge sharing behavior 
at 40.2 %. 6) This research found that the correlation between the knowledge sharing 
behavior and organizational commitment was positive correlation (r =0.425) 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 คุณูปการจากการวิจัยขอมอบบูชาใหคุณครูออมเดือน สดมณี แมครูผูเมตตาแกเหลา
บรรดาลูกศิษย และอาจารย ดร.ฐาศุกร จันประเสริฐ ที่ปรึกษาปริญญานิพนธผูสืบตอเจตนารมณ
ความเปนครูที่เสียสละและเมตตาแกผูวิจัย และขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปริญญา
นิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.จิตรลดา อมรวัฒนา รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร ชูชม อาจารย 
ดร.จรัล อุนฐิติวัฒน อาจารย ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล และอาจารย ดร.ศรัณย พิมพทอง ที่ชวยใหการ
วิจัยมีความครบถวนสมบูรณ  
 รวมถึงผูทรงคุณวุฒิที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยรองศาสตราจารย ดร.สมบูรณ ศิ
ริสรรหิรัญ และอาจารย ดร.วิชุดา กิจธรธรรม และที่สําคัญคือมหาวิทยาลัยมหิดล และบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ใหความรวมมือในการตอบขอมูลในการวิจัย ขอบพระคุณคณาจารยและเจาหนาที่
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาและสนับสนุนนใหผู วิจัยสามารถเปน
มหาบัณฑิตอยางสมภาคภูมิ  
 นอกจากนี้ ขอขอบคุณพ่ีธนงศักด์ิ เทพาวราพฤกษ พ่ีอันติมา เพ็ชรทอง นองอุษามา แสง
เสริม นองนัทกร ประจุศิลป และเพ่ือนรวมเรียนปริญญาโทภาคนอกเวลาราชการรุน 9 ทุกคน ที่
ชวยเหลือสนับสนุนและเปนกําลังใจใหเสมอมา  
 

 สุดทายแตมีคุณคาทางจิตใจสําหรับผูวิจัยมากที่สุดคือพอและแมที่ใหความเมตตา รอคอย
ชื่นชมความสําเร็จครั้งนี้ของลูก  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจุบันเปนยุคเศรษฐกิจที่มีการแขงขันและมีการเปลี่ยนแปลงแบบตอเนื่องอยางเปน    
พลวัตร (Wang; & Noe. 2009: 115; citing Davenport; & Prusak. 1998; Foss; & Pederson, 
2002; Grant. 1996; Spender; & Grant. 1996.) การที่องคกรจะเสริมสรางและพัฒนาตนเองให
พรอมตอการเปลี่ยนแปลงไดจะตองเริ่มจากการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Senge. 
1990: 2; อางอิงจาก วราภรณ กรแกววัฒนกุล. 2552: 15) จึงทําใหความรูไดกลายเปนทรัพยากรอัน
สําคัญสําหรับองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนที่อยูในระบบเศรษฐกิจฐานความรู ซึ่งเห็นไดจากเรื่องของ
การแบงปนความรูที่ไดรับการสนใจเพ่ิมข้ึนอยางมาก และถือวาจะเปนสิ่งสําคัญอยางย่ิงตอ
ประสิทธิผลขององคกร เพราะวาการแบงปนความรูระหวางคนทํางานมีนัยสําคัญตอผลที่จะเกิด
ข้ึนกับการปฏิบัติงาน (Amayah. 2013: 454-455; citing Siong; et al. 2011; Willem; & Buelens. 
2007; Quigley; et al. 2007; & Silvi; & Cuganesan. 2006) และการเปนองคกรแหงการเรียนรูมี
ความสัมพันธอยางสูงกับการแบงปนความรู โดยที่ทั้งการเปนองคกรแหงการเรียนรูกับการแบงปน
ความรูตางก็มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคกรถึงรอยละ 80.0 (Yang. 2007: 86-87) จึงชี้ใหเห็น
ไดวาการดําเนินการแบงปนความรูสามารถสงผลใหเกิดการปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพได 
(Yang. 2007: 83; citing Petrash. 1996; Gupta; & Govindarajan. 2000; Olivera. 2000)  
 เนื่องจากการแบงปนความรูสวนบุคคลกับคนอ่ืนเปนสิ่งที่ผลักดันใหเกิดองคกรแหงการ
สรางสรรคความรู (Casimir; Lee; & Loon 2012: 740) และยังเปนเสมือนเครื่องจักรในการสราง
ความเติบโตทางเศรษฐกิจและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน และการแบงปน
ความรูในสถานประกอบการทําใหเกิดสินทรัพยทั้งที่มองเห็นและมองไมเห็น เกิดคุณคาและสรางผล
กําไร ผานทางกิจกรรมในการระบุ จัดเก็บ การเลาขาน และการแบงปนความรู (Cockrell; & Stone. 
2010: 841 citing; Liebowitz; & Chen.2002; Grant. 1996) โดยอาจกลาวไดวาการแบงปนความรู 
(Knowledge sharing) ถือเปนหัวใจสําคัญของและสิ่งแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จของการจัดการ
ความรู เพราะถาไมมีการแบงปนหรือแลกเปลี่ยนความรู ก็จะไมมีใครรู (Gagne. 2009: 571; Citing 
Tannonbaum; & Alliger. 2000: 12-15; Park; Ribiere; & Schulte. 2004; Yang; & Chen. 2007: 
96) ความรูก็จะไมมีการสงตอสืบทอดหรือพัฒนา สรางคุณคาและผลประโยชนได โดยเฉพาะการ
แบงปนความรูที่ทําใหเกิดการสงตอความเชี่ยวชาญไปสูผูที่ยังไมมีประสบการณ (Wang; & Noe. 
2009: 115; citing Hinds; Patterson; & Pfeffer. 2001) จึงเปนเรื่องที่ผูบริหารควรใหความสนใจเปน
อยางย่ิงวาองคกรจะทําอยางไรเพ่ือใหความรูเหลานี้มีการขยายผล เกิดการเรียนรู ถายทอด แบงปน
กันระหวางบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมสูญหาย และนําไปสูการสรางฐานความรูที่เขมแข็ง
ขององคกร (บดินทร วิจารณ. 2546: 31) ซึ่งดูเหมือนจะทําไดแตก็เปนความยากและทาทายอยางย่ิง 
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เพราะมีสัจธรรมอยูวาความรูเปนสิ่งสําคัญที่สุด และเปนสิ่งที่แลกเปลี่ยนไดยาก (วิจารณ พานิช. 
2546:7) เพราะเนื่องจากความรูมี 2 รูปแบบ คือ 1) ความรูฝงลึก (Tacit knowledge) ที่มีลักษณะ
ของความเปนนามธรรม หรือจับตองไมไดดวยตัวของมันเอง เขาลักษณะ “มีอยูแตจับตองไมได” 
หรือ “มีก็เหมือนไมมี ไมมีก็เหมือนมี” ในหลายกรณีคนที่มีความรูชนิดนี้ไมรูวาตัวเองมี และบางคน
คิดวาตัวเองมี แตจริงๆ แลวไมมี และบางกรณีคนเราไมคิดวามีความรูนั้นๆ อยู (วิจารณ พานิช. 
2552: 92) นอกจากนี้ความรูฝงลึกยังมีลักษณะความเปนสวนบุคคลสูง หย่ังรากลึกอยูในการกระทํา 
ข้ึนอยูกับเฉพาะบริบทของแตละบุคคล ซึ่งเปนการยากที่จะทําใหอยูในรูปแบบที่ชัดเจนหรือเปน
ทางการ หรือแมแตการจะสื่อสารบอกเลาออกมาเปนคําพูดใหคนอ่ืนไดรู (Nonaka. 1998: 27-28) 
อีกทั้งการจะเขาถึงหรือจะไดความรูจากเจาของความรูฝงลึกตองข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยาง
โดยเฉพาะความพึงพอใจ ความรัก ความสนิทสนมคุนเคย ตลอดจนความไววางใจระหวางเจาของ
ความรูกับผูรับความรูดวย สําหรับความรูในอีกรูปแบบคือ 2) ความรูชัดแจง (Explicit knowledge) 
เปนความรูที่ปรากฏชัดแจงเกิดจากการที่เจาของความรูแสดงออกมาดวยการบอกหรือบรรยาย
ออกมาเปนคําพูด หรือขอเขียน สงผานการสื่อสารออกมาเปนภาษาที่เปนระบบ และมีรูปแบบที่
ชัดเจน สามารถแบงปนแลกเปลี่ยนกับคนอ่ืนได ใหรหัสได รวมทั้ง การถายทอดออกมาใหอยูในสื่อ
ประเภทตางๆ ได เชน ฐานขอมูล หนังสือ เอกสาร ตํารา คูมือ และอ่ืนๆ (Remizen. 2002: 45; 
อางอิงจาก อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 15)  
 จากความแตกตางของความรูทั้งสองประเภททําใหสามารถเห็นแนวทางในการบริหาร
จัดการความรูไดบาง แตไมพบวามีวิธีการใดที่ดีที่สุดในการทําใหพนักงานเต็มใจที่จะแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน พบเพียงวาสิ่งที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูใหกับผู อ่ืนนั้น มักข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคกร และลักษณะโครงสรางขององคกรนั้นๆ 
โดยเฉพาะการถือวาการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูเปนเรื่องปกติวิสัยทั่วไป และพนักงานที่มีความ
ตั้งใจจะแบงปนแลกเปลี่ยนความรูใหกับผูอ่ืน รวมทั้งการไดแบงปนแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน 
เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมาย สามารถจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
การที่ผูแบงปนแลกเปลี่ยนความรู หรือนําความรูที่มีอยูไปใชใหเกิดประโยชนตอการทํางานนั้น
จะตองไดรับรางวัลตอบแทนที่คุมคา และการจัดการองคความรูที่มีประสิทธิภาพมิใชอยูที่องคกรมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการเก็บรวบรวมองคความรูที่ทันสมัย แตอยูที่วาองคกรจะสามารถ
กระตุนหรือสงเสริมใหพนักงานนําความรูออกมาประยุกตใชในการทํางานไดมากนอยเพียงใด และ
การกระตุนใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันไดอยางไร 
(American Productivity and Quality Center. 1999; O’Dell; & Grayson. 1988; Choi; & Lee. 
2002; อางอิงใน ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ. 2548: 1-2) และยังพบอีกวาความลมเหลวของระบบการ
จัดการความรู และการเอ้ืออํานวยใหเกิดการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู คือขาดการใหความสนใจ
ลักษณะสวนบุคคลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรซึ่งเปนสิ่งที่มีผลตอการแบงปนความรู 
(Wang; & Noe. 2009: 116; citing Carter; & Scarbrough. 2001; Voelpel; Dous; & Davenport. 
2005.)  
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 ทั้งนี้ จากสถานการณการเปลี่ยนแปลงอันเปนสิ่งทาทายซึ่งไดเกิดข้ึนอยางมากมายและ
รวดเร็วตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี สงผลใหองคกรจะตองปรับตัวเพ่ือตอสูและแขงขัน เพราะ
เปนสิ่งที่จะตัดสินชี้วัดการอยูรอดและเจริญเติบโตตอไปได หนวยงานราชการเองก็ไดรับผลกระทบ
ไมนอยเพราะองคกรภาครัฐก็อยูภายใตบริบทแหงการแขงขันเชนกัน ทั้งการไดมาซึ่งทรัพยากร
ใหกับองคกร หรือแขงขันกับทางเลือกในการบริการอ่ืนที่เริ่มเขามามีบทบาทแขงขันกับภาครัฐ 
(Amayah. 2013: 455,446; citing; Luen; & Al-Hawamdeh. 2001; Liebowitz; & Chen. 2002) 
แมแตมาตรการที่ใชในการบริหารงานบุคคลภาครัฐ เชน มาตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ 
มาตรการเกษียณกอนกําหนด ซึ่งสงผลตอการกระจายอายุของผูปฏิบัติงาน ที่กระทบกับองคกร 
โดยเฉพาะหากคนที่มีความรูและประสบการณจะตองออกไปจากหนวยงานเร็วหรือพรอมกันเปน
จํานวนมากแลว ความรูประสบการณหรือความเชี่ยวชาญก็จะไมเหลืออยูในองคกร นอกจากนี้ยังมี
ผลกระทบจากมุมมองของคนภายนอกที่พยายามมองหาความมีประสิทธิภาพในระบบราชการ ทําให
ตองมีการปรับตัวเอง ถึงแมจะไมใชปรับเพ่ือความอยูรอด แตก็เปนสิ่งที่ประชาชนกําลังใหความสนใจ 
ใหความหวัง และสะทอนถึงความไววางใจของประชาชนที่มีตอระบบราชการ ซึ่งเปนเสาหลักในการ
คํ้าชูและนําพาประเทศไปสูการพัฒนาและเจริญกาวหนา ดังนั้น ผูที่มีหนาที่ควบคุมดูแล หรือบริหาร
จัดการหนวยงานภาครัฐจึงมีหลายมาตรการที่พยายามจะนํามาใชเพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการ
ภาครัฐใหเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูง และแนวทางหนึ่งที่ทุกองคกรไมวาจะเปนภาครัฐและ
เอกชนจะตองนํามาเพ่ือสรางเสริมศักยภาพและประสิทธิภาพขององคกรก็คือการจัดการความรูที่ทํา
ใหองคกรเปนองคกรแหงความรู โดยเฉพาะการสงเสริมใหมีการแบงปนความรูของคนในองคกรซึ่ง
เปนสิ่งสําคัญที่จะผลักดันวงลอแหงการจัดการความรูใหหมุนกาวหนาพัฒนาตอไปได  
 สําหรับการเตรียมความพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงในบริบทสังคมเศรษฐกิจฐานความรูนี้ 
มหาวิทยาลัยมหิดลซึ่งเปนหนึ่งในหนวยงานภาครัฐก็ไดใหความสําคัญกับแนวทางการสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกร ดวยการสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือพัฒนา
องคกรใหสามารถเจริญกาวหนาไดอยางย่ังยืนภายใตสภาพการณแหงการเปลี่ยนแปลงและมีการ
แขงขันที่ไมอาจปฏิเสธไดวาเปนทั้งภัยคุกคามและโอกาสที่นํามาปรับปรุงองคกรใหมีศักยภาพ
เพ่ิมข้ึน โดยเห็นชัดเจนไดจากการริเริ่มทําการวัดระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู  จาก 7 
องคประกอบ คือ1) การจัดการความรู (Managing Knowledge) 2) การใหความสําคัญกับผูมีสวนได
สวนเสียขององคกร (Acknowledgement of Organization Stakeholders) 3) การใหความสําคัญกับ
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Emphasis) 4) การประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology Application) 5) การสรางพลวัตการเรียนรู (Dynamics of Learning) 6) 
การปรับเปลี่ยนองคกร (Organization Transformation) และ 7) ภาวะผูนําในการสรางองคกรแหง
การเรียนรู (Leadership) ซึ่งทําใหคนพบประเด็นที่นาสนใจ จากผลการวิจัยพบวาทุกองคประกอบ
บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และหากพิจารณาเฉพาะองคประกอบดานการจัดการ
ความรูที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง แตมีความ
คาดหวังอยูในระดับสูง (มหาวิทยาลัยมหิดล. 2554: บทคัดยอ) ซึ่งถาหากพิจารณาลงในรายละเอียด
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ปลีกยอยภายใน 3 องคประกอบ ที่ไดมีการถามเก่ียวกับการแบงปนความรู คือ 1) องคประกอบดาน
การจัดการความรู ในประเด็นที่เห็นวาหนวยงานมีการพัฒนายุทธศาสตรและกลไกการแบงปน
ความรูทั่วทั้งองคกรอยางตอเนื่อง และเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการสนับสนุนโครงการ หรือ
กิจกรรมภายในหนวยงาน 2) จากองคประกอบดานพลวัตการเรียนรู ในประเด็นการสนับสนุนใหมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูในรูปแบบตางๆ เชน การใชกระดานขาวสารอิเล็กทรอนิกส จดหมายขาว หรือ
การประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนขาวสาร และ3) องคประกอบดานการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล
ในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ในประเด็นที่หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีการจัดการเรียนรู 
และพัฒนาตนเอง ก็พบผลเชนกันวาบุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง แตมีความ
คาดหวังในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (มหาวิทยาลัยมหิดล. 2554) ซึ่งความแตกตางระหวาง
สภาพปจจุบันกับความคาดหวังเก่ียวกับการแบงปนความรูซึ่งเปนสิ่งสําคัญพ้ืนฐานในการจัดการ
ความรู แสดงใหเห็นถึงโอกาสในการที่มหาวิทยาลัยจะไดนําไปเปนแนวทางในการดําเนินการเพ่ือทํา
ใหมหาวิทยาลัยมหิดลกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
 จากที่ไดกลาวมาขางตน เปนเพียงตัวอยางของหนวยงานราชการที่มีภารกิจในดานการ
สรางความรูใหสังคมที่ใหความสนใจในการศึกษาองคกร เพ่ือใหทราบสถานะศักยภาพขององคกรใน
การที่จะสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ดวยการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งจะใชเพียงการ
สรรหา หรือพัฒนาบุคลากรที่มีความรูทักษะและความชํานาญใหกับองคกร และการสงเสริมให
บุคลากรมีการแบงปนความรูในการทํางานเพียงอยางเดียวนั้นคงไมเพียงพอ ควรจะใชประกอบกับ
การธํารงรักษาคนดีคนเกงที่มีความสามารถ ใหบุคคลเหลานั้นไดทํางานอยางมีความสุข ดวยการ
บริหารจัดการสมดุลการสนองตอบความตองการของทั้งสองฝายใหเหมาะสมสอดคลองกัน คือการ
สนองตอบความตองการของอคกรที่จะมีคนเกงคนดีมีความรูความสามารถเชี่ยวชาญในการทํางาน 
และการสนองตอบความตองการของพนักงานดวยการที่องคกรทําใหบุคลากรอยากมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรดวย เพราะถาหากบุคคลไมมีความผูกพันก็จะออกจากองคกรไปพรอมกับความรู 
ทักษะ ความเชี่ยวชาญที่สําคัญและมีคุณคาตอองคกร ซึ่งหากพิจารณาถึงการสงเสริมใหความ
ตองการของทั้งสองฝายไดรับการตอบสนองโดยตางฝายตางไดรับผลประโยชน การแบงปนความรู
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรนาจะเปนสิ่งที่ชวยเก้ือกูลสงเสริมกันได จึงทําใหการศึกษา
เรื่องการแบงปนความรูและความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งที่นาสนใจ ไมวาจะเปนการศึกษาเพ่ือหา
ปจจัยที่เปนสาเหตุของการมีพฤติกรรมการแบงปนความรูหรือการศึกษาเชื่อมโยงไปถึงความ
เก่ียวของสัมพันธกันระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร มีการวิเคราะห
ขอมูลและนําผลการศึกษามาเปนขอคิดที่อาจจะนําไปพิจารณาใหเห็นถึงความชัดเจนของ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
ไดถูกตองชัดเจนมากย่ิงข้ึน หรือนําไปปรับใชสําหรับการบริหารจัดการองคกรที่มีลักษณะคลายกับ
มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือสรางองคกรแหงการเรียนรู และทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรก็จะ
ย่ิงทําใหองคกรมีศักยภาพสูงและมีความไดเปรียบในการแขงขันอยางย่ังยืนตอไป  
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 ทั้งนี้มีสิ่งที่นาสังเกตคือการวิจัยเก่ียวกับการแบงปนความรูสวนใหญจะทําในองคกร
ภาคเอกชน หรือไมก็ในกลุมนักเรียน และมีจํานวนเพียงเล็กนอยที่ใหความสนใจศึกษาการแบงปน
ความรูในองคกรภาครัฐ (Amayah. 2013: 454-455; citing Hara; & Hew. 2007; Land et al. 
2009; Li et al. 2010; Kwok; & Gao. 2005; Sandhu et al. 2011; & Yusof et al. 2012) ดังนั้น 
จึงทําใหการวิจัยพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานในมหาวิทยาลัยมหิดลที่เปนองคกร
สําคัญในการสรางผูมีความรูใหกับสังคมมีความนาสนใจศึกษา เพราะถาหากพิจารณาตามลักษณะ
ของมหาวิทยาลัยอาทิ เชน บุคลากร ซึ่งจากขอมูล ณ วันที่ 30 เมษายน 2556 ที่มีจํานวน 31,265 
คน จําแนกตามประเภทกลุมตําแหนงประกอบดวย 3 ประเภทกลุมตําแหนง ไดแก 1) ประเภท
ผูบริหาร 2) ประเภทวิชาการ ประกอบดวยตําแหนง อาจารยและนักวิจัย และ 3) ประเภทสนับสนุน 
ซึ่งแบงยอยอีก 3 กลุมคือ กลุมตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ กลุมตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุม
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไป ซึ่งแบงเปน 2 ระดับคือ ระดับปฏิบัติการ (คุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป) และ
ระดับชวยปฏิบัติการ (คุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี) สําหรับการจําแนกประเภทของสวนงาน (คณะ) ก็
มีความหลากหลาย ไดแก สวนงานสนับสนุนที่ไมมีการเรียนการสอน สวนงานที่มีเฉพาะการเรียน
การสอน และสวนงานที่มีทั้งการเรียนการสอนและการบริการทางดานการแพทยและสาธารณสุข
ดวย หากจําแนกขนาดหนวยงานตามจํานวนบุคลากรก็มีตั้งแตจํานวนรอยคนไปจนถึงจํานวนหมื่น
คน และอีกประเด็นที่สะทอนภาพความหลากหลายภายในมหาวิทยาลัยคือที่ตั้งของมหาวิทยาลัยที่
แบงเปน 4 วิทยาเขต ไดแก วิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยา
เขตในตางจังหวัด (กาญจนบุรี นครสวรรคและอํานาจเจริญ) อยางไรก็ตาม มหาวิทยาลัยก็ยังคงอยู
ภายใตการขับเคลื่อนดวยระบบและรูปแบบการบริหารงานตามนโยบายผูบริหารที่มีความชัดเจน
เปนเอกลักษณเฉพาะของมหาวิทยาลัย มีระบบโครงสรางการบริหารงาน ลักษณะทางสังคมและ
วัฒนธรรมเฉพาะ เปรียบเสมือนรูปแบบของสังคมขนาดใหญอีกระบบหนึ่งที่มีความหลากหลาย
ภายใตเอกลักษณเฉพาะ ดวยเหตุนี้ มหาวิทยาลัยมหิดลจึงมีความนาสนใจสําหรับการวิจัยครั้งนี้ 
และโดยเฉพาะการศึกษาในกลุมตําแหนงสนับสนุนเปนกลุมที่นาสนใจเพราะในกลุมตําแหนงอ่ืน คือ
กลุมตําแหนงวิชาการมีลักษณะงานที่จะตองปฏิบัติภาระงานดานการแสวงหาพัฒนาและถายทอด
แบงปนความรูเปนหลักอยูแลว หรือแมกลุมตําแหนงวิชาชีพซึ่งเนนใหเห็นวาจะตองมีหลักวิชา
ความรูเฉพาะดาน เชน ตําแหนงแพทย พยาบาล เภสัชกร วิศวกรรมศาสตร หรือนักวิทยาศาสตร 
แมจะไมมีภาระงานหลักในการถายทอดแบงปนความรู แตจําเปนจะตองแสวงหาพัฒนาความรูใน
หนาที่หรือนําสิ่งที่ไดจากการทํางานมาตอเติมสรางองคความรูในกลุมวิชาชีพโดยการแบงปน
เผยแพรเพ่ือถายทอดผลงานที่ไดจากการปฏิบัติ ซึ่งแตกตางจากกลุมตําแหนงสนับสนุนซึ่ง
ภาระหนาที่หลักคือการใหบริการ ชวยสนับสนุนในระบบการทํางานในดานการบริหารจัดการของ
สวนงาน เชน งานธุรการ งานดานเอกสาร งานอํานวยความสะดวกในการกํากับดูแลใหการ
ดําเนินงานเปนไปตามกฎ ระเบียบที่สวนงานกําหนด ดังนั้น จึงมีลักษณะของงานที่ปฏิบัติตามกรอบ 
กฎ ระเบียบ อาจจะไมไดเนนในการสราง พัฒนาใหเกิดความรู หรือการเนนการใหมีการแบงปน
เผยแพรความรู อีกประการหนึ่งลักษณะเฉพาะของบุคคลในกลุมนี้ คือมีระดับที่แตกตางกัน ไดแก 
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กลุมที่บรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิระดับปริญญาตรี และต่ํากวาปริญญาตรี จึงเปนที่นาสนใจหาก
จะทําการศึกษาเฉพาะบุคคลในกลุมตําแหนงสนับสนุนที่ปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการในองคกร 
ที่โดยภาระงานไมไดเก่ียวของโดยตรงในการสรางและพัฒนาองคความรู หรือแมแตการจะตอง
แบงปนความรู แตความเปนจริงแลวภายใตบริบทสถานการณแวดลอมหรือคุณลักษณะสวนบุคคล
จะมีสวนทําใหบุคคลกลุมแสดงออกของพฤติกรรมการแบงปนความรูและพฤติกรรมการแบงปน
ความรูจะมีความเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรอยางไร โดยเฉพาะหากไดพิจารณาใหลึกใน
รายละเอียดตามลักษณะชีวสังคมอันไดแก ประสบการณการทํางานที่นอกจากจะสื่อถึงชวงวัยหรือ
อายุแลว ยังสื่อถึงระยะเวลาของการสั่งสมความรูและความชํานาญตลอดจนระยะเวลาในการกลอม
เกลาทางสังคมในบริบทแวดลอมในการทํางานดวย หรือแมแตกลุมยอยของตําแหนงที่สื่อถึงระดับ
ของคุณวุฒิเบ้ืองตนที่เหมาะสมกับตําแหนง และยังสื่อถึงลักษณะภาระงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกัน 
เชนเดียวกับวิทยาเขตที่สังกัดที่สื่อถึงความแตกตางของบริบทแวดลอมทางสังคมในแตละวิทยาเขต
ที่จะเปนสิ่งที่จะทําใหเห็นความชัดเจนของความสัมพันธระหวางปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม กับตัวแปร จิต
ลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย 
มหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 2.  เพ่ือศึกษาหาอํานาจการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจากตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณ ของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  ทําใหทราบถึงลักษณะความสัมพันธของสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และ 
จิตลักษณะตามสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูของบุคลากรสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 2.  ทําใหทราบถึงความสําคัญและปริมาณการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจาก 
ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณของบุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
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 3.  ทําใหทราบถึงปฏิสัมพันธที่เก่ียวของกันระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรู กับ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม 
 4.  ไดขอมูลความเก่ียวของระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร 
เพ่ือเปนขอมูลที่สามารถนําไปใชในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรในอนาคต  
 5.  ไดขอมูลจากผลการวิจัยที่สามารถนําไปปรับประยุกตใชในการสงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมการแบงปนความรูในมหาวิทยาลัยมหิดล หรือเปนขอมูลใหกับองคกรที่สนใจสงเสริมให
บุคลากรมีพฤติกรรมการแบงปนความรู โดยเฉพาะหนวยงานที่มีลักษณะใกลเคียงกับมหาวิทยาลัย 
มหิดล 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาในประชากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล 2 กลุม
ตําแหนง คือ ประเภทสนับสนุนวิชาการ (ยกเวนตําแหนงผูชวยอาจารย ซึ่งปฏิบัติภาระงานดานการ
เรียนการสอน แตมีคุณวุฒิปริญญาโทหรือเทียบเทา หรือปริญญาตรี) และประเภทสนับสนนุทัว่ไป ที่
แบงเปน 2 ระดับคือ สนับสนุนทั่วไประดับปฏิบัติการ (คุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป) และสนับสนนุทัว่ไป
ระดับชวยปฏิบัติการ (คุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี) ที่มีลักษณะการปฏิบัติงานตามตําแหนงที่เปนงาน
ดานการบริการ หรือบริหารจัดการขององคกร ซึ่งมีที่ปฏิบัติงานประจําในสํานักงาน ทุกประเภทการ
จางคือ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยที่จางจากเงินงบประมาณ และที่จางจากเงินรายได สวน
งานระดับคณะ ลูกจางที่จางจากเงินงบประมาณและที่จางจากเงินรายได ที่ปฏิบัติงานใน 4 วิทยา
เขต คือ บางกอกนอย พญาไท ศาลายา และวิทยาเขตในตางจังหวัด คือกาญจนบุรี นครสวรรคและ
อํานาจเจริญ ที่มีรายชื่อในฐานขอมูลบุคลากร ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2556 ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 6,091 
คน  
  อยางไรก็ดี การวิจัยครั้งนี้ไมศึกษาในกลุมบุคลากรที่มีตําแหนงประเภทวิชาการ 
เนื่องจากมีความชัดเจนในภาระงานในการสงตอถายทอดความรู ประกอบกับการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูคือสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความเปนเลิศในทางวิชาการ และหนาที่หลักที่ตองปฏิบัติเนื่องจาก
เก่ียวกับขอกําหนดในภาระการทํางานและความกาวหนาในสายอาชีพ อีกทั้งไมศึกษาในหนวยงาน
ในกํากับของมหาวิทยาลัย คือวิทยาลัยการจัดการ และวิทยาลัยนานาชาติ ซึ่งมีระบบการบริหารงาน
เฉพาะแตกตางจากสวนงานอ่ืนๆ ในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  สําหรับกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้กําหนดจากการสุมกลุมตัวอยางแบบงายดวยการ
กําหนดโควตา (Quota Random Sampling) โดยใชสวนงานระดับคณะหรือเทียบเทาเปนหนวยใน
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การคํานวณจํานวนกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการหากลุมตัวอยางจากประชากรของ Yamane’ ซึ่ง
กําหนดคาความคลาดเคลื่อนไวไมเกิน รอยละ 5 ซึ่งจากสูตรการคํานวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง 
375.35 คน เพ่ือใหเปนตัวเลขที่สะดวกในการคํานวนสัดสวนของกลุมตัวอยางจึงกําหนดจํานวนเต็ม
สําหรับการคํานวนกลุมตัวอยางเปน 500 คน สําหรับกรณีการคํานวนจํานวนกลุมตัวอยางไดไมถึง 
2 คน จะกําหนดจํานวนตัวอยางใหมีจํานวน 2 คน เพ่ือใหขอมูลที่ไดมีคาความเปนตัวแทนที่สะทอน
ภาพรวมของตัวอยางที่มาจากสวนงานนั้นไดตามความเปนจริงมากย่ิงข้ึน 
 
 ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1. ขอบเขตของตัวแปรอิสระที่ใชในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยเชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการแบงปนความรูที่
เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร โดยเปนการศึกษาตามแนวคิดตัวแบบปฏิสัมพันธนิยม 
(Interactionism model) ที่นําเสนอโดย เอนเลอรและแมกนูสสัน (Endler; & Magnusson. 1976) ซึง่เปน
แนวคิดที่ใชในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในเชิงจิตพฤติกรรมศาสตร (ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2550: 
85) ซึ่งแบงกลุมตัวแปรที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมของมนุษยไว 3 กลุม คือ กลุมที่ 1 เปนกลุมตัวแปร
ลักษณะสถานการณ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ 1) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรตามแนวคิดของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1990) และโชคชัย ปนเทศ 
(2550) 2) ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมตามแนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและ
คณะ (Bock; et al. 2005) และ 3) ความไววางใจระหวางบุคคลตามแนวคิดของ แมคอลิสเตอร         
(Mc Allister. 1995) คุกและวอลล (Cook; & Wall. 1980) เมเยอรและชโรแมน (Mayer; & 
Schoorman.1995) คิมและจู (Kim; & Ju. 2008) และบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) สวนกลุมที่ 2 
เปนกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม ซึ่งประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ 1) ความมีสํานึกรับผิดชอบ
(Conscientiousness) 2) การเปนผูที่มีความประนีประนอม (Agreeableness) ซึ่งเปนลักษณะของผูที่มี
บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบตามแนวคิดของ คอสตาและแมคเคร (Costa; & 
McCrae. 1992) และ 3) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) ตามแนวทางการศึกษาของ ทอมปสัน 
(Thompson. 2013) และมาทซเลอรและคณะ (Matzler; et al. 2008) สําหรบักลุมตวัแปรที ่3 เปนกลุมตวั
แปรจิตลักษณะตามสถานการณ ซึ่งประกอบดวย 1) เจตคติตอการเปนเจาของความรู (Knowledge 
Ownership) ตามแนวทางการศึกษาของ เพียรส (Pierce. 2001) ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & 
Staples. 2010) และ เอคเวียซอรและธีโอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis. 2013) และ 2) เจต
คติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งทั้งสองตัวแปรใชแนวคิดของ ตามแนวคิดทฤษฎีการกระทําตาม
แผน (Theory of Planned Behavior) ของ ไอจเซน (Ajzen. 1988) ประกอบกับงานวิจัยของฐิติพัฒน 
พิชญธาดาพงศ (2548) และ บอคและคณะ (Bock et al. 2005) และ 2) เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรู ตามแนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of Reasoned Action ) ของ ฟชไบนและไอจ
เซน (Fishbein; & Ajzen. 1980) และจากการวิจัยของ คิมและจู (Kim; & Ju. 2008) เกาและยัง (Kuo; & 
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Young. 2008) และ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ทั้งนี้ตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ จะ
พิจารณาตามแนวคิดเจตคติในสององคประกอบแรกคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา 
(Cognitive Component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดยไมใช
องคประกอบทางการพรอมกระทํา (Action Tendency Component)  
 2. ขอบเขตของตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 
  สําหรับตัวแปรตามที่เปนพฤติกรรมการแบงปนความรู ในการทํางานซึ่งประกอบดวย 
ความรูฝงลึก และความรูชัดแจง ตามแนวคิดของ โนนากะ (Nonaka. 1998) ดาเวนพอรตและพรูเชค 
(Davenport; & Prusak. 1998: 10) ติวานา (Tiwana. 2002) และ โนนากะ คอนโน และรินโมเอลเลอร (2549)  
  3. ขอบเขตของตัวแปรที่เก่ียวของกับตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรที่เก่ียวของกับตัวแปรตาม ซึ่ง
ประกอบดวยความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ และความผูกพันตอองคกรดานการแสดงออก โดยใช
แนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร (Allen; & Mayer. 1990) ประกอบกับการศึกษาและสรางการวัด
ความผูกพันตอองคกรของ The Gallup Organization (2000) บริษัทที่ปรึกษา Hewitt Associates 
(2003) และ The Institute for Employment Studies (2007)  
 
ตัวแปรท่ีศึกษา  
 1.  ตัวแปรตน ประกอบดวย 3 กลุมคือ  
  1.1  กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก 
   1.1.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
   1.1.2  ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
   1.1.3  ความไววางใจระหวางบุคคล 
  1.2  กลุมตัวแปรจติลักษณะเดิม ไดแก  
   1.2.1  ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ  
   1.2.2  ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
   1.2.3  ความใฝเรียนรู  
  1.3  กลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของ ความรู 
และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย การ
แบงปนความรูฝงลึก และการแบงปนความรูความรูชัดแจง 
 3.  ตัวแปรที่เก่ียวของกับตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคกร ซึ่งประกอบดวย ความ
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจและความผูกพันตอองคกรดานการกระทํา 
 4.  ลักษณะชีวสังคม ไดแก ประสบการณการทํางาน กลุมประเภทของตําแหนง และวิทยา
เขตที่ปฏิบัติงาน  
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.  บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล หมายถึง ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
มหิดลที่เปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยที่จางจากเงินงบประมาณ จากเงินรายได และรวมถึง
พนักงาน (ชื่อสวนงาน) พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปรับสถานภาพมาจากขาราชการ ลูกจางที่จางจาก
เงินงบประมาณและเงินรายได ซึ่งในมาตรฐานกําหนดตําแหนงใหบรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิ
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป ในกลุมตําแหนงประเภทสนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนทั่วไปที่ใชคุณวุฒิ
ระดับปริญญาตรีข้ึนไปและต่ํากวาระดับปริญญาตรีเฉพาะตําแหนงปฏิบัติงานดานบริหารและธุรการ
ในสํานักงาน ดังตอไปนี้  
  1.1  กลุมตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ไดแก นักวิชาการศึกษา นักแนะแนวการศึกษา
และอาชีพ นักวิทยาศาสตร บรรณารักษ นักวิชาการเวชสถิติ นักวิชาการโภชนาการ นักจิตวิทยา 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา เจาหนาที่วิจัย นักเอกสารสนเทศ นักวิชาการวิทยาศาสตรการแพทย 
นักวิชาการชางทันตกรรม นักวิชาการอาชีวบําบัด นักกําหนดอาหาร เจาหนาที่ระบบงาน
คอมพิวเตอร นักวิชาการอักษรเบรลล นักวิชาการภาษามือ ลามภาษามือ นักใหคําปรึกษาเพ่ือการ
ฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ นักเทคโนโลยีสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการ ผูชวยวิจัย นัก
พัฒนาการเด็ก นักวิทยาศาสตรการกีฬา นักวิชาการดนตรีไทย นักวิชาการสารสนเทศภูมิศาสตร 
นักวิชาการขอมูลสมุนไพร นักวิชาการสิ่งแวดลอม นักคลื่นเสียงสะทอนหัวใจ นักจดหมายเหตุ 
นักวิชาการรหัสโรค และนักวิชาการวัฒนธรรม (ยกเวนตําแหนงผูชวยอาจารย)  
  1.2  กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป คุณวุฒิปริญญาตรี ข้ึนไป ไดแก  เจาหนาที่
บริหารงานทั่วไป นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการชางศิลป นักตรวจสอบภายใน นักสุขศึกษา 
วิศวกร นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการเกษตร นักวิชาการสัตวบาล นิติกร นักทรัพยากร
บุคคล นักประชาสัมพันธ นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการสถิติ นักวิเทศสัมพันธ นักสังคมสงเคราะห 
นักวิชาการสารสนเทศ นักวิชาการพัฒนาคุณภาพ เจาหนาที่ฝกอบรม เจาหนาที่พยาบาลทาง    
สัตวแพทย ผูเชี่ยวชาญดานบริหารสินทรัพย นักนิเทศศิลป เจาหนาที่พัฒนาและบริหาร
อสังหาริมทรัพย เจาหนาที่วิเคราะหและพัฒนาการลงทุน นักบริหารความเสี่ยง ครูปฐมวัย และ
เจาหนาที่บริหารงานกอสราง 
  1.3  กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป คุณวุฒิต่ํากวาระดับปริญญาตรีเฉพาะตําแหนง
ปฏิบัติงานดานบริหารและธุรการในสํานักงาน ไดแก พนักงานธุรการ พนักงานพัสดุ ผูปฏิบัติงาน
บริหารและผูปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา 
 2.  วิทยาเขต หมายถึง บริเวณที่ตั้งของสวนงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งมี
ทั้งหมด 4 วิทยาเขตหลัก ดังนี้ 
  2.1  วิทยาเขตบางกอกนอย ประกอบดวย คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร และคณะกายภาพบําบัด 
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  2.2  วิทยาเขตพญาไท ประกอบดวย คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี คณะ
ทันตแพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร คณะสาธารณสุขศาสตร คณะเวชศาสตรเขตรอน คณะ
วิทยาศาสตร และศูนยตรวจสอบสารตองหามในนักกีฬา 
  2.3  วิทยาเขตศาลายา ประกอบดวย สํานักงานสภามหาวิทยาลัย สํานักงานอธิการบดี 
คณะเทคนิคการแพทย บัณฑิตวิทยาลัย คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร คณะสิ่งแวดลอมและ
ทรัพยากรศาสตร คณะวิศวกรรมศาสตร คณะสัตวแพทยศาสตร คณะศิลปศาสตร คณะเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม สถาบันโภชนาการ สถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชีย สถาบันชีววิทยาศาสตรโมเลกุล สถาบันพัฒนาสุขภาพอาเซียน สถาบัน
แหงชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัว สถาบันนวัตกรรมการเรียนรู หอสมุดและคลังความรู
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาลัยราชสุดา วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา วิทยาลัย        
ดุริยางคศิลป วิทยาลัยศาสนศึกษา ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก และศูนยสัตวทดลองแหงชาติ 
  2.4  วิทยาเขตในตางจังหวัด ประกอบดวย วิทยาเขตกาญจนบุรี วิทยาเขตนครสวรรค
และวิทยาเขตอํานาจเจริญ (มีเฉพาะศูนยประสานงานยังไมมีการเรียนการสอน)  
 



บทท่ี 2 
แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่ เ ก่ียวของ กับพฤติกรรมการแบงปนความรูและ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล ไดดําเนินการประมวลทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยโดยจะแบงการนําเสนอเปน 3 สวน โดยสวนที่ 1 คือรายละเอียดของ
พฤติกรรมการแบงปนความรูเพ่ือกําหนดความหมาย วิธีการวัด และงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู สวนที่ 2 เปนการสรุปนําเสนอแนวทางในการวิเคราะหสาเหตุของ
พฤติกรรมตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม และการประมวลเพ่ือทบทวนตัวแปรที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรูตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม เพ่ือกําหนดความหมายและ
วิธีการวัดตัวแปรซึ่งประกอบดวย 1) ปจจัยดานลักษณะสถานการณทางสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู 2) ปจจัยดานจิตลักษณะเดิมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรู และ 3) ปจจัยดานจิตลักษณะตามสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
และสุดทายคือสวนที่ 3 เปนการประมวลทบทวนตัวแปรความผูกพันตอองคกรที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู เพ่ือกําหนดความหมายและวิธีการวัดตัวแปร ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
 
พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior)  
 ความหมายของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 การแบงปนความรูและความรูขององคกรมีสมมติฐานเบ้ืองตนจากแนวคิดการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม (Social Exchange) และแนวคิดทุนทางสังคม (Social Capital) โดยทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมกลาวถึงการแบงปนความรูวาเกิดจากปฏิสัมพันธการไดตอบสนองในสิ่งที่พึง
พอใจ เชน ความมั่นคงในการทํางาน ระดับข้ัน ความมีสมดุลทางอํานาจ และการรักษาความ 
สัมพันธในอนาคต และสามารถใชอธิบายการจูงใจในพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
(Organizational Citizenship Behaviors) ของพนักงาน ที่ทําใหแสดงพฤติกรรมที่นอกเหนือและ
เกินกวารายละเอียดภาระงานที่กําหนด โดยสมัครใจดวยตัวเอง และไมไดทําเพ่ือหวังสิ่งของรางวัลที่
เปนไปตามระบบขอกําหนดขององคกร ซึ่งจะมีผลดีตอการดําเนินการขององคกร และการแบงปน
ความรูก็เปนสวนหนึ่งในพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรซึ่งสงผลตอความไดเปรียบในการ
แขงขันขององคกร ดังนั้น การแบงปนความรูจะตองมีเรื่องของการเต็มใจหรือเจตนาที่จะใหความ
รวมมือกับคนอ่ืนในองคกรดวย นอกจากนี้ ความซื่อสัตยในการแบงปนความรูก็เปนสิ่งที่สําคัญ 
เพราะถือเปนการผนวกรวมความรูใหกับองคกร แตอยางไรก็ตาม ควรคํานึงวาความรูเปนสินทรัพย
สวนบุคคลและย่ิงกวานั้นความเปนสวนบุคคลเกินกวาที่จะทําการควบคุมไดอยางสมบูรณ ดังนั้นการ
ตัดสินใจที่เก่ียวกับสินทรัพยดังกลาวหรือการจะแบงปนความรูหรือไมจะข้ึนอยูกับการประเมินถึง
ตนทุนและผลประโยชน (Casimir; Lee; & Loon. 2012; 741; citing Bock; et al. 2005; Cabrera, 
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E.F.; & Cabrera,A. 2005; Jarvenpaa; & Staples. 2001; Muthusamy; et al. 2007; O’Donohue; 
et al. 2007; Zboralski. 2009; Donate; & Guadamillas. 2011; Ipe. 2003)  
 สําหรับทฤษฎีทุนทางสังคม (Social Capital Theory) ไดอธิบายถึงการแบงปนความรูวา
เปนสิ่งที่เกิดข้ึน และกอใหเกิดประโยชนกับสังคมทั้งผูแบงปนและองคกร ซึ่งทุนทางสังคมนั้นจะมี
สวนที่เปนระบบของบรรทัดฐานหรือเหตุผลที่เปนแหลงของสิ่งควบคุมทางสังคมที่จะทําใหบุคคลไม
ประพฤติพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของสังคม เชน การกินแรงทางสังคม (Social-loafing) ซึ่งเปน
ความเสี่ยงเบ้ืองตนตอการแบงปนความรู (Casimir; Lee; & Loon. 2012; 741; citing Nahapiet; & 
Ghoshal. 1998; Lang. 2004) และถาพิจารณาเชื่อมโยงไปถึงแนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย (Human 
Capital) ตามแนวคิดของ เบคเกอร (Becker) ซึ่งไดแยกแนวคิดของทุนมนุษยไวสองลักษณะคือ
ลักษณะเฉพาะ (Specific) ที่เปนทักษะหรือความรูที่มีประโยชนเฉพาะคนคนเดียว และลักษณะ
ทั่วไป (General) ที่เปนทักษะหรือความรูทั่วไปที่มีประโยชนตอคนทั่วไป ซึ่งเมื่อสรุปแลวสาระสาํคัญ
ของทุนมนุษยคือการเพ่ิมคุณคาไปสูการเพ่ิมศักยภาพบุคคล เพ่ือเพ่ิมคุณคาทางผลผลิต ตอมา 
กรอยสเบอรก แมคลีนและนอรเรีย (Groysberg; McLean; Andrew; & Nohria. 2006) ไดสรุป
แนวคิดทฤษฎีทุนมนุษยวาทุนมนุษยควรกําหนดรูปเคาโครงเปนรูปแบบ มีทักษะและผลลัพธ 
สามารถโอนได เรียกวา Portfolio Model of Human Capital ซึ่งมี 5 ลักษณะ คือ 1) ทุนมนุษยดาน
การจัดการทั่วไป (General Management Capital) หมายถึงความสามารถในการจัดการทั่วไป ซึ่ง
เปนระบบการบริหารที่นําไปสูภาคปฏิบัติในดานตางๆ เชน ดานการเงิน ดานเทคนิค และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย รวมถึงภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ จัดการพันธกิจ ลักษณะ
ของการจัดการทั่วไปนี้สามารถโอนไดสูง ผูบริหารในทุกองคกรเมื่อกาวหนาเขาสูตําแหนงผูจัดการ
พันธกิจในองคกรใหม ถือวาเปนการถายโอนการจัดการความรูจากที่เดิมมาสูที่ใหม เปนการถาย
โอนความรูและประสบการณ ลักษณะตอมาคือ 2) ทุนมนุษยดานกลยุทธ (Strategic Human 
Capital) ทุนมนุษยที่มีศักยภาพหรือความสามารถดานกลยุทธหรือทักษะยุทธศาสตรเฉพาะดาน 
เชน กลยุทธการลดตนทุน กลยุทธการตลาด กลยุทธการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) ทุนมนุษยลักษณะนี้สามารถถายโอนไปยังองคกรอ่ืนหรือโรงงาน ที่มีสถานการณที่
เผชิญหนาคลายกัน สามารถปรับปรุงสภาพแวดลอมใหสามารถจัดการตอไปได โดยใชกลยุทธ
ขับเคลื่อนการดําเนินการ มีความสามารถในการวิเคราะหสถานการณเพ่ือกําหนดกลยุทธ สวน
ลักษณะที่ 3) คือ ทุนมนุษยดานอุตสาหกรรม (Industrial Human Capital) หมายถึงทุนมนุษยที่มี
ความสามารถในการเรียนรูและถายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรม จะ
ประกอบดวยการเรียนรูและการสรางหรือกําหนดเกณฑ การใหบริการลูกคา การสงมอบของสูงาน
อุตสาหกรรม กลาวโดยสรุปก็คือความรูหรือทุนมนุษยชนิดนี้เหมาะสําหรับการปฏิบัติในงาน
อุตสาหกรรม และยังมี 4) ทุนมนุษยดานความสัมพันธ (Relationship Human Capital) หมายถงึทนุ
มนุษยดานความสัมพันธสะทอนสมรรถภาพของผูบริหาร ในการสรางความสัมพันธกับทีมงานหรือ
เพ่ือนรวมงานสามารถชวยใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานในหนวยงานใหม การสรางเครือขาย
เพ่ือนรวมกันทํางาน และลักษณะสุดทาย 5) ทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน (Company 
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Specific) หมายถึงความรูเก่ียวกับงานที่ทําและวิธีการทํางาน โครงสรางขององคกร วัฒนธรรม
องคกร ระบบและกระบวนการที่มีลักษณะเฉพาะขององคกร ทุนมนุษยแบบนี้ถายโอนไปสูองคกรอ่ืน
ไดนอยที่สุด (สุวรรณา ตองกระโทก. 2552: 44-45; อางอิงจาก Groysberg; McLean; Andrew; & 
Nohria. 2006.) 
 ดังนั้น พฤติกรรมการแบงปนความรูในการวิจัยครั้งนี้จะมีสวนประกอบของ แนวคิดการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) วาการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูจะตองมี
ความคาดหวังตอสิ่งที่ไดรับตอบแทนกลับมาซึ่งสิ่งที่ตอบแทนกลับมานั้นจึงรวมความถึงสิ่งที่ จับตอง
ได (Tangible) และจับตองไมได (Intangible) อาจเปนทั้งสิ่งที่มีคุณคาหรือมูลคาก็ได ซึ่งสิ่งที่จะ
กลายเปนความรูสําหรับนํามาแลกเปลี่ยนกันนั้นจะมีทั้งที่เปนลักษณะเฉพาะ (Specific) ที่เปนทักษะ
หรือความรูที่มีประโยชนเฉพาะคนคนเดียว หรือลักษณะทั่วไป (General) ที่เปนทักษะหรือความรู
ทั่วไปที่มีประโยชนตอคนทั่วไป แตจะเนนที่เปนทุนมนุษยดานความสัมพันธ (Relationship Human 
Capital) หมายถึงทุนมนุษยดานความสัมพันธสะทอนสมรรถภาพของผูบริหาร ในการสราง
ความสัมพันธกับทีมงานหรือเพ่ือนรวมงานสามารถชวยใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานใน
หนวยงานใหม การสรางเครือขายผูรวมงาน และทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน (Company 
Specific) หมายถึงความรูเก่ียวกับงานที่ทําและวิธีการทํางาน โครงสรางขององคกร วัฒนธรรม
องคกร ระบบและกระบวนการที่มีลักษณะเฉพาะขององคกร  
 เมื่อกลาวถึงการแบงปนความรูแลวจําเปนตองทําความเขาใจถึงลักษณะ หรือประเภทของ
ความรู ซึ่งการจัดแบงประเภทของความรูตามทฤษฎีการสรางและพัฒนาความรู ประกอบกับนิยาม
ความหมายของความรูสามารถแบงความรูได 2 รูปแบบ คือ 1) Tacit Knowledge เปนความรูที่เกิด
จากการนิยามโดย โพลางยี (Polanyi) ที่ไดพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับ Tacit Knowledge วาเปนความรู
ที่ไดจากประสบการณ เราจะรูเปนอยางดีแตยากที่จะอธิบายใหคนอ่ืนรับรู (โนนากะ คอนโน และ รนิ
โมเอลเลอร. 2549: 30) เปนความรูที่แฝงและฝงอยูในตัวคน อยูในสมองบุคคลผูเปนเจาของความรู 
เปนความรูที่ไมเปนทางการ (Informal) และไมสามารถนํามาเขารหัสหรือใสรหัส (Uncodified) ลง
รายการ (Catalogogue) ใดๆ ได การถายทอดรายละเอียดออกมาเปนเอกสารเปนสิ่งที่ทําไดยาก 
เปนความรูที่เจาของความรูไดมาจากประสบการณเปนหลัก (อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 14; 
อางอิงจาก O’Dell; & Grayson,Jr. 1998: 4) มีลักษณะของความรูที่เปนนามธรรมหรือจับตองไมได
ดวยตัวของมันเอง เขาลักษณะ “มีอยูแตจับตองไมได” หรือ “มีก็เหมือนไมมี ไมมีก็เหมือนมี” ใน
หลายกรณีคนที่มีความรูชนิดนี้ไมรูวาตัวเองมี และบางคนคิดวาตัวเองมี แตจริงๆ แลวไมมี และบาง
กรณีคนเราไมคิดวามีความรูนั้นๆ อยูและไมรูวาที่ทํางานไมสําเร็จเพราะขาดความรูชนิดนั้นๆ เรื่อง
นั้น (วิจารณ พานิช. 2552: 92) Tacit Knowledge มีลักษณะความเปนสวนบุคคลสูง ยากที่จะทําให
อยูในรูปแบบที่ชัดเจนหรือเปนทางการ จึงเปนการยากที่จะสื่อสารใหคนอ่ืนไดรู ดังคํากลาวของโพ
ลางยี ที่วา “เราสามารถรูไดมากกวาที่เราสามารถบอกออกมาได (We can Know more than we 
can tell.)” เปนความรูที่หย่ังรากลึกอยูในการกระทํา และในพันธกิจเฉพาะเรื่องเฉพาะบริบทของแต
ละบุคคล Tacit Knowledge ประกอบดวยบางสวนของทักษะซึ่งมีลักษณะไมเปนทางการ ยากที่จะ
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ดักจับ (Capture) เปนความรูแบบ Know-how คือรู วิธีการที่จะทําแตบอกออกมาเปนคําพูด
คําอธิบายที่ชัดเจนไดยาก ขณะเดียวกัน Tacit Knowledge ก็มีมิติของการรู และการรับรูที่สําคัญ 
ซึ่งในมิติดังกลาว ประกอบข้ึนดวยตนแบบในใจ (Mental Model) ความเชื่อ (Beliefs) และมุมมองที่
เรายอมรับวาเปนจริงยังติดอยูในใจ ดังนั้นจึงเปนเรื่องยากที่จะบอกเลาออกมาเปนคําพูด (Nonaka. 
1998: 27-28) Tacit Knowledge มีลักษณะเปนความเปนสวนตัวสูง การจะเขาถึงหรือจะไดความรู
จากเจาของความรูตองข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยางโดยเฉพาะความพึงพอใจ ความรัก ความสนิท
สนมคุนเคย ตลอดจนความไววางใจระหวางเจาของความรูกับผูรับความรู  และนอกจากนี้ Tacit 
Knowledge เกิดข้ึนมาจากสวนประกอบตามกฎมวลแหงประสบการณ Rrules of Thumb) 
(Davenport; & Prusak. 1998: 10) สัญชาตญาณ ประสบการณ (Experience) ความจริงที่ไดจาก
การปฏิบัติ (Ground Truth) ดุลยพินิจ (Judgement) คุณคา ขอสันนิษฐาน (Assumption) และ
เชาวน (Intelligence) องคประกอบเหลานี้สวนใหญไดมาจาก กระบวนการลองผิดลองถูกในการลง
มือปฏิบัติงาน (อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 14-15; อางอิงจาก Tiwana. 2002: 45) และความรู
รูปแบบที่ 2 คือ 2) Explicit Knowledge เปนความรูที่ปรากฏชัดแจงเกิดจากการที่เจาของความรู
แสดงออกมาดวยการบอกหรือบรรยายออกมาเปนคําพูด หรือขอเขียน สงผานการสื่อสารออกมา
เปนภาษาที่เปนระบบเปนคําพูดและมีรูปแบบที่ชัดเจน แบงปนแลกเปลี่ยน กับคนอ่ืนได ใหรหัสได 
รวมทั้ง สามารถถายทอดออกมาอยูในสื่อประเภทตางๆ ได เชน ฐานขอมูล หนังสือ เอกสาร ตํารา 
คูมือ และอ่ืนๆ (Remizen. 2002: 45) ซึ่งเมื่อพิจารณาสัดสวนความรูทั้ง 2 ประเภทแลวจะพบวา
ความรูในองคกรสวนใหญเปนความรูประเภท Tacit มากกวาความรูประเภท Explicit หลายเทา โดย
อาจเปรียบเทียบเปนอัตราสวนระหวางความรูประเภท Tacit กับความรูประเภท Explicit จะเปน
ความรูประเภท Tacit รอยละ 80 และความรูประเภท Explicit รอยละ 20 (บุญดี บุญญากิจ; และ
คณะ. 2548: 16)  
 ถาหากกลาวโดยสรุปแลวการจะอธิบายบอกใหคนอ่ืนทราบถึงความรูแบบ Tacit 
Knowledge ดวยคํา หรือประโยคไดยาก ความรูประเภทนี้เปนความเชื่อ ทัศนคติ ความชํานาญ 
วิธีการ สวนความรูแบบ Explicit Knowledge นั้นเปนมโนคติเสริมของความรูแบบ Tacit 
Knowledge ดังนั้น ความรูแบบ Explicit Knowledge จึงเปนการแสดงออกของความรูแบบ Tacit 
Knowledge ในลักษณะที่เปนถอยคํา และระบบ ซึ่งสามารถแลกเปลี่ยนความรูเหลานี้ได (โนนากะ 
คอนโน; และรินโมเอลเลอร. 2549: 31) และเนื่องจาก Tacit Knowledge นั้นเปน Micro Knowledge 
ขณะที่ Explicit Knowledge เปน Macro Knowledge กลาวไดวา Tacit Knowledge เปนวิถีชีวิต 
เปนความเปนจริงที่ปรากฏตรงหนา เปนความรูที่สําคัญมากตอการทํางาน แตบางครั้งศักยภาพของ
คนเพียงคนเดียวอาจจะมีพลังไมมากพอ จําเปนตองมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู หากทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดีพอจะชวยใหคนสามารถพัฒนา Tacit Knowledge ในระดับคุณภาพสูงได (โน
นากะ คอนโน; และรินโมเอลเลอร. 2549.; อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 15-16) 
 ทั้งนี้  ในการศึกษาเก่ียวกับการแบงปนความรูมีการใช คําที่สื่ อถึง  Tacit/Explicit 
Knowledge ในภาษาไทยที่แตกตางกัน เชน ใชคําวา ความรูฝงลึก ความรูโดยนัย ความรูแฝง แทน
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คําวา Tacit Knowledge หรือใชคําวาความรูแจงชัด ความรูเชิงประจักษ ความรูปรากฏชัดแจง แทน
คําวา Explicit Knowledge เพ่ือไมใหเกิดความสับสนในการใชคําสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ใชคําวา 
ความรูฝงลึก แทนคําวา Tacit Knowledge และใชคําวา ความรูชัดแจง แทนคําวา Explicit 
Knowledge 
 สําหรับการใหนิยามความหมายของพฤติกรรมการแบงปนความรูยังไมมีการใหคําจํากัด
ความที่แนชัด และยังมีการใหความหมายที่คลุมเครือเนื่องจากมีปจจัยหลายดาน เชน พฤติกรรม
มนุษย เทคโนโลยี และปจจัยอ่ืนมีบทบาทเก่ียวของเปนสวนหนึ่งในการแบงปนความรูมากมาย ซึ่ง
ทําใหการแบงปนความรูครอบคลุมกิจกรรมหลายดาน อาทิ การพูดคุยกับเพ่ือนรวมงานระหวางชวง
พักการเรียน เอกสารในฐานขอมูล อีเมล ขอมูลในบอรด ประกาศ ฯลฯ ดังนั้นการแบงปนความรูจึง
เกิดข้ึนในแตละครั้งที่มีการสื่อสารสูบุคคลหรือกลุมบุคคลอ่ืนๆ (อิสระ พัฒนศึกษา. 2546: 9; อางอิง
จาก Peterson; & Poulfelt. 2003: 3) สําหรับในการวิจัยครั้งนี้จึงนําเสนอแนวคิดตลอดจนนิยาม
ความหมายของผูที่ไดศึกษาและนําเสนอเรื่องที่เก่ียวกับการแบงปนความรูโดยพิจารณาเนนที่การให
ความหมายที่มาจากคําวา Knowledge Sharing เปนคําหลัก (Keyword) ซึ่งเมื่อพิจารณา
ความหมายของพฤติกรรมการแบงปนความรูในบริบทการทํางานในองคกรแลว พฤติกรรมการ
แบงปนความรู (Knowledge Sharing) หมายถึง พฤติกรรมการถายทอดแบงปน และแลกเปลี่ยน
ความรูระหวางพนักงานคนหนึ่งกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ หรือเพ่ือนรวมวิชาชีพภายในองคกร 
(ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ. 2548: 13; อางอิงจาก Nonaka. 1999; Liebowitz, 2001) อีกทั้งการ
แบงปนความรูเปนการทําใหความรูถูกแพรกระจายไปในองคกร โดยอาจจะมีการบันทึกไวในระบบ
ความจําขององคกร หรือแพรกระจายไปยังพนักงานแตละคน ทีม หรือแผนกตางๆ และสมาชิกใน
องคกรสามารถที่จะนํากลับมาเพ่ือประยุกตใชและคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ ซึ่งการแบงปนความรูนี้จะ
เก่ียวของกับการแบงปนคุณคา วิสัยทัศน ขอมูลขาวสารความรูตางๆ ตลอดจนการสื่อสารที่เปดเผย
และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน (ยุรพร ศุทธิรัตน. 2552: 133; อางอิงจาก Addleson. 2000; 
Ahmed; ed al. 1999; Bennett; & O’Brien. 1994; Black; & Synan. 1997; DiBella. 1997; Jones; 
& Hendry. 1994; Liedtka. 1999; Watkins; & Golembieski. 1995) โดยมีการแสดงออกในรูปแบบ
ของพฤติกรรมการถายทอด แบงปนและแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล ผานกิจกรรมที่สังเกต เห็นได 
(โชคชัย ปนเทศ. 2550: 8) โดยผานชองทางตางๆ หรือพ้ืนที่แลกเปลี่ยนเรียนรูจากกัน และกัน 
(รวงผึ้ง ทาชาง. 2551: 28) ซึ่งมีทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน การประชุม 
การสัมมนา การอบรม การประชุมทางไกล ระบบเครือขาย (อนงคนุช คุณวงษา. 2551: 80) รวมทั้ง 
การระดมความคิด การทํางานเปนทีม การใหคําปรึกษา การศึกษาดูงาน การเผยแพรและถายทอด 
เชน การพิมพเผยแพร การบรรยาย การสาธิต การประชุม การอบรม สัมมนา การฝกทักษะ ซึ่งเปน
กิจกรรมที่สงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความรู (สุกิจ แตงมีแสง; และ ยงยุทธ อ่ิม
อุไร. 2546: 71) ทั้งนี้ พฤติกรรมการแบงปนความรูจะตองแสดงออกในลักษณะของความสมัครใจ 
และความกระตือรือรนที่จะแบงปนความรู การมีเจตคติทางดานบวกที่บุคคลมีตอสมาชิกคนอ่ืนใน
กลุม หรือมีความพรอมที่จะตอบแทนเพ่ือนรวมงานอยางมีความเมตตากรุณา (Vries; et al. 2006) 
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และในการแบงปนความรูจะมุงที่คน กลุมคน ไมใชเฉพาะเทคโนโลยีเพียง อยางเดียว ตองมีการใช
คนรวมดวย และนอกจากนี้ การแบงปนความรูยังชวยในการแกปญหาและชวยเพ่ิมพูน
ความสามารถและทักษะของสมาชิกอีกดวย (Davenport; de Long; & Beers. 1998: 45-47) 
 จากการทบทวนการศึกษาที่เก่ียวกับการแบงปนความรู (Knowledge sharing) พบวายังมี
คําที่ใกลเคียงหลายคํา และยังมีความหมายใกลเคียงกัน แตมีความแตกตางกัน เชน การสงตอ
ความรู (Knowledge Transfer) และการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Exchange) ซึ่งมีความ
แตกตางกันคือ คําวาการสงตอความรู (Knowledge Transfer) จะเก่ียวของกับทั้งการแบงปนความรู
จากแหลงความรูและการเสาะแสวงหาศึกษาเลาเรียน และจากผลของการนําความรูไปปฏิบัติของ
ผูรับความรู ซึ่งการสงตอความรู (Knowledge Transfer) เปนตัวอยางหนึ่งที่ไดมีการใชอธิบายการ
เคลื่อนที่ของความรูระหวางหนวย ฝาย หรือองคกรมากกวาที่จะใชระดับบุคคล แมวาการ
แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Exchange) จะมีการใชสลับกันไปมากับการแบงปนความรู 
(Knowledge Sharing) แตการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Exchange) จะรวมถึงทั้งการแบงปน
ความรู (Knowledge Sharing) (หรือการที่พนักงานไดมีการจัดหาความรูใหกับพนักงานคนอ่ืน) และ
การเสาะแสวงหาความรู (หรือการที่พนักงานแสวงหาความรูจากพนักงานคนอ่ืน) สิ่งที่ไดกลาวมา
นั้นใชในลักษณะของการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน (Knowledge Exchange) (Wang; & Noe. 
2009: 117; citing Szulanski; Cappetta; & Jensen. 2004; Cabrera; Collins; & Saigado. 2006) 
จากความหมายที่มีผูกลาวถึงการแบงปนความรูขางตนสามารถสรุปเปนความหมายของพฤติกรรม
การแบงปนความรูในการทํางาน เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการวิจัยครั้งนี้วาหมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกในรูบแบบของการใหสารสนเทศหรือความรู ซึ่งเปนสิ่งที่เก่ียวของหรือสามารถนําไปใช
ประโยชนในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชในการแกปญหา หรือชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ หรือ
ทักษะ อันเปนประโยชนตอบุคคล กลุม หรือองคกร ทั้งที่เปนความรูที่ฝงลึก (Tacit Knowledge) ใน
ตัวบุคคล หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เพ่ือใหเกิดการเคลื่อนที่ กระจาย เผยแพร สง
ตอ ถายทอด สารสนเทศหรือความรู ผานกิจกรรมในกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมระหวาง
บุคคล กลุม หรือองคกร ในชองทางใดชองทางหนึ่งหรือหลากหลายชองทางและรูปแบบ ดวยความ
เต็มใจ 
 
 วิธีการแบงปนความรู 
 สําหรับวิธีการแบงปนความรู มีผูใหความสนใจศึกษาโดย มารควอรดท (Marquardt. 
1996: 27-30) กลาวถึงการแบงปนความรูวามีทั้งที่ตั้งใจและไมตั้งใจที่เกิดข้ึนในองคกรตางๆ ซึ่งมี
วิธีการดังนี้ คือ 1) การสื่อสารดวยการเขียน การบันทึก การรายงาน จดหมาย ขาว ประกาศ 2) การ
ฝกอบรม 3) การประชุมภายใน 4) การสรุปขาวสาร 5) การสื่อสารภายในองคกร (วีดิทัศน สิ่งพิมพ 
เครื่องเสียง) 6) การเย่ียมชมงานตางๆ ที่จัดเปนกลุมตามความจําเปน 7) การหมุนเวียน / เปลี่ยน
งาน 8) ระบบพ่ีเลี้ยง ทั้งนี้ การแบงปนความรูโดยถายทอดความรูแบบไมตั้งใจ เปนสิ่งที่เกิดข้ึน
อาจจะไมรูตัวหรือเปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดข้ึนในหนาที่ที่ทําเปนประจําอยางไมมี
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แบบแผน ซึ่งวิธีการมีดังนี้ คือ 1) การหมุนเวียนงาน 2) ประสบการณ หรือเรื่องราวตาง ๆ ที่เลาตอ
กันมา 3) คณะทํางาน 4) เครือขายที่ไมเปนทางการ ทางดาน ลิชเทนไสตนและฮันเตอร 
(Lichtenstein; & Hunter. 2005) ไดนําเสนอรูปแบบแนวคิดการแบงปนความรู ซึ่งมี 6 ข้ันตอน คือ 
1) ข้ันการตระหนักตอความรู (Awareness of Knowledge) เปนข้ันที่ทําใหผูที่ไมไดตระหนักถึง
ความรูที่ตนมีวาสามารถมีประโยชนตอผูอ่ืน ซึ่งสามารถทําใหบุคคลดังกลาวตื่นตัวตระหนักรูไดโดย
ผูอ่ืนจากความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ที่ผูมีความรูมองขาม ทั้งนี้ ผูแบงปนความรูจะตอง
ตระหนักถึงคุณคาความรูของตนกอน แลวการแบงปนความรูถึงจะสามารถเกิดข้ึนได และผูรับการ
แบงปนความรูจะตองแสดงบทบาท เชน การคอยซักถาม (ซึ่งจะเปนการสะทอนใหเห็นถึงความ
ตองการความรู ในข้ันที่ 2) เปนข้ันการใหความรูตามความสนใจของผูรับความรู (Bringing of 
Knowledge to Receiver Attention) หลังจากที่มีความตระหนักแลว ผูแบงปนความรูจะใหความรู
หลังจากที่ตัดสินใจไดแลววาจะแบงปนความรูใหกับผูรับคนใดคนหนึ่งหรือมากกวานั้น ทั้งนีก้ารจงูใจ
เปนสิ่งจําเปนเพ่ือเปนผลประโยชนใหกับผูแบงปนความรูตอบแทนการแบงปนความรู ซึ่งระบบ
รางวัลหรือคาตอบแทนอ่ืน เปาหมายในการดําเนินการ และปทัสฐานทางวัฒนธรรมสามารถทีจ่ะชวย
ไดดวยในสวนนี้ อยางไรก็ตามการจูงใจก็อาจชวยไดนอยลงในกรณีที่มีวัฒนธรรมในการแขงขันการ
ครอบครองความรู หรือในองคกรที่มีรูปแบบโครงสรางที่เนนสายการบังคับบัญชา และในที่สุดการ
แบงปนความรูเปนภารกิจที่ตองใชเวลาและมีขอจํากัดตามระยะเวลาการทํางานของแตละคนที่จะมี
ใหกับการแบงปนความรู ทั้งนี้ความตองการและพฤติกรรมของผูรับสามารถสงผลตอการจูงใจผูให
ดวยการใหความกระตือรือรนสนใจผูใหการแบงปนความรู หรือไมก็การแสดงความเชื่อถือในความรู 
สัมพันธภาพที่ดีและความไววางใจของผูรับก็สามารถเปนสิ่งกระตุนอยางดีในการแบงปนความรู 
สวนข้ันที่ 3) เปนข้ันการสงผานความรู (Transfer of Knowledge) การสงผานความรูเปน
กระบวนการติดตอสื่อสารเชิงความคิดและความรูสึกที่อธิบายถึงหนึ่งหรือหลายทางเลือกของการใช
กลยุทธการสื่อสาร รูปแบบของขอความและสื่อกลางที่จะใชเปนตัวสงผาน ซึ่งการหา การสืบคนและ
ความสนใจตอรูปแบบของสารสนเทศเปนสิ่งสําคัญที่สามารถสงผลตอการนํากลับและแปลง
ความหมายความรูของผูรับความรู แตอยางไรก็ตามผูแบงปนความรูก็ยังสามารถทําใหความรู โดย
ผานแหลงที่สามารถพบปะสื่อสารกันได ซึ่งผูแบงปนก็ยากที่จะทราบวามีชองทางใดบางที่จะใชเปน
ตัวสื่อสารกับผูรับการแบงปน ซึ่งจะสงผลตอการเลือกใชสื่อในการสงผานความรู ตอมาเปนข้ันที่ 4) 
คือข้ันผูรับไดความรู (Receiver Acquires Knowledge) โดยที่ผูรับการแบงปนไดซึมซับรับความรู
จากการแบงปนโดยอาศัยความเขาใจ การนําไปใช และการนําไปสรางเติมเสริมความรูในการปฏิบัติ
ตามบริบทแวดลอมของผูรับการแบงปนความรู ซึ่งข้ันตอนนี้จะเปนสวนสําคัญที่มีความยากหากมี
ชองวางทางความคิดระหวางผูรับและผูแบงปนความรู เชน มีการถกเถียงกันตั้งแตเริ่มตน ทั้งนี้มีสิ่ง
ที่จะสามารถชวยไดถาหากผูแบงปนความรูตระหนักถึงความยากในการซึมซับรับความรูและเปนผูที่
มีความเขาใจผูรับการแบงปนโดยอาศัยการเรียนรูจากการผานประสบการณในการแบงปนความรู 
อยางไรก็ตามความตองการความรูจากผูแบงปนของผูรับก็ยากมากพอที่จะทําใหเกิดหลายอยางที่
ทําใหการสงเสริมใหมีการแบงปนความรูลมเหลว ลําดับตอไปคือข้ันที่ 5) เปนข้ันที่ผูรับนําความรูไป
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ใช (Receiver Applies Knowledge) การซึมซับรับความรูจะมีคุณคาเพ่ิมย่ิงข้ึนเมื่อมีการนําความรู
ไปปรับใชในบริบทการทํางานซึ่งเปนสิ่งพ้ืนฐานแตเปนวัตถุประสงคหลักที่สําคัญในการแบงปน
ความรู การรูความรูดังกลาวเมื่อมีการนําไปปรับใชแลวนั้น (หรือเชื่อมั่นไดวามีแนนอน) จะเปนสิ่งที่
ทําใหเกิดแรงจูงใจใหกับผูแบงปนในการที่จะแบงปนความรูในอนาคต และสุดทายคือข้ันที่ 6) เปน
ข้ันของผลสะทอนกลับเก่ียวกับความตองการและพฤติกรรมจากผูรับการแบงปนความรู (Feedback 
of Receiver Knowledge Needs and Behaviour) การกระทําตางๆ ของผูแบงปนความรูจะเก่ียว
โยงกับการรับรูที่มีตอความตองการและพฤติกรรมของผูรับการแบงปนความรูซึ่งมีหลายสิ่งที่ทําใหมี
ผลในลักษณะของผลสะทอนกลับ อยางไรก็ตามสิ่งนี้จะเปนแนวทางใหกับผูแบงปนความรูโดยอาศัย
พิจารณาจากความเชื่อและทัศนคติเพ่ือที่จะเขาใจถึงความตองการและพฤติกรรมของผูรับการ
แบงปนความรู  
 นอกจากนี้ วิจารณ พานิช (2547) ไดเสนอวิธีการแบงปนความรูวามี 3 วิธี คือ 1) การ
แบงปนความรูดวยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากวิธีทํางานแบบ Best Practice เปนวิธีที่นําเอา Best 
Practice ของการทํางานเรื่องตางๆ ที่ทําใหเกิดผลงานที่นาภูมิใจ นาชื่นชม ผลสัมฤทธิ์สูง 
ประสิทธิภาพสูง หรือคุณภาพสูง มากําหนดเปนมาตรฐานการทํางาน โดยจัดใหมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางทีมเจาของ Best Practice กับทีมอ่ืนๆ ใหทีมอ่ืนๆ สามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ได และย่ิงกวานั้น ตองสงเสริมใหมีการพัฒนา Best Practice ใหมข้ึนใหเปนวิธีการที่ดีกวาเดิม เปน
วงจรเรื่อยไปไมสิ้นสุด แลวการนําวิธีการทํางาน และประสบการณทํางานโดยวิธีการที่เปน Best 
Practice เขียนเปนเอกสารข้ึนไวบน Intranet หรือ Website ขององคกรใหพนักงานใช Password 
เขามาดูไดตลอดเวลาซึ่งจะชวยอํานวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนเรียนรูของสมาชิก อีกวิธีคือ 
2) การแบงปนความรูดวยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยการทํากิจกรรม “ชุมชนนักปฏิบัติ” 
(Community of Practice) อาจเปนชุมชนที่สนใจปญหาเดียวกัน หรืออาจเปนชุมชนที่สนใจชุด
ความรู (Knowledge Domain) ชุดเดียวกัน แตทํางานอยูในตางหนาที่ เผชิญปญหาคนละปญหา 
และนอกจากนั้นคือวิธีที่ 3) เปนการแบงปนความรูดวยวิธีวงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม บวก 
ควา โดยใชพลังของการเรียนรูรวมกัน (ของทีมงาน) มีข้ันตอนที่เริ่มจาก 3.1) การเรียนรูรวมกัน
กอนเริ่มงาน (Learning Before) ไปสู 3.2) การเรียนรูรวมกันระหวางทํางาน (Learning During) 
และ3.3) การเรียนรูรวมกันหลังงานชิ้นนั้นสําเร็จ (Learning After) ซึ่งการเรียนรูรวมกันกอนเริ่มงาน 
ใชเทคนิคที่เรียกวา “เพ่ือนชวยเพ่ือน” (Peer Assist) คือทีมที่จะทํางานชิ้นนั้นจะหากลุมหรือทีมงาน
ที่มีความสามารถในการทํางานนั้นในระดับ Best Practice ซึ่งอาจเปนกลุมภายในองคกรเดียวกัน 
หรืออยูภายนอกองคกรก็ได มาทํากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีทํางานนั้น สวนการเรียนรู
รวมกันระหวางทํางาน ใชเทคนิคที่เรียกวา AAR (After-action Review) และการเรียนรูรวมกัน
หลังจากงานสําเร็จใชเทคนิค Retrospect  
 เนื่องจากวงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม เมื่อทําตอเนื่องกันอยางสม่ําเสมอจะเกิด
พลังมากแตยังไมพอตองใชพลังของอีกวงจรหนึ่ง คือ วงจรควา (Capture) คือ การหาจากภายนอก 
ทั้งที่เปนความรูในกระดาษ และความรูในคน เอามาปรับปรุงใชงานใหเหมาะสมกับสถานการณของ
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เรา การควาความรูที่เกิดจากการทํางานของเรา เอามาตีความแลกเปลี่ยนยกระดับความรูความ
เขาใจและบันทึกไวเปนองคความรูที่สั่งสมไวภายในกลุมและภายในองคกร ใหสามารถนําไป
แลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดกวางขวางข้ึน และพรอมที่จะใหคนมาใชไดทันการณ และตองหมุนวงจรทั้ง 
2 เขาเปนวงจรเดียวกัน หรือสงเสริมซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องไมหยุดย้ัง จะเกิดผลมหัศจรรย การ
จัดการความรูเปนกิจกรรมที่เก่ียวของกับการแปรขอมูลเปนขอสนเทศ แปรขอมูลสนเทศเปนความรู 
และใชความรูเพ่ือปฏิบัติการ มีการบันทึกขอมูลจากการทํางาน มีการคนหารวบรวมขอมูลนํามา
ตรวจสอบใหไดเฉพาะขอมูลที่นาเชื่อถือและสําคัญตองานขององคกร นํามาจัดหมวดหมูเพ่ือให
ประมวลเปนขอมูลไดงาย จัดเก็บเปนฐานขอมูลไดอยางเปนระบบ ใหคนหาไดงาย นําไปสูการ
จัดบริการขอมูล โดยมีกิจกรรมเพ่ือการถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูล โดยที่กระบวนการแปรหรือ
ประมวลขอมูลไปเปนขอสนเทศ ประกอบดวยการกรองเอาไวเฉพาะขอมูลที่แมนยํา และเก่ียวของ
กับเรื่องนั้น นํามาตีความ หรือจัดรูปแบบภายใตกรอบของเรื่องนั้นๆ ซึ่งขอสนเทศมีการเลือก จัด
หมวดหมูจัดเก็บ ใหบริการ ถายทอดแลกเปลี่ยน และนําไปใชประโยชน ไปเปนความรูเปน
กระบวนการภายในคน และกระบวนการระหวางคน โดยนําขอสนเทศมาตีความเปรียบเทียบ ตาม
บริบทขององคกร เปาหมายขององคกร และสิ่งแวดลอมขององคกรใหเปนความรูที่จะมีพลังในระดับ
ของการทํานาย ซึ่งเมื่อถึงระดับความรู มีการดําเนินการสงเสริมหรือสรางเงื่อนไข ใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) ภายในองคกร ไมมีการปดบังความรู มีการยกระดับ
ความรูใหลึกซึ้งหรือเชื่อมโยงย่ิงข้ึน อาจจะยกระดับข้ึนไปถึงความเขาใจในกระบวนทัศนใหม มีการ
นําความรูไปใชประกอบการกําหนดนโยบาย ประกอบการตัดสินใจในการเลือกหาแนวทางใด
แนวทางหนึ่งที่จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายและเกิดการเรียนรูรวมกัน 
(วิจารณ พานิช. 2547) 
 ทั้งนี้ สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติไดนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่ง
ถือไดวาเปนวิธีการแบงปนความรูประสบความสําเร็จ (รวงผึ้ง ทาชาง. 2551: 30-31) โดยแบงตาม
ประเภทของความรู คือ วิธีการแบงปนความรูที่เปนความรูชัดแจงที่เห็นไดชัดเจน (Explicit 
Knowledge Sharing) จะมีวิธีการแบงปนความรูโดยใชเอกสาร หนังสือ หรือคูมือ เปนการถายทอด
หรือรับเอาความรูจาก เอกสาร ซึ่งจัดเก็บความรูหรือขอมูลขององคกรไวในรูปแบบงายๆ เพ่ือความ
สะดวกในการคนหาและนําไปใช ไดอยางสะดวก หรือจะ เปนการแบงปนความรู จาก
ขอมูลคอมพิวเตอรเปนแหลงความรู (Knowledge Bases) เปนการเก็บขอมูลความรูตางๆ ที่องคกร
มีไวในระบบฐานขอมูลและผูตองการใชคนหาความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการเขาถึง
โดยการใสรหัสผาน และชื่อผูใชในองคกร เปนแหลงเก็บขอมูลสําคัญที่ตองการรวบรวมไวและมีการ
ประมวลผลเปนระยะ และสุดทายเปนการแบงปนความรูโดยการใชแนวคิดที่เหมือนกับสมุดโทรศพัท
หนาเหลือง แตแทนที่เนื้อหาในสมุดจะบันทึกรายละเอียดของคนหรือสถานประกอบการตางๆ สมุด
หนาเหลืองสําหรับการจัดการความรูจะบันทึกแหลงที่มาของความรู  ประเภทของความรูและ
ผูเชี่ยวชาญในแตละดานขององคกร รวมถึงขอมูลสวนบุคคลที่สําคัญ 
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 สําหรับวิธีการแบงปนความรูที่เปนความรูฝงลึกที่ซอนเรนในตัวบุคคล (Tacit Knowledge 
Sharing) จะใชการแบงปนความรูโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากทีมขามสายงาน ระบบทีมขาม สาย
งาน (Cross-Functional Team) เปนการจัดตั้งทีมเพ่ือมาทํางานรวมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่กําหนด
ข้ึนภายใตความเชื่อที่วาการทํางานในแตละเรื่องตองอาศัยผูเชี่ยวชาญจากหลายๆ ดาน มา
แลกเปลี่ยนประสบการณและทํางานรวมกันจึงจะประสบผลสําเร็จ หรือจะเปนการแบงปนความรูโดย
การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม 
(Innovation & Quality Circles: IQCs) เปนกลุมสมาชิกของกลุมมาจากตางหนวยงานหรือตางระดับ
ในองคกรก็ได รวมตัวเพ่ือคนหาวิธีการใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการทํางานตางๆ สวนอีกวิธีการแบงปนความรูที่สําคัญอีกวิธีหนึ่งคือ การแบงปนความรูโดย
การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากชุมชนนักปฏิบัติ ชุมชนนักปฏิบัติหรือชุมชนแหงการเรียนรู (Community 
of Practice: CoP) เปนวิธีการที่ใชกันอยางแพรหลาย เปนกลุมที่มารวมตัวกันอยางไมเปนทางการ 
มีวัตถุประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหมๆ เพ่ือชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีข้ึน สวนใหญจะเปนคนที่มาจากกลุมงานหรือมีความสนใจในเรื่อง
เดียวกัน ตามความเชี่ยวชาญ ความสามารถ ความสนใจ และประสบการณ ในแขนงตางๆ ของ
ความรู โดยมีลักษณะประสบปญหาลักษณะเดียวกัน มีความสนใจในเรื่องเดียวกันตองการ
แลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกัน มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นรวมกันที่จะพัฒนาวิธีการ
ทํางานใหดีข้ึน วิธีปฏิบัติคลายกัน ใชเครื่องมือและภาษาเดียวกัน มีความเชื่อและยึดถือคุณคา
เดียวกัน มีบทบาทในการสรางและใชความรู มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกัน อาจจะพบกัน
ดวยตัวจริงหรือผานเทคโนโลยี มีชองทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู ทําใหความรูเขาไปถึงผูที่
ตองการใชไดงาย 
 โดยสรุปแลววิธีการแบงปนความรูตามที่ไดประมวลมาขางตนซึ่งจะใชเปนแนวทางสําหรับ
การวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการวิจัยครั้งนี้ สามารถสรุปไดเปน 5 รูปแบบ คือ 
 1.  แบบแผนของการแบงปนความรูที่เปนแบบทางการ และไมเปนทางการ 
 2.  ลักษณะของความรูในการแบงปนคือการแบงปนความรูชัดแจง และความรูฝงลึก  
 3.  ชวงเวลาในการแบงปนความรู คือการแบงปนความรูกอนการปฏิบัติงาน (เตรียม) 
ระหวางการปฏิบัติงาน (ขณะดําเนินการ) และหลังการปฏิบัติงาน (เมื่อเสร็จสิ้น รวมไปถึงการสรุป
ประเมินผลและการสรุปบทเรียนจากการดําเนินการดวย)  
 4.  ระดับของการแบงปนความรู คือการแบงปนความรูในระดับบุคคลตอบุคคล และระดับ
บุคคลกับกลุม (การแบงปนในกลุมหรือองคกร)  
 5.  ชองทางในการแบงปนความรู โดยใชชองทางในการแบงปนความรูที่เปนชองทางผาน
เทคโนโลยี (พ้ืนที่เสมือนจริง Social Network) และผานตัวคนแบบเห็นหนา (มีอาณาเขตจริง Face 
to Face)  
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 ความสําคัญของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 การแบงปนความรูถือเปนกิจกรรมหลักเบ้ืองตนที่สําคัญที่จะกอใหเกิดการเคลื่อนที่ของ
ความรู ซึ่งตามกระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) หรือวงจร SECI ตาม
แนวคิดของโนนากะและทาเคอุชิ (Nonaka I.; & Takeuchi H. 1995) จากข้ันการถายทอดทางสังคม 
(Socialization) กอใหเกิดความรูฝงลึกภายในตนเอง (Tacit Knowledge) เมื่อมีการปฏิสัมพันธกับ
บุคคลภายนอกหรือมีการรับรูขอมูลเพ่ิมเติมจากสังคมรอบขางซึ่งเปนข้ันการนําเสนอแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู (Externalization) โดยการนําความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ภายในตนเอง
แสดงออกมาเปนความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) โดยผานกระบวนการแลกเปลี่ยนแบงปน
ความรูฝงลึกที่แตละคนแสดงออกมาเปนความรูชัดแจง แลวไปสูข้ันการผสมผสานผนวกปรับปรุง
ความรู (Combination) ประมวลสังเคราะหความรูชัดแจงที่ไดสรุปเปนองคความรูชัดแจงมีความ
ชัดเจน และข้ันสุดทายของการสรางและพัฒนาความรูในรอบแรกของวงจร SECI จะเปนการที่
บุคคลมีความรูความเขาใจผานการนําความรูนั้นไปใชเกิดทักษะประสบการณกลับเขามาอยูเปน
ความรูฝงลึกในตนเอง (Internalisation) เมื่อมาถึงข้ันนี้แลวบุคคลจะสามารถตัดสินใจไดวาองค
ความรูที่ไดสรางและพัฒนาข้ึนมามีความเหมาะสมถูกตองสมบูรณ ตลอดมีจนประโยชนมากนอย
เพียงใด ทั้งนี้ถาหากไมเพียงพอ หรือคิดวาองคความรูเดิมที่มีความถูกตองไดรับการทาทายจาก
ขอมูลอ่ืนที่ไดรับเพ่ิมข้ึนก็จะนําไปสูกระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) หรือ
วงจร SECI ในรอบตอไปเพ่ือยกระดับความถูกตองสมบูรณขององคความรูใหไปสูระดับที่ องค
ความรูมีความถูกตองสมบูรณจนเปนที่ยอมรับไดตอไปเรื่อยๆ ซึ่งการสรางและพัฒนาความรูใน
กระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) ตามวงจร SECI จะตองมีการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูในทุกข้ันตอน บนพ้ืนที่สําหรับการแลกเปลี่ยนทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน 
การประชุม การศึกษาฝกอบรม หรือรูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน การสังสรรค พบปะพูดคุย การ
ปรึกษาหารือ ทั้งรูปแบบที่เผชิญหนา หรือระหวางบุคคลตอบุคคล หรือผานสื่อกลางที่เปนจริง
สามารถจับตองได เชน ปายประชาสัมพันธ หนังสือ แผนพับ และการสื่อสารในพ้ืนที่เสมือนจรงิ เชน 
ในระบบอินเตอรเน็ต เว็บบอรด เปนตน ซึ่งในทายที่สุด ผลลัพธที่ได การสรางและพัฒนาความรูใน
กระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) ตามวงจร SECI โดยอาศัยการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูตามข้ันตอนตางๆ ในพ้ืนที่แหงการแบงปนแลกเปลี่ยน โดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่อมี
การหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) ตามวงจร SECI มากข้ึนเพียงใดก็จะย่ิงไดผลลัพธที่
เปนองคความรูที่เพ่ิมข้ึนทั้งในดานปริมาณและคุณภาพของความรู ซึ่งการหมุนเกลียวความรูตอง
อาศัยการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  ดังนั้น การแลกเปลี่ยนความรูจึงเปนสิ่งสําคัญในทุก
กระบวนการหมุนเกลียวและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดองคความรูและความถูกตองสมบูรณย่ิงข้ึนของความรู 
จึงกลาวไดวาการแบงปนความรูเปนกิจกรรมพ้ืนฐานหลักที่สําคัญในการสรางและพัฒนาความรูใหมี
ความถูกตองสมบูรณ 
 



V.201056 
 

 

23 

 การวัดพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 จากการทบทวนการศึกษาวิจัยที่เก่ียวกับการแบงปนความรูพบวาแนวทางในการวัดการ
แบงปนความรูโดย หยาง และเฉิน (Yang; & Chen. 2007) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางขีด
ความสามารถดานการจัดการความรูขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบ
ระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการจัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช ไดให
นิยามของพฤติกรรมการแบงปนความรูวาหมายถึง ระดับของการที่สมาชิกในองคกรไดมีการ
แบงปนความรูกับคนอ่ืนที่เกิดข้ึนจริง โดยวัดการแบงปนความรู จากขอคําถามถึงการแบงปนความรู
ในองคกรโดยเนนที่ตัวอยางความรูที่มีการแบงปนทั้งที่เปนความรูชัดแจง และที่เปนความรูฝงลึก 
สวน มาทซเลอรและมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ไดทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปน
ความรูที่ เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Antecedents of 
Knowledge Sharing-Examing in Influence of Learning and Performance Orientation) ไดวัด
การแบงปนความรูโดยใชขอคําถามถึงระดับความถี่ในการแบงปนความรูทั้งที่เปนความรูชัดแจงและ
ความรูฝงลึก สําหรับ บอคและคณะ (Bock; et al. 2005; 109) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการ
แสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดัน
ทางดานจิตสังคม และบรรยากาศขององคกร (Behavioral Intention Formation in Knowledge 
Sharing:Examining the Roles of Extrinsic Motivators, Social-psychological Forces,and 
Organization Climate) โดยใชรูปแบบทฤษฎีการกระทําตามเหตุผล (Theory of Reason 
Action:TRA) เปนกรอบในการวิจัยไดทําการวัดการแบงปนความรูในรูปแบบของเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการแบงปนความรู นอกจากนี้ เรเจฟและวีสเบอรค (Reychav; & Weisberg. 2010) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเจตนากับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) กับความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) โดยวัดทั้งเจตนาและพฤติกรรมในการแบงปน
ความรูทั้งที่เปนความรูชัดแจงที่จําแนกตามระดับคือบุคคลกับระดับกลุม ในลักษณะการแบงปนและ
จัดเก็บความรูจากรายงานและเอกสาร และสวนที่เปนความรูฝงลึกก็มีการวัดที่จําแนกตามระดับคือ
บุคคลกับระดับกลุมในลักษณะการแบงปนและจัดเก็บความรูจากประสบการณ ความเชี่ยวชาญ หรือ
แหลงขององคความรูที่มี ทางดาน ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษา
เปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน (Are Full and Partial Knowledge 
Sharing the Same?) โดยการแบงปนความรูในสวนที่เปนเจตนา และสวนที่เปนพฤติกรรมที่
แสดงออก การศึกษาของ เกาและยัง (Kuo; & Young. 2008) ที่ศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรู
ผานเจตนา (Predicting Knowledge Sharing Practices Through Intention: A Test of 
Competing Models) ซึ่งเปนการเปรียบเทียบรูปแบบตางๆ ที่มาจากทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล
และทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Reasoned Action; TRA and Theory of Planned 
Behavior; TPB) ตามแนวคิดของไอเซน (Ajzen) กับแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยก
องคประกอบ (Decomposed Theory of Planned Behavior; DTPB) และแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรม
ตามแผนแบบปรับปรุง (Revised Theory of Planned Behavior; RTPB) ที่ปรับมาจากทฤษฎี
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พฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior; TPB) ไดวัดการแบงปนความรูจากการถาม
เจตนาและความพยายามที่จะแบงปนความรูเทานั้น นอกจากนี้ ลิน (Lin. 2007) ศึกษาปจจัยเชิงเหตุ
และตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝงลึก (To Share or Not Share: Modeling Tacit 
Knowledge Sharing, Its Mediators and Antecedents.) ไดวัดการแบงปนความรูเฉพาะความรูฝง
ลึก โดยการถามการแบงปนความรูจากประสบการณทํางาน ความเชี่ยวชาญที่มีคนตองการ 
แนวความคิดเก่ียวกับงานและเทคนิควิธีพิเศษในการทํางานที่จะแบงปนใหกับเพ่ือนรวมงาน  
 จากที่กลาวมาขางตนทําใหเห็นตัวอยางรูปแบบในการวัดการแบงปนความรูที่มีความ
แตกตางกันทั้งตามกรอบทฤษฎีที่ใชหรือมิติมุมมองของตัวแปรการแบงปนความรู แตก็สามารถสรุป
รูปแบบที่มีการวัดการแบงปนความรูวา จะมีการวัดทั้งที่เปนความรูชัดแจงและความรูฝงลึกโดยใน
ขอคําถามก็จะยกสิ่งที่เปนความรูทั้งสองแบบมาถามวามีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการแบงปนหรือ
มีเจตนาหรือตั้งใจจะแสดงออกพฤติกรรมการแบงปนความรูที่ยกข้ึนมานั้นมากนอยเพียงใด โดยมี
การแบงเปนการแสดงออกในระดับบุคคลและกลุมดวย ซึ่งสามารถนํามาเปนแนวทางในการวัด
พฤติกรรมการแบงปนความรูในครั้งนี้ได วาจะวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพิจารณาจากการ
แสดงออกพฤติกรรมการแบงปนความรูทั้งที่เปนความรูฝงลึกและความรูชัดแจง 
 จากการประมวลรวบรวมนิยามความหมาย วิธีการ ตลอดจนการวัดการแบงปนความรู
สามารถประมวลสรุปเปนความหมายที่ใชในการวิจัยครั้งนี้วาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการ
ทํางานหมายถึง การแสดงออกพฤติกรรมดวยความเต็มใจที่ทําใหสารสนเทศหรือความรู ซึง่เปนสิง่ที่
เ ก่ียวของหรือสามารถนําไปใช ในการปฏิบัติงาน การแกปญหา หรือชวยเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ หรือทักษะ อันเปนประโยชนตอบุคคล กลุมหรือองคกร โดยความรูจะมีทั้งความรู ฝง
ลึก (Tacit Knowledge) หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) โดยผานกิจกรรมในกระบวนการ
ปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคคล กลุม หรือองคกร ในรูปแบบที่เปนแบบทางการ หรือไมเปน
ทางการผานชองทางใดชองทางหนึ่งหรือหลากหลายชองทาง ทั้งในสวนที่เปนชองทางในการ
แบงปนความรูที่เปนชองทางผานเทคโนโลยี (พ้ืนที่เสมือนจริง Social Network) หรือผานตัวคน
แบบเห็นหนา (มีอาณาเขตจริง Face to Face) ไมวาจะอยูในชวงเวลากอนการปฏิบัติงาน (เตรียม) 
หรือระหวางการปฏิบัติงาน (ขณะดําเนินการ) หรือหลังการปฏิบัติงาน (เมื่อเสร็จสิ้น รวมไปถึงการ
สรุปประเมินผลและการสรุปบทเรียนจากการดําเนินการดวย)  
 สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน โดยการแปลง
รายละเอียดการใหความหมายพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานที่สรุปไวขางตน เปนขอ
คําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเอง ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแต
ปฏิบัติมากที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมปฏิบัติเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปน
ผูที่มีพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีพฤติกรรม
การแบงปนความรูในการทํางานนอย ทั้งนี้จะทําการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม 
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 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 การวิจัยที่ใชพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานเปนตัวแปรหลักในการวิจัยซึ่ง ลิน 
(Lin. 2007) ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝงลึก (To Share or 
Not Share: Modeling Tacit Knowledge Sharing, Its Mediators and Antecedents.) โดยมี      
1) อิทธิพลขององคกรตอบุคคล ไดแก การไดรับความยุติธรรม และกระบวนการยุติธรรม 2) 
อิทธิพลของบุคคล ไดแก ความรวมมือ และ 3) อิทธิพลระหวางบุคคล ไดแก ความเก่ียวของทาง
กายภาพ และความเก่ียวของทางดานจิตใจ เปนตัวแปรตน โดยมีความผูกพันตอองคกรและความ
เชื่อใจตอผูรวมงานเปนตัวแปรค่ันกลาง ซึ่งผลการวิจัยพบวา การไดรับความยุติธรรมมีอิทธิพลตอ
การแบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรและความไววางใจระหวางผูรวมงานโดยรวมรอย
ละ 19.7 แบงเปนอิทธิพลจากการไดรับความยุติธรรมผานความผูกพันตอองคกร และความไววางใจ
ระหวางผูรวมงาน รอยละ 13.7 และ 6.0 ตามลําดับ สําหรับกระบวนการยุติธรรมมีอิทธิพลตอการ
แบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรเทานั้น โดยมีอิทธิพลรอยละ 24.3 และพบวาความ
รวมมือมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรเทานั้น โดยมีอิทธิพลรอยละ 
7.9 และอิทธิพลระหวางบุคคลซึ่งไดแก ความเก่ียวของทางดานกายภาพมีความสัมพันธกับความ
ไววางใจระหวางผูรวมงาน (β=0.29) แลวยังพบวาความเก่ียวของทางดานกายภาพมีอิทธิพลตอ
การแบงปนความรูฝงลึกผานความไววางใจระหวางผูรวมงาน รอยละ 5.8 สําหรับความเก่ียวของ
ทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับความไววางใจระหวางผูรวมงาน (β=0.14) และพบวาความ
เก่ียวของทางดานจิตใจมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูฝงลึกผานความไววางใจระหวางผูรวมงาน 
รอยละ 2.8 นอกจากนี้พบวาความผูกพันตอองคกรและความไววางใจระหวางผูรวมงานมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรูฝงลึก (β=0.53 และ 0.20 ตามลําดับ) และโดยสรุปแลวพบวา
อิทธิพลขององคกรตอบุคคลซึ่งไดแก การไดรับความยุติธรรม และการไดรับความยุติธรรม อิทธิพลของ
บุคคลซึ่งไดแก ความรวมมือ อิทธิพลระหวางบุคคลซึ่งไดแก ความเก่ียวของทางดานกายภาพและความ
เก่ียวของทางดานจิตใจ มีอิทธิพลตอการแบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรและความ
ไววางใจระหวางผูรวมงานโดยรวมรอยละ 60.5 สวน ซู และเซีย (Xu; & Cia. 2006) ได
ทําการศึกษาการอาสาแบงปนความรู ในองคกร (Voluntary Knowledge Sharing in 
Organizations.) ซึ่งพบวาสารสนเทศที่วัดเปนคุณคาของความรูมีความสัมพันธกับความถี่ในการ
แบงปนความรู (β=0.51) สวนโครงสรางขององคกร ไดแก โครงสรางแบบพ่ึงพา และแบบที่มีการ
แขงขันมีความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู (β=0.31 และ -0.01 ตามลําดับ) สําหรับ
มุมมองดานความสัมพันธในองคกรมีเพียงความเห็นอกเห็นใจของบุคคลในองคกรเทานั้นมี
ความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู (β=0.60) แตความเห็นแกผลประโยชนและตัวแปร
ควบคุม ไดแก เพศ การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รางวัล ความมีชื่อเสียง และภาระงาน ไมมี
ความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู 
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นอกจากนี้ หยาง และเฉิน (Yang; & Chen. 2007) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางขีด
ความสามารถดานการจัดการความรูขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบ
ระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการจัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช โดย
ใชตัวแปรเชิงวัฒนธรรมองคกร คือ วัฒนธรรมเก่ียวกับความรูขององคกร ตวแปรเชิงโครงสรางคือ 
โครงสรางการดําเนินการที่เก่ียวกับความรูขององคกร ตัวแปรที่เก่ียวกับบุคคล คือ ความรูของบุคคล
ในองคกร และตัวแปรทางดานเทคโนโลยี คือ เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกร ซึง่
พบวา องคกรที่มีการดําเนินการเก่ียวกับการจัดการความรูมีการแบงปนความรู มากกวาองคกรที่
ไมไดมีการดําเนินการดานการจัดการความรู ยกเวนตัวแปรทางดานเทคโนโลยี คือ เทคโนโลยี
สารสนเทศที่เก่ียวกับความรูที่ไมมีผลทําใหองคกรมีการแบงปนความรูแตกตางกัน ซึ่งเมื่อพิจารณา
เฉพาะองคกรที่ไมไดดําเนินการดานการจัดกรความรูจะพบเพียงตัวแปรเทคโนโลยีสารสนเทศที่
เก่ียวกับความรูขององคกรที่มีความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.295 ) และเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอการแบงปนความรูรอยละ 42.8 เมื่อพิจารณาในกลุมที่ดําเนินการดานการจัดการความรู
พบวา ตัวแปรโครงสรางการดําเนินการที่เก่ียวกับความรูขององคกร ตัวแปรความรูของบุคคลใน
องคกร และเทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกรมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.207,0.357,0.253 ตามลําดับ) ยกเวนวัฒนธรรมเก่ียวกับความรูขององคกรที่ไมพบ
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 มีอิทธิพลตอการแบงปนความรูรอยละ 66.3 
เมื่อพิจารณาความสามารถขององคกรโดยรวมพบวามีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.645) และมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูรอยละ 50.7  
สําหรับการศึกษาของ คิม และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปน
ความรูและความรวมมือของนักวิชาการ โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธ 
ไดแก การรับรูคุณคาของการแบงปน ความไววางใจ การสื่อสารแบบเปดเผย และความรวมมือ 
ปจจัยดานโครงสรางไดแก ระบบการใหรางวัล และชองทางในการสื่อสาร กับการแบงปนความรู 
พบวา ปจจัยดานความสัมพันธ มีเพียงการรับรูคุณคาของการแบงปนเทานั้นที่มีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรู (β=0.380) สําหรับปจจัยดานโครงสรางมีเพียงระบบการใหรางวัลเทานั้นที่มี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.205) โดยที่ตัวแปรทั้งสองสามารถอธิบายการแบงปน
ความรูไดรอยละ 38.0 นอกจากนี้ เรเจฟและวีสเบอรค (Reychav; & Weisberg. 2010) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเจตนากับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) กับความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) พบวาเจตนาในการแบงปนความรูชัดแจง (Intent 
to Share Explicit Knowledge) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge Sharing Behavior) (β=0.30) โดยที่เจตนาในการแบงปนความรูชัดแจงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง รอยละ 55 ทั้งนี้ยังพบวาเจตนาในการแบงปนความรูฝงลึก 
(Intent to Share Tacit Knowledge) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการแบงปนความรูฝงลึก 
(Tacit Knowledge Sharing Behavior) (β=0.72) โดยที่เจตนาในการแบงปนความรูฝงลึกมีอิทธิพล
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ตอพฤติกรรมในการแบงปนความรูฝงลึกรอยละ 53 นอกจากนี้ พบวาเจตนาในการแบงปนความรู
ชัดแจงมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรูฝงลึก (β=0.79) โดยที่เจตนาในการแบงปน
ความรูชัดแจงมีอิทธิพลตอเจตนาในการแบงปนความรูฝงลึก รอยละ 64 และพบวาพฤติกรรมในการ
แบงปนความรูฝงลึกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (β=0.52) โดยที่
พฤติกรรมในการแบงปนความรูฝงลึกมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจงรอยละ 55 
ทางดาน โจ และ จู (Jo; & Joo. 2011) ไดศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรการเรียนรู ความ
ผูกพันตอองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มีตอเจตนาในการแบงปนความรู 
(Knowledge Sharing: The Influences of Learning Organization Culture, Organizational 
Commitment, and Organizational Citizenship Behaviors.) พบวาวัฒนธรรมองคกรการเรียนรูมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร (β=0.65) และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคกร (β=0.34) และยังพบวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคกร (β=0.41) ซึ่งนอกจากนี้ยังพบวาวัฒนธรรมองคกรการเรียนรูมีความสัมพันธ
กับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.19) เชนเดียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.56) แตสําหรับความผูกพันตอองคกรพบวาไมมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู ซึ่งเมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรการ
เรียนรู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรพบวามีอิทธิพลตอเจตนาในการแบงปนความรู
รอยละ 48 ในการศึกษาของ ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษา
เปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน (Are full and partial knowledge 
sharing the same?) โดยกําหนดรูปแบบของการแบงปนความรูแบบรวมวาเปนการแสดงพฤติกรรม
แบงปนความรูที่เกิดจริงโดยตรงผานเจตนาในการแบงปนความรูดวยความรูสึกในการเสียสละ
แบงปนและการมีความเปดกวางทั้งผูใหและผูรับ ดังนั้นพฤติกรรมแบงปนความรูที่เกิดจริงจะเปนผล
มาจากเจตนาในการแบงปนความรู โดยที่ไดรับผลจากตัวแปรเชิงเหตุของพฤติกรรมแบงปนความรู
ที่เกิดจริง และจากการศึกษาปจจัยเชิงเหตุของการแบงปนความรูแบบรวมพบวา รูปแบบในการ
แบงปนความรู การไดรับการสนับสนุนจากการบริหาร ความไววางใจระหวางบุคคล และความไม
ไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม (โดยมี 
β=0.544,0.137,0.244 และ0.307 ตามลําดับ) โดยที่รูปแบบในการแบงปนความรู การไดรับการ
สนับสนุนจากการบริหารความไววางใจระหวางบุคคล และความไมไววางใจระหวางบุคคลสามารถ
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบเต็มรูปแบบไดรอยละ 55.8 และเจตนาในการแบงปนความรู
แบบรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบรวมที่เกิดจริง (โดยมี 
β=0.287) โดยที่เจตนาในการแบงปนความรูแบบรวมสามารถอธิบายพฤติกรรมการแบงปนความรู
แบบรวมที่เกิดจริงไดรอยละ 28.7 สําหรับการแบงปนความรูแบบแบงสวนเปนการแสดงพฤติกรรม
แบงปนความรูที่เกิดจริง และมีอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนรวมกับเจตนาในการแบงปนความรู เพราะการ
แบงปนความรูอาจจะไมไดเกิดข้ึนจากความรูสึกในการเสียสละแบงปนและการมีความเปดกวางทั้ง
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ผูใหและผูรับอยางบริสุทธิ์ใจ อาจมีผลมาจากการพิจารณาความเหมาะสมของทั้งผูใหและผูรับ เชน 
ความรูสึกถึงความคุมคาและผลประโยชนที่จะไดรับหรือการรับรูคุณคาของความรูและเอกลักษณ
เฉพาะของความรูที่นํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบกับการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุ
ของการแบงปนความรูบางสวนพบวา การไดรับการสนับสนุนจากดานการบริหาร ความไววางใจ
ระหวางบุคคล และความไมไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปน
ความรูแบบแบงสวน (โดยมี β=0.183,0.243 และ 0.519 ตามลําดับ) ยกเวนลักษณะทางจิตวิทยาใน
การเปนเจาของความรู การไดรับการสนับสนุนจากการบริหาร ความไววางใจระหวางบุคคล และ
ความไมไววางใจระหวางบุคคลสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวนไดรอยละ 
58.1 นอกจากนี้ พบวาความไมไววางใจระหวางบุคคลและเอกลักษณของความรู มีความสัมพันธเชงิ
บวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริง ยกเวนการรับรูคุณคาของความรูที่มี
ความสัมพันธทางลบ (โดยมี β=0.266,0.385 และ -0.210 ตามลําดับ) โดยที่ความไมไววางใจ
ระหวางบุคคล การรับรูคุณคาของความรู และเอกลักษณของความรู สามารถอธิบายพฤติกรรมการ
แบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริงไดรอยละ 42.1 ทั้งนี้ ไมพบความสัมพันธระหวางเจตนาใน
การแบงปนความรูแบบแบงสวนกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริง 
จากการศึกษาของ บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) ที่ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดาน
จิตสังคม และบรรยากาศขององคกร (Behavioral Intention Formation in Knowledge 
Sharing:Examining the Roles of Extrinsic Motivators, Social-psychological forces,and 
Organization Climate) โดยพบวาความคาดหวังตอปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับ มีความสัมพันธกับ
เจตคติตอการแบงปนความรู (β=0.367) สวนความคาดหวังตอรางวัลที่จับตองไดก็มีความสัมพันธ
เชนกันแตเปนไปในทางผกผันกัน (β=-0.159) และความรูสึกตอคุณคาแหงตนไมมีความสัมพันธกับ
เจตคติตอการแบงปนความรู แตพบวาความรูสึกตอคุณคาแหงตนมีความสัมพันธกับบรรทัดฐานสวน
บุคคล (β=0.301) ซึ่งบรรทัดฐานสวนบุคคล และความคาดหวังตอปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับสามารถ
ทํานายเจตคติตอการแบงปนความรู ไดรอยละ 34.1 ทั้งนี้ บรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธกับ
บรรทัดฐานสวนบุคคล (β=0.432) โดยที่ความยุติธรรม สัมพันธภาพ และบรรยากาศการมีนวัตกรรมมี
ความสัมพันธกับบรรยากาศขององคกร (β=0.443,0.404,0.403 ตามลําดับ) โดยสามารถอธิบาย
บรรยากาศขององคกรไดรอยละ 100.0 และบรรยากาศขององคกรรวมกับความรูสึกตอคุณคาแหง
ตนอธิบายบรรทัดฐานสวนบุคคลไดรอยละ 35.1 และยังพบวาเจตคติตอการแบงปนความรู บรรทัดฐาน
สวนบุคคล และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธ กับเจตนาในการแบงปนความรู 
(β=0.232,0.266 และ 0.142 ตามลําดับ โดยแบงเปนเจตนาในการแบงปนความรูชัดแจง และเจตนา
ในการแบงปนความรูฝงลึก β=0.900 และ 0.955 ตามลําดับ) ทั้งนี้เจตคติตอการแบงปนความรู 
บรรทัดฐานสวนบุคคล และบรรยากาศขององคกร สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรู ได
รอยละ 31.8 ทางดานการศึกษาของ มาทซเลอรและมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ได
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ทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการ
ปฏิบัติงาน (Antecedents of knowledge sharing-Examing in influence of learning and 
performance orientation) พบวาความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับ สํานึกความรับผิดชอบ (ในการ
ทํางาน) และความตองการเรียนรู (β=0.34 และ 0.20 ตามลําดับ) โดยที่สํานึกความรับผิดชอบ (ใน
การทํางาน) และความตองการเรียนรูสามารถอธิบายความใฝเรียนรูไดรอยละ 26 การมุงเนนผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับลักษณะการประเมินในรูปแบบการแขงขันและในรูปแบบการเปดกวาง 
(β=0.51 และ -0.20 ตามลําดับ) โดยที่ ลักษณะการประเมินในรูปแบบการแขงขันและเปดกวาง 
สามารถอธิบายการมุงเนนผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 32 และพบวาการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (β=0.25 และ -0.28 ตามลําดับ) 
โดยที่ความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงานสามารถอธิบายการแบงปนความรูไดรอยละ 
15 และยังมีการศึกษาเพ่ิมเดิมโดย มาทซเลอรและคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะ
ทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู (Personality Traits and Knowledge Sharing) พบวา สํานึก
รับผิดชอบ ความประนีประนอม และความเปดกวางมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.24,0.23 และ 0.27 ตามลําดับ) โดยที่ความมีสํานึกรับผิดชอบ ความประนีประนอม และความ
เปดกวางสามารถอธิบายการแบงปนความรูไดรอยละ 27  
นอกจากนี้ ผลการศึกษาของ เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ซึ่งไดศึกษาเพ่ือทํานายการ
แบงปนความรูผานเจตนา (Predicting Knowledge Sharing Practices Through Intention: A Test 
of Competing Models) ซึ่งเปนการเปรียบเทียบรูปแบบตางๆ ที่มาจากทฤษฎีการกระทําดวย
เหตุผลและทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Reasoned Action; TRA and Theory of 
Planned Behavior; TPB) ตามแนวคิดของ ฟชไบนและไอเซน (Fishbein; &Ajzen) กับแนวคิด
ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยกองคประกอบ (Decomposed Theory of Planned Behavior; 
DTPB) และแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised Theory of Planned 
Behavior; RTPB) ที่ปรับมาจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior; TPB) 
โดยมีการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of Reasoned Action; 
TRA) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู และการคลอยตามกลุมอางอิงตอการ
ปฏิบัติการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.72 และ 0.14 
ตามลําดับ) และเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู และการคลอยตามกลุมอางอิงตอ
การปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 60 แตพบวา
เจตนาในการแบงปนความรูไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
สําหรับผลตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior; TPB) จาก
การศึกษาพบวา เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอ
การปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.50 , 0.13 และ 0.23 ตามลําดับ) และเจตคติตอ
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การปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 
และการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการ
แบงปนความรูไดรอยละ 60 และยังพบวา ทั้งการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปน
ความรู และเจตนาในการแบงปนความรูไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 สวนผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยกองคประกอบ 
(Decomposed Theory of Planned Behavior; DTPB) จากการศึกษาพบวา เจตคติตอการปฏิบัติ
พฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการ
รับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู มีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปน
ความรู (β=0.52 ,0.14 และ 0.26 ตามลําดับ) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปน
ความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุม
พฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 42 
และยังพบวาการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู มีความสัมพันธกับการรับรูการ
ควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู (β=0.35) โดยที่การรับรูความสามารถของตนเอง
ในการแบงปนความรู สามารถอธิบายการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูได
รอยละ 13 ทั้งนี้พบวาเจตนาในการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการ
แบงปนความรูไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 เมื่อพิจารณาผลการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised Theory 
of Planned Behavior; RTPB) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอย
ตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู ความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติการแบงปน
ความรู และการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการ
แบงปนความรู (β=0.50 ,0.18 ,0.14 และ 0.13 ตามลําดับ) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรม
การแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู ความสามารถในการ
ควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 49 นอกจากนี้ยังพบวามีเฉพาะการรับรูความสามารถ
ของตนเองในการแบงปนความรูเทานั้นที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู (β=0.19) 
สวนความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู และเจตนาในการแบงปนความรูไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปน
ความรูสามารถอธิบายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 4  
 สวนทางดาน อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล 
ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวาง
กันในองคกร พบวาความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของ
การปนความรูระหวางกันมีความสัมพันธกับการปนความรูระหวางกันในองคกร (β=0.61 0.18 และ 
0.55 ตามลําดับ) และความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของ
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การปนความรูระหวางกันสามารถอธิบายการปนความรูระหวางกันในองคกรไดรอยละ 37 รอยละ 3 
และรอยละ 31 ตามลําดับ และเมื่อศึกษาถึงลักษณะความสัมพันธระหวางความไววางใจระหวาง
บุคคล ความผูกใจมั่นตอองคกร การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน และการปนความรู
ระหวางกันในองคกร พบวาความผูกใจมั่นตอองคกร เปนตัวแปรกํากับ (Moderator) ระหวางความ
ไววางใจระหวางบุคคลกับการปนความรู โดยทําใหความไววางใจระหวางบุคคลสามารถอธิบายการ
ปนความรูเพ่ิมข้ึนรอยละ 1.2 และความผูกใจมั่นตอองคกร เปนตัวแปรกํากับ (Moderator) ระหวาง
การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันกับการปนความรู โดยทําใหการรับรูคุณคาของการปน
ความรูระหวางกันสามารถอธิบายการปนความรูเพ่ิมข้ึนรอยละ 2.0 ยังมีการศึกษาของ โชคชัย ปน
เทศ (2550) ที่ศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการ
พยากรณพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากัด 
โดยพบวาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.40 และ 0.37 ตามลําดับ) ซึ่งเจตคติตอการแลกเปลี่ยน
ความรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ความรูไดรอยละ 40 ในสวนของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) ศึกษาปจจัยทํานายการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ของพยาบาลในโรงพยาบาลที่ เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู  พบวาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู ไดแก การรับรูความสามารถในการควบคุม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู บรรทัดฐานกลุมอางอิง และเจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู (β = 0.57, 0.21 
และ 0.15 ตามลําดับ) โดยที่การรับรูความสามารถในการควบคุมการแลกเปลี่ยนเรียนรู บรรทัดฐาน
กลุมอางอิง และเจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู สามารถอธิบายความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรยีนรู
ไดรอยละ 66 ทั้งนี้ ยังพบวาความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู (β = 0.21) และความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรูสามารถอธิบายพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูไดรอยละ 9 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาโดย ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) 
ทําการศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
ตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนพบวา ความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลี่ยนความรู มี
ความสัมพันธกับเจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.08) โดยที่ ความเชื่อเก่ียวกับผล
ของการแลกเปลี่ยนความรู สามารถอธิบายเจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 52 
และความเชื่อเก่ียวกับกลุมอางอิงมีความสัมพันธกับการคลอยตามกลุมอางอิงตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู (β=0.11) โดยที่ความเชื่อเก่ียวกับกลุมอางอิงสามารถอธิบายการคลอยตามกลุม
อางอิงตอพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 31 สวนความเชื่อเก่ียวกับความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริง มีความสัมพันธกับการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู (β=0.02 และ 0.19 ตามลําดับ) โดยที่ความเชื่อเก่ียวกับความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
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แลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริง สามารถอธิบายการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 26 สําหรับเจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู การคลอยตาม
กลุมอางอิงตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.04,0.07 และ 0.79 
ตามลําดับ) โดยที่เจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 73 และเจตนาในการ
แลกเปลี่ยนความรู การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และ
ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริงไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู ดังนั้นแบบจําลองโดยรวมนี้ไมสามารถอธิบายปรากฏการณใน
กลุมตัวอยางนี้ได 
 นอกจากนี้ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและ
การแบงปนความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ โดยแบง
วัฒนธรรมองคการเปน 3 รูปแบบคือวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม แบบเนนการสนับสนุนและแบบ
เนนการทํางานเปนทีม โดยเบ้ืองตนพบวาวัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรูระหวางกันในองคการมากที่สุด (β=0.548) รองลงมาไดแก วัฒนธรรมแบบเนน
การสนับสนุนและแบบเนนนวัตกรรมตามลําดับ (β=0.545 และ 0.472 ตามลําดับ) และเมื่อนํา ตัว
แปรความผูกพันตอองคการที่เปนความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ และ
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เมื่อไดทําการทดสอบการเปนตัวแปรสื่อ (Mediator) พบวาความ
ผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อระหวางวัฒนธรรมองคการทั้ง 3 แบบ กับการแบงปนความรู
ระหวางกัน 
 ทางดาน เปง (Peng. 2013) ไดศึกษาวาทําไมและเมื่อไรที่คนจะปดบังความรู ? (Why 
and when do people hide knowledge? ) โดยใชลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปน
เจาของความรู กับการปดปงความรู โดยมีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของเปนตัวแปรแทรก 
(Mediator) ศึกษาความรูสึกหวงแหนเปนเจาของกับการปดปงความรู โดยมีลักษณะทางจิตวิทยา
การเห็นวาตนเปนเจาขององคกรเปนตัวแปรแทรก (Mediator) ซึ่งพบวาลักษณะทางดานจิตวิทยาใน
การเห็นวาตนเปนเจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปงความรู (β=0.19) ความรูสึกหวงแหน
เปนเจาของมีความสัมพันธกับการปดปงความรู (β=0.24) และลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็น
วาตนเปนเจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปงความรู ผานความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่
เปนตัวแปรแทรก (Mediator) (β=0.06) นอกจากนี้ยังพบอีกวาปฏิสัมพันธระหวางความรูสึก หวง
แหนเปนเจาของกับลักษณะทางจิตวิทยา การเห็นวาตนเปนเจาขององคกรมีความสัมพันธกับการ
ปดบังความรู โดยพบในกลุมที่ผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็น
วาตนเปนเจาขององคกรมากจะมีการปดบังความรูนอยกวากลุมผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของ
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ที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกรนอย และยังพบอีกวา ความสัมพันธ
ทางออมของลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปนเจาของความรูผานความรูสึกหวงแหน
เปนเจาของไปยังการปดบังความรู เฉพาะในกลุมของผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปน
เจาขององคกระดับกลางและต่ํา โดยไมพบในกลุมผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปน
เจาขององคกรระดับสูง 
 ยังมีผลการวิจัยโดย เอคเวียวซอรและธีโอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis. 2013: 
Online) ไดทําการศึกษาเพ่ือหาอิทธิพลของการเปนเจาของที่มีตอการแบงปนความรูในที่ทํางาน 
(Exploring the Influence of Ownership On Knowledge Sharing in the Workplace) โดยศึกษา
สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งประกอบดวย การใหรางวัล ลักษณะของงาน ระบบการประเมินผล 
ระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคกร บรรทัดฐานในการแบงปนความรู ความสัมพันธระหวาง
คนทํางานดวยกัน และความสัมพันธระหวางหัวหนาและผูใตบังคับบัญชา กับความสัมพันธในความ
เชื่อวาตนเองหรือองคกรเปนเจาของความรู และศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่อวาตนเอง หรอื
องคกรเปนเจาของความรู กับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานที่เปนความรูเก่ียวกับ
ผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล จากการศึกษาพบวาในกรณีของความเชื่อวา
องคกรเปนเจาของความรูนั้น ในสวนของสภาพแวดลอมในการทํางานจะมีเฉพาะความสัมพันธ
ระหวางคนทํางานดวยกันเทานั้นที่มีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่
เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=0.233 และ 0.148) 
สวนทางดานความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรูมีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรู
ในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล 
(β=0.305 และ 0.390) และยังพบอีกวา ในกรณีของความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรูนั้น ใน
สวนของสภาพแวดลอมในการทํางานจะมีเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงานและความสัมพันธ
ระหวางคนทํางานดวยกันที่มีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปน
ความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ (β=0.181 และ 0.181) แตวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีเฉพาะ
ความสัมพันธระหวางคนทํางานดวยกันมีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางาน
ที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=0.242) สําหรับความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรูมี
ความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และ
ความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=-0.284 และ -0.215 ) แตเปนความสัมพันธในลักษณะ
เชิงลบ 
 ยังมีการวิจัยอิทธิพลของการเปนเจาของความรูที่มีตอเจตนาในการแบงปนความรูของ
บุคคลในประเทศสหราชอาณาจักรและประเทศไทย โดย แซตั้ง ธีโอดัวลิดิส และเอคเวียวซอร 
(Saetang; Theodoulidis; &Ekweozor. 2013) ซึ่งพบวาสําหรับในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่
เก่ียวกับงานและความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปน
ความรู (β=0.179 และ 0.172) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงาน
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และความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู 
(β=0.435 และ 0.222) และพบวาในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่ เก่ียวกับงานและความ
เชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเองนั้น มีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-
0.370 และ -0.215) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและความ
เชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเองมีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-
0.321 และ -0.188) แสดงวาสําหรับกลุมตัวอยางในประเทศไทย การแบงปนความรูมีแนวโนมจะ
เกิดข้ึนถาหากมีการรับรูวาความรูนั้นเปนของสวนรวมหรืองคกร และยากที่จะมีการแบงปนความรู
หากรับรูวาความรูนั้นเปนของตนเอง โดยเฉพาะถาหากเปนความรูเก่ียวกับการทํางานจะเห็นได
ชัดเจนมากกวาความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล และหากเปรียบเทียบเฉพาะเรื่องของการ
เปนเจาของความรูระหวางสองประเทศก็จะพบวากลุมตัวอยางในประเทศไทยมีแนวโนมที่จะมีความ
หวงแหนเปนเจาของความรูมากกวากลุมตัวอยางในประเทศสหราชอาณาจักร 
 สําหรับการศึกษาโดย หยาง (Yang. 2008) ที่ไดศึกษาเจตคติสวนบุคคลและการแบงปน
ความรูในองคกร พบวาเจตคติตอการเรียนรู เจตคติตอการแบงปนและเจตคติตอการบอกเลา
ถายทอดความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกร มีความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.7 ,0.6 และ 0.5 
ตามลําดับ) และเจตคติตอการเรียนรู เจตคติตอการแบงปนและเจตคติตอการบอกเลาถายทอด
ความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกรสามารถอธิบายการแบงปนความรูได รอยละ 54  
 จากการประมวลทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวกับการแบงปนความรูสามารถประมวลสรุป ตัว
แปรที่ใชในการวิจัยเก่ียวกับการแบงปนความรูในการทํางาน ซึ่งมีทั้งที่เปนการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางสองตัวแปรโดยตรงและที่เปนตัวแปรตามลําดับสอง สามารถสรุปไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 1 สรุปตัวแปรที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู จาํแนกตามลักษณะของตัวแปรและที่มาจากผลการวิจัย 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
ความผูกพันตอองคกร 0.53** Lin.(2007) 
ความเชื่อใจตอผูรวมงาน 0.20** 

การแบงปนความรูฝงลึก  

สารสนเทศ  
คุณคาของความรู 0.51* 
โครงสราง  
การพ่ึงพา 0.31 
การแขงขัน -0.01 

Xu; & Cia.(2006) 

ความสัมพันธ 
ความเห็นอกเห็นใจ 0.60* 
ความเห็นแกผลประโยชน -0.13 

ความถี่ในการแบงปนความรู  

วัฒนธรรมเก่ียวกับความรูขององคกร 0.155(0.153) 
ดานโครงสรางการดําเนินการที่เก่ียวกับความรู
0.207**(0.108) 
ความรูของบุคคลในองคกร 0.357***(0.177) 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกร
0.663(0.428) 

Yang; & 
Chen.(2007) 

การดําเนินการ/(ไมดําเนนิการ)จัดการความรู
0.253***(0.295***) 

การแบงปนความรู  
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
Kim; & Ju.(2008) ปจจัยดานความสัมพันธ 

การรับรูคุณคาของการแบงปน 0.380** 
ความไววางใจ 0.015 
การสื่อสารแบบเปดกวาง 0.217 
ความรวมมือ 0.192 

 ปจจัยดานโครงสราง 
ระบบการใหรางวัล -0.157  
ชองทางในการสื่อสาร 0.205* 

การแบงปนความรู 
 

 

วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 0.65* ความผูกพันตอองคกร 0.04 
วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 0.34* 

Jo; & Joo.(2011) 

วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 0.19* 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 0.56* 

เจตนาในการแบงปนความรู 

ลักษณะทางจติวิทยาในการเปนเจาของความรู 0.183 
การไดรับการสนับสนุนจากการบรหิาร 0.183** 
ความไววางใจระหวางบุคคล 0.243** 
ความไมไววางใจระหวางบุคคล 0.519*** 

เจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน 
 

ความไมไววางใจระหวางบุคคล 0.266* 
การรับรูคุณคาของความรู -0.210* 

Ford; & 
Staples.(2010) 

เอกลักษณเฉพาะของความรู 0.385* 

พฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริง 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
โอกาสในการแบงปนความรู 0.544*** 
การรับรูคุณคาของความรู 0.137* 
ความไววางใจระหวางบุคคล 0.244** 

Ford; & 
Staples.(2010) (ตอ) 

ความไมไววางใจระหวางบุคคล 0.307*** 

พฤติกรรมการแบงปนความรูแบบรวมทีเ่กิดจริง  

ความคาดหวังตอรางวัลที่จับตองได -0.159* เจตคติตอการแบงปนความรู 0.232*** 
ความคาดหวังตอปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับ 0.367*** เจตคติตอการแบงปนความรู 
ความรูสึกตอคุณคา แหงตน 0.301*** บรรทัดฐานสวนบุคคล 0.266*** 
ความยุติธรรม 0.443*** บรรยากาศขององคกร 
สัมพันธภาพ 0.404*** บรรยากาศขององคกร 0.142* 

Bock; et al.(2005) 

บรรยากาศการมีนวัตกรรม 0.403*** บรรยากาศขององคกร 

เจตนาในการแบงปนความรู 
ความรูฝงลึก 0.900*** 
ความรูชัดแจง 0.955*** 

ความมีสํานึกรับผิดชอบ(ในการทํางาน) 0.34*** ความใฝเรียนรู 0.25*** 
ความตองการเรียนรู 0.20* ความใฝเรียนรู 
การแขงขัน 0.51**** การมุงเนนผลการปฏิบัติงาน -0.28*** 

Matzler; & 
Mueller.(2011) 

ความเปดกวาง -0.20** การมุงเนนผลการปฏิบัติงาน 

การแบงปนความรู 

สํานึกรับผิดชอบ(Conscientiousness) 0.24*** 

ความประนีประนอม (Agreeableness) 0.23*** 
Matzler;et al. (2008) 

ความเปดกวาง(Openness) 0.27*** 

การแบงปนความรู  
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
TRA เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู 0.72** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.14** 
TPB เจตคตติอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู 0.50** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.13** 
การรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.23** 
DTPB เจตคติตอการปฏิบัติพฤตกิรรมการแบงปนความรู 0.52** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.14** 
การรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.26** 
RTPB เจตคติตอการปฏิบัติพฤตกิรรมการแบงปนความรู 0.50** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.14** 
ความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.18**** 
การรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 0.13** 

เจตนาในการแบงปนความรู Kuo; & 
Young.(2008) 

การรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 0.19** พฤติกรรมการแบงปนความรู 

 

ความไววางใจระหวางบุคคล 0.61*** 
ความผูกใจมั่นตอองคกร 0.18** 
(Moderatorความไววางใจระหวางบุคคล + 0.012 
การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน +0.020) 

อิสระ พัฒนศึกษา 
(2546) 

การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน 0.55*** 

การปนความรูระหวางกันในองคกร  
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
เจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู 0.40** โชคชัย ปนเทศ 

(2550) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 0.37** 
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู  

เจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู 0.15** 
บรรทัดฐานกลุมอางอิง 0.21** 

รวงผึ้ง ทาชาง 
(2551) 

การรับรูความสามารถในการควบคุมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 0.57** 

ความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 0.21** พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

มรุพงศ แยมโอฐ 
(2553) 

วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 0.47** 
วัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุน 0.54** 
วัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปนทีม 0.55** 

การแบงปนความรูระหวางกันในองคกร  

 วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 0.27** 
วัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุน 0.37** 
วัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปนทีม 0.41** 

ความผูกพันตอองคกร 0.27** 
 

การแบงปนความรูระหวางกัน 
(เนนนวัตกรรม 0.42**/เนนการสนับสนนุ 
0.45**/ เนนการทํางานเปนทีม 0.51**) 

ความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลีย่นความรู 0.08*** เจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู 0.04* 
ความเชื่อเก่ียวกับกลุมอางอิง 0.11** การคลอยตามกลุมอางอิงตอพฤติกรรมการ

แลกเปลี่ยนความรู 0.07* 
ความเชื่อเก่ียวกับความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู 0.02** 

การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรู 0.79* 

ฐิติพัฒน พิชญ
ธาดาพงศ 
(2548) 

ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ความรูที่มีอยูจริง 0.19* 

การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรู 

เจตนาในการแลกเปลี่ยนความรู 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
ลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปนเจาของความรู 0.19** 
(ความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่เปนตัวแปรแทรก +0.06)  

Peng (2013)  
 

ความรูสึกหวงแหนเปนเจาของ 0.24** 

การปดปงความรู  

ความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรู 0.305** แนวโนมในการแบงปนความรู(ผลติภัณฑ) 
ความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรู 0.390** แนวโนมในการแบงปนความรู(ความเชี่ยวชาญ) 
ความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรู -0.284** แนวโนมในการแบงปนความรู(ผลติภัณฑ) 

Ekweozor; & 
Theodoulidis 
(2013) 

ความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรู -0.215** แนวโนมในการแบงปนความรู(ความเชี่ยวชาญ) 

เจตนาในการแลกเปลี่ยน
ความรู 

Saetang; 
Theodoulidis; 
&Ekweozor 
(2013)  

ความรูที่เก่ียวกับงานเปนขององคกร (ไทย) 0.179 
ความรูที่เก่ียวกับงานเปนของตนเอง (ไทย) -0.370 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกร (ไทย) 0.172 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเอง (ไทย) -0.215 
ความรูที่เก่ียวกับงานเปนขององคกร (สหราชอาณาจักร) 0.435 
ความรูที่เก่ียวกับงานเปนของตนเอง (สหราชอาณาจักร) -0.321 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกร (สหราชอาณาจักร) 0.222 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเอง (สหราชอาณาจักร) -0.188 

เจตนาในการแบงปนความรู  

Yang(2008) เจตคติตอการเรียนรู 0.7 
เจตคติตอการแบงปนความรู 0.6 
เจตคติตอการบอกเลาถายทอดความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกร 0.5  

การแบงปนความรู   
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 จากการสืบคนการศึกษาพฤติกรรมการแบงปนความรูในประเทศไทยแบงตามกรอบ
แนวคิดทฤษฎีที่ใชในการศึกษาพบวามีการใชแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน Theory of Planned 
Behavioral :TPB. ของ ไอจเซน (Ajzen) เชนงานวิจัยของ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ศึกษา
พฤติกรรมการแบงปนความรูของพนักงานศึกษาตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน : กรณีศึกษา
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) งานวิจัยของ โชคชัย ปนเทศ (2550) ศึกษา เจตคติตอการ
แบงปนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรู
จากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากัด และงานวิจัยของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) 
ศึกษาปจจัยทํานายการแบงปนเรียนรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการ
จัดการความรู ซึ่งทฤษฎีดังกลาวมีหลักการเปนทฤษฎีทางดานจิตพฤติกรรมศาสตรที่นําเสนอใน
ลักษณะของรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยมซึ่งกลาวถึงสาเหตุของพฤติกรรมหรือผลผลิตที่เปนทั้ง
สาเหตุดานจิตใจและสาเหตุดานสถานการณ โดยเฉพาะทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of 
reasoned action) ของ ไอจเซน และฟชไบน (Ajzen; & Fishbein. 1980) ที่กลาวถึงสาเหตุที่ใกลชิด
พฤติกรรม คือ ความพรอมที่จะกระทํา (Intention) โดยตัวทํานายความพรอมที่จะกระทํา คือ 
ทัศนคติตอพฤติกรรม (Attitude toward the behavior) และปทัสฐานทางสังคม (Subjective norm) 
(ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2550: 95) 
 ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงศึกษาพฤติกรรมการแบงปนความรูตามแนวทางรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เพ่ือขยายผลและตอยอดการศึกษาพฤติกรรมแบงปน
ความรูในการทํางานใหมีความชัดเจน และสามารถนําไปปรับประยุกตใชในการพัฒนาคนและองคกร
โดยเฉพาะกับการทํางานของผูปฏิบัติงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งจะสรุปนําเสนอ
แนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ในหัวขอตอไป 
 
แนวทางการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม  
 แนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) ไดมีการนําเสนอโดย เอนเลอร
และแมกนูสสัน (Endler; & Magnusson. 1976) ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชในการศึกษาพฤติกรรมของ
บุคคลในเชิงจิตพฤติกรรมศาสตร ทั้งนี้ ดุจเดือน พันธุมนาวิน(2550: 85-117) ไดสรุปและนําเสนอ
รายละเอียดของแนวคิด วารูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม เปนการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมของ
บุคคลในสาขาจิตพฤติกรรมศาสตร ดวยการบูรณาการองคความรูดานสาเหตุทางจิตใจของ
พฤติกรรมบุคคลเขากับองคความรูเก่ียวกับสาเหตุดานสถานการณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลโดยมีที่มาจาก 4 แนวคิด คือ 1) การศึกษาสาเหตุดานชีวพันธุกรรมที่เก่ียวของกับพฤติกรรม 
(Biological approach) ที่เชื่อวาความสามารถของบุคคล ซึ่งรวมทั้งความรูสึกนึกคิดและการกระทํา
ของบุคคล มีมาแตกําเนิด เชน บุคคลเกิดมาเพ่ือเปนผูนําของกลุมชนกลุมหนึ่ง เปนตน นอกจากนียั้ง
เชื่อวาพฤติกรรมของบุคคลมีอิทธิพลมาจากยีนและระบบการทํางานในรางกายของบุคคล ตอมาเปน 
2) การศึกษาสาเหตุดานบุคลิกภาพและจิตใจที่เก่ียวของกับพฤติกรรม (Personality approach หรือ 
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Trait approach) นักวิชาการในกลุมนี้มีความเห็นตรงกันวาบุคลิกภาพและจิตใจดานอ่ืนๆ ของบุคคล
มีอิทธิพลสูงสุดตอการแสดงพฤติกรรม และยังมี  3) การศึกษาสาเหตุดานสถานการณที่เก่ียวของ
กับพฤติกรรม (Behavioral approach) ซึ่งการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคลที่เนนเก่ียวกับ
สาเหตุที่อยูภายนอกตัวบุคคล (Situation หรือ Environment) โดยเห็นวาบุคลิภาพของบุคคลมักจะ
แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณที่เผชิญอยู จึงเห็นวาสถานการณนาจะมีอิทธิพลตอการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลดวย และสุดทายเปน 4) การศึกษาบูรณาการของสาเหตุหลายดานที่เก่ียวของ
กับพฤติกรรม (Interaction approach) มีนักวิชาการเห็นวาพฤติกรรมของบุคคลอาจมีสาเหตุมาจาก
ทั้งทางดานจิตใจและดานสถานการณรอบตัวบุคคลผสมผสานกัน ตลอดจนเกิดจากอิทธิพลรวมกัน
ระหวางจิตใจของบุคคลกับสถานการณแวดลอมที่บุคคลเผชิญในปจจุบัน 
 ทั้งนี้สามารถสรุปถึงสาเหตุของพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมที่แบงสาเหตุของ
พฤติกรรมของมนุษย ไดเปน 4 กลุม คือ 1) สาเหตุดานสถานการณ เปนมุมมองของการตีความถึง
ผลกระทบของสิ่งแวดลอมที่มีตอบุคคลจากแนวคิดทางดานจิตพฤติกรรมศาสตรที่ประยุกตจาก
ทฤษฎีทางดานจิตวิทยาคือ ทฤษฎีการเสริมแรง (Theory of Reinforcement) ของสกินเนอร 
(Skinner. 1953) ที่เปนเรื่องเก่ียวกับการไดรับแรงจูงใจและลงโทษเพ่ือใหเกิดหรือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม รวมกับทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Tgeory) ของ แบนดูรา (Bandura. 
1986) ที่เปนเรื่องเก่ียวกับรูปแบบที่มีผลตอการเกิดและแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล และยังมี
ทฤษฎี การสนับสนุนจากสังคม หรือองคกร (Social/Organizational Support) ที่เปนเรื่องของ
สภาพแวดลอมที่มีผลตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งโดยรวมแลวก็คือสิ่งแวดลอม
รอบตัวบุคคลตั้งแตเกิด ทั้งที่เปนสิ่งมีชีวิต และไมมีชีวิตที่บุคคลรับรูและตีความไดวาสิ่งนั้นสงผลตอ
ตนเองในเชิงสนับสนุนหรือขัดขวาง ตอมาเปน 2) สาเหตุดานจิตลักษณะเดิม เปนมุมมองถึงลักษณะ
ภายในหรือกรอบมุมมองที่เปนลักษณะที่เกิดมาจากการเรียนรูสั่งสม ประกอบเปนทัศนภายในของ
บุคคลในเชิงความคิด ความเชื่อ คานิยมของบุคคล โดยประยุกตแนวคิดมาจากทฤษฎีในแนวทาง
ดานบุคลิกภาพและการรูคิด เชน ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปญญาของเพียเจต (Piaget. 1969) 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ประการ หรือ Big Five (Eysenck; & Eysenck. 1985; Barrett; Petrides; & 
(Eysenck; & Eysenck. 1998) ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation theory) ของแมคคลีแลนด 
(McCelland. 1963) ทฤษฎีประสิทธิผลแหงตน (Theory of self-efficacy) ของ แบนดูรา (Bandura. 
1977,1986) ทฤษฎีพัฒนาการดานเหตุผลเชิงจริยธรรม ของโคลเบอรก ( Kohlberg. 1969) หรือ
ทฤษฎีพัฒนาการทางอารมณสังคมของอิริคสัน ( Erikson. 1968) เปนตน นอกจากนี้ยังมี 3) สาเหตุ
ที่เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะเดิมและสถานการณ เปนสาเหตุที่เกิดจากอิทธิพลรวมกัน
ระหวางลักษณะของสถานการณและจิตลักษณะเดิมของบุคคลที่เรียกวา “Mechanical interaction” 
หรือเปนสาเหตุที่เกิดจากกลไกลผสมของลักษณะภายในซึ่งเปนบุคลิกภาพของบุคคลหรือจติลกัษณะ
เดิมผสมกับการสงเสริมหรือขัดขวางจากสภาพแวดลอมทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกไป เชน 
พฤติกรรมการลอกขอสอบ ซึ่งอาจเกิดจากการที่บุคคลนั้นมีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนนอยผสม
กับสถานการณที่ผูลอกขอสอบรับรูวาการคุมสอบหละหลวมสามารถมีชองทางในการแอบลอก
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ขอสอบไดเปนอิทธิพลสงเสริมให สวนแนวทางในการหาอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณจะ
ใชการวิเคราะหทางสถิติ เชน การวิเคราะหความแปรปรวนตั้งแตสองทางข้ึนไป (Two-way Analysis 
of Variance ข้ึนไป หรือที่เรียกวา Factorial analysis) หรือการวิเคราะหอิทธิพลเชิงเสน (Path 
Analysis) และสุดทายคือ 4) สาเหตุดานจิตลักษณะตามสถานการณ เปนสถานภาพปจจุบันของจิต
ลักษณะเดิมที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่อาจจะเปนบุคคล สิ่งของ สถานการณหรือพฤติกรรมที่มีอิทธิพล ณ 
เวลาที่มีการแสดงพฤติกรรมที่เปนผลตามมานั้น ซึ่งเรียกวา “จิตลักษณะตามสถานการณ” โดยมี
ลักษณะที่เปนผลสรุปทางความคิดภายในบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะนั้น เปนปฏิสัมพันธอัน
เกิดข้ึนภายในตัวของบุคคลซึ่งอาจเรียกวา “Organismic interaction” เชน การรับรูความสามารถ
ของตนเองในการแบงปนความรู ความเชื่ออํานาจในตนในการทํางาน (ออมเดือน สดมณี. 2536) 
เปนตน  
 ทั้งนี้  สามารถกลาวสรุปถึงสาเหตุของพฤติกรรมตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธ 
(Interaction Model) ทั้ง 4 สาเหตุวามีอิทธิพลมาจากเฉพาะตัวแปรโดยตรงคือสาเหตุแรกคือ 
สิ่งแวดลอมหรือสถานการณ และที่เปนสาเหตุที่สองคือบุคลิกภาพหรือจิตลักษณะของบุคคล สวน
สาเหตุที่สามเปนผลของอิทธิพลรวมที่เกิดจากตัวแปรที่เปนคนละตัวแปรแตเปนสาเหตุรวมกันใน
รูปแบบปฏิสัมพันธ ที่มองในลักษณะแยกสวนในเชิงกลไก (Mechanical interaction) สําหรับสาเหตุ
สุดทายเปนผลของอิทธิพลที่เกิดจากตัวแปรเดียวซึ่งเปนผลสรุปของความคิดตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่
เกิดข้ึนภายในบุคคล (Organismic interaction) เปนรูปแบบความคิดเดียว ซึ่งทั้ง 4 สาเหตุนั้นสงผล
ตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 จากงานวิจัยที่ไดประมวลทบทวนมาหากนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบหรือจัดกลุมแลว
สามารถเทียบเคียงและมีความสอดคลองกับกลุมตัวแปรตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม เพราะมีตัวแปร
ที่เปนลักษณะทางสังคม จิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ ทั้งนี้อาจเปนเพราะเปน
งานวิจัยที่มีการศึกษาในเชิงจิตพฤติกรรมศาสตร ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมเปน
กรอบแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ 
 ตามที่ไดดําเนินการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรการแบงปนความรูตามตาราง 1 
จึงนําตัวแปรดังกลาวมาสรุปเปนกลุมของตัวแปรที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู ตามแนวคิด
รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ในการจัดรวมตัวแปรที่มีลักษณะใกลเคียงกัน
สามารถจัดรวมเปนตัวแปรเดียวกันไดจึงจะดําเนินการรวมเปนตัวแปรเดียวกัน ถาหากตัวแปรใดที่มี
ลักษณะตามคําอธิบายตัวแปรเมื่อพิจารณาแลวไมสามารถรวมเปนตัวแปรเดียวกันได แตเปนตัวแปร
ที่มีขนาดหรือระดับไมวาจะเปนการวัดหรือลักษณะเฉพาะที่คลายกันมากก็จะรวมกันเปนตัวแปรใหม
โดยเรียกชื่ออ่ืนที่มีความคลอบคลุมทุกตัวแปร แลวเลือกตัวแปรที่มีการนํามาศึกษาในหลายงานวิจัย 
หรือมีความสัมพันธ และเหมาะสมกับบริบทของกลุมประชากรในการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งจะมีการจาํแนก
ตามกลุมของตัวแปรที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู ตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 
(Interactionism Model) มีรายละเอียดดังนี้ 
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ตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม 
 สาเหตุดานลักษณะสถานการณทางสังคมเปนมุมมองของการตีความถึงผลกระทบของ
สิ่งแวดลอมโดยบุคคล จากสิ่งแวดลอมรอบตัวบุคคล ที่สามารถรับรูและตีความไดวาสิ่งนั้นสงผลตอ
ตนเองในเชิงสนับสนุนหรือขัดขวาง จากการประมวลทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่เปน
ลักษณะสถานการณที่ชัดเจนและมีความเก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 3 ตัวแปร คือ 1) 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จากการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูน ซิ
เมนตไทย (ลําปาง) จํากัด โดย โชคชัย ปนเทศ (2550) ที่ไดนําตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรที่เปนความคิดเห็นจากประสบการณซึ่งไดรับจากการทํางานวาองคกรใหคุณคา ใหการ
ยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน ความหวงใยและมีความผูกพันตอบุคลากร โดยให
การสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความ
เปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน มั่นคงในการทํางาน การ
สนับสนุนดานจิตอารมณ และสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน และการศึกษาของ ฟอรด และสเตเพิลส 
(Ford; & Staples. 2010) ซึ่งทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน 
โดยมีการใชตัวแปรการสนับสนุนจากการบริหารที่เปนการรับรูวาผูบริหารไดสนใจถึงการแบงปน
ความรูกับคนอ่ืนในองคกร ทําใหพบวาในการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูแบบรวม 
ที่พบวาการไดรับการสนับสนุนจากการบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปน
ความรูแบบรวม และแบบแบงสวน สําหรับตัวแปรที่นาสนใจตัวตอมาคือ 2) ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรมที่เปนลักษณะสถานการณที่พบในการวิจัยของ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ที่
ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและการแบงปนความรูระหวางกันในองคการ โดยมี
ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ ไดแบงวัฒนธรรมองคการเปน 3 รูปแบบคือวัฒนธรรมแบบ
เนนนวัตกรรม แบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนการทํางานเปนทีม ซึ่งในการศึกษาวัฒนธรรม
แบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนการทํางานเปนทีมมีความใกลเคียงกันตามแนวคิดของ เวน 
(Wen. 2008) (มรุพงศ แยมโอฐ. 2553: 31) โดยเบ้ืองตนพบวาวัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปน
ทีมมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูระหวางกันในองคการมากที่สุด รองลงมาไดแก วัฒนธรรม
แบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนนวัตกรรมตามลําดับ ซึ่งจากการแบงวัฒนธรรมองคการเปน 3 
รูปแบบที่ลักษณะของวัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนการทํางานเปนทีมมีความ
ใกลเคียงกัน และในการศึกษาครั้งนี้ไดนําตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่มีความเก่ียวของ
กับบุคคลโดยตรงและชัดเจนกวา จึงเลือกเฉพาะตัวแปรวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาเปน
ตัวแปรในการวิจัย สําหรับตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมที่สําคัญซึ่งจากการประมวลทบทวน
งานวิจัยที่เก่ียวของกับการแบงปนความรูและนํามาศึกษาในครั้งนี้คือ 3) ความไววางใจ จาก
การศึกษาของ ลิน (Lin. 2007) ที่ศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝง
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ลึก ซึ่งผลการวิจัยพบวา ความไววางใจระหวางผูรวมงานมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูฝงลึก 
ประกอบการวิจัยของฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบ
การแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน พบวาความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชงิ
บวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม และแบบแบงสวนดวย นอกจากนี้ผลการศึกษาของ 
อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ที่ศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ 
และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ พบวา
ความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับการปนความรูระหวางกันในองคการ  
ตามที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปตัวแปรลักษณะสถานการณที่ใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้โดยมี 3 
ตัวแปรคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความ
ไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งสามารถนําเสนอรายละเอียดความเก่ียวของตามรูปแบบของตัวแปร
ลักษณะสถานการณทางสังคม เพ่ือกําหนดเปนตัวแปร ขอบเขตความหมายและการวัด สําหรับการ
วิจัยครั้งนี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  
 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ไอเซนเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger; et al. 1986) 
ไดใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนขององคกรวา หมายถึงการรับรูของผูปฏิบัติงานถึง
สภาพการณดานตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคกรภายใตการ ปฏิบัติงานและมีความสอดคลอง
กับการสนับสนุนที่ผูปฏิบัติงานคาดหวังจากองคกร รวมไปถึงการที่องคกรจะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงาน
ในอนาคตดวย สวน จอรจและบรีฟ (George; & Brief. 1992) ไดใหความหมายของการรับรูการ
สนับสนุนองคกรวา หมายถึง อารมณและความรูสึกที่ดีของผูปฏิบัติงานใหความสําคัญทีม่ตีอลกัษณะ
ของผูรวมงานที่ชื่นชอบ พฤติกรรมการชวยเหลือของผูนํา (ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2548; 40; 
อางอิงจาก Eisenberger; et al. 1986: 500; Eisenberger; et al. 2001: 43; citing George; & 
Brief. 1992) และโชคชัย ปนเทศ (2550) ศึกษาตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน
ความหมายที่เปนความคิดเห็นจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานวาองคการใหคุณคา ใหการ
ยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน ความหวงใยและมีความผูกพันตอบุคลากร โดยให
การสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความ
เปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน มั่นคงในการทํางาน การ
สนับสนุนดานจิตอารมณ และสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร จะพบความหมายที่เนนกลาวถึง
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่มีตอตัวองคกร ทั้งที่เปนระบบ โครงสรางหรือแมแตผูกระทําการแทน
องคกรผานทางการรับรู หรือประสบการณของบุคคลที่มีตอองคกร สําหรับการวิจัยครั้งนี้จึงกําหนด
ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรวาหมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานถึง
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สภาพการณดานตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคกรภายใตการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการที่องคกร
จะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานในอนาคต ผานระบบ โครงสราง นโยบาย หรือการปฏิบัติโดยตัวแทนของ
องคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนสวัสดิการ ความกาวหนา 
ความมั่นคงในการทํางาน การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน  
 
 ความสําคัญของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
 เนื่องจากการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะอยูบนพ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและ
กัน เมื่อพนักงานที่รับรูวาองคกรใหความเอาใจใสกับสภาพความเปนอยูของตนจะทํางานตามปกติที่
ไดรับมอบหมาย และทํางานหรือกิจกรรมที่นอกเหนือบทบาทปกติไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
ในทางกลับกัน ถาพนักงานรูสึกวาไมไดรับการเอาใจใสจากองคกรประสิทธิภาพการทํางานก็จะลดลง 
(โชคชัย ปนเทศ. 2550: 22;อางอิงจาก Lynch; Eisenberger; & Armeli. 1999) และย่ิงกวานั้นเมื่อ
พนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร ก็จะทําใหพนักงานเกิดพันธะในการเอาใจใสตอความ
เปนไปในองคกร ทุมเทความพยายามที่จะทํางานชวยเหลือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ทั้งนี้
การรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนประสบการณที่อยูบนพ้ืนฐานของการรับรู นโยบาย บรรทัดฐาน 
กระบวนการ และการปฏิบัติขององคกร วามีเจตนาที่ดีหรือไมตอพนักงาน นอกจากนี้การรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรยังสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรอีกดวย (โชคชัย ปนเทศ. 2550: 
26; อางอิงจาก Eisenberger; & Huntington. 1986) และนอกจากนี้ พนักงานจะตัดสินเรื่องการ
แบงปนแลกเปลี่ยนความรูจากสัญลักษณที่องคกรหรือผูบังคับบัญชาแสดงออกมา ดวยการใชเงินใน
จํานวนมากพอในการซื้อหรือพัฒนาทรัพยากรตางๆ เชน เทคโนโลยีเพ่ือใชในการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู ก็แปลไดวาสิ่งเหลานี้คือสัญญาณที่ชี้ใหเห็นการสนับสนุนในใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู แตอยางไรก็ตามถาพนักงานรับรูวาผูบังคับบัญชาหรือ
องคกรไมใหความสําคัญกับเรื่องเทคโนโลยีใหมๆ แลว การที่จะสรางใหเกิดวัฒนธรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูที่เขมแข็งก็ไมอาจประสบผลสําเร็จได (โชคชัย ปนเทศ. 2550: 27; อางอิงจาก 
Kelloway; & Barling. 1999; Martinsons. 1993) 
  
 การวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
 มีผูวิจัยที่ใชการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมาเปนตัวแปรเชน ปานจักษ เหลารัตนวร
พงษ (2548) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวาง
ความสามารถในการสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนขององคการ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม สวนโชคชัย ปนเทศ (2550) ได
ทําการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการ
พยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) ยังมี บอค 
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และคณะ (Bock; et al. 2005) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปน
ความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และบรรยากาศ
ขององคกร ที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนสวนประกอบ สําหรับ หยาง และเฉิน (Yang; & 
Chen. 2007) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
องคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการจัดการ
ความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช โดยใชตัวแปรเชิงโครงสรางคือ โครงสรางการ
ดําเนินการที่เก่ียวกับความรูขององคกร ตัวแปรที่เก่ียวกับบุคคล คือ ความรูของบุคคลในองคกร และ
ตัวแปรทางดานเทคโนโลยี คือ เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกร ที่ เปน
สวนประกอบหนึ่งที่นํามาเปนองคประกอบของตัวแปรการสนับสนุนขององคกร ทั้งนี้ ยังมีการศึกษา
ของ ฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรู
แบบรวมและแบบแบงสวน โดยศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูที่มีการไดรับการ
สนับสนุนจากดานการบริหารมาใชในการวิจัยดวย และสุดทาย คิม และ จู (Kim; & Ju. 2008) ได
ทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนความรูและความรวมมือของนักวิชาการ โดยศึกษาปจจัย
ดานโครงสรางไดแก ระบบการใหรางวัล และชองทางในการสื่อสาร กับการแบงปนความรู และเปรม
จิตร คลายเพชร (2548) ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุน ความยุติธรรมองคการ ที่มีตอความผูกพัน
ตอองคการ และความตั้งใจจะลาออก ไดแบงการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ออกเปน 5 
องคประกอบ ไดแก 1) การสนับสนุนดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูเก่ียวกับ
เงินเดือนและนโยบายหรือสวัสดิการดานตางๆ ที่ไดรับจากองคกร เพ่ือความเปนอยูที่ดีของบุคลากร
และครอบครัว 2) การสนับสนุนดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคกรให
โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ จัดใหการศึกษาอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือใหมี
ความรู ทักษะที่เปนประโยชนในการทํางาน 3) การสนับสนุนดานความมั่นคงในการทํางาน หมายถงึ 
การรับรูวาองคกรใหโอกาสและจะยังคงจางใหทํางานตอไป เชน ไมปลดออกหรือเลิกจาง 4) การ
สนับสนุนดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคกรใหการยอมรับ เห็นคุณคาใหความสําคัญยก
ยองหรือใหเกียรติเมื่อทํางานไดสําเร็จและใหมีสวนรวมในการทํางานในองคกรตลอดจนเขาใจเห็นใจ
เมื่อตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด และ 5) การสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวา
ผูบริหารและหัวหนาใหการสนับสนุน ใหความไวเนื้อเชื่อใจ ใหคําแนะนําขอเสนอแนะชวยเหลือ   
และแกปญหาในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ และปลอดภัย 
(โชคชัย ปนเทศ. 2550: 27; อางอิงจาก เปรมจิตร คลายเพชร. 2548) 
 ทั้งนี้ ในการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรทั้ งหมดของการวิจัยขางตนใช
แบบสอบถามในการวัด โดยใหผูตอบใหคะแนนแบบมาตรวัดรวมคาที่แบงระดับแตกตางกันไป เชน 
5 หรือ 7 ระดับ สวนการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร โดยปรับปรุงจาก 
แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ โชคชัย ปนเทศ (2550) ประกอบกับรายละเอียด
ความหมายที่สรุปไวตามความหมายของ ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger; et al. 1986) และโชคชัย 
ปนเทศ (2550) ประกอบกันมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผู
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ประเมินตอบเองตามการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่รับรูการ
สนับสนุนจากองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย  
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและพฤติกรรมการแบงปน
ความรู 
 จากการศึกษาของโชคชัย ปนเทศ (2550) ที่ไดทําการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยน
ความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจาก
กรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) โดยนําตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่
เปนความคิดเห็นจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานวาองคกรใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็น
ความสําคัญในการทุมเททํางาน ความหวงใยและมีความผูกพันตอบุคลากร โดยใหการสนับสนุนการ
ทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความเปนอยูในการ
ทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน มั่นคงในการทํางาน การสนับสนุนดาน
จิตอารมณ และสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.37) และสามารถรวมกับเจตคตติอ
การแลกเปลี่ยนความรูอธิบายพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 40 นอกจากนี้ยังมี
การศึกษาของ ฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ซึ่งทําการศึกษาเปรียบเทียบการ
แบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน โดยมีการใชตัวแปรการสนับสนุนจากดานการบริหารที่
เปนการรับรูวาผูบริหารไดสนใจถึงการแบงปนความรูกับคนอ่ืนในองคกร ซึ่งพบวาในการศึกษา
ปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูแบบรวมนั้น การไดรับการสนับสนุนจากดานการบริหาร มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม (β=0.137) และรวมกับความไววางใจ
ระหวางบุคคลสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบเต็มรูปแบบไดรอยละ 55.8 สวน
การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูบางสวนพบวา การไดรับการสนับสนุนจากดาน
การบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน (β=0.183) โดย
รวมกับลักษณะทางจิตวิทยาในการเปนเจาของความรู และความไววางใจระหวางบุคคลสามารถ
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวนได รอยละ 55.1 ดังนั้นจากผลการวิจัยขางตน
สามารถประเมินแนวโนมไดวาหากบุคลากรมีการรับรูการสนับสนุนจากองคในเชิงบวกมากก็จะมีผล
ใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูเพ่ิมมากข้ึน  
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ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
  ความหมายของวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
เมื่อกลาวถึงวัฒนธรรมองคกรโดยทั่วไปจะหมายถึงแบบแผนความคิด ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับ
การกําหนดรวมกันภายในองคกรซึ่งมีผลทําใหสมาชิกขององคกรนั้นแตกตางไปจากสมาชิกของ
องคกรอ่ืน (Hofstede. 1997: 180) และยังเปนเรื่องความเชื่อ คานิยม กฎระเบียบ และพฤติกรรม
โดยทั่วไปที่สมาชิกในองคกรทุกคนรับรูรวมกัน (Wen. 2008) นอกจากนี้ ยังรวมถึงความคิด
ประจําตัวพนักงานที่มีอยูรวมกันในองคกรที่ทํางานอยู ที่มีตอสิ่งรอบตัวทั้งในและนอกองคกร ซึ่งเกิด
จากการเรียนรูมาจากเพ่ือนรวมงานวาสิ่งใดถูกสิ่งใดผิด ควรหรือไมควรทําอยางไร สิ่งนี้ถือเปน
บรรทัดฐานทางพฤติกรรมของคนในองคกร และเปนแนวทางในการควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน
อยางเปนรูปธรรมในองคกร (มรุพงศ แยมโอฐ.2553:11-12; อางอิงจาก สิทธิโชค วรานุสันติกูล. 
2540: 32) หากจะเนนไปที่วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมพบวา ตามความหมายของ เวน (Wen. 
2008) นั้น ใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมวา หมายถึงการรับรูของบุคคลวา
องคกรมีวัฒนธรรมในการคนควา หาความรูหรือแนวทางใหมๆ ในการทํางาน การพัฒนาทักษะ และ
ความสามารถในการทํางาน ในขณะเดียวกันก็ใหความสําคัญกับการใหงานที่ยาก และ ทาทาย
ความคิดความสามารถแกบุคลากรในองคกร (มรุพงศ แยมโอฐ. 2553: 23; อางอิงจาก Wen. 2008) 
นอกจากนี้ รวมไปถึงการที่สมาชิกในองคกรรับรูถึงบรรยากาศในการเปลี่ยนแปลงเชิงสรางสรรค 
รวมถึงการยอมรับความเสี่ยงในการที่ไปสูสิ่งใหมที่ทั้งไมเคยหรือมีประสบการณนอย เชน การที่รับรู
วาในแผนกมีการเสนอแนะแนวความคิดที่ทําใหเกิดโอกาสใหมๆ หรือใหคุณคาอยางมากตอการยอม
เสี่ยงกับเหตุการณที่อาจจะทําใหเกิดความลมเหลวได และใหความสําคัญกับการหาวิธีการใหมๆ ที่
จะชวยในการทํางาน (Bock; et al. 2005: 107) 
 ดังนั้นสําหรับการวิจัยครั้งนี้จึงใชความหมายของลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมตาม
แนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) วาลักษณะวัฒนธรรมแบบ
เนนนวัตกรรม หมายถึงการรับรูของบุคคลวาองคกรมีคานิยม แนวปฏิบัติ หรือบรรทัดฐานในการ
ทํางานที่มีการคนควา หาความรูหรือแนวทางใหมๆ มาใชเพ่ือใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ การใหงานที่มีความทาทายความคิดความสามารถ รวมไปถึงการที่สมาชิกใน
องคกรรับรูถึงการเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความสรางสรรค การยอมรับความเสี่ยงในการที่
ไปสูสิ่งใหมที่ทั้งไมเคยหรือมีประสบการณนอย เชน การที่รับรูวาในแผนกมีการรับฟงขอเสนอแนะ
แนวความคิดที่ทําใหเกิดโอกาสใหมๆ หรือใหการยอมรับความเสี่ยงกับเหตุการณที่อาจจะทําใหเกิด
ความลมเหลวได เพ่ือหาวิธีการใหมๆ ที่จะชวยในการทํางาน  
 
 ความสําคัญของลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 
 วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม (Innovative) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรูระหวางกันในองคกรเพราะเปนรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เนนใหพนักงานรูจักคนควา
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หาสิ่งใหมๆ เพ่ือนําไปสูการสรางสรรคความคิด และผลิตผลใหมๆ ใหแกองคกร ซึ่งถือเปนรูปแบบ
วัฒนธรรมที่สามารถกระตุนใหมีการคิดวิเคราะหสังเคราะหตกผลึกกลายเปนองคความรูใหม หรือ
แนวทางในการทํางาน การผลิตสินคาใหมอันจะเปนประโยชนตอองคกรไดในที่สุด (มรุพงศ แยม
โอฐ. 2553: 22-23) ดังนั้นการนําตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาศึกษาเปน
ตัวแปรลักษณะสถานการณในกาวิจัยนี้จะเปนสิ่งที่ชวยใหเพ่ิมเติมความชัดเจน และมองในภาพรวม
ขององคกรไดมากข้ึน นอกจากจะมองที่ตัวระบบ โครงสรางตามขอบเขตของตัวแปรการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกร  
 
 การวัดลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 
 มีผูใชตัวแปรวัฒนธรรมองคกรเปนตัวแปรในการวัดที่เก่ียวกับการศึกษาการแบงปนความรู
คือ หยาง และเฉิน (Yang; & Chen. 2007; 109) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางขีดความสามารถ 
ดานการจัดการความรูขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบระหวางองคกรที่มี
การนํารูปแบบการจัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช สวน บอค และคณะ 
(Bock; et al. 2005) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึง่เปน
การศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และบรรยากาศขององคกร 
นอกจากนี้ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรและการแบงปน
ความรูระหวางกันในองคกร โดยมีความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสื่อ โดยแบงวัฒนธรรมองคกร
เปน 3 รูปแบบคือวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม แบบเนนการสนับสนุนและแบบเนนการทํางานเปน
ทีม และสุดทายคือ ซู และเซีย(Xu; & Cia. 2006) ไดทําการศึกษาการอาสาแบงปนความรูในองคกร 
โดยมีการนําตัวแปรโครงสรางแบบพ่ึงพา และแบบที่มีการแขงขันมีมาศึกษากับการแบงปนความรู 
ซึ่งพบวาเปนการวัดวัฒนธรรมองคกรโดยใชแบบสอบถามโดยใชแบบสอบถามในการวัด โดยให
ผูตอบใหคะแนนแบบมาตรวัดรวมคา สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมโดยการปรับปรุงแบบวัดวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมของมรุพงศ แยม
โอฐ (2553) ประกอบกับรายละเอียดการใหความหมายลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมตาม
แนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) มาเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินการรับรูถึงลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน
นวัตกรรม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม 
โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมนอย  
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 งานวิจัยที่เก่ียวของกับลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและพฤติกรรม
การแบงปนความรู 
 มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและการแบงปน
ความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ โดยศึกษาวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรม ซึ่งเบ้ืองตนพบวาวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรูระหวางกันในองคกร (=0.422) นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ บอค และคณะ (Bock; 
et al. 2005) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปน
การศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และบรรยากาศขององคกร 
พบวาบรรยากาศการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธกับบรรยากาศขององคกร (=0.403) และ
บรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (=0.142) จากผลการศึกษา
ขางตนสามารถคาดการณแนวโนมวาลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมจะมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 
 ความไววางใจระหวางบุคคล  
 1. ความหมายของความไววางใจระหวางบุคคล 
  แมคอลิสเตอร (McAllister. 1995) และคุกและวอลล (Cook; & Wall. 1980) ไดให
ความหมายของความไววางใจระหวางบุคคลวาเปนสิ่งที่บุคคลมีความมั่นใจและตั้งใจที่จะกระทําการ
ที่อยูบนพ้ืนฐานของคําพูดการกระทํา และการตัดสินใจของบุคคลอ่ืน เปนความเชื่อมั่นตอเจตนาและ
ความมั่นใจในความสามารถของเพ่ือนรวมงาน (อิสระ พัฒนศึกษา. 2546: 21; อางอิงจาก Mc 
Allister. 1995; Cook; & Wall. 1980) ทั้งนี้ เมเยอรและสชอรแมน (Mayer; & Schoorman.1995) 
ไดเสนอมุมมองของความไววางใจระหวางบุคคลวาจะมีเปาหมายอยูที่ผูไดรับความไววางใจ 
(Trustee) ซึ่งมุมมองของความไววางใจมี 3 มุมมองคือ 1) ความไววางใจในความสามารถ (ability) 
ที่เปนทักษะ สมรรถนะหรือคุณลักษณะที่มีผลตอผูอ่ืนของผูที่ไดรับความไววางใจ อีกองคประกอบ
คือ 2)ความไววางใจเนื่องจากการมีความปรารถนาดี (benevolence) เปนสิ่งที่ผูไดรับการไววางใจ
เชื่อและตองการจะกระทําสิ่งดีตอผูที่มาไววางใจตนเอง สุดทายคือ 3) ความไววางจากความซื่อสัตย 
(integrity) เปนความสัมพันธระหวางความซื่อสัตยกับความไววางใจที่เก่ียวกับการรับรูของผูไววางใจ
วา ผูที่ตนไปใหความไวใจนั้น เปนบุคคลที่ยอมรับได ซึ่งความสัมพันธระหวางมุมมองทั้งสามของ
ความไววางใจคือ ความสามารถ ความปรารถนาดี และความซื่อสัตย จะมีความสัมพันธตอความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน ถาผูที่ไววางใจรับรูถึงความสามารถ ความปรารถนาดี และความซื่อสัตยของ
ผูที่ตนไววางใจดวยอยางสูง แสดงวาจะเกิดการรับรู ความเปนที่ไววางใจเพ่ิมข้ึน (Trustworthiness) 
(อิสระ พัฒนศึกษา. 2546: 22-23; อางอิงจาก Mayer; & Schoorman.1995)  
  จากการทบทวนงานวิจัยที่มีการนําตัวแปรที่เก่ียวกับความไววางใจมาศึกษากับการ
แบงปนความรูพบวามีการใหคําอธิบายถึงตัวแปรที่มีลักษณะของความไววางใจคือ ความเชื่อใจตอ



 

 

52 

บุคคลและความรูของบุคคล โดยการใหความเชื่อถือในภาพรวมหรือความเชี่ยวชาญ การอาสาที่จะแบงปน
ความรูหรือขอมูลที่สําคัญของตนเองใหกับเพ่ือนรวมงาน หรือเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนาจะถามหาความ
ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานทันที และการคิดเสมอวาจะถาหากไดใหขอมูลหรือความรูที่มีคากับเพ่ือน
รวมงานแลวเพ่ือนรวมงานก็จะทําอยางเดียวกัน (Lin. 2007; Kim; & Ju. 2008; Ford; & Staples. 
2010;อิสระ พัฒนศึกษา. 2546) หรือการติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกองคกรที่เปนแบบไมปดบังและ
ตรงไปตรงมา โดยการถามความรูสึกถึงความเปนอิสระและเปดเผยในการติดตอสื่อสารกับเพ่ือน
รวมงาน การมีปฏิสัมพันธและแลกเปลี่ยนขอมูลหรือขาวสารกันภายในกลุมงานหรือองคกร การที่
ตนเองหรือเพ่ือนรวมงานไมรูสึกเกรงใจหรือลําบากใจที่จะขอแบงปนขอมูลกัน การที่พรอมที่จะ
แบงปน หรือจัดเตรียมขอมูลหรือความรูกับเพ่ือนรวมงานทันทีที่ตองการ การที่เห็นวาเพ่ือนรวมงาน
พยายามที่จะแบงปนสิ่งที่ตนเองรอบรูหรือเครื่องมือในการทํางาน นอกจากนี้การมีความไววางใจยัง
แสดงออกไดดวย ความตั้งใจที่จะรวมกันกับคนอ่ืนในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ โดยชอบ
ทํางานในลักษณะที่จะตองรวมมือและประสานงานมากกวาที่จะทํางานคนเดียว หรือถาหากเลือกไดจะ
ชอบทํางานกลุมหรือทํางานรวมกับคนอ่ืนมากกวาที่จะทํางานคนเดียว (Kim; & Ju. 2008) ภายใตการ 
คงความผูกพันใกลชิดกัน คํานึงถึงจุดยืนของเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนอยางมาก มีความรูสึกถึงความ
เขมแข็งของการเปนทีมเดียวกัน มีการประสานรวมมือระหวางกันดวยดี (Bock; et al. 2005) 
  จากการทบทวนนิยามความหมายของความไววางใจระหวางบุคคลประกอบกับ
คําอธิบายตัวแปรที่ไดจากการประมวลการวิจัยที่เก่ียวของกับการแบงปนความรูจึงสามารถสรุปเปน
ความหมายสําหรับการวิจัยครั้งนี้วา ความไววางใจระหวางบุคคลไดวาหมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความ
มั่นใจที่อยูบนพ้ืนฐานจากการพิจารณาจากคําพูดการกระทําของบุคคลรอบขาง (Mc Allister. 1995) 
ดวยความเชื่อมั่นตอเจตนา และความมั่นใจในเพ่ือนรวมงาน (Cook; & Wall. 1980) วามี
ความสามารถ (ability) หรือทักษะ มีความปรารถนาดี (benevolence) และความซื่อสัตย (integrity) 
(Mayer; & Schoorman.1995) นอกจากนี้รวมไปถึงการติคตอสื่อสารระหวางกันแบบไมปดบังและ
ตรงไปตรงมามีความเปนอิสระ (Kim; & Ju. 2008) ทําใหมีการประสานรวมมือระหวางกันดวยดี 
(Bock; et al. 2005) ซึ่งจะเนนที่การรับรูที่มีตอบุคคลหรือกลุมบุคคลเปนหลัก ไมรวมโครงสราง 
ระบบหรือการบริหารขององคกร 
 2. ความสําคัญของความไววางใจระหวางบุคคล 
  จากการทบทวนการศึกษาการแบงปนความรูตัวแปรความไววางใจมักจะเปนตัวแปร
หนึ่งที่นํามาศึกษาเพราะเก่ียวกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพราะบุคคลจะเต็มใจในการแบงปน
ความรูก็ตอเมื่อเกิดความรูสึกไววางใจกับผูที่จะแบงปน (Davenport; & Prusak. 1998) ทั้งนี้การ
แบงปนความรูสามารถกระตุนไดโดยความไววางใจ และเชนเดียวกันการแบงปนความรูระหวาง
บุคคลก็จะชวยเพ่ิมความไววางใจระหวางบุคคลเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนี้ความไววางใจจะชวย
เสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลทําใหบรรยากาศมีความเปนมิตร สงเสริมความรวมมือกันใน
การทํางานไดดวย และที่สําคัญความไววางใจจะเปนเหมือนการใหเกียรติและเคารพกัน กอใหเกิด
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บรรยากาศเอ้ืออํานวยในการแบงปนความรู โดยเฉพาะอยางย่ิงความรูที่มีความสําคัญที่เปนความรู
ฝงลึก (Tacit Knowledge)  
 3. การวัดความไววางใจระหวางบุคคล 
  มีงานวิจัยที่ศึกษาความไววางใจระหวางบุคคลที่เก่ียวกับการแบงปนความรู เชนการ
วิจัยของ ลิน (Lin. 2007) ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝงลึก 
โดยศึกษาอิทธิพลระหวางบุคคลไดแกความเก่ียวของทางกายภาพ และความเก่ียวของทางดานจิตใจ 
เปนตัวแปรตน มีความผูกพันตอองคกรและความเชื่อใจตอผูรวมงานเปนตัวแปรค่ันกลาง สวน คิม 
และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนและความรวมมือของ
นักวิชาการ โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธ ไดแก การรับรูคุณคาของการ
แบงปน ความไววางใจ การสื่อสารแบบเปดเผย และความรวมมือ ยังมีการศึกษาของ ฟอรด และ 
สเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและ
แบบแบงสวน โดยกําหนดการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูแบบรวมและบางสวน
โดยไดนําตัวแปร ความไมไววางใจระหวางบุคคล มาใชในการวิจัย นอกจาก อิสระ พัฒนศึกษา 
(2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ และการรับรูคุณคา
ของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ ซึ่งการวิจัยขางตนมีการวัด
ความไววางใจระหวางบุคคลโดยใชแบบสอบถามโดยใชแบบสอบถามในการวัด โดยใหผูตอบให
คะแนนแบบมาตรวัดรวมคาแบบ  
  สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดความไววางใจระหวางบุคคล โดยการปรับปรุงแบบวัด
ความไววางใจระหวางบุคคล (Interpersonal trust) ของอิสระ พัฒนศึกษา (2546) ประกอบกับการ
แปลงรายละเอียดการใหความหมายของแมคอลิสเตอร (Mc Allister. 1995) คุกและวอลล (Cook; & 
Wall. 1980) เมเยอร และชโรแมน (Mayer; & Schoorman.1995) คิมและจู (Kim; & Ju. 2008) และ
บอคและคณะ (Bock; et al. 2005) ตามที่สรุปไวขางตน ซึ่งจะเนนในการที่ผูตอบประเมนิการรบัรูของ
ตนเองตอบุคคลหรือกลุมบุคคลเปนหลัก มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวม
คาที่ใหประเมินความไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึง
ไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย  
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความไววางใจระหวางบุคคลและพฤติกรรมการแบงปน
ความรู 
 จากการศึกษาของ ลิน (Lin. 2007) ที่ศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการ
แบงปนความรูฝงลึก ซึ่งพบวา ความไววางใจระหวางผูรวมงานมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู
ฝงลึก (β= 0.20) ประกอบการวิจัยของฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ได
ทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน พบวาความไววางใจระหวาง



 

 

54 

บุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม (β=0.137) โดยรวมกับ การ
ไดรับการสนับสนุนจากดานการบริหาร อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบเต็มรูปแบบไดรอย
ละ 55.8 สําหรับการแบงปนความรูบแบบแบงสวนพบวา ความไววางใจระหวางบุคคล มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน (โดยมี β=0.243 และ 0.519 ) 
โดยรวมกับที่ลักษณะทางจิตวิทยาในการเปนเจาของความรู การไดรับการสนับสนุนจากดานการ
บริหาร อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวนไดรอยละ 58.1 นอกจากนี้พบวา ความไม
ไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิด
จริง (β=0.266) โดยรวมกับการรับรูคุณคาของความรู และเอกลักษณของความรู สามารถอธิบาย
พฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริงไดรอยละ 42.1 นอกจากนี้ผลการศึกษาของ 
อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ที่ศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ 
และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ พบวา
ความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับการปนความรูระหวางกันในองคการ (β=0.61) และ
สามารถอธิบายการปนความรูระหวางกันในองคการไดรอยละ 37 ดังนั้นจึงอาจทําใหสรุปไดวา การที่
บุคคลมีความไววางใจระหวางกันมากจะมีแนวโนมในเชิงบวกตอการมีพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 
 กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
  ตัวแปรจิตลักษณะเดิมเปนมุมมองลักษณะภายในหรือกรอบมุมมองที่เปนลักษณะที่เกิดมา
จากการเรียนรูสั่งสมประกอบเปนทัศนภายในของบุคคลในเชิงความคิด ความเชื่อ คานิยมของบุคคล 
โดยประยุกตแนวคิดมาจากทฤษฎีในแนวทางดานบุคลิกภาพและการรูคิด เชน ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
ประการ หรือ Big Five (Eysenck; & Eysenck. 1985; Barrett; et al. 1998) ซึ่งจากการประมวล
ทบทวนการศึกษาที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูพบตัวแปรสําคัญที่สอดคลองกับ
ลักษณะของตัวแปรจิตลักษณะเดิมซึ่งเปนเปนตัวแปรในรูปแบบบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ หรือ   
Big 5 คือ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) แบบมีสํานึกรับผิดชอบ 
(Conscientiousness) และแบบเปดกวาง (Openness) จากงานวิจัยของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร 
(Matzler; & Mueller. 2011) ที่ไดทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝ
เรียนรู (Learning Orientation) และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Performance Oreintaion) ซึ่ง
เปนผลมาจากตัวแปรสํานึกรับผิดชอบ (ในการทํางาน) (Conscientiousness) ความตองการเรียนรู 
(Need for Learning) การแขงขัน (Competitiveness) และความเปดกวาง (Openness) โดยพบวา
สํานึกรับผิดชอบ (ในการทํางาน) มีความสัมพันธกับความใฝเรียนรูที่สงผลตอการแบงปนความรู 
และความเปดกวางมีความสัมพันธกับการมุงเนนผลการปฏิบัติงานที่สงผลตอการแบงปนความรู 
นอกจากนี้แลว มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ที่ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับ
การแบงปนความรู (Personality traits and knowledge sharing) โดยใชตัวแปรสํานึกความ
รับผิดชอบ (Conscientiousness) ความประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบเปด
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กวาง (Openness) ซึ่งผลการศึกษาพบวาตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
ซึ่งการวิจัยที่นําเสนอขางตนมีตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่นาสนใจสําหรับใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) แบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และแบบเปดกวาง (Openness) จากงานวิจัยของมาทซเลอร และคณะ (Matzler; 
et al. 2008) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Oreintaion) ความตองการเรียนรู (Need for Learning) จากงานวิจัยของ มาทซเลอร 
และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011)  
 จากการพิจารณารายละเอียดของตัวแปรพบวามีตัวแปรที่มีความหมายและรายละเอียดที่
ใกลเคียงกันคือ สํานึกความรับผิดชอบ (Conscientiousness) และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Oreintaion) มีลักษณะเดียวกัน ซึ่งสํานึกความรับผิดชอบ (Conscientiousness) มี
ความครอบคลุมการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Performance Oreintaion) สวนบุคลิกภาพแบบเปด
กวาง (Openness) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) และความตองการเรียนรู (Need for 
Learning) มีประเด็นที่เก่ียวของกับแนวคิดของแรงจูงใจประกอบดวยคือความตองการเรียนรู (Need 
for Learning) ดังนั้น จึงไดทบทวนการวิจัยที่ไดศึกษาตัวแปรที่ครอบคลุมบุคลิกภาพแบบเปดกวาง 
(Openness) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) และความตองการเรียนรู (Need for Learning) 
โดยพบตัวแปรที่มีความเหมาะสมคือตัวแปรความใฝเรียนรู (Learning Orientation) ซึ่งมีการนิยาม
ความใฝเรียนรู (Learning orientation) วาเปนลักษณะที่เห็นไดจากแนวโนมของบุคคลที่เปนไปใน
ทางการเรียนรูและปรับตัว ซึ่งลักษณะเดนของความมุงเนนการเรียนรู และเบนเนตต  (Bennett. 
1998) ไดเสนอวารวมไปถึงความยึดมั่นในการเรียนรู การเปดโลกทัศนมองโลกภายนอก การจูงใจให
เรียนรู และสิ่งอ่ืนๆ ที่เก่ียวเนื่องกับความรู สําหรับบุคคลแลวความใฝเรียนรูเปนการแสดงใหเห็นวามี
ความตองการยกระดับและใหคุณคาตอการเรียนรู ทักษะใหมๆ และเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ 
ในกรณีอยูในสถานการณที่ลําบากและทาทายบุคคลที่มีความมุงเนนการเรียนรูระดับสูง จะมี
พฤติกรรมการปรับตัวและแกไขปญหาเพ่ือสนองตอบสถานการณนั้น ยกตัวอยาง เชน นักศึกษาที่มี
ระดับความใฝเรียนรูสูงจะมีแนวโนมสูงที่จะคนควาและพบทางแกปญหาเมื่อไดรับงานหรือโจทยที่ทา
ทาย ( Thompson. 2013:3-4; citting Mavondo; Chimhanzi; & Stewart. 2004; Bennett. 1998; 
Deshon; & Gillespie. 2005; Elliott; & Dweck. 1988) ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงนําตัวแปรสํานึก
ความรับผิดชอบ ความประนีประนอม และความมุงเนนการเรียนรู (Learning orientation) มาเปนตวั
แปรจิตลักษณะเดิม  
 เนื่องจากตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่ไดจากการทบทวนผลการวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับการ
แบงปนความรูทั้ง 2 ตัวแปรคือ ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) 
และประนีประนอม (Agreebleness) เปนลักษณะของบุคลิกภาพตามแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบ (Big Five Personality Theory) ดังนั้นการนําเสนอรายละเอียดของตัวแปรจิตลักษณะ
เดิมของทั้ง 2 ตัวแปร จึงนําเสนอไปพรอมกัน ดังนี้ 
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 บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบและบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
 1. ความหมายของบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบและบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 
  จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบโดย ชูชัย สมิทธิไกร 
(2551: 518-519) ไดอธิบายถึงแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) วาได
กําหนดองคประกอบของลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํ านึกรับผิดชอบ (conscientiousness) 
ประกอบดวยลักษณะความมีสมรรถนะ (competence) ความมีระบบระเบียบ (order) การยึดมั่นใน
หนาที่และความรับผิดชอบ (dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline) มุงความสําเร็จ 
(achievement striving) และความสุขุมรอบคอบ (deliberation) จะมีลักษณะความสํานึกผิดชอบสูง 
มีลักษณะที่เชื่อถือได มีจุดหมายในชีวิต มีความตั้งใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา บุคลิกภาพดานนี้
จะเก่ียวของกับการศึกษาและความสําเร็จในหนาที่การงาน ขอเสียของบุคคลที่มีบุคลิกภาพนี้สูงมาก 
ๆ คือ จะเปนคนที่จูจี้ ระเบียบจัด และอาจเครียดได หากงานที่ทําอยูไมดีพอหรือไมสําเร็จตาม
เปาหมาย ในทางกลับกัน บุคคลที่มีบุคลิกภาพความสํานึกรับผิดชอบต่ํา มักจะทํางานใหบรรลุ
เปาหมายไดยาก แตก็ไมไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการในการดําเนินชีวิต เพียงแตทาํสิง่ใด
ไมคอยจะสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น  
  สวนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (agreeableness) ประกอบดวยลักษณะมีความ
ไวใจผูอ่ืน (trust) ความเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน (altruism) การยอมตาม (compliance) ความตรงไป 
ตรงมา (straightforwardness) ความออนนอมถอมตน (modesty) และความออนโยน (tender-
mindedness) บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบนี้จะมีระดับของการเห็นตามผูอ่ืนสูง จะมีความเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน และกระตือรือรนที่จะชวยเหลือ โดยที่จะเชื่อวาผูอ่ืนจะชวยเหลือตนเองเชนกัน 
บุคคลลักษณะนี้มักเปนที่ชื่นชอบของสังคมมากกวาบุคคลที่มีลักษณะตรงกันขาม บุคคลที่มีระดับ
บุคลิกภาพแบบนี้ต่ํา จะเปนผูที่ยึดถือความคิดและการตัดสินใจของตนเองเปนใหญ มักจะเคลือบ
แคลงสงสัยในการกระทําและความคิดของผูอ่ืน ชอบการแขงขันมากกวาการรวมมือ (ชูชัย สมิทธิ
ไกร. 2551: 518-519) เมื่อเปรียบเทียบการใหความหมายของลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 2 แบบ จาก
การทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูจากการวิจัยของมาทซเลอร และ
คณะ (Matzler; et al. 2008) ที่ใหความหมายของความมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) ใน
การวิจัยวาความมีสํานึกรับผิดชอบ เปนลักษณะของผูที่มีความขยัน พ่ึงพาได นาเชื่อถือ รับผิดชอบ 
มีระบบแบบแผน ตั้งใจทํางาน และมีความมุงสัมฤทธิผล หรือการใหความหมายของ ความ
ประนีประนอม (Agreeableness) จากการวิจัยของ ของมาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) 
และซูและเชีย (Xu; & Cia. 2006) ที่ใหความหมายของความประนีประนอม (Agreeableness) วา
เปนลักษณะของคนที่มีความเปนธรรมชาติ สุภาพออนโยน มารยาทอัธยาศัยดี ใหความชวยเหลือ 
ใหกําลังใจและความรวมมือ สําหรับที่เก่ียวกับการทํางานคือการประสานงานความรวมมือในการ
ทํางาน ใหความชวยเหลือ เขากับคน อยูรวมกับคนอ่ืนได (Matzler; et al. 2008) และมีความรูสึก
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เห็นใจตอผูรับความรู โดยการลดความยากลําบากที่มาจากผูแบงปนความรูที่จะเกิดข้ึน เมื่อผูรับความรู
มองหา และตองการ หรือมักจะเพ่ิมสิทธิประโยชนดานความรูใหแกผูรับความรู โดยมีความรูสกึออนไหว 
หรือตระหนักถึงความรูสึกของคนอ่ืน เมื่อเขาเผชิญหนากับปญหา หรือบางเวลามีความรูสึกทุกขใจมาก
เมื่อเห็นคนอ่ืนกําลังเจอปญหา หรือมีการแสดงออกโดยการพูดกับคนที่มาขอความชวยเหลือในลักษณะ
ที่แสดงถึงความแจมใสและใจดีดวย (Xu; & Cia. 2006) 
  ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงยึดนิยามความหมายของลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดของ 
คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ที่ชูชัย สมิทธิไกร (2551: 518-519) วาลักษณะของ
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (conscientiousness) คือบุคคลที่มีลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงการ
เปนผูที่มีความมีสมรรถนะ (competence) ความมีระบบระเบียบ (order) การยึดมั่นในหนาที่และ
ความรับผิดชอบ (dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline) มุงความสําเร็จ (achievement 
striving) และความสุขุมรอบคอบ (deliberation) สวนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (agreeable-
ness) คือบุคคลที่มีลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงการเปนผูที่มีความเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน (altruism) การ
ยอมตาม (compliance) ความตรงไป ตรงมา (straightforwardness) ความออนนอมถอมตน
(modesty) และความออนโยน (tender-mindedness) (ชูชัย สมิทธิไกร. 2551: 518-519)  
 2. ความสําคัญของบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบและบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม  
  ในทบทวนการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม มี
ความเอ้ืออํานวยตลอดจนถึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ดวยเหตุที่โครงสราง
บุคลิกภาพหาองคประกอบสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลในองคกรไดอยางเหมาะสม จึงสงผล
ใหองคกรตาง ๆ ในปจจุบันนิยมใชแบบทดสอบเพ่ือวัดองคประกอบบุคลิกภาพทั้งหาดานนี้กันอยาง
กวางขวาง ซึ่งอาจกลาวไดวาแนวคิดและรูปแบบโครงสรางบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้  มี
ความสําคัญและเปนประโยชนตอวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกร โดยเฉพาะการสรรหา
บุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (ชูชัย สมิทธิไกร. 2551: 518-519; อางอิงจาก Digman. 
1990; McCrae; & Costa. 1992; Barrick; & Mount. 1991) ดังนั้นหากบุคลากรมีลักษณะที่
ประนีประนอมสามารถเขากันไดดีกับทุกคนในองคกร และนอกจากนี้ยังมีลักษณะที่รับผิดชอบตอ
หนาที่มุงมั่นทํางานเพ่ือสรางผลประโยชนตอองคกรดวยแลว การที่จะเกิดการแบงปนและพัฒนาองค
ความรูภายใตบรรยากาศแหงความรวมมืออยางสรางสรรค และกอใหเกิดประโยชนตอองคกร  
 3. การวัดบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม  
  การวัดตัวแปรจิตลักษณะเดิมมีการใชเครื่องมือหลายรูปแบบเชน ซู และเซีย(Xu; & 
Cia. 2006) ไดทําการศึกษาการอาสาแบงปนความรูในองคกร โดยศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความเห็นอกเห็นใจของบุคคลในองคกรกับความถี่ในในการแบงปนความรู ใชแบบสอบถามที่สราง
ข้ึนเองตามแนวคิดทฤษฎีและนิยามความหมาย เปนแบบสอบถามมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมิน
ตอบเองแบงเปน 9 ระดับ สําหรับ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ได
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ทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใชความสํานึกความรับผิดชอบ (ในการทํางาน) มาอธิบายความใฝเรียนรู โดยใช
แบบสอบถามมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองแบงเปน 5 ระดับ สวนในงานวิจัยของ มาทซ
เลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู โดย
ใชตัวแปรบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม มาศึกษากับการแบงปนความรู โดย
ใชแบบสอบถาม NEO Five-Factor inventory (NEO-FFI) ซึ่งมาจากแบบวัดของ คอสตา และแมค
เคร (Costa; & McCrae. 1992) ซึ่งชูชัย สมิทธิไกร (2542) ไดแปลแบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO-
FFI เปนภาษาไทยมาใชวัดเปนลักษณะเปนมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองแบงเปน 5 ระดับ 
แตจากการศึกษาการประมาณคาความเชื่อมั่นมาตรวัดหลายมิติที่ใชวิธีการสกัดองคประกอบและ
ขนาดกลุมตัวอยางตางกัน โดยศึกษามาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ 
คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ของวรรณวดี สุขแจม (2554) มีความแตกตางกัน
คือเปนแบบสอบถามลักษณะ 2 ข้ัว จํานวน 30 ขอ มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.323 ถึง 0.628 ซึ่งได
สรางและพัฒนาข้ึนมาเอง โดยมีการวัดคุณภาพของแบบตามขนาดกลุมตัวอยางและความนาเชื่อถือ
ที่มีความกะทัดรัดโดยเฉพาะการวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม ที่
ใชขอคําถามเพียงลักษณะละ 6 ขอคําถาม ดังนั้น สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดตัวแปรจิต
ลักษณะเดิมคือ บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม จากการ
ปรับปรุงแบบวัดของ วรรณวดี สุขแจม (2554) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร 
(Costa; & McCrae. 1992) ตามความหมายที่สรุปไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และ
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถงึไมจรงิ
เลย โดยวัดลักษณะบุคลิกภาพละ 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ หรือมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก สวนผูที่มี
คะแนนนอยจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ หรือลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย  
 
 งานวิจัยที่ เ ก่ียวของกับบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  มีการศึกษาของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ที่ศึกษาสาเหตุ
ของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน พบวาความ
ใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงานสามารถอธิบายการแบงปนความรูไดรอยละ 15 และ 
มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู 
พบวาความมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness)และการประนีประนอม (Agreeableness) มี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.24 และ 0.23 ตามลําดับ) โดยที่ความมีสํานึกรับผิดชอบ 
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(Conscientiousness) การประนีประนอม (Agreeableness) และความเปดกวาง (Openness) 
รวมกันอธิบายการแบงปนความรูได รอยละ 27 ดังนั้จะเห็นแนวโนมไดวาบุคคลที่มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) มาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมาก 
 
 ความใฝเรียนรู (Learning orientation)  
 1. ความหมายของความใฝเรียนรู (Learning orientation)  
  ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) เปนลักษณะที่เห็นไดจากแนวโนมของบุคคลที่
เปนไปในทางการเรียนรูและปรับตัว ซึ่งลักษณะเดนของความมุงเนนการเรียนรู รวมไปถึงความยึด
มั่นในการเรียนรู การเปดโลกทัศนมองโลกภายนอก การจูงใจใหเรียนรู และสิ่งอ่ืนๆ ที่เก่ียวเนื่องกับ
ความรู สําหรับบุคคลแลวความใฝเรียนรูเปนการแสดงใหเห็นวามีความตองการยกระดับและให
คุณคาตอการเรียนรู ทักษะใหมๆ และเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ ในกรณีอยูในสถานการณที่
ลําบากและทาทายบุคคลที่มีความมุงเนนการเรียนรูระดับสูง จะมีพฤติกรรมการปรับตัวและแกไข
ปญหาเพ่ือสนองตอบสถานการณนั้น ยกตัวอยาง เชน นักศึกษาที่มีระดับความใฝเรียนรูสูงจะมี
แนวโนมสูงที่จะคนควาและพบทางแกปญหาเมื่อไดรับงานหรือโจทยที่ทาทาย (Thompson. 2013:3-
4; citting Mavondo; Chimhanzi; & Stewart. 2004; Bennett. 1998; Deshon; & Gillespie. 2005; 
Elliott; & Dweck. 1988) ในการวิจัยครั้งนี้ความมุงเนนการเรียนรู (Learning orientation) ของบุคคล
จะเนนไปที่การพัฒนาทักษะใหมๆ และความพรอมตอสถานการณใหมๆ และการใหคุณคาเก่ียวกับ
กระบวนการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งเปนในลักษณะของการพัฒนาแนวปฏิบัติใหมๆ และความคงเสน
คงวาในการพยายามที่มากพอเพ่ือใหได(ความรู)ตามที่ตองการ ซึ่งผูที่มีความใฝเรียนรูจะเห็นได
ชัดเจนจากความพยายามพัฒนาความสามารถ ซึ่งนักวิจัยเรียกวา “การสนองตอบแบบประยุกต” ที่
รวมถึงความแนวแนแมหากจะเผชิญหนากับความลมเหลว การนํากลยุทธการเรียนรูที่มีความ
ซับซอน และการแสวงหางานหรือเรื่องที่ยากและทาทาย (Matzler; & Mueller. 2011: 319; citing 
Ames; & Archer. 1988; Dweck. 1986; Bell; & Kozlowski. 2002)  
  จากการใหนิยามขางตนสามารถสรุปมาใชเปนกรอบในการศึกษาตัวแปรความใฝเรียนรู 
ไดวาความใฝเรียนรู (Learning Orientation) หมายถึง ลักษณะของบุคลที่มีแรงจูงใจ มุงมั่น ชอบ
คนควาแสวงหา และมีความคงเสนคงวาในความพยายามที่จะใหไดมาซึ่งความรู หรือแนวทาง
แกปญหาตามที่ตองการ มีความผูกพันกับการเรียนรู มีความอยากรูอยากเห็น เปดรับโลกทัศนจาก
โลกภายนอก และสิ่งที่เก่ียวเนื่องกับความรู มีความกระตือรือรนตองการยกระดับ และใหคุณคาตอ
การเรียนรู เพ่ือการเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ ทักษะใหมๆ มีความพรอมตอสถานการณใหมๆ  
ใหคุณคาเก่ียวกับกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง มีความริเริ่มและมีการตัดสินใจที่เปนของตนเอง มี
ความรูสึกมองโลกในแงดีมีปรัชญาแนวคิดที่จะชวยไมใหเกิดความนาเบ่ือในการเรียนรู  
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 2. ความสําคัญของความใฝเรียนรู 
  ความใฝเรียนรูจะมีผลทางบวกโยงไปถึงการรับรูความสามารถของบุคคลผลการ
ปฏิบัติงานและความรู ผลของความใฝเรียนรูของพนักงานจะสงผลอยางนัยสําคัญตอการแบงปน
ความรู ซึ่งสามารถกลาวไดวาความใฝเรียนรูจะสรางเสริมใหมีการแบงปนความรูมากย่ิงข้ึน 
เนื่องจากเหตุผลหลายประการคือ อยางแรก ความใฝเรียนรูของคนจะทําใหเกิดความกระตือรือรนใน
การพัฒนาทักษะและความรูมากย่ิงข้ึน ไมเพียงแตเฉพาะตนเองเทานั้น ยังมีผลไปยังเพ่ือนรอบขาง
ดวย ซึ่งการแบงปนความรูนั้นเปนเงื่อนไขที่จําเปนสําหรับการทําใหเกิดการเรียนรู ประการที่สอง
ความใฝเรียนรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลสงผลตอการ
ตัดสินใจวาพฤติกรรมใดที่สมควรจะแสดงออก และการมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรอบรู ซึ่งถา
หากคนรูวาตนเองมีทักษะและความสามารถ (การรับรูความสามารถของตนเองวามีความรู) ก็มักจะ
ชอบแบงปนความรูกับคนอ่ืน ถาหากกระบวนการในการแบงปนความรูนั้นทําใหไมรูสึกถึงความ
ลําบาก ความเสี่ยง หรือการทําใหเสียเวลา ทั้งนี้ ความใฝเรียนรูของพนักงานมีแนวโนมวาจะทําให
พนักงานตั้งเปาหมายในการทํางานของตนเองมากข้ึน เพ่ือเปนการทาทายตนเองโดยเปรียบเทียบ
กับเปาหมายเดิมที่ทําไดสําเร็จกอนหนานี้ และพนักงานจะย่ิงยึดมั่นผูกพันกับกระบวนการแบงปน
ความรูมากย่ิงข้ึน ซึ่งก็จะทําใหพนักงานมีการเพ่ิมภาระงานในแตละวันของตนเองใหมากข้ึน 
(Matzler; & Mueller. 2011: 3; citing Bell; &Kozlowski. 2002; Senge. 2006; Hsu; Ju; Yen; & 
Chang. 2007; Argote; et al. 2000; Polanyi. 1966; Szulanski. 2000; Button; Matheu; & Zajac. 
1996) (Matzler; & Mueller. 2011: 4) นอกจากนี้ หากบุคคลมีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวาง 
(Openness) คือที่พรอมจะรับประสบการณ และมีความสนใจใครรูในเรื่องตาง ๆ ชอบหา
ประสบการณแปลก ๆ ใหม ๆ ใหตนเองอยูเสมอ ซึ่งเปนสิ่งที่เก่ียวกับเรื่องของการศึกษาและ
สติปญญา (ชูชัย สมิทธิไกร. 2551: 518-519; อางอิงจาก Digman. 1990; McCrae; & Costa. 
1992; Barrick; & Mount. 1991) ดังนั้น หากบุคลากรมีความใฝเรียนรูและกลาเปดรับประสบการณ
ใหม ๆ ก็จะเกิดการแบงปนและพัฒนาองคความรูภายใตบรรยากาศแหงความรวมมืออยาง
สรางสรรค และกอใหเกิดประโยชนตอองคกรไดดวย  
 3. การวัดความใฝเรียนรู 
  ทอมปสัน ( Thompson. 2013) ไดทําการศึกษาความใฝเรียนรู (Learning Orientation) 
เปรียบเทียบผลของความเครียดระหวางนักศึกษาไทยและตางประเทศ โดยวัดความใฝเรียนรูจาก
การใชแบบสอบถามมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ สวนมาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & 
Mueller. 2011) ไดทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและ
การมุงเนนผลการปฏิบัติงาน โดยใชความตองการเรียนรู (Need for learning) มาอธิบายความใฝ
เรียนรู ทางดานงานวิจัยของ มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะทาง
บุคลิกภาพกับการแบงปนความรู โดยใชตัวแปรบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness) 
มาศึกษากับการแบงปนความรู โดยใชแบบสอบถาม NEO Five-Factor inventory (NEO-FFI) ซึ่ง
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มาจากแบบวัดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ซึ่งทั้งสองงานวิจัยใช
แบบสอบถามมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองแบงเปน 5 ระดับ แตยังมีการสรางมาตรวัด
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 
1992) ของวรรณวดี สุขแจม (2554) ที่มีการวัดตัวแปรบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
(Openness) ที่แตกตางกันออกไปคือเปนแบบสอบถามลักษณะ 2 ข้ัว ที่สรางและพัฒนาข้ึนมาเอง 
โดยมีการวัดคุณภาพของแบบตามขนาดกลุมตัวอยางและความนาเชื่อถือที่มีความกะทัดรัด
โดยเฉพาะการวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม ที่ใชขอคําถามเพียง
ลักษณะละ 6 ขอคําถาม  
  สําหรับการวิจัยครั้งนี้จะดําเนินการวัดความใฝเรียนรู โดยปรับปรุงแบบวัดของ มาทซ
เลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ทอมปสัน ( Thompson. 2013) และวรรณวดี สุข
แจม (2554) ประกอบกับความหมายของความใฝเรียนรูที่ใหไวขางตนมาเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีความใฝเรียนรู ซึ่ง
แบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มี
คะแนนมากจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความใฝเรียนรูและพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 จากงานวิจัยของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ที่ได
ทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรู (Learning Orientation) 
และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Performance Oreintaion) พบวาความสํานึกรับผิดชอบ (ในการ
ทํางาน) (Conscientiousness) และความตองการเรียนรู (Need for Learning) มีความสัมพันธกับ
ความใฝเรียนรู (β=0.34 และ0.20 ตามลําดับ) และความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับการแบงปน
ความรู (β=0.25) และความใฝเรียนรู และการมุงเนนผลการปฏิบัติงานรวมกันอธิบายการแบงปน
ความรูไดรอยละ 15 และจากการศึกษาของมาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ที่ไดศึกษา
ลักษณะทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู (Personality traits and knowledge sharing) โดยใช
ตัวแปรสํานึกความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ความประนีประนอม (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) ซึ่งผลการศึกษาพบวาบุคลิกภาพแบบเปดกวางมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.27) โดยตัวแปรทั้ง 3 สามารถอธิบายการแบงปนความรู
ไดรอยละ 27 ดังนั้นบุคคลมีความใฝเรียนรูในระดับสูงก็นาจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมาก 
 
 ตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ  
 สําหรับการวิจัยครั้งนี้ศึกษาตัวแปรสาเหตุดานจิตลักษณะตามสถานการณ ที่เปนผลสรุป
ทางความคิดภายในบุคคลตอสิ่งที่ใดสิ่งหนึ่งในขณะนั้น เปนปฏิสัมพันธอันเกิดข้ึนภายในตัวของ
บุคคลซึ่งอาจเรียกวา “Organismic interaction” นั้น ไดมาจากการทบทวนตัวแปรที่เก่ียวของกับการ
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แบงปนความรูที่มีลักษณะตัวแปรตรงตามแนวคิดปฏิสัมพันธนิยม สรุปแลวมี 2 ตัวแปร คือ เจตคติ
ตอการเปนเจาของความรู (Knowledge Ownership) และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึง่
จะเปนการศึกษาโดยใชทฤษฎีเจตคติของบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความเห็นถึงองคประกอบของ
เจตคติทั้งที่มีองคประกอบเดียวคือ องคประกอบดานอารมณความรูสึก (affective component) หรือ
สององคประกอบ โดยเพ่ิมองคประกอบดานปญญาการรูคิด/ความเชื่อ (Cognitive) นอกจากนี้ยังมี
การแบงเปนสามองคประกอบคือเพ่ิมองคประกอบดานพฤติกรรมที่สะทอนแสดงใหเห็นออกมาจาก
เจตคติ (Behavior) (ธีระพร อุวรรณโณ. 2535: 1-11) สําหรับการวิจัยนี้จะศึกษาเจตคติตาม ตาม
แนวคิดของแมคไกวร (McGuire. 1985) ซึ่งมีแนวคิดเก่ียวกับเจตคติตอพฤติกรรมวา เจตคติ มาจาก 
คําวา Attitude ซึ่งเปนคุณลักษณะทางจิต หรือคุณลักษณะภายในตัวของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
และรวมถึงความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือเปนการตอบสนองจากการประเมินคุณคา
และผลจากการเรียนรูหรือรับรูตอสิ่งนั้น รวมกับความรูสึกที่เกิดข้ึน ซึ่งจะตอบสนองออกมาทิศ
ทางบวกหรือทางลบ โดยเจตคติประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) องคประกอบทางการรูคิดเชิง
ประเมินคา (Cognitive component) หมายถึงการรูการคิด ความเชื่อ ตลอดจนขอสนเทศทั่วไปที่
เก่ียวของกับวัตถุทางเจตคติ เจตคติของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตองประกอบดวยความรูเก่ียวกับ
สิ่งนั้นเปนอันดับแรก และเปนความรูวา สิ่งนั้นมีคุณหรือมีโทษมากนอยเพียงใด เปนความรูหรือ
ความเชื่อถือที่ใชประเมินคาได 2) องคประกอบทางความรูสึก (Affective component) องคประกอบ
นี้เปนสวนสําคัญที่สุดของเจตคติ หมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบพอใจหรือไมพอใจ ความรูสกึนี้
จะเกิดข้ึนโดยอัตโนมัติเมื่อบุคคลมีความรูเก่ียวกับคุณหรือโทษของสิ่งนั้นแลวบุคคลจะตองมีความรู
วาสิ่งใดดีหรือไมดี กอนที่เขาจะมีความรูสึกชอบหรือไมชอบสิ่งนั้น องคประกอบทางความรูสึกยัง
สอดคลองกับองคประกอบทางการรูคิดดวย กลาวคือ ถาบุคคลรูเก่ียวกับสิ่งหนึ่งในทางดีก็ยอมจะเกิด
ความรูสึก แตถารูเก่ียวกับสิ่งนั้นในทางไมดีก็ยอมจะไมชอบ ไมพอใจ 3) องคประกอบทางการพรอม
กระทํา (Action tendency component) หมายถึงการที่บุคคลมีความพรอมที่จะชวยเหลือ สนับสนุน
สงเสริม สิ่งที่เขาชอบ พอใจ และพรอมที่จะทําลายหรือเพิกเฉยตอสิ่งที่เขาไมชอบ ไมพอใจ เมื่อ
บุคคลมีความรูเชิงประเมินคา และมีความรูสึกชอบหรือไมชอบสิ่งนั้นแลว สิ่งที่สอดคลองกันซึ่ง
ติดตามมาคือความพรอมที่จะกระทําการใหสอดคลองกับความรูสึกของตนเองตอสิ่งนั้นดวย ดังนั้น 
การรายงานถึงความพรอมในการปฏิบัติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งจึงเปนเครื่องสะทอนใหเขาใจเจตคติของ
บุคคลไดดวย (จิราภรณ ชมบุญ;และคณะ. 2556: 81; อางอิงจาก งามตา วนินทานนท. 2535) 
สําหรับการศึกษาตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู และเจตคติตอการเปนเจาของ
ความรูจะพิจารณาตามแนวคิดเจตคติในสององคประกอบแรกคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิง
ประเมินคา (Cognitive component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดย
ไมใชองคประกอบทางการพรอมกระทํา (Action tendency component) เพราะการวัดในตัวแปรจิต
ลักษณะตามสถานการณเปนการวัดเรื่องที่เก่ียวกับความรูที่เนนในเชิงพฤติกรรมภายใน สวนการวัด
ในเชิงความพรอมหรือการแสดงออกพฤติกรรมเก่ียวกับความรูจะมีการวัดในตัวแปรพฤติกรรมการ
แบงปนความรู เพ่ือไมใหเกิดการวัดองคประกอบที่อาจทับซอนกันในการวัดตัวแปรจิตลักษณะตาม
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สถานการณซึ่งไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรูและเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูจะ
วัดเจตคติในสององคประกอบดังกลาวขางตน ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
 1. ความหมายของการเปนเจาของความรู 
  กรอสแมน และฮารท (Grossman; &Hart. 1986) ใหความหมายการเปนเจาของวาเปน
อํานาจในการกระทําการควบคุม ซึ่งจะเปนเรื่องของความสัมพันธหรือการควบคุมที่เจาของมีตอสิ่งที่
เปนเจาของ ทั้งนี้ เพียรสและรอดเจอร (Pierce; &Rodger. 2004) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวาการเปน
เจาของสามารถแบงไดเปนสองแบบคือการเปนเจาของในวัตถุสิ่งของ และการเปนเจาของในเชิง
จิตวิทยา การเปนเจาของในเชิงวัตถุเจาของมีสิทธิ์สามประการคือ สิทธิ์ในการที่จะแบงปนความเปน
เจาของทางกายภาพและผลพลอยไดทางการเงินที่จะไดมาจากของสิ่งนั้น สิทธิ์ตอมาคือการไดรับรู
ขอมูลเก่ียวกับสถานะความเปนอยูของสิ่งที่เปนเจาของนั้น และสุดทายคือสิทธิ์ในการมีอิทธิพลใน
การดําเนินการบังคับควบคุมในสิ่งที่เปนเจาของนั้นดวย สวนการเปนเจาของเชิงจิตวิทยานั้น เพียรส 
(Pierce. 2001) ไดอธิบายวาเปนสิ่งที่หมายถึงลักษณะที่บุคคลมีความรูสึกถึงสิ่งนั้นแลวสรางใหเกิด
ความรูสึกในทางบวกในทํานองวาเปน”ของฉัน” หรือ ”ของพวกเรา” (Saetang; Theodoulidis; 
&Ekweozor. 2010: 17-18; citting Pierce. 2001) ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ได
นิยามจิตวิทยาในการเปนเจาของความรูวาคือความเชื่อที่วาคนเปนเจาของความรูและมีสิทธิ์ในการที่
ปฏิเสธการใหความรู และการรับรูคุณคาของความรูของผูใหขอมูลที่วาเปนสิ่งสําคัญที่สงผลตอการ
แบงปนความรู มีประโยชนในการนําไปใชใหเกิดประโยชนตอบแทน และสามารถชวยใหทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งนี้ความเชื่อเก่ียวกับการเปนเจาของความรูของบุคคลจะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมที่แสดงออกในกระบวนการเก่ียวกับความรูของบุคคลนั้นดวย (Rechberg; & Syed. 2013: 
834; citting Constant; Kiesler; & Sproull. 1994; Wasko; &Faraj. 2005) และความเชื่อตอการที่
ตนเองเปนเจาของจะทําใหมีความภาคภูมิใจในตนเองเพ่ิมมากข้ึน และเพ่ิมความมั่นใจใหกับตนเอง
วาไดเปนผูสรางคุณคาใหกับองคกร (Jarvenpaa; &Staples. 2001: 155) ดังนั้น สามารถสรุปเปน
นิยามความหมายของการเปนเจาของความรูสําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดวา การเปนเจาของความรู
หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่มีตอความรูวาตนเองมีสิทธิ์ในความรูและผลประโยชนที่จะเกิดข้ึน
จากความรู มีสิทธิ์ที่จะสามารถดําเนินการตางๆกับความรูที่ตนเองมี รวมถึงการมีความรูสึกวามี
ความภูมิใจตอการไดเปนผูที่มีความรู หรือไดครอบครองความรูนั้น  
 2. ความสําคัญของการเปนเจาของความรู 
  การเปนเจาของความรูนั้นจะเก่ียวของกับการเห็นคุณคาของความรู ตามแนวคิดดาน
มานุษยวิทยาที่อธิบายถึงการเปนเจาของความรูวาหากการใหความสําคัญกับความรูวาเปนสิ่ง
จําเพาะจํากัดการรับรูไวสําหรับบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ หรือเปนสิ่งที่ตองการใหสาธารณชน
ไดรับรู อันจะมีผลตอการเก็บสงวนความรูหรือการทําใหความรูนั้นเผยแพรออกไป กรณีแรกจะเปน
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การถือวาความเปนเจาของความรูและจะสงตอใหกับเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานั้น ซึ่งคุณคาของ
ความรูจะมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับจํานวนคนที่ไดรับความรูนั้น และถาหากความรูมีการเผยแพร
ออกไปก็จะทําใหคนที่มีความรูนั้นเชื่อวาอํานาจและคุณคาของตนเองนั้นไดลดนอยลงตัวอยางไดแก
ความรูที่เปนความลับในตระกูลหรือชนเผาที่ถายทอดสืบตอกันมา และจะถายทอดใหกับบุคคล
เฉพาะเทานั้น ซึ่งถาหากมีใครรูเรื่องนี้มากข้ึนคุณคาหรืออํานาจของคนที่เปนเจาของความรูนั้นจะลด
นอยลง กรณีตอมาจะเปนลักษณะตรงกันขามคือ คุณคาของความรูจะมีมากข้ึนหากมีการเผยแพร
ออกไปสูสาธารณชนใหคนอ่ืนรับรูมากเทาใดความรูก็จะมีคุณคา หรือคนที่เปนเจาของความรูก็จะมี
ความรูสึกวามีคุณคาหรืออํานาจ การยอมรับ หรือชื่อเสียงมากข้ึน ตัวอยางเชนการเผยแพรความรูที่
เ ก่ียวกับศาสนา การนําเสนอความรูความสามารถของศิลปนผานงานศิลปะ (Saetang; 
Theodoulidis; & Ekweozor. 2010: 19; citting Simmon. 1995) 
  สําหรับอีกมุมมองหนึ่งเก่ียวกับการเปนเจาของความรูที่สําคัญคือ ประเด็นการมอง
ความรูในลักษณะของสมบัติสาธารณะ (Public goods) จากการที่ความรูสวนบุคคลเกิดจากการสั่ง
สมรวบรวมจากความคิดภายในบุคคล หากจะทําใหมีการจูงใจใหแลกเปลี่ยนความรูก็จะข้ึนอยูกับ
ผลประโยชนสวนบุคคลที่ไดรับทั้งที่เปนสิ่งที่เปนวัตถุจับตองไดหรือไมไดก็ตาม (Saetang; 
Theodoulidis; & Ekweozor. 2010: 19; citting Wasko; & Faraj. 2000) แตถาหากเห็นวาความรู
เปนสมบัติสาธารณะแลวจะทําใหบุคคลมีการกอบโกยเก็บเก่ียวความรูอยางมากมายและใหความ
สนใจตอความรูนั้น หรือผูที่เปยมดวยความรูเรื่องที่สนใจขางตนนั้น (Saetang; Theodoulidis; & 
Ekweozor. 2010: 17; citting Raban; & Rafaeli. 2007) ดังนั้น หากความรูเปนลักษณะของสมบัติ
สาธารณะที่เปนประโยชนตอคนทั่วไปซึ่งไมใชเพียงแคประโยชนตอผูที่ไดแบงปนความรูแลวยัง
ประโยชนไปถึงผูที่อยูเฉยๆ ไมไดทําอะไร (Free rider) ดวย (Saetang; Theodoulidis; & Ekweozor. 
2010: 19; citting Wasko; & Faraj. 2000) ซึ่งจะเห็นวาสิ่งจูงใจในการแลกเปลี่ยนแบงปนความรูจะ
มากกวาการเห็นแกประโยชนสวนตน แตเปนการมองเห็นถึงประโยชนของผูที่มีความหวงใจและให
ความสนใจตอประโยชนของสังคม (Saetang; Theodoulidis; &Ekweozor. 2010: 19; citting 
Constant;et al. 1994;Wasko; &Faraj. 2000) ความเปนเจาของ (Ownership) มีความเก่ียวของ
ใกลชิดในชีวิตของคนเพราะเปนจิตใตสํานึกที่มีผลตอการตัดสินใจของคนที่แสดงออกมาเปน
พฤติกรรม ดังนั้นการเปนเจาของจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่สามารถกอใหเกิดพฤติกรรมในเชิงบวก
เชน การปฏิบัติตัวเปนสมาชิกที่ดี การเสียสละของบุคคล และการสนองตอประสบการณที่เคยไดรับ
เก่ียวกับการไดเปนเจาของ แตในทางกลับกันก็สามารถนําไปสูการเจตนาจะไมแบงปนเพราะ
เนื่องจากกลัวการสูญเสียอํานาจควบคุมเพ่ือใหไดในสิ่งที่ตองการ (Saetang; Theodoulidis; & 
Ekweozor. 2010: 17; citting Pierce. 2003) นอกจากนี้แลว การที่พนักงานในองคกรสามารถ
ครอบครองความรูไวจะทําใหเกิดความสามารถในการตอรองอํานาจกับองคกรได จึงอาจทําให
พนักงานมีพัฒนาการรูสึกเปนเจาของความรูมากข้ึนเพราะเปนการสรางความสําคัญใหกับตนเองใน
การอยูในองคกร (Peng. 2013)  
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  ด้ังนั้น ในการเปนเจาของความรูจะเก่ียวของกับการใหคุณคา การรับรู และการ
แสดงออกตอการเปนผูทรงความรูหรือการถือครองความรูวาเปนสิ่งที่มีคุณคา เปนสิ่งที่กอใหเกิด
ความรูสึกดีหรือไมดีซึ่งจะสงผลใหบุคคลตัดสินใจหรือแสดงพฤติกรรมในการดําเนินการจัดการหรือ
ควบคุมความรูที่ตนเองมีในอนาคตอันจะเก่ียวของกับการแบงปนความรูของบุคคลดวย 
  3. การวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรู 
  จากการศึกษาของแซตั้ง ธีโอดัวลิดิส และเอคเวียวซอร(Saetang; Theodoulidis; & 
Ekweozor. 2010: 17-29 ) ที่ศึกษาอิทธิพลของการเปนเจาของความรูที่มีตอเจตนาในการแบงปน
ความรูของบุคคลในประเทศสหราชอาณาจักรและประเทศไทย และการศึกษาของเอคเวียซอรและธี
โอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis. 2013) ที่ศึกษาเพ่ือคนหาอิทธิพลของการเปนเจาของที่มี
ตอการแบงปนความรูในการทํางาน ไดวัดการเปนเจาของความรูจากการรับรูวาความรูทั้งที่เปน
ความรูที่เก่ียวกับการทํางาน หรือความรูที่เปนของสวนตัวนั้น เปนของตนเองหรือเปนขององคกร 
ดวยการกําหนดสถานการณสมมติแลวใหเลือกตอบโดยขอคําตอบจะชี้แสดงใหเห็นถึงการรับรูของ
ผูตอบวาความรูเปนของตนเองหรือองคกร แตสําหรับ เปง (Peng. 2013) ที่ศึกษาวาทําไมและเมื่อไร
ที่คนจะปดบังความรู ไดทําการวัด การเปนเจาของความรูโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรวัดรวม
ประเมินคา 6 ระดับที่วัดจากเห็นดวยอยางย่ิงไปถึงไมเห็นดวยอยางย่ิงตอการรับรูถึงการเปนเจาของ
ความรู สําหรับการวิจัยครั้งนี้จะดําเนินการวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรู โดยปรับปรุงแบบวัด
ของเปง (Peng. 2013); ฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) โดยเนนที่จะวัดการเปน
เจาของความรูของบุคคลเปนหลัก ประกอบกับความหมายของการเปนเจาของความรูที่สรุปไว
ขางตน โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา (Cognitive 
component) หมายถึง การรูการคิด ความเชื่อ วามีคุณหรือมีโทษ และองคประกอบทางความรูสึก 
(Affective component) ที่เปน ความรูสึกชอบหรือไมชอบพอใจหรือไมพอใจ โดยเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไม
จริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูใน
เชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปน
เจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการเปนเจาของความรูและพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 มีผูไดศึกษาถึงการเปนเจาของความรูกับการแบงปนความรูคือ เปง (Peng. 2013) ได
ศึกษาวาทําไมและเมื่อไรที่คนจะปดบังความรู ? พบวาลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตน
เปนเจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปงความรู (β=0.19) ความรูสึกหวงแหนเปนเจาของมี
ความสัมพันธกับการปดก้ันความรู (β=0.24) และลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปน
เจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปนความรู ผานความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่เปน      
ตัวแปรแทรก (Mediator) (β=0.06) นอกจากนี้ยังพบอีกวาปฏิสัมพันธระหวางความรูสึกหวงแหน
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เปนเจาของกับลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกรมีความสัมพันธกับการปดบัง
ความรู โดยพบในกลุมผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตน
เปนเจาขององคกรมากจะมีการปดบังความรูนอยกวากลุมผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่มี
ลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกรนอย และยังพบอีกวา ความสัมพันธทางออม
ของลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปนเจาของความรูผานความรูสึกหวงแหนเปนเจาของ
ไปยังการปดบังความรู เฉพาะในกลุมของผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององค
กระดับกลางและต่ํา โดยไมพบในกลุมผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกระ
ดับสูง ทางดานการวิจัยโดยเอคเวียวซอรและธีโอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis (2013: 
Online) ไดทําการศึกษาเพ่ือหาอิทธิพลของการเปนเจาของที่มีตอการแบงปนความรูในที่ทํางาน 
พบวาในกรณีที่บุคคลมีความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรูมีความสัมพันธกับแนวโนมในการ
แบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวน
บุคคล (β=0.305 และ 0.390) และในกรณีที่บุคคลมีความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรูมี
ความสัมพันธในลักษณะเชิงลบกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับ
ผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=-0.284 และ -0.215 ) สวนการศึกษา
อิทธิพลของการเปนเจาของความรูที่มีตอเจตนาในการแบงปนความรูของบุคคลในประเทศ
สหราชอาณาจักรและประเทศไทย โดยแซตั้ ง  ธีโอดัวลิ ดิส และเอคเ วียวซอร (Saetang; 
Theodoulidis; &Ekweozor. 2013) ซึ่งพบวาสําหรับในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงาน
และความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู 
(β=0.179 และ 0.172) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและ
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.435 
และ 0.222) และพบวาในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและความเชี่ยวชาญสวน
บุคคลเปนของตนเองนั้น มีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-0.370 และ -
0.215) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและความเชี่ยวชาญสวน
บุคคลเปนของตนเองมีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-0.321 และ -0.188)  
ดังนั้น จากการกําหนดที่จะเนนการวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรูในสวนที่เปนของบุคคลทําให
สามารถสรุปวามีแนวโนมที่เจตคติตอการเปนเจาของความรูจะมีความสัมพันธในเชิงลบตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู  
 
 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 1. ความหมายของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  การวิจัยที่ไดศึกษาตัวแปรที่เปนลักษณะของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู
จากการทบทวนประมวลผลการวิจัยสามารถแบงไดเปนกลุมที่ศึกษาเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในมุมมองที่เนนถึงประโยชนที่ไดจาการแบงปนความรูโดยมีในการศึกษาของ ซู และเซยี (Xu; 
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& Cia. 2006) ศึกษาตัวแปรที่เปนลักษณะของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนการรบัรู
ถึงประโยชนของความรูที่เกิดจากการเปรียบเทียบความรูที่ไดรับมากับความรูของตนเองที่มีอยู หรือ
เปนการประเมินถึงประโยชนหรือการชวยเหลือจากการแบงปนความรูจะทําใหไดรับผลตอบแทนที่
จะคืนกลับมาจากความสัมพันธในอนาคต สวนบอค และคณะ (Bock et al. 2005) ใหความหมายวา
เปนระดับของความเชื่อที่คิดวาจะไดรับผลตอบแทนที่จับตองไดจากการที่ไดแบงปนความรู  หรือ
ความเชื่อที่คิดวาจะสามารถพัฒนาสถานะความสัมพันธกับคนอ่ืน การเปนที่รูจัก การไดรับความ
รวมมือ จากสมาชิกในองคกร ทางดาน ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ไดใหความหมายวาเปน
ความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลี่ยนความรู เปนความเชื่อเก่ียวกับสิ่งที่จะไดจากการแลกเปลี่ยน
ความรู โดยจะมีทั้งทางบวกและทางลบ สําหรับกลุมที่ศึกษาเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู
ในมุมมองที่เนนตอการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยตรงมีในการศึกษาของ คิม และ จู 
(Kim; & Ju. 2008) ไดใหความหมายของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนการรับรู
คุณคาของการแบงปน เปนระดับของการรับรูเก่ียวกับคุณคาและความจําเปนของงานที่ทําและการ
แบงปนวัสดุอุปกรณที่ใชในการทํางานจะชวยใหเกิดความพรอมในงานและสิ่งที่เก่ียวของในการ
ทํางาน ในการศึกษาของ เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ใหความหมายเจตคติตอการปฏิบัติ
พฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนสิ่งที่ดี (Good) มีประโยชน (Beneficial) และมีคุณคา (Valuable) 
เชนเดียวกับการศึกษาของ อิสระ พัฒนศึกษา (2546) โชคชัย ปนเทศ (2550) และ รวงผึ้ง ทาชาง 
(2551) ที่ใหความหมายของเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู คือ ระดับความเชื่อตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูซึ่งมีทั้งทางบวกและทางลบ โดยวัดจากเจตคติทางตรงตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู โดยใหประเมินความรูสึกของตนเองที่มีตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูดวย
มาตรจําแนกความหมาย เชน ดี-เลว หรือ มีประโยชน- ไมมีประโยชน และการวัดเจตคติทางออมตอ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู เปนเจตคติที่วัดจากความเชื่อเก่ียวกับผลของพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู หรือความเชื่อเก่ียวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู เชน เชื่อวาการ
แลกเปลี่ยนความรูนั้นมีประโยชน เชื่อวาหากตนเองมีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนความรูแลวจะไดรับการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน เปนตน ซึ่งความเชื่อเก่ียวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูนี้จะเปนตัว
แปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอเจตคติในการกระทําพฤติกรรม หรือ การพิจารณาเห็นวาการปนความรู
ระหวางกันจะกอใหเกิดประโยชน ซึ่งประโยชนประกอบดวยคุณคาที่เกิดกับประโยชนสวนบุคคล คุณ
คาที่เกิดจากความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน และคุณคาที่เกิดจากการเอ้ือประโยชนสูบุคคลอ่ืน 
  จากการใหความหมายของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูขางตน สามารถสรุป
เปนแนวทางสําหรับใชในการวิจัยครั้งนี้วา เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูหมายถึง ระดับ
การประเมินของบุคคลที่สอดคลองกับความเห็นตอการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนสิ่ง
ที่ดี (Good) มีคุณคา (Valuable) และทําใหเกิดประโยชน (Beneficial) ตอตนเองและบุคคลอ่ืน เปน
สิ่งที่ควรกระทํา อันจะนํามาซึ่งการเปนที่รูจัก การไดรับความรวมมือ การใหความชวยเหลือ หรือ
สรางใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับคนอ่ืนไดในอนาคต  
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 2. ความสําคัญของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  เนื่องจากตัวแปรจิตตามสถานการณตามแนวคิดปฏิสัมพันธนิยมเปนตัวแปรที่มีความ
ใกลชิดกับพฤติกรรมมากที่สุด ดังนั้นเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูก็นาจะเปนตัวแปรที่มี
ความใกลชิดกับพฤติกรรมการแบงปนความรูมากที่สุด ซึ่งในการแบงปนความรูจะมีเจตคติและ
สมรรถนะของพนักงานแฝงอยูในนั้น ตามที่สซูลันสกี (Szulanski. 1996) และ โอเดลและเกรสัน 
(O’Dell; &Grayson. 1998) พบวามีพนักงานจํานวนมากที่ไมใสใจตอความสําคัญของการแบงปน
หรือสงตอความรู เพราะผลที่ตามมาจากการแบงปนความรูอาจทําใหถูกลดความสําคัญหรืออํานาจ
ตอรองที่ไดมาจากการมีความรูที่คนอ่ืนไมรู เกิดความรูสึกระแวงเหมือนวาจะเผชิญกับการไดหรือ
เสียจากการแบงปนความรูของตน อันนําไปสูการเก็บงําความรู ไมมีการแบงปนความรูหรือ เกิด
เจตนาที่จะไมแบงปนความรูได (Yang. 2008: 347; citing Szulanski. 1996;O’Dell; & Grayson. 
1998; Dunford. 2000;Grandori; & Kogut. 2002; Hendriks. 1999; Szulanski. 1996; Bartol; & 
Srivastava. 2002; Szulanski. 1996;Hislop. 2003; Wah. 2000)  
 3. การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในงานวิจัยที่ไดจากการประมวลทบทวน
มามีสองรูปแบบคือ การวัดโดยใชมาตรวัดประเมินรวมคาที่แบงเปน 5 ระดับ ซึ่งมีในการวิจัยของ คิม 
และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนความรูและความรวมมือของ
นักวิชาการ ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 5 ระดับ และการวิจัยของบอค และคณะ (Bock; et al. 2005) 
ที่ทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู โดยใชตัวแปรเจตคติตอการ
แบงปนความรูจากการขยายความวาจะกอใหเกิดผลประโยชนที่ไดจากการแบงปนความรู ใน
ลักษณะของรางวัลที่จะไดรับทั้งที่จับตองได เชน เงินรางวัลเปนการตอบแทน หรือ การไดรับคะแนน
เพ่ิมสําหรับการเลื่อนข้ันจากการแบงปนความรู หรือที่จับตองไมได เชน ปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับ 
การสามารถพัฒนาสถานะหรือขยายขอบเขตความสัมพันธกับคนอ่ืน การไดรับความราบรื่นในการ
ใหความรวมมือจากสมาชิก (Bock; et al. 2005) ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 5 ระดับ นอกจากนี้ยังมี
ในการวิจัยของ อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจ
มั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันตอการปนความรูระหวางกันในองคกร 
โดยศึกษาตัวแปรการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันวาสามารถกอใหเกิดประโยชน ที่มี
คุณคากับบุคคล และคุณคาที่เกิดจากการเอ้ือประโยชนสูบุคคลอ่ืน ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 5 
ระดับ เชนเดียวกัน แตสําหรับการศึกษาของซู และเซีย(Xu; & Cia. 2006) ไดทําการศึกษาการอาสา
แบงปนความรูในองคกร (Voluntary Knowledge Sharing in Organizations) ไดทําการวัด
ความเห็นแกผลประโยชนที่ไดจากการแบงปนความรู ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 7 ระดับ และการ
วิจัยโดย หยาง (Yang. 2008) ไดศึกษาเจตคติสวนบุคคลกับการแบงปนความรูในองคกร ไดวัดเจต
คติตอการแบงปนความรู โดยใชมาตรวัดประเมินรวมคา 7 ระดับ เหมือนกัน 
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  สวนรูปแบบที่สองคือ การใชมาตรวัดแบบจําแนกความหมายสองข้ัวที่แบงเปน 7 ระดับ 
ซึ่งมีในการวิจัยของ เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ซึ่งไดศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรู
ผานเจตนา ไดทําการวัดเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การศึกษาของ โชคชัย 
ปนเทศ (2550) ที่ศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน
การพยากรณพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) 
จํากัด ทําการวัดเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู งานวิจัยของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) ศึกษาปจจัย
ทํานายการแลกเปลี่ยนเรียนรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการ
ความรู ไดวัด เจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู และในการศึกษาของ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ 
(2548) ทําการศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน) วัดความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลี่ยนความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูที่มีการใชมาตรวัดแบบจําแนกความหมายสองข้ัว 7 ระดับ 
  สําหรับการศึกษาครั้งนี้จะวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยปรับปรุงแบบ
วัดของ คิม และจู (Kim; & Ju. 2008) บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) อิสระ พัฒนศึกษา (2546) 
ซู และเซีย (Xu; & Cia. 2006) และหยาง (Yang. 2008) ประกอบกับความหมายของเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรูขางตน โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิด
เชิงประเมินคา (Cognitive component) หมายถึงการรูการคิด ความเชื่อ วามีคุณหรือ มีโทษ และ
องคประกอบทางความรูสึก (Affective component) ที่เปน ความรูสึกชอบหรือไมชอบพอใจหรือไม
พอใจ โดยเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริง
ที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคตติอ
พฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการ
แบงปนความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูและพฤติกรรมการ
แบงปนความรู 
 จากการการศึกษาของ คิม และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับ
การแบงปนความรูและความรวมมือของนักวิชาการ โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ความสัมพันธ ไดแก การรับรูคุณคาของการแบงปนซึ่งมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.380) สําหรับ บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) ที่ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจติ
สังคม และบรรยากาศขององคกร พบวาเจตคติตอการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการ
แบงปนความรู (β=0.232) ทั้งนี้เจตคติตอการแบงปนความรู บรรทัดฐานสวนบุคคล และบรรยากาศ
ขององคกร สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรู ไดรอยละ 31.8 นอกจากนี้ผลการศึกษาของ 
เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ซึ่งไดศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรูผานเจตนา ซึ่งเปน
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การเปรียบเทียบรูปแบบตางๆ ซึ่งผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล 
(Theory of Reasoned Action;TRA) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.72) และเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรู และการคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนา
ในการแบงปนความรูไดรอยละ 60 ทางดานในกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of 
Planned Behavior;TPB) จากการศึกษาพบวา เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.50) และเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุม
พฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 60 
ทางดานผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยกองคประกอบ 
(Decomposed Theory of Planned Behavior;DTPB) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.52) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติ
พฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการ
รับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรู
ไดรอยละ 42 เมื่อพิจารณาผลการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised 
Theory of Planned Behavior;RTPB) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.50) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู ความสามารถในการ
ควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 49  
 สวนทางดาน อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล 
ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวาง
กันในองคกร พบวาการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันมีความสัมพันธกับการปนความรู
ระหวางกันในองคกร (β= 0.55) และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันสามารถอธิบาย
การปนความรูระหวางกันในองคกรไดรอยละ 31 นอกจากนี้ในการศึกษาของ โชคชัย ปนเทศ (2550) 
ที่ศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการพยากรณ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากัด พบวาเจต
คติตอการแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.40) ซึ่งเจต
คติตอการแลกเปลี่ยนความรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันอธิบายพฤตกิรรม
การแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 40 สวนรวงผึ้ง ทาชาง (2551) ที่ศึกษาปจจัยทํานายการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู พบวาเจต
คติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีความสัมพันธกับความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (β = 0.15) โดย
ที่การรับรูความสามารถในการควบคุมการแลกเปลี่ยนเรียนรู บรรทัดฐานกลุมอางอิง และเจตคติตอ
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การแลกเปลี่ยนเรียนรู สามารถอธิบายความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดรอยละ 66 ใน
การศึกษาของ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ที่ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู
ของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนพบวาเจต
คติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.04) 
โดยที่เจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู 
สามารถอธิบายเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 73 และสุดทายคือการศึกษาของหยาง 
(Yang. 2008) ที่ไดศึกษาเจตคติสวนบุคคลและการแบงปนความรูในองคกร พบวาเจตคติตอการ
แบงปนความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกรมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.6) และเจตคติตอ
การเรียนรู เจตคติตอการแบงปนและเจตคติตอการบอกเลาถายทอดความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกร
สามารถอธิบายการแบงปนความรูได รอยละ 54 ดังนั้น สามารถทําใหเห็นแนวโนมไดวาหากบุคคลมี
เจตคตติอพฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงบวกก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมาก โดยจะวัด
เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม 
 
ลักษณะชีวสังคมสําหรับแบงกลุมเพื่อการวิเคราะหในการวิจัย  
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูพบวามีการใชลักษณะ
ชีวสังคมในการวิจัยอาทิเชน การศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝง
ลึก โดย ลิน (Lin. 2007) ใช เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน การศึกษาการอาสา
แบงปนความรูในองคกร สวน ซู และเชีย (Xu; & Cia. 2006) ใช อายุ เพศ ประสบการณทํางาน 
ตําแหนง การศึกษา สวนการศึกษาความสัมพันธระหวางขีดความสามารถดานการจัดการความรู
ขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการ
จัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช โดยหยางและเฉิน (Yang; & Chen. 2007) 
ใชประเภทอุตสาหกรรม เพศ อายุ ขนาดองคกร การศึกษา สวนงานยอย ตําแหนง ทางดานคิมและจ ู
(Kim; & Ju. 2008) ที่ทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนความรูและความรวมมือของ
นักวิชาการ ใชอายุ สายอาชีพ นอกจากนี้ยังมีการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการ
แบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และ
บรรยากาศขององคกร โดยบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) ใชประเภทสถานประกอบการ เพศ 
อายุ ตําแหนง ประสบการณทํางาน การศึกษา และการศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรูผาน
เจตนา โดยเกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ใชอายุ การศึกษาศึกษา ทางดาน อิสระ พัฒนศึกษา 
( 2546) ศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ และการรับรูคุณคา
ของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ ใชอายุ เพศ การศึกษา สาย
งาน ฝาย ประสบการณทํางาน สวนการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิ
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เมนตไทย (ลําปาง) จํากัด โดยโชคชัย ปนเทศ (2550) ใชเพศ อายุงาน สถานภาพ การศึกษา ระดับ
ตําแหนง หนวยงาน สําหรับการศึกษาปจจัยทํานายการแลกเปลี่ยนเรียนรูของพยาบาลใน
โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู ของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) ใชเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส การศึกษา ตําแหนง แผนก ระยะเวลาทํางาน ยังพบอีกวามีการศึกษาพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ตามแนวทฤษฎี
พฤติกรรมตามแผนโดย ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ใชเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส 
การศึกษา ระดับพนักงาน หนวยงานที่สังกัด ทายที่สุดเปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการและการแบงปนความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปน
ตัวแปรสื่อโดย มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ใชเพศ อายุ อายุงาน เขตพ้ืนที่สังกัด กลุมสายอาชีพ  
จากการรวบรวมลักษณะทางชีวสังคมจากการประมวลทบทวนการวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานพบตัวแปรหลักๆ คือ เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณทํางาน เปนตน แตก็มีตัวแปรจดักลุม
อ่ืนที่แตกตางกันตามความเหมาะสมในการศึกษาแตละเรื่อง เมื่อพิจารณาลักษณะเฉพาะของ
มหาวิทยาลัยมหิดล จึงกําหนดลักษณะชีวสังคมเพ่ือจัดกลุมในการวิเคราะหผลในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ประสบการณทํางาน ประเภทตําแหนง และสวนงานที่สังกัด 
 
 ความผูกพันตอองคกร (Organization Engagement)  
 ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งหนึ่งที่เก่ียวโยงพนักงานไวกับองคกรดวยหลักของความรูสึก
ที่ดีของพนักงานที่มีตอองคกร ซึ่งเรียกวาความผูกพันทางดานจิตใจหรือความรูสึก (Affective 
Commitment) อันเปนหนึ่งในองคประกอบของความผูกพันตอองคกร สิ่งนี้เองจะมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจทุมเท หรือมีเจตนาทําพฤติกรรมที่นอกเหนือกวาการกระทําตามหนาที่ การมีความรูสึกที่
ดีก็จะสรางสัมพันธภาพที่ดีเกิดความไววางใจระหวางพนักงาน ทําใหเกิดการชวยเหลือแบงปนกัน 
ซึ่งสิ่งหนึ่งที่สามารถเห็นไดคือการเจตนาอุทิศให หรือรับมอบความรูใหกันและกัน หรือการแบงปน
ความรูนั่นเอง (Hoof; & Ridder. 2004: 119;citing Meyer; &Allen. 1997) ซึ่งจารเวนพา และ    
สเตเพิลส (Jarvenpaa; & Staples. 2001) กลาววาเมื่อมีความผูกพันมากข้ึนเทาใดก็ย่ิงจะทําใหผูที่มี
ความผูกพันนั้นเชื่อวาในองคกรทุกคนมีสิทธิ์ในการไดรับขอมูลและสรางสรรคหรือคนควาหาความรู 
(Jarvenpaa; & Staples. 2001: 156) ดังนั้น จะเห็นไดวาความผูกพันทางดานจิตใจ หรือความรูสึก
ของพนักงานที่มีจะเปนสิ่งที่สรางบรรยากาศเชิงบวกสําหรับผูที่จะใหหรือเก็บเก่ียวความรู โดยมี
หลายงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันและการแบงปนความรู (Hoof; & Ridder. 
2004: 119) โดยเฉพาะงานวิจัยของ แคลโลเวยและบารลิง (Kelloway; & Barling. 1999) ไดแสดง
ใหเห็นวามีงานวิจัยจํานวนมากที่ยืนยันวาความผูกพันทางดานจิตใจหรือความรูสึกจะเปนตัวทํานาย
ผลการปฏิบัติงานและภายใตบริบทของการมีปฏิสัมพันธตอกัน บุคคลจะนําความสามารถ (talent) 
ของตนเองออกมาทํางานใหกับองคกร อันเปนการแสดงใหเห็นถึงรูปแบบของความสัมพันธเชิงบวก
ระหวางความผูกพันดานจิตใจหรือความรูสึกกับความรูในการทํางาน ดังที่ สมิทธและแมคคีน 
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(Smith; & McKeen. 2002) ไดกลาววาความผูกพันเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของวัฒนธรรมการ
แบงปนความรู (Knowledge sharing culture) (Hoof; & Ridder. 2004: 119-120;citing Smith; & 
McKeen. 2002) ดังนั้น จะเห็นไดวาความผูกพันที่มีในองคกรจะมีความสัมพันธที่เก่ียวของกับการ
แบงปนความรู ซึ่งเปนสิ่งหนึ่งที่การวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษา สําหรับรายละเอียดของความผูกพันตอ
องคกรที่จะเปนตัวแปรหลักอีกหนึ่งตัวแปรในการวิจัยสามารถนําเสนอรายละเอียดไดดังตอไปนี้ 
 
 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาษาอังกฤษมีการใชคําวา “commitment” และ 
“engagement” ซึ่งจากการศึกษาพบวาทั้งสองคํานี้สามารถใชแทนกันได และมีนัยที่เปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน โดยจะพบวากอนหนาป 1990 จะใชคําวา “Commitment” และภายหลังในป 1990 
เริ่มมีการใช คําวา “Engagement” แทน (สุรัสวดี สุวรรณเวช. 2549: 10) โดยที่ความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติตอองคกรที่มีความมั่นคงอยูในชวงเวลานานมากกวาความพึงพอใจในงานที่
สามารถเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน (Baron. 1986; อางอิงจาก กฤศวรรณ 
นวกุล. 2547: 22) ซึ่งทิพยวรรณ มงคลดีกลากุล (2554) ไดรวบรวมการใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนทัศนคติในเชิงบวกของผูปฏิบัติงาน โดยจะปฏิบัติงานที่สอดคลองและเปน
ประโยชนตอองคกร ซึ่งแสดงถึงความเก่ียวของหรือผูกพันที่บุคคลมีใหกับองคกร โดยจะตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Sheldon. 1971) อีกทั้งยังเปนความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร รูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความผูกพันอยูกับบทบาทของตนที่
เก่ียวกับเปาหมายและคานิยมนั้นขององคกร (Buchanan. 1974) รวมถึงความเต็มใจของบุคคลที่จะ
ดํารงไวซึ่งความเปนสังคม และมีความจงรักภักดีตอระบบสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู เปน
ความสัมพันธในเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับสังคม (Kanter. 1972) นอกจากนี้ความผูกพันตอ
องคกรมีความหมายใน 2 ลักษณะคือ ความผูกพันเปนทางการตอองคกร ซึ่งอาจแสดงออกโดยการ
ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจหรือความรูสึกที่พนักงานมีความ
ผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคกร โดยมีทัศนคติที่ดีตอ
องคกร และเต็มใจที่จะทุมเท พลังในการทํางานเพ่ือองคกรจะไดบรรลุถึงเปาหมายได ถือเปน
ทัศนคติที่หนักแนน และเปนไปในทางบวกตอองคกร เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคกร
ตลอดไป โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะเสียสละความสุขสวนตน เพ่ือการบรรลุเปาหมายของ
องคกร (ทิพยวรรณ มงคลดีกลากุล. 2554: 14-15) โดยสรุปแลวจะพบประเด็นที่เก่ียวกับความ
ผูกพันตอองคกรคือเรื่องของผลรวมเจตคติของบุคคลตอองคกรโดยรวม อันเปนผลทําใหบุคคลมี
ความรูสึกที่ดี รักษาผลประโยชนขององคกร ยอมรับคงอยูเปนสวนหนึ่งในองคกร พรอมที่จะทําสิ่งที่
ดีและทุมเทในการทํางาเพ่ือองคกร ดังนั้น สําหรับการวิจัยครั้งนี้จึงใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรโดยใชทั้งความหมายที่มาจากคําในภาษาอังกฤษคือ คําวา “commitment” และ 
“engagement” ทั้ง 2 คํา เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคือ หมายถึง การที่บุคคลมีความเชื่อ ยอมรับ
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เปาหมายหรือคานิยมขององคกร มีความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนมีความ
ปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคกร มีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย และพรอม
ที่จะตั้งใจทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกร (Steers,1977:Allen & Meyer, 1990: O’Reilly; & 
Chatman. 1986: 493;Sheldon,1971) 
 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญและสามารถใชทํานายอัตราการ เขา-ออก ของสมาชิก
องคกรไดดีกวาการศึกษาในเรื่องของความพึงพอในงาน เนื่องจากมีลักษณะครอบคลุมมากกวา ซึ่ง
ความพึงพอใจในงานจะสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือในแงใดแงหนึ่งของงาน
เทานั้น เนื่องจากเหตุนี้ ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคกร รวมทั้ง
เปาหมายและคานิยมขององคกร ขณะที่ความพึงพอใจในงานที่เนนสภาพแวดลอมของงานใดงาน
หนึ่งโดยเฉพาะที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติ และความผูกพันตอองคกร คอนขางจะมี
เสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมี
ผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวนั้น อาจจะไมมีผลกระทบ
ตอความผูกมัดของบุคคลที่มีตอองคกร (ศรินญา ปูเตะ. 2552: 25;อางอิงจาก Koch; & Steers. 
1977: 46) และย่ิงกวานั้นความผูกพันตอองคกรจะเปนสิ่งที่ยึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นตัดสินใจวาจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกรตอไป (ทิพยวรรณ มงคลดีกลากุล. 2554: 15;อางอิงจาก Allen; & 
Meyer. 1990)  
 
 การวัดความผูกพันตอองคกร 
 การวัดความผูกพันตอองคกรมีวิธีการวัดที่ผูเชี่ยวชาญนํามาใชหลายรูปแบบ เชน การวัด
โดย International Survey Research หรือ ISR ที่เปนสถาบันวิจัยและที่ปรึกษางานทางดานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดมีการศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน ที่ไดจัดทํา 3-D (Model of 
Engagement) โดยเปนการนิยามถึงความผูกพันของพนักงานที่มี 3 มิติ คือ 1) ดานความคิด 
(Cognitive) หมายถึง สิ่งที่พนักงานคิดตอองคกร 2) ดานความรูสึก (Affective) หมายถึง สิ่งที่
พนักงานรูสึกตอองคกร และ 3) ดานพฤติกรรม (Behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดง
ออกมาในองคกร ซึ่งมีอยู 2 ลักษณะ คือ ความพยายามกระตือรือรนการทํางาน และความตองการ
อยูกับองคกร ISR ไดอธิบายไววาในแตละองคกรจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานที่แตกตางกัน
ทั้งนี้ข้ึนอยูกับประเภทของกลุมอุตสาหกรรม กลยุทธขององคกร การวัดผลการปฏิบัติงาน เปนตน 
สวนการวัดความผูกพันโดย The Institute for Employment Studies หรือ IES ซึ่งเปนบริษัทที่
ปรึกษางานดานการพัฒนากลยุทธและงานวิจัย ที่ไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคกรวาจะ มีความเชื่อในองคกร มีความปรารถนาที่จะทํางานเพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน เขาใจ
ลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มีความตั้งใจ มุงมั่น และมีการพัฒนาอยูเสมอ นอกจากนี้ยังมี 
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การวัดความผูกพันโดย Alpha Measure ซึ่งเปนองคกรที่มีการใชระบบเว็บไซตเปนพ้ืนฐาน (web 
based) ในการวัดความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน และเพ่ิมการคงอยูของ
พนักงานในองคกร ไดนิยามถึงความผูกพันวาเปนระดับความจงรักภักดีที่พนักงานมีตอองคกรและ
คานิยมองคกร โดยลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนั้น จะมีการพูดถึงองคกร ในดาน
บวกกับเพ่ือนรวมงาน มีประสิทธิภาพในการทํางาน มีความปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคกร และ
มีความพยายามชวยเหลือใหองคกรประสบความสําเร็จ โดยเนนวาความผูกพันนั้นเปนความสัมพันธ
ระหวางลูกจางและนายจาง สวนทางดาน The Gallup Organization ไดทําการสํารวจคนหา
องคประกอบที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน จากองคกรทั้งหมด 36 แหงที่อยูในอุตสาหกรรม
ของ 28 ประเทศ โดยไดคนพบคําถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวัดความผูกพันของพนักงานได
อยางแทจริง โดยคําถาม 12 ประการไดกลายเปนคําถามที่ใชในการวัดความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) ซึ่งแบงขอคําถามตามลําดับข้ันของความผูกพัน (Hierarchy of 
Engagement) ได 4 ระดับ คือ 1) ความตองการพ้ืนฐาน (Basic Need) ดานที่ 2) เปนดานการ
สนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ดานที่ 3) คือดานสัมพันธภาพ (Relatedness) 
และดานสุดทายคือ 4) ดานความกาวหนาในงาน (Growth) สุธินี เดชะตา (2551: 18 -23) 
นอกจากนี้ สุธินี เดชะตา (2551:40-41) ไดสรุปเปนแนวทางในการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอองคกร โดยเลือกใชเกณฑเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร 8 ประการ ไดแก 
1) การนึกถึงบริษัทในทางที่ดี หมายถึง สิ่งที่พนักงานการคิด รูสึก และมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาตอ
บริษัทในทางที่ดี เปรียบเสมือนบริษัทเปนครอบครัวหนึ่งของ พนักงานเอง 2) ความภาคภูมิใจและ
เปนสวนหนึ่งขององคกร หมายถึง พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร และรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคกร รวมทั้งเห็นวาสิ่งใดสิ่งหนึ่งเกิดข้ึนกับบริษัทฯ ก็เหมือนสิ่งนั้นเกิดข้ึนกับตัวของ
พนักงานเองดวย 3) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในงาน โดยเห็นวางาน
ที่ตนรับผิดชอบอยูมีประโยชน มีคุณคาตอตนเอง และมีสวนในการพัฒนาบริษัท รวมทั้งงานที่
รับผิดชอบมีลักษณะเปนไปตามความคาดหวังของพนักงาน จนพนักงานรูสึกสนุกกับการทํางาน 
แมวาจะมีความเครียดเกิดข้ึนบางในการทํางาน 4) ความปรารถนาที่จะอยูกับบริษัท หมายถึง การที่
พนักงานบริษัทตองการที่จะทํางานอยูกับบริษัท แมจะมีองคกรอ่ืนใหผลประโยชนที่ดีกวาก็ไมมีทาง
ยอมรับขอเสนอขององคกรอ่ืน เนื่องจากมีความสุขในการทํางาน 5) การทุมเทความพยายามใหกับ
องคกรอยางเต็มใจ หมายถึง การที่พนักงานกระตือรือรนในการทํางาน และใชความพยายามอยาง
เต็มความสามารถในการชวยเหลือเสียสละเพ่ือองคกรในการสรางผลผลิตและการใหบริการแกลูกคา 
6) การปกปองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อถือใน
บริษัท และพรอมที่จะปกปองชื่อเสียงของบริษัท ในกรณีที่มีภาพลักษณทางลบกับบริษัท 7) การ
ตระหนักถึงอนาคตขององคกร หมายถึง พนักงานมีความตองการที่จะทํางานเพ่ือการพัฒนาบริษัท
ใหเจริญกาวหนา และเพ่ือความอยูรอดของบริษัท และ8) ศรัทธาในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
หมายถึง การที่พนักงานเขาใจวิสัยทัศนนโยบายของบริษัท และยอมรับคุณคาของบริษัท ซึ่งเกิดจาก
ความสอดคลองกันระหวางคานิยมของบุคคลกับองคกร และสุดทายคือการวัดความผูกพันโดย 
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Hewitt Associates (พนิดา จงดําเกิง. 2551: 14-15; อางอิงจาก สกาว สําราญคง. 2547: 16) ได
เสนอมุมมองเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานวาเปนสิ่งที่แสดงออกไดทางพฤติกรรม กลาวคือ 
สามารถดูไดจากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคกรเฉพาะในแงบวก และพิจารณาไดจากการดํารง
อยู (Stay) นั่นคือ พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป และการใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคกร ซึ่งแนวคิดของ 
Hewitt Associates ไดกลายมาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตางๆ  
จากการรวบรวมการศึกษาวิจัยและวิธีการวัดความผูกพันตอองคกรสามารถสรุปไดวาการวัดความ
ผูกพันตออองคกรจะมีการวัดใน 2 มิติ คือ มิติทางดานเจตคติ และมิติทางดานการแสดงออกทาง
พฤติกรรม ซึ่งมิติดานเจตคติจะวัดความผูกพันตอองคกรที่เปน ความผูกพันดานความรูสึก 
(affective commitment) (Allen; & Mayer. 1990; Kanter. 1968; Cherrington. 1994; Salancik. 
1977) ซึ่งเปนสิ่งที่พนักงานรูสึกตอองคกร (International Survey Research) ความภาคภูมิใจที่ได
เปนสวนหนึ่งขององคกร การตระหนักถึงอนาคตขององคกร (สุธินี เดชะตา. 2551) มีความตองการ
ความผูกพัน (Need for Affiliation) (McClelland. 1961; The Gallup Organization) การมีความคิด 
(Cognitive) ตอองคกร (International Survey Research) โดยการนึกถึงบริษัทในทางที่ดี ศรัทธาใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร (สุธินี เดชะตา. 2551) มีความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 
(normative commitment) หรือมีความผูกพันดานจริยธรรม (moral commitment) (Allen; & Mayer. 
1990; Kanter. 1968; Cherrington. 1994; Salancik. 1977) มีความพึงพอใจในงานในหนาที่ (สุธินี 
เดชะตา. 2551)  
 สําหรับมิติทางดานการแสดงออกทางพฤติกรรมคือ ความผูกพันดานการทํางานตอไป
อยางตอเนื่อง (continuance commitment) (Allen; & Mayer. 1990; Kanter. 1968; Cherrington. 
1994; Salancik. 1977) ความปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคกร (Alpha Measure) พฤติกรรมที่
พนักงานแสดงออกมาในความตองการดํารงอยูกับองคกร (Stay) (International Survey Research; 
สุธินี เดชะตา. 2551; Hewitt Associates) มีการแสดงออกถึงความพยายามกระตือรือรนการทํางาน 
(International Survey Research) มีความตั้งใจ มุงมั่น และมีการพัฒนาอยูเสมอ ความปรารถนาที่
จะทํางานเพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน (The Institute for Employment Studies) เพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน พยายามชวยเหลือใหองคกรประสบความสําเร็จ (Alpha Measure) มีความพยายามทุมเท
ความสามารถอยางเต็มที่ใหกับองคกรอยางเต็มใจ(Strive) (สุธินี เดชะตา. 2551; Hewitt 
Associates) การพูดถึงองคกรในดานบวกกับคนอ่ืนและเพ่ือนรวมงาน (Say) (Alpha Measure; 
Hewitt Associates) รวมถึงการปกปองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร (สุธินี เดชะตา. 
2551) 
 จากการรวบรวมการศึกษาวิจัยและวิธีการวัดความผูกพันตอองคกรสามารถสรุปแนวทาง
สําหรับวัดความผูกพันตอองคกรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยวัดความผูกพันตอองคกรในสองมิติ คือ
วัดดานความรูสึก ประกอบดวย ซึ่งเปนการวัดเจตคติ เปนเจตคติที่พนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคกรและมีความภาคภูมิใจองคกร (affective commitment) การตระหนักถึงอนาคตขององคกร คิด
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ตอองคกรในทางที่ดี (Cognitive) ศรัทธาในเปาหมายความเชื่อและคานิยมขององคกร และอีกมิติ
เปนการวัดดานการระทําประกอบดวยการพูดถึงองคกรในดานบวกและการปกปองรักษาชื่อเสียง
และภาพลักษณขององคกร (Say) ปารถนาที่จะอยูทํางานไปอยางตอเนื่อง (continuance 
commitment) หรืออยูเปนสมาชิกขององคกร(Stay) และการแสดงออกถึงความพยายามกระตือรือรน 
ตั้งใจและมุงมั่นทุมเทในการทํางาน อยางเต็มความสามารถ ดวยความเต็มใจ และมีการพัฒนาอยู
เสมอ ความปรารถนาที่จะทํางานเพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน อยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ (Strive) สําหรับการวัดความผูกพันตอองคกรในการวิจัยครั้งนี้จะใชวิธีการปรับปรุงจาก
ขอคําถามความผูกพันตอองคกรของ The Gallup Organization และ Hewitt Associates รวมกับ
แบบวัดของ สุธินี เดชะตา (2551) ประกอบกับรายละเอียดการใหความหมายตามที่ไดกลาวไว
ขางตน มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความผูกพันที่มีตอ
องคกรทั้งทางดานจิตใจ และการกระทํา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจรงิ
เลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรมาก สวนผูที่มี
คะแนนนอยจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอย ทั้งนี้จะทําการวัดความผูกพันตอองคกรใน
ภาพรวม 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูและความผูกพันตอองคกร 
 ทั้งนี้มีการศึกษาความสัมพันธของความผูกพันตอองคกรกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
คือการศึกษาของ ลิน (Lin. 2007) ที่พบวาความผูกพันตอองคกร (β=0.53) มีความสัมพันธเชิงบวก
กับการแบงปนความรูฝงลึก เชนเดียวกับ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ที่พบวาความผูกพันตอองคการ 
(β=0.27) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการแบงปนความรูระหวางกัน ในทํานองเดียวกันนี้ อิสระ พัฒน
ศึกษา (2546) ก็ยังพบอีกวาความผูกใจมั่นตอองคการ (β=0.18) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการปน
ความรูระหวางกันในองคการ ถึงแมจะเปนการศึกษาถึงความสัมพันธในลักษณะที่ความผูกพันตอ
องคกรมีผลตอพฤติกรรมการแบงปนความรู แตเมื่อพิจารณาจากผลของความสัมพันธ ที่พบประกอบ
กับกรอบแนวทางดานตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ อาจสามารถคาดแนวโนมไดวาหากบุคคลมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากก็จะมีความผูกพันตอองคกรมากดวย  
 
สรุปความเกี่ยวของกันระหวางตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 จากการประมวลทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และได
นําเสนอตามรูปแบบการศึกษาสาเหตุพฤติกรรมของบุคคลตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 
(Interactionism Model) สามารถสรุปภาพรวมของความสัมพันธของตัวแปรไดวา ในกลุมตัวแปร
ประเภทตัวแปรลักษณะสถานการณ ซึ่งไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรม และความไววางใจระหวางกัน มีแนวโนมความสัมพันธในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู สําหรับกลุมตัวแปรประเภทจิตลักษณะเดิม ซึ่งไดแก ลักษณะ
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บุคลิกภาพแบบสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และความใฝเรียนรู (Learning Orientation) ซึ่งทั้ง 3 ตัวแปรมีแนวโนมความ 
สัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และในกลุมตัวแปรประเภทจิตตามสถานการณ 
ซึ่งไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรูมีแนวโนมความสัมพันธในเชิงลบกับกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรู เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูมีแนวโนมความสัมพันธ ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู และพฤติกรรมการแบงปนความรูมีแนวโนมความสัมพันธ ในเชิงบวก
กับความผูกพันตอองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัยและนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจัย 
 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
นิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจัย 
 พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกในรูปแบบของการใหสารสนเทศหรือความรู ซึ่งเปนสิ่งที่เก่ียวของหรือสามารถนําไปใช
ประโยชนในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชในการแกปญหา หรือชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ หรือ
ทักษะ อันเปนประโยชนตอบุคคล กลุม หรือองคกร ทั้งที่เปนความรูที่ฝงลึก (tacit knowledge) ใน

ตัวแปรชีวสังคม 
ประสบการณทํางาน ประเภทของตําแหนง วิทยาเขตที่ปฏิบัติงาน 

ลักษณะสถานการณ 
1 การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร 
2 ลักษณะวัฒนธรรมองคกร

แบบเนนนวัตกรรม 
3 ความไววางใจระหวาง

บุคคล 
 

จิตลักษณะเดิม 

1 บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ  
2 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
3 ความใฝเรียนรู 

จิตลักษณะตามสถานการณ 
1 เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
2 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 

ความผูกพันตอองคกร พฤติกรรมการแบงปน
ความรู 
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ตัวบุคคล หรือความรูชัดแจง (explicit knowledge) เพ่ือใหเกิดการเคลื่อนที่ กระจาย เผยแพร สงตอ 
ถายทอด สารสนเทศหรือความรู ผานกิจกรรมในกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคคล 
กลุม หรือองคกร ในชองทางใดชองทางหนึ่งหรือหลากหลายชองทางและรูปแบบ ดวยความเต็มใจ  
 สําหรับการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเอง ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตปฏิบัติมากที่สุดเรียงลําดับไป
จนถึงปฏิบัตินอยที่สุด จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในการทํางานมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการแบงปนความรูในการ
ทํางานนอย ทั้งนี้จะทําการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานถึงสภาพการณดาน
ตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคกรภายใตการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการที่องคกรจะปฏิบัติตอ
ผูปฏิบัติงานในอนาคต ผานระบบ โครงสราง นโยบาย หรือการปฏิบัติโดยตัวแทนขององคกร เพ่ือให
บุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนสวัสดิการ ความกาวหนา ความมั่นคงใน
การทํางาน การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  
 สําหรับการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตร
ประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองตามการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ 
ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่
รับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย  
 ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม หมายถึงการรับรูของบุคคลวาองคกรมี
คานิยม แนวปฏิบัติ หรือบรรทัดฐานในการทํางานที่มีการคนควา หาความรูหรือแนวทางใหมๆ มาใช
เพ่ือใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพ การใหงานที่มีความทาทายความคิด
ความสามารถ รวมไปถึงการที่สมาชิกในองคกรรับรูถึงการเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความ
สรางสรรค การยอมรับความเสี่ยงในการที่ไปสูสิ่งใหมที่ทั้งไมเคยหรือมีประสบการณนอย  
 สําหรับการวัดลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินการรับรูถึงลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ซึ่ง
แบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มี
คะแนนมากจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาก สวนผูที่มี
คะแนนนอยจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมนอย  
 ความไววางใจระหวางบุคคล หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความมั่นใจที่อยูบนพ้ืนฐานจากการ
พิจารณาจากคําพูดการกระทําของบุคคลรอบขาง ดวยความเชื่อมั่นตอเจตนา และความมั่นใจใน
เพ่ือนรวมงานวามีความสามารถ (ability) หรือทักษะ มีความปรารถนาดี (benevolence) และความ
ซื่อสัตย (integrity) รวมไปถึงการติดตอสื่อสารระหวางกันแบบไมปดบังและตรงไปตรงมามีความเปน
อิสระ ซึ่งจะเนนที่การรับรูที่มีตอบุคคลหรือกลุมบุคคลเปนหลัก ไมรวมโครงสราง ระบบหรือการ
บริหารขององคกร 
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 สําหรับการวัดความไววางใจระหวางบุคคลจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมิน
รวมคาที่ใหประเมินความไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไป
จนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวาง
บุคคลมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย  
 ความมีสํานึกรับผิดชอบ หมายถึงลักษณะของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงการเปนผูที่มีความมี
สมรรถนะ (competence) ความมีระบบระเบียบ (order) การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ 
(dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline) มุงความสําเร็จ (achievement striving) และ
ความสุขุมรอบคอบ (deliberation) 
 สําหรับการวัดความมีสํานึกรับผิดชอบจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวม
คาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ซึ่งแบงเปน 6 
ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะ
เปนผูที่มีมีสํานึกรับผิดชอบมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีสํานึกรับผิดชอบนอย  
ความประนีประนอมหมายถึงลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงการเปนผูที่มีความเต็มใจชวยเหลือ
ผูอ่ืน (altruism) การยอมตาม (compliance) ความตรงไป ตรงมา (straightforwardness) ความออน
นอมถอมตน(modesty) และความออนโยน (tender-mindedness)  
 สําหรับการวัดความประนีประนอมจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ให
ประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแต
จริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความ
ประนีประนอมมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความประนีประนอมนอย  
 ความใฝเรียนรู (Learning orientation) หมายถึง ลักษณะของบุคลที่มีแรงจูงใจ มุงมั่น 
ชอบคนควาแสวงหา และมีความคงเสนคงวาในความพยายามที่จะใหไดมาซึ่งความรู หรือแนวทาง
แกปญหาตามที่ตองการ มีความผูกพันกับการเรียนรู มีความอยากรูอยากเห็น เปดรับโลกทัศนจาก
โลกภายนอก และสิ่งที่เก่ียวเนื่องกับความรู มีความกระตือรือรนตองการยกระดับ และใหคุณคาตอ
การเรียนรู เพ่ือการเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ ทักษะใหมๆ มีความพรอมตอสถานการณใหมๆ  
ใหคุณคาเก่ียวกับกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง มีความริเริ่มและมีการตัดสินใจที่เปนของตนเอง มี
ความรูสึกมองโลกในแงดีมีปรัชญาแนวคิดที่จะชวยไมใหเกิดความนาเบ่ือในการเรียนรู  
 สําหรับการวัดความใฝเรียนรูจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ให
ประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีความใฝเรียนรู ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไป
จนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมาก สวนผูที่
มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย 
 เจตคติตอการเปนเจาของความรู หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่มีตอความรูวาตนเองมี
สิทธิ์ในความรูและผลประโยชนที่จะเกิดข้ึนจากความรู มีสิทธิ์ที่จะสามารถดําเนินการตางๆกับความรู
ที่ตนเองมี รวมถึงการมีความรูสึกวามีความภูมิใจตอการไดเปนผูที่มีความรู หรือไดครอบครอง
ความรูนั้น  
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 สําหรับการวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรูจะวัดเจตคติในสององคประกอบคือ 
องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา (Cognitive component) หมายถึงการรูการคิด ความเชื่อ 
วามีคุณหรือมีโทษ และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) ที่เปนความรูสึกชอบ
หรือไมชอบพอใจหรือไมพอใจ โดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ 
ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มี
เจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปน
เจาของความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ 
 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู หมายถึง ระดับการประเมินของบุคคลที่สอดคลอง
กับความเห็นตอการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนสิ่งที่ดี (Good) มีคุณคา (Valuable) 
และทําใหเกิดประโยชน (Beneficial) ตอตนเองและบุคคลอ่ืน เปนสิ่งที่ควรกระทํา  
 สําหรับการวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตร
ประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ
คําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงบวก สวนผูที่
มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวม
ของทั้งสององคประกอบ 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง เจตคติที่พนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรและมี
ความภาคภูมิใจองคกร (affective commitment) การตระหนักถึงอนาคตขององคกร คิดตอองคกร
ในทางที่ดี (Cognitive) ศรัทธาในเปาหมายความเชื่อและคานิยมขององคกร และการระทํา
ประกอบดวยการพูดถึงองคกรในดานบวกและการปกปองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร 
(Say) ปารถนาที่จะอยูทํางานไปอยางตอเนื่อง (continuance commitment) หรืออยูเปนสมาชิกของ
องคกร(Stay) และการแสดงออกถึงความพยายามกระตือรือรน ตั้งใจและมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 
อยางเต็มความสามารถ ดวยความเต็มใจ และมีการพัฒนาอยูเสมอ ความปรารถนาที่จะทํางาน
เพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน อยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ (Strive) 
 สําหรับการวัดความผูกพันตอองคกรจะวัดในสองมิติ คือวัดดานจิตใจและการกระทํา โดย
ใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความผูกพันที่มีตอองคกรทั้งทางดานจิตใจ 
และการกระทํา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ
คําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่
มีความผูกพันตอองคกรนอย ทั้งนี้จะทําการวัดความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรู
มาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝ
เรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
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 2.  บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 3.  บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในสวนงานที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 4.  บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจผูอ่ืนมาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจผูอ่ืนและมีความใฝเรียนรูในลักษณะอ่ืน
นอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 5.  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู 
และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูของ
บุคลากรสายสนับสนุนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 6.  พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมีความสัมพันธกันในเชิงบวก ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  และ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล มีรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ผูวิจัยทําการศึกษากับผูปฏิบัติงานตําแหนงประเภทสนับสนุนกลุมตําแหนงสนับสนุน
วิชาการ (ยกเวนตําแหนงผูชวยอาจารย ซึ่งปฏิบัติดานการเรียนการสอน แตมีคุณวุฒิปริญญาโท) 
และ กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป ที่มีลักษณะการปฏิบัติงานในการบริหารจัดการในสํานักงาน ซึ่ง
ประกอบดวย 
 1.  กลุมตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ไดแก นักวิชาการศึกษา นักแนะแนวการศึกษาและ
อาชีพ นักวิทยาศาสตร บรรณารักษ นักวิชาการเวชสถิติ นักวิชาการโภชนาการ นักจิตวิทยา 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา เจาหนาที่วิจัย นักเอกสารสนเทศ นักวิชาการวิทยาศาสตรการแพทย 
นักวิชาการชางทันตกรรม นักวิชาการอาชีวบําบัด นักกําหนดอาหาร เจาหนาที่ระบบงาน
คอมพิวเตอร นักวิชาการอักษรเบรลล นักวิชาการภาษามือ ลามภาษามือ นักใหคําปรึกษาเพ่ือการ
ฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ นักเทคโนโลยีสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการ ผูชวยวิจัย นัก
พัฒนาการเด็ก นักวิทยาศาสตรการกีฬา นักวิชาการดนตรีไทย นักวิชาการสารสนเทศภูมิศาสตร 
นักวิชาการขอมูลสมุนไพร นักวิชาการสิ่งแวดลอม นักคลื่นเสียงสะทอนหัวใจ นักจดหมายเหตุ 
นักวิชาการรหัสโรค และนักวิชาการวัฒนธรรม 
 2.  กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป แบงเปน 2 ระดับคือ  
  2.1  ระดับปฏิบัติการ (คุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป) ไดแก เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการชางศิลป นักตรวจสอบภายใน นักสุขศึกษา วิศวกร 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการเกษตร นักวิชาการสัตวบาล นิติกร นักทรัพยากรบุคคล 
นักประชาสัมพันธ นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการสถิติ นักวิเทศสัมพันธ นักสังคมสงเคราะห 
นักวิชาการสารสนเทศ นักวิชาการพัฒนาคุณภาพ เจาหนาที่ฝกอบรม เจาหนาที่พยาบาลทาง    
สัตวแพทย ผูเชี่ยวชาญดานบริหารสินทรัพย นักนิเทศศิลป เจาหนาที่พัฒนาและบริหาร
อสังหาริมทรัพย เจาหนาที่วิเคราะหและพัฒนาการลงทุน นักบริหารความเสี่ยง ครูปฐมวัย และ
เจาหนาที่บริหารงานกอสราง 
  2.2  ระดับชวยปฏิบัติการ (คุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี) ไดแก ผูปฏิบัติงานบริหาร 
ผูปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา  
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จากฐานขอมูลบุคลากร ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2556 มีผูปฏิบัติงานตําแหนงประเภทสนับสนุนกลุม
ตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไปที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล 
ทั้งหมดจํานวน 6,091 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางจากการสุมกลุมตัวอยางแบบงายดวยการกําหนดโควตา (Quota 
Ramdom Sampling) โดยใชสวนงานระดับคณะหรือเทียบเทาเปนหนวยในการคํานวณจํานวนกลุม
ตัวอยางของแตละสวนงานซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 กําหนดจํานวนกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากร แลวนํามาคํานวณหาสัดสวนของ กลุม
ตัวอยางที่จะตองเลือกมาจากแตละสวนงาน ตามสัดสวนที่เปนรอยละของจํานวนกลุตัวอยางจาก
จํานวนประชากรที่ไดจากสูตรการหากลุมตัวอยางจากประชากรของ Yamane ซึ่งกําหนดคาความ
คลาดเคลื่อนไดไมเกิน รอยละ 5 โดยมีสูตรการหากลุมตัวอยางจากประชากร ดังนี้  
 
 จากสูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางจากประชากร  
  

   
21+ Nen =

N
 

 
 โดยที่  n คือจํานวนตัวอยาง 
   N คือจํานวนประชากร 
   e คือคาความคลาดเคลื่อนที่กําหนดไวที่ รอยละ 5 หรือ 0.05  
  
 ดังนั้นจํานวนตัวอยางหาไดจาก 
    

1 + 6,091 (0.05)2  
n  = 

6,091 
=  375.35 

 
 
 จํานวนตัวอยางสําหรับการวิจัยตามสูตรการคํานวณ คือ 375.35 คน เพ่ือใหเปนตัวเลขที่
สะดวกในการคํานวณสัดสวนของกลุมตัวอยางจึงกําหนดจํานวนเต็มสําหรับการคํานวณกลุมตัวอยาง
เปน 500 คน สําหรับกรณีการคํานวณจํานวนกลุมตัวอยางไดไมถึง 2 คน จะกําหนดจํานวนตัวอยาง
ใหมีจํานวน 2 คน เพ่ือใหขอมูลที่ไดมีคาความเปนตัวแทนที่สะทอนภาพรวมของตัวอยางที่มาจาก
สวนงานนั้นไดสะทอนความเปนจริงมากมากย่ิงข้ึน หลังจากการคํานวณขางตนไดจํานวนกลุม
ตัวอยางที่จะดําเนินการเก็บขอมูลจริงจํานวน 646 คน ดังรายละเอียดตามตาราง 2  
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ตาราง 2 รายละเอียดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนของแตละสวนงาน 
 

สวนงาน จํานวน รอยละ จํานวน 
ตัวอยาง 

คณะกายภาพบําบัด 34 0.6 3 
คณะทันตแพทยศาสตร 268 4.4 22 
คณะเทคนิคการแพทย 64 1.1 6 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศฯ 64 1.1 6 
คณะพยาบาลศาสตร 96 1.6 8 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 1,641 26.9 135 
คณะแพทยศาสตรศริิราชพยาบาล 1,652 27.1 136 
คณะเภสชัศาสตร 69 1.1 6 
คณะวิทยาศาสตร 175 2.9 15 
คณะวิศวกรรมศาสตร 73 1.2 6 
คณะเวชศาสตรเขตรอน 187 3.1 16 
คณะศิลปศาสตร 50 0.8 4 
คณะสงัคมศาสตรและมนษุยศาสตร 56 0.9 5 
คณะสตัวแพทยศาสตร 50 0.8 4 
คณะสาธารณสุขศาสตร 88 1.4 7 
คณะสิง่แวดลอมและทรัพยากรศาสตร 56 0.9 5 
บัณฑิตวิทยาลัย 127 2.1 11 
วิทยาเขตกาญจนบุร ี 32 0.5 3 
วิทยาเขตนครสวรรค 26 0.4 2 
วิทยาเขตอํานาจเจริญ 11 0.2 2 
วิทยาลัยดุริยางคศิลป 97 1.6 8 
วิทยาลัยราชสุดา 87 1.4 7 
วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา 33 0.5 3 
วิทยาลัยศาสนศึกษา 18 0.3 2 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 104 1.7 9 
ศูนยตรวจสอบสารตองหามฯ 13 0.2 2 
ศูนยสัตวทดลองแหงชาต ิ 32 0.5 3 
สถาบันชีววิทยาศาสตรโมเลกุล 31 0.5 3 
สถาบันนวัตกรรมการเรียนรู 17 0.3 2 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

สวนงาน จํานวน รอยละ จํานวน 
ตัวอยาง 

สถาบันพัฒนาสุขภาพอาเซียน 38 0.6 3 
สถาบันโภชนาการ 46 0.8 4 
สถาบันวิจัยประชากรและสงัคม 36 0.6 3 
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมฯ 36 0.6 3 
สถาบันฯเด็กและครอบครัว 42 0.7 4 
สํานักงานสภามหาวิทยาลัยมหิดล 6 0.1 2 
สํานักงานอธิการบดี 534 8.8 44 
หอสมุดและคลงัความรูฯ 102 1.7 9 

รวม 6,091 100.0 504 
 
 จากตารางการกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากร
ของแตละสวนงาน ซึ่งไดจํานวนกลุมตัวอยาง 504 คน และหลังจากสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางปรากฏวามีผูตอบแบบสอบถามกลับมา โดยใหขอมูลที่ครบสมบูรณ จํานวน 428 ฉบับ  
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้มีดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ประสบการณทํางาน ตําแหนง และวิทยาเขตที่
ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 กลุมตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก 
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
  การวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะปรับปรุงจากแบบวัดการรับรูการสนับสนุน
จากองคการของ โชคชัย ปนเทศ (2550) ประกอบกับรายละเอียดความหมายที่สรุปไวตาม
ความหมายของ ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger; et al. 1986) และโชคชัย ปนเทศ (2550) ประกอบ
กันมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองตามการรับรูถึง
การสนับสนุนจากองคกร จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.880 และมีคาอํานาจ
จําแนกรายขออยูระหวาง 0.123-0.234 ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไม
จริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย ดังตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
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ขอ 0. ทานคิดวาองคกรมีระบบการใหรางวัล และคาตอบแทนที่มีความเหมาะสม 
จริง 
ที่สุด 

จริง 
คอนขาง 

จริง 
คอนขาง 
ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
      
 2. ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
  การวัดลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมจะปรับปรุงแบบวัดวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรมของมรุพงศ แยมโอฐ (2553) ประกอบกับรายละเอียดการใหความหมาย
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมตามแนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและคณะ (Bock ; 
et al. 2005) มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินการรับรูถึง
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถงึ
ไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.847 และมีคาอํานาจจําแนกรายขอ
อยูระหวาง 0.319-0.746 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมนอย ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 ขอ 0. สําหรับในองคกรของทาน การคิดคน หรือลองนําวิธีการทํางานใหมๆ มาใชใน
หนวยงานเปนสิ่งที่ทุกคนถือเปนแนวทางในการทํางาน 
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 3. ความไววางใจระหวางบุคคล 
  การวัดความไววางใจระหวางบุคคลจะปรับปรุงแบบวัดความไววางใจระหวางบุคคล 
(Interpersonal trust) ของอิสระ พัฒนศึกษา (2546) ประกอบกับการแปลงรายละเอียดการให
ความหมายของแมคอลิสเตอร (Mc Allister. 1995) คุกและวอลล (Cook; & Wall. 1980) เมเยอร 
และชโรแมน (Mayer; & Schoorman.1995) คิมและจู (Kim; & Ju. 2008) และบอคและคณะ (Bock ; 
et al. 2005) ตามที่สรุปไวขางตน ซึ่งจะเนนในการที่ผูตอบประเมินการรับรูของตนเองตอบุคคลหรือ
กลุมบุคคลเปนหลัก มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความ
ไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 
ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.884 และมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.411-0.809 
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โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มี
ความไววางใจระหวางบุคคลนอย ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 ขอ 0. ทานสามารถพูดคุยเรื่องตางๆ กับคนอ่ืนๆ ในหนวยงานไดอยางสบายใจ  
 

จริง 
ที่สุด 

จริง 
คอนขาง 

จริง 
คอนขาง 
ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 4. บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ 
  การวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบจะปรับปรุงแบบวัดของ วรรณวดี   
สุขแจม (2554) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ตาม
ความหมายที่สรุปไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมิน
ลักษณะของการเปนผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.796 และมีคา
อํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.244-0.645 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบมีสํานึกรับผิดชอบมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึก
รับผิดชอบนอย ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 ขอ 0.แมถึงเวลาพักเที่ยงแลวทานก็ยังคงทํางานที่กําลังทําคางอยูใหเสร็จกอนถึงจะไปพัก
เที่ยง  
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 5.  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
  การวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมจะปรับปรุงแบบวัดของ วรรณวดี สุขแจม 
(2554) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ตามความหมาย
ที่สรุปไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินลักษณะของ
การเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับ
ไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.866 และมีคาอํานาจจําแนก
รายขออยูระหวาง 0.460-0.778 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
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ประนีประนอมมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ซึ่ง
มีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 
 ขอ 0.การแกไขปญหาความขัดแยงทุกอยางของคนยอมมีทางแกที่ทําใหทุกฝายมีความพึง
พอใจ 
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 6.  ความใฝเรียนรู 
  การวัดความใฝเรียนรูจะปรับปรุงแบบวัดของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & 
Mueller. 2011) ทอมปสัน ( Thompson. 2013) และวรรณวดี สุขแจม (2554) ประกอบกับ
ความหมายของความใฝเรียนรูที่ใหไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมิน
รวมคาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีความใฝเรียนรู ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.793 และมีคา
อํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.288-0.702 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบมีความใฝเรียนรูมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ซึ่งมีตัวอยางขอ
คําถามตอไปนี้ 
  ขอ 0.การศึกษาหาความรู สามารถหาไดจากการทํางาน หรือการดําเนินชีวิตประจําวัน 
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 7.  เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
  การวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรูจะปรับปรุงแบบวัดของเปง (Peng. 2013) 
และฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) โดยเนนที่จะวัดการเปนเจาของความรูของบุคคล
เปนหลัก โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา (Cognitive 
component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดยเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไม
จริงเลย จํานวน 9 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.806 และมีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
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ระหวาง 0.247-0.681 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงบวก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติ
รวมของทั้งสององคประกอบ ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
  ขอ 0. การมีความรูเก่ียวกับการทํางานที่นอยคนนักที่จะรูจะทําใหกลายเปนบุคคลที่
คนอืนใหความนับถือ  
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
  
 8. เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูจะปรับปรุงแบบวัดของ คิม และ จู (Kim; 
& Ju. 2008) บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ซู และเซีย(Xu; & Cia. 
2006) และหยาง (Yang. 2008) โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิง
ประเมินคา (Cognitive component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดย
เปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.818 และมีคา
อํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.407-0.650 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรม
การแบงปนความรูในเชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
  ขอ 0. คนที่บอกเลาเรื่องที่ดีมีประโยชนสามารถนําไปใชทําใหการทํางานดีข้ึนเปนคนที่
นายกยองนับถือ  
 

จริง 
ที่สุด 

จริง 
 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 9. พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน 
  การวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานจะดําเนินการแปลงรายละเอียดการ
ใหความหมายพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานที่สรุปไวขางตน เปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเอง ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตปฏิบัติมาก
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ที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมปฏิบัติเลย จํานวน 13 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.842 และ
มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.306-0. โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูในการทํางานมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการแบงปนความรูใน
การทํางานนอย ทั้งนี้จะทําการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม ดังตัวอยางขอคําถาม
ตอไปนี้ 
 
  ขอ 0. การใหคําแนะนําปรึกษาเทคนิค หรือวิธีการในการทํางาน หรือความรูที่ทานมี
ใหกับคนอ่ืนในที่ทํางาน  
 

ปฏิบัติ 
มากที่สุด 

ปฏิบัติ 
มาก 

ปฏิบัติ 
คอนขางมาก 

ปฏิบัติ 
คอนขางนอย 

ปฏิบัติ 
นอย 

ไม 
ปฏิบัติเลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 10. ความผูกพันตอองคกร 
  การวัดความผูกพันตอองคกรจะปรับปรุงจากขอคําถามความผูกพันตอองคกรของ The 
Gallup Organization และ Hewitt Associates รวมกับแบบวัดของ สุธินี เดชะตา (2551) ประกอบ
กับรายละเอียดการใหความหมายตามที่ไดกลาวไวขางตน มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความผูกพันที่มีตอองคกรทั้งทางดานจิตใจ และการกระทํา ซึ่ง
แบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 15 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ 0.890 และมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.429-0.725 โดยผูที่มีคะแนนมาก
จะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอย 
ทั้งนี้จะทําการวัดความผูกพันตอองคกรในภาพรวม ดังตัวอยางขอคําถามตอไปนี ้
 
  ขอ 0. หากมีที่อ่ืนภายนอกมหาวิทยาลัยมหิดลเสนอคาตอบแทนที่ดีกวาที่ทานไดรับอยู
ทานจะลาออกไปทํางานที่นั่น 
  
 

จริงทีสุ่ด จริงมาก 
คอนขาง 

จริง 
คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
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การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ไดมีการสรางแบบวัดที่ไดจากการแปลงนิยามความหมายของตัว
แปรประกอบกับแบบวัดที่มีผูดําเนินการสรางไวแลวมาปรับเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของกลุม
ตัวอยางที่ศึกษาจึงตองดําเนินการพัฒนาและหาคุณภาพของเครื่องมือดังรายละเอียดตอไปนี ้
 1.  ประมวลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือสรุปนิยามความหมายและวิธีการวัด
ตัวแปร 
 2.  จัดทําขอคําถามเพ่ือทําการวัดตัวแปรตามนินยามความหมายและวิธีการวัดตัวแปร 
 3.  นําขอคําถามไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาความถูกตองเหมาะสม
เบ้ืองตน แลวจึงนําไปขอใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความเหมาะสมและเที่ยงตรงของขอคําถาม 
(validity) และหาคาความสอดคลองระหวางขอถามกับวัตถุประสงค หรือเนื้อหา (Index of item 
Objective Congruence : IOC) ซึ่งคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไปถือวาไวใชได (สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 
2553: 269) สําหรับการวิจัยครั้งนี้กําหนดวาคา IOC จากพิจารณาโดยผูทรงคุณวุฒิจะตองไมนอย
กวา 0.6  
 4.  นําขอคําถามมาไปทดลองใชกับบุคลากรจํานวน 50 คน แลวนําไปเพ่ือทดสอบหาคา
อํานาจจําแนกรายขอ (Item Discrimination) โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวม (Item - Total Correlation) ที่มีคาตั้งแต 0.2 ข้ึนไป  
 5.  นํารางแบบสอบถามไปทดสอบหาคาความนาเชื่อถือ (Reliability) โดยคาความเชื่อมั่น
ชนิดความสอดคลองภายในดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาตั้งแต 0.7 ข้ึนไปถือวาไวใชได (สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 2553: 288; อางอิงจาก 
Burns ; & Grove. 1997: 327) สําหรับการวิจัยครั้งนี้กําหนดวาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาจะตองไมนอย
กวา 0.7  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.  ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพ่ือขอ
อนุญาตดําเนินการเก็บขอมูลจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2.  ขออนุญาตดําเนินการเก็บขอมูลจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.  จัดเตรียมแบบสอบถามเพ่ือจัดสงไปตามรายชื่อของผูที่ไดรับเลือกเปนกลุมตัวอยาง 
 4.  หากพบวามีการตอบแบบสอบถามสงกลับมานอย ก็ดําเนินการสุมกลุมตัวอยางเพ่ิมเติม
เพ่ือใหไดแบบสอบถามที่ตอบกลับมาตามจํานวนที่กําหนดไว  
 5.  ตรวจสอบความสมบูรณและถูกตองของแบบสอบถามที่สงกลับมา แลวดําเนินการ
จัดเก็บขอมูลเขาเก็บไวในเครื่องคอมพิวเตอรสําหรับการประมวลผลและวิเคราะหขอมูลตอไป 
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การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ดําเนินการจัดกระทําขอมูลเพ่ือการประมวล วิเคราะห และทดสอบสมมติฐาน
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 
 การวิเคราะหขอมูล  
 1.  สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.  สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 ไดแก Two-way ANOVA โดยกําหนดเกณฑ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการ
ของเชฟเฟ (Scheff’)  
 3.  สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 5 ไดแก Multiple Regression Analysis แบบ Enter  
 4.  สถติิเพ่ือทดสอบสมมตฐิานที่ 6 ไดแก สถติิความสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment)  
 
 
 
 



95 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่ เ ก่ียวของ กับพฤติกรรมการแบงปนความรู และ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคม กับตัวแปรจิตลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู เพ่ือศึกษา
หาอํานาจการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจากตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม      
จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณ และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
แบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม 
และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม จากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางสามารถประมวลผล
วิเคราะหขอมูลและสรุปการทดสอบสมมติฐาน  โดยเริ่มดวยการนําเสนอขอมูลลักษณะทั่วไปและ
รายละเอียดของตัวแปรที่ไดจากการเก็บขอมูล ตอมาจะเปนการนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน
ตามที่ไดกําหนดไว แลวจึงเปนการสรุปผลทั้งหมดที่ไดจากการประมวลผลวิเคราะหขอมูลและการ
ทดสอบสมมติฐานในการวิจัย ซึ่งสามารถนําเสนอรายละเอียดดังกลาวไดดังตอไปนี้ 
 
1. ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 
ตาราง 3  ลักษณะชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 
 

ลักษณะชวีสังคม จํานวน
(n=428 คน) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
คา 

สูงสดุ 
คาตํ่าสุด 

อายุ ไมเกิน 30 ป 91 21.3 39.10 9.81 64 ป 22 ป 
 31-40 ป 168 39.2     
 41-50 ป 87 20.3     
 มากกวา 50 ป 82 19.2     
ประสบการณ ไมถงึ 5 ป 115 26.9 12.85 10.03 39 ป 0.6 ป 
การทํางาน 5-10 ป 111 25.9     
 11-20 ป 96 22.4     
 มากกวา 20 ป 106 24.8     
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ตาราง 4 ลักษณะชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 
 

ลักษณะชวีสังคม จํานวน 
(n=428 คน) รอยละ 

เพศ ชาย 82 19.2 
 หญิง 343 80.1 
 ไมตอบ 3 0.7 
การศึกษา ต่ํากวาปริญญาตร ี 37 8.7 
 ปริญญาตร ี 277 64.7 
 สูงกวาปริญญาตร ี 111 25.9 
 ไมตอบ 3 0.7 
ประเภทตําแหนง สนับสนนุทั่วไปต่ํากวาปริญญาตร ี 69 16.2 
 สนับสนนุทั่วไปปรญิญาตร ี 232 54.2 
 สนับสนนุวิชาการ 126 29.4 
 ไมตอบ 1 0.2 
หนวยงาน วิทยาเขตบางกอกนอย 101 23.6 
 วิทยาเขตพญาไท 139 32.5 
 วิทยาเขตศาลายา 131 30.6 
 วิทยาเขตตางจงัหวัด 48 11.2 
 ไมตอบ 9 2.1 
 
 จากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 428 คน พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงซึ่งมี
จํานวน 343 คน คิดเปนรอยละ 80.1 และเปนเพศชายจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 19.2 โดยกลุม
ที่มีอายุ 31 – 40 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 168 คน คิดเปนรอยละ 39.2 รองลงมาไดแก กลุมอายุ     
ไมเกิน 30 ป และอายุ 41 – 50 ป ซึ่งมีจํานวน 91 คน และ 87 คน คิดเปนรอยละ 21.3 และ 20.3 
ตามลําดับ สวนกลุมอายุที่มากกวา 50 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ 82 คน คิดเปนรอยละ 19.2 ทั้งนี้
กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 39.10 ป ผูที่อายุมากที่สุดคือ 64 ป และนอยที่สุดคือ 22 ป สําหรับ
รายละเอียดของการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีจํานวนมากที่สุด คือ 
277 คน คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมาไดแก ระดับสูงกวาปริญญาตรีซึ่งมีจํานวน 111 คน คิดเปน
รอยละ 25.9 สวนกลุมที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีจํานวนนอยที่สุดคือ 37 คน คิดเปน
รอยละ 8.7 ทางดานประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางที่มีประสบการณในการทํางานไมถึง  
5 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 115 คน คิดเปนรอยละ 26.9 รองลงมาไดกลุมที่มีประสบการณ        
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การทํางาน 5 – 10 ป และมากกวา 20 ป ซึ่งมีจํานวน 111 คน และ 106 คน คิดเปนรอยละ 25.9 
และ 24.8 ตามลําดับ สวนกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11 – 20 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ       
96 คน คิดเปนรอยละ 22.4 ทั้งนี้กลุมตัวอยางมีประสบการณการทํางานเฉลี่ย 12.85 ป ผูที่มี
ประสบการณในการทํางานมากที่สุดคือ 39 ป และนอยที่สุดคือ 0.6 ป เมื่อพิจารณาประเภทของ
ตําแหนงพบวากลุมตัวอยางที่มีตําแหนงประเภทสนับสนุนทั่วไปที่บรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิ
ระดับปริญญาตรีมีจํานวนมากที่สุดคือ 232 คน   คิดเปนรอยละ 54.2 รองลงมาไดแก ตําแหนง
ประเภทสนับสนุนวิชาการ ซึ่งมีจํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 29.4 สวนตําแหนงประเภท
สนับสนุนทั่วไปที่บรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีจํานวนนอยที่สุด คือ     
69 คน คิดเปนรอยละ 16.2 นอกจากนี้ ยังพบกวากลุมตัวอยางที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตพญาไท
มีจํานวนมากที่สุดคือ 139 คน คิดเปนรอยละ 32.5 รองลงมาไดแก วิทยาเขตศาลายาและ    
บางกอกนอย ซึ่งมีจํานวน 131 คน และ 101 คน คิดเปนรอยละ 30.6 และ 23.6 ตามลําดับ      
สวนกลุมตัวอยางที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัดมีจํานวนนอยที่สุดคือ 48 คน คิดเปน   
รอยละ 11.2 ทั้งนี้รายละเอียดขางตนสามารถสรุปไดตามตาราง 3 และ 4  
 
2. การวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยมีความชัดเจนจึงไดดําเนินการ
จัดกระทําและแบงกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลตามตัวแปรที่ใชในการศึกษาเพ่ือใหสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยดวยการแบงกลุมตัวอยางเปนกลุมที่มีลักษณะขอมูลตามตัวแปรที่ใชในการศึกษา
มากและนอยโดยใชคาเฉลี่ยคะแนนของตัวแปรแตละตัวแปรเปนเกณฑในการแบง ซึ่งกําหนดให
กลุมตัวอยางที่มีคาคะแนนไมเกินคาเฉลี่ยคะแนนของตัวแปรจะเปนกลุมที่มีลักษณะขอมูลตาม    
ตัวแปรที่ใชในการศึกษานอย และกลุมตัวอยางที่มีคาคะแนนมากกวาคาเฉลี่ยคะแนนของตัวแปรจะ
เปนกลุมที่มีลักษณะขอมูลตามตัวแปรที่ใชในการศึกษามาก ดังมีรายละเอียดตอไปนี้  
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ตาราง 5 รายละเอียดขอมูลของตัวแปรที่ใชในการวิจัยสําหรับการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย กลุมยอย จํานวน
(n=428 คน) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร นอย 235 54.9 4.25 0.73 
 มาก 193 45.1   
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม นอย 218 50.9 4.01 0.64 
 มาก 210 49.1   
ความไววางใจระหวางบุคคล นอย 231 54.0 4.16 0.72 
 มาก 197 46.0   
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ นอย 235 54.9 4.75 0.49 
 มาก 193 45.1   
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม นอย 188 43.9 4.82 0.43 
 มาก 240 56.1   
ความใฝเรียนรู นอย 236 55.1 4.66 0.52 
 มาก 192 44.9   
เจตคติตอการเปนเจาของความรู นอย 233 54.4 4.96 0.52 
 มาก 195 45.6   

นอย 208 48.6 4.90 0.60 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรู มาก 220 51.4   
พฤติกรรมการแบงปนความรู นอย 217 50.7 4.19 0.59 
 มาก 211 49.3   
ความผูกพันตอองคกร    4.82 0.55 
 

 เมื่อจัดกระทําขอมูลใหสอดคลองกับรายละเอียดของสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไวแลว  การ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 จะใชสถิติ Two-way ANOVA โดยกําหนดเกณฑนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) ในกรณีที่ตัวแปรตน
ทั้ง  2 ตัวแปร ที่นํามาทดสอบไมมีปฏิสัมพันธ กันจะสรุปผลโดยการพิจารณาอิทธิพลหลัก         
(Main Effect) ของตัวแปรแตละตัว แตถาหากตัวแปรมีปฏิสัมพันธกันจะพิจารณาอิทธิพลหลักทั่วไป 
(Simple Main Effect) ที่เปนผลมาจากปฏิสัมพันธของทั้งสองตัวแปร สวนการทดสอบสมมติฐานที่ 5 
จะใชการวิเคราะห Multiple Regression Analysis แบบ Enter สําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 6   
จะใชคาสถิติความสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment) ซึ่งสามารถนําเสนอ
รายละเอียดการทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้  
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 สมมติฐานขอที่ 1  
 การวิจัยไดกําหนดสมมติฐานขอที่ 1 วา บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุน
จากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรู
การสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม เมื่อประมวลผลและวิเคราะหขอมูลแลวสามารถทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรูใน 
     กลุมรวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 
กลุม 

จํานวน 
(คน) การสนับสนุน

จากองคกร (ก) 
ความใฝเรียนรู 

(ข) 
ปฏิสัมพันธ 

(กXข) 
กลุมรวม 428 11.483* 75.730* 0.045 
ประสบการณการทํางาน     

ไมถงึ 5 ป 115 2.513 11.586* 0.005 
5-10 ป 111 0.009 19.418* 0.001 
11-20 ป 96 6.820* 28.615* 0.042 
มากกวา 20 ป  106 4.417* 15.585* 0.076 

กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี 69 2.434 9.175* 0.001 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี 232 4.131* 52.173* 0.509 
สนับสนนุวิชาการ 126 7.724* 10.892* 1.113 

วิทยาเขต     
บางกอกนอย 101 2.519 19.145* 0.233 
พญาไท 139 2.255 24.931* 0.092 
ศาลายา 131 4.437* 20.393* 0.416 
ตางจังหวัด 48 14.807* 1.105 8.905* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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ตาราง 7 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤตกิรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรการรับรูการ 
     สนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.253 นอย = 4.072 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.396 นอย = 3.930 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.282 นอย = 4.085 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.396 นอย = 3.971 
5-10 ป การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.171 นอย = 4.161 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.394 นอย = 3.939 
11-20 ป การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.285 นอย = 3.996 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.436 นอย = 3.844 
มากกวา 20 ป  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.253 นอย = 4.034 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.349 นอย = 3.938 
กลุมประเภทตําแหนง      

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.301 นอย = 4.088 สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา  
ป.ตร ี ความใฝเรียนรู มาก = 4.401 นอย = 3.988 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.265 นอย = 4.117 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.454 นอย = 3.928 
สนับสนนุวิชาการ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.214 นอย = 3.929 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.240 นอย = 3.902 
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ตาราง 7  (ตอ) 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

วิทยาเขต      
บางกอกนอย การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.325 นอย = 4.151 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.478 นอย = 3.999 
พญาไท การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.227 นอย = 4.078 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.401 นอย = 3.905 
ศาลายา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.192 นอย = 3.981 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.313 นอย = 3.860 
ตางจังหวัด การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.602 นอย = 4.060 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.405 นอย = 4.257 
 
 เมื่อจัดกระทําขอมูลใหสอดคลองกับรายละเอียดของสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไวแลว  การ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 จะใชสถิติ Two-way ANOVA โดยกําหนดเกณฑนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) ในกรณีที่ตัวแปรตน
ทั้ง  2 ตัวแปร ที่นํามาทดสอบไมมีปฏิสัมพันธ กันจะสรุปผลโดยการพิจารณาอิทธิพลหลัก         
(Main Effect) ของตัวแปรแตละตัว แตถาหากตัวแปรมีปฏิสัมพันธกันจะพิจารณาอิทธิพลหลักทั่วไป 
(Simple Main Effect) ที่เปนผลมาจากปฏิสัมพันธของทั้งสองตัวแปร สวนการทดสอบสมมติฐานที่ 5 
จะใชการวิเคราะห Multiple Regression Analysis แบบ Enter สําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 6   
จะใชคาสถิติความสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment) ซึ่งสามารถนําเสนอ
รายละเอียดการทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้  
 
 สมมติฐานขอที่ 1  
 การวิจัยไดกําหนดสมมติฐานขอที่ 1 วา บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุน
จากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรู
การสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม เมื่อประมวลผลและวิเคราะหขอมูลแลวสามารถทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
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ตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจากการรับรู 
     การสนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรูในกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก

องคกร 
ความใฝเรียนรู n Code คาเฉลี่ย 

12 
(4.34) 

21 
(4.74) 

11 
(3.78) 

มาก มาก 17 22 4.47 0.12 -0.27 0.69* 
นอย มาก 14 12 4.34  -0.39 0.57 
มาก นอย 5 21 4.74   0.96* 
นอย นอย 12 11 3.38    

  
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 

 
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในกลุมรวมและแตละกลุมยอย 
ยกเวนเฉพาะกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดจะพบวาพฤติกรรมการแบงปนความรูจะ
แปรปรวนไปตามการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.25 และ 4.07)กลุมผูที่มี
ประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.28 และ 3.99) และมากกวา 20 ป (คาเฉลี่ย 4.25 และ 
4.03 ) ผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.26 และ4.11)  
และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.21 และ 3.92 ) และผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขต
ศาลายา (คาเฉลี่ย 4.19 และ 3.98) โดยผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย (ตาราง 6 และ 7)  
 ทั้งนี้ หากพิจารณาตามคาเฉลี่ยความใฝเรียนรูในกลุมรวมและแตละกลุมยอย ยกเวน
เฉพาะกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดจะพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรู            
จะแปรปรวนไปตามความใฝเรียนรู ในทั้งกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.93) และทุกกลุมยอย คือ    
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.97) ประสบการณการทํางาน   
5-10 ป (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.93) ประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.43 และ 3.84) และ
มากกวา 20 ป (คาเฉลี่ย 4.34 และ 3.93) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.98)  สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.45 และ
3.92)  และสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.24 และ 3.90) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย 
(คาเฉลี่ย 4.47 และ 3.99)  วิทยาเขตพญาไท (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.90)  และวิทยาเขตศาลายา 
(คาเฉลี่ย 4.31 และ 3.86) โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
มีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 6 และ ตาราง 7)  
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จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางการ
รับรูการสนับสนุนจากองคกรกับความใฝเรียนรูในกลุมผูที่สังกัดหนวยงานในวิทยาเขตตางจังหวัดดัง
แผนภาพ 1 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) บุคลากรสายสนับสนุนที่รับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร
มากและมีความใฝเรียนรูมาก รวมถึง 2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร
มากแตมีความใฝเรียนรูนอย จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู มากกวาผูที่มีทั้งการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรนอยและมีความใฝเรียนรูนอย โดยพบเฉพาะกลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัดเทานั้น ยังพบอีกวา 3) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะ
มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอยในกลุมรวม    
กลุมผูที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป ผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และสนับสนุนวิชาการและผูที่สัง กัดในวิทยาเขตศาลายา  
นอกจากนี้ 4) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ในทุกกลุมยอย ไดแก กลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางาน
นอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป  และมากกวา    
20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไป
ระดับปริญญาตรี และสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท และ
วิทยาเขตศาลายา ยกเวนในวิทยาเขตตางจังหวัด 
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ความใฝเรียนรู

 
 

ภาพประกอบ 2 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรกับ 
      ความใฝเรียนรูในกลุมผูที่สังกัดหนวยงานในวิทยาเขตตางจังหวัด 



 

 

104 

 สมมติฐานขอที่ 2 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม เมื่อดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลแลวจะไดผลดังนี้ 
 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะ 
     บุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 

กลุม 
จํานวน 

(คน) 
ลักษณะองคกร

แบบเนน
นวัตกรรม (ก) 

บุคลิกภาพ
แบบ

ประนีประนอม
(ข) 

ปฏิสัมพันธ 
(กXข) 

กลุมรวม 428 16.867 20.397 5.706* 
ประสบการณการทํางาน     
ไมถงึ 5 ป 115 2.912 10.206* 3.315 
5-10 ป 111 8.045* 6.093* 4.100* 
11-20 ป 96 4.745* 2.333 2.453 
มากกวา 20 ป  106 3.653 3.445 0.295 
กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี 69 0.00 9.910* 3.952 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี 232 7.750* 17.151* 2.896 
สนับสนนุวิชาการ 126 14.369* 0.318 0.526 
วิทยาเขต     
บางกอกนอย 101 0.029 11.802* 4.486* 
พญาไท 139 2.636 3.666* 2.204 
ศาลายา 131 16.633* 1.433 0.104 
ตางจังหวัด 48 11.384* 0.515 1.387 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA)     ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และ
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวมและกลุมยอย พบวาความแปรปรวนของคะแนน
พฤติกรรมการแบงปนความรูตามกลุมตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมพรอมกัน โดยพิจารณาตามกลุมรวมและกลุมยอย พบวา
ในเฉพาะกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขต     
บางกอกนอย ที่มีคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรูแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนจาก
ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม โดยมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมพบในกลุมยอยอ่ืนๆ (ตาราง 9)  
 
ตาราง 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรลักษณะ 
     องคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.327 นอย = 4.098 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.339 นอย = 4.087 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.289 นอย = 4.086 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.377 นอย = 3.998 
5-10 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.389 นอย = 4.106 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.371 นอย = 4.124 
11-20 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.337 นอย = 4.068 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.297 นอย = 4.108 
มากกวา 20 ป  องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.307 นอย = 4.087 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.304 นอย = 4.091 
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ตาราง 10  (ตอ) 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมประเภทตําแหนง      
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.217 นอย = 4.216 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.432 นอย = 4.001 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.359 นอย = 4.148 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.411 นอย = 4.096 
สนับสนนุวิชาการ องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.331 นอย = 3.950 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.169 นอย = 4.112 
วิทยาเขต      
บางกอกนอย องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.245 นอย = 4.225 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.431 นอย = 4.039 
พญาไท องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.321 นอย = 4.156 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.405 นอย = 4.072 
ศาลายา องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.356 นอย = 3.946 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.211 นอย = 4.090 
ตางจังหวัด องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.590 นอย = 4.111 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.402 นอย = 4.300 
 
 ทั้งนี้ เมื่อนําคะแนนเฉลี่ยของกลุมยอยทั้ง 4 กลุมที่แบงตามระดับของทั้งตัวแปรลักษณะ
องคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ที่แบงเปนกลุมมากและนอย
มาเปรียบเทียบกันเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) โดยจําแนกตามกลุมยอยคือ กลุมรวม 
กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย จะไดผล        
ดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุม 
     รวม  
 

องคกรแบบ 
เนนนวัตกรรม 

บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.29) 

21 
(4.26) 

11 
(3.90) 

มาก มาก 104 22 4.38 0.10 0.12 0.48* 
นอย มาก 84 12 4.29  0.02 0.38* 
มาก นอย 114 21 4.26   0.36* 
นอย นอย 126 11 3.90    

  
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 

 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก  ตัว
แปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวมพบวา 
1) โดยรวมแลวผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) 
กลุมที่โดยรวมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมมากก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวยเชนกัน (ตาราง 11) 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ในกลุม
รวม ไดดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และ 
      ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวม 
 
 หากพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก
ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมที่มี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป จะพบวา 1) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก 
แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) กลุมที่โดยรวมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรม
นอย แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอยเชนเดียวกับในกลุมรวม (ตาราง 12) 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ในกลุม
ผูที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป ไดดังภาพประกอบ 4 
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ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมที่มี 
     ประสบการณการทํางาน 5-10 ป  
 

องคกรแบบ 
เนนนวัตกรรม 

บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.33) 

21 
(4.36) 

11 
(3.88) 

มาก มาก 20 22 4.41 0.08 0.04 0.53* 
นอย มาก 27 12 4.33  -0.04 0.45* 
มาก นอย 31 21 4.36   0.48* 
นอย นอย 33 11 3.88    

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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ภาพประกอบ 4 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และ 
      ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมผูที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป 
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 สําหรับ กลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย จะสามารถเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
คะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจากตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม จะพบวา 1) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมาก 2) หรือนอย แตถามีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก ก็จะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  นอกจากนี้ยังพบอีกวา 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่อยู ในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย (ตาราง 13) 
 
ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมที่ 
     สังกัดอยูในวิทยาเขตบางกอกนอย  
 

องคกรแบบ 
เนนนวัตกรรม 

บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.54) 

21 
(4.16) 

11 
(3.90) 

มาก มาก 25 22 4.32 -0.22 0.15 0.41* 
นอย มาก 16 12 4.54  0.37* 0.63* 
มาก นอย 29 21 4.16   0.26 
นอย นอย 31 11 3.90    

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 

 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม          
ในกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย ไดดังภาพประกอบ 5 
 ทั้งนี้ หากพิจารณาตามคาเฉลี่ยลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม ในแตละกลุมยอย 
ยกเวนเฉพาะกลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอก
นอยพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม     
ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.33 และ 4.06) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.35 และ 4.14) และกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.33 และ 3.95) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.35 และ 
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3.94) และวิทยาเขตตางจังหวัด (คาเฉลี่ย 4.59 และ 4.11) โดยผูที่อยูในองคกรมีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอย (ตาราง 9 และ ตาราง 10)  
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ภาพประกอบ 5  ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม  
      และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย  
 
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในแตละกลุมยอย ยกเวน
เฉพาะกลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยจะ
พบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ใน
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.28 และ 4.08) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.21 และ 4.21) และกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.35 และ4.14) และผูที่สังกัดในวิทยาเขตพญา
ไท (คาเฉลี่ย 4.32 และ 4.15)  โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย (ตาราง 9 และ ตาราง 10)  
ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) สําหรับในกลุมรวมผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก ถึงแม
จะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) ในกลุมรวมที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย 
แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวา 



 

 

112 

ผูที่ทั้ งอยู ในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอยดวยเชนกัน และในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป พบวา 4) ผูที่อยูใน
องคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก ถึงแมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก 
หรือ 5) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
แบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย เชนเดียวกับ        
6) ในกลุมรวมที่ผูอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย แตหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยเชนเดียวกับในกลุมรวม 
นอกจากนี้ สําหรับกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย จะพบวา 7) ผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก 8) หรือนอย ถามีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากและมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  และยังพบอีกวา 9) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย  
 ในแตละกลุมยอยพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะองคกร
แบบเนนนวัตกรรม ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดอยู
ในวิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มีลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย และ
สําหรับในกลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี 
และผูที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  
 
 สมมติฐานขอที่ 3 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในสวนงานที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้   ทัง้ในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม สามารถประมวลผลวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความ 
     ใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 
กลุม 

จํานวน 
(คน) องคกรแบบเนน

นวัตกรรม (ก) 
ความใฝเรียนรู 

(ข) 
ปฏิสัมพันธ 

(กXข) 
กลุมรวม 428 10.881* 74.943* 0.198 
ประสบการณการทํางาน     
ไมถงึ 5 ป 115 0.693 16.950* 2.142 
5-10 ป 111 2.383 14.162* 0.111 
11-20 ป 96 1.687 34.031* 3.136 
มากกวา 20 ป  106 3.857 16.507* 0.250 
กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี 69 0.053 10.194* 0.092 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี 232 3.526 49.923* 0.185 
สนับสนนุวิชาการ 126 11.009* 14.695* 2.613 
วิทยาเขต     
บางกอกนอย 101 0.082 20.880* 0.198 
พญาไท 139 1.726 23.970* 0.222 
ศาลายา 131 10.108* 20.878* 2.225 
ตางจังหวัด 48 15.349* 1.910 4.135* 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
 
 จากตาราง 14  ซึ่งเปนผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) 
ของพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน
นวัตกรรมและความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย พบวาความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรม
การแบงปนความรูตามกลุมตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
และความใฝเรียนรูพรอมกัน จะพบในเฉพาะกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด ที่มีคะแนน
พฤติกรรมการแบงปนความรูแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนจากลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรู โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05    เพียงกลุมเดียว โดย
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ไมพบในทั้งกลุมรวมและในกลุมยอยทุกกลุม (ตาราง 14) หากนําคะแนนเฉลี่ยของกลุมยอยทั้ง 4 
กลุมที่แบงตามระดับของทั้ง 2 ตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝ
เรียนรูที่แบงเปนกลุมมากและนอยมาเปรียบเทียบกันเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) จะ
ไดผลดังตารางตอไปนี้  
 
ตาราง 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรลักษณะ 
     วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.255 นอย = 4.079 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.398 นอย = 3.936 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.170 นอย = 4.270 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.468 นอย = 3.973 
5-10 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.258 นอย = 4.090 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.379 นอย = 3.969 
11-20 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.190 นอย = 4.046 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.441 นอย = 3.795 
มากกวา 20 ป  องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.262 นอย = 4.056 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.371 นอย = 3.947 
กลุมประเภทตําแหนง      
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.213 นอย = 4.181 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.418 นอย = 3.976 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.260 นอย = 4.121 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.451 นอย = 3.930 
สนับสนนุวิชาการ องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.267 นอย = 3.950 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.291 นอย = 3.925 
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ตาราง 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรลักษณะ 
     วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

วิทยาเขต      
บางกอกนอย องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.239 นอย = 4.207 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.478 นอย = 3.969 
พญาไท องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.233 นอย = 4.100 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.413 นอย = 3.920 
ศาลายา องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.255 นอย = 3.951 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.322 นอย = 3.884 
ตางจังหวัด องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.615 นอย = 4.053 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.433 นอย = 4.235 
 
 
ตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรูในกลุมตัวอยางที่สังกัดใน 
     วิทยาเขตตางจังหวัด 
 

องคกรแบบเนน
นวัตกรรม  

ความใฝเรียนรู n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.29) 

21 
(4.66) 

11 
(3.80) 

มาก มาก 13 22 4.56 0.27 0.09 0.76* 
นอย มาก 18 12 4.29  -0.36 0.49* 
มาก นอย 5 21 4.66   0.85* 
นอย นอย 12 11 3.80    

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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จากตาราง 16 พบวา 1) ผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขตตางจังหวัดที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรม
แบบเนนนวัตกรรมมากหากมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอย 
3) แมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีความใฝเรียนรูมาก ก็
ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 16) 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความใฝเรียนรูในกลุมผูที่สังกัด
หนวยงานในวิทยาเขตตางจังหวัด ดังภาพประกอบ 6 
 

3.7
3.8
3.9

4
4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
4.6
4.7

นอย มาก

กา
รแ

บง
ปน

คว
าม

รู

องคกรแบบเนนนวัตกรรม

ความใฝเรียนรู

 
 
ภาพประกอบ 6 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน 
      นวัตกรรมและความใฝเรียนรูของกลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
 
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมในกลุมรวม  กลุม
ประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมที่สังกัดอยูในวิทยาเขตศาลายา เทานั้น โดยพบวา
พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม     
ในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.25 และ 4.07) กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.26 และ
3.95) และกลุมที่สังกัดอยูในวิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.25 และ 3.95) โดยผูที่อยูในองคกรที่มี



 

 

117 

ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย (ตาราง 14 และ 15)  
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยความใฝเรียนรูในกลุมรวมและแตละกลุมยอย ยกเวนเฉพาะกลุม
ตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตาม
ความใฝเรียนรู ในทั้งกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.93) และทุกกลุมยอย คือ กลุมที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.46 และ 3.97) ประสบการณการทํางาน   5-10 ป (คาเฉลี่ย 
4.37 และ 3.96) ประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.44 และ 3.79) และมากกวา 20 ป 
(คาเฉลี่ย 4.37 และ 3.94) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญา
ตรี (คาเฉลี่ย 4.41 และ 3.97)  กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.45 
และ 3.93)  และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.29 และ 3.92) ผูที่สังกัดใน
วิทยาเขตบางกอกนอย (คาเฉลี่ย 4.47 และ 3.96)  วิทยาเขตพญาไท (คาเฉลี่ย 4.41 และ 3.92)  
และวิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.32 และ 3.88) โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 14 และ ตาราง 15)  
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากและมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรู
นอย 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย แตถามีความใฝเรียนรูมาก  
ก็ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอย 4) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดและมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมในกลุมรวม       
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่อยูในองคกรที่
มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย และ 5) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามความใฝ
เรียนรู ในทั้งกลุมรวม และทุกกลุมยอย คือ กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
ประสบการณการทํางาน   5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยู
ในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี 
และผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท และวิทยาเขตศาลายา ที่มีความใฝเรียนรู
มากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย โดยยกเวนเฉพาะกลุมที่
สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดเทานั้น 
 
 สมมติฐานขอที่ 4  
 บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก และมีความใฝเรียนรูมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลและมีความใฝเรียนรูใน
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ลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม สามารถประมวลผลวิเคราะห
ขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานไดดังนี้ 
 
ตาราง 17 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูในกลุม 
     รวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 
กลุม 

จํานวน 
(คน) ความไววางใจ

ระหวางบุคคล(ก) 
ความใฝเรียนรู 

(ข) 
ปฏิสัมพันธ 

(กXข) 
กลุมรวม 428 24.741* 87.184* 0.002 
ประสบการณการทํางาน     
ไมถงึ 5 ป 115 5.727* 15.762* 0.417 
5-10 ป 111 3.831 19.345* 0.311 
11-20 ป 96 14.303* 39.035* 0.000 
มากกวา 20 ป  106 2.426 18.136* 0.015 
กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี 69 0.537 9.990* 0.008 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี 232 16.006* 59.422* 0.048 
สนับสนนุวิชาการ 126 11.252* 17.277* 0.028 
วิทยาเขต     
บางกอกนอย 101 1.212 20.360* 0.201 
พญาไท 139 11.051* 30.404* 0.224 
ศาลายา 131 8.289* 26.625* 0.045 
ตางจังหวัด 48 7.638* 5.540* 0.978 
  

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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ตาราง 18 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรความ 
     ไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.289 นอย = 4.030 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.402 นอย = 3.917 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.329 นอย = 4.059 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.418 นอย = 3.970 
5-10 ป ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.254 นอย = 4.059 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.375 นอย = 3.938 
11-20 ป ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.317 นอย = 3.925 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.445 นอย = 3.798 
มากกวา 20 ป  ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.235 นอย = 4.072 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.377 นอย = 3.931 
กลุมประเภทตําแหนง      
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.240 นอย = 4.139 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.409 นอย = 3.971 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.325 นอย = 4.046 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.454 นอย = 3.916 
สนับสนนุวิชาการ ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.254 นอย = 3.929 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.293 นอย = 3.890 
วิทยาเขต      
บางกอกนอย ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.287 นอย = 4.164 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.477 นอย = 3.974 
พญาไท ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.315 นอย = 4.000 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.419 นอย = 3.897 
 
 



 

 

120 

ตาราง 18  (ตอ) 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

ศาลายา ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.239 นอย = 3.964 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.349 นอย = 3.855 
ตางจังหวัด ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.445 นอย = 4.045 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.415 นอย = 4.075 
 
 จากตาราง 18  เปนผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) 
ของพฤติกรรมการแบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝ
เรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย ซึ่งไมพบความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู
ตามกลุมตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรู เมื่อพิจารณา
ตามกลุมรวมและกลุมยอยตามตัวแปรทีละตัวแปรพบวา 1) มีความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรม
การแบงปนความรูตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.28 และ 4.03) 
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.32 และ 4.05) และประสบการณการ
ทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.31 และ 3.92) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.32 และ 4.04) และสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.25 และ 3.92) ผูที่สังกัดใน
วิทยาเขตพญาไท (คาเฉลี่ย 4.31 และ 4.00) วิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.23 และ 3.96) และวิทยา
เขตตางจังหวัด (คาเฉลี่ย 4.44 และ 4.04) โดยผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย (ตาราง 17 และ ตาราง 18)  
 สําหรับ การพิจารณาตามกลุมรวมและกลุมยอยเฉพาะตัวแปรความใฝเรียนรูพบวา     2) 
ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรูตามตัวแปรความใฝเรียนรูในทุกกลุมยอย
และกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.91) กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 
4.41 และ 3.97) ประสบการณการทํางาน   5-10 ป (คาเฉลี่ย 4.37 และ 3.93) ประสบการณการ
ทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.44 และ 3.79) และมากกวา 20 ป (คาเฉลี่ย 4.37 และ 3.93) กลุมผูที่
อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.97)  
สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.45 และ 3.91)  และสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.29 
และ 3.89) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย (คาเฉลี่ย 4.47 และ 3.97)  วิทยาเขตพญาไท 
(คาเฉลี่ย 4.41 และ 3.89)  วิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.34 และ 3.85) และวิทยาเขตตางจังหวัด 
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(คาเฉลี่ย 4.41 และ 4.07)  โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผู
ที่มีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 17 และ ตาราง 18)  
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย โดยพบในกลุมรวม 
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป และประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูใน
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ  
ผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด และ 2) บุคลากรสาย
สนับสนุนที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย 
โดยพบทั้งกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม คือ กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยู
ในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี 
และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท 
วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด  
 
 สมมติฐานขอที่ 5  
 ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู 
และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูของ
บุคลากรสายสนับสนุนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สามารถวิเคราะหขอมูลทดสอบสมมติฐานไดดัง
ตาราง 19 ซึ่งพบวา 
 1.  กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม และกลุมตัวแปร
จิตลักษณะตามสถานการณ ทั้ง 3 กลุมสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูในกลุมรวม 
กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด โดยกลุมรวมกลุม
ตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 41.7)  รองลงมาไดแก กลุมตัวแปร
ลักษณะสถานการณทางสังคม (รอยละ 11.6) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ (รอยละ 
1.6) ซึ่งทั้ง 3 กลุมตัวแปรสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 40.2 โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05  
  1.1  กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถ
ทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 24.7)  รองลงมาไดแก กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม    
(รอยละ 16.2) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ (รอยละ 4.5) ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 3 กลุม  
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ตัวแปรสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 41.1 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
  1.2  กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม 
สามารถทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 28.0) รองลงมาไดแก กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม (รอยละ 
23.6) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ (รอยละ 12.3) ซึ่งทั้ง 3 กลุมตัวแปรสามารถ
รวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 56.5 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 2.  กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู
ในกลุมรวม และในทุกกลุมยอย ยกเวนในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญา
ตรี และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูใน
กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดไดมากที่สุด (รอยละ 28.0) รองลงมาตามลําดับคือกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (รอยละ 25.0) และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (รอยละ 23.3) โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2.1  ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูเฉพาะในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป เทานั้น และเปนความสัมพันธเชิงลบ    
(คาเบตา -0.267) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2.2  ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป (คาเบตา 0.323) มากที่สุด รองลงมาตามลําดับ
คือในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเบตา 0.241) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน
มากกวา 20 ป (คาเบตา 0.231) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (คาเบตา 0.222) และกลุมรวม 
(คาเบตา 0.133)  โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2.3  ตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเบตา 0.397) มากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ 
กลุมที่สังกัดอยูวิทยาเขตศาลายา (คาเบตา 0.304) กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
(คาเบตา 0.254) กลุมที่สังกัดอยูวิทยาเขตพญาไท (คาเบตา 0.227) และกลุมรวม (คาเบตา 0.187) 
โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3.  กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูในทั้งกลุมรวม 
และในทุกกลุมยอย โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูมากที่สุดในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 33.4) รองลงมาตามลําดับคือกลุมที่มี
ประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป (รอยละ 32.3) และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท (รอยละ 
32.0) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3.1  ตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรูใน 3 กลุม คือ กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด (คาเบตา 0.359) มีความ สัมพันธ
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มากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเบตา 
0.186) และกลุมรวม (คาเบตา 0.124) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3.2  ตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรูในทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3.3  ตัวแปรความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรูในทั้ง    
กลุมรวม และทุกกลุมยอย ยกเวนกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด โดยมีความสัมพันธมากที่สุด
ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเบตา 0.564) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมที่สังกัด
อยูในวิทยาเขตบางกอกนอย (คาเบตา 0.506) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (คาเบตา 0.453)  
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเบตา 0.445) กลุมที่มีประสบการณการ
ทํางาน มากกวา 20 ป (คาเบตา 0.423) กลุมรวม (คาเบตา 0.417) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน
นอยกวา 5 ป (คาเบตา 0.390) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท (คาเบตา 0.373) กลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (คาเบตา 0.365) กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุน
วิชาการ (คาเบตา 0.358) และกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป (คาเบตา 0.240) โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.  กลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู
ทั้งในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูมากที่สุดในกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
(รอยละ 12.3) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี 
(รอยละ 10.4) และกลุมที่สังกัดอยูในวิทยาเขตบางกอกนอย (รอยละ 7.8) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  4.1  ตัวแปรเจตคติตอการเปนเจาของความรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูใน 6 กลุม โดยมีความสัมพันธมากที่สุดใน กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย (คาเบตา 
0.305) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด (คาเบตา 0.295)กลุมที่มี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป (คาเบตา 0.227) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป     
(คาเบตา 0.226) กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเบตา 0.160) และกลุมรวม (คาเบตา 
0.141) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4.2  ตัวแปรเจตคติตอการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูเฉพาะในกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด เพียงกลุมเดียวเทานั้น (คาเบตา -0.292) และ
เปนความสัมพันธเชิงลบ โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม 
ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝ
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เรียนรู และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติ
ตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร ไมสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปน
ความรูพรอมกันในทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 6.  พฤติกรรมการแบงปนความรูไดรับการทํานายมากที่สุดในกลุมที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัด (รอยละ 56.5) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (รอยละ 50.3) 
และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (รอยละ 48.3)   
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ตาราง 19 คาความสัมพันธและอํานาจการทํานายระหวาง กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณ กับ 
     พฤติกรรมการแบงปนความรู 
 

กลุมตัวแปรชุดท่ี 1 กลุมตัวแปรชุดท่ี 2 กลุมตัวแปรชุดท่ี 3 
ลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ 

รวม 

คาเบตา คาเบตา คาเบตา 
กลุม จํานวน 

ตัวแปร 1 ตัวแปร 2 ตัวแปร 3 
% 

ทํานาย ตัวแปร 4 ตัวแปร 5 ตัวแปร 6 
% 

ทํานาย ตัวแปร 7 ตัวแปร 8 
% 

ทํานาย 
%

ทํานาย 
กลุมรวม 428 -0.58  0.133*  0.187*** 11.6***  0.124* -0.021 0.417*** 28.1*** 0.141** -0.001  1.6* 40.2*** 
ประสบการณการทํางานไมถึง 5 ป 115  0.025 -0.028  0.254* 14.2**  0.172  0.003 0.390*** 24.3*** 0.031  0.000  0.1 34.0*** 
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป 111 -0.267**  0.323**  0.124 16.2***  0.187  0.043 0.240* 24.7*** 0.227**  0.039  4.5* 41.1*** 
ประสบการณการทํางาน 11-20 ป 96  0.137  0.040  0.195 18.0*** -0.014 -0.93 0.564*** 30.5*** 0.226* -0.090  3.0 47.0*** 
ประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป  106 -0.110  0.231*  0.116 11.7**  0.221 -0.120 0.423** 32.3*** 0.129 -0.013  1.1 40.6*** 
กลุมประเภทตําแหนง ต่ํากวา ป.ตรี 69  0.093 -0.053 -0.039  2.2 -0.002  0.077 0.365** 33.4*** 0.190  0.252 10.4** 38.8*** 
กลุมประเภทตําแหนง ป.ตรี 232 -0.007  0.082  0.130 10.0***  0.186* -0.037 0.445*** 31.5*** 0.105 -0.033  0.9 40.3*** 
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ 126 -0.174  0.241*  0.397*** 25.0***  0.182 -0.120 0.358*** 24.7*** 0.160* -0.005  1.8 48.3*** 
วิทยาเขตบางกอกนอย 101 -0.010 -0.007  0.166  6.3 -0.155  0.076 0.506*** 31.4*** 0.305**  0.037  7.8** 40.8*** 
วิทยาเขตพญาไท 139 -0.076 -0.006  0.227*  9.0**  0.276* -0.031 0.373*** 32.0*** 0.020  0.126  1.4 39.0*** 
วิทยาเขตศาลายา 131 -0.104  0.222*  0.304** 23.3***  0.171 -0.099 0.453*** 29.5*** 0.099 -0.036  0.6 50.3*** 
วิทยาเขตตางจังหวัด 48  0.174  0.250  0.038 28.0**  0.359* -0.018 0.104 23.6** 0.295** -0.292* 12.3** 56.5*** 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01   *** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.00 
ตัวแปรที่ 1 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ตัวแปรที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ตัวแปรที่ 3 ความไววางใจระหวางบุคคล 
ตัวแปรที่ 4 ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ตัวแปรที่ 5 ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ตัวแปรที่ 6 ความใฝเรียนรู 
ตัวแปรที่ 7 เจตคติตอการเปนเจาของความรู ตัวแปรที่ 8 เจตคติตอการแบงปนความรู   
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 สมมติฐานขอที่ 6  
 พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมีความสัมพันธกันในเชิงบวก ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคมสามารถ
ประมวลผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานไดดังนี้  
 
ตาราง 20 คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร ทั้งใน 
     ภาพรวมและแตละกลุมชีวสังคม 
 

กลุมลักษณะชวีสังคม จํานวน คาสัมประสทิธ์ิ 
ความสัมพันธ (r) 

กลุมรวม  428 0.425*** 
ประสบการณทํางาน ไมถงึ 5 ป 115 0.526*** 
 5-10 ป 111 0.350*** 
 11-20 ป 96 0.462*** 
 มากกวา 20 ป 106 0.370*** 
ประเภทตําแหนง สนับสนนุทั่วไปต่ํากวาปริญญาตร ี 69 0.421*** 
 สนับสนนุทั่วไปปรญิญาตร ี 232 0.416*** 
 สนับสนนุวิชาการ 126 0.444*** 
วิทยาเขตที่ปฏิบัติงาน บางกอกนอย 101 0.434*** 
 พญาไท 139 0.413*** 
 ศาลายา 131 0.490*** 
 วิทยาเขตตางจงัหวัด 48 0.266* 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.00 

 
 จากตาราง 20 สามารถสรุปไดวาพฤติกรรมการแบงปนความรู ในการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุมรวม (r= 
0.425) และแตละกลุมลักษณะชีวสังคม ไดแก กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (r= 
0.526) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป (r= 0.350) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 
ป (r= 0.462) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (r= 0.412) 
กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (r= 0.416) กลุมประเภท
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ตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (r= 0.444) กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย (r= 0.434) กลุมผูที่
สังกัดในวิทยาเขตพญาไท (r= 0.413) กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา(r= 0.490) และกลุมผูที่
สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด (r= 0.266) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูและความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะสถานการณทาง
สังคม กับตัวแปรจิตลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู เพ่ือศึกษาอํานาจการ
ทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู จากตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และ
จิตลักษณะตามสถานการณ และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม ซึ่งเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 428 คน สามารถสรุปผลวิเคราะหขอมูล 
เพ่ือทดสอบสมมติฐาน และมีขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
  1.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรู พบวา 
1) บุคลากรสายสนับสนุนที่รับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกรมากและยังเปนผูที่มีความ      
ใฝเรียนรูมากหรือ 2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากแตมีความ    
ใฝเรียนรูนอย มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย
และยังมีความใฝเรียนรูนอยดวย โดยพบเฉพาะกลุมผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขตตางจังหวัดเทานั้น    
ยังพบอีกวา 3) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอยในกลุมรวม กลุมผูที่มี
ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป  ผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุน
ทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการและผูที่สังกัดในวิทยาเขต
ศาลายา นอกจากนี้ 4) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ทั้งในกลุมรวมและทุกกลุมยอย ไดแก กลุมที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป  และ
มากกวา 20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนนุ
ทั่วไประดับปริญญาตรี และสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท 
และวิทยาเขตศาลายา ยกเวนในวิทยาเขตตางจังหวัด ทั้งนี้สามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
 
 



 129 

 
 
ภาพประกอบ 7 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรกับความใฝ 
      เรียนรู ของบุคลากรสายสนับสนุนทีส่ังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
 
 2.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมในกลุมรวมและกลุมยอย พบวา 1) ในกลุมรวมผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็มี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย และในกลุมรวมนี้ 3) ถึงแมเปนบุคคลที่อยูในองคกร
ที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย เชนเดียวกับกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป       
ที่พบวา 4) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมาก หรือ 5) นอย ตางก็มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย ผลการวิจัย
ยังพบอีกวา 6) ในกลุมรวมถึงแมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย นอกจากนี้ 
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สําหรับกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย จะพบวา 7) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมมาก 8) หรือนอยหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก ก็จะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  นอกจากนี้ 9) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรม
นอยหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  
สวนในแตละกลุมยอยจะพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะองคกร
แบบเนนนวัตกรรมอยางเดียว ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูในกลุม
ประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่
สังกัดในวิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มีลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย 
และสําหรับกลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี และสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และผูที่สังกัดใน    
วิทยาเขตพญาไท มีพฤติกรรมการแบงปนความรูแปรปรวนไปตามลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมเพียงอยางเดียว โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ทั้งนี้สามารถสรุปไดตาม
แผนภาพตอไปนี้ 
 

 
ภาพประกอบ 8 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลกัษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
      กับลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
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 3.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝ
เรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย พบวา 1) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากแมจะมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมี  
ความใฝเรียนรูนอย 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีความ  
ใฝเรียนรูมากก็ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรม
แบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอยเหมือนกัน และพบวานอกจากกลุมที่สังกัดใน วิทยา
เขตตางจังหวัดแลว 4) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมอยางดียวในกลุมรวม กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมที่สังกัด
อยูในวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย และ 5) พฤติกรรมการ
แบงปนความรูจะแปรปรวนตามความใฝเรียนรูเพียงอยางเดียว ในทั้งกลุมรวม และทุกกลุมยอย คือ 
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณ     
การทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํา
กวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขต
บางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท และวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ยกเวนเฉพาะกลุมที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัด ทั้งนี้ สรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 9  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลกัษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
      กับความใฝเรียนรู 
 
 4.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูในกลุมรวม
และกลุมยอย พบวา 1) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรผันไปตามความไววางใจระหวางบุคคล
เพียงอยางเดียว คือผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวา
ผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย โดยพบในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 
5 ป และประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไป
ระดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ  ผูที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท    
วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด และ 2) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรผันตาม
ความใฝเรียนรูเพียงอยางเดียว คือผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย โดยพบในทั้งกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม คือ กลุมที่มี
ประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 
11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวา
ปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัด
ในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด ทั้งนี้
สามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 10 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความไววางใจระหวางบุคคลกับความใฝ 
      เรียนรู 
 
 5.  การวิเคราะหอํานาจการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจากตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน
นวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมี
สํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู และตัวแปรจิตลักษณะตาม
สถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
พบวาในกลุมรวมกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 41.7) รองลงมา
ตามลําดับ คือ กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม (รอยละ 11.6) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะ
ตามสถานการณ (รอยละ 1.6) กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมมีเพียง ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรม และความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรู (r= 0.133 และ 0.187) สําหรับกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม มีเพียงลักษณะบุคลิกภาพ
แบบมีสํานึกรับผิดชอบ และความใฝเรียนรู ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู      
(r=0.124 และ 0.417) สวนในกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณมีเพียงเจตคติตอการเปน
เจาของความรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  (r=0.141) ซึ่งทั้ง 3 กลุมตัวแปร
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 40.2 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 ทั้งนี้ ทั้ง 3 กลุมตัวแปรสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดในกลุมรวม กลุม
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ที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด จากผลการวิเคราะห
ขอมูลขางตนสามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
 

 
 
ภาพประกอบ 11  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม  
      กลุมตัวแปรจติลักษณะเดิมและกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณกับพฤติกรรมการ 
      แบงปนความรู 
 
 6.  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน พบวาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุมรวมและแตละ
กลุมลักษณะชีวสังคม โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพัน 
      ตอองคกร 
 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1  
 บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรูมาก 
จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝ
เรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  
จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา 1) บุคลากรสายสนับสนุนที่รับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจาก
องคกรมากและเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนนุ
จากองคกรมากแตมีความใฝเรียนรูนอย จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งการรับรู
การสนับสนุนจากองคกรนอยและยังมีความใฝเรียนรูนอย โดยจะพบเฉพาะกลุมผูที่สังกัดในวิทยา
เขตตางจังหวัดเทานั้น ดังนั้นจึงมีความสอดคลองกับสมมติฐานเพียงบางสวน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา 1) ในกลุมรวมผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็มีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) ในผูที่อยูในกลุมรวมที่ถึงแมจะอยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากก็จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย และในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป พบวา 
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4) ผูที่ อยู ในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมาก หรือ 5) นอย ตางก็มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ   
6) ในกลุมที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับในกลุมรวม สําหรับ
กลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย พบวา 7) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมาก 8) หรือนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย  นอกจากนี้ยังพบวา 9) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย   
หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูใน
องคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ดังนั้นจึง
มีความสอดคลองกับสมมติฐานเพียงบางสวน 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในสวนงานที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานไดวา 1) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดทีอ่ยูใน
องคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากถึงแมจะมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย
และมีความใฝเรียนรูนอย 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมี
ความใฝเรียนรูมากก็ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอยเหมือนกัน ดังนั้นจึงมีความสอดคลองกับ
สมมติฐานเพียงบางสวน 
 
 สมมติฐานขอที่ 4  
 บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก และมีความใฝเรียนรูมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลและมีความใฝเรียนรูใน
ลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  
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 สามารถสรุปผลการเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานไดวาความแปรปรวนของคะแนน
พฤติกรรมการแบงปนความรูไมเกิดจากตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคล หรือตัวแปรความใฝ
เรียนรูเพียงตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเทานั้น ดังนั้นจึงไมมีความสอดคลองกับสมมติฐาน  
 
 สมมติฐานขอที่ 5  
 ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู 
และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูของ
บุคลากรสายสนับสนุนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ่งจากผลการเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานสามารถสรุปไดวา ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร  ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิต
ลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม ความใฝเรียนรู และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปน
เจาของความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการแบงปนความรูพรอมกันในทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย ดังนั้นจึงสรุปไดวามีความ
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานขอที่ 6  
 พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมีความสัมพันธเชิงบวก ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม จากผลการ
วิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดวาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุมรวม และแตละ
กลุมลักษณะชีวสังคม ไดแก กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป กลุมที่มีประสบการณ
การทํางาน 5-10 ป กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย กลุมผูที่
สังกัดในวิทยาเขตพญาไท กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา และกลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัด โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงมีความสอดคลองกับสมมติฐาน 
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อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยพบประเด็นสําคัญที่นาสนใจสามารถนํามาอภิปรายผลสําหรับการวิจัยใน
ครั้งนี้ไดดังตอไปนี้ 
 การพบปฏิสัมพันธรวมระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความใฝเรียนรู        
คือหากบุคลากรมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากไมวาจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมากหรือนอย 
จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและมีความใฝ
เรียนรูนอย ถึงแมจะพบเฉพาะกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด แตก็แสดง
ใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรวามีความสําคัญที่จะเปนสิ่งชวยเสริมให
บุคลากรมีพฤติกรรมการแบงปนความรูไดมากย่ิงข้ึน ทั้งนี้เนื่องจากบริบทของวิทยาเขตตางจังหวัด
อาจเปนสวนงานที่กอตั้งใหม หรือเปนหนวยงานยอยของคณะที่ไปตั้งอยูในตางจังหวัด ซึ่งสวนใหญ
ที่ตั้งจะคอนขางหางตัวเมือง หากเปรียบเทียบกับสวนงานที่อยูในวิทยาเขตสวนกลางก็จะพบขอที่
ดอยกวา เชน เรื่องของความเหมาะสมหรือเพียงพอของอาคารสถานที่ อุปกรณเครื่องมือ หรือแมแต
สาธารณูปโภค และลักษณะทางกายภาพในอาณาบริเวณแวดลอมที่ขาดแคลนสิ่งอํานวยความ
สะดวก เปนตน ดังนั้น บุคลากรที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัดที่มีความรูสึกถึงความ
เพียงพอตอการไดรับการสนับสนุนจากสวนงานหรือหนวยงาน หรือไดรับการตอบสนองในสิ่งที่
ตองการจากองคกรเพียงพอแลว ก็จะมุงมองหาสิ่งที่จะสามารถนํามาพัฒนางานของตนเองซึ่งก็คือ
ความรูในการทํางานจึงทําใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรู โดยเฉพาะในกลุมบุคลากรที่มีลักษณะ
เปนผูใฝเรียนรูก็จะย่ิงเสริมใหมีการแบงปนความรูมากข้ึน จึงแสดงใหเห็นถึงผลของปฏิสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความใฝเรียนรูที่เห็นไดชัดในกลุมบุคลากรที่สังกัดใน
วิทยาเขตตางจังหวัดปรากฏดังผลที่ไดจากการวิจัย 
 นอกจากนี้ยังพบปฏิสัมพันธรวมระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม โดยพบวาบุคลากรซึ่งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมและเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีลักษณะใดอยางนอยหนึ่งลักษณะ
มาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมและเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ซึ่งพบในกลุมรวมและกลุมผูมี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ทั้งนี้อาจเปนเพราะอิทธิพลของทั้งสถานการณแวดลอมที่เปน
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมตางมีความสําคัญ
ใกลเคียงกันในการที่จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งสามารถเห็นชัดเจนในกลุมรวม 
สําหรับในกลุมบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป คนกลุมนี้เปนบุคลากรที่เขามาทํางานได
ระยะหนึ่งไดมีระยะเวลาในการเรียนรูงานเรียนรูสภาพแวดลอมองคกรพอสมควรเหมือนกับคนที่
เติบโตสั่งสมความพรอมที่จะพัฒนาเปนทักษะความชํานาญเพียงพอที่จะนําประสบการณที่ไดมาเปน
ความรูในระดับที่สามารถแบงปนถายทอดซึ่งกันและกันได หากมีสภาพแวดลอมในองคกรที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมเปนสิ่งชวยเสริมพรอมกับการมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
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รวมดวยจะทําใหเปนลักษณะของผูที่มีความรูความชํานาญที่มีมนุษยสัมพันธดีดวยแลวก็จะย่ิงทําให
พฤติกรรมการแบงปนความรูมีมากข้ึนในบุคคลกลุมนี้ จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของปฏิสัมพันธรวมของสองตัวแปรวามีความสําคัญทั้งคูตอการทําใหเกิดพฤติกรรมการแบงปน
ความรู เพราะมีเพียงลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมหรือลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
อยางใดอยางหนึ่งมากแลวก็จะชวยทําใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวากลุมที่มีทั้งลักษณะ
องคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  
 สําหรับกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยที่พบปฏิสัมพันธรวม
ระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมเชนเดียวกัน 
ทั้งนี้ขอที่นาสังเกตคือนอกจากพบวาบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยซึ่งอยู
ในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมไมวาจะมากหรือนอยก็ตาม หากเปนผูที่มี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูใน
องคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
นอย พบขอแตกตางเล็กนอยคือ ถึงแมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยซึ่งอยู
ในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยแตถามีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาบุคลากรที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย การพบ
ปฏิสัมพันธรวมระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
ใน 2 ลักษณะแบบนี้ ในกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย ไดแสดงใหเห็นความชัดเจน
ที่สําคัญของลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมที่เดนชัดกวาลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม
ในกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย ซึ่งความแตกตางหรือความเดนชัดของลักษณะ
องคกรแบบเนนนวัตกรรมที่วานี้ แสดงวา นอกจากความสําคัญของปฏิสัมพันธรวมของลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมแลว ยังเนนใหเห็น
ความสําคัญของลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในบริบทของวิทยาเขตบางกอกนอย ที่เปน
วิทยาเขตแรกเริ่มของมหาวิทยาลัยมหิดล มีคณะหรือสวนงานหลักดานการแพทย การพยาบาล 
(คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร เปนตน) ทําใหผลการวิจัยพบวาถึงแม
องคกรจะมีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมแลว การที่บุคคลมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมจะมี
สวนใหพฤติกรรมการแบงปนความรูมีมากข้ึน เพราะอาจเปนลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะของวิชาชีพ 
หรือจากการหลอหลอมและสั่งสมจากบริบทขององคกรทางดานการแพทยและการพยาบาลที่ทําให
บุคคลเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมออนนอมถอมตน เคารพความอาวุโส          
ใหเกียรติซึ่งกันและกัน สืบทอดกลอมเกลา และถือปฏิบัติกันเปนคานิยม และวัฒนธรรมขององคกร
ในสายวิชาชีพดานนี้ หลอมรวมเปนลักษณะบุคลิกภาพของกลุมบุคคลที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอก
นอย จึงแสดงใหเห็นถึงความชัดเจนของลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในปฏิสัมพันธรวมกับ
ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมในกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย ที่เดนชัด 
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 นอกจากนี้ยังพบปฏิสัมพันธรวมระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความใฝ
เรียนรู โดยพบวาในกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดซึ่งอยูในองคกรที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและเปนผูที่มีความใฝเรียนรู โดยบุคลากรที่มีลักษณะใด    
อยางนอยหนึ่งลักษณะมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย จากผลการวิจัยแสดงใหเห็น
ความสําคัญของการที่บุคลากรสายสนับสนุนโดยเฉพาะที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัด     
ที่ลักษณะสถานการณมีสวนสําคัญกับบุคลากร ซึ่งก็คือการไดอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรมและเห็นชัดเจนมากย่ิงข้ึนในกลุมที่มีลักษณะเปนผูใฝเรียนรู ซึ่งทําให
เห็นชัดวานอกจากลักษณะสภาพแวดลอมที่องคกรจะตองใหการสนับสนุนเรื่องที่เก่ียวกับการทํางาน
แลวการที่องคกรมีลักษณะบรรยากาศแบบเนนนวัตกรรมมีสวนชวยสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูไดดีย่ิงข้ึน ทั้งนี้หากพิจารณาเปรียบเทียบกับผลการวิจัยที่พบปฏิสัมพันธรวม
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความใฝเรียนรูซึ่งพบในกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่
สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดเชนเดียวกัน โดยผลดังกลาวไดเนนยํ้าใหเห็นวาจิตลักษณะเดิม       
คือความใฝเรียนรูเปนตัวแปรที่เดนชัดสําหรับกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด       
เพราะพบวาเปนตัวแปรจิตลักษณะมีปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมที่นํามา
ทดสอบสมมติฐานทั้งสองตัวแปรคือ ทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและลักษณะองคกรแบบเนน
นวัตกรรม  
 อยางไรก็ตาม สําหรับตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมก็เปนตัวแปรจิต
ลักษณะเดิมที่มีความเดนชัดเชนกัน ถึงแมจะพบวามีปฏิสัมพันธกับเฉพาะตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคมคือ ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม ในกลุมรวม  กลุมบุคลากรที่ มี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยเทานั้น จาก
ผลการวิจัยครั้งนี้ ก็ไดแสดงใหเห็นถึงความชัดเจนของปฏิสัมพันธของตัวแปรที่นํามาทดสอบ
สมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ 4 ตัวแปรคือ ในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม 2 ตัวแปร 
ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และในกลุมตัวแปร
จิตลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และความใฝเรียนรู  
 อยางไรก็ดี แมจะไมพบปฏิสัมพันธรวมระหวางความไววางใจระหวางบุคคลกับและความ
ใฝเรียนรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ก็ไมใชวาผลที่ไดจากการวิจัยในกลุมทีไ่ม
พบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรไมนาสนใจ ซึ่งจากผลการวิเคราะหขอมูลไดพบลักษณะ            
ความเก่ียวของระหวางตัวแปรทั้งในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม กลุมตัวแปร         
จิตลักษณะเดิม หรือแมแตกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การแบงปนความรู อันเกิดจากตัวแปรเพียงตัวแปรเดียวโดยตรง ซึ่งไมไดเกิดจากปฏิสัมพันธระหวาง
ตัวแปร ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ไมวาจะเปน ตัวแปรในกลุมลักษณะ
สถานการณทางสังคม คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ที่พบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การแบงปนความรู ในกลุมรวม กลุมผูที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป  
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กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ 
และกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ฟอรดและสเตเพิลส  (Ford;& Staples:  2010) ที่พบวา การไดรับการสนับสนุนจาก
การบริหารมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน หรือ โชคชัย  ปนเทศ 
(2550) พบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร นอกจากนี้  มรุพงศ  แยมโอฐ (2553) ยังพบวาวัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุนมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรูระหวางกันในองคกร และสําหรับตัวแปรความใฝเรียนรูพบใน
การวิจัยของ มาทชเลอรและมูลเอลเลอร (Matzler; & Mueller:  2011) พบวา ความใฝเรียนรูมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู เชนเดียวกับการวิจัยของ มาทชเลอรและคณะ (Matzler; et al.  
2008) ที่พบความสัมพันธระหวาง ความเปดกวางตอการเรียนรู (Openness) กับการแบงปนความรู 
นอกจากนี้ในงานวิจัยของ หยาง (Yang:  2008) ก็พบอีกวา เจตคติตอการเรียนรูมีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรู   
 สวนอีกตัวแปรหนึ่งในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม คือ ลักษณะองคกรแบบ
เนนนวัตกรรมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณ
การทํางาน 11-20 ป  กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนวิชาการ กลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มี
ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย โดยสอดคลองกับการวิจัยที่ไดศึกษาตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนน
นวัตกรรมในผลการวิจัยของ บอค และคณะ (Bock; et al.  2005) ที่พบวาบรรยากาศการมี
นวัตกรรมมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู  ทั้งความรูฝงลึกและความรูชัดแจง 
เชนเดียวกับ มรุพงศ  แยมโอฐ (2553) ที่พบวาวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรูระหวางกันในองคกร 
 สําหรับ ตัวแปรสุดทายในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม คือ ความไววางใจ
ระหวางบุคคลที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมประเภทตําแหนงสนับสนนุ
ทั่วไประดับปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ  กลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขต
พญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย โดยสอดคลองกับผล
การศึกษาของ มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al.  2008) ที่ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับ
การแบงปนความรู พบวาความมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) มีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรู  
 สําหรับกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู     
อันเกิดจากตัวแปรเพียงตัวแปรเดียวโดยตรง ซึ่งไมไดเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร ที่มี
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ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ในกลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไป
ระดับปริญญาตรี และกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตพญาไท โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย สอดคลองกับผลการวิจัยของ ซูและเชีย (Xu;& Cia:  2006) ซึ่งพบวาความ   
เห็นอกเห็นใจที่เปนลักษณะของความประนีประนอมมีความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู 
และ มาทชเลอร และคณะ (Matzler; et al.  2008)  ไดพบความสัมพันธระหวางความประนีประนอม 
(Agreeableness) วามีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
 นอกจากนี้ ยังมีตัวแปรที่อยูในกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมอีกหนึ่งตัวแปรที่โดดเดนและมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู อันเกิดจากตัวแปรเพียงตัวแปรเดียวโดยตรง         
ซึ่งไมไดเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดแก 
ความใฝเรียนรู ที่พบทั้งในกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม คือ กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอย
กวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป 
กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไประดับ
ปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย      
วิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
มาทชเลอร และมูลเอลเลอร (Matzler; & Mueller.  2011) ที่พบวาความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรู เชนเดียวกับการวิจัยที่ มาทชเลอร และคณะ (Matzler; et al.  2008) ที่พบ
ความสัมพันธระหวาง ความเปดกวางตอการเรียนรู (Openness) กับการแบงปนความรู นอกจากนี้
ในงานวิจัยของ หยาง (Yang:  2008) ก็พบอีกวาเจตคติตอการเรียนรูมีความสัมพันธกับการแบงปน
ความรู  
 ทั้งนี้ ความโดดเดนของตัวแปรความใฝเรียนรูยังเห็นไดจากผลการวิเคราะหความสัมพันธ
ของตัวแปรตางๆ ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้กับพฤติกรรมการแบงปนความรู ที่พบวากลุมตัวแปรจิต
ลักษณะเดิมสามารถทํานายการเกิดพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวากลุมตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคมและกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณกลุม ทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย 
โดยที่ตัวแปรที่อยูในกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมอีกสองตัวแปรคือ ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึก
รับผิดชอบไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย         
และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู เพียงแค
ในกลุมรวมและอีก 3 กลุมยอย จาก 11 กลุมยอย จึงทําใหเห็นไดวาตัวแปรความใฝเรียนรูมี
ความสําคัญอยางชัดเจนย่ิงข้ึนเพ่ิมเติมจากที่พบในการวิเคราะหปฏิสัมพันธรวมกับตัวแปรอ่ืนที่ได
นําเสนอขางตน  
 ถึงแมการนําเสนอและอภิปรายผลจากการวิจัยดังกลาว จะเปนสิ่งที่ตรงตามความ
คาดหมายไดวาจะเปนจริงเชนนี้ที่วามีตัวแปรหนึ่งมากก็ยอมมากกวาการมีตัวแปรทั้งสองนอย        
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แตผลการวิจัยนี้ก็ทําใหความคาดหมายความจริงไดเปนความจริงที่ถูกตองชัดเจนโดยมีหลักฐาน          
เชิงประจักษที่มาจากกระบวนการเชิงวิทยาศาสตรที่นาเชื่อถือและยอมรับ ไมไดทําใหความจริง     
มาจากการคาดคะเนวานาจะเปนจากความรูสึกหรือการคาดเดา 
 ประเด็นที่นาสนใจอีกอยางที่นาสังเกต เพ่ิมเติมจากผลการวิเคราะหความสามารถในการ
ทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูซึ่งพบวากลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณสามารถ
ทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดนอยกวา กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม และ
กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม อันเปนที่นาสนใจวาตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณที่ประกอบดวย
เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเจตคตินั้นตาม
แนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of Reasoned Action) ของ ไอจเซน และฟชไบน 
(Ajzen; & Fishbein.  1980) เปนตัวทํานายความพรอมที่จะกระทําที่เปนสาเหตุที่ใกลชิดพฤติกรรม 
(ดุจเดือน พันธุมนาวิน.  2550: 95) แตกลับสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดนอยกวา 
กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม และกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม โดยเฉพาะเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรูในกลุมผูที่สังกัดใน
วิทยาเขตตางจังหวัดเทานั้น ประเด็นที่สําคัญคือพบเปนความสัมพันธในเชิงลบดวย อาจเกิดจากการ
ที่แมจะเห็นวาการแบงปนความรูเปนสิ่งที่ดี มีประโยชนทําใหเกิดการสงตอใหผูอ่ืนไดนําความรูไปใช
ใหเกิดประโยชน อาจทําใหตนเองมีความสําคัญ หรือมีขอไดเปรียบคนอ่ืนนอยลงไปกวาเดิม จึงทาํให
ไมมีพฤติกรรมการแบงปนความรู  ซึ่งสอดคลองกับ เดล และเกรสัน (O’Dell; & Grayson.  1998)     
ที่พบวามีพนักงานจํานวนมากที่ไมใสใจตอความสําคัญของการแบงปนหรือสงตอความรู  เพราะผลที่
ตามมาจากการแบงปนความรูอาจทําใหถูกลดความสําคัญหรืออํานาจตอรองที่ไดมาจากการมีความรู
ที่คนอ่ืนไมรู  เกิดความรูสึกระแวงเหมือนวาจะเผชิญกับการไดหรือเสียจากการแบงปนความรูของ
ตน อันนําไปสูการเก็บงําความรู ไมมีการแบงปนความรูหรือ เกิดเจตนาที่จะไมแบงปนความรูได  
(Yang. 2008: 347; citing Szulanski. 1996; O’Dell; & Grayson. 1998; Dunford. 2000; 
Grandori; & Kogut.  2002; Hendriks. 1999; Szulanski. 1996; Bartol; & Srivastava. 2002; 
Szulanski. 1996; Hislop.  2003; Wah.  2000)  
 สวนผลจากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนที่พบวาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมการแบงปนความรูสามารถทําให
บุคลากรมีความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ลิน (Lin.  2007) ที่พบวาความ
ผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับการแบงปนความรูฝงลึก สําหรับการวิจัยของ มรุพงศ  
แยมโอฐ (2553) พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับการแบงปนความรูระหวาง
กัน เชนเดียวกับ อิสระ  พัฒนศึกษา (2546) ที่พบวาความผูกใจมั่นตอองคการมีความสัมพันธเชิง
บวกกับการปนความรูระหวางกันในองคการ  ซึ่งถาหากสังเกตผลการวิจัยที่ไดครั้งนี้ที่พบวาในกลุม
บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานไมถึง 5  ป พฤติกรรมการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับ
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ความผูกพันตอองคกรมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกลุมบุคลากรดังกลาวอยูในชวงของการเริ่มตน
ทํางาน หรืออาจจะเปนผูที่จบการศึกษาเขามาทํางานใหมๆ อาจทําใหตองมีการเรียนรูศึกษาในการ
ทํางาน หรือหาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือใหสามารถปรับตัวเขากับการทํางานใหได ทําใหเห็นวาการ
แบงปนความรูหรือการมีพฤติกรรมการแบงปนความรูจะเปนที่ทําใหเห็นถึงการมีความคิดหรือการ
กระทําในลักษณะของการแสดงใหเห็นวามีความผูกพันตอองคกร หรืออาจเปนเพราะลักษณะเฉพาะ
ของคนกลุมชวงอายุ (Generation) นี้ ที่ตองการแสดงทักษะ หรือความรูที่มีเพ่ือใหไดรับการยอมรับ
โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันการทํางานตองอาศัยเทคโนโลยีซึ่งเปนสิ่งที่คนในกลุมชวงอายุนี้มี
ความรูความสามารถ หากไดแสดงออกหรือแบงปนความรูที่มีนอกจากจะไดความภูมิใจในตัวเองแลว 
อาจไดรับการชื่นชมและยอมรับจากผูอ่ืนในที่ทํางานซึ่งจะนําไปสูการเกิดความผูกพันตอองคกร  
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 สําหรับในภาพรวมโดยทั่วไปของมหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือที่จะสงเสริมใหมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูใหเพ่ิมมากย่ิงข้ึน เนื่องจากพบวาตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมที่สามารถทํานาย
พฤติกรรมการแบงปนความรูไดมากที่สุด โดยเฉพาะตัวแปรที่สําคัญคือ ความใฝเรียนรู และลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งทั้งสองมีการกําหนดไวในสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ 
(Functional Competency) ในหลายตําแหนง ที่จะทําการประเมินอันเปนสวนหนึ่งของระบบการ
ประเมินผล หรือการประเมินคุณลักษณะที่สอดคลองกับ “วัฒนธรรมมหิดล (MAHIDOL) ” ที่มีความ
ใฝเรียนรูเปนพฤติกรรมยอยในองคประกอบของการเปนนายแหงตน (M: Mastery) สวนลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนั้นเปนพฤติกรรมยอยในองคประกอบ (H: Harmony) สําหรับวัด
คุณลักษณะของบุคคลที่จะเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ที่กําหนดเปนแนวทางและนโยบายดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลแลว หากมีการสงเสริมลักษณะบุคลิกภาพหรือคานิยมดังกลาวใหเห็นวา 
มหาวิทยาลัยใหความสนใจก็จะชวยทําใหบุคลากรไดรับรู เขาใจเห็นความสําคัญ นําไปปฏิบัติจนเปน
กิจวัตร กลายเปนนิสัยหรือลักษณะของบุคลิกภาพ ถึงจะมีการยกยองในฐานะ Brand Ambassador 
ของมหาวิทยาลัยแลวก็ตาม ถาหากมีการใหผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพทั้งสองแบบมาใหความรู 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือสัมภาษณถึงความภาคภูมิใจ หรือประโยชนที่ไดจากการมีลักษณะ
บุคลิกภาพดังกลาว ก็จะเปนการกระตุนหรือเปนแบบอยางใหบุคลากรใหความสําคัญ นําไปเปน
แนวทางเพ่ือสรางใหเกิดเปนบุคลิกภาพ ทั้งที่เปนบุคลิกภาพแบบที่เปนผูมีความใฝเรียนรู หรือ
ประนีประนอม เปนตน นอกจากนี้อาจมีการสรุปผลการประเมินสมรรถนะดังกลาวเปนภาพรวมของ
สวนงานหรือมหาวิทยาลัยเปนประจําทุกครั้งที่มีการประเมิน เพ่ือจะไดติดตามสถานการณ แลวจะได
นํามาปรับปรุงการดําเนินการเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรเปนผูที่มีความใฝเรียนรูและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม เพ่ือเอ้ือตอการสงเสริมใหมีการพฤติกรรมการแบงปนความรูใน
มหาวิทยาลัยมหิดลมากย่ิงข้ึนอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ ทั้งนี้นอกจากจะสงเสริมเปนการทั่วไปกับ
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บุคลากรสายสนับสนุนเปนการทั่วไปในมหาวิทยาลัยแลว ควรเนนดําเนินการในกลุมที่มีประสบ-
การณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด   
 ทั้งนี้ ถาหากจะดําเนินการสงเสริมใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูในมหาวิทยาลัยมหิดล 
ที่จะชวยใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูเกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ ควรพิจารณาเนนในกลุม
บุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด โดยสวนงานหรือผูบริหารในวิทยาเขต
ตางจังหวัดควรเนนใหการสนับสนุนในสิ่งที่จะชวยอํานวย สงเสริมใหบุคลากรทํางานไดอยาง
สะดวกสบาย และมีการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานที่เนนการคิดคนพัฒนาหรือใหเกิด
นวัตกรรม โดยเนนในกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่มีความใฝเรียนรู เชน กิจกรรมสงเสริมการจัดการ
ความรูแบงปนเรื่องเลาประสบการณในการทํางานที่กอใหเกิดผลที่ดี (Best Practice) หรือกลุม
ชุมชนผูปฏิบัติในแตละเรื่องเพ่ือเปนกลุมเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูแลวยังจะเปนแหลงที่ชวยเหลือ
แนะนําซึ่งกันและกันระหวางผูปฏิบัติงานั้นๆ ได หรือแมแตการมีนโยบายสงเสริมใหบุคลากรสาย
สนับสนุนไดไปฝกอบรมและพัฒนา แลวกลับมาแบงปนเลาใหคนอ่ืนในหนวยงานไดรวมเรียนรู 
นอกจากจะเปนการแบงปนอันแสดงถึงความเอ้ืออาทรเมตตากันแลว ผูที่มาเลาประสบการณก็จะ
ไดรับการยอมรับนับถือจากคนอ่ืนๆ ทําใหไดรับรูวาคนอ่ืนใหการยอมรับ และยังเปนการสราง
ลักษณะนิสัยที่สรางใหเกิดความประนีประนอม และใฝหาความรูเพ่ือที่จะไดมาแบงปนแลกเปลีย่นกัน
อีกตอไป สรางการตระหนักรูถึงความสําคัญของการใฝเรียนรูใหมากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะในกลุม
บุคลากรสายสนับสนุน โดยทั่วไป หรือในกลุมผูมีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมผูที่สังกัด
ในวิทยาเขตบางกอกนอย    
 ดังนั้น หากมีการสงเสริมใหบุคลากรสายสนับสนุนมีพฤติกรรมการแบงปนความรู นอกจาก
จะทําใหเกิดการสงตอถายทอดความรูในการทํางาน มีการพัฒนาปรับปรุงองคความรูใหมีความ
ถูกตองชัดเจน นําไปประยุกตใชพัฒนาปรับปรุงใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ นําไปสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรูสรางความกาวหนาใหกับตนเอง สวนงานและมหาวิทยาลัยแลว ยังจะชวย
สงเสริมใหบุคลากรสายสนับสนุนที่เปนกลุมบุคลากรหลักของมหาวิทยาลัยเกิดความผูกพันตอ
องคกร ทุมเทในการทํางานเพ่ือสนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัยใหบรรลุตามเปาหมาย สรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันไดอยางย่ังยืนตอไป  
 เนื่องจากการวิจัยครัง้นี้ เปนลักษณะการวิจัยที่ศึกษาเฉพาะกรณีของมหาวิทยาลัยมหิดล 
หากหนวยงานอ่ืนที่จะนําผลการวิจัย หรือขอเสนอแนะดังกลาวขางตนไปปรับประยุกตใช ควร
คํานึงถึงบริบทความเหมือน หรือความแตกตางระหวางมหาวิทยาลัยมหิดลกับหนวยงานที่จะ
นําไปใช เชน รูปแบบการบริหารเพราะมหาวิทยาลัยมหิดลคอนขางจะมีความคลองตัวในการ
บริหารงาน อันเนื่องมาจากการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับที่สามารถบริหารจัดการแบบเบ็ดเสร็จโดย
สภามหาวิทยาลัยผานทางคณะผูบริหารภายใตระบบการกํากับตรวจสอบตามหลักธรรมาภิบาลใน
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย ที่จะบริหารจัดการความหลากหลายทั้งระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีทั้งบุคลากรที่เปนทั้งขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยที่จางจากเงินงบประมาณแผนดิน
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และเงินรายได หรือแมแตลูกจางยังมีทั้งประเภทที่จางจากเงินงบประมาณแผนดินและเงินรายได
เชนกัน เปนตน 
 
 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 สําหรับการวิจัยตอไป หากจะนําผลจากการวิจัยครั้งนี้ไปปรับประยุกตใชในการศึกษามี
ประเด็นที่นาสนใจนอกจากความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งในกลุมลักษณะสถานการณทางสังคม 
กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมหรือแมแตกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณที่มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรูแลว การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับ
ความผูกพันตอองคกรก็เปนสิ่งที่นาสนใจทําการศึกษาเพ่ือทดสอบความถูกตองใหมีความสมบูรณ 
ตอยอดองคความรู เก่ียวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ซึ่งอาจจะเปดมุมมอง
ใหม หรือตอยอดองคความรูเดิมเก่ียวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรให 
ครอบคลุมถูกตองครบถวนสมบูรณตอไป  
 ประการตอมาคือการทําการศึกษาในกลุมประชากรอ่ืน เชน กลุมบุคลากรสายวิชาการ หรอื
สายวิชาชีพ ทั้งในมหาวิทยาลัยมหิดล หรือองคกรอ่ืน และประเด็นที่นาสนใจนอกจากนี้คือการใช
รูปแบบวิธีวิทยาในการวิจัยรูปแบบอ่ืนๆ เชน การนําผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ไปปรับประยุกต หรือ
ตอยอดเปนการศึกษาในเชิงลึกทั้งในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ หรือแมแตการวิจัยเชิงปริมาณ    
ในการนําไปศึกษาโดยใชสถิติข้ันสูง ในการศึกษา หรือจะเปนการนําไปศึกษาในบริบททั้งกลุม
ประชากร หนวยงานที่แตกตางออกไป เพ่ือศึกษาเนนในสาระสําคัญของกลุมตัวแปรทั้งรูปแบบ
ความสัมพันธที่นอกจากรูปแบบตามกรอบแนวคิดปฏิสัมพันธนิยม เชน การศึกษาโดยใชทฤษฎีการ
กระทําดวยเหตุผลและทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Reasoned Action : TRA and 
Theory of Planned Behavior : TPB) ตามแนวคิดของไอเซน (Ajzen) กับแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรม
ตามแผนแบบแยกองคประกอบ (Decomposed Theory of Planned Behavior : DTPB) และ
แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised Theory of Planned Behavior : RTPB) 
ที่ปรับมาจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior : TPB)   ประเด็นตอมาคือ
การนําผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ไปศึกษาเพ่ิมเติมโดย เชน ผลการวิจัยที่พบความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการแบงปนความรูเกิดจากตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม แตในการ
วิเคราะหความสัมพันธโดยใชสถิติสหสัมพันธ กลับพบวาไมมีความสัมพันธกัน หรือ การที่ตัวแปร
เจตคติตอการแบงปนความรูซึ่งอยูในกลุมจิตลักษณะตามสถานการณ ซึ่งเปนตัวทํานายความพรอม
ที่จะกระทําซึ่งใกลชิดพฤติกรรมแตกลับทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดนอยสุด เปนตน 
ประเด็นสุดทายคือการนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปอางอิงถึงกลุมบุคลากรอ่ืนที่นอกเหนือจากบุคลากรสาย
สนับสนุน เชน สายวิชาการ หรือวิชาชีพอาจจะตองมีการศึกษาเปรียบเทียบเพ่ิมเติมกอนที่จะนําไป
อางเพราะถึงแมจะมีสังกัดอยูในมหาวิทยาลัยมหิดลแตลักษณะการปฏิบัติงาน หรือความแตกตาง 
อันเนื่องมาจากบริบทของลักษณะสายงานหรือสายอาชีพ  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และความสัมพันธ 
ระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร 

ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัมหิดล 
 
 ขอความกรุณาทานโปรดใหขอมูลโดยการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง
เก่ียวกับทาน เพ่ือความสมบูรณของผลการวิจัย และผูวิจัยจะเก็บขอมูลรายบุคคลไวเปนความลับ โดย
จะเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น  
 

สวนท่ี 1 
ขอมูลท่ัวไป 

 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  หรือเติมขอมูลในชองวางที่ตรงกับความ 
 เปนจริงของทาน  
 
 1. เพศ  
   ชาย   หญิง  
 
 2. อายุ .........ป  
 
 3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
   ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี   
   สูงกวาปริญญาตรี 
 
 4. ประสบการณการทํางานในมหาวิทยาลัยมหิดล .........ป   
 5. ตําแหนง (โปรดระบุชื่อตําแหนง) ......................................................................... 
 6. คณะ/สถาบัน/วิทยาลัย/ที่ทานสังกัด (โปรดระบุ) .................................................... 
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สวนท่ี 2 
ลักษณะสถานการณทางสังคม 

 
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
  
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

ขอคําถาม 

จร
ิงท

ี่สุด
 

จร
ิง 

คอ
นข

างจ
ริง

 

คอ
นข

างไ
มจ

ริง
 

ไม
จร

ิง 

ไม
จร

ิงเล
ย 

1. หนวยงานไดใหเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมตาม
ตําแหนงหนาทีท่ี่ทานทําอยู  

      

2. สวนงานของทานมรีะบบที่ชวยสงเสริมใหทานมี
ความกาวหนาในตําแหนง  

      

3. การทํางานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันของทานมีโอกาสที่จะ
เติบโตกาวหนา 

      

4. สวนงานของทานมสีิ่งที่เสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดี
ในการทํางาน  

      

5. สวนงานไดจัดใหมีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่
สนับสนนุอํานวยความสะดวกเพียงพอในการทํางาน  

      

6. สวนงานของทานมรีะบบการปองกันอุบัติเหตชุวยให
ทํางานอยางมีความปลอดภัย  

      

7. สภาพแวดลอม เชน อาคารสถานที่ หรือบริเวณโดยรอบมี
สวนที่จูงใจใหทานอยากมาทํางาน  

      

8. นโยบายของผูบริหารกระตุนใหทานตองการใช
ความสามารถในการทํางานเพ่ือใหบรรลตุามเปาหมายของ
นโยบาย  

      

9. ที่ทํางานของทานมีกิจกรรมที่ชวยใหมีการทํางานอยางมี
ความสุข 

      

10.สวนงานของทานจัดใหมีชองทางสําหรับรับฟง 
    ขอเสนอแนะรองเรียน  
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 2. ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
  
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

ขอคําถาม 

จร
ิงท

ี่สุด
 

จร
ิง 

คอ
นข

างจ
ริง

 

คอ
นข

างไ
มจ

ริง
 

ไม
จร

ิง 

ไม
จร

ิงเล
ย 

1. บุคลากรในสวนงานของทานใหความยกยองชื่นชมคนที่มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค นําแนวทางวิธีการใหมๆ  มาใชใน
การทํางาน  

      

2. โดยทั่วไปบุคลากรในสวนงานของทานจะแสวงหาเทคนิค
วิธีการใหมๆ  มาใชในการทํางาน  

      

3. บุคลากรในสวนงานของทานชอบศึกษาหาความรูมาใชใน
การพัฒนาตนเองเพ่ือใหการทํางานดีข้ึน  

      

4. บุคลากรในสวนงานของทานยินดีทีจ่ะทํางานที่มีความ      
ทาทายความสามารถ  

      

5. สวนงานของทานมีการทบทวนสรุปบทเรียนทีไ่ดจากการ
ทํางานเพ่ือเตรียมความพรอมตอปญหาในการทํางานที่
อาจจะเกิดข้ึน  

      

6. ระบบการทํางานในหนวยงานของทานทําใหทานมีความคิด
ริเริ่ม สรางสรรค สิ่งใหมๆ เพ่ือมาใชในการทํางาน 

      

7. คนอ่ืนๆ ในที่ทํางานมองขามขอคิดเห็นในการพัฒนา
หนวยงานที่ทานเสนอแนะ 

      

8. บุคคลที่เปนตนแบบซึง่ทานเห็นวาเปนผูมีความคิดริเริม่
สรางสรรค สามารถหาไดในทีท่ํางานของทาน  

      

9. บุคคลในทีท่ํางานของทานพรอมยอมรับกับสิง่ที่จะเกิดข้ึน
ตามมาจากการทดลองนําเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหมที่
ไมคุนเคยมาใชในการทํางาน   

      

10.บุคคลในที่ทํางานของทานไมกลาที่จะเสี่ยงกับสิง่ทีไ่มเคยมี
ประสบการณมากอน   
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 3. ความไววางใจระหวางบุคคล 
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

ขอคําถาม 
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ิง 

ไม
จร

ิงเล
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1. ทานเชื่อมั่นวาเพ่ือนรวมงานของทานสามารถทํางานแทน
ทานไดเปนอยางดี  

      

2. เพ่ือนรวมงานของทานใหคําแนะนําตชิมกับทานดวยความ
ปรารถนาดี 

      

3. เมื่อคนใดคนหนึ่งในทีท่ํางานทานมีปญหาจะมีคนคอย
ชวยเหลือ  

      

4. ถาหากงานมีปญหาทานมัน่ใจวาจะมีเพ่ือนรวมงานมาชวย
แกปญหาใหกับทานได  

      

5. ทานสามารถปรึกษาปญหาตางๆ กับเพ่ือนรวมงานไดอยาง
เปดเผย  

      

6. ที่ทํางานมีคนคอยแอบจองจับผิดในการทํางานของทาน       
7. ทานไมสามารถรับฟงคําแนะนําของเพ่ือนรวมงานไดอยางสนิท

ใจ  
      

8. ทานมีกลุมเพ่ือนที่จะคอยทํากิจกรรมตางๆ รวมกัน        
9. บรรยากาศในการทํางานของทานเต็มไปดวยการ

เอ้ือเฟอเผื่อแผชวยเหลือซึ่งกันและกัน  
      

10. ในทีท่ํางานของทานมีคนที่เหน็แกประโยชนสวนตน คอย
เอาเปรียบเพ่ือนรวมงาน  
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สวนท่ี 3 
จิตลักษณะเดิม 

 
 1. บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ 
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ทานมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ทาน
รับผิดชอบอยูนี ้

      

2. ทานไดรับการยกยอง หรือชมเชยจากคนอ่ืนวาสามารถ
ทํางานไดเปนอยางดี 

      

3. ทานมีการวางแผน หรือหาทางแกไขปญหาที่อาจจะเกิดข้ึน
ไวลวงหนา  

      

4. เมื่อทํางานเสรจ็ทานจะตรวจทานดูความเปนระเบียบ
เรียบรอยอีกครั้งหนึ่ง  

      

5. ทานยินดีจะรับฟงคําติชมที่มตีอการทํางานที่ทานรับผดิชอบ       
6. ทานมีการกําหนดกฎเกณฑ กติกาใหกับตนเองในการ

ทํางานทุกวันของทาน  
      

7. แมจะเลยเวลาพักหรือเลิกงาน ทานจะทํางานทีท่ําอยูจน
เสร็จสิ้นตามที่ตัง้ใจไว  

      

8. กอนที่ทานจะลงมือทําสิง่ใด ทานจะคิดถึงผลดี ผลเสียทีจ่ะ
ไดรับอยางรอบคอบ  

      

9. เมื่อเกิดปญหาข้ึนทานจะตัง้สติแลวคอยคิดแกไขปญหา        
10. ในระหวางการทํางานทานระลึกเสมอวาจะตองทําดวย

ความรอบคอบ 
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 2. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

ขอคําถาม 

จร
ิงท

ี่สุด
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ิง 

ไม
จร

ิงเล
ย 

1. ทานยินดีใหความชวยเหลือแกผูอ่ืนถงึแมจะไมไดรับการ
รองขอ  

      

2. หากมีงานที่เปนภารกิจของสวนรวม ทานยินดีที่จะเขาไป
รวมชวยทํา  

      

3. ความเห็นของทานเปนสิง่ทีท่านจะตองยืนยันปกปองทุก
วิถีทาง  

      

4. ทานจะทําสิง่ใดๆ ดวยความเปดเผยดวยความบริสุทธิ์ใจ        
5. ทานมีกริยามารยาทที่ออนนอมถอมตนกับเพ่ือนรวมงาน        
6. ทานใหความเคารพนับถือกับเพ่ือนรวมงาน        
7. ถึงแมจะเปนผูที่มตีําแหนงหนาที่การงานที่ดอยกวาทานก็
ใหความเคารพเกรงใจ  

      

8. ทานใชความสุภาพออนโยนในการเสนอความเห็นที่
แตกตาง 

      

9. ทานใชความสุภาพออนโยนเพ่ือหลีกเลี่ยงการ
กระทบกระทั่งกับฝายที่ขัดแยงกับทาน  

      

10. ทานพูดคุยกับคนอ่ืนในทีท่ํางานดวยความย้ิมแยมแจมใส        
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 3.  ความใฝเรียนรู 
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ทานคิดทบทวนสิง่ตางๆ ที่เกิดข้ึนในชีวิตประจําวันเพ่ือใช
เปนบทเรียนในการดําเนนิชีวิต 

      

2. ทานพยายามศึกษาหาขอมูล ความรูตางๆ เพ่ิมเติมอยูเสมอ        
3. เมื่อพบปญหา ทานจะตัง้ใจพยายามคิดหาทางออกในการ

แกไขปญหาใหสําเร็จใหได  
      

4. เมื่อมีเวลาวางสวนตัว ทานจะใชไปในการแสวงหาความรู
แทนที่จะอยูเฉยๆ  

      

5. ทานจะไมเชื่อขอมลูทีไ่ดรับจนกวาจะตรวจสอบความถูกตอง
รอบดานจากแหลงขอมลูอ่ืนๆ ดวย 

      

6. หลงัจากไดเขาฝกอบรม ประชุม สมัมนาแลว ทานจะกลับมา
คนควาศึกษาหาขอมูลเรื่องนัน้เพ่ิมเติมใหมากย่ิงข้ึน  

      

7. ทานยินดีทีจ่ะรับผดิชอบทํางานประจําไปพรอมกันกับการได
ไปศึกษา ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางาน 

      

8. ทานยินดีทีจ่ะไปพัฒนาศกัยภาพ ทักษะ ความรู
ความสามารถ ถงึแมวาทานจะยังคงไดรบัสิง่ตอบแทนเทา
เดิม หรือทํางานอยูในตําแหนงเดิม  

      

9. ทานจะรูสึกตื่นเตนดีใจ หากไดรับงานทีไ่มเคยทํามากอน        
10. ทานไมลงัเลใจที่จะลองนําแนวคิดวิธีการใหมๆ  มาใชในการ

ทํางาน  
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สวนท่ี 4 
จิตลักษณะตามสถานการณ 

 
  1.  เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. การมีความรูจะสรางผลประโยชนตางๆ ใหกับเจาของ
ความรู  

      

2. ความรูย่ิงนําออกมาใชจะย่ิงเพ่ิมคุณคาหรือประสบการณที่
มีคาใหกับเจาของความรู  

      

3. การมีความรูในสิ่งทีส่ําคัญทําใหเจาของความรูเปนผูที่มี
ความสําคัญ  

      

4. ทักษะความรูเปนสิ่งที่เจาของจะนําไปใชตามความตองการ
อยางไรก็ได  

      

5. การเปนผูที่มีเคล็ดลับในการทํางานเปนสิง่ที่นาภาคภูมิใจ        
6. การมีเทคนิควิธีทํางานแบบพิเศษ จะทําใหไดรับการยก

ยองนับถือจากคนอ่ืน 
      

7. เปนที่นาเสียดายหากทานไมไดใชความรูที่มีอยูใหเปน
ประโยชน  

      

8. ทานประทับใจกับผูทีส่ามารถนําความรูที่ตนเองมไีปใชให
เกิดประโยชน 

      

9. จะเปนสิง่ที่ดีหากทานสามารถนําความรูที่มีมาใชเมื่อไรก็
ไดตามทีท่านตองการ  
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 2.  เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ความรูจะสรางประโยชนมากย่ิงข้ึนถามีการแบงปนใหกับ
ผูอ่ืนไดรับรูดวย  

      

2. การแบงปนความรูจะสรางความลําบากมากกวาประโยชน
ที่ผูแบงปนความรูจะไดรับ  

      

3. การนําเทคนิค ความรูมาแบงปนใหผูอ่ืนถือเปนการสราง
เสริมมิตรภาพ ความรวมมือในอนาคต  

      

4. การที่คนนําเคล็ดลับ เทคนิคการทํางานมาถายทอดใหผูอ่ืน
ไดรูจะทําใหเจาของความรูมีความสําคัญลดลง  

      

5. เปนการเสียเวลาทํางานโดยเปลาประโยชนในการที่จะนํา
ความรูที่มีมาแบงปนกัน  

      

6. ทานจะมีความสุขถาหากไดบอกเลาความรูประสบการณที่ดีให
คนอ่ืนฟง  

      

7. การประชุม หารือ เพ่ือสรุปบทเรียนที่เกิดข้ึนหลงัจากงาน
เสร็จสิ้นไปแลวเปนสิ่งทีท่ําใหทานเบ่ือหนาย 

      

8. ทานพึงพอใจใหมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน       
9. ทานจะดีใจมากหากจะมผีูมาขอคําแนะนําหรือขอความรูใน

เรื่องที่เก่ียวกับงานที่ทานทํา  
      

10. ทานจะมีความภาคภูมิใจในตัวเองถาหากจะไดแบงปน
ความรูที่มีใหผูอ่ืน  
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สวนท่ี 5 
พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน 

 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1.  ทานแบงปนหลักการ เทคนิค ที่ไดจากการมีทักษะอัน
เกิดจากประสบการณทํางานของทานใหกับผูอ่ืนในที่
ทํางาน  

      

2.  ทานแบงปนขอมูล ความรู กฎ หรือระเบียบ หลกัเกณฑที่
เก่ียวกับการทํางานที่ผูอ่ืนสามารถนําไปใชเปนประโยชนในการ
ทํางาน  

      

3. ทานพูดคุยแบงปนแลกเปลี่ยนเพ่ือหาวิธีการแนวทางที่ดี
ในการทํางานกับผูที่ทํางานรวมกันกอนลงมือทํางาน  

      

4.  ในระหวางการทํางานทานกับเพ่ือนรวมงานจะมีการ
พูดคุย ปรึกษาหารือ เพ่ือรับฟงขอคิดเห็นแนะนําซึง่กัน
และกันเก่ียวกับการทํางาน 

      

5.  หลังทํางานเสร็จทานจะรวมแบงปนประสบการณทํางาน
เพ่ือนรวมงาน  

      

6.  ทานบอกเลาความรูประสบการณทํางานผานการสื่อสาร
พูดคุยกับผูอ่ืนไดโดยตรง  

      

7.   ทานแบงปนขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานกับผูอ่ืนผาน
ชองทางทีไ่มตองติดตอกันโดยตรง เชน ทางอีเมล  บันทึก
ขอความ  

      

8. ทานไมกลาเสนอความเห็นที่เปนแนวทางในการทํางานที่
มีประโยชน ถาอยูในการประชุม สัมมนาที่เปนทางการ  

      

9. ทานแบงปนความรู เทคนคิ วิธีการทํางานกับผูอ่ืนทีท่ํางาน
ตําแหนงเดียวกันที่อยูภายนอกสวนงานทีท่านทํางานอยู  
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10. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทาน
จะทําในกลุมคนหมูมาก  

      

11. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทาน
จะผานทางเครือขายกลุมผูที่ปฏิบัตงิานในลักษณะ
เดียวกัน  

      

12. ทานแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานใหผูที่
ทํางานกับทานดวยความเต็มใจ  

      

13. ทานจะใหขอเสนอแนะแกเพ่ือนรวมงานทันทีเมื่อเหน็วา
เพ่ือนรวมงานมีปญหาโดยไมจําเปนตองมีการรองขอ  
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สวนท่ี 6 
ความผูกพันตอองคกร 

 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ทานเปนสวนหนึ่งของการทําใหสวนงานสามารถดําเนนิการ
ไปสูเปาหมายทีต่ั้งไวได  

      

2. การไดทํางานอยูในสวนงานแหงนีไ้ดสรางความภาคภูมิใจแกทาน        
3. ที่ทํางานแหงนี้เปรียบเสมือนบานแหงที่สองสําหรับทาน        
4. งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีประโยชน สรางคุณคาสามารถทํา

ใหสวนงานของทานมคีวามเจริญกาวหนา 
      

5. ที่ทํางานแหงนี้สรางความสุขทีน่าประทับใจใหกับทาน       
6. ทานลําบากใจในการที่จะตองทําตามหลักปฏิบัตทิี่คนสวน

ใหญในที่ทํางานทําอยูทุกวันนี้  
      

7.  หากมีผูอ่ืนพูดถึงสวนงานของทานในทางไมดี หรือในสิ่งที่
ไมถูกตองทานจะชี้แจงใหขอมูลทีถู่กตอง เก่ียวกับสวนงาน
ของทาน  

      

8. เมื่อมีการพูดคุยกับคนอ่ืนทานจะพูดถงึสวนงานในทาง
สรางสรรค 

      

9. ทานตั้งใจทีจ่ะทํางานอยูในสวนงานแหงนี้ใหยาวนานที่สุด        
10. ทานยินดีที่จะใหความรวมมือในการทํากิจกรรมสวนรวม

ของสวนงานของทาน  
      

11. การมุงมั่น ทุมเท ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน
ในตําแหนงหนาที่เปนสิ่งที่ทานยึดถือในการทํางานเพ่ือ
สวนงานของทาน  

      

12. ทานมุงมั่น ตั้งใจที่จะพัฒนาศักยภาพ ความสามารถของ
ตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดบรรลตุาม
เปาหมายของสวนงาน  
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ขอคําถาม 

จร
ิงท

ี่สุด
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คอ
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คอ
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ไม
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ิง 

ไม
จร

ิงเล
ย 

13. หากมีสวนงานอ่ืนทัง้ในหรือภายนอกมหาวิทยาลัยเสนอ
คาตอบแทนที่ดีกวาที่ทานไดรับอยู ทานจะตัดสินใจ
พิจารณาการยายงานทันท ี 

      

14. เมื่อนึกถงึเวลาที่จะตองไปทํางาน ทานรูสึกมีความ
กระตือรือรนอยากไปทํางาน  

      

15. ทานจะใหความเอาใจใส ชวยเหลือ ผูที่มาติดตอรับบรกิาร
จากทานเพราะถือวาทานทําหนาที่เปนตัวแทนของสวน
งาน  

      

 
 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาใหขอมูล 
เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จแลวโปรดสงคืนไปยังผูวิจัย 

โดยใสซองเปลาที่จาหนาซองถึงผูวิจัยซ่ึงแนบมาพรอมกับแบบสอบถามน้ี 
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ภาคผนวก ข 
 

รายชื่อผูเชีย่วชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 

ชื่อ-นามสกุล หนวยงาน 
  
รองศาสตราจารย ดร.สมบูรณ ศริิสรรหิรญั คณะสงัคมศาสตรและมนษุยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

อาจารย ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 
 

อาจารย ดร.ศรัณย พิมพทอง สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
 

ตารางแสดงคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตารางคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา 

คา r 

1. การรับรูการสนับสนุนจากองคกร   0.880  
1.  หนวยงานไดใหเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมตาม

ตําแหนงหนาทีท่ี่ทานทําอยู  
0.66 0. 865 0.655 

2.  สวนงานของทานมรีะบบที่ชวยสงเสริมใหทานมีความกาวหนาใน
ตําแหนง  

0.66 0.875 0.517 

3.  การทํางานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันของทานมีโอกาสที่จะเติบโต
กาวหนา 

0.66 0.874 0.550 

4.  สวนงานของทานมสีิ่งที่เสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการ
ทํางาน  

1.00 0.859 0.731 

5.  สวนงานไดจัดใหมีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชทีส่นับสนนุ
อํานวยความสะดวกเพียงพอในการทํางาน  

1.00 0.873 0.541 

6.  สวนงานของทานมรีะบบการปองกันอุบัติเหตชุวยใหทํางานอยาง
มีความปลอดภัย  

1.00 0.877 0.491 

7.  สภาพแวดลอม เชน อาคารสถานที่ หรือบริเวณโดยรอบมีสวนที่
จูงใจใหทานอยากมาทํางาน  

1.00 0.875 0.539 

8.  นโยบายของผูบริหารกระตุนใหทานตองการใชความสามารถใน
การทํางานเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของนโยบาย  

1.00 0.860 0.715 

9.  ที่ทํางานของทานมีกิจกรรมที่ชวยใหมีการทํางานอยางมีความสุข 0.66 0.865 0.658 
10.สวนงานของทานจัดใหมีชองทางสําหรับรับฟงขอเสนอแนะ

รองเรียน  
0.66 0.862 0.692 

2. ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม   0.847  
1. บุคลากรในสวนงานของทานใหความยกยองชื่นชมคนที่มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค นําแนวทางวิธีการใหมๆ  มาใชในการ
ทํางาน  

1.00 0.850 0.319 

2. โดยทั่วไปบุคลากรในสวนงานของทานจะแสวงหาเทคนิควิธีการ
ใหมๆ  มาใชในการทํางาน  

1.00 0.820 0.693 

3. บุคลากรในสวนงานของทานชอบศึกษาหาความรูมาใชในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือใหการทํางานดีข้ึน  

1.00 0.815 0.746 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

4. บุคลากรในสวนงานของทานยินดีทีจ่ะทํางานที่มีความ ทาทาย
ความสามารถ  

0.66 0.807 0.813 

5. สวนงานของทานมีการทบทวนสรุปบทเรียนทีไ่ดจากการทํางาน
เพ่ือเตรียมความพรอมตอปญหาในการทํางานที่อาจจะเกิดข้ึน  

0.66 0.830 0.578 

6. ระบบการทํางานในหนวยงานของทานทําใหทานมีความคิดริเริ่ม 
สรางสรรค สิ่งใหมๆ เพ่ือมาใชในการทํางาน 

0.66 0.840 0.487 

7. คนอ่ืนๆ ในที่ทํางานมองขามขอคิดเห็นในการพัฒนาหนวยงานที่
ทานเสนอแนะ 

0.66 0.851 0.321 

8. บุคคลที่เปนตนแบบซึง่ทานเห็นวาเปนผูมีความคิดริเริม่
สรางสรรค สามารถหาไดในทีท่ํางานของทาน  

1.00 0.826 0.616 

9. บุคคลในทีท่ํางานของทานพรอมยอมรับกับสิง่ที่จะเกิดข้ึนตามมา
จากการทดลองนําเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหมทีไ่มคุนเคยมาใช
ในการทํางาน  

1.00 0.832 0.552 

10.บุคคลในที่ทํางานของทานไมกลาที่จะเสี่ยงกับสิง่ทีไ่มเคยมี
ประสบการณมากอน  

1.00 0.849 0.349 

3. ความไววางใจระหวางบุคคล  0.884  
1. ทานเชื่อมั่นวาเพ่ือนรวมงานของทานสามารถทํางานแทนทานได

เปนอยางดี  
1.00 0.874 0.587 

2.  เพ่ือนรวมงานของทานใหคําแนะนําติชมกับทานดวยความ
ปรารถนาดี 

0.66 0.858 0.801 

3.  เมื่อคนใดคนหนึ่งในที่ทํางานทานมีปญหาจะมีคนคอยชวยเหลือ  1.00 0.865 0.720 
4.  ถาหากงานมีปญหาทานมัน่ใจวาจะมเีพ่ือนรวมงานมาชวย

แกปญหาใหกับทานได  
1.00 0.857 0.809 

5.  ทานสามารถปรึกษาปญหาตางๆ กับเพ่ือนรวมงานไดอยาง
เปดเผย  

0.66 0.870 0.645 

6.  ที่ทํางานมีคนคอยแอบจองจับผิดในการทํางานของทาน 0.66 0.886 0.411 
7.  ทานไมสามารถรับฟงคําแนะนําของเพ่ือนรวมงานไดอยางสนิทใจ  0.66 0.882 0.473 
8.  ทานมีกลุมเพ่ือนที่จะคอยทํากิจกรรมตางๆ รวมกัน  0.66 0.878 0.539 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

9.  บรรยากาศในการทํางานของทานเต็มไปดวยการเอ้ือเฟอเผื่อแผ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

1.00 0.866 0.709 

10.ในที่ทํางานของทานมีคนที่เห็นแกประโยชนสวนตน คอยเอา
เปรียบเพ่ือนรวมงาน  

1.00 0.884 0.478 

4. บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ  0.796  
1.  ทานมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ทาน

รับผิดชอบอยูนี ้
1.00 0.774 0.506 

2. ทานไดรับการยกยอง หรือชมเชยจากคนอ่ืนวาสามารถทํางานได
เปนอยางดี 

1.00 0.778 0.469 

3. ทานมีการวางแผน หรือหาทางแกไขปญหาที่อาจจะเกิดข้ึนไว
ลวงหนา  

1.00 0.806 0.244 

4. เมื่อทํางานเสร็จทานจะตรวจทานดูความเปนระเบียบเรียบรอยอีก
ครั้งหนึ่ง  

1.00 0.775 0.491 

5. ทานยินดีจะรับฟงคําติชมที่มตีอการทํางานทีท่านรับผิดชอบ 1.00 0.783 0.446 
6. ทานมีการกําหนดกฎเกณฑ กติกาใหกับตนเองในการทํางานทุก

วันของทาน  
1.00 0.774 0.508 

7. แมจะเลยเวลาพักหรือเลิกงาน ทานจะทํางานที่ทําอยูจนเสร็จสิ้น
ตามทีต่ั้งใจไว  

1.00 0.786 0.395 

8. กอนที่ทานจะลงมือทําสิง่ใด ทานจะคิดถึงผลดี ผลเสียที่จะไดรับ
อยางรอบคอบ  

1.00 0.756 0.645 

9. เมื่อเกิดปญหาข้ึนทานจะตั้งสติแลวคอยคิดแกไขปญหา  1.00 0.772 0.534 
10.ในระหวางการทํางานทานระลึกเสมอวาจะตองทําดวยความ

รอบคอบ 
1.00 0.770 0.563 

5. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม   0.866  
1. ทานยินดีใหความชวยเหลือแกผูอ่ืนถงึแมจะไมไดรับการรองขอ  1.00 0.861 0.484 
2. หากมีงานที่เปนภารกิจของสวนรวม ทานยินดีที่จะเขาไปรวม 

ชวยทํา  
1.00 0.862 0.460 

3. ความเห็นของทานเปนสิง่ที่ทานจะตองยืนยันปกปองทุกวิถีทาง  1.00 0.872 0.463 
4. ทานจะทําสิง่ใดๆ ดวยความเปดเผยดวยความบริสุทธิใ์จ   0.66 0.857 0.551 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

5. ทานมีกริยามารยาทที่ออนนอมถอมตนกับเพ่ือนรวมงาน  1.00 0.851 0.610 
6. ทานใหความเคารพนับถือกับเพ่ือนรวมงาน   0.66 0.860 0.504 
7. ถึงแมจะเปนผูที่มีตําแหนงหนาที่การงานที่ดอยกวาทานก็ใหความ

เคารพเกรงใจ  
 0.66 0.845 0.707 

8. ทานใชความสุภาพออนโยนในการเสนอความเห็นที่แตกตาง 1.00 0.836 0.778 
9. ทานใชความสุภาพออนโยนเพ่ือหลีกเลี่ยงการกระทบกระทั่งกับ

ฝายที่ขัดแยงกับทาน  
1.00 0.840 0.727 

10.ทานพูดคุยกับคนอ่ืนในที่ทํางานดวยความย้ิมแยมแจมใส  1.00 0.848 0.653 
6. ความใฝเรียนรู  0.793  
1. ทานคิดทบทวนสิง่ตางๆ ที่เกิดข้ึนในชีวิตประจําวันเพ่ือใชเปน

บทเรียนในการดําเนนิชีวิต 
1.00 0.797 0.288 

2. ทานพยายามศกึษาหาขอมลู ความรูตางๆ เพ่ิมเตมิอยูเสมอ  1.00 0.763 0.588 
3. เมื่อพบปญหา ทานจะตั้งใจพยายามคิดหาทางออกในการแกไข

ปญหาใหสําเร็จใหได  
1.00 0.785 0.398 

4. เมื่อมีเวลาวางสวนตัว ทานจะใชไปในการแสวงหาความรูแทนที่จะ
อยูเฉยๆ  

1.00 0.775 0.477 

5. ทานจะไมเชื่อขอมูลทีไ่ดรับจนกวาจะตรวจสอบความถูกตองรอบดานจาก
แหลงขอมลูอ่ืน  ๆดวย 

1.00 0.792 0.294 

6. หลังจากไดเขาฝกอบรม ประชุม สัมมนาแลว ทานจะกลับมาคนควา
ศึกษาหาขอมูลเรื่องนั้นเพ่ิมเติมใหมากย่ิงข้ึน  

1.00 0.778 0.451 

7. ทานยินดีทีจ่ะรับผิดชอบทํางานประจําไปพรอมกันกับการไดไป
ศึกษา ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางาน 

1.00 0.743 0.702 

8. ทานยินดีทีจ่ะไปพัฒนาศักยภาพ ทกัษะ ความรูความสามารถ 
ถึงแมวาทานจะยังคงไดรับสิง่ตอบแทนเทาเดิม หรือทํางานอยูใน
ตําแหนงเดิม  

1.00 0.778 0.444 

9. ทานจะรูสกึตืน่เตนดีใจ หากไดรับงานทีไ่มเคยทํามากอน  1.00 0.756 0.596 
10.ทานไมลงัเลใจทีจ่ะลองนําแนวคิดวิธีการใหมๆ  มาใชในการทํางาน  1.00 0.772 0.488 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

7. เจตคติตอการเปนเจาของความรู  0.806  
1. การมีความรูจะสรางผลประโยชนตางๆ ใหกับเจาของความรู  1.00 0.784 0.522 
2. ความรูย่ิงนําออกมาใชจะย่ิงเพ่ิมคุณคาหรือประสบการณที่มีคา

ใหกับเจาของความรู  
0.66 0.798 0.408 

3. การมีความรูในสิง่ทีส่ําคัญทําใหเจาของความรูเปนผูทีม่ี
ความสําคัญ  

0.66 0.762 0.681 

4. ทักษะความรูเปนสิ่งที่เจาของจะนําไปใชตามความตองการอยางไร
ก็ได  

0.66 0.770 0.623 

5. การเปนผูที่มีเคล็ดลับในการทํางานเปนสิง่ที่นาภาคภูมิใจ  1.00 0.770 0.645 
6. การมีเทคนิควิธีทํางานแบบพิเศษ จะทําใหไดรับการยกยองนับถือ

จากคนอ่ืน 
1.00 0.768 0.634 

7. เปนที่นาเสียดายหากทานไมไดใชความรูที่มีอยูใหเปนประโยชน  1.00 0.815 0.273 
8. ทานประทับใจกับผูทีส่ามารถนําความรูที่ตนเองมีไปใชใหเกิด

ประโยชน 
1.00 0.812 0.247 

9. จะเปนสิง่ที่ดีหากทานสามารถนําความรูที่มีมาใชเมื่อไรก็ไดตามที่
ทานตองการ  

1.00 0.790 0.483 

8. เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู  0.818  
1. ความรูจะสรางประโยชนมากย่ิงข้ึนถามีการแบงปนใหกับผูอ่ืนไดรับ

รูดวย  
1.00 0.799 0.553 

2. การแบงปนความรูจะสรางความลําบากมากกวาประโยชนที่ผู
แบงปนความรูจะไดรับ  

0.66 0.783 0.650 

3. การนําเทคนิค ความรูมาแบงปนใหผูอ่ืนถือเปนการสรางเสริม
มิตรภาพ ความรวมมือในอนาคต  

0.66 0.809 0.430 

4. การที่คนนําเคล็ดลับ เทคนิคการทํางานมาถายทอดใหผูอ่ืนไดรูจะ
ทําใหเจาของความรูมีความสําคัญลดลง  

0.66 0.800 0.528 

5. เปนการเสียเวลาทํางานโดยเปลาประโยชนในการที่จะนําความรูที่มี
มาแบงปนกัน  

0.66 0.790 0.597 

6.ทานจะมีความสุขถาหากไดบอกเลาความรูประสบการณที่ดีใหคนอ่ืนฟง  1.00 0.808 0.439 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

7. การประชุม หารือ เพ่ือสรุปบทเรียนที่เกิดข้ึนหลงัจากงานเสรจ็สิ้น
ไปแลวเปนสิ่งที่ทําใหทานเบ่ือหนาย 

1.00 0.809 0.442 

8. ทานพึงพอใจใหมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 1.00 0.811 0.407 
9. ทานจะดีใจมากหากจะมผีูมาขอคําแนะนําหรือขอความรูในเรื่องที่

เก่ียวกับงานที่ทานทํา  
1.00 0.799 0.528 

10. ทานจะมีความภาคภูมิใจในตัวเองถาหากจะไดแบงปนความรูที่มี
ใหผูอ่ืน  

1.00 0.806 0.486 

9.พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน  0.842  
1. ทานแบงปนหลักการ เทคนิค ที่ไดจากการมทีักษะอันเกิดจาก

ประสบการณทํางานของทานใหกับผูอ่ืนในที่ทํางาน  
0.66 0.827 0.582 

2. ทานแบงปนขอมลู ความรู กฎ หรือระเบียบ หลักเกณฑทีเ่ก่ียวกับการ
ทํางานทีผู่อ่ืนสามารถนําไปใชเปนประโยชนในการทํางาน  

1.00 0.821 0.656 

3. ทานพูดคุยแบงปนแลกเปลี่ยนเพ่ือหาวิธีการแนวทางที่ดีในการ
ทํางานกับผูทีท่ํางานรวมกันกอนลงมือทํางาน  

1.00 0.818 0.687 

4. ในระหวางการทํางานทานกับเพ่ือนรวมงานจะมีการพูดคุย 
ปรึกษาหารือ เพ่ือรับฟงขอคิดเห็นแนะนําซึง่กันและกันเก่ียวกับ
การทํางาน 

0.66 0.836 0.422 

5. หลังทํางานเสรจ็ทานจะรวมแบงปนประสบการณทํางานเพ่ือน
รวมงาน  

1.00 0.826 0.574 

6. ทานบอกเลาความรูประสบการณทํางานผานการสื่อสารพูดคุยกับ
ผูอ่ืนไดโดยตรง  

1.00 0.821 0.644 

7. ทานแบงปนขอมูลทีเ่ปนประโยชนในการทํางานกับผูอ่ืนผานชองทางทีไ่ม
ตองติดตอกันโดยตรง เชน ทางอีเมล บันทกึขอความ  

1.00 0.833 0.473 

8. ทานไมกลาเสนอความเห็นที่เปนแนวทางในการทํางานที่มี
ประโยชน ถาอยูในการประชุม สัมมนาที่เปนทางการ  

1.00 0.846 0.306 

9. ทานแบงปนความรู เทคนคิ วิธีการทํางานกับผูอ่ืนทีท่ํางานตําแหนง
เดียวกันที่อยูภายนอกสวนงานที่ทานทํางานอยู  

0.66 0.834 0.451 

10. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทานจะทําใน
กลุมคนหมูมาก  

0.66 0.843 0.363 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

11. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทานจะผาน
ทางเครือขายกลุมผูที่ปฏิบัตงิานในลักษณะเดียวกัน  

0.66 0.839 0.393 

12. ทานแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานใหผูที่ทํางานกับ
ทานดวยความเต็มใจ  

1.00 0.832 0.485 

13. ทานจะใหขอเสนอแนะแกเพ่ือนรวมงานทันทีเมื่อเหน็วาเพ่ือน
รวมงานมีปญหาโดยไมจําเปนตองมีการรองขอ  

1.00 0.830 0.507 

10.ตัวแปรความผูกพันตอองคกร  0.890  
1. ทานเปนสวนหนึ่งของการทําใหสวนงานสามารถดําเนนิการไปสู

เปาหมายที่ตั้งไวได  
0.66 0.887 0.465 

2. การไดทํางานอยูในสวนงานแหงนีไ้ดสรางความภาคภูมิใจแกทาน  1.00 0.876 0.723 
3. ที่ทํางานแหงนี้เปรียบเสมือนบานแหงที่สองสําหรับทาน  1.00 0.879 0.672 
4. งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีประโยชน สรางคุณคาสามารถทําใหสวน

งานของทานมีความเจรญิกาวหนา 
0.66 0.884 0.522 

5. ที่ทํางานแหงนี้สรางความสุขทีน่าประทับใจใหกับทาน 1.00 0.887 0.482 
6. ทานลําบากใจในการที่จะตองทําตามหลักปฏิบัตทิี่คนสวนใหญในที่

ทํางานทําอยูทุกวันนี้  
1.00 0.890 0.429 

7. หากมีผูอ่ืนพูดถงึสวนงานของทานในทางไมดี หรือในสิ่งทีไ่มถูกตอง
ทานจะชี้แจงใหขอมูลทีถู่กตอง เก่ียวกับสวนงานของทาน  

1.00 0.880 0.623 

8. เมื่อมีการพูดคุยกับคนอ่ืนทานจะพูดถงึสวนงานในทางสรางสรรค 1.00 0.880 0.669 
9. ทานตั้งใจทีจ่ะทํางานอยูในสวนงานแหงนี้ใหยาวนานที่สุด  1.00 0.878 0.689 
10.ทานยินดีที่จะใหความรวมมือในการทํากิจกรรมสวนรวมของสวน

งานของทาน  
1.00 0.881 0.620 

11.การมุงมัน่ ทุมเท ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางานใน
ตําแหนงหนาที่เปนสิ่งที่ทานยึดถือในการทํางานเพ่ือสวนงานของ
ทาน  

1.00 0.885 0.533 

12.ทานมุงมั่น ตั้งใจทีจ่ะพัฒนาศักยภาพ ความสามารถของตนเอง
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดบรรลตุามเปาหมายของ
สวนงาน  

1.00 0.885 0.504 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

13.หากมีสวนงานอ่ืนทัง้ในหรือภายนอกมหาวิทยาลัยเสนอ
คาตอบแทนที่ดีกวาที่ทานไดรับอยู ทานจะตัดสินใจพิจารณาการ
ยายงานทันท ี 

1.00 0.887 0.535 

14.เมื่อนึกถงึเวลาที่จะตองไปทํางาน ทานรูสึกมีความกระตือรือรน
อยากไปทํางาน  

1.00 0.878 0.673 

15.ทานจะใหความเอาใจใส ชวยเหลือ ผูที่มาติดตอรับบริการจากทาน
เพราะถือวาทานทําหนาที่เปนตัวแทนของสวนงาน  

1.00 0.883 0.584 
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 พ.ศ. 2539   มัธยมศึกษาตอนปลาย  
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      จาก  คณะรฐัศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 พ.ศ. 2545   ประกาศนียบัตรบัณฑิต (การวิจัยทางสังคม) 

     จาก  คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 พ.ศ. 2557    วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ (วท.ม.)  
      สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  
      จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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