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 การวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรู กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธ และอํานาจการทํานาย 
ระหวางตัวแปรลักษณะสถานการณ ตัวแปรจิตลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู
กับพฤติกรรมการแบงปนความรู และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 428 คน  
 ผลการวิจัยพบวา 1) มีปฏิสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความใฝ
เรียนรูที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพบในกลุมบุคลากรที่สังกัดสวนงานในวิทยา
เขตตางจังหวัด 2) พบปฏิสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพบในกลุมรวม กลุมที่
มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย 3) พบ
ปฏิสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความใฝเรียนรูที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพบในกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัด 4) ไมพบ
ปฏิสัมพันธระหวางความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรู 5) พบวากลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมไดแก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความไววางใจระหวางบุคคล กลุม จิตลักษณะเดิม 
ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และความ
ใฝเรียนรู และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และ
เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอย
ละ 40.2 6) พฤติกรรมการแบงปนความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร ( 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 
 

 คุณูปการจากการวิจัยขอมอบบูชาใหคุณครูออมเดือน สดมณี แมครูผูเมตตาแกเหลา
บรรดาลูกศิษย และอาจารย ดร.ฐาศุกร จันประเสริฐ ที่ปรึกษาปริญญานิพนธผูสืบตอเจตนารมณ
ความเปนครูที่เสียสละและเมตตาแกผูวิจัย และขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปริญญา
นิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.จิตรลดา อมรวัฒนา รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร ชูชม อาจารย 
ดร.จรัล อุนฐิติวัฒน อาจารย ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล และอาจารย ดร.ศรัณย พิมพทอง ที่ชวยใหการ
วิจัยมีความครบถวนสมบูรณ  
 รวมถึงผูทรงคุณวุฒิที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยรองศาสตราจารย ดร.สมบูรณ ศิ
ริสรรหิรัญ และอาจารย ดร.วิชุดา กิจธรธรรม และที่สําคัญคือมหาวิทยาลัยมหิดล และบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ใหความรวมมือในการตอบขอมูลในการวิจัย ขอบพระคุณคณาจารยและเจาหนาที่
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาและสนับสนุนนใหผู วิจัยสามารถเปน
มหาบัณฑิตอยางสมภาคภูมิ  
 นอกจากนี้ ขอขอบคุณพ่ีธนงศักด์ิ เทพาวราพฤกษ พ่ีอันติมา เพ็ชรทอง นองอุษามา แสง
เสริม นองนัทกร ประจุศิลป และเพ่ือนรวมเรียนปริญญาโทภาคนอกเวลาราชการรุน 9 ทุกคน ที่
ชวยเหลือสนับสนุนและเปนกําลังใจใหเสมอมา  
 

 สุดทายแตมีคุณคาทางจิตใจสําหรับผูวิจัยมากที่สุดคือพอและแมที่ใหความเมตตา รอคอย
ชื่นชมความสําเร็จครั้งนี้ของลูก  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจุบันเปนยุคเศรษฐกิจที่มีการแขงขันและมีการเปลี่ยนแปลงแบบตอเนื่องอยางเปน    
พลวัตร (Wang; & Noe. 2009: 115; citing Davenport; & Prusak. 1998; Foss; & Pederson, 
2002; Grant. 1996; Spender; & Grant. 1996.) การที่องคกรจะเสริมสรางและพัฒนาตนเองให
พรอมตอการเปลี่ยนแปลงไดจะตองเริ่มจากการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Senge. 
1990: 2; อางอิงจาก วราภรณ กรแกววัฒนกุล. 2552: 15) จึงทําใหความรูไดกลายเปนทรัพยากรอัน
สําคัญสําหรับองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนที่อยูในระบบเศรษฐกิจฐานความรู ซึ่งเห็นไดจากเรื่องของ
การแบงปนความรูที่ไดรับการสนใจเพ่ิมข้ึนอยางมาก และถือวาจะเปนสิ่งสําคัญอยางย่ิงตอ
ประสิทธิผลขององคกร เพราะวาการแบงปนความรูระหวางคนทํางานมีนัยสําคัญตอผลที่จะเกิด
ข้ึนกับการปฏิบัติงาน (Amayah. 2013: 454-455; citing Siong; et al. 2011; Willem; & Buelens. 
2007; Quigley; et al. 2007; & Silvi; & Cuganesan. 2006) และการเปนองคกรแหงการเรียนรูมี
ความสัมพันธอยางสูงกับการแบงปนความรู โดยที่ทั้งการเปนองคกรแหงการเรียนรูกับการแบงปน
ความรูตางก็มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคกรถึงรอยละ 80.0 (Yang. 2007: 86-87) จึงชี้ใหเห็น
ไดวาการดําเนินการแบงปนความรูสามารถสงผลใหเกิดการปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพได 
(Yang. 2007: 83; citing Petrash. 1996; Gupta; & Govindarajan. 2000; Olivera. 2000)  
 เนื่องจากการแบงปนความรูสวนบุคคลกับคนอ่ืนเปนสิ่งที่ผลักดันใหเกิดองคกรแหงการ
สรางสรรคความรู (Casimir; Lee; & Loon 2012: 740) และยังเปนเสมือนเครื่องจักรในการสราง
ความเติบโตทางเศรษฐกิจและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน และการแบงปน
ความรูในสถานประกอบการทําใหเกิดสินทรัพยทั้งที่มองเห็นและมองไมเห็น เกิดคุณคาและสรางผล
กําไร ผานทางกิจกรรมในการระบุ จัดเก็บ การเลาขาน และการแบงปนความรู (Cockrell; & Stone. 
2010: 841 citing; Liebowitz; & Chen.2002; Grant. 1996) โดยอาจกลาวไดวาการแบงปนความรู 
(Knowledge sharing) ถือเปนหัวใจสําคัญของและสิ่งแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จของการจัดการ
ความรู เพราะถาไมมีการแบงปนหรือแลกเปลี่ยนความรู ก็จะไมมีใครรู (Gagne. 2009: 571; Citing 
Tannonbaum; & Alliger. 2000: 12-15; Park; Ribiere; & Schulte. 2004; Yang; & Chen. 2007: 
96) ความรูก็จะไมมีการสงตอสืบทอดหรือพัฒนา สรางคุณคาและผลประโยชนได โดยเฉพาะการ
แบงปนความรูที่ทําใหเกิดการสงตอความเชี่ยวชาญไปสูผูที่ยังไมมีประสบการณ (Wang; & Noe. 
2009: 115; citing Hinds; Patterson; & Pfeffer. 2001) จึงเปนเรื่องที่ผูบริหารควรใหความสนใจเปน
อยางย่ิงวาองคกรจะทําอยางไรเพ่ือใหความรูเหลานี้มีการขยายผล เกิดการเรียนรู ถายทอด แบงปน
กันระหวางบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมสูญหาย และนําไปสูการสรางฐานความรูที่เขมแข็ง
ขององคกร (บดินทร วิจารณ. 2546: 31) ซึ่งดูเหมือนจะทําไดแตก็เปนความยากและทาทายอยางย่ิง 



 2 

เพราะมีสัจธรรมอยูวาความรูเปนสิ่งสําคัญที่สุด และเปนสิ่งที่แลกเปลี่ยนไดยาก (วิจารณ พานิช. 
2546:7) เพราะเนื่องจากความรูมี 2 รูปแบบ คือ 1) ความรูฝงลึก (Tacit knowledge) ที่มีลักษณะ
ของความเปนนามธรรม หรือจับตองไมไดดวยตัวของมันเอง เขาลักษณะ “มีอยูแตจับตองไมได” 
หรือ “มีก็เหมือนไมมี ไมมีก็เหมือนมี” ในหลายกรณีคนที่มีความรูชนิดนี้ไมรูวาตัวเองมี และบางคน
คิดวาตัวเองมี แตจริงๆ แลวไมมี และบางกรณีคนเราไมคิดวามีความรูนั้นๆ อยู (วิจารณ พานิช. 
2552: 92) นอกจากนี้ความรูฝงลึกยังมีลักษณะความเปนสวนบุคคลสูง หย่ังรากลึกอยูในการกระทํา 
ข้ึนอยูกับเฉพาะบริบทของแตละบุคคล ซึ่งเปนการยากที่จะทําใหอยูในรูปแบบที่ชัดเจนหรือเปน
ทางการ หรือแมแตการจะสื่อสารบอกเลาออกมาเปนคําพูดใหคนอ่ืนไดรู (Nonaka. 1998: 27-28) 
อีกทั้งการจะเขาถึงหรือจะไดความรูจากเจาของความรูฝงลึกตองข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยาง
โดยเฉพาะความพึงพอใจ ความรัก ความสนิทสนมคุนเคย ตลอดจนความไววางใจระหวางเจาของ
ความรูกับผูรับความรูดวย สําหรับความรูในอีกรูปแบบคือ 2) ความรูชัดแจง (Explicit knowledge) 
เปนความรูที่ปรากฏชัดแจงเกิดจากการที่เจาของความรูแสดงออกมาดวยการบอกหรือบรรยาย
ออกมาเปนคําพูด หรือขอเขียน สงผานการสื่อสารออกมาเปนภาษาที่เปนระบบ และมีรูปแบบที่
ชัดเจน สามารถแบงปนแลกเปลี่ยนกับคนอ่ืนได ใหรหัสได รวมทั้ง การถายทอดออกมาใหอยูในสื่อ
ประเภทตางๆ ได เชน ฐานขอมูล หนังสือ เอกสาร ตํารา คูมือ และอ่ืนๆ (Remizen. 2002: 45; 
อางอิงจาก อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 15)  
 จากความแตกตางของความรูทั้งสองประเภททําใหสามารถเห็นแนวทางในการบริหาร
จัดการความรูไดบาง แตไมพบวามีวิธีการใดที่ดีที่สุดในการทําใหพนักงานเต็มใจที่จะแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน พบเพียงวาสิ่งที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูใหกับผู อ่ืนนั้น มักข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคกร และลักษณะโครงสรางขององคกรนั้นๆ 
โดยเฉพาะการถือวาการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูเปนเรื่องปกติวิสัยทั่วไป และพนักงานที่มีความ
ตั้งใจจะแบงปนแลกเปลี่ยนความรูใหกับผูอ่ืน รวมทั้งการไดแบงปนแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน 
เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมาย สามารถจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
การที่ผูแบงปนแลกเปลี่ยนความรู หรือนําความรูที่มีอยูไปใชใหเกิดประโยชนตอการทํางานนั้น
จะตองไดรับรางวัลตอบแทนที่คุมคา และการจัดการองคความรูที่มีประสิทธิภาพมิใชอยูที่องคกรมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการเก็บรวบรวมองคความรูที่ทันสมัย แตอยูที่วาองคกรจะสามารถ
กระตุนหรือสงเสริมใหพนักงานนําความรูออกมาประยุกตใชในการทํางานไดมากนอยเพียงใด และ
การกระตุนใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันไดอยางไร 
(American Productivity and Quality Center. 1999; O’Dell; & Grayson. 1988; Choi; & Lee. 
2002; อางอิงใน ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ. 2548: 1-2) และยังพบอีกวาความลมเหลวของระบบการ
จัดการความรู และการเอ้ืออํานวยใหเกิดการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู คือขาดการใหความสนใจ
ลักษณะสวนบุคคลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรซึ่งเปนสิ่งที่มีผลตอการแบงปนความรู 
(Wang; & Noe. 2009: 116; citing Carter; & Scarbrough. 2001; Voelpel; Dous; & Davenport. 
2005.)  
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 ทั้งนี้ จากสถานการณการเปลี่ยนแปลงอันเปนสิ่งทาทายซึ่งไดเกิดข้ึนอยางมากมายและ
รวดเร็วตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี สงผลใหองคกรจะตองปรับตัวเพ่ือตอสูและแขงขัน เพราะ
เปนสิ่งที่จะตัดสินชี้วัดการอยูรอดและเจริญเติบโตตอไปได หนวยงานราชการเองก็ไดรับผลกระทบ
ไมนอยเพราะองคกรภาครัฐก็อยูภายใตบริบทแหงการแขงขันเชนกัน ทั้งการไดมาซึ่งทรัพยากร
ใหกับองคกร หรือแขงขันกับทางเลือกในการบริการอ่ืนที่เริ่มเขามามีบทบาทแขงขันกับภาครัฐ 
(Amayah. 2013: 455,446; citing; Luen; & Al-Hawamdeh. 2001; Liebowitz; & Chen. 2002) 
แมแตมาตรการที่ใชในการบริหารงานบุคคลภาครัฐ เชน มาตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ 
มาตรการเกษียณกอนกําหนด ซึ่งสงผลตอการกระจายอายุของผูปฏิบัติงาน ที่กระทบกับองคกร 
โดยเฉพาะหากคนที่มีความรูและประสบการณจะตองออกไปจากหนวยงานเร็วหรือพรอมกันเปน
จํานวนมากแลว ความรูประสบการณหรือความเชี่ยวชาญก็จะไมเหลืออยูในองคกร นอกจากนี้ยังมี
ผลกระทบจากมุมมองของคนภายนอกที่พยายามมองหาความมีประสิทธิภาพในระบบราชการ ทําให
ตองมีการปรับตัวเอง ถึงแมจะไมใชปรับเพ่ือความอยูรอด แตก็เปนสิ่งที่ประชาชนกําลังใหความสนใจ 
ใหความหวัง และสะทอนถึงความไววางใจของประชาชนที่มีตอระบบราชการ ซึ่งเปนเสาหลักในการ
คํ้าชูและนําพาประเทศไปสูการพัฒนาและเจริญกาวหนา ดังนั้น ผูที่มีหนาที่ควบคุมดูแล หรือบริหาร
จัดการหนวยงานภาครัฐจึงมีหลายมาตรการที่พยายามจะนํามาใชเพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการ
ภาครัฐใหเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูง และแนวทางหนึ่งที่ทุกองคกรไมวาจะเปนภาครัฐและ
เอกชนจะตองนํามาเพ่ือสรางเสริมศักยภาพและประสิทธิภาพขององคกรก็คือการจัดการความรูที่ทํา
ใหองคกรเปนองคกรแหงความรู โดยเฉพาะการสงเสริมใหมีการแบงปนความรูของคนในองคกรซึ่ง
เปนสิ่งสําคัญที่จะผลักดันวงลอแหงการจัดการความรูใหหมุนกาวหนาพัฒนาตอไปได  
 สําหรับการเตรียมความพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงในบริบทสังคมเศรษฐกิจฐานความรูนี้ 
มหาวิทยาลัยมหิดลซึ่งเปนหนึ่งในหนวยงานภาครัฐก็ไดใหความสําคัญกับแนวทางการสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกร ดวยการสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือพัฒนา
องคกรใหสามารถเจริญกาวหนาไดอยางย่ังยืนภายใตสภาพการณแหงการเปลี่ยนแปลงและมีการ
แขงขันที่ไมอาจปฏิเสธไดวาเปนทั้งภัยคุกคามและโอกาสที่นํามาปรับปรุงองคกรใหมีศักยภาพ
เพ่ิมข้ึน โดยเห็นชัดเจนไดจากการริเริ่มทําการวัดระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู  จาก 7 
องคประกอบ คือ1) การจัดการความรู (Managing Knowledge) 2) การใหความสําคัญกับผูมีสวนได
สวนเสียขององคกร (Acknowledgement of Organization Stakeholders) 3) การใหความสําคัญกับ
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Emphasis) 4) การประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology Application) 5) การสรางพลวัตการเรียนรู (Dynamics of Learning) 6) 
การปรับเปลี่ยนองคกร (Organization Transformation) และ 7) ภาวะผูนําในการสรางองคกรแหง
การเรียนรู (Leadership) ซึ่งทําใหคนพบประเด็นที่นาสนใจ จากผลการวิจัยพบวาทุกองคประกอบ
บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และหากพิจารณาเฉพาะองคประกอบดานการจัดการ
ความรูที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง แตมีความ
คาดหวังอยูในระดับสูง (มหาวิทยาลัยมหิดล. 2554: บทคัดยอ) ซึ่งถาหากพิจารณาลงในรายละเอียด
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ปลีกยอยภายใน 3 องคประกอบ ที่ไดมีการถามเก่ียวกับการแบงปนความรู คือ 1) องคประกอบดาน
การจัดการความรู ในประเด็นที่เห็นวาหนวยงานมีการพัฒนายุทธศาสตรและกลไกการแบงปน
ความรูทั่วทั้งองคกรอยางตอเนื่อง และเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการสนับสนุนโครงการ หรือ
กิจกรรมภายในหนวยงาน 2) จากองคประกอบดานพลวัตการเรียนรู ในประเด็นการสนับสนุนใหมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูในรูปแบบตางๆ เชน การใชกระดานขาวสารอิเล็กทรอนิกส จดหมายขาว หรือ
การประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนขาวสาร และ3) องคประกอบดานการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล
ในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ในประเด็นที่หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีการจัดการเรียนรู 
และพัฒนาตนเอง ก็พบผลเชนกันวาบุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง แตมีความ
คาดหวังในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (มหาวิทยาลัยมหิดล. 2554) ซึ่งความแตกตางระหวาง
สภาพปจจุบันกับความคาดหวังเก่ียวกับการแบงปนความรูซึ่งเปนสิ่งสําคัญพ้ืนฐานในการจัดการ
ความรู แสดงใหเห็นถึงโอกาสในการที่มหาวิทยาลัยจะไดนําไปเปนแนวทางในการดําเนินการเพ่ือทํา
ใหมหาวิทยาลัยมหิดลกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
 จากที่ไดกลาวมาขางตน เปนเพียงตัวอยางของหนวยงานราชการที่มีภารกิจในดานการ
สรางความรูใหสังคมที่ใหความสนใจในการศึกษาองคกร เพ่ือใหทราบสถานะศักยภาพขององคกรใน
การที่จะสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ดวยการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งจะใชเพียงการ
สรรหา หรือพัฒนาบุคลากรที่มีความรูทักษะและความชํานาญใหกับองคกร และการสงเสริมให
บุคลากรมีการแบงปนความรูในการทํางานเพียงอยางเดียวนั้นคงไมเพียงพอ ควรจะใชประกอบกับ
การธํารงรักษาคนดีคนเกงที่มีความสามารถ ใหบุคคลเหลานั้นไดทํางานอยางมีความสุข ดวยการ
บริหารจัดการสมดุลการสนองตอบความตองการของทั้งสองฝายใหเหมาะสมสอดคลองกัน คือการ
สนองตอบความตองการของอคกรที่จะมีคนเกงคนดีมีความรูความสามารถเชี่ยวชาญในการทํางาน 
และการสนองตอบความตองการของพนักงานดวยการที่องคกรทําใหบุคลากรอยากมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรดวย เพราะถาหากบุคคลไมมีความผูกพันก็จะออกจากองคกรไปพรอมกับความรู 
ทักษะ ความเชี่ยวชาญที่สําคัญและมีคุณคาตอองคกร ซึ่งหากพิจารณาถึงการสงเสริมใหความ
ตองการของทั้งสองฝายไดรับการตอบสนองโดยตางฝายตางไดรับผลประโยชน การแบงปนความรู
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรนาจะเปนสิ่งที่ชวยเก้ือกูลสงเสริมกันได จึงทําใหการศึกษา
เรื่องการแบงปนความรูและความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งที่นาสนใจ ไมวาจะเปนการศึกษาเพ่ือหา
ปจจัยที่เปนสาเหตุของการมีพฤติกรรมการแบงปนความรูหรือการศึกษาเชื่อมโยงไปถึงความ
เก่ียวของสัมพันธกันระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร มีการวิเคราะห
ขอมูลและนําผลการศึกษามาเปนขอคิดที่อาจจะนําไปพิจารณาใหเห็นถึงความชัดเจนของ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
ไดถูกตองชัดเจนมากย่ิงข้ึน หรือนําไปปรับใชสําหรับการบริหารจัดการองคกรที่มีลักษณะคลายกับ
มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือสรางองคกรแหงการเรียนรู และทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรก็จะ
ย่ิงทําใหองคกรมีศักยภาพสูงและมีความไดเปรียบในการแขงขันอยางย่ังยืนตอไป  
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 ทั้งนี้มีสิ่งที่นาสังเกตคือการวิจัยเก่ียวกับการแบงปนความรูสวนใหญจะทําในองคกร
ภาคเอกชน หรือไมก็ในกลุมนักเรียน และมีจํานวนเพียงเล็กนอยที่ใหความสนใจศึกษาการแบงปน
ความรูในองคกรภาครัฐ (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 
จึงทําใหการวิจัยพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานในมหาวิทยาลัยมหิดลที่เปนองคกร
สําคัญในการสรางผูมีความรูใหกับสังคมมีความนาสนใจศึกษา เพราะถาหากพิจารณาตามลักษณะ
ของมหาวิทยาลัยอาทิ เชน บุคลากร ซึ่งจากขอมูล ณ วันที่ 30 เมษายน 2556 ที่มีจํานวน 31,265 
คน จําแนกตามประเภทกลุมตําแหนงประกอบดวย 3 ประเภทกลุมตําแหนง ไดแก 1) ประเภท
ผูบริหาร 2) ประเภทวิชาการ ประกอบดวยตําแหนง อาจารยและนักวิจัย และ 3) ประเภทสนับสนุน 
ซึ่งแบงยอยอีก 3 กลุมคือ กลุมตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ กลุมตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุม
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไป ซึ่งแบงเปน 2 ระดับคือ ระดับปฏิบัติการ (คุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป) และ
ระดับชวยปฏิบัติการ (คุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี) สําหรับการจําแนกประเภทของสวนงาน (คณะ) ก็
มีความหลากหลาย ไดแก สวนงานสนับสนุนที่ไมมีการเรียนการสอน สวนงานที่มีเฉพาะการเรียน
การสอน และสวนงานที่มีทั้งการเรียนการสอนและการบริการทางดานการแพทยและสาธารณสุข
ดวย หากจําแนกขนาดหนวยงานตามจํานวนบุคลากรก็มีตั้งแตจํานวนรอยคนไปจนถึงจํานวนหมื่น
คน และอีกประเด็นที่สะทอนภาพความหลากหลายภายในมหาวิทยาลัยคือที่ตั้งของมหาวิทยาลัยที่
แบงเปน 4 วิทยาเขต ไดแก วิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยา
เขตในตางจังหวัด (กาญจนบุรี นครสวรรคและอํานาจเจริญ) อยางไรก็ตาม มหาวิทยาลัยก็ยังคงอยู
ภายใตการขับเคลื่อนดวยระบบและรูปแบบการบริหารงานตามนโยบายผูบริหารที่มีความชัดเจน
เปนเอกลักษณเฉพาะของมหาวิทยาลัย มีระบบโครงสรางการบริหารงาน ลักษณะทางสังคมและ
วัฒนธรรมเฉพาะ เปรียบเสมือนรูปแบบของสังคมขนาดใหญอีกระบบหนึ่งที่มีความหลากหลาย
ภายใตเอกลักษณเฉพาะ ดวยเหตุนี้ มหาวิทยาลัยมหิดลจึงมีความนาสนใจสําหรับการวิจัยครั้งนี้ 
และโดยเฉพาะการศึกษาในกลุมตําแหนงสนับสนุนเปนกลุมที่นาสนใจเพราะในกลุมตําแหนงอ่ืน คือ
กลุมตําแหนงวิชาการมีลักษณะงานที่จะตองปฏิบัติภาระงานดานการแสวงหาพัฒนาและถายทอด
แบงปนความรูเปนหลักอยูแลว หรือแมกลุมตําแหนงวิชาชีพซึ่งเนนใหเห็นวาจะตองมีหลักวิชา
ความรูเฉพาะดาน เชน ตําแหนงแพทย พยาบาล เภสัชกร วิศวกรรมศาสตร หรือนักวิทยาศาสตร 
แมจะไมมีภาระงานหลักในการถายทอดแบงปนความรู แตจําเปนจะตองแสวงหาพัฒนาความรูใน
หนาที่หรือนําสิ่งที่ไดจากการทํางานมาตอเติมสรางองคความรูในกลุมวิชาชีพโดยการแบงปน
เผยแพรเพ่ือถายทอดผลงานที่ไดจากการปฏิบัติ ซึ่งแตกตางจากกลุมตําแหนงสนับสนุนซึ่ง
ภาระหนาที่หลักคือการใหบริการ ชวยสนับสนุนในระบบการทํางานในดานการบริหารจัดการของ
สวนงาน เชน งานธุรการ งานดานเอกสาร งานอํานวยความสะดวกในการกํากับดูแลใหการ
ดําเนินงานเปนไปตามกฎ ระเบียบที่สวนงานกําหนด ดังนั้น จึงมีลักษณะของงานที่ปฏิบัติตามกรอบ 
กฎ ระเบียบ อาจจะไมไดเนนในการสราง พัฒนาใหเกิดความรู หรือการเนนการใหมีการแบงปน
เผยแพรความรู อีกประการหนึ่งลักษณะเฉพาะของบุคคลในกลุมนี้ คือมีระดับที่แตกตางกัน ไดแก 



 6 

กลุมที่บรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิระดับปริญญาตรี และต่ํากวาปริญญาตรี จึงเปนที่นาสนใจหาก
จะทําการศึกษาเฉพาะบุคคลในกลุมตําแหนงสนับสนุนที่ปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการในองคกร 
ที่โดยภาระงานไมไดเก่ียวของโดยตรงในการสรางและพัฒนาองคความรู หรือแมแตการจะตอง
แบงปนความรู แตความเปนจริงแลวภายใตบริบทสถานการณแวดลอมหรือคุณลักษณะสวนบุคคล
จะมีสวนทําใหบุคคลกลุมแสดงออกของพฤติกรรมการแบงปนความรูและพฤติกรรมการแบงปน
ความรูจะมีความเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรอยางไร โดยเฉพาะหากไดพิจารณาใหลึกใน
รายละเอียดตามลักษณะชีวสังคมอันไดแก ประสบการณการทํางานที่นอกจากจะสื่อถึงชวงวัยหรือ
อายุแลว ยังสื่อถึงระยะเวลาของการสั่งสมความรูและความชํานาญตลอดจนระยะเวลาในการกลอม
เกลาทางสังคมในบริบทแวดลอมในการทํางานดวย หรือแมแตกลุมยอยของตําแหนงที่สื่อถึงระดับ
ของคุณวุฒิเบ้ืองตนที่เหมาะสมกับตําแหนง และยังสื่อถึงลักษณะภาระงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกัน 
เชนเดียวกับวิทยาเขตที่สังกัดที่สื่อถึงความแตกตางของบริบทแวดลอมทางสังคมในแตละวิทยาเขต
ที่จะเปนสิ่งที่จะทําใหเห็นความชัดเจนของความสัมพันธระหวางปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม กับตัวแปร จิต
ลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย 
มหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 2.  เพ่ือศึกษาหาอํานาจการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจากตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณ ของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  ทําใหทราบถึงลักษณะความสัมพันธของสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และ 
จิตลักษณะตามสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูของบุคลากรสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 2.  ทําใหทราบถึงความสําคัญและปริมาณการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจาก 
ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณของบุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
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 3.  ทําใหทราบถึงปฏิสัมพันธที่เก่ียวของกันระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรู กับ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม 
 4.  ไดขอมูลความเก่ียวของระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร 
เพ่ือเปนขอมูลที่สามารถนําไปใชในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรในอนาคต  
 5.  ไดขอมูลจากผลการวิจัยที่สามารถนําไปปรับประยุกตใชในการสงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมการแบงปนความรูในมหาวิทยาลัยมหิดล หรือเปนขอมูลใหกับองคกรที่สนใจสงเสริมให
บุคลากรมีพฤติกรรมการแบงปนความรู โดยเฉพาะหนวยงานที่มีลักษณะใกลเคียงกับมหาวิทยาลัย 
มหิดล 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาในประชากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล 2 กลุม
ตําแหนง คือ ประเภทสนับสนุนวิชาการ (ยกเวนตําแหนงผูชวยอาจารย ซึ่งปฏิบัติภาระงานดานการ
เรียนการสอน แตมีคุณวุฒิปริญญาโทหรือเทียบเทา หรือปริญญาตรี) และประเภทสนับสนนุทัว่ไป ที่
แบงเปน 2 ระดับคือ สนับสนุนทั่วไประดับปฏิบัติการ (คุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป) และสนับสนนุทัว่ไป
ระดับชวยปฏิบัติการ (คุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี) ที่มีลักษณะการปฏิบัติงานตามตําแหนงที่เปนงาน
ดานการบริการ หรือบริหารจัดการขององคกร ซึ่งมีที่ปฏิบัติงานประจําในสํานักงาน ทุกประเภทการ
จางคือ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยที่จางจากเงินงบประมาณ และที่จางจากเงินรายได สวน
งานระดับคณะ ลูกจางที่จางจากเงินงบประมาณและที่จางจากเงินรายได ที่ปฏิบัติงานใน 4 วิทยา
เขต คือ บางกอกนอย พญาไท ศาลายา และวิทยาเขตในตางจังหวัด คือกาญจนบุรี นครสวรรคและ
อํานาจเจริญ ที่มีรายชื่อในฐานขอมูลบุคลากร ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2556 ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 6,091 
คน  
  อยางไรก็ดี การวิจัยครั้งนี้ไมศึกษาในกลุมบุคลากรที่มีตําแหนงประเภทวิชาการ 
เนื่องจากมีความชัดเจนในภาระงานในการสงตอถายทอดความรู ประกอบกับการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูคือสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความเปนเลิศในทางวิชาการ และหนาที่หลักที่ตองปฏิบัติเนื่องจาก
เก่ียวกับขอกําหนดในภาระการทํางานและความกาวหนาในสายอาชีพ อีกทั้งไมศึกษาในหนวยงาน
ในกํากับของมหาวิทยาลัย คือวิทยาลัยการจัดการ และวิทยาลัยนานาชาติ ซึ่งมีระบบการบริหารงาน
เฉพาะแตกตางจากสวนงานอ่ืนๆ ในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  สําหรับกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้กําหนดจากการสุมกลุมตัวอยางแบบงายดวยการ
กําหนดโควตา (Quota Random Sampling) โดยใชสวนงานระดับคณะหรือเทียบเทาเปนหนวยใน
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การคํานวณจํานวนกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการหากลุมตัวอยางจากประชากรของ Yamane’ ซึ่ง
กําหนดคาความคลาดเคลื่อนไวไมเกิน รอยละ 5 ซึ่งจากสูตรการคํานวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง 
375.35 คน เพ่ือใหเปนตัวเลขที่สะดวกในการคํานวนสัดสวนของกลุมตัวอยางจึงกําหนดจํานวนเต็ม
สําหรับการคํานวนกลุมตัวอยางเปน 500 คน สําหรับกรณีการคํานวนจํานวนกลุมตัวอยางไดไมถึง 
2 คน จะกําหนดจํานวนตัวอยางใหมีจํานวน 2 คน เพ่ือใหขอมูลที่ไดมีคาความเปนตัวแทนที่สะทอน
ภาพรวมของตัวอยางที่มาจากสวนงานนั้นไดตามความเปนจริงมากย่ิงข้ึน 
 
 ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1. ขอบเขตของตัวแปรอิสระที่ใชในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยเชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการแบงปนความรูที่
เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร โดยเปนการศึกษาตามแนวคิดตัวแบบปฏิสัมพันธนิยม 
(Interactionism model) ที่นําเสนอโดย เอนเลอรและแมกนูสสัน (Endler; & Magnusson. 1976) ซึง่เปน
แนวคิดที่ใชในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในเชิงจิตพฤติกรรมศาสตร (ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2550: 
85) ซึ่งแบงกลุมตัวแปรที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมของมนุษยไว 3 กลุม คือ กลุมที่ 1 เปนกลุมตัวแปร
ลักษณะสถานการณ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ 1) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรตามแนวคิดของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1990) และโชคชัย ปนเทศ 
(2550) 2) ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมตามแนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและ
คณะ (Bock; et al. 2005) และ 3) ความไววางใจระหวางบุคคลตามแนวคิดของ แมคอลิสเตอร         
(Mc Allister. 1995) คุกและวอลล (Cook; & Wall. 1980) เมเยอรและชโรแมน (Mayer; & 
Schoorman.1995) คิมและจู (Kim; & Ju. 2008) และบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) สวนกลุมที่ 2 
เปนกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม ซึ่งประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ 1) ความมีสํานึกรับผิดชอบ
(Conscientiousness) 2) การเปนผูที่มีความประนีประนอม (Agreeableness) ซึ่งเปนลักษณะของผูที่มี
บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบตามแนวคิดของ คอสตาและแมคเคร (Costa; & 
McCrae. 1992) และ 3) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) ตามแนวทางการศึกษาของ ทอมปสัน 
(Thompson. 2013) และมาทซเลอรและคณะ (Matzler; et al. 2008) สําหรบักลุมตวัแปรที ่3 เปนกลุมตวั
แปรจิตลักษณะตามสถานการณ ซึ่งประกอบดวย 1) เจตคติตอการเปนเจาของความรู (Knowledge 
Ownership) ตามแนวทางการศึกษาของ เพียรส (Pierce. 2001) ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & 
Staples. 2010) และ เอคเวียซอรและธีโอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis. 2013) และ 2) เจต
คติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งทั้งสองตัวแปรใชแนวคิดของ ตามแนวคิดทฤษฎีการกระทําตาม
แผน (Theory of Planned Behavior) ของ ไอจเซน (Ajzen. 1988) ประกอบกับงานวิจัยของฐิติพัฒน 
พิชญธาดาพงศ (2548) และ บอคและคณะ (Bock et al. 2005) และ 2) เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรู ตามแนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of Reasoned Action ) ของ ฟชไบนและไอจ
เซน (Fishbein; & Ajzen. 1980) และจากการวิจัยของ คิมและจู (Kim; & Ju. 2008) เกาและยัง (Kuo; & 
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Young. 2008) และ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ทั้งนี้ตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ จะ
พิจารณาตามแนวคิดเจตคติในสององคประกอบแรกคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา 
(Cognitive Component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดยไมใช
องคประกอบทางการพรอมกระทํา (Action Tendency Component)  
 2. ขอบเขตของตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 
  สําหรับตัวแปรตามที่เปนพฤติกรรมการแบงปนความรู ในการทํางานซึ่งประกอบดวย 
ความรูฝงลึก และความรูชัดแจง ตามแนวคิดของ โนนากะ (Nonaka. 1998) ดาเวนพอรตและพรูเชค 
(Davenport; & Prusak. 1998: 10) ติวานา (Tiwana. 2002) และ โนนากะ คอนโน และรินโมเอลเลอร (2549)  
  3. ขอบเขตของตัวแปรที่เก่ียวของกับตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรที่เก่ียวของกับตัวแปรตาม ซึ่ง
ประกอบดวยความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ และความผูกพันตอองคกรดานการแสดงออก โดยใช
แนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร (Allen; & Mayer. 1990) ประกอบกับการศึกษาและสรางการวัด
ความผูกพันตอองคกรของ The Gallup Organization (2000) บริษัทที่ปรึกษา Hewitt Associates 
(2003) และ The Institute for Employment Studies (2007)  
 
ตัวแปรท่ีศึกษา  
 1.  ตัวแปรตน ประกอบดวย 3 กลุมคือ  
  1.1  กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก 
   1.1.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
   1.1.2  ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
   1.1.3  ความไววางใจระหวางบุคคล 
  1.2  กลุมตัวแปรจติลักษณะเดิม ไดแก  
   1.2.1  ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ  
   1.2.2  ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
   1.2.3  ความใฝเรียนรู  
  1.3  กลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของ ความรู 
และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย การ
แบงปนความรูฝงลึก และการแบงปนความรูความรูชัดแจง 
 3.  ตัวแปรที่เก่ียวของกับตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคกร ซึ่งประกอบดวย ความ
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจและความผูกพันตอองคกรดานการกระทํา 
 4.  ลักษณะชีวสังคม ไดแก ประสบการณการทํางาน กลุมประเภทของตําแหนง และวิทยา
เขตที่ปฏิบัติงาน  



 10 

นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.  บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล หมายถึง ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
มหิดลที่เปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยที่จางจากเงินงบประมาณ จากเงินรายได และรวมถึง
พนักงาน (ชื่อสวนงาน) พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปรับสถานภาพมาจากขาราชการ ลูกจางที่จางจาก
เงินงบประมาณและเงินรายได ซึ่งในมาตรฐานกําหนดตําแหนงใหบรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิ
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป ในกลุมตําแหนงประเภทสนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนทั่วไปที่ใชคุณวุฒิ
ระดับปริญญาตรีข้ึนไปและต่ํากวาระดับปริญญาตรีเฉพาะตําแหนงปฏิบัติงานดานบริหารและธุรการ
ในสํานักงาน ดังตอไปนี้  
  1.1  กลุมตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ไดแก นักวิชาการศึกษา นักแนะแนวการศึกษา
และอาชีพ นักวิทยาศาสตร บรรณารักษ นักวิชาการเวชสถิติ นักวิชาการโภชนาการ นักจิตวิทยา 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา เจาหนาที่วิจัย นักเอกสารสนเทศ นักวิชาการวิทยาศาสตรการแพทย 
นักวิชาการชางทันตกรรม นักวิชาการอาชีวบําบัด นักกําหนดอาหาร เจาหนาที่ระบบงาน
คอมพิวเตอร นักวิชาการอักษรเบรลล นักวิชาการภาษามือ ลามภาษามือ นักใหคําปรึกษาเพ่ือการ
ฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ นักเทคโนโลยีสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการ ผูชวยวิจัย นัก
พัฒนาการเด็ก นักวิทยาศาสตรการกีฬา นักวิชาการดนตรีไทย นักวิชาการสารสนเทศภูมิศาสตร 
นักวิชาการขอมูลสมุนไพร นักวิชาการสิ่งแวดลอม นักคลื่นเสียงสะทอนหัวใจ นักจดหมายเหตุ 
นักวิชาการรหัสโรค และนักวิชาการวัฒนธรรม (ยกเวนตําแหนงผูชวยอาจารย)  
  1.2  กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป คุณวุฒิปริญญาตรี ข้ึนไป ไดแก  เจาหนาที่
บริหารงานทั่วไป นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการชางศิลป นักตรวจสอบภายใน นักสุขศึกษา 
วิศวกร นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการเกษตร นักวิชาการสัตวบาล นิติกร นักทรัพยากร
บุคคล นักประชาสัมพันธ นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการสถิติ นักวิเทศสัมพันธ นักสังคมสงเคราะห 
นักวิชาการสารสนเทศ นักวิชาการพัฒนาคุณภาพ เจาหนาที่ฝกอบรม เจาหนาที่พยาบาลทาง    
สัตวแพทย ผูเชี่ยวชาญดานบริหารสินทรัพย นักนิเทศศิลป เจาหนาที่พัฒนาและบริหาร
อสังหาริมทรัพย เจาหนาที่วิเคราะหและพัฒนาการลงทุน นักบริหารความเสี่ยง ครูปฐมวัย และ
เจาหนาที่บริหารงานกอสราง 
  1.3  กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป คุณวุฒิต่ํากวาระดับปริญญาตรีเฉพาะตําแหนง
ปฏิบัติงานดานบริหารและธุรการในสํานักงาน ไดแก พนักงานธุรการ พนักงานพัสดุ ผูปฏิบัติงาน
บริหารและผูปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา 
 2.  วิทยาเขต หมายถึง บริเวณที่ตั้งของสวนงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งมี
ทั้งหมด 4 วิทยาเขตหลัก ดังนี้ 
  2.1  วิทยาเขตบางกอกนอย ประกอบดวย คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร และคณะกายภาพบําบัด 
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  2.2  วิทยาเขตพญาไท ประกอบดวย คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี คณะ
ทันตแพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร คณะสาธารณสุขศาสตร คณะเวชศาสตรเขตรอน คณะ
วิทยาศาสตร และศูนยตรวจสอบสารตองหามในนักกีฬา 
  2.3  วิทยาเขตศาลายา ประกอบดวย สํานักงานสภามหาวิทยาลัย สํานักงานอธิการบดี 
คณะเทคนิคการแพทย บัณฑิตวิทยาลัย คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร คณะสิ่งแวดลอมและ
ทรัพยากรศาสตร คณะวิศวกรรมศาสตร คณะสัตวแพทยศาสตร คณะศิลปศาสตร คณะเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม สถาบันโภชนาการ สถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชีย สถาบันชีววิทยาศาสตรโมเลกุล สถาบันพัฒนาสุขภาพอาเซียน สถาบัน
แหงชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัว สถาบันนวัตกรรมการเรียนรู หอสมุดและคลังความรู
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาลัยราชสุดา วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา วิทยาลัย        
ดุริยางคศิลป วิทยาลัยศาสนศึกษา ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก และศูนยสัตวทดลองแหงชาติ 
  2.4  วิทยาเขตในตางจังหวัด ประกอบดวย วิทยาเขตกาญจนบุรี วิทยาเขตนครสวรรค
และวิทยาเขตอํานาจเจริญ (มีเฉพาะศูนยประสานงานยังไมมีการเรียนการสอน)  
 



บทท่ี 2 
แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่ เ ก่ียวของ กับพฤติกรรมการแบงปนความรูและ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล ไดดําเนินการประมวลทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยโดยจะแบงการนําเสนอเปน 3 สวน โดยสวนที่ 1 คือรายละเอียดของ
พฤติกรรมการแบงปนความรูเพ่ือกําหนดความหมาย วิธีการวัด และงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู สวนที่ 2 เปนการสรุปนําเสนอแนวทางในการวิเคราะหสาเหตุของ
พฤติกรรมตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม และการประมวลเพ่ือทบทวนตัวแปรที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรูตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม เพ่ือกําหนดความหมายและ
วิธีการวัดตัวแปรซึ่งประกอบดวย 1) ปจจัยดานลักษณะสถานการณทางสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู 2) ปจจัยดานจิตลักษณะเดิมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรู และ 3) ปจจัยดานจิตลักษณะตามสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
และสุดทายคือสวนที่ 3 เปนการประมวลทบทวนตัวแปรความผูกพันตอองคกรที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู เพ่ือกําหนดความหมายและวิธีการวัดตัวแปร ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
 
พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior)  
 ความหมายของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 การแบงปนความรูและความรูขององคกรมีสมมติฐานเบ้ืองตนจากแนวคิดการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม (Social Exchange) และแนวคิดทุนทางสังคม (Social Capital) โดยทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมกลาวถึงการแบงปนความรูวาเกิดจากปฏิสัมพันธการไดตอบสนองในสิ่งที่พึง
พอใจ เชน ความมั่นคงในการทํางาน ระดับข้ัน ความมีสมดุลทางอํานาจ และการรักษาความ 
สัมพันธในอนาคต และสามารถใชอธิบายการจูงใจในพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
(Organizational Citizenship Behaviors) ของพนักงาน ที่ทําใหแสดงพฤติกรรมที่นอกเหนือและ
เกินกวารายละเอียดภาระงานที่กําหนด โดยสมัครใจดวยตัวเอง และไมไดทําเพ่ือหวังสิ่งของรางวัลที่
เปนไปตามระบบขอกําหนดขององคกร ซึ่งจะมีผลดีตอการดําเนินการขององคกร และการแบงปน
ความรูก็เปนสวนหนึ่งในพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรซึ่งสงผลตอความไดเปรียบในการ
แขงขันขององคกร ดังนั้น การแบงปนความรูจะตองมีเรื่องของการเต็มใจหรือเจตนาที่จะใหความ
รวมมือกับคนอ่ืนในองคกรดวย นอกจากนี้ ความซื่อสัตยในการแบงปนความรูก็เปนสิ่งที่สําคัญ 
เพราะถือเปนการผนวกรวมความรูใหกับองคกร แตอยางไรก็ตาม ควรคํานึงวาความรูเปนสินทรัพย
สวนบุคคลและย่ิงกวานั้นความเปนสวนบุคคลเกินกวาที่จะทําการควบคุมไดอยางสมบูรณ ดังนั้นการ
ตัดสินใจที่เก่ียวกับสินทรัพยดังกลาวหรือการจะแบงปนความรูหรือไมจะข้ึนอยูกับการประเมินถึง
ตนทุนและผลประโยชน (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) ไดอธิบายถึงการแบงปนความรูวา
เปนสิ่งที่เกิดข้ึน และกอใหเกิดประโยชนกับสังคมทั้งผูแบงปนและองคกร ซึ่งทุนทางสังคมนั้นจะมี
สวนที่เปนระบบของบรรทัดฐานหรือเหตุผลที่เปนแหลงของสิ่งควบคุมทางสังคมที่จะทําใหบุคคลไม
ประพฤติพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของสังคม เชน การกินแรงทางสังคม (Social-loafing) ซึ่งเปน
ความเสี่ยงเบ้ืองตนตอการแบงปนความรู (Casimir; Lee; & Loon. 2012; 741; citing Nahapiet; & 
Ghoshal. 1998; Lang. 2004) และถาพิจารณาเชื่อมโยงไปถึงแนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย (Human 
Capital) ตามแนวคิดของ เบคเกอร (Becker) ซึ่งไดแยกแนวคิดของทุนมนุษยไวสองลักษณะคือ
ลักษณะเฉพาะ (Specific) ที่เปนทักษะหรือความรูที่มีประโยชนเฉพาะคนคนเดียว และลักษณะ
ทั่วไป (General) ที่เปนทักษะหรือความรูทั่วไปที่มีประโยชนตอคนทั่วไป ซึ่งเมื่อสรุปแลวสาระสาํคัญ
ของทุนมนุษยคือการเพ่ิมคุณคาไปสูการเพ่ิมศักยภาพบุคคล เพ่ือเพ่ิมคุณคาทางผลผลิต ตอมา 
กรอยสเบอรก แมคลีนและนอรเรีย (Groysberg; McLean; Andrew; & Nohria. 2006) ไดสรุป
แนวคิดทฤษฎีทุนมนุษยวาทุนมนุษยควรกําหนดรูปเคาโครงเปนรูปแบบ มีทักษะและผลลัพธ 
สามารถโอนได เรียกวา Portfolio Model of Human Capital ซึ่งมี 5 ลักษณะ คือ 1) ทุนมนุษยดาน
การจัดการทั่วไป (General Management Capital) หมายถึงความสามารถในการจัดการทั่วไป ซึ่ง
เปนระบบการบริหารที่นําไปสูภาคปฏิบัติในดานตางๆ เชน ดานการเงิน ดานเทคนิค และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย รวมถึงภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ จัดการพันธกิจ ลักษณะ
ของการจัดการทั่วไปนี้สามารถโอนไดสูง ผูบริหารในทุกองคกรเมื่อกาวหนาเขาสูตําแหนงผูจัดการ
พันธกิจในองคกรใหม ถือวาเปนการถายโอนการจัดการความรูจากที่เดิมมาสูที่ใหม เปนการถาย
โอนความรูและประสบการณ ลักษณะตอมาคือ 2) ทุนมนุษยดานกลยุทธ (Strategic Human 
Capital) ทุนมนุษยที่มีศักยภาพหรือความสามารถดานกลยุทธหรือทักษะยุทธศาสตรเฉพาะดาน 
เชน กลยุทธการลดตนทุน กลยุทธการตลาด กลยุทธการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) ทุนมนุษยลักษณะนี้สามารถถายโอนไปยังองคกรอ่ืนหรือโรงงาน ที่มีสถานการณที่
เผชิญหนาคลายกัน สามารถปรับปรุงสภาพแวดลอมใหสามารถจัดการตอไปได โดยใชกลยุทธ
ขับเคลื่อนการดําเนินการ มีความสามารถในการวิเคราะหสถานการณเพ่ือกําหนดกลยุทธ สวน
ลักษณะที่ 3) คือ ทุนมนุษยดานอุตสาหกรรม (Industrial Human Capital) หมายถึงทุนมนุษยที่มี
ความสามารถในการเรียนรูและถายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรม จะ
ประกอบดวยการเรียนรูและการสรางหรือกําหนดเกณฑ การใหบริการลูกคา การสงมอบของสูงาน
อุตสาหกรรม กลาวโดยสรุปก็คือความรูหรือทุนมนุษยชนิดนี้เหมาะสําหรับการปฏิบัติในงาน
อุตสาหกรรม และยังมี 4) ทุนมนุษยดานความสัมพันธ (Relationship Human Capital) หมายถงึทนุ
มนุษยดานความสัมพันธสะทอนสมรรถภาพของผูบริหาร ในการสรางความสัมพันธกับทีมงานหรือ
เพ่ือนรวมงานสามารถชวยใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานในหนวยงานใหม การสรางเครือขาย
เพ่ือนรวมกันทํางาน และลักษณะสุดทาย 5) ทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน (Company 
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Specific) หมายถึงความรูเก่ียวกับงานที่ทําและวิธีการทํางาน โครงสรางขององคกร วัฒนธรรม
องคกร ระบบและกระบวนการที่มีลักษณะเฉพาะขององคกร ทุนมนุษยแบบนี้ถายโอนไปสูองคกรอ่ืน
ไดนอยที่สุด (สุวรรณา ตองกระโทก. 2552: 44-45; อางอิงจาก Groysberg; McLean; Andrew; & 
Nohria. 2006.) 
 ดังนั้น พฤติกรรมการแบงปนความรูในการวิจัยครั้งนี้จะมีสวนประกอบของ แนวคิดการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) วาการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูจะตองมี
ความคาดหวังตอสิ่งที่ไดรับตอบแทนกลับมาซึ่งสิ่งที่ตอบแทนกลับมานั้นจึงรวมความถึงสิ่งที่ จับตอง
ได (Tangible) และจับตองไมได (Intangible) อาจเปนทั้งสิ่งที่มีคุณคาหรือมูลคาก็ได ซึ่งสิ่งที่จะ
กลายเปนความรูสําหรับนํามาแลกเปลี่ยนกันนั้นจะมีทั้งที่เปนลักษณะเฉพาะ (Specific) ที่เปนทักษะ
หรือความรูที่มีประโยชนเฉพาะคนคนเดียว หรือลักษณะทั่วไป (General) ที่เปนทักษะหรือความรู
ทั่วไปที่มีประโยชนตอคนทั่วไป แตจะเนนที่เปนทุนมนุษยดานความสัมพันธ (Relationship Human 
Capital) หมายถึงทุนมนุษยดานความสัมพันธสะทอนสมรรถภาพของผูบริหาร ในการสราง
ความสัมพันธกับทีมงานหรือเพ่ือนรวมงานสามารถชวยใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานใน
หนวยงานใหม การสรางเครือขายผูรวมงาน และทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน (Company 
Specific) หมายถึงความรูเก่ียวกับงานที่ทําและวิธีการทํางาน โครงสรางขององคกร วัฒนธรรม
องคกร ระบบและกระบวนการที่มีลักษณะเฉพาะขององคกร  
 เมื่อกลาวถึงการแบงปนความรูแลวจําเปนตองทําความเขาใจถึงลักษณะ หรือประเภทของ
ความรู ซึ่งการจัดแบงประเภทของความรูตามทฤษฎีการสรางและพัฒนาความรู ประกอบกับนิยาม
ความหมายของความรูสามารถแบงความรูได 2 รูปแบบ คือ 1) Tacit Knowledge เปนความรูที่เกิด
จากการนิยามโดย โพลางยี (Polanyi) ที่ไดพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับ Tacit Knowledge วาเปนความรู
ที่ไดจากประสบการณ เราจะรูเปนอยางดีแตยากที่จะอธิบายใหคนอ่ืนรับรู (โนนากะ คอนโน และ รนิ
โมเอลเลอร. 2549: 30) เปนความรูที่แฝงและฝงอยูในตัวคน อยูในสมองบุคคลผูเปนเจาของความรู 
เปนความรูที่ไมเปนทางการ (Informal) และไมสามารถนํามาเขารหัสหรือใสรหัส (Uncodified) ลง
รายการ (Catalogogue) ใดๆ ได การถายทอดรายละเอียดออกมาเปนเอกสารเปนสิ่งที่ทําไดยาก 
เปนความรูที่เจาของความรูไดมาจากประสบการณเปนหลัก (อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 14; 
อางอิงจาก O’Dell; & Grayson,Jr. 1998: 4) มีลักษณะของความรูที่เปนนามธรรมหรือจับตองไมได
ดวยตัวของมันเอง เขาลักษณะ “มีอยูแตจับตองไมได” หรือ “มีก็เหมือนไมมี ไมมีก็เหมือนมี” ใน
หลายกรณีคนที่มีความรูชนิดนี้ไมรูวาตัวเองมี และบางคนคิดวาตัวเองมี แตจริงๆ แลวไมมี และบาง
กรณีคนเราไมคิดวามีความรูนั้นๆ อยูและไมรูวาที่ทํางานไมสําเร็จเพราะขาดความรูชนิดนั้นๆ เรื่อง
นั้น (วิจารณ พานิช. 2552: 92) Tacit Knowledge มีลักษณะความเปนสวนบุคคลสูง ยากที่จะทําให
อยูในรูปแบบที่ชัดเจนหรือเปนทางการ จึงเปนการยากที่จะสื่อสารใหคนอ่ืนไดรู ดังคํากลาวของโพ
ลางยี ที่วา “เราสามารถรูไดมากกวาที่เราสามารถบอกออกมาได (We can Know more than we 
can tell.)” เปนความรูที่หย่ังรากลึกอยูในการกระทํา และในพันธกิจเฉพาะเรื่องเฉพาะบริบทของแต
ละบุคคล Tacit Knowledge ประกอบดวยบางสวนของทักษะซึ่งมีลักษณะไมเปนทางการ ยากที่จะ
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ดักจับ (Capture) เปนความรูแบบ Know-how คือรู วิธีการที่จะทําแตบอกออกมาเปนคําพูด
คําอธิบายที่ชัดเจนไดยาก ขณะเดียวกัน Tacit Knowledge ก็มีมิติของการรู และการรับรูที่สําคัญ 
ซึ่งในมิติดังกลาว ประกอบข้ึนดวยตนแบบในใจ (Mental Model) ความเชื่อ (Beliefs) และมุมมองที่
เรายอมรับวาเปนจริงยังติดอยูในใจ ดังนั้นจึงเปนเรื่องยากที่จะบอกเลาออกมาเปนคําพูด (Nonaka. 
1998: 27-28) Tacit Knowledge มีลักษณะเปนความเปนสวนตัวสูง การจะเขาถึงหรือจะไดความรู
จากเจาของความรูตองข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยางโดยเฉพาะความพึงพอใจ ความรัก ความสนิท
สนมคุนเคย ตลอดจนความไววางใจระหวางเจาของความรูกับผูรับความรู  และนอกจากนี้ Tacit 
Knowledge เกิดข้ึนมาจากสวนประกอบตามกฎมวลแหงประสบการณ Rrules of Thumb) 
(Davenport; & Prusak. 1998: 10) สัญชาตญาณ ประสบการณ (Experience) ความจริงที่ไดจาก
การปฏิบัติ (Ground Truth) ดุลยพินิจ (Judgement) คุณคา ขอสันนิษฐาน (Assumption) และ
เชาวน (Intelligence) องคประกอบเหลานี้สวนใหญไดมาจาก กระบวนการลองผิดลองถูกในการลง
มือปฏิบัติงาน (อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 14-15; อางอิงจาก Tiwana. 2002: 45) และความรู
รูปแบบที่ 2 คือ 2) Explicit Knowledge เปนความรูที่ปรากฏชัดแจงเกิดจากการที่เจาของความรู
แสดงออกมาดวยการบอกหรือบรรยายออกมาเปนคําพูด หรือขอเขียน สงผานการสื่อสารออกมา
เปนภาษาที่เปนระบบเปนคําพูดและมีรูปแบบที่ชัดเจน แบงปนแลกเปลี่ยน กับคนอ่ืนได ใหรหัสได 
รวมทั้ง สามารถถายทอดออกมาอยูในสื่อประเภทตางๆ ได เชน ฐานขอมูล หนังสือ เอกสาร ตํารา 
คูมือ และอ่ืนๆ (Remizen. 2002: 45) ซึ่งเมื่อพิจารณาสัดสวนความรูทั้ง 2 ประเภทแลวจะพบวา
ความรูในองคกรสวนใหญเปนความรูประเภท Tacit มากกวาความรูประเภท Explicit หลายเทา โดย
อาจเปรียบเทียบเปนอัตราสวนระหวางความรูประเภท Tacit กับความรูประเภท Explicit จะเปน
ความรูประเภท Tacit รอยละ 80 และความรูประเภท Explicit รอยละ 20 (บุญดี บุญญากิจ; และ
คณะ. 2548: 16)  
 ถาหากกลาวโดยสรุปแลวการจะอธิบายบอกใหคนอ่ืนทราบถึงความรูแบบ Tacit 
Knowledge ดวยคํา หรือประโยคไดยาก ความรูประเภทนี้เปนความเชื่อ ทัศนคติ ความชํานาญ 
วิธีการ สวนความรูแบบ Explicit Knowledge นั้นเปนมโนคติเสริมของความรูแบบ Tacit 
Knowledge ดังนั้น ความรูแบบ Explicit Knowledge จึงเปนการแสดงออกของความรูแบบ Tacit 
Knowledge ในลักษณะที่เปนถอยคํา และระบบ ซึ่งสามารถแลกเปลี่ยนความรูเหลานี้ได (โนนากะ 
คอนโน; และรินโมเอลเลอร. 2549: 31) และเนื่องจาก Tacit Knowledge นั้นเปน Micro Knowledge 
ขณะที่ Explicit Knowledge เปน Macro Knowledge กลาวไดวา Tacit Knowledge เปนวิถีชีวิต 
เปนความเปนจริงที่ปรากฏตรงหนา เปนความรูที่สําคัญมากตอการทํางาน แตบางครั้งศักยภาพของ
คนเพียงคนเดียวอาจจะมีพลังไมมากพอ จําเปนตองมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู หากทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดีพอจะชวยใหคนสามารถพัฒนา Tacit Knowledge ในระดับคุณภาพสูงได (โน
นากะ คอนโน; และรินโมเอลเลอร. 2549.; อัญญาณี คลายสุบรรณ. 2550: 15-16) 
 ทั้งนี้  ในการศึกษาเก่ียวกับการแบงปนความรูมีการใช คําที่สื่ อถึง  Tacit/Explicit 
Knowledge ในภาษาไทยที่แตกตางกัน เชน ใชคําวา ความรูฝงลึก ความรูโดยนัย ความรูแฝง แทน
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คําวา Tacit Knowledge หรือใชคําวาความรูแจงชัด ความรูเชิงประจักษ ความรูปรากฏชัดแจง แทน
คําวา Explicit Knowledge เพ่ือไมใหเกิดความสับสนในการใชคําสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ใชคําวา 
ความรูฝงลึก แทนคําวา Tacit Knowledge และใชคําวา ความรูชัดแจง แทนคําวา Explicit 
Knowledge 
 สําหรับการใหนิยามความหมายของพฤติกรรมการแบงปนความรูยังไมมีการใหคําจํากัด
ความที่แนชัด และยังมีการใหความหมายที่คลุมเครือเนื่องจากมีปจจัยหลายดาน เชน พฤติกรรม
มนุษย เทคโนโลยี และปจจัยอ่ืนมีบทบาทเก่ียวของเปนสวนหนึ่งในการแบงปนความรูมากมาย ซึ่ง
ทําใหการแบงปนความรูครอบคลุมกิจกรรมหลายดาน อาทิ การพูดคุยกับเพ่ือนรวมงานระหวางชวง
พักการเรียน เอกสารในฐานขอมูล อีเมล ขอมูลในบอรด ประกาศ ฯลฯ ดังนั้นการแบงปนความรูจึง
เกิดข้ึนในแตละครั้งที่มีการสื่อสารสูบุคคลหรือกลุมบุคคลอ่ืนๆ (อิสระ พัฒนศึกษา. 2546: 9; อางอิง
จาก Peterson; & Poulfelt. 2003: 3) สําหรับในการวิจัยครั้งนี้จึงนําเสนอแนวคิดตลอดจนนิยาม
ความหมายของผูที่ไดศึกษาและนําเสนอเรื่องที่เก่ียวกับการแบงปนความรูโดยพิจารณาเนนที่การให
ความหมายที่มาจากคําวา Knowledge Sharing เปนคําหลัก (Keyword) ซึ่งเมื่อพิจารณา
ความหมายของพฤติกรรมการแบงปนความรูในบริบทการทํางานในองคกรแลว พฤติกรรมการ
แบงปนความรู (Knowledge Sharing) หมายถึง พฤติกรรมการถายทอดแบงปน และแลกเปลี่ยน
ความรูระหวางพนักงานคนหนึ่งกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ หรือเพ่ือนรวมวิชาชีพภายในองคกร 
(ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ. 2548: 13; อางอิงจาก Nonaka. 1999; Liebowitz, 2001) อีกทั้งการ
แบงปนความรูเปนการทําใหความรูถูกแพรกระจายไปในองคกร โดยอาจจะมีการบันทึกไวในระบบ
ความจําขององคกร หรือแพรกระจายไปยังพนักงานแตละคน ทีม หรือแผนกตางๆ และสมาชิกใน
องคกรสามารถที่จะนํากลับมาเพ่ือประยุกตใชและคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ ซึ่งการแบงปนความรูนี้จะ
เก่ียวของกับการแบงปนคุณคา วิสัยทัศน ขอมูลขาวสารความรูตางๆ ตลอดจนการสื่อสารที่เปดเผย
และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน (ยุรพร ศุทธิรัตน. 2552: 133; อางอิงจาก Addleson. 2000; 
Ahmed; ed al. 1999; Bennett; & O’Brien. 1994; Black; & Synan. 1997; DiBella. 1997; Jones; 
& Hendry. 1994; Liedtka. 1999; Watkins; & Golembieski. 1995) โดยมีการแสดงออกในรูปแบบ
ของพฤติกรรมการถายทอด แบงปนและแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล ผานกิจกรรมที่สังเกต เห็นได 
(โชคชัย ปนเทศ. 2550: 8) โดยผานชองทางตางๆ หรือพ้ืนที่แลกเปลี่ยนเรียนรูจากกัน และกัน 
(รวงผึ้ง ทาชาง. 2551: 28) ซึ่งมีทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน การประชุม 
การสัมมนา การอบรม การประชุมทางไกล ระบบเครือขาย (อนงคนุช คุณวงษา. 2551: 80) รวมทั้ง 
การระดมความคิด การทํางานเปนทีม การใหคําปรึกษา การศึกษาดูงาน การเผยแพรและถายทอด 
เชน การพิมพเผยแพร การบรรยาย การสาธิต การประชุม การอบรม สัมมนา การฝกทักษะ ซึ่งเปน
กิจกรรมที่สงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความรู (สุกิจ แตงมีแสง; และ ยงยุทธ อ่ิม
อุไร. 2546: 71) ทั้งนี้ พฤติกรรมการแบงปนความรูจะตองแสดงออกในลักษณะของความสมัครใจ 
และความกระตือรือรนที่จะแบงปนความรู การมีเจตคติทางดานบวกที่บุคคลมีตอสมาชิกคนอ่ืนใน
กลุม หรือมีความพรอมที่จะตอบแทนเพ่ือนรวมงานอยางมีความเมตตากรุณา (Vries; et al. 2006) 
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และในการแบงปนความรูจะมุงที่คน กลุมคน ไมใชเฉพาะเทคโนโลยีเพียง อยางเดียว ตองมีการใช
คนรวมดวย และนอกจากนี้ การแบงปนความรูยังชวยในการแกปญหาและชวยเพ่ิมพูน
ความสามารถและทักษะของสมาชิกอีกดวย (Davenport; de Long; & Beers. 1998: 45-47) 
 จากการทบทวนการศึกษาที่เก่ียวกับการแบงปนความรู (Knowledge sharing) พบวายังมี
คําที่ใกลเคียงหลายคํา และยังมีความหมายใกลเคียงกัน แตมีความแตกตางกัน เชน การสงตอ
ความรู (Knowledge Transfer) และการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Exchange) ซึ่งมีความ
แตกตางกันคือ คําวาการสงตอความรู (Knowledge Transfer) จะเก่ียวของกับทั้งการแบงปนความรู
จากแหลงความรูและการเสาะแสวงหาศึกษาเลาเรียน และจากผลของการนําความรูไปปฏิบัติของ
ผูรับความรู ซึ่งการสงตอความรู (Knowledge Transfer) เปนตัวอยางหนึ่งที่ไดมีการใชอธิบายการ
เคลื่อนที่ของความรูระหวางหนวย ฝาย หรือองคกรมากกวาที่จะใชระดับบุคคล แมวาการ
แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Exchange) จะมีการใชสลับกันไปมากับการแบงปนความรู 
(Knowledge Sharing) แตการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Exchange) จะรวมถึงทั้งการแบงปน
ความรู (Knowledge Sharing) (หรือการที่พนักงานไดมีการจัดหาความรูใหกับพนักงานคนอ่ืน) และ
การเสาะแสวงหาความรู (หรือการที่พนักงานแสวงหาความรูจากพนักงานคนอ่ืน) สิ่งที่ไดกลาวมา
นั้นใชในลักษณะของการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน (Knowledge Exchange) (Wang; & Noe. 
2009: 117; citing Szulanski; Cappetta; & Jensen. 2004; Cabrera; Collins; & Saigado. 2006) 
จากความหมายที่มีผูกลาวถึงการแบงปนความรูขางตนสามารถสรุปเปนความหมายของพฤติกรรม
การแบงปนความรูในการทํางาน เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการวิจัยครั้งนี้วาหมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกในรูบแบบของการใหสารสนเทศหรือความรู ซึ่งเปนสิ่งที่เก่ียวของหรือสามารถนําไปใช
ประโยชนในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชในการแกปญหา หรือชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ หรือ
ทักษะ อันเปนประโยชนตอบุคคล กลุม หรือองคกร ทั้งที่เปนความรูที่ฝงลึก (Tacit Knowledge) ใน
ตัวบุคคล หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เพ่ือใหเกิดการเคลื่อนที่ กระจาย เผยแพร สง
ตอ ถายทอด สารสนเทศหรือความรู ผานกิจกรรมในกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมระหวาง
บุคคล กลุม หรือองคกร ในชองทางใดชองทางหนึ่งหรือหลากหลายชองทางและรูปแบบ ดวยความ
เต็มใจ 
 
 วิธีการแบงปนความรู 
 สําหรับวิธีการแบงปนความรู มีผูใหความสนใจศึกษาโดย มารควอรดท (Marquardt. 
1996: 27-30) กลาวถึงการแบงปนความรูวามีทั้งที่ตั้งใจและไมตั้งใจที่เกิดข้ึนในองคกรตางๆ ซึ่งมี
วิธีการดังนี้ คือ 1) การสื่อสารดวยการเขียน การบันทึก การรายงาน จดหมาย ขาว ประกาศ 2) การ
ฝกอบรม 3) การประชุมภายใน 4) การสรุปขาวสาร 5) การสื่อสารภายในองคกร (วีดิทัศน สิ่งพิมพ 
เครื่องเสียง) 6) การเย่ียมชมงานตางๆ ที่จัดเปนกลุมตามความจําเปน 7) การหมุนเวียน / เปลี่ยน
งาน 8) ระบบพ่ีเลี้ยง ทั้งนี้ การแบงปนความรูโดยถายทอดความรูแบบไมตั้งใจ เปนสิ่งที่เกิดข้ึน
อาจจะไมรูตัวหรือเปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดข้ึนในหนาที่ที่ทําเปนประจําอยางไมมี
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แบบแผน ซึ่งวิธีการมีดังนี้ คือ 1) การหมุนเวียนงาน 2) ประสบการณ หรือเรื่องราวตาง ๆ ที่เลาตอ
กันมา 3) คณะทํางาน 4) เครือขายที่ไมเปนทางการ ทางดาน ลิชเทนไสตนและฮันเตอร 
(Lichtenstein; & Hunter. 2005) ไดนําเสนอรูปแบบแนวคิดการแบงปนความรู ซึ่งมี 6 ข้ันตอน คือ 
1) ข้ันการตระหนักตอความรู (Awareness of Knowledge) เปนข้ันที่ทําใหผูที่ไมไดตระหนักถึง
ความรูที่ตนมีวาสามารถมีประโยชนตอผูอ่ืน ซึ่งสามารถทําใหบุคคลดังกลาวตื่นตัวตระหนักรูไดโดย
ผูอ่ืนจากความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ที่ผูมีความรูมองขาม ทั้งนี้ ผูแบงปนความรูจะตอง
ตระหนักถึงคุณคาความรูของตนกอน แลวการแบงปนความรูถึงจะสามารถเกิดข้ึนได และผูรับการ
แบงปนความรูจะตองแสดงบทบาท เชน การคอยซักถาม (ซึ่งจะเปนการสะทอนใหเห็นถึงความ
ตองการความรู ในข้ันที่ 2) เปนข้ันการใหความรูตามความสนใจของผูรับความรู (Bringing of 
Knowledge to Receiver Attention) หลังจากที่มีความตระหนักแลว ผูแบงปนความรูจะใหความรู
หลังจากที่ตัดสินใจไดแลววาจะแบงปนความรูใหกับผูรับคนใดคนหนึ่งหรือมากกวานั้น ทั้งนีก้ารจงูใจ
เปนสิ่งจําเปนเพ่ือเปนผลประโยชนใหกับผูแบงปนความรูตอบแทนการแบงปนความรู ซึ่งระบบ
รางวัลหรือคาตอบแทนอ่ืน เปาหมายในการดําเนินการ และปทัสฐานทางวัฒนธรรมสามารถทีจ่ะชวย
ไดดวยในสวนนี้ อยางไรก็ตามการจูงใจก็อาจชวยไดนอยลงในกรณีที่มีวัฒนธรรมในการแขงขันการ
ครอบครองความรู หรือในองคกรที่มีรูปแบบโครงสรางที่เนนสายการบังคับบัญชา และในที่สุดการ
แบงปนความรูเปนภารกิจที่ตองใชเวลาและมีขอจํากัดตามระยะเวลาการทํางานของแตละคนที่จะมี
ใหกับการแบงปนความรู ทั้งนี้ความตองการและพฤติกรรมของผูรับสามารถสงผลตอการจูงใจผูให
ดวยการใหความกระตือรือรนสนใจผูใหการแบงปนความรู หรือไมก็การแสดงความเชื่อถือในความรู 
สัมพันธภาพที่ดีและความไววางใจของผูรับก็สามารถเปนสิ่งกระตุนอยางดีในการแบงปนความรู 
สวนข้ันที่ 3) เปนข้ันการสงผานความรู (Transfer of Knowledge) การสงผานความรูเปน
กระบวนการติดตอสื่อสารเชิงความคิดและความรูสึกที่อธิบายถึงหนึ่งหรือหลายทางเลือกของการใช
กลยุทธการสื่อสาร รูปแบบของขอความและสื่อกลางที่จะใชเปนตัวสงผาน ซึ่งการหา การสืบคนและ
ความสนใจตอรูปแบบของสารสนเทศเปนสิ่งสําคัญที่สามารถสงผลตอการนํากลับและแปลง
ความหมายความรูของผูรับความรู แตอยางไรก็ตามผูแบงปนความรูก็ยังสามารถทําใหความรู โดย
ผานแหลงที่สามารถพบปะสื่อสารกันได ซึ่งผูแบงปนก็ยากที่จะทราบวามีชองทางใดบางที่จะใชเปน
ตัวสื่อสารกับผูรับการแบงปน ซึ่งจะสงผลตอการเลือกใชสื่อในการสงผานความรู ตอมาเปนข้ันที่ 4) 
คือข้ันผูรับไดความรู (Receiver Acquires Knowledge) โดยที่ผูรับการแบงปนไดซึมซับรับความรู
จากการแบงปนโดยอาศัยความเขาใจ การนําไปใช และการนําไปสรางเติมเสริมความรูในการปฏิบัติ
ตามบริบทแวดลอมของผูรับการแบงปนความรู ซึ่งข้ันตอนนี้จะเปนสวนสําคัญที่มีความยากหากมี
ชองวางทางความคิดระหวางผูรับและผูแบงปนความรู เชน มีการถกเถียงกันตั้งแตเริ่มตน ทั้งนี้มีสิ่ง
ที่จะสามารถชวยไดถาหากผูแบงปนความรูตระหนักถึงความยากในการซึมซับรับความรูและเปนผูที่
มีความเขาใจผูรับการแบงปนโดยอาศัยการเรียนรูจากการผานประสบการณในการแบงปนความรู 
อยางไรก็ตามความตองการความรูจากผูแบงปนของผูรับก็ยากมากพอที่จะทําใหเกิดหลายอยางที่
ทําใหการสงเสริมใหมีการแบงปนความรูลมเหลว ลําดับตอไปคือข้ันที่ 5) เปนข้ันที่ผูรับนําความรูไป
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ใช (Receiver Applies Knowledge) การซึมซับรับความรูจะมีคุณคาเพ่ิมย่ิงข้ึนเมื่อมีการนําความรู
ไปปรับใชในบริบทการทํางานซึ่งเปนสิ่งพ้ืนฐานแตเปนวัตถุประสงคหลักที่สําคัญในการแบงปน
ความรู การรูความรูดังกลาวเมื่อมีการนําไปปรับใชแลวนั้น (หรือเชื่อมั่นไดวามีแนนอน) จะเปนสิ่งที่
ทําใหเกิดแรงจูงใจใหกับผูแบงปนในการที่จะแบงปนความรูในอนาคต และสุดทายคือข้ันที่ 6) เปน
ข้ันของผลสะทอนกลับเก่ียวกับความตองการและพฤติกรรมจากผูรับการแบงปนความรู (Feedback 
of Receiver Knowledge Needs and Behaviour) การกระทําตางๆ ของผูแบงปนความรูจะเก่ียว
โยงกับการรับรูที่มีตอความตองการและพฤติกรรมของผูรับการแบงปนความรูซึ่งมีหลายสิ่งที่ทําใหมี
ผลในลักษณะของผลสะทอนกลับ อยางไรก็ตามสิ่งนี้จะเปนแนวทางใหกับผูแบงปนความรูโดยอาศัย
พิจารณาจากความเชื่อและทัศนคติเพ่ือที่จะเขาใจถึงความตองการและพฤติกรรมของผูรับการ
แบงปนความรู  
 นอกจากนี้ วิจารณ พานิช (2547) ไดเสนอวิธีการแบงปนความรูวามี 3 วิธี คือ 1) การ
แบงปนความรูดวยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากวิธีทํางานแบบ Best Practice เปนวิธีที่นําเอา Best 
Practice ของการทํางานเรื่องตางๆ ที่ทําใหเกิดผลงานที่นาภูมิใจ นาชื่นชม ผลสัมฤทธิ์สูง 
ประสิทธิภาพสูง หรือคุณภาพสูง มากําหนดเปนมาตรฐานการทํางาน โดยจัดใหมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางทีมเจาของ Best Practice กับทีมอ่ืนๆ ใหทีมอ่ืนๆ สามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ได และย่ิงกวานั้น ตองสงเสริมใหมีการพัฒนา Best Practice ใหมข้ึนใหเปนวิธีการที่ดีกวาเดิม เปน
วงจรเรื่อยไปไมสิ้นสุด แลวการนําวิธีการทํางาน และประสบการณทํางานโดยวิธีการที่เปน Best 
Practice เขียนเปนเอกสารข้ึนไวบน Intranet หรือ Website ขององคกรใหพนักงานใช Password 
เขามาดูไดตลอดเวลาซึ่งจะชวยอํานวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนเรียนรูของสมาชิก อีกวิธีคือ 
2) การแบงปนความรูดวยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยการทํากิจกรรม “ชุมชนนักปฏิบัติ” 
(Community of Practice) อาจเปนชุมชนที่สนใจปญหาเดียวกัน หรืออาจเปนชุมชนที่สนใจชุด
ความรู (Knowledge Domain) ชุดเดียวกัน แตทํางานอยูในตางหนาที่ เผชิญปญหาคนละปญหา 
และนอกจากนั้นคือวิธีที่ 3) เปนการแบงปนความรูดวยวิธีวงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม บวก 
ควา โดยใชพลังของการเรียนรูรวมกัน (ของทีมงาน) มีข้ันตอนที่เริ่มจาก 3.1) การเรียนรูรวมกัน
กอนเริ่มงาน (Learning Before) ไปสู 3.2) การเรียนรูรวมกันระหวางทํางาน (Learning During) 
และ3.3) การเรียนรูรวมกันหลังงานชิ้นนั้นสําเร็จ (Learning After) ซึ่งการเรียนรูรวมกันกอนเริ่มงาน 
ใชเทคนิคที่เรียกวา “เพ่ือนชวยเพ่ือน” (Peer Assist) คือทีมที่จะทํางานชิ้นนั้นจะหากลุมหรือทีมงาน
ที่มีความสามารถในการทํางานนั้นในระดับ Best Practice ซึ่งอาจเปนกลุมภายในองคกรเดียวกัน 
หรืออยูภายนอกองคกรก็ได มาทํากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีทํางานนั้น สวนการเรียนรู
รวมกันระหวางทํางาน ใชเทคนิคที่เรียกวา AAR (After-action Review) และการเรียนรูรวมกัน
หลังจากงานสําเร็จใชเทคนิค Retrospect  
 เนื่องจากวงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม เมื่อทําตอเนื่องกันอยางสม่ําเสมอจะเกิด
พลังมากแตยังไมพอตองใชพลังของอีกวงจรหนึ่ง คือ วงจรควา (Capture) คือ การหาจากภายนอก 
ทั้งที่เปนความรูในกระดาษ และความรูในคน เอามาปรับปรุงใชงานใหเหมาะสมกับสถานการณของ
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เรา การควาความรูที่เกิดจากการทํางานของเรา เอามาตีความแลกเปลี่ยนยกระดับความรูความ
เขาใจและบันทึกไวเปนองคความรูที่สั่งสมไวภายในกลุมและภายในองคกร ใหสามารถนําไป
แลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดกวางขวางข้ึน และพรอมที่จะใหคนมาใชไดทันการณ และตองหมุนวงจรทั้ง 
2 เขาเปนวงจรเดียวกัน หรือสงเสริมซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องไมหยุดย้ัง จะเกิดผลมหัศจรรย การ
จัดการความรูเปนกิจกรรมที่เก่ียวของกับการแปรขอมูลเปนขอสนเทศ แปรขอมูลสนเทศเปนความรู 
และใชความรูเพ่ือปฏิบัติการ มีการบันทึกขอมูลจากการทํางาน มีการคนหารวบรวมขอมูลนํามา
ตรวจสอบใหไดเฉพาะขอมูลที่นาเชื่อถือและสําคัญตองานขององคกร นํามาจัดหมวดหมูเพ่ือให
ประมวลเปนขอมูลไดงาย จัดเก็บเปนฐานขอมูลไดอยางเปนระบบ ใหคนหาไดงาย นําไปสูการ
จัดบริการขอมูล โดยมีกิจกรรมเพ่ือการถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูล โดยที่กระบวนการแปรหรือ
ประมวลขอมูลไปเปนขอสนเทศ ประกอบดวยการกรองเอาไวเฉพาะขอมูลที่แมนยํา และเก่ียวของ
กับเรื่องนั้น นํามาตีความ หรือจัดรูปแบบภายใตกรอบของเรื่องนั้นๆ ซึ่งขอสนเทศมีการเลือก จัด
หมวดหมูจัดเก็บ ใหบริการ ถายทอดแลกเปลี่ยน และนําไปใชประโยชน ไปเปนความรูเปน
กระบวนการภายในคน และกระบวนการระหวางคน โดยนําขอสนเทศมาตีความเปรียบเทียบ ตาม
บริบทขององคกร เปาหมายขององคกร และสิ่งแวดลอมขององคกรใหเปนความรูที่จะมีพลังในระดับ
ของการทํานาย ซึ่งเมื่อถึงระดับความรู มีการดําเนินการสงเสริมหรือสรางเงื่อนไข ใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) ภายในองคกร ไมมีการปดบังความรู มีการยกระดับ
ความรูใหลึกซึ้งหรือเชื่อมโยงย่ิงข้ึน อาจจะยกระดับข้ึนไปถึงความเขาใจในกระบวนทัศนใหม มีการ
นําความรูไปใชประกอบการกําหนดนโยบาย ประกอบการตัดสินใจในการเลือกหาแนวทางใด
แนวทางหนึ่งที่จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายและเกิดการเรียนรูรวมกัน 
(วิจารณ พานิช. 2547) 
 ทั้งนี้ สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติไดนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่ง
ถือไดวาเปนวิธีการแบงปนความรูประสบความสําเร็จ (รวงผึ้ง ทาชาง. 2551: 30-31) โดยแบงตาม
ประเภทของความรู คือ วิธีการแบงปนความรูที่เปนความรูชัดแจงที่เห็นไดชัดเจน (Explicit 
Knowledge Sharing) จะมีวิธีการแบงปนความรูโดยใชเอกสาร หนังสือ หรือคูมือ เปนการถายทอด
หรือรับเอาความรูจาก เอกสาร ซึ่งจัดเก็บความรูหรือขอมูลขององคกรไวในรูปแบบงายๆ เพ่ือความ
สะดวกในการคนหาและนําไปใช ไดอยางสะดวก หรือจะ เปนการแบงปนความรู จาก
ขอมูลคอมพิวเตอรเปนแหลงความรู (Knowledge Bases) เปนการเก็บขอมูลความรูตางๆ ที่องคกร
มีไวในระบบฐานขอมูลและผูตองการใชคนหาความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการเขาถึง
โดยการใสรหัสผาน และชื่อผูใชในองคกร เปนแหลงเก็บขอมูลสําคัญที่ตองการรวบรวมไวและมีการ
ประมวลผลเปนระยะ และสุดทายเปนการแบงปนความรูโดยการใชแนวคิดที่เหมือนกับสมุดโทรศพัท
หนาเหลือง แตแทนที่เนื้อหาในสมุดจะบันทึกรายละเอียดของคนหรือสถานประกอบการตางๆ สมุด
หนาเหลืองสําหรับการจัดการความรูจะบันทึกแหลงที่มาของความรู  ประเภทของความรูและ
ผูเชี่ยวชาญในแตละดานขององคกร รวมถึงขอมูลสวนบุคคลที่สําคัญ 
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 สําหรับวิธีการแบงปนความรูที่เปนความรูฝงลึกที่ซอนเรนในตัวบุคคล (Tacit Knowledge 
Sharing) จะใชการแบงปนความรูโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากทีมขามสายงาน ระบบทีมขาม สาย
งาน (Cross-Functional Team) เปนการจัดตั้งทีมเพ่ือมาทํางานรวมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่กําหนด
ข้ึนภายใตความเชื่อที่วาการทํางานในแตละเรื่องตองอาศัยผูเชี่ยวชาญจากหลายๆ ดาน มา
แลกเปลี่ยนประสบการณและทํางานรวมกันจึงจะประสบผลสําเร็จ หรือจะเปนการแบงปนความรูโดย
การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม 
(Innovation & Quality Circles: IQCs) เปนกลุมสมาชิกของกลุมมาจากตางหนวยงานหรือตางระดับ
ในองคกรก็ได รวมตัวเพ่ือคนหาวิธีการใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการทํางานตางๆ สวนอีกวิธีการแบงปนความรูที่สําคัญอีกวิธีหนึ่งคือ การแบงปนความรูโดย
การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากชุมชนนักปฏิบัติ ชุมชนนักปฏิบัติหรือชุมชนแหงการเรียนรู (Community 
of Practice: CoP) เปนวิธีการที่ใชกันอยางแพรหลาย เปนกลุมที่มารวมตัวกันอยางไมเปนทางการ 
มีวัตถุประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหมๆ เพ่ือชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีข้ึน สวนใหญจะเปนคนที่มาจากกลุมงานหรือมีความสนใจในเรื่อง
เดียวกัน ตามความเชี่ยวชาญ ความสามารถ ความสนใจ และประสบการณ ในแขนงตางๆ ของ
ความรู โดยมีลักษณะประสบปญหาลักษณะเดียวกัน มีความสนใจในเรื่องเดียวกันตองการ
แลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกัน มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นรวมกันที่จะพัฒนาวิธีการ
ทํางานใหดีข้ึน วิธีปฏิบัติคลายกัน ใชเครื่องมือและภาษาเดียวกัน มีความเชื่อและยึดถือคุณคา
เดียวกัน มีบทบาทในการสรางและใชความรู มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกัน อาจจะพบกัน
ดวยตัวจริงหรือผานเทคโนโลยี มีชองทางเพ่ือการไหลเวียนของความรู ทําใหความรูเขาไปถึงผูที่
ตองการใชไดงาย 
 โดยสรุปแลววิธีการแบงปนความรูตามที่ไดประมวลมาขางตนซึ่งจะใชเปนแนวทางสําหรับ
การวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการวิจัยครั้งนี้ สามารถสรุปไดเปน 5 รูปแบบ คือ 
 1.  แบบแผนของการแบงปนความรูที่เปนแบบทางการ และไมเปนทางการ 
 2.  ลักษณะของความรูในการแบงปนคือการแบงปนความรูชัดแจง และความรูฝงลึก  
 3.  ชวงเวลาในการแบงปนความรู คือการแบงปนความรูกอนการปฏิบัติงาน (เตรียม) 
ระหวางการปฏิบัติงาน (ขณะดําเนินการ) และหลังการปฏิบัติงาน (เมื่อเสร็จสิ้น รวมไปถึงการสรุป
ประเมินผลและการสรุปบทเรียนจากการดําเนินการดวย)  
 4.  ระดับของการแบงปนความรู คือการแบงปนความรูในระดับบุคคลตอบุคคล และระดับ
บุคคลกับกลุม (การแบงปนในกลุมหรือองคกร)  
 5.  ชองทางในการแบงปนความรู โดยใชชองทางในการแบงปนความรูที่เปนชองทางผาน
เทคโนโลยี (พ้ืนที่เสมือนจริง Social Network) และผานตัวคนแบบเห็นหนา (มีอาณาเขตจริง Face 
to Face)  
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 ความสําคัญของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 การแบงปนความรูถือเปนกิจกรรมหลักเบ้ืองตนที่สําคัญที่จะกอใหเกิดการเคลื่อนที่ของ
ความรู ซึ่งตามกระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) หรือวงจร SECI ตาม
แนวคิดของโนนากะและทาเคอุชิ (Nonaka I.; & Takeuchi H. 1995) จากข้ันการถายทอดทางสังคม 
(Socialization) กอใหเกิดความรูฝงลึกภายในตนเอง (Tacit Knowledge) เมื่อมีการปฏิสัมพันธกับ
บุคคลภายนอกหรือมีการรับรูขอมูลเพ่ิมเติมจากสังคมรอบขางซึ่งเปนข้ันการนําเสนอแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู (Externalization) โดยการนําความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ภายในตนเอง
แสดงออกมาเปนความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) โดยผานกระบวนการแลกเปลี่ยนแบงปน
ความรูฝงลึกที่แตละคนแสดงออกมาเปนความรูชัดแจง แลวไปสูข้ันการผสมผสานผนวกปรับปรุง
ความรู (Combination) ประมวลสังเคราะหความรูชัดแจงที่ไดสรุปเปนองคความรูชัดแจงมีความ
ชัดเจน และข้ันสุดทายของการสรางและพัฒนาความรูในรอบแรกของวงจร SECI จะเปนการที่
บุคคลมีความรูความเขาใจผานการนําความรูนั้นไปใชเกิดทักษะประสบการณกลับเขามาอยูเปน
ความรูฝงลึกในตนเอง (Internalisation) เมื่อมาถึงข้ันนี้แลวบุคคลจะสามารถตัดสินใจไดวาองค
ความรูที่ไดสรางและพัฒนาข้ึนมามีความเหมาะสมถูกตองสมบูรณ ตลอดมีจนประโยชนมากนอย
เพียงใด ทั้งนี้ถาหากไมเพียงพอ หรือคิดวาองคความรูเดิมที่มีความถูกตองไดรับการทาทายจาก
ขอมูลอ่ืนที่ไดรับเพ่ิมข้ึนก็จะนําไปสูกระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) หรือ
วงจร SECI ในรอบตอไปเพ่ือยกระดับความถูกตองสมบูรณขององคความรูใหไปสูระดับที่ องค
ความรูมีความถูกตองสมบูรณจนเปนที่ยอมรับไดตอไปเรื่อยๆ ซึ่งการสรางและพัฒนาความรูใน
กระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) ตามวงจร SECI จะตองมีการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูในทุกข้ันตอน บนพ้ืนที่สําหรับการแลกเปลี่ยนทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน 
การประชุม การศึกษาฝกอบรม หรือรูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน การสังสรรค พบปะพูดคุย การ
ปรึกษาหารือ ทั้งรูปแบบที่เผชิญหนา หรือระหวางบุคคลตอบุคคล หรือผานสื่อกลางที่เปนจริง
สามารถจับตองได เชน ปายประชาสัมพันธ หนังสือ แผนพับ และการสื่อสารในพ้ืนที่เสมือนจรงิ เชน 
ในระบบอินเตอรเน็ต เว็บบอรด เปนตน ซึ่งในทายที่สุด ผลลัพธที่ได การสรางและพัฒนาความรูใน
กระบวนการหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) ตามวงจร SECI โดยอาศัยการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูตามข้ันตอนตางๆ ในพ้ืนที่แหงการแบงปนแลกเปลี่ยน โดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่อมี
การหมุนเกลียวการเรียนรู (Knowledge Spiral) ตามวงจร SECI มากข้ึนเพียงใดก็จะย่ิงไดผลลัพธที่
เปนองคความรูที่เพ่ิมข้ึนทั้งในดานปริมาณและคุณภาพของความรู ซึ่งการหมุนเกลียวความรูตอง
อาศัยการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  ดังนั้น การแลกเปลี่ยนความรูจึงเปนสิ่งสําคัญในทุก
กระบวนการหมุนเกลียวและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดองคความรูและความถูกตองสมบูรณย่ิงข้ึนของความรู 
จึงกลาวไดวาการแบงปนความรูเปนกิจกรรมพ้ืนฐานหลักที่สําคัญในการสรางและพัฒนาความรูใหมี
ความถูกตองสมบูรณ 
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 การวัดพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 จากการทบทวนการศึกษาวิจัยที่เก่ียวกับการแบงปนความรูพบวาแนวทางในการวัดการ
แบงปนความรูโดย หยาง และเฉิน (Yang; & Chen. 2007) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางขีด
ความสามารถดานการจัดการความรูขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบ
ระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการจัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช ไดให
นิยามของพฤติกรรมการแบงปนความรูวาหมายถึง ระดับของการที่สมาชิกในองคกรไดมีการ
แบงปนความรูกับคนอ่ืนที่เกิดข้ึนจริง โดยวัดการแบงปนความรู จากขอคําถามถึงการแบงปนความรู
ในองคกรโดยเนนที่ตัวอยางความรูที่มีการแบงปนทั้งที่เปนความรูชัดแจง และที่เปนความรูฝงลึก 
สวน มาทซเลอรและมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ไดทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปน
ความรูที่ เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Antecedents of 
Knowledge Sharing-Examing in Influence of Learning and Performance Orientation) ไดวัด
การแบงปนความรูโดยใชขอคําถามถึงระดับความถี่ในการแบงปนความรูทั้งที่เปนความรูชัดแจงและ
ความรูฝงลึก สําหรับ บอคและคณะ (Bock; et al. 2005; 109) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการ
แสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดัน
ทางดานจิตสังคม และบรรยากาศขององคกร (Behavioral Intention Formation in Knowledge 
Sharing:Examining the Roles of Extrinsic Motivators, Social-psychological Forces,and 
Organization Climate) โดยใชรูปแบบทฤษฎีการกระทําตามเหตุผล (Theory of Reason 
Action:TRA) เปนกรอบในการวิจัยไดทําการวัดการแบงปนความรูในรูปแบบของเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการแบงปนความรู นอกจากนี้ เรเจฟและวีสเบอรค (Reychav; & Weisberg. 2010) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเจตนากับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) กับความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) โดยวัดทั้งเจตนาและพฤติกรรมในการแบงปน
ความรูทั้งที่เปนความรูชัดแจงที่จําแนกตามระดับคือบุคคลกับระดับกลุม ในลักษณะการแบงปนและ
จัดเก็บความรูจากรายงานและเอกสาร และสวนที่เปนความรูฝงลึกก็มีการวัดที่จําแนกตามระดับคือ
บุคคลกับระดับกลุมในลักษณะการแบงปนและจัดเก็บความรูจากประสบการณ ความเชี่ยวชาญ หรือ
แหลงขององคความรูที่มี ทางดาน ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษา
เปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน (Are Full and Partial Knowledge 
Sharing the Same?) โดยการแบงปนความรูในสวนที่เปนเจตนา และสวนที่เปนพฤติกรรมที่
แสดงออก การศึกษาของ เกาและยัง (Kuo; & Young. 2008) ที่ศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรู
ผานเจตนา (Predicting Knowledge Sharing Practices Through Intention: A Test of 
Competing Models) ซึ่งเปนการเปรียบเทียบรูปแบบตางๆ ที่มาจากทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล
และทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Reasoned Action; TRA and Theory of Planned 
Behavior; TPB) ตามแนวคิดของไอเซน (Ajzen) กับแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยก
องคประกอบ (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) ไดวัดการแบงปนความรูจากการถาม
เจตนาและความพยายามที่จะแบงปนความรูเทานั้น นอกจากนี้ ลิน (Lin. 2007) ศึกษาปจจัยเชิงเหตุ
และตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝงลึก (To Share or Not Share: Modeling Tacit 
Knowledge Sharing, Its Mediators and Antecedents.) ไดวัดการแบงปนความรูเฉพาะความรูฝง
ลึก โดยการถามการแบงปนความรูจากประสบการณทํางาน ความเชี่ยวชาญที่มีคนตองการ 
แนวความคิดเก่ียวกับงานและเทคนิควิธีพิเศษในการทํางานที่จะแบงปนใหกับเพ่ือนรวมงาน  
 จากที่กลาวมาขางตนทําใหเห็นตัวอยางรูปแบบในการวัดการแบงปนความรูที่มีความ
แตกตางกันทั้งตามกรอบทฤษฎีที่ใชหรือมิติมุมมองของตัวแปรการแบงปนความรู แตก็สามารถสรุป
รูปแบบที่มีการวัดการแบงปนความรูวา จะมีการวัดทั้งที่เปนความรูชัดแจงและความรูฝงลึกโดยใน
ขอคําถามก็จะยกสิ่งที่เปนความรูทั้งสองแบบมาถามวามีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการแบงปนหรือ
มีเจตนาหรือตั้งใจจะแสดงออกพฤติกรรมการแบงปนความรูที่ยกข้ึนมานั้นมากนอยเพียงใด โดยมี
การแบงเปนการแสดงออกในระดับบุคคลและกลุมดวย ซึ่งสามารถนํามาเปนแนวทางในการวัด
พฤติกรรมการแบงปนความรูในครั้งนี้ได วาจะวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยพิจารณาจากการ
แสดงออกพฤติกรรมการแบงปนความรูทั้งที่เปนความรูฝงลึกและความรูชัดแจง 
 จากการประมวลรวบรวมนิยามความหมาย วิธีการ ตลอดจนการวัดการแบงปนความรู
สามารถประมวลสรุปเปนความหมายที่ใชในการวิจัยครั้งนี้วาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการ
ทํางานหมายถึง การแสดงออกพฤติกรรมดวยความเต็มใจที่ทําใหสารสนเทศหรือความรู ซึง่เปนสิง่ที่
เ ก่ียวของหรือสามารถนําไปใช ในการปฏิบัติงาน การแกปญหา หรือชวยเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ หรือทักษะ อันเปนประโยชนตอบุคคล กลุมหรือองคกร โดยความรูจะมีทั้งความรู ฝง
ลึก (Tacit Knowledge) หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) โดยผานกิจกรรมในกระบวนการ
ปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคคล กลุม หรือองคกร ในรูปแบบที่เปนแบบทางการ หรือไมเปน
ทางการผานชองทางใดชองทางหนึ่งหรือหลากหลายชองทาง ทั้งในสวนที่เปนชองทางในการ
แบงปนความรูที่เปนชองทางผานเทคโนโลยี (พ้ืนที่เสมือนจริง Social Network) หรือผานตัวคน
แบบเห็นหนา (มีอาณาเขตจริง Face to Face) ไมวาจะอยูในชวงเวลากอนการปฏิบัติงาน (เตรียม) 
หรือระหวางการปฏิบัติงาน (ขณะดําเนินการ) หรือหลังการปฏิบัติงาน (เมื่อเสร็จสิ้น รวมไปถึงการ
สรุปประเมินผลและการสรุปบทเรียนจากการดําเนินการดวย)  
 สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน โดยการแปลง
รายละเอียดการใหความหมายพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานที่สรุปไวขางตน เปนขอ
คําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเอง ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแต
ปฏิบัติมากที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมปฏิบัติเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปน
ผูที่มีพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีพฤติกรรม
การแบงปนความรูในการทํางานนอย ทั้งนี้จะทําการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม 
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 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 การวิจัยที่ใชพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานเปนตัวแปรหลักในการวิจัยซึ่ง ลิน 
(Lin. 2007) ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝงลึก (To Share or 
Not Share: Modeling Tacit Knowledge Sharing, Its Mediators and Antecedents.) โดยมี      
1) อิทธิพลขององคกรตอบุคคล ไดแก การไดรับความยุติธรรม และกระบวนการยุติธรรม 2) 
อิทธิพลของบุคคล ไดแก ความรวมมือ และ 3) อิทธิพลระหวางบุคคล ไดแก ความเก่ียวของทาง
กายภาพ และความเก่ียวของทางดานจิตใจ เปนตัวแปรตน โดยมีความผูกพันตอองคกรและความ
เชื่อใจตอผูรวมงานเปนตัวแปรค่ันกลาง ซึ่งผลการวิจัยพบวา การไดรับความยุติธรรมมีอิทธิพลตอ
การแบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรและความไววางใจระหวางผูรวมงานโดยรวมรอย
ละ 19.7 แบงเปนอิทธิพลจากการไดรับความยุติธรรมผานความผูกพันตอองคกร และความไววางใจ
ระหวางผูรวมงาน รอยละ 13.7 และ 6.0 ตามลําดับ สําหรับกระบวนการยุติธรรมมีอิทธิพลตอการ
แบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรเทานั้น โดยมีอิทธิพลรอยละ 24.3 และพบวาความ
รวมมือมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรเทานั้น โดยมีอิทธิพลรอยละ 
7.9 และอิทธิพลระหวางบุคคลซึ่งไดแก ความเก่ียวของทางดานกายภาพมีความสัมพันธกับความ
ไววางใจระหวางผูรวมงาน (β=0.29) แลวยังพบวาความเก่ียวของทางดานกายภาพมีอิทธิพลตอ
การแบงปนความรูฝงลึกผานความไววางใจระหวางผูรวมงาน รอยละ 5.8 สําหรับความเก่ียวของ
ทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับความไววางใจระหวางผูรวมงาน (β=0.14) และพบวาความ
เก่ียวของทางดานจิตใจมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูฝงลึกผานความไววางใจระหวางผูรวมงาน 
รอยละ 2.8 นอกจากนี้พบวาความผูกพันตอองคกรและความไววางใจระหวางผูรวมงานมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรูฝงลึก (β=0.53 และ 0.20 ตามลําดับ) และโดยสรุปแลวพบวา
อิทธิพลขององคกรตอบุคคลซึ่งไดแก การไดรับความยุติธรรม และการไดรับความยุติธรรม อิทธิพลของ
บุคคลซึ่งไดแก ความรวมมือ อิทธิพลระหวางบุคคลซึ่งไดแก ความเก่ียวของทางดานกายภาพและความ
เก่ียวของทางดานจิตใจ มีอิทธิพลตอการแบงปนความรูฝงลึกผานความผูกพันตอองคกรและความ
ไววางใจระหวางผูรวมงานโดยรวมรอยละ 60.5 สวน ซู และเซีย (Xu; & Cia. 2006) ได
ทําการศึกษาการอาสาแบงปนความรู ในองคกร (Voluntary Knowledge Sharing in 
Organizations.) ซึ่งพบวาสารสนเทศที่วัดเปนคุณคาของความรูมีความสัมพันธกับความถี่ในการ
แบงปนความรู (β=0.51) สวนโครงสรางขององคกร ไดแก โครงสรางแบบพ่ึงพา และแบบที่มีการ
แขงขันมีความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู (β=0.31 และ -0.01 ตามลําดับ) สําหรับ
มุมมองดานความสัมพันธในองคกรมีเพียงความเห็นอกเห็นใจของบุคคลในองคกรเทานั้นมี
ความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู (β=0.60) แตความเห็นแกผลประโยชนและตัวแปร
ควบคุม ไดแก เพศ การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รางวัล ความมีชื่อเสียง และภาระงาน ไมมี
ความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู 
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นอกจากนี้ หยาง และเฉิน (Yang; & Chen. 2007) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางขีด
ความสามารถดานการจัดการความรูขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบ
ระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการจัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช โดย
ใชตัวแปรเชิงวัฒนธรรมองคกร คือ วัฒนธรรมเก่ียวกับความรูขององคกร ตวแปรเชิงโครงสรางคือ 
โครงสรางการดําเนินการที่เก่ียวกับความรูขององคกร ตัวแปรที่เก่ียวกับบุคคล คือ ความรูของบุคคล
ในองคกร และตัวแปรทางดานเทคโนโลยี คือ เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกร ซึง่
พบวา องคกรที่มีการดําเนินการเก่ียวกับการจัดการความรูมีการแบงปนความรู มากกวาองคกรที่
ไมไดมีการดําเนินการดานการจัดการความรู ยกเวนตัวแปรทางดานเทคโนโลยี คือ เทคโนโลยี
สารสนเทศที่เก่ียวกับความรูที่ไมมีผลทําใหองคกรมีการแบงปนความรูแตกตางกัน ซึ่งเมื่อพิจารณา
เฉพาะองคกรที่ไมไดดําเนินการดานการจัดกรความรูจะพบเพียงตัวแปรเทคโนโลยีสารสนเทศที่
เก่ียวกับความรูขององคกรที่มีความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.295 ) และเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอการแบงปนความรูรอยละ 42.8 เมื่อพิจารณาในกลุมที่ดําเนินการดานการจัดการความรู
พบวา ตัวแปรโครงสรางการดําเนินการที่เก่ียวกับความรูขององคกร ตัวแปรความรูของบุคคลใน
องคกร และเทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกรมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.207,0.357,0.253 ตามลําดับ) ยกเวนวัฒนธรรมเก่ียวกับความรูขององคกรที่ไมพบ
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 มีอิทธิพลตอการแบงปนความรูรอยละ 66.3 
เมื่อพิจารณาความสามารถขององคกรโดยรวมพบวามีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.645) และมีอิทธิพลตอการแบงปนความรูรอยละ 50.7  
สําหรับการศึกษาของ คิม และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปน
ความรูและความรวมมือของนักวิชาการ โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธ 
ไดแก การรับรูคุณคาของการแบงปน ความไววางใจ การสื่อสารแบบเปดเผย และความรวมมือ 
ปจจัยดานโครงสรางไดแก ระบบการใหรางวัล และชองทางในการสื่อสาร กับการแบงปนความรู 
พบวา ปจจัยดานความสัมพันธ มีเพียงการรับรูคุณคาของการแบงปนเทานั้นที่มีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรู (β=0.380) สําหรับปจจัยดานโครงสรางมีเพียงระบบการใหรางวัลเทานั้นที่มี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.205) โดยที่ตัวแปรทั้งสองสามารถอธิบายการแบงปน
ความรูไดรอยละ 38.0 นอกจากนี้ เรเจฟและวีสเบอรค (Reychav; & Weisberg. 2010) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเจตนากับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) กับความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) พบวาเจตนาในการแบงปนความรูชัดแจง (Intent 
to Share Explicit Knowledge) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge Sharing Behavior) (β=0.30) โดยที่เจตนาในการแบงปนความรูชัดแจงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง รอยละ 55 ทั้งนี้ยังพบวาเจตนาในการแบงปนความรูฝงลึก 
(Intent to Share Tacit Knowledge) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการแบงปนความรูฝงลึก 
(Tacit Knowledge Sharing Behavior) (β=0.72) โดยที่เจตนาในการแบงปนความรูฝงลึกมีอิทธิพล
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ตอพฤติกรรมในการแบงปนความรูฝงลึกรอยละ 53 นอกจากนี้ พบวาเจตนาในการแบงปนความรู
ชัดแจงมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรูฝงลึก (β=0.79) โดยที่เจตนาในการแบงปน
ความรูชัดแจงมีอิทธิพลตอเจตนาในการแบงปนความรูฝงลึก รอยละ 64 และพบวาพฤติกรรมในการ
แบงปนความรูฝงลึกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจง (β=0.52) โดยที่
พฤติกรรมในการแบงปนความรูฝงลึกมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการแบงปนความรูชัดแจงรอยละ 55 
ทางดาน โจ และ จู (Jo; & Joo. 2011) ไดศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรการเรียนรู ความ
ผูกพันตอองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มีตอเจตนาในการแบงปนความรู 
(Knowledge Sharing: The Influences of Learning Organization Culture, Organizational 
Commitment, and Organizational Citizenship Behaviors.) พบวาวัฒนธรรมองคกรการเรียนรูมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร (β=0.65) และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคกร (β=0.34) และยังพบวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคกร (β=0.41) ซึ่งนอกจากนี้ยังพบวาวัฒนธรรมองคกรการเรียนรูมีความสัมพันธ
กับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.19) เชนเดียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.56) แตสําหรับความผูกพันตอองคกรพบวาไมมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู ซึ่งเมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรการ
เรียนรู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรพบวามีอิทธิพลตอเจตนาในการแบงปนความรู
รอยละ 48 ในการศึกษาของ ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษา
เปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน (Are full and partial knowledge 
sharing the same?) โดยกําหนดรูปแบบของการแบงปนความรูแบบรวมวาเปนการแสดงพฤติกรรม
แบงปนความรูที่เกิดจริงโดยตรงผานเจตนาในการแบงปนความรูดวยความรูสึกในการเสียสละ
แบงปนและการมีความเปดกวางทั้งผูใหและผูรับ ดังนั้นพฤติกรรมแบงปนความรูที่เกิดจริงจะเปนผล
มาจากเจตนาในการแบงปนความรู โดยที่ไดรับผลจากตัวแปรเชิงเหตุของพฤติกรรมแบงปนความรู
ที่เกิดจริง และจากการศึกษาปจจัยเชิงเหตุของการแบงปนความรูแบบรวมพบวา รูปแบบในการ
แบงปนความรู การไดรับการสนับสนุนจากการบริหาร ความไววางใจระหวางบุคคล และความไม
ไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม (โดยมี 
β=0.544,0.137,0.244 และ0.307 ตามลําดับ) โดยที่รูปแบบในการแบงปนความรู การไดรับการ
สนับสนุนจากการบริหารความไววางใจระหวางบุคคล และความไมไววางใจระหวางบุคคลสามารถ
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบเต็มรูปแบบไดรอยละ 55.8 และเจตนาในการแบงปนความรู
แบบรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบรวมที่เกิดจริง (โดยมี 
β=0.287) โดยที่เจตนาในการแบงปนความรูแบบรวมสามารถอธิบายพฤติกรรมการแบงปนความรู
แบบรวมที่เกิดจริงไดรอยละ 28.7 สําหรับการแบงปนความรูแบบแบงสวนเปนการแสดงพฤติกรรม
แบงปนความรูที่เกิดจริง และมีอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนรวมกับเจตนาในการแบงปนความรู เพราะการ
แบงปนความรูอาจจะไมไดเกิดข้ึนจากความรูสึกในการเสียสละแบงปนและการมีความเปดกวางทั้ง
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ผูใหและผูรับอยางบริสุทธิ์ใจ อาจมีผลมาจากการพิจารณาความเหมาะสมของทั้งผูใหและผูรับ เชน 
ความรูสึกถึงความคุมคาและผลประโยชนที่จะไดรับหรือการรับรูคุณคาของความรูและเอกลักษณ
เฉพาะของความรูที่นํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบกับการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุ
ของการแบงปนความรูบางสวนพบวา การไดรับการสนับสนุนจากดานการบริหาร ความไววางใจ
ระหวางบุคคล และความไมไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปน
ความรูแบบแบงสวน (โดยมี β=0.183,0.243 และ 0.519 ตามลําดับ) ยกเวนลักษณะทางจิตวิทยาใน
การเปนเจาของความรู การไดรับการสนับสนุนจากการบริหาร ความไววางใจระหวางบุคคล และ
ความไมไววางใจระหวางบุคคลสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวนไดรอยละ 
58.1 นอกจากนี้ พบวาความไมไววางใจระหวางบุคคลและเอกลักษณของความรู มีความสัมพันธเชงิ
บวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริง ยกเวนการรับรูคุณคาของความรูที่มี
ความสัมพันธทางลบ (โดยมี β=0.266,0.385 และ -0.210 ตามลําดับ) โดยที่ความไมไววางใจ
ระหวางบุคคล การรับรูคุณคาของความรู และเอกลักษณของความรู สามารถอธิบายพฤติกรรมการ
แบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริงไดรอยละ 42.1 ทั้งนี้ ไมพบความสัมพันธระหวางเจตนาใน
การแบงปนความรูแบบแบงสวนกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริง 
จากการศึกษาของ บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) ที่ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดาน
จิตสังคม และบรรยากาศขององคกร (Behavioral Intention Formation in Knowledge 
Sharing:Examining the Roles of Extrinsic Motivators, Social-psychological forces,and 
Organization Climate) โดยพบวาความคาดหวังตอปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับ มีความสัมพันธกับ
เจตคติตอการแบงปนความรู (β=0.367) สวนความคาดหวังตอรางวัลที่จับตองไดก็มีความสัมพันธ
เชนกันแตเปนไปในทางผกผันกัน (β=-0.159) และความรูสึกตอคุณคาแหงตนไมมีความสัมพันธกับ
เจตคติตอการแบงปนความรู แตพบวาความรูสึกตอคุณคาแหงตนมีความสัมพันธกับบรรทัดฐานสวน
บุคคล (β=0.301) ซึ่งบรรทัดฐานสวนบุคคล และความคาดหวังตอปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับสามารถ
ทํานายเจตคติตอการแบงปนความรู ไดรอยละ 34.1 ทั้งนี้ บรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธกับ
บรรทัดฐานสวนบุคคล (β=0.432) โดยที่ความยุติธรรม สัมพันธภาพ และบรรยากาศการมีนวัตกรรมมี
ความสัมพันธกับบรรยากาศขององคกร (β=0.443,0.404,0.403 ตามลําดับ) โดยสามารถอธิบาย
บรรยากาศขององคกรไดรอยละ 100.0 และบรรยากาศขององคกรรวมกับความรูสึกตอคุณคาแหง
ตนอธิบายบรรทัดฐานสวนบุคคลไดรอยละ 35.1 และยังพบวาเจตคติตอการแบงปนความรู บรรทัดฐาน
สวนบุคคล และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธ กับเจตนาในการแบงปนความรู 
(β=0.232,0.266 และ 0.142 ตามลําดับ โดยแบงเปนเจตนาในการแบงปนความรูชัดแจง และเจตนา
ในการแบงปนความรูฝงลึก β=0.900 และ 0.955 ตามลําดับ) ทั้งนี้เจตคติตอการแบงปนความรู 
บรรทัดฐานสวนบุคคล และบรรยากาศขององคกร สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรู ได
รอยละ 31.8 ทางดานการศึกษาของ มาทซเลอรและมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ได
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ทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการ
ปฏิบัติงาน (Antecedents of knowledge sharing-Examing in influence of learning and 
performance orientation) พบวาความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับ สํานึกความรับผิดชอบ (ในการ
ทํางาน) และความตองการเรียนรู (β=0.34 และ 0.20 ตามลําดับ) โดยที่สํานึกความรับผิดชอบ (ใน
การทํางาน) และความตองการเรียนรูสามารถอธิบายความใฝเรียนรูไดรอยละ 26 การมุงเนนผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับลักษณะการประเมินในรูปแบบการแขงขันและในรูปแบบการเปดกวาง 
(β=0.51 และ -0.20 ตามลําดับ) โดยที่ ลักษณะการประเมินในรูปแบบการแขงขันและเปดกวาง 
สามารถอธิบายการมุงเนนผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 32 และพบวาการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (β=0.25 และ -0.28 ตามลําดับ) 
โดยที่ความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงานสามารถอธิบายการแบงปนความรูไดรอยละ 
15 และยังมีการศึกษาเพ่ิมเดิมโดย มาทซเลอรและคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะ
ทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู (Personality Traits and Knowledge Sharing) พบวา สํานึก
รับผิดชอบ ความประนีประนอม และความเปดกวางมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.24,0.23 และ 0.27 ตามลําดับ) โดยที่ความมีสํานึกรับผิดชอบ ความประนีประนอม และความ
เปดกวางสามารถอธิบายการแบงปนความรูไดรอยละ 27  
นอกจากนี้ ผลการศึกษาของ เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ซึ่งไดศึกษาเพ่ือทํานายการ
แบงปนความรูผานเจตนา (Predicting Knowledge Sharing Practices Through Intention: A Test 
of Competing Models) ซึ่งเปนการเปรียบเทียบรูปแบบตางๆ ที่มาจากทฤษฎีการกระทําดวย
เหตุผลและทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Reasoned Action; TRA and Theory of 
Planned Behavior; TPB) ตามแนวคิดของ ฟชไบนและไอเซน (Fishbein; &Ajzen) กับแนวคิด
ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยกองคประกอบ (Decomposed Theory of Planned Behavior; 
DTPB) และแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised Theory of Planned 
Behavior; RTPB) ที่ปรับมาจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior; TPB) 
โดยมีการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of Reasoned Action; 
TRA) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู และการคลอยตามกลุมอางอิงตอการ
ปฏิบัติการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.72 และ 0.14 
ตามลําดับ) และเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู และการคลอยตามกลุมอางอิงตอ
การปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 60 แตพบวา
เจตนาในการแบงปนความรูไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
สําหรับผลตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior; TPB) จาก
การศึกษาพบวา เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอ
การปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.50 , 0.13 และ 0.23 ตามลําดับ) และเจตคติตอ
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การปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 
และการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการ
แบงปนความรูไดรอยละ 60 และยังพบวา ทั้งการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปน
ความรู และเจตนาในการแบงปนความรูไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 สวนผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยกองคประกอบ 
(Decomposed Theory of Planned Behavior; DTPB) จากการศึกษาพบวา เจตคติตอการปฏิบัติ
พฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการ
รับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู มีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปน
ความรู (β=0.52 ,0.14 และ 0.26 ตามลําดับ) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปน
ความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุม
พฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 42 
และยังพบวาการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู มีความสัมพันธกับการรับรูการ
ควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู (β=0.35) โดยที่การรับรูความสามารถของตนเอง
ในการแบงปนความรู สามารถอธิบายการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูได
รอยละ 13 ทั้งนี้พบวาเจตนาในการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการ
แบงปนความรูไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 เมื่อพิจารณาผลการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised Theory 
of Planned Behavior; RTPB) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอย
ตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู ความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติการแบงปน
ความรู และการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการ
แบงปนความรู (β=0.50 ,0.18 ,0.14 และ 0.13 ตามลําดับ) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรม
การแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู ความสามารถในการ
ควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 49 นอกจากนี้ยังพบวามีเฉพาะการรับรูความสามารถ
ของตนเองในการแบงปนความรูเทานั้นที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู (β=0.19) 
สวนความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู และเจตนาในการแบงปนความรูไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปน
ความรูสามารถอธิบายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 4  
 สวนทางดาน อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล 
ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวาง
กันในองคกร พบวาความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของ
การปนความรูระหวางกันมีความสัมพันธกับการปนความรูระหวางกันในองคกร (β=0.61 0.18 และ 
0.55 ตามลําดับ) และความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของ
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การปนความรูระหวางกันสามารถอธิบายการปนความรูระหวางกันในองคกรไดรอยละ 37 รอยละ 3 
และรอยละ 31 ตามลําดับ และเมื่อศึกษาถึงลักษณะความสัมพันธระหวางความไววางใจระหวาง
บุคคล ความผูกใจมั่นตอองคกร การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน และการปนความรู
ระหวางกันในองคกร พบวาความผูกใจมั่นตอองคกร เปนตัวแปรกํากับ (Moderator) ระหวางความ
ไววางใจระหวางบุคคลกับการปนความรู โดยทําใหความไววางใจระหวางบุคคลสามารถอธิบายการ
ปนความรูเพ่ิมข้ึนรอยละ 1.2 และความผูกใจมั่นตอองคกร เปนตัวแปรกํากับ (Moderator) ระหวาง
การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันกับการปนความรู โดยทําใหการรับรูคุณคาของการปน
ความรูระหวางกันสามารถอธิบายการปนความรูเพ่ิมข้ึนรอยละ 2.0 ยังมีการศึกษาของ โชคชัย ปน
เทศ (2550) ที่ศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการ
พยากรณพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากัด 
โดยพบวาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.40 และ 0.37 ตามลําดับ) ซึ่งเจตคติตอการแลกเปลี่ยน
ความรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ความรูไดรอยละ 40 ในสวนของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) ศึกษาปจจัยทํานายการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ของพยาบาลในโรงพยาบาลที่ เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู  พบวาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู ไดแก การรับรูความสามารถในการควบคุม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู บรรทัดฐานกลุมอางอิง และเจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู (β = 0.57, 0.21 
และ 0.15 ตามลําดับ) โดยที่การรับรูความสามารถในการควบคุมการแลกเปลี่ยนเรียนรู บรรทัดฐาน
กลุมอางอิง และเจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู สามารถอธิบายความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรยีนรู
ไดรอยละ 66 ทั้งนี้ ยังพบวาความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู (β = 0.21) และความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรูสามารถอธิบายพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูไดรอยละ 9 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาโดย ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) 
ทําการศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
ตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนพบวา ความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลี่ยนความรู มี
ความสัมพันธกับเจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.08) โดยที่ ความเชื่อเก่ียวกับผล
ของการแลกเปลี่ยนความรู สามารถอธิบายเจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 52 
และความเชื่อเก่ียวกับกลุมอางอิงมีความสัมพันธกับการคลอยตามกลุมอางอิงตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู (β=0.11) โดยที่ความเชื่อเก่ียวกับกลุมอางอิงสามารถอธิบายการคลอยตามกลุม
อางอิงตอพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 31 สวนความเชื่อเก่ียวกับความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริง มีความสัมพันธกับการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู (β=0.02 และ 0.19 ตามลําดับ) โดยที่ความเชื่อเก่ียวกับความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
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แลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริง สามารถอธิบายการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 26 สําหรับเจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู การคลอยตาม
กลุมอางอิงตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.04,0.07 และ 0.79 
ตามลําดับ) โดยที่เจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 73 และเจตนาในการ
แลกเปลี่ยนความรู การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และ
ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริงไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู ดังนั้นแบบจําลองโดยรวมนี้ไมสามารถอธิบายปรากฏการณใน
กลุมตัวอยางนี้ได 
 นอกจากนี้ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและ
การแบงปนความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ โดยแบง
วัฒนธรรมองคการเปน 3 รูปแบบคือวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม แบบเนนการสนับสนุนและแบบ
เนนการทํางานเปนทีม โดยเบ้ืองตนพบวาวัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรูระหวางกันในองคการมากที่สุด (β=0.548) รองลงมาไดแก วัฒนธรรมแบบเนน
การสนับสนุนและแบบเนนนวัตกรรมตามลําดับ (β=0.545 และ 0.472 ตามลําดับ) และเมื่อนํา ตัว
แปรความผูกพันตอองคการที่เปนความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ และ
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เมื่อไดทําการทดสอบการเปนตัวแปรสื่อ (Mediator) พบวาความ
ผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อระหวางวัฒนธรรมองคการทั้ง 3 แบบ กับการแบงปนความรู
ระหวางกัน 
 ทางดาน เปง (Peng. 2013) ไดศึกษาวาทําไมและเมื่อไรที่คนจะปดบังความรู ? (Why 
and when do people hide knowledge? ) โดยใชลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปน
เจาของความรู กับการปดปงความรู โดยมีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของเปนตัวแปรแทรก 
(Mediator) ศึกษาความรูสึกหวงแหนเปนเจาของกับการปดปงความรู โดยมีลักษณะทางจิตวิทยา
การเห็นวาตนเปนเจาขององคกรเปนตัวแปรแทรก (Mediator) ซึ่งพบวาลักษณะทางดานจิตวิทยาใน
การเห็นวาตนเปนเจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปงความรู (β=0.19) ความรูสึกหวงแหน
เปนเจาของมีความสัมพันธกับการปดปงความรู (β=0.24) และลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็น
วาตนเปนเจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปงความรู ผานความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่
เปนตัวแปรแทรก (Mediator) (β=0.06) นอกจากนี้ยังพบอีกวาปฏิสัมพันธระหวางความรูสึก หวง
แหนเปนเจาของกับลักษณะทางจิตวิทยา การเห็นวาตนเปนเจาขององคกรมีความสัมพันธกับการ
ปดบังความรู โดยพบในกลุมที่ผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็น
วาตนเปนเจาขององคกรมากจะมีการปดบังความรูนอยกวากลุมผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของ
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ที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกรนอย และยังพบอีกวา ความสัมพันธ
ทางออมของลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปนเจาของความรูผานความรูสึกหวงแหน
เปนเจาของไปยังการปดบังความรู เฉพาะในกลุมของผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปน
เจาขององคกระดับกลางและต่ํา โดยไมพบในกลุมผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปน
เจาขององคกรระดับสูง 
 ยังมีผลการวิจัยโดย เอคเวียวซอรและธีโอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis. 2013: 
Online) ไดทําการศึกษาเพ่ือหาอิทธิพลของการเปนเจาของที่มีตอการแบงปนความรูในที่ทํางาน 
(Exploring the Influence of Ownership On Knowledge Sharing in the Workplace) โดยศึกษา
สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งประกอบดวย การใหรางวัล ลักษณะของงาน ระบบการประเมินผล 
ระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคกร บรรทัดฐานในการแบงปนความรู ความสัมพันธระหวาง
คนทํางานดวยกัน และความสัมพันธระหวางหัวหนาและผูใตบังคับบัญชา กับความสัมพันธในความ
เชื่อวาตนเองหรือองคกรเปนเจาของความรู และศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่อวาตนเอง หรอื
องคกรเปนเจาของความรู กับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานที่เปนความรูเก่ียวกับ
ผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล จากการศึกษาพบวาในกรณีของความเชื่อวา
องคกรเปนเจาของความรูนั้น ในสวนของสภาพแวดลอมในการทํางานจะมีเฉพาะความสัมพันธ
ระหวางคนทํางานดวยกันเทานั้นที่มีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่
เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=0.233 และ 0.148) 
สวนทางดานความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรูมีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรู
ในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล 
(β=0.305 และ 0.390) และยังพบอีกวา ในกรณีของความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรูนั้น ใน
สวนของสภาพแวดลอมในการทํางานจะมีเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงานและความสัมพันธ
ระหวางคนทํางานดวยกันที่มีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปน
ความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ (β=0.181 และ 0.181) แตวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีเฉพาะ
ความสัมพันธระหวางคนทํางานดวยกันมีความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางาน
ที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=0.242) สําหรับความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรูมี
ความสัมพันธกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และ
ความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=-0.284 และ -0.215 ) แตเปนความสัมพันธในลักษณะ
เชิงลบ 
 ยังมีการวิจัยอิทธิพลของการเปนเจาของความรูที่มีตอเจตนาในการแบงปนความรูของ
บุคคลในประเทศสหราชอาณาจักรและประเทศไทย โดย แซตั้ง ธีโอดัวลิดิส และเอคเวียวซอร 
(Saetang; Theodoulidis; &Ekweozor. 2013) ซึ่งพบวาสําหรับในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่
เก่ียวกับงานและความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปน
ความรู (β=0.179 และ 0.172) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงาน
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และความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู 
(β=0.435 และ 0.222) และพบวาในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่ เก่ียวกับงานและความ
เชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเองนั้น มีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-
0.370 และ -0.215) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและความ
เชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเองมีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-
0.321 และ -0.188) แสดงวาสําหรับกลุมตัวอยางในประเทศไทย การแบงปนความรูมีแนวโนมจะ
เกิดข้ึนถาหากมีการรับรูวาความรูนั้นเปนของสวนรวมหรืองคกร และยากที่จะมีการแบงปนความรู
หากรับรูวาความรูนั้นเปนของตนเอง โดยเฉพาะถาหากเปนความรูเก่ียวกับการทํางานจะเห็นได
ชัดเจนมากกวาความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล และหากเปรียบเทียบเฉพาะเรื่องของการ
เปนเจาของความรูระหวางสองประเทศก็จะพบวากลุมตัวอยางในประเทศไทยมีแนวโนมที่จะมีความ
หวงแหนเปนเจาของความรูมากกวากลุมตัวอยางในประเทศสหราชอาณาจักร 
 สําหรับการศึกษาโดย หยาง (Yang. 2008) ที่ไดศึกษาเจตคติสวนบุคคลและการแบงปน
ความรูในองคกร พบวาเจตคติตอการเรียนรู เจตคติตอการแบงปนและเจตคติตอการบอกเลา
ถายทอดความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกร มีความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.7 ,0.6 และ 0.5 
ตามลําดับ) และเจตคติตอการเรียนรู เจตคติตอการแบงปนและเจตคติตอการบอกเลาถายทอด
ความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกรสามารถอธิบายการแบงปนความรูได รอยละ 54  
 จากการประมวลทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวกับการแบงปนความรูสามารถประมวลสรุป ตัว
แปรที่ใชในการวิจัยเก่ียวกับการแบงปนความรูในการทํางาน ซึ่งมีทั้งที่เปนการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางสองตัวแปรโดยตรงและที่เปนตัวแปรตามลําดับสอง สามารถสรุปไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 1 สรุปตัวแปรที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู จาํแนกตามลักษณะของตัวแปรและที่มาจากผลการวิจัย 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
ความผูกพันตอองคกร 0.53** Lin.(2007) 
ความเชื่อใจตอผูรวมงาน 0.20** 

การแบงปนความรูฝงลึก  

สารสนเทศ  
คุณคาของความรู 0.51* 
โครงสราง  
การพ่ึงพา 0.31 
การแขงขัน -0.01 

Xu; & Cia.(2006) 

ความสัมพันธ 
ความเห็นอกเห็นใจ 0.60* 
ความเห็นแกผลประโยชน -0.13 

ความถี่ในการแบงปนความรู  

วัฒนธรรมเก่ียวกับความรูขององคกร 0.155(0.153) 
ดานโครงสรางการดําเนินการที่เก่ียวกับความรู
0.207**(0.108) 
ความรูของบุคคลในองคกร 0.357***(0.177) 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกร
0.663(0.428) 

Yang; & 
Chen.(2007) 

การดําเนินการ/(ไมดําเนนิการ)จัดการความรู
0.253***(0.295***) 

การแบงปนความรู  
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
Kim; & Ju.(2008) ปจจัยดานความสัมพันธ 

การรับรูคุณคาของการแบงปน 0.380** 
ความไววางใจ 0.015 
การสื่อสารแบบเปดกวาง 0.217 
ความรวมมือ 0.192 

 ปจจัยดานโครงสราง 
ระบบการใหรางวัล -0.157  
ชองทางในการสื่อสาร 0.205* 

การแบงปนความรู 
 

 

วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 0.65* ความผูกพันตอองคกร 0.04 
วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 0.34* 

Jo; & Joo.(2011) 

วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 0.19* 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 0.56* 

เจตนาในการแบงปนความรู 

ลักษณะทางจติวิทยาในการเปนเจาของความรู 0.183 
การไดรับการสนับสนุนจากการบรหิาร 0.183** 
ความไววางใจระหวางบุคคล 0.243** 
ความไมไววางใจระหวางบุคคล 0.519*** 

เจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน 
 

ความไมไววางใจระหวางบุคคล 0.266* 
การรับรูคุณคาของความรู -0.210* 

Ford; & 
Staples.(2010) 

เอกลักษณเฉพาะของความรู 0.385* 

พฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริง 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
โอกาสในการแบงปนความรู 0.544*** 
การรับรูคุณคาของความรู 0.137* 
ความไววางใจระหวางบุคคล 0.244** 

Ford; & 
Staples.(2010) (ตอ) 

ความไมไววางใจระหวางบุคคล 0.307*** 

พฤติกรรมการแบงปนความรูแบบรวมทีเ่กิดจริง  

ความคาดหวังตอรางวัลที่จับตองได -0.159* เจตคติตอการแบงปนความรู 0.232*** 
ความคาดหวังตอปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับ 0.367*** เจตคติตอการแบงปนความรู 
ความรูสึกตอคุณคา แหงตน 0.301*** บรรทัดฐานสวนบุคคล 0.266*** 
ความยุติธรรม 0.443*** บรรยากาศขององคกร 
สัมพันธภาพ 0.404*** บรรยากาศขององคกร 0.142* 

Bock; et al.(2005) 

บรรยากาศการมีนวัตกรรม 0.403*** บรรยากาศขององคกร 

เจตนาในการแบงปนความรู 
ความรูฝงลึก 0.900*** 
ความรูชัดแจง 0.955*** 

ความมีสํานึกรับผิดชอบ(ในการทํางาน) 0.34*** ความใฝเรียนรู 0.25*** 
ความตองการเรียนรู 0.20* ความใฝเรียนรู 
การแขงขัน 0.51**** การมุงเนนผลการปฏิบัติงาน -0.28*** 

Matzler; & 
Mueller.(2011) 

ความเปดกวาง -0.20** การมุงเนนผลการปฏิบัติงาน 

การแบงปนความรู 

สํานึกรับผิดชอบ(Conscientiousness) 0.24*** 

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

ความเปดกวาง(Openness) 0.27*** 

การแบงปนความรู  
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
TRA เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู 0.72** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.14** 
TPB เจตคตติอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู 0.50** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.13** 
การรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.23** 
DTPB เจตคติตอการปฏิบัติพฤตกิรรมการแบงปนความรู 0.52** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.14** 
การรับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.26** 
RTPB เจตคติตอการปฏิบัติพฤตกิรรมการแบงปนความรู 0.50** 
การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.14** 
ความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู 0.18**** 
การรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 0.13** 

เจตนาในการแบงปนความรู Kuo; & 
Young.(2008) 

การรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 0.19** พฤติกรรมการแบงปนความรู 

 

ความไววางใจระหวางบุคคล 0.61*** 
ความผูกใจมั่นตอองคกร 0.18** 
(Moderatorความไววางใจระหวางบุคคล + 0.012 
การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน +0.020) 

อิสระ พัฒนศึกษา 
(2546) 

การรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน 0.55*** 

การปนความรูระหวางกันในองคกร  
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
เจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู 0.40** โชคชัย ปนเทศ 

(2550) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 0.37** 
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู  

เจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู 0.15** 
บรรทัดฐานกลุมอางอิง 0.21** 

รวงผึ้ง ทาชาง 
(2551) 

การรับรูความสามารถในการควบคุมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 0.57** 

ความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 0.21** พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

มรุพงศ แยมโอฐ 
(2553) 

วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 0.47** 
วัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุน 0.54** 
วัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปนทีม 0.55** 

การแบงปนความรูระหวางกันในองคกร  

 วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 0.27** 
วัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุน 0.37** 
วัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปนทีม 0.41** 

ความผูกพันตอองคกร 0.27** 
 

การแบงปนความรูระหวางกัน 
(เนนนวัตกรรม 0.42**/เนนการสนับสนนุ 
0.45**/ เนนการทํางานเปนทีม 0.51**) 

ความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลีย่นความรู 0.08*** เจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู 0.04* 
ความเชื่อเก่ียวกับกลุมอางอิง 0.11** การคลอยตามกลุมอางอิงตอพฤติกรรมการ

แลกเปลี่ยนความรู 0.07* 
ความเชื่อเก่ียวกับความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู 0.02** 

การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรู 0.79* 

ฐิติพัฒน พิชญ
ธาดาพงศ 
(2548) 

ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ความรูที่มีอยูจริง 0.19* 

การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรู 

เจตนาในการแลกเปลี่ยนความรู 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผูวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตามลําดับแรก ตัวแปรตามลําดับสอง 
ลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปนเจาของความรู 0.19** 
(ความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่เปนตัวแปรแทรก +0.06)  

Peng (2013)  
 

ความรูสึกหวงแหนเปนเจาของ 0.24** 

การปดปงความรู  

ความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรู 0.305** แนวโนมในการแบงปนความรู(ผลติภัณฑ) 
ความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรู 0.390** แนวโนมในการแบงปนความรู(ความเชี่ยวชาญ) 
ความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรู -0.284** แนวโนมในการแบงปนความรู(ผลติภัณฑ) 

Ekweozor; & 
Theodoulidis 
(2013) 

ความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรู -0.215** แนวโนมในการแบงปนความรู(ความเชี่ยวชาญ) 

เจตนาในการแลกเปลี่ยน
ความรู 

Saetang; 
Theodoulidis; 
&Ekweozor 
(2013)  

ความรูที่เก่ียวกับงานเปนขององคกร (ไทย) 0.179 
ความรูที่เก่ียวกับงานเปนของตนเอง (ไทย) -0.370 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกร (ไทย) 0.172 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเอง (ไทย) -0.215 
ความรูที่เก่ียวกับงานเปนขององคกร (สหราชอาณาจักร) 0.435 
ความรูที่เก่ียวกับงานเปนของตนเอง (สหราชอาณาจักร) -0.321 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกร (สหราชอาณาจักร) 0.222 
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนของตนเอง (สหราชอาณาจักร) -0.188 

เจตนาในการแบงปนความรู  

Yang(2008) เจตคติตอการเรียนรู 0.7 
เจตคติตอการแบงปนความรู 0.6 
เจตคติตอการบอกเลาถายทอดความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกร 0.5  

การแบงปนความรู   
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 จากการสืบคนการศึกษาพฤติกรรมการแบงปนความรูในประเทศไทยแบงตามกรอบ
แนวคิดทฤษฎีที่ใชในการศึกษาพบวามีการใชแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน Theory of Planned 
Behavioral :TPB. ของ ไอจเซน (Ajzen) เชนงานวิจัยของ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ศึกษา
พฤติกรรมการแบงปนความรูของพนักงานศึกษาตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน : กรณีศึกษา
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) งานวิจัยของ โชคชัย ปนเทศ (2550) ศึกษา เจตคติตอการ
แบงปนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรู
จากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากัด และงานวิจัยของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) 
ศึกษาปจจัยทํานายการแบงปนเรียนรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการ
จัดการความรู ซึ่งทฤษฎีดังกลาวมีหลักการเปนทฤษฎีทางดานจิตพฤติกรรมศาสตรที่นําเสนอใน
ลักษณะของรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยมซึ่งกลาวถึงสาเหตุของพฤติกรรมหรือผลผลิตที่เปนทั้ง
สาเหตุดานจิตใจและสาเหตุดานสถานการณ โดยเฉพาะทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of 
reasoned action) ของ ไอจเซน และฟชไบน (Ajzen; & Fishbein. 1980) ที่กลาวถึงสาเหตุที่ใกลชิด
พฤติกรรม คือ ความพรอมที่จะกระทํา (Intention) โดยตัวทํานายความพรอมที่จะกระทํา คือ 
ทัศนคติตอพฤติกรรม (Attitude toward the behavior) และปทัสฐานทางสังคม (Subjective norm) 
(ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2550: 95) 
 ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงศึกษาพฤติกรรมการแบงปนความรูตามแนวทางรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เพ่ือขยายผลและตอยอดการศึกษาพฤติกรรมแบงปน
ความรูในการทํางานใหมีความชัดเจน และสามารถนําไปปรับประยุกตใชในการพัฒนาคนและองคกร
โดยเฉพาะกับการทํางานของผูปฏิบัติงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งจะสรุปนําเสนอ
แนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ในหัวขอตอไป 
 
แนวทางการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม  
 แนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) ไดมีการนําเสนอโดย เอนเลอร
และแมกนูสสัน (Endler; & Magnusson. 1976) ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชในการศึกษาพฤติกรรมของ
บุคคลในเชิงจิตพฤติกรรมศาสตร ทั้งนี้ ดุจเดือน พันธุมนาวิน(2550: 85-117) ไดสรุปและนําเสนอ
รายละเอียดของแนวคิด วารูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม เปนการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมของ
บุคคลในสาขาจิตพฤติกรรมศาสตร ดวยการบูรณาการองคความรูดานสาเหตุทางจิตใจของ
พฤติกรรมบุคคลเขากับองคความรูเก่ียวกับสาเหตุดานสถานการณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลโดยมีที่มาจาก 4 แนวคิด คือ 1) การศึกษาสาเหตุดานชีวพันธุกรรมที่เก่ียวของกับพฤติกรรม 
(Biological approach) ที่เชื่อวาความสามารถของบุคคล ซึ่งรวมทั้งความรูสึกนึกคิดและการกระทํา
ของบุคคล มีมาแตกําเนิด เชน บุคคลเกิดมาเพ่ือเปนผูนําของกลุมชนกลุมหนึ่ง เปนตน นอกจากนียั้ง
เชื่อวาพฤติกรรมของบุคคลมีอิทธิพลมาจากยีนและระบบการทํางานในรางกายของบุคคล ตอมาเปน 
2) การศึกษาสาเหตุดานบุคลิกภาพและจิตใจที่เก่ียวของกับพฤติกรรม (Personality approach หรือ 
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Trait approach) นักวิชาการในกลุมนี้มีความเห็นตรงกันวาบุคลิกภาพและจิตใจดานอ่ืนๆ ของบุคคล
มีอิทธิพลสูงสุดตอการแสดงพฤติกรรม และยังมี  3) การศึกษาสาเหตุดานสถานการณที่เก่ียวของ
กับพฤติกรรม (Behavioral approach) ซึ่งการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคลที่เนนเก่ียวกับ
สาเหตุที่อยูภายนอกตัวบุคคล (Situation หรือ Environment) โดยเห็นวาบุคลิภาพของบุคคลมักจะ
แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณที่เผชิญอยู จึงเห็นวาสถานการณนาจะมีอิทธิพลตอการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลดวย และสุดทายเปน 4) การศึกษาบูรณาการของสาเหตุหลายดานที่เก่ียวของ
กับพฤติกรรม (Interaction approach) มีนักวิชาการเห็นวาพฤติกรรมของบุคคลอาจมีสาเหตุมาจาก
ทั้งทางดานจิตใจและดานสถานการณรอบตัวบุคคลผสมผสานกัน ตลอดจนเกิดจากอิทธิพลรวมกัน
ระหวางจิตใจของบุคคลกับสถานการณแวดลอมที่บุคคลเผชิญในปจจุบัน 
 ทั้งนี้สามารถสรุปถึงสาเหตุของพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมที่แบงสาเหตุของ
พฤติกรรมของมนุษย ไดเปน 4 กลุม คือ 1) สาเหตุดานสถานการณ เปนมุมมองของการตีความถึง
ผลกระทบของสิ่งแวดลอมที่มีตอบุคคลจากแนวคิดทางดานจิตพฤติกรรมศาสตรที่ประยุกตจาก
ทฤษฎีทางดานจิตวิทยาคือ ทฤษฎีการเสริมแรง (Theory of Reinforcement) ของสกินเนอร 
(Skinner. 1953) ที่เปนเรื่องเก่ียวกับการไดรับแรงจูงใจและลงโทษเพ่ือใหเกิดหรือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม รวมกับทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Tgeory) ของ แบนดูรา (Bandura. 
1986) ที่เปนเรื่องเก่ียวกับรูปแบบที่มีผลตอการเกิดและแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล และยังมี
ทฤษฎี การสนับสนุนจากสังคม หรือองคกร (Social/Organizational Support) ที่เปนเรื่องของ
สภาพแวดลอมที่มีผลตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งโดยรวมแลวก็คือสิ่งแวดลอม
รอบตัวบุคคลตั้งแตเกิด ทั้งที่เปนสิ่งมีชีวิต และไมมีชีวิตที่บุคคลรับรูและตีความไดวาสิ่งนั้นสงผลตอ
ตนเองในเชิงสนับสนุนหรือขัดขวาง ตอมาเปน 2) สาเหตุดานจิตลักษณะเดิม เปนมุมมองถึงลักษณะ
ภายในหรือกรอบมุมมองที่เปนลักษณะที่เกิดมาจากการเรียนรูสั่งสม ประกอบเปนทัศนภายในของ
บุคคลในเชิงความคิด ความเชื่อ คานิยมของบุคคล โดยประยุกตแนวคิดมาจากทฤษฎีในแนวทาง
ดานบุคลิกภาพและการรูคิด เชน ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปญญาของเพียเจต (Piaget. 1969) 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ประการ หรือ Big Five (Eysenck; & Eysenck. 1985; Barrett; Petrides; & 
(Eysenck; & Eysenck. 1998) ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation theory) ของแมคคลีแลนด 
(McCelland. 1963) ทฤษฎีประสิทธิผลแหงตน (Theory of self-efficacy) ของ แบนดูรา (Bandura. 
1977,1986) ทฤษฎีพัฒนาการดานเหตุผลเชิงจริยธรรม ของโคลเบอรก ( Kohlberg. 1969) หรือ
ทฤษฎีพัฒนาการทางอารมณสังคมของอิริคสัน ( Erikson. 1968) เปนตน นอกจากนี้ยังมี 3) สาเหตุ
ที่เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะเดิมและสถานการณ เปนสาเหตุที่เกิดจากอิทธิพลรวมกัน
ระหวางลักษณะของสถานการณและจิตลักษณะเดิมของบุคคลที่เรียกวา “Mechanical interaction” 
หรือเปนสาเหตุที่เกิดจากกลไกลผสมของลักษณะภายในซึ่งเปนบุคลิกภาพของบุคคลหรือจติลกัษณะ
เดิมผสมกับการสงเสริมหรือขัดขวางจากสภาพแวดลอมทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกไป เชน 
พฤติกรรมการลอกขอสอบ ซึ่งอาจเกิดจากการที่บุคคลนั้นมีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนนอยผสม
กับสถานการณที่ผูลอกขอสอบรับรูวาการคุมสอบหละหลวมสามารถมีชองทางในการแอบลอก
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ขอสอบไดเปนอิทธิพลสงเสริมให สวนแนวทางในการหาอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณจะ
ใชการวิเคราะหทางสถิติ เชน การวิเคราะหความแปรปรวนตั้งแตสองทางข้ึนไป (Two-way Analysis 
of Variance ข้ึนไป หรือที่เรียกวา Factorial analysis) หรือการวิเคราะหอิทธิพลเชิงเสน (Path 
Analysis) และสุดทายคือ 4) สาเหตุดานจิตลักษณะตามสถานการณ เปนสถานภาพปจจุบันของจิต
ลักษณะเดิมที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่อาจจะเปนบุคคล สิ่งของ สถานการณหรือพฤติกรรมที่มีอิทธิพล ณ 
เวลาที่มีการแสดงพฤติกรรมที่เปนผลตามมานั้น ซึ่งเรียกวา “จิตลักษณะตามสถานการณ” โดยมี
ลักษณะที่เปนผลสรุปทางความคิดภายในบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะนั้น เปนปฏิสัมพันธอัน
เกิดข้ึนภายในตัวของบุคคลซึ่งอาจเรียกวา “Organismic interaction” เชน การรับรูความสามารถ
ของตนเองในการแบงปนความรู ความเชื่ออํานาจในตนในการทํางาน (ออมเดือน สดมณี. 2536) 
เปนตน  
 ทั้งนี้  สามารถกลาวสรุปถึงสาเหตุของพฤติกรรมตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธ 
(Interaction Model) ทั้ง 4 สาเหตุวามีอิทธิพลมาจากเฉพาะตัวแปรโดยตรงคือสาเหตุแรกคือ 
สิ่งแวดลอมหรือสถานการณ และที่เปนสาเหตุที่สองคือบุคลิกภาพหรือจิตลักษณะของบุคคล สวน
สาเหตุที่สามเปนผลของอิทธิพลรวมที่เกิดจากตัวแปรที่เปนคนละตัวแปรแตเปนสาเหตุรวมกันใน
รูปแบบปฏิสัมพันธ ที่มองในลักษณะแยกสวนในเชิงกลไก (Mechanical interaction) สําหรับสาเหตุ
สุดทายเปนผลของอิทธิพลที่เกิดจากตัวแปรเดียวซึ่งเปนผลสรุปของความคิดตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่
เกิดข้ึนภายในบุคคล (Organismic interaction) เปนรูปแบบความคิดเดียว ซึ่งทั้ง 4 สาเหตุนั้นสงผล
ตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 จากงานวิจัยที่ไดประมวลทบทวนมาหากนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบหรือจัดกลุมแลว
สามารถเทียบเคียงและมีความสอดคลองกับกลุมตัวแปรตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม เพราะมีตัวแปร
ที่เปนลักษณะทางสังคม จิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ ทั้งนี้อาจเปนเพราะเปน
งานวิจัยที่มีการศึกษาในเชิงจิตพฤติกรรมศาสตร ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมเปน
กรอบแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ 
 ตามที่ไดดําเนินการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรการแบงปนความรูตามตาราง 1 
จึงนําตัวแปรดังกลาวมาสรุปเปนกลุมของตัวแปรที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู ตามแนวคิด
รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ในการจัดรวมตัวแปรที่มีลักษณะใกลเคียงกัน
สามารถจัดรวมเปนตัวแปรเดียวกันไดจึงจะดําเนินการรวมเปนตัวแปรเดียวกัน ถาหากตัวแปรใดที่มี
ลักษณะตามคําอธิบายตัวแปรเมื่อพิจารณาแลวไมสามารถรวมเปนตัวแปรเดียวกันได แตเปนตัวแปร
ที่มีขนาดหรือระดับไมวาจะเปนการวัดหรือลักษณะเฉพาะที่คลายกันมากก็จะรวมกันเปนตัวแปรใหม
โดยเรียกชื่ออ่ืนที่มีความคลอบคลุมทุกตัวแปร แลวเลือกตัวแปรที่มีการนํามาศึกษาในหลายงานวิจัย 
หรือมีความสัมพันธ และเหมาะสมกับบริบทของกลุมประชากรในการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งจะมีการจาํแนก
ตามกลุมของตัวแปรที่เก่ียวของกับการแบงปนความรู ตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 
(Interactionism Model) มีรายละเอียดดังนี้ 



 

 

44 

ตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม 
 สาเหตุดานลักษณะสถานการณทางสังคมเปนมุมมองของการตีความถึงผลกระทบของ
สิ่งแวดลอมโดยบุคคล จากสิ่งแวดลอมรอบตัวบุคคล ที่สามารถรับรูและตีความไดวาสิ่งนั้นสงผลตอ
ตนเองในเชิงสนับสนุนหรือขัดขวาง จากการประมวลทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่เปน
ลักษณะสถานการณที่ชัดเจนและมีความเก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 3 ตัวแปร คือ 1) 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จากการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูน ซิ
เมนตไทย (ลําปาง) จํากัด โดย โชคชัย ปนเทศ (2550) ที่ไดนําตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรที่เปนความคิดเห็นจากประสบการณซึ่งไดรับจากการทํางานวาองคกรใหคุณคา ใหการ
ยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน ความหวงใยและมีความผูกพันตอบุคลากร โดยให
การสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความ
เปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน มั่นคงในการทํางาน การ
สนับสนุนดานจิตอารมณ และสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน และการศึกษาของ ฟอรด และสเตเพิลส 
(Ford; & Staples. 2010) ซึ่งทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน 
โดยมีการใชตัวแปรการสนับสนุนจากการบริหารที่เปนการรับรูวาผูบริหารไดสนใจถึงการแบงปน
ความรูกับคนอ่ืนในองคกร ทําใหพบวาในการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูแบบรวม 
ที่พบวาการไดรับการสนับสนุนจากการบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปน
ความรูแบบรวม และแบบแบงสวน สําหรับตัวแปรที่นาสนใจตัวตอมาคือ 2) ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรมที่เปนลักษณะสถานการณที่พบในการวิจัยของ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ที่
ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและการแบงปนความรูระหวางกันในองคการ โดยมี
ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ ไดแบงวัฒนธรรมองคการเปน 3 รูปแบบคือวัฒนธรรมแบบ
เนนนวัตกรรม แบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนการทํางานเปนทีม ซึ่งในการศึกษาวัฒนธรรม
แบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนการทํางานเปนทีมมีความใกลเคียงกันตามแนวคิดของ เวน 
(Wen. 2008) (มรุพงศ แยมโอฐ. 2553: 31) โดยเบ้ืองตนพบวาวัฒนธรรมแบบเนนการทํางานเปน
ทีมมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูระหวางกันในองคการมากที่สุด รองลงมาไดแก วัฒนธรรม
แบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนนวัตกรรมตามลําดับ ซึ่งจากการแบงวัฒนธรรมองคการเปน 3 
รูปแบบที่ลักษณะของวัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุน และแบบเนนการทํางานเปนทีมมีความ
ใกลเคียงกัน และในการศึกษาครั้งนี้ไดนําตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่มีความเก่ียวของ
กับบุคคลโดยตรงและชัดเจนกวา จึงเลือกเฉพาะตัวแปรวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาเปน
ตัวแปรในการวิจัย สําหรับตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมที่สําคัญซึ่งจากการประมวลทบทวน
งานวิจัยที่เก่ียวของกับการแบงปนความรูและนํามาศึกษาในครั้งนี้คือ 3) ความไววางใจ จาก
การศึกษาของ ลิน (Lin. 2007) ที่ศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝง
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ลึก ซึ่งผลการวิจัยพบวา ความไววางใจระหวางผูรวมงานมีความสัมพันธกับการแบงปนความรูฝงลึก 
ประกอบการวิจัยของฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบ
การแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน พบวาความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชงิ
บวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม และแบบแบงสวนดวย นอกจากนี้ผลการศึกษาของ 
อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ที่ศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ 
และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ พบวา
ความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับการปนความรูระหวางกันในองคการ  
ตามที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปตัวแปรลักษณะสถานการณที่ใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้โดยมี 3 
ตัวแปรคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความ
ไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งสามารถนําเสนอรายละเอียดความเก่ียวของตามรูปแบบของตัวแปร
ลักษณะสถานการณทางสังคม เพ่ือกําหนดเปนตัวแปร ขอบเขตความหมายและการวัด สําหรับการ
วิจัยครั้งนี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  
 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ไอเซนเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger; et al. 1986) 
ไดใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนขององคกรวา หมายถึงการรับรูของผูปฏิบัติงานถึง
สภาพการณดานตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคกรภายใตการ ปฏิบัติงานและมีความสอดคลอง
กับการสนับสนุนที่ผูปฏิบัติงานคาดหวังจากองคกร รวมไปถึงการที่องคกรจะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงาน
ในอนาคตดวย สวน จอรจและบรีฟ (George; & Brief. 1992) ไดใหความหมายของการรับรูการ
สนับสนุนองคกรวา หมายถึง อารมณและความรูสึกที่ดีของผูปฏิบัติงานใหความสําคัญทีม่ตีอลกัษณะ
ของผูรวมงานที่ชื่นชอบ พฤติกรรมการชวยเหลือของผูนํา (ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2548; 40; 
อางอิงจาก Eisenberger; et al. 1986: 500; Eisenberger; et al. 2001: 43; citing George; & 
Brief. 1992) และโชคชัย ปนเทศ (2550) ศึกษาตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน
ความหมายที่เปนความคิดเห็นจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานวาองคการใหคุณคา ใหการ
ยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน ความหวงใยและมีความผูกพันตอบุคลากร โดยให
การสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความ
เปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน มั่นคงในการทํางาน การ
สนับสนุนดานจิตอารมณ และสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร จะพบความหมายที่เนนกลาวถึง
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่มีตอตัวองคกร ทั้งที่เปนระบบ โครงสรางหรือแมแตผูกระทําการแทน
องคกรผานทางการรับรู หรือประสบการณของบุคคลที่มีตอองคกร สําหรับการวิจัยครั้งนี้จึงกําหนด
ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรวาหมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานถึง
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สภาพการณดานตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคกรภายใตการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการที่องคกร
จะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานในอนาคต ผานระบบ โครงสราง นโยบาย หรือการปฏิบัติโดยตัวแทนของ
องคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนสวัสดิการ ความกาวหนา 
ความมั่นคงในการทํางาน การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน  
 
 ความสําคัญของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
 เนื่องจากการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะอยูบนพ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและ
กัน เมื่อพนักงานที่รับรูวาองคกรใหความเอาใจใสกับสภาพความเปนอยูของตนจะทํางานตามปกติที่
ไดรับมอบหมาย และทํางานหรือกิจกรรมที่นอกเหนือบทบาทปกติไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
ในทางกลับกัน ถาพนักงานรูสึกวาไมไดรับการเอาใจใสจากองคกรประสิทธิภาพการทํางานก็จะลดลง 
(โชคชัย ปนเทศ. 2550: 22;อางอิงจาก Lynch; Eisenberger; & Armeli. 1999) และย่ิงกวานั้นเมื่อ
พนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร ก็จะทําใหพนักงานเกิดพันธะในการเอาใจใสตอความ
เปนไปในองคกร ทุมเทความพยายามที่จะทํางานชวยเหลือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ทั้งนี้
การรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนประสบการณที่อยูบนพ้ืนฐานของการรับรู นโยบาย บรรทัดฐาน 
กระบวนการ และการปฏิบัติขององคกร วามีเจตนาที่ดีหรือไมตอพนักงาน นอกจากนี้การรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรยังสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรอีกดวย (โชคชัย ปนเทศ. 2550: 
26; อางอิงจาก Eisenberger; & Huntington. 1986) และนอกจากนี้ พนักงานจะตัดสินเรื่องการ
แบงปนแลกเปลี่ยนความรูจากสัญลักษณที่องคกรหรือผูบังคับบัญชาแสดงออกมา ดวยการใชเงินใน
จํานวนมากพอในการซื้อหรือพัฒนาทรัพยากรตางๆ เชน เทคโนโลยีเพ่ือใชในการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู ก็แปลไดวาสิ่งเหลานี้คือสัญญาณที่ชี้ใหเห็นการสนับสนุนในใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู แตอยางไรก็ตามถาพนักงานรับรูวาผูบังคับบัญชาหรือ
องคกรไมใหความสําคัญกับเรื่องเทคโนโลยีใหมๆ แลว การที่จะสรางใหเกิดวัฒนธรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูที่เขมแข็งก็ไมอาจประสบผลสําเร็จได (โชคชัย ปนเทศ. 2550: 27; อางอิงจาก 
Kelloway; & Barling. 1999; Martinsons. 1993) 
  
 การวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
 มีผูวิจัยที่ใชการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมาเปนตัวแปรเชน ปานจักษ เหลารัตนวร
พงษ (2548) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวาง
ความสามารถในการสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนขององคการ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม สวนโชคชัย ปนเทศ (2550) ได
ทําการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการ
พยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) ยังมี บอค 



 

 

47 

และคณะ (Bock; et al. 2005) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปน
ความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และบรรยากาศ
ขององคกร ที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนสวนประกอบ สําหรับ หยาง และเฉิน (Yang; & 
Chen. 2007) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางขีดความสามารถดานการจัดการความรูของ
องคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการจัดการ
ความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช โดยใชตัวแปรเชิงโครงสรางคือ โครงสรางการ
ดําเนินการที่เก่ียวกับความรูขององคกร ตัวแปรที่เก่ียวกับบุคคล คือ ความรูของบุคคลในองคกร และ
ตัวแปรทางดานเทคโนโลยี คือ เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับความรูขององคกร ที่ เปน
สวนประกอบหนึ่งที่นํามาเปนองคประกอบของตัวแปรการสนับสนุนขององคกร ทั้งนี้ ยังมีการศึกษา
ของ ฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรู
แบบรวมและแบบแบงสวน โดยศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูที่มีการไดรับการ
สนับสนุนจากดานการบริหารมาใชในการวิจัยดวย และสุดทาย คิม และ จู (Kim; & Ju. 2008) ได
ทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนความรูและความรวมมือของนักวิชาการ โดยศึกษาปจจัย
ดานโครงสรางไดแก ระบบการใหรางวัล และชองทางในการสื่อสาร กับการแบงปนความรู และเปรม
จิตร คลายเพชร (2548) ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุน ความยุติธรรมองคการ ที่มีตอความผูกพัน
ตอองคการ และความตั้งใจจะลาออก ไดแบงการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ออกเปน 5 
องคประกอบ ไดแก 1) การสนับสนุนดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูเก่ียวกับ
เงินเดือนและนโยบายหรือสวัสดิการดานตางๆ ที่ไดรับจากองคกร เพ่ือความเปนอยูที่ดีของบุคลากร
และครอบครัว 2) การสนับสนุนดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคกรให
โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ จัดใหการศึกษาอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือใหมี
ความรู ทักษะที่เปนประโยชนในการทํางาน 3) การสนับสนุนดานความมั่นคงในการทํางาน หมายถงึ 
การรับรูวาองคกรใหโอกาสและจะยังคงจางใหทํางานตอไป เชน ไมปลดออกหรือเลิกจาง 4) การ
สนับสนุนดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคกรใหการยอมรับ เห็นคุณคาใหความสําคัญยก
ยองหรือใหเกียรติเมื่อทํางานไดสําเร็จและใหมีสวนรวมในการทํางานในองคกรตลอดจนเขาใจเห็นใจ
เมื่อตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด และ 5) การสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวา
ผูบริหารและหัวหนาใหการสนับสนุน ใหความไวเนื้อเชื่อใจ ใหคําแนะนําขอเสนอแนะชวยเหลือ   
และแกปญหาในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ และปลอดภัย 
(โชคชัย ปนเทศ. 2550: 27; อางอิงจาก เปรมจิตร คลายเพชร. 2548) 
 ทั้งนี้ ในการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรทั้ งหมดของการวิจัยขางตนใช
แบบสอบถามในการวัด โดยใหผูตอบใหคะแนนแบบมาตรวัดรวมคาที่แบงระดับแตกตางกันไป เชน 
5 หรือ 7 ระดับ สวนการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร โดยปรับปรุงจาก 
แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ โชคชัย ปนเทศ (2550) ประกอบกับรายละเอียด
ความหมายที่สรุปไวตามความหมายของ ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger; et al. 1986) และโชคชัย 
ปนเทศ (2550) ประกอบกันมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผู
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ประเมินตอบเองตามการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่รับรูการ
สนับสนุนจากองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย  
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและพฤติกรรมการแบงปน
ความรู 
 จากการศึกษาของโชคชัย ปนเทศ (2550) ที่ไดทําการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยน
ความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจาก
กรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) โดยนําตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่
เปนความคิดเห็นจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานวาองคกรใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็น
ความสําคัญในการทุมเททํางาน ความหวงใยและมีความผูกพันตอบุคลากร โดยใหการสนับสนุนการ
ทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความเปนอยูในการ
ทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน มั่นคงในการทํางาน การสนับสนุนดาน
จิตอารมณ และสนับสนุนดานการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.37) และสามารถรวมกับเจตคตติอ
การแลกเปลี่ยนความรูอธิบายพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 40 นอกจากนี้ยังมี
การศึกษาของ ฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ซึ่งทําการศึกษาเปรียบเทียบการ
แบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน โดยมีการใชตัวแปรการสนับสนุนจากดานการบริหารที่
เปนการรับรูวาผูบริหารไดสนใจถึงการแบงปนความรูกับคนอ่ืนในองคกร ซึ่งพบวาในการศึกษา
ปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูแบบรวมนั้น การไดรับการสนับสนุนจากดานการบริหาร มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม (β=0.137) และรวมกับความไววางใจ
ระหวางบุคคลสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบเต็มรูปแบบไดรอยละ 55.8 สวน
การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูบางสวนพบวา การไดรับการสนับสนุนจากดาน
การบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน (β=0.183) โดย
รวมกับลักษณะทางจิตวิทยาในการเปนเจาของความรู และความไววางใจระหวางบุคคลสามารถ
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวนได รอยละ 55.1 ดังนั้นจากผลการวิจัยขางตน
สามารถประเมินแนวโนมไดวาหากบุคลากรมีการรับรูการสนับสนุนจากองคในเชิงบวกมากก็จะมีผล
ใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูเพ่ิมมากข้ึน  
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ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
  ความหมายของวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
เมื่อกลาวถึงวัฒนธรรมองคกรโดยทั่วไปจะหมายถึงแบบแผนความคิด ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับ
การกําหนดรวมกันภายในองคกรซึ่งมีผลทําใหสมาชิกขององคกรนั้นแตกตางไปจากสมาชิกของ
องคกรอ่ืน (Hofstede. 1997: 180) และยังเปนเรื่องความเชื่อ คานิยม กฎระเบียบ และพฤติกรรม
โดยทั่วไปที่สมาชิกในองคกรทุกคนรับรูรวมกัน (Wen. 2008) นอกจากนี้ ยังรวมถึงความคิด
ประจําตัวพนักงานที่มีอยูรวมกันในองคกรที่ทํางานอยู ที่มีตอสิ่งรอบตัวทั้งในและนอกองคกร ซึ่งเกิด
จากการเรียนรูมาจากเพ่ือนรวมงานวาสิ่งใดถูกสิ่งใดผิด ควรหรือไมควรทําอยางไร สิ่งนี้ถือเปน
บรรทัดฐานทางพฤติกรรมของคนในองคกร และเปนแนวทางในการควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน
อยางเปนรูปธรรมในองคกร (มรุพงศ แยมโอฐ.2553:11-12; อางอิงจาก สิทธิโชค วรานุสันติกูล. 
2540: 32) หากจะเนนไปที่วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมพบวา ตามความหมายของ เวน (Wen. 
2008) นั้น ใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมวา หมายถึงการรับรูของบุคคลวา
องคกรมีวัฒนธรรมในการคนควา หาความรูหรือแนวทางใหมๆ ในการทํางาน การพัฒนาทักษะ และ
ความสามารถในการทํางาน ในขณะเดียวกันก็ใหความสําคัญกับการใหงานที่ยาก และ ทาทาย
ความคิดความสามารถแกบุคลากรในองคกร (มรุพงศ แยมโอฐ. 2553: 23; อางอิงจาก Wen. 2008) 
นอกจากนี้ รวมไปถึงการที่สมาชิกในองคกรรับรูถึงบรรยากาศในการเปลี่ยนแปลงเชิงสรางสรรค 
รวมถึงการยอมรับความเสี่ยงในการที่ไปสูสิ่งใหมที่ทั้งไมเคยหรือมีประสบการณนอย เชน การที่รับรู
วาในแผนกมีการเสนอแนะแนวความคิดที่ทําใหเกิดโอกาสใหมๆ หรือใหคุณคาอยางมากตอการยอม
เสี่ยงกับเหตุการณที่อาจจะทําใหเกิดความลมเหลวได และใหความสําคัญกับการหาวิธีการใหมๆ ที่
จะชวยในการทํางาน (Bock; et al. 2005: 107) 
 ดังนั้นสําหรับการวิจัยครั้งนี้จึงใชความหมายของลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมตาม
แนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) วาลักษณะวัฒนธรรมแบบ
เนนนวัตกรรม หมายถึงการรับรูของบุคคลวาองคกรมีคานิยม แนวปฏิบัติ หรือบรรทัดฐานในการ
ทํางานที่มีการคนควา หาความรูหรือแนวทางใหมๆ มาใชเพ่ือใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ การใหงานที่มีความทาทายความคิดความสามารถ รวมไปถึงการที่สมาชิกใน
องคกรรับรูถึงการเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความสรางสรรค การยอมรับความเสี่ยงในการที่
ไปสูสิ่งใหมที่ทั้งไมเคยหรือมีประสบการณนอย เชน การที่รับรูวาในแผนกมีการรับฟงขอเสนอแนะ
แนวความคิดที่ทําใหเกิดโอกาสใหมๆ หรือใหการยอมรับความเสี่ยงกับเหตุการณที่อาจจะทําใหเกิด
ความลมเหลวได เพ่ือหาวิธีการใหมๆ ที่จะชวยในการทํางาน  
 
 ความสําคัญของลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 
 วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม (Innovative) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรูระหวางกันในองคกรเพราะเปนรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เนนใหพนักงานรูจักคนควา
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หาสิ่งใหมๆ เพ่ือนําไปสูการสรางสรรคความคิด และผลิตผลใหมๆ ใหแกองคกร ซึ่งถือเปนรูปแบบ
วัฒนธรรมที่สามารถกระตุนใหมีการคิดวิเคราะหสังเคราะหตกผลึกกลายเปนองคความรูใหม หรือ
แนวทางในการทํางาน การผลิตสินคาใหมอันจะเปนประโยชนตอองคกรไดในที่สุด (มรุพงศ แยม
โอฐ. 2553: 22-23) ดังนั้นการนําตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาศึกษาเปน
ตัวแปรลักษณะสถานการณในกาวิจัยนี้จะเปนสิ่งที่ชวยใหเพ่ิมเติมความชัดเจน และมองในภาพรวม
ขององคกรไดมากข้ึน นอกจากจะมองที่ตัวระบบ โครงสรางตามขอบเขตของตัวแปรการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกร  
 
 การวัดลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม 
 มีผูใชตัวแปรวัฒนธรรมองคกรเปนตัวแปรในการวัดที่เก่ียวกับการศึกษาการแบงปนความรู
คือ หยาง และเฉิน (Yang; & Chen. 2007; 109) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางขีดความสามารถ 
ดานการจัดการความรูขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบระหวางองคกรที่มี
การนํารูปแบบการจัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช สวน บอค และคณะ 
(Bock; et al. 2005) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึง่เปน
การศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และบรรยากาศขององคกร 
นอกจากนี้ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรและการแบงปน
ความรูระหวางกันในองคกร โดยมีความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสื่อ โดยแบงวัฒนธรรมองคกร
เปน 3 รูปแบบคือวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรม แบบเนนการสนับสนุนและแบบเนนการทํางานเปน
ทีม และสุดทายคือ ซู และเซีย(Xu; & Cia. 2006) ไดทําการศึกษาการอาสาแบงปนความรูในองคกร 
โดยมีการนําตัวแปรโครงสรางแบบพ่ึงพา และแบบที่มีการแขงขันมีมาศึกษากับการแบงปนความรู 
ซึ่งพบวาเปนการวัดวัฒนธรรมองคกรโดยใชแบบสอบถามโดยใชแบบสอบถามในการวัด โดยให
ผูตอบใหคะแนนแบบมาตรวัดรวมคา สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมโดยการปรับปรุงแบบวัดวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมของมรุพงศ แยม
โอฐ (2553) ประกอบกับรายละเอียดการใหความหมายลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมตาม
แนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) มาเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินการรับรูถึงลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน
นวัตกรรม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม 
โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมนอย  
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 งานวิจัยที่เก่ียวของกับลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและพฤติกรรม
การแบงปนความรู 
 มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและการแบงปน
ความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ โดยศึกษาวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรม ซึ่งเบ้ืองตนพบวาวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรูระหวางกันในองคกร (=0.422) นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ บอค และคณะ (Bock; 
et al. 2005) ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปน
การศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และบรรยากาศขององคกร 
พบวาบรรยากาศการมีนวัตกรรมมีความสัมพันธกับบรรยากาศขององคกร (=0.403) และ
บรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (=0.142) จากผลการศึกษา
ขางตนสามารถคาดการณแนวโนมวาลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมจะมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 
 ความไววางใจระหวางบุคคล  
 1. ความหมายของความไววางใจระหวางบุคคล 
  แมคอลิสเตอร (McAllister. 1995) และคุกและวอลล (Cook; & Wall. 1980) ไดให
ความหมายของความไววางใจระหวางบุคคลวาเปนสิ่งที่บุคคลมีความมั่นใจและตั้งใจที่จะกระทําการ
ที่อยูบนพ้ืนฐานของคําพูดการกระทํา และการตัดสินใจของบุคคลอ่ืน เปนความเชื่อมั่นตอเจตนาและ
ความมั่นใจในความสามารถของเพ่ือนรวมงาน (อิสระ พัฒนศึกษา. 2546: 21; อางอิงจาก Mc 
Allister. 1995; Cook; & Wall. 1980) ทั้งนี้ เมเยอรและสชอรแมน (Mayer; & Schoorman.1995) 
ไดเสนอมุมมองของความไววางใจระหวางบุคคลวาจะมีเปาหมายอยูที่ผูไดรับความไววางใจ 
(Trustee) ซึ่งมุมมองของความไววางใจมี 3 มุมมองคือ 1) ความไววางใจในความสามารถ (ability) 
ที่เปนทักษะ สมรรถนะหรือคุณลักษณะที่มีผลตอผูอ่ืนของผูที่ไดรับความไววางใจ อีกองคประกอบ
คือ 2)ความไววางใจเนื่องจากการมีความปรารถนาดี (benevolence) เปนสิ่งที่ผูไดรับการไววางใจ
เชื่อและตองการจะกระทําสิ่งดีตอผูที่มาไววางใจตนเอง สุดทายคือ 3) ความไววางจากความซื่อสัตย 
(integrity) เปนความสัมพันธระหวางความซื่อสัตยกับความไววางใจที่เก่ียวกับการรับรูของผูไววางใจ
วา ผูที่ตนไปใหความไวใจนั้น เปนบุคคลที่ยอมรับได ซึ่งความสัมพันธระหวางมุมมองทั้งสามของ
ความไววางใจคือ ความสามารถ ความปรารถนาดี และความซื่อสัตย จะมีความสัมพันธตอความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน ถาผูที่ไววางใจรับรูถึงความสามารถ ความปรารถนาดี และความซื่อสัตยของ
ผูที่ตนไววางใจดวยอยางสูง แสดงวาจะเกิดการรับรู ความเปนที่ไววางใจเพ่ิมข้ึน (Trustworthiness) 
(อิสระ พัฒนศึกษา. 2546: 22-23; อางอิงจาก Mayer; & Schoorman.1995)  
  จากการทบทวนงานวิจัยที่มีการนําตัวแปรที่เก่ียวกับความไววางใจมาศึกษากับการ
แบงปนความรูพบวามีการใหคําอธิบายถึงตัวแปรที่มีลักษณะของความไววางใจคือ ความเชื่อใจตอ
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บุคคลและความรูของบุคคล โดยการใหความเชื่อถือในภาพรวมหรือความเชี่ยวชาญ การอาสาที่จะแบงปน
ความรูหรือขอมูลที่สําคัญของตนเองใหกับเพ่ือนรวมงาน หรือเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนาจะถามหาความ
ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานทันที และการคิดเสมอวาจะถาหากไดใหขอมูลหรือความรูที่มีคากับเพ่ือน
รวมงานแลวเพ่ือนรวมงานก็จะทําอยางเดียวกัน (Lin. 2007; Kim; & Ju. 2008; Ford; & Staples. 
2010;อิสระ พัฒนศึกษา. 2546) หรือการติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกองคกรที่เปนแบบไมปดบังและ
ตรงไปตรงมา โดยการถามความรูสึกถึงความเปนอิสระและเปดเผยในการติดตอสื่อสารกับเพ่ือน
รวมงาน การมีปฏิสัมพันธและแลกเปลี่ยนขอมูลหรือขาวสารกันภายในกลุมงานหรือองคกร การที่
ตนเองหรือเพ่ือนรวมงานไมรูสึกเกรงใจหรือลําบากใจที่จะขอแบงปนขอมูลกัน การที่พรอมที่จะ
แบงปน หรือจัดเตรียมขอมูลหรือความรูกับเพ่ือนรวมงานทันทีที่ตองการ การที่เห็นวาเพ่ือนรวมงาน
พยายามที่จะแบงปนสิ่งที่ตนเองรอบรูหรือเครื่องมือในการทํางาน นอกจากนี้การมีความไววางใจยัง
แสดงออกไดดวย ความตั้งใจที่จะรวมกันกับคนอ่ืนในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ โดยชอบ
ทํางานในลักษณะที่จะตองรวมมือและประสานงานมากกวาที่จะทํางานคนเดียว หรือถาหากเลือกไดจะ
ชอบทํางานกลุมหรือทํางานรวมกับคนอ่ืนมากกวาที่จะทํางานคนเดียว (Kim; & Ju. 2008) ภายใตการ 
คงความผูกพันใกลชิดกัน คํานึงถึงจุดยืนของเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนอยางมาก มีความรูสึกถึงความ
เขมแข็งของการเปนทีมเดียวกัน มีการประสานรวมมือระหวางกันดวยดี (Bock; et al. 2005) 
  จากการทบทวนนิยามความหมายของความไววางใจระหวางบุคคลประกอบกับ
คําอธิบายตัวแปรที่ไดจากการประมวลการวิจัยที่เก่ียวของกับการแบงปนความรูจึงสามารถสรุปเปน
ความหมายสําหรับการวิจัยครั้งนี้วา ความไววางใจระหวางบุคคลไดวาหมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความ
มั่นใจที่อยูบนพ้ืนฐานจากการพิจารณาจากคําพูดการกระทําของบุคคลรอบขาง (Mc Allister. 1995) 
ดวยความเชื่อมั่นตอเจตนา และความมั่นใจในเพ่ือนรวมงาน (Cook; & Wall. 1980) วามี
ความสามารถ (ability) หรือทักษะ มีความปรารถนาดี (benevolence) และความซื่อสัตย (integrity) 
(Mayer; & Schoorman.1995) นอกจากนี้รวมไปถึงการติคตอสื่อสารระหวางกันแบบไมปดบังและ
ตรงไปตรงมามีความเปนอิสระ (Kim; & Ju. 2008) ทําใหมีการประสานรวมมือระหวางกันดวยดี 
(Bock; et al. 2005) ซึ่งจะเนนที่การรับรูที่มีตอบุคคลหรือกลุมบุคคลเปนหลัก ไมรวมโครงสราง 
ระบบหรือการบริหารขององคกร 
 2. ความสําคัญของความไววางใจระหวางบุคคล 
  จากการทบทวนการศึกษาการแบงปนความรูตัวแปรความไววางใจมักจะเปนตัวแปร
หนึ่งที่นํามาศึกษาเพราะเก่ียวกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพราะบุคคลจะเต็มใจในการแบงปน
ความรูก็ตอเมื่อเกิดความรูสึกไววางใจกับผูที่จะแบงปน (Davenport; & Prusak. 1998) ทั้งนี้การ
แบงปนความรูสามารถกระตุนไดโดยความไววางใจ และเชนเดียวกันการแบงปนความรูระหวาง
บุคคลก็จะชวยเพ่ิมความไววางใจระหวางบุคคลเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนี้ความไววางใจจะชวย
เสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลทําใหบรรยากาศมีความเปนมิตร สงเสริมความรวมมือกันใน
การทํางานไดดวย และที่สําคัญความไววางใจจะเปนเหมือนการใหเกียรติและเคารพกัน กอใหเกิด



 

 

53 

บรรยากาศเอ้ืออํานวยในการแบงปนความรู โดยเฉพาะอยางย่ิงความรูที่มีความสําคัญที่เปนความรู
ฝงลึก (Tacit Knowledge)  
 3. การวัดความไววางใจระหวางบุคคล 
  มีงานวิจัยที่ศึกษาความไววางใจระหวางบุคคลที่เก่ียวกับการแบงปนความรู เชนการ
วิจัยของ ลิน (Lin. 2007) ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝงลึก 
โดยศึกษาอิทธิพลระหวางบุคคลไดแกความเก่ียวของทางกายภาพ และความเก่ียวของทางดานจิตใจ 
เปนตัวแปรตน มีความผูกพันตอองคกรและความเชื่อใจตอผูรวมงานเปนตัวแปรค่ันกลาง สวน คิม 
และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนและความรวมมือของ
นักวิชาการ โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธ ไดแก การรับรูคุณคาของการ
แบงปน ความไววางใจ การสื่อสารแบบเปดเผย และความรวมมือ ยังมีการศึกษาของ ฟอรด และ 
สเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและ
แบบแบงสวน โดยกําหนดการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการแบงปนความรูแบบรวมและบางสวน
โดยไดนําตัวแปร ความไมไววางใจระหวางบุคคล มาใชในการวิจัย นอกจาก อิสระ พัฒนศึกษา 
(2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ และการรับรูคุณคา
ของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ ซึ่งการวิจัยขางตนมีการวัด
ความไววางใจระหวางบุคคลโดยใชแบบสอบถามโดยใชแบบสอบถามในการวัด โดยใหผูตอบให
คะแนนแบบมาตรวัดรวมคาแบบ  
  สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดความไววางใจระหวางบุคคล โดยการปรับปรุงแบบวัด
ความไววางใจระหวางบุคคล (Interpersonal trust) ของอิสระ พัฒนศึกษา (2546) ประกอบกับการ
แปลงรายละเอียดการใหความหมายของแมคอลิสเตอร (Mc Allister. 1995) คุกและวอลล (Cook; & 
Wall. 1980) เมเยอร และชโรแมน (Mayer; & Schoorman.1995) คิมและจู (Kim; & Ju. 2008) และ
บอคและคณะ (Bock; et al. 2005) ตามที่สรุปไวขางตน ซึ่งจะเนนในการที่ผูตอบประเมนิการรบัรูของ
ตนเองตอบุคคลหรือกลุมบุคคลเปนหลัก มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวม
คาที่ใหประเมินความไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึง
ไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย  
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความไววางใจระหวางบุคคลและพฤติกรรมการแบงปน
ความรู 
 จากการศึกษาของ ลิน (Lin. 2007) ที่ศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการ
แบงปนความรูฝงลึก ซึ่งพบวา ความไววางใจระหวางผูรวมงานมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู
ฝงลึก (β= 0.20) ประกอบการวิจัยของฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ได
ทําการศึกษาเปรียบเทียบการแบงปนความรูแบบรวมและแบบแบงสวน พบวาความไววางใจระหวาง
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บุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบรวม (β=0.137) โดยรวมกับ การ
ไดรับการสนับสนุนจากดานการบริหาร อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบเต็มรูปแบบไดรอย
ละ 55.8 สําหรับการแบงปนความรูบแบบแบงสวนพบวา ความไววางใจระหวางบุคคล มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน (โดยมี β=0.243 และ 0.519 ) 
โดยรวมกับที่ลักษณะทางจิตวิทยาในการเปนเจาของความรู การไดรับการสนับสนุนจากดานการ
บริหาร อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวนไดรอยละ 58.1 นอกจากนี้พบวา ความไม
ไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิด
จริง (β=0.266) โดยรวมกับการรับรูคุณคาของความรู และเอกลักษณของความรู สามารถอธิบาย
พฤติกรรมการแบงปนความรูแบบแบงสวนที่เกิดจริงไดรอยละ 42.1 นอกจากนี้ผลการศึกษาของ 
อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ที่ศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ 
และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ พบวา
ความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับการปนความรูระหวางกันในองคการ (β=0.61) และ
สามารถอธิบายการปนความรูระหวางกันในองคการไดรอยละ 37 ดังนั้นจึงอาจทําใหสรุปไดวา การที่
บุคคลมีความไววางใจระหวางกันมากจะมีแนวโนมในเชิงบวกตอการมีพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 
 กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  
  ตัวแปรจิตลักษณะเดิมเปนมุมมองลักษณะภายในหรือกรอบมุมมองที่เปนลักษณะที่เกิดมา
จากการเรียนรูสั่งสมประกอบเปนทัศนภายในของบุคคลในเชิงความคิด ความเชื่อ คานิยมของบุคคล 
โดยประยุกตแนวคิดมาจากทฤษฎีในแนวทางดานบุคลิกภาพและการรูคิด เชน ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
ประการ หรือ Big Five (Eysenck; & Eysenck. 1985; Barrett; et al. 1998) ซึ่งจากการประมวล
ทบทวนการศึกษาที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูพบตัวแปรสําคัญที่สอดคลองกับ
ลักษณะของตัวแปรจิตลักษณะเดิมซึ่งเปนเปนตัวแปรในรูปแบบบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ หรือ   
Big 5 คือ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) แบบมีสํานึกรับผิดชอบ 
(Conscientiousness) และแบบเปดกวาง (Openness) จากงานวิจัยของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร 
(Matzler; & Mueller. 2011) ที่ไดทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝ
เรียนรู (Learning Orientation) และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Performance Oreintaion) ซึ่ง
เปนผลมาจากตัวแปรสํานึกรับผิดชอบ (ในการทํางาน) (Conscientiousness) ความตองการเรียนรู 
(Need for Learning) การแขงขัน (Competitiveness) และความเปดกวาง (Openness) โดยพบวา
สํานึกรับผิดชอบ (ในการทํางาน) มีความสัมพันธกับความใฝเรียนรูที่สงผลตอการแบงปนความรู 
และความเปดกวางมีความสัมพันธกับการมุงเนนผลการปฏิบัติงานที่สงผลตอการแบงปนความรู 
นอกจากนี้แลว มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ที่ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับ
การแบงปนความรู (Personality traits and knowledge sharing) โดยใชตัวแปรสํานึกความ
รับผิดชอบ (Conscientiousness) ความประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบเปด
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กวาง (Openness) ซึ่งผลการศึกษาพบวาตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
ซึ่งการวิจัยที่นําเสนอขางตนมีตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่นาสนใจสําหรับใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) แบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และแบบเปดกวาง (Openness) จากงานวิจัยของมาทซเลอร และคณะ (Matzler; 
et al. 2008) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Oreintaion) ความตองการเรียนรู (Need for Learning) จากงานวิจัยของ มาทซเลอร 
และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011)  
 จากการพิจารณารายละเอียดของตัวแปรพบวามีตัวแปรที่มีความหมายและรายละเอียดที่
ใกลเคียงกันคือ สํานึกความรับผิดชอบ (Conscientiousness) และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Oreintaion) มีลักษณะเดียวกัน ซึ่งสํานึกความรับผิดชอบ (Conscientiousness) มี
ความครอบคลุมการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Performance Oreintaion) สวนบุคลิกภาพแบบเปด
กวาง (Openness) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) และความตองการเรียนรู (Need for 
Learning) มีประเด็นที่เก่ียวของกับแนวคิดของแรงจูงใจประกอบดวยคือความตองการเรียนรู (Need 
for Learning) ดังนั้น จึงไดทบทวนการวิจัยที่ไดศึกษาตัวแปรที่ครอบคลุมบุคลิกภาพแบบเปดกวาง 
(Openness) ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) และความตองการเรียนรู (Need for Learning) 
โดยพบตัวแปรที่มีความเหมาะสมคือตัวแปรความใฝเรียนรู (Learning Orientation) ซึ่งมีการนิยาม
ความใฝเรียนรู (Learning orientation) วาเปนลักษณะที่เห็นไดจากแนวโนมของบุคคลที่เปนไปใน
ทางการเรียนรูและปรับตัว ซึ่งลักษณะเดนของความมุงเนนการเรียนรู และเบนเนตต  (Bennett. 
1998) ไดเสนอวารวมไปถึงความยึดมั่นในการเรียนรู การเปดโลกทัศนมองโลกภายนอก การจูงใจให
เรียนรู และสิ่งอ่ืนๆ ที่เก่ียวเนื่องกับความรู สําหรับบุคคลแลวความใฝเรียนรูเปนการแสดงใหเห็นวามี
ความตองการยกระดับและใหคุณคาตอการเรียนรู ทักษะใหมๆ และเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ 
ในกรณีอยูในสถานการณที่ลําบากและทาทายบุคคลที่มีความมุงเนนการเรียนรูระดับสูง จะมี
พฤติกรรมการปรับตัวและแกไขปญหาเพ่ือสนองตอบสถานการณนั้น ยกตัวอยาง เชน นักศึกษาที่มี
ระดับความใฝเรียนรูสูงจะมีแนวโนมสูงที่จะคนควาและพบทางแกปญหาเมื่อไดรับงานหรือโจทยที่ทา
ทาย ( Thompson. 2013:3-4; citting Mavondo; Chimhanzi; & Stewart. 2004; Bennett. 1998; 
Deshon; & Gillespie. 2005; Elliott; & Dweck. 1988) ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงนําตัวแปรสํานึก
ความรับผิดชอบ ความประนีประนอม และความมุงเนนการเรียนรู (Learning orientation) มาเปนตวั
แปรจิตลักษณะเดิม  
 เนื่องจากตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่ไดจากการทบทวนผลการวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับการ
แบงปนความรูทั้ง 2 ตัวแปรคือ ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) 
และประนีประนอม (Agreebleness) เปนลักษณะของบุคลิกภาพตามแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบ (Big Five Personality Theory) ดังนั้นการนําเสนอรายละเอียดของตัวแปรจิตลักษณะ
เดิมของทั้ง 2 ตัวแปร จึงนําเสนอไปพรอมกัน ดังนี้ 
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 บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบและบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
 1. ความหมายของบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบและบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 
  จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบโดย ชูชัย สมิทธิไกร 
(2551: 518-519) ไดอธิบายถึงแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) วาได
กําหนดองคประกอบของลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํ านึกรับผิดชอบ (conscientiousness) 
ประกอบดวยลักษณะความมีสมรรถนะ (competence) ความมีระบบระเบียบ (order) การยึดมั่นใน
หนาที่และความรับผิดชอบ (dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline) มุงความสําเร็จ 
(achievement striving) และความสุขุมรอบคอบ (deliberation) จะมีลักษณะความสํานึกผิดชอบสูง 
มีลักษณะที่เชื่อถือได มีจุดหมายในชีวิต มีความตั้งใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา บุคลิกภาพดานนี้
จะเก่ียวของกับการศึกษาและความสําเร็จในหนาที่การงาน ขอเสียของบุคคลที่มีบุคลิกภาพนี้สูงมาก 
ๆ คือ จะเปนคนที่จูจี้ ระเบียบจัด และอาจเครียดได หากงานที่ทําอยูไมดีพอหรือไมสําเร็จตาม
เปาหมาย ในทางกลับกัน บุคคลที่มีบุคลิกภาพความสํานึกรับผิดชอบต่ํา มักจะทํางานใหบรรลุ
เปาหมายไดยาก แตก็ไมไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการในการดําเนินชีวิต เพียงแตทาํสิง่ใด
ไมคอยจะสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น  
  สวนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (agreeableness) ประกอบดวยลักษณะมีความ
ไวใจผูอ่ืน (trust) ความเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน (altruism) การยอมตาม (compliance) ความตรงไป 
ตรงมา (straightforwardness) ความออนนอมถอมตน (modesty) และความออนโยน (tender-
mindedness) บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบนี้จะมีระดับของการเห็นตามผูอ่ืนสูง จะมีความเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน และกระตือรือรนที่จะชวยเหลือ โดยที่จะเชื่อวาผูอ่ืนจะชวยเหลือตนเองเชนกัน 
บุคคลลักษณะนี้มักเปนที่ชื่นชอบของสังคมมากกวาบุคคลที่มีลักษณะตรงกันขาม บุคคลที่มีระดับ
บุคลิกภาพแบบนี้ต่ํา จะเปนผูที่ยึดถือความคิดและการตัดสินใจของตนเองเปนใหญ มักจะเคลือบ
แคลงสงสัยในการกระทําและความคิดของผูอ่ืน ชอบการแขงขันมากกวาการรวมมือ (ชูชัย สมิทธิ
ไกร. 2551: 518-519) เมื่อเปรียบเทียบการใหความหมายของลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 2 แบบ จาก
การทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูจากการวิจัยของมาทซเลอร และ
คณะ (Matzler; et al. 2008) ที่ใหความหมายของความมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) ใน
การวิจัยวาความมีสํานึกรับผิดชอบ เปนลักษณะของผูที่มีความขยัน พ่ึงพาได นาเชื่อถือ รับผิดชอบ 
มีระบบแบบแผน ตั้งใจทํางาน และมีความมุงสัมฤทธิผล หรือการใหความหมายของ ความ
ประนีประนอม (Agreeableness) จากการวิจัยของ ของมาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) 
และซูและเชีย (Xu; & Cia. 2006) ที่ใหความหมายของความประนีประนอม (Agreeableness) วา
เปนลักษณะของคนที่มีความเปนธรรมชาติ สุภาพออนโยน มารยาทอัธยาศัยดี ใหความชวยเหลือ 
ใหกําลังใจและความรวมมือ สําหรับที่เก่ียวกับการทํางานคือการประสานงานความรวมมือในการ
ทํางาน ใหความชวยเหลือ เขากับคน อยูรวมกับคนอ่ืนได (Matzler; et al. 2008) และมีความรูสึก
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เห็นใจตอผูรับความรู โดยการลดความยากลําบากที่มาจากผูแบงปนความรูที่จะเกิดข้ึน เมื่อผูรับความรู
มองหา และตองการ หรือมักจะเพ่ิมสิทธิประโยชนดานความรูใหแกผูรับความรู โดยมีความรูสกึออนไหว 
หรือตระหนักถึงความรูสึกของคนอ่ืน เมื่อเขาเผชิญหนากับปญหา หรือบางเวลามีความรูสึกทุกขใจมาก
เมื่อเห็นคนอ่ืนกําลังเจอปญหา หรือมีการแสดงออกโดยการพูดกับคนที่มาขอความชวยเหลือในลักษณะ
ที่แสดงถึงความแจมใสและใจดีดวย (Xu; & Cia. 2006) 
  ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงยึดนิยามความหมายของลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดของ 
คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ที่ชูชัย สมิทธิไกร (2551: 518-519) วาลักษณะของ
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (conscientiousness) คือบุคคลที่มีลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงการ
เปนผูที่มีความมีสมรรถนะ (competence) ความมีระบบระเบียบ (order) การยึดมั่นในหนาที่และ
ความรับผิดชอบ (dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline) มุงความสําเร็จ (achievement 
striving) และความสุขุมรอบคอบ (deliberation) สวนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (agreeable-
ness) คือบุคคลที่มีลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงการเปนผูที่มีความเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน (altruism) การ
ยอมตาม (compliance) ความตรงไป ตรงมา (straightforwardness) ความออนนอมถอมตน
(modesty) และความออนโยน (tender-mindedness) (ชูชัย สมิทธิไกร. 2551: 518-519)  
 2. ความสําคัญของบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบและบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม  
  ในทบทวนการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม มี
ความเอ้ืออํานวยตลอดจนถึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ดวยเหตุที่โครงสราง
บุคลิกภาพหาองคประกอบสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลในองคกรไดอยางเหมาะสม จึงสงผล
ใหองคกรตาง ๆ ในปจจุบันนิยมใชแบบทดสอบเพ่ือวัดองคประกอบบุคลิกภาพทั้งหาดานนี้กันอยาง
กวางขวาง ซึ่งอาจกลาวไดวาแนวคิดและรูปแบบโครงสรางบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้  มี
ความสําคัญและเปนประโยชนตอวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกร โดยเฉพาะการสรรหา
บุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (ชูชัย สมิทธิไกร. 2551: 518-519; อางอิงจาก Digman. 
1990; McCrae; & Costa. 1992; Barrick; & Mount. 1991) ดังนั้นหากบุคลากรมีลักษณะที่
ประนีประนอมสามารถเขากันไดดีกับทุกคนในองคกร และนอกจากนี้ยังมีลักษณะที่รับผิดชอบตอ
หนาที่มุงมั่นทํางานเพ่ือสรางผลประโยชนตอองคกรดวยแลว การที่จะเกิดการแบงปนและพัฒนาองค
ความรูภายใตบรรยากาศแหงความรวมมืออยางสรางสรรค และกอใหเกิดประโยชนตอองคกร  
 3. การวัดบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม  
  การวัดตัวแปรจิตลักษณะเดิมมีการใชเครื่องมือหลายรูปแบบเชน ซู และเซีย(Xu; & 
Cia. 2006) ไดทําการศึกษาการอาสาแบงปนความรูในองคกร โดยศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความเห็นอกเห็นใจของบุคคลในองคกรกับความถี่ในในการแบงปนความรู ใชแบบสอบถามที่สราง
ข้ึนเองตามแนวคิดทฤษฎีและนิยามความหมาย เปนแบบสอบถามมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมิน
ตอบเองแบงเปน 9 ระดับ สําหรับ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ได
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ทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใชความสํานึกความรับผิดชอบ (ในการทํางาน) มาอธิบายความใฝเรียนรู โดยใช
แบบสอบถามมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองแบงเปน 5 ระดับ สวนในงานวิจัยของ มาทซ
เลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู โดย
ใชตัวแปรบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม มาศึกษากับการแบงปนความรู โดย
ใชแบบสอบถาม NEO Five-Factor inventory (NEO-FFI) ซึ่งมาจากแบบวัดของ คอสตา และแมค
เคร (Costa; & McCrae. 1992) ซึ่งชูชัย สมิทธิไกร (2542) ไดแปลแบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO-
FFI เปนภาษาไทยมาใชวัดเปนลักษณะเปนมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองแบงเปน 5 ระดับ 
แตจากการศึกษาการประมาณคาความเชื่อมั่นมาตรวัดหลายมิติที่ใชวิธีการสกัดองคประกอบและ
ขนาดกลุมตัวอยางตางกัน โดยศึกษามาตรวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ 
คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ของวรรณวดี สุขแจม (2554) มีความแตกตางกัน
คือเปนแบบสอบถามลักษณะ 2 ข้ัว จํานวน 30 ขอ มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.323 ถึง 0.628 ซึ่งได
สรางและพัฒนาข้ึนมาเอง โดยมีการวัดคุณภาพของแบบตามขนาดกลุมตัวอยางและความนาเชื่อถือ
ที่มีความกะทัดรัดโดยเฉพาะการวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม ที่
ใชขอคําถามเพียงลักษณะละ 6 ขอคําถาม ดังนั้น สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดตัวแปรจิต
ลักษณะเดิมคือ บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม จากการ
ปรับปรุงแบบวัดของ วรรณวดี สุขแจม (2554) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร 
(Costa; & McCrae. 1992) ตามความหมายที่สรุปไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และ
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถงึไมจรงิ
เลย โดยวัดลักษณะบุคลิกภาพละ 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ หรือมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก สวนผูที่มี
คะแนนนอยจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ หรือลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย  
 
 งานวิจัยที่ เ ก่ียวของกับบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  มีการศึกษาของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ที่ศึกษาสาเหตุ
ของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน พบวาความ
ใฝเรียนรูและการมุงเนนผลการปฏิบัติงานสามารถอธิบายการแบงปนความรูไดรอยละ 15 และ 
มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู 
พบวาความมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness)และการประนีประนอม (Agreeableness) มี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.24 และ 0.23 ตามลําดับ) โดยที่ความมีสํานึกรับผิดชอบ 
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(Conscientiousness) การประนีประนอม (Agreeableness) และความเปดกวาง (Openness) 
รวมกันอธิบายการแบงปนความรูได รอยละ 27 ดังนั้จะเห็นแนวโนมไดวาบุคคลที่มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) มาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมาก 
 
 ความใฝเรียนรู (Learning orientation)  
 1. ความหมายของความใฝเรียนรู (Learning orientation)  
  ความใฝเรียนรู (Learning Orientation) เปนลักษณะที่เห็นไดจากแนวโนมของบุคคลที่
เปนไปในทางการเรียนรูและปรับตัว ซึ่งลักษณะเดนของความมุงเนนการเรียนรู รวมไปถึงความยึด
มั่นในการเรียนรู การเปดโลกทัศนมองโลกภายนอก การจูงใจใหเรียนรู และสิ่งอ่ืนๆ ที่เก่ียวเนื่องกับ
ความรู สําหรับบุคคลแลวความใฝเรียนรูเปนการแสดงใหเห็นวามีความตองการยกระดับและให
คุณคาตอการเรียนรู ทักษะใหมๆ และเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ ในกรณีอยูในสถานการณที่
ลําบากและทาทายบุคคลที่มีความมุงเนนการเรียนรูระดับสูง จะมีพฤติกรรมการปรับตัวและแกไข
ปญหาเพ่ือสนองตอบสถานการณนั้น ยกตัวอยาง เชน นักศึกษาที่มีระดับความใฝเรียนรูสูงจะมี
แนวโนมสูงที่จะคนควาและพบทางแกปญหาเมื่อไดรับงานหรือโจทยที่ทาทาย (Thompson. 2013:3-
4; citting Mavondo; Chimhanzi; & Stewart. 2004; Bennett. 1998; Deshon; & Gillespie. 2005; 
Elliott; & Dweck. 1988) ในการวิจัยครั้งนี้ความมุงเนนการเรียนรู (Learning orientation) ของบุคคล
จะเนนไปที่การพัฒนาทักษะใหมๆ และความพรอมตอสถานการณใหมๆ และการใหคุณคาเก่ียวกับ
กระบวนการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งเปนในลักษณะของการพัฒนาแนวปฏิบัติใหมๆ และความคงเสน
คงวาในการพยายามที่มากพอเพ่ือใหได(ความรู)ตามที่ตองการ ซึ่งผูที่มีความใฝเรียนรูจะเห็นได
ชัดเจนจากความพยายามพัฒนาความสามารถ ซึ่งนักวิจัยเรียกวา “การสนองตอบแบบประยุกต” ที่
รวมถึงความแนวแนแมหากจะเผชิญหนากับความลมเหลว การนํากลยุทธการเรียนรูที่มีความ
ซับซอน และการแสวงหางานหรือเรื่องที่ยากและทาทาย (Matzler; & Mueller. 2011: 319; citing 
Ames; & Archer. 1988; Dweck. 1986; Bell; & Kozlowski. 2002)  
  จากการใหนิยามขางตนสามารถสรุปมาใชเปนกรอบในการศึกษาตัวแปรความใฝเรียนรู 
ไดวาความใฝเรียนรู (Learning Orientation) หมายถึง ลักษณะของบุคลที่มีแรงจูงใจ มุงมั่น ชอบ
คนควาแสวงหา และมีความคงเสนคงวาในความพยายามที่จะใหไดมาซึ่งความรู หรือแนวทาง
แกปญหาตามที่ตองการ มีความผูกพันกับการเรียนรู มีความอยากรูอยากเห็น เปดรับโลกทัศนจาก
โลกภายนอก และสิ่งที่เก่ียวเนื่องกับความรู มีความกระตือรือรนตองการยกระดับ และใหคุณคาตอ
การเรียนรู เพ่ือการเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ ทักษะใหมๆ มีความพรอมตอสถานการณใหมๆ  
ใหคุณคาเก่ียวกับกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง มีความริเริ่มและมีการตัดสินใจที่เปนของตนเอง มี
ความรูสึกมองโลกในแงดีมีปรัชญาแนวคิดที่จะชวยไมใหเกิดความนาเบ่ือในการเรียนรู  
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 2. ความสําคัญของความใฝเรียนรู 
  ความใฝเรียนรูจะมีผลทางบวกโยงไปถึงการรับรูความสามารถของบุคคลผลการ
ปฏิบัติงานและความรู ผลของความใฝเรียนรูของพนักงานจะสงผลอยางนัยสําคัญตอการแบงปน
ความรู ซึ่งสามารถกลาวไดวาความใฝเรียนรูจะสรางเสริมใหมีการแบงปนความรูมากย่ิงข้ึน 
เนื่องจากเหตุผลหลายประการคือ อยางแรก ความใฝเรียนรูของคนจะทําใหเกิดความกระตือรือรนใน
การพัฒนาทักษะและความรูมากย่ิงข้ึน ไมเพียงแตเฉพาะตนเองเทานั้น ยังมีผลไปยังเพ่ือนรอบขาง
ดวย ซึ่งการแบงปนความรูนั้นเปนเงื่อนไขที่จําเปนสําหรับการทําใหเกิดการเรียนรู ประการที่สอง
ความใฝเรียนรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลสงผลตอการ
ตัดสินใจวาพฤติกรรมใดที่สมควรจะแสดงออก และการมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรอบรู ซึ่งถา
หากคนรูวาตนเองมีทักษะและความสามารถ (การรับรูความสามารถของตนเองวามีความรู) ก็มักจะ
ชอบแบงปนความรูกับคนอ่ืน ถาหากกระบวนการในการแบงปนความรูนั้นทําใหไมรูสึกถึงความ
ลําบาก ความเสี่ยง หรือการทําใหเสียเวลา ทั้งนี้ ความใฝเรียนรูของพนักงานมีแนวโนมวาจะทําให
พนักงานตั้งเปาหมายในการทํางานของตนเองมากข้ึน เพ่ือเปนการทาทายตนเองโดยเปรียบเทียบ
กับเปาหมายเดิมที่ทําไดสําเร็จกอนหนานี้ และพนักงานจะย่ิงยึดมั่นผูกพันกับกระบวนการแบงปน
ความรูมากย่ิงข้ึน ซึ่งก็จะทําใหพนักงานมีการเพ่ิมภาระงานในแตละวันของตนเองใหมากข้ึน 
(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 หากบุคคลมีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวาง 
(Openness) คือที่พรอมจะรับประสบการณ และมีความสนใจใครรูในเรื่องตาง ๆ ชอบหา
ประสบการณแปลก ๆ ใหม ๆ ใหตนเองอยูเสมอ ซึ่งเปนสิ่งที่เก่ียวกับเรื่องของการศึกษาและ
สติปญญา (ชูชัย สมิทธิไกร. 2551: 518-519; อางอิงจาก Digman. 1990; McCrae; & Costa. 
1992; Barrick; & Mount. 1991) ดังนั้น หากบุคลากรมีความใฝเรียนรูและกลาเปดรับประสบการณ
ใหม ๆ ก็จะเกิดการแบงปนและพัฒนาองคความรูภายใตบรรยากาศแหงความรวมมืออยาง
สรางสรรค และกอใหเกิดประโยชนตอองคกรไดดวย  
 3. การวัดความใฝเรียนรู 
  ทอมปสัน ( Thompson. 2013) ไดทําการศึกษาความใฝเรียนรู (Learning Orientation) 
เปรียบเทียบผลของความเครียดระหวางนักศึกษาไทยและตางประเทศ โดยวัดความใฝเรียนรูจาก
การใชแบบสอบถามมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ สวนมาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & 
Mueller. 2011) ไดทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรูและ
การมุงเนนผลการปฏิบัติงาน โดยใชความตองการเรียนรู (Need for learning) มาอธิบายความใฝ
เรียนรู ทางดานงานวิจัยของ มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ไดศึกษาลักษณะทาง
บุคลิกภาพกับการแบงปนความรู โดยใชตัวแปรบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness) 
มาศึกษากับการแบงปนความรู โดยใชแบบสอบถาม NEO Five-Factor inventory (NEO-FFI) ซึ่ง
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มาจากแบบวัดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ซึ่งทั้งสองงานวิจัยใช
แบบสอบถามมาตรวัดรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองแบงเปน 5 ระดับ แตยังมีการสรางมาตรวัด
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 
1992) ของวรรณวดี สุขแจม (2554) ที่มีการวัดตัวแปรบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
(Openness) ที่แตกตางกันออกไปคือเปนแบบสอบถามลักษณะ 2 ข้ัว ที่สรางและพัฒนาข้ึนมาเอง 
โดยมีการวัดคุณภาพของแบบตามขนาดกลุมตัวอยางและความนาเชื่อถือที่มีความกะทัดรัด
โดยเฉพาะการวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ และประนีประนอม ที่ใชขอคําถามเพียง
ลักษณะละ 6 ขอคําถาม  
  สําหรับการวิจัยครั้งนี้จะดําเนินการวัดความใฝเรียนรู โดยปรับปรุงแบบวัดของ มาทซ
เลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ทอมปสัน ( Thompson. 2013) และวรรณวดี สุข
แจม (2554) ประกอบกับความหมายของความใฝเรียนรูที่ใหไวขางตนมาเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีความใฝเรียนรู ซึ่ง
แบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มี
คะแนนมากจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความใฝเรียนรูและพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 จากงานวิจัยของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & Mueller. 2011) ที่ได
ทําการศึกษาสาเหตุของการแบงปนความรูที่เปนผลมาจากความใฝเรียนรู (Learning Orientation) 
และการมุงเนนผลการปฏิบัติงาน (Performance Oreintaion) พบวาความสํานึกรับผิดชอบ (ในการ
ทํางาน) (Conscientiousness) และความตองการเรียนรู (Need for Learning) มีความสัมพันธกับ
ความใฝเรียนรู (β=0.34 และ0.20 ตามลําดับ) และความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับการแบงปน
ความรู (β=0.25) และความใฝเรียนรู และการมุงเนนผลการปฏิบัติงานรวมกันอธิบายการแบงปน
ความรูไดรอยละ 15 และจากการศึกษาของมาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al. 2008) ที่ไดศึกษา
ลักษณะทางบุคลิกภาพกับการแบงปนความรู (Personality traits and knowledge sharing) โดยใช
ตัวแปรสํานึกความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ความประนีประนอม (Agreeableness) และ
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) ซึ่งผลการศึกษาพบวาบุคลิกภาพแบบเปดกวางมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.27) โดยตัวแปรทั้ง 3 สามารถอธิบายการแบงปนความรู
ไดรอยละ 27 ดังนั้นบุคคลมีความใฝเรียนรูในระดับสูงก็นาจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมาก 
 
 ตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ  
 สําหรับการวิจัยครั้งนี้ศึกษาตัวแปรสาเหตุดานจิตลักษณะตามสถานการณ ที่เปนผลสรุป
ทางความคิดภายในบุคคลตอสิ่งที่ใดสิ่งหนึ่งในขณะนั้น เปนปฏิสัมพันธอันเกิดข้ึนภายในตัวของ
บุคคลซึ่งอาจเรียกวา “Organismic interaction” นั้น ไดมาจากการทบทวนตัวแปรที่เก่ียวของกับการ
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แบงปนความรูที่มีลักษณะตัวแปรตรงตามแนวคิดปฏิสัมพันธนิยม สรุปแลวมี 2 ตัวแปร คือ เจตคติ
ตอการเปนเจาของความรู (Knowledge Ownership) และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึง่
จะเปนการศึกษาโดยใชทฤษฎีเจตคติของบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความเห็นถึงองคประกอบของ
เจตคติทั้งที่มีองคประกอบเดียวคือ องคประกอบดานอารมณความรูสึก (affective component) หรือ
สององคประกอบ โดยเพ่ิมองคประกอบดานปญญาการรูคิด/ความเชื่อ (Cognitive) นอกจากนี้ยังมี
การแบงเปนสามองคประกอบคือเพ่ิมองคประกอบดานพฤติกรรมที่สะทอนแสดงใหเห็นออกมาจาก
เจตคติ (Behavior) (ธีระพร อุวรรณโณ. 2535: 1-11) สําหรับการวิจัยนี้จะศึกษาเจตคติตาม ตาม
แนวคิดของแมคไกวร (McGuire. 1985) ซึ่งมีแนวคิดเก่ียวกับเจตคติตอพฤติกรรมวา เจตคติ มาจาก 
คําวา Attitude ซึ่งเปนคุณลักษณะทางจิต หรือคุณลักษณะภายในตัวของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
และรวมถึงความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือเปนการตอบสนองจากการประเมินคุณคา
และผลจากการเรียนรูหรือรับรูตอสิ่งนั้น รวมกับความรูสึกที่เกิดข้ึน ซึ่งจะตอบสนองออกมาทิศ
ทางบวกหรือทางลบ โดยเจตคติประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) องคประกอบทางการรูคิดเชิง
ประเมินคา (Cognitive component) หมายถึงการรูการคิด ความเชื่อ ตลอดจนขอสนเทศทั่วไปที่
เก่ียวของกับวัตถุทางเจตคติ เจตคติของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตองประกอบดวยความรูเก่ียวกับ
สิ่งนั้นเปนอันดับแรก และเปนความรูวา สิ่งนั้นมีคุณหรือมีโทษมากนอยเพียงใด เปนความรูหรือ
ความเชื่อถือที่ใชประเมินคาได 2) องคประกอบทางความรูสึก (Affective component) องคประกอบ
นี้เปนสวนสําคัญที่สุดของเจตคติ หมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบพอใจหรือไมพอใจ ความรูสกึนี้
จะเกิดข้ึนโดยอัตโนมัติเมื่อบุคคลมีความรูเก่ียวกับคุณหรือโทษของสิ่งนั้นแลวบุคคลจะตองมีความรู
วาสิ่งใดดีหรือไมดี กอนที่เขาจะมีความรูสึกชอบหรือไมชอบสิ่งนั้น องคประกอบทางความรูสึกยัง
สอดคลองกับองคประกอบทางการรูคิดดวย กลาวคือ ถาบุคคลรูเก่ียวกับสิ่งหนึ่งในทางดีก็ยอมจะเกิด
ความรูสึก แตถารูเก่ียวกับสิ่งนั้นในทางไมดีก็ยอมจะไมชอบ ไมพอใจ 3) องคประกอบทางการพรอม
กระทํา (Action tendency component) หมายถึงการที่บุคคลมีความพรอมที่จะชวยเหลือ สนับสนุน
สงเสริม สิ่งที่เขาชอบ พอใจ และพรอมที่จะทําลายหรือเพิกเฉยตอสิ่งที่เขาไมชอบ ไมพอใจ เมื่อ
บุคคลมีความรูเชิงประเมินคา และมีความรูสึกชอบหรือไมชอบสิ่งนั้นแลว สิ่งที่สอดคลองกันซึ่ง
ติดตามมาคือความพรอมที่จะกระทําการใหสอดคลองกับความรูสึกของตนเองตอสิ่งนั้นดวย ดังนั้น 
การรายงานถึงความพรอมในการปฏิบัติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งจึงเปนเครื่องสะทอนใหเขาใจเจตคติของ
บุคคลไดดวย (จิราภรณ ชมบุญ;และคณะ. 2556: 81; อางอิงจาก งามตา วนินทานนท. 2535) 
สําหรับการศึกษาตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู และเจตคติตอการเปนเจาของ
ความรูจะพิจารณาตามแนวคิดเจตคติในสององคประกอบแรกคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิง
ประเมินคา (Cognitive component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดย
ไมใชองคประกอบทางการพรอมกระทํา (Action tendency component) เพราะการวัดในตัวแปรจิต
ลักษณะตามสถานการณเปนการวัดเรื่องที่เก่ียวกับความรูที่เนนในเชิงพฤติกรรมภายใน สวนการวัด
ในเชิงความพรอมหรือการแสดงออกพฤติกรรมเก่ียวกับความรูจะมีการวัดในตัวแปรพฤติกรรมการ
แบงปนความรู เพ่ือไมใหเกิดการวัดองคประกอบที่อาจทับซอนกันในการวัดตัวแปรจิตลักษณะตาม
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สถานการณซึ่งไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรูและเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูจะ
วัดเจตคติในสององคประกอบดังกลาวขางตน ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
 1. ความหมายของการเปนเจาของความรู 
  กรอสแมน และฮารท (Grossman; &Hart. 1986) ใหความหมายการเปนเจาของวาเปน
อํานาจในการกระทําการควบคุม ซึ่งจะเปนเรื่องของความสัมพันธหรือการควบคุมที่เจาของมีตอสิ่งที่
เปนเจาของ ทั้งนี้ เพียรสและรอดเจอร (Pierce; &Rodger. 2004) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวาการเปน
เจาของสามารถแบงไดเปนสองแบบคือการเปนเจาของในวัตถุสิ่งของ และการเปนเจาของในเชิง
จิตวิทยา การเปนเจาของในเชิงวัตถุเจาของมีสิทธิ์สามประการคือ สิทธิ์ในการที่จะแบงปนความเปน
เจาของทางกายภาพและผลพลอยไดทางการเงินที่จะไดมาจากของสิ่งนั้น สิทธิ์ตอมาคือการไดรับรู
ขอมูลเก่ียวกับสถานะความเปนอยูของสิ่งที่เปนเจาของนั้น และสุดทายคือสิทธิ์ในการมีอิทธิพลใน
การดําเนินการบังคับควบคุมในสิ่งที่เปนเจาของนั้นดวย สวนการเปนเจาของเชิงจิตวิทยานั้น เพียรส 
(Pierce. 2001) ไดอธิบายวาเปนสิ่งที่หมายถึงลักษณะที่บุคคลมีความรูสึกถึงสิ่งนั้นแลวสรางใหเกิด
ความรูสึกในทางบวกในทํานองวาเปน”ของฉัน” หรือ ”ของพวกเรา” (Saetang; Theodoulidis; 
&Ekweozor. 2010: 17-18; citting Pierce. 2001) ฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) ได
นิยามจิตวิทยาในการเปนเจาของความรูวาคือความเชื่อที่วาคนเปนเจาของความรูและมีสิทธิ์ในการที่
ปฏิเสธการใหความรู และการรับรูคุณคาของความรูของผูใหขอมูลที่วาเปนสิ่งสําคัญที่สงผลตอการ
แบงปนความรู มีประโยชนในการนําไปใชใหเกิดประโยชนตอบแทน และสามารถชวยใหทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งนี้ความเชื่อเก่ียวกับการเปนเจาของความรูของบุคคลจะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมที่แสดงออกในกระบวนการเก่ียวกับความรูของบุคคลนั้นดวย (Rechberg; & Syed. 2013: 
834; citting Constant; Kiesler; & Sproull. 1994; Wasko; &Faraj. 2005) และความเชื่อตอการที่
ตนเองเปนเจาของจะทําใหมีความภาคภูมิใจในตนเองเพ่ิมมากข้ึน และเพ่ิมความมั่นใจใหกับตนเอง
วาไดเปนผูสรางคุณคาใหกับองคกร (Jarvenpaa; &Staples. 2001: 155) ดังนั้น สามารถสรุปเปน
นิยามความหมายของการเปนเจาของความรูสําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดวา การเปนเจาของความรู
หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่มีตอความรูวาตนเองมีสิทธิ์ในความรูและผลประโยชนที่จะเกิดข้ึน
จากความรู มีสิทธิ์ที่จะสามารถดําเนินการตางๆกับความรูที่ตนเองมี รวมถึงการมีความรูสึกวามี
ความภูมิใจตอการไดเปนผูที่มีความรู หรือไดครอบครองความรูนั้น  
 2. ความสําคัญของการเปนเจาของความรู 
  การเปนเจาของความรูนั้นจะเก่ียวของกับการเห็นคุณคาของความรู ตามแนวคิดดาน
มานุษยวิทยาที่อธิบายถึงการเปนเจาของความรูวาหากการใหความสําคัญกับความรูวาเปนสิ่ง
จําเพาะจํากัดการรับรูไวสําหรับบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ หรือเปนสิ่งที่ตองการใหสาธารณชน
ไดรับรู อันจะมีผลตอการเก็บสงวนความรูหรือการทําใหความรูนั้นเผยแพรออกไป กรณีแรกจะเปน
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การถือวาความเปนเจาของความรูและจะสงตอใหกับเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่งเทานั้น ซึ่งคุณคาของ
ความรูจะมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับจํานวนคนที่ไดรับความรูนั้น และถาหากความรูมีการเผยแพร
ออกไปก็จะทําใหคนที่มีความรูนั้นเชื่อวาอํานาจและคุณคาของตนเองนั้นไดลดนอยลงตัวอยางไดแก
ความรูที่เปนความลับในตระกูลหรือชนเผาที่ถายทอดสืบตอกันมา และจะถายทอดใหกับบุคคล
เฉพาะเทานั้น ซึ่งถาหากมีใครรูเรื่องนี้มากข้ึนคุณคาหรืออํานาจของคนที่เปนเจาของความรูนั้นจะลด
นอยลง กรณีตอมาจะเปนลักษณะตรงกันขามคือ คุณคาของความรูจะมีมากข้ึนหากมีการเผยแพร
ออกไปสูสาธารณชนใหคนอ่ืนรับรูมากเทาใดความรูก็จะมีคุณคา หรือคนที่เปนเจาของความรูก็จะมี
ความรูสึกวามีคุณคาหรืออํานาจ การยอมรับ หรือชื่อเสียงมากข้ึน ตัวอยางเชนการเผยแพรความรูที่
เ ก่ียวกับศาสนา การนําเสนอความรูความสามารถของศิลปนผานงานศิลปะ (Saetang; 
Theodoulidis; & Ekweozor. 2010: 19; citting Simmon. 1995) 
  สําหรับอีกมุมมองหนึ่งเก่ียวกับการเปนเจาของความรูที่สําคัญคือ ประเด็นการมอง
ความรูในลักษณะของสมบัติสาธารณะ (Public goods) จากการที่ความรูสวนบุคคลเกิดจากการสั่ง
สมรวบรวมจากความคิดภายในบุคคล หากจะทําใหมีการจูงใจใหแลกเปลี่ยนความรูก็จะข้ึนอยูกับ
ผลประโยชนสวนบุคคลที่ไดรับทั้งที่เปนสิ่งที่เปนวัตถุจับตองไดหรือไมไดก็ตาม (Saetang; 
Theodoulidis; & Ekweozor. 2010: 19; citting Wasko; & Faraj. 2000) แตถาหากเห็นวาความรู
เปนสมบัติสาธารณะแลวจะทําใหบุคคลมีการกอบโกยเก็บเก่ียวความรูอยางมากมายและใหความ
สนใจตอความรูนั้น หรือผูที่เปยมดวยความรูเรื่องที่สนใจขางตนนั้น (Saetang; Theodoulidis; & 
Ekweozor. 2010: 17; citting Raban; & Rafaeli. 2007) ดังนั้น หากความรูเปนลักษณะของสมบัติ
สาธารณะที่เปนประโยชนตอคนทั่วไปซึ่งไมใชเพียงแคประโยชนตอผูที่ไดแบงปนความรูแลวยัง
ประโยชนไปถึงผูที่อยูเฉยๆ ไมไดทําอะไร (Free rider) ดวย (Saetang; Theodoulidis; & Ekweozor. 
2010: 19; citting Wasko; & Faraj. 2000) ซึ่งจะเห็นวาสิ่งจูงใจในการแลกเปลี่ยนแบงปนความรูจะ
มากกวาการเห็นแกประโยชนสวนตน แตเปนการมองเห็นถึงประโยชนของผูที่มีความหวงใจและให
ความสนใจตอประโยชนของสังคม (Saetang; Theodoulidis; &Ekweozor. 2010: 19; citting 
Constant;et al. 1994;Wasko; &Faraj. 2000) ความเปนเจาของ (Ownership) มีความเก่ียวของ
ใกลชิดในชีวิตของคนเพราะเปนจิตใตสํานึกที่มีผลตอการตัดสินใจของคนที่แสดงออกมาเปน
พฤติกรรม ดังนั้นการเปนเจาของจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่สามารถกอใหเกิดพฤติกรรมในเชิงบวก
เชน การปฏิบัติตัวเปนสมาชิกที่ดี การเสียสละของบุคคล และการสนองตอประสบการณที่เคยไดรับ
เก่ียวกับการไดเปนเจาของ แตในทางกลับกันก็สามารถนําไปสูการเจตนาจะไมแบงปนเพราะ
เนื่องจากกลัวการสูญเสียอํานาจควบคุมเพ่ือใหไดในสิ่งที่ตองการ (Saetang; Theodoulidis; & 
Ekweozor. 2010: 17; citting Pierce. 2003) นอกจากนี้แลว การที่พนักงานในองคกรสามารถ
ครอบครองความรูไวจะทําใหเกิดความสามารถในการตอรองอํานาจกับองคกรได จึงอาจทําให
พนักงานมีพัฒนาการรูสึกเปนเจาของความรูมากข้ึนเพราะเปนการสรางความสําคัญใหกับตนเองใน
การอยูในองคกร (Peng. 2013)  
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  ด้ังนั้น ในการเปนเจาของความรูจะเก่ียวของกับการใหคุณคา การรับรู และการ
แสดงออกตอการเปนผูทรงความรูหรือการถือครองความรูวาเปนสิ่งที่มีคุณคา เปนสิ่งที่กอใหเกิด
ความรูสึกดีหรือไมดีซึ่งจะสงผลใหบุคคลตัดสินใจหรือแสดงพฤติกรรมในการดําเนินการจัดการหรือ
ควบคุมความรูที่ตนเองมีในอนาคตอันจะเก่ียวของกับการแบงปนความรูของบุคคลดวย 
  3. การวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรู 
  จากการศึกษาของแซตั้ง ธีโอดัวลิดิส และเอคเวียวซอร(Saetang; Theodoulidis; & 
Ekweozor. 2010: 17-29 ) ที่ศึกษาอิทธิพลของการเปนเจาของความรูที่มีตอเจตนาในการแบงปน
ความรูของบุคคลในประเทศสหราชอาณาจักรและประเทศไทย และการศึกษาของเอคเวียซอรและธี
โอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis. 2013) ที่ศึกษาเพ่ือคนหาอิทธิพลของการเปนเจาของที่มี
ตอการแบงปนความรูในการทํางาน ไดวัดการเปนเจาของความรูจากการรับรูวาความรูทั้งที่เปน
ความรูที่เก่ียวกับการทํางาน หรือความรูที่เปนของสวนตัวนั้น เปนของตนเองหรือเปนขององคกร 
ดวยการกําหนดสถานการณสมมติแลวใหเลือกตอบโดยขอคําตอบจะชี้แสดงใหเห็นถึงการรับรูของ
ผูตอบวาความรูเปนของตนเองหรือองคกร แตสําหรับ เปง (Peng. 2013) ที่ศึกษาวาทําไมและเมื่อไร
ที่คนจะปดบังความรู ไดทําการวัด การเปนเจาของความรูโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรวัดรวม
ประเมินคา 6 ระดับที่วัดจากเห็นดวยอยางย่ิงไปถึงไมเห็นดวยอยางย่ิงตอการรับรูถึงการเปนเจาของ
ความรู สําหรับการวิจัยครั้งนี้จะดําเนินการวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรู โดยปรับปรุงแบบวัด
ของเปง (Peng. 2013); ฟอรด และสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) โดยเนนที่จะวัดการเปน
เจาของความรูของบุคคลเปนหลัก ประกอบกับความหมายของการเปนเจาของความรูที่สรุปไว
ขางตน โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา (Cognitive 
component) หมายถึง การรูการคิด ความเชื่อ วามีคุณหรือมีโทษ และองคประกอบทางความรูสึก 
(Affective component) ที่เปน ความรูสึกชอบหรือไมชอบพอใจหรือไมพอใจ โดยเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไม
จริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูใน
เชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปน
เจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการเปนเจาของความรูและพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 มีผูไดศึกษาถึงการเปนเจาของความรูกับการแบงปนความรูคือ เปง (Peng. 2013) ได
ศึกษาวาทําไมและเมื่อไรที่คนจะปดบังความรู ? พบวาลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตน
เปนเจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปงความรู (β=0.19) ความรูสึกหวงแหนเปนเจาของมี
ความสัมพันธกับการปดก้ันความรู (β=0.24) และลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปน
เจาของความรู มีความสัมพันธกับการปดปนความรู ผานความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่เปน      
ตัวแปรแทรก (Mediator) (β=0.06) นอกจากนี้ยังพบอีกวาปฏิสัมพันธระหวางความรูสึกหวงแหน
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เปนเจาของกับลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกรมีความสัมพันธกับการปดบัง
ความรู โดยพบในกลุมผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตน
เปนเจาขององคกรมากจะมีการปดบังความรูนอยกวากลุมผูที่มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของที่มี
ลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกรนอย และยังพบอีกวา ความสัมพันธทางออม
ของลักษณะทางดานจิตวิทยาในการเห็นวาตนเปนเจาของความรูผานความรูสึกหวงแหนเปนเจาของ
ไปยังการปดบังความรู เฉพาะในกลุมของผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององค
กระดับกลางและต่ํา โดยไมพบในกลุมผูที่มีลักษณะทางจิตวิทยาการเห็นวาตนเปนเจาขององคกระ
ดับสูง ทางดานการวิจัยโดยเอคเวียวซอรและธีโอดัวลิดิส (Ekweozor; & Theodoulidis (2013: 
Online) ไดทําการศึกษาเพ่ือหาอิทธิพลของการเปนเจาของที่มีตอการแบงปนความรูในที่ทํางาน 
พบวาในกรณีที่บุคคลมีความเชื่อวาองคกรเปนเจาของความรูมีความสัมพันธกับแนวโนมในการ
แบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวน
บุคคล (β=0.305 และ 0.390) และในกรณีที่บุคคลมีความเชื่อวาตนเองเปนเจาของความรูมี
ความสัมพันธในลักษณะเชิงลบกับแนวโนมในการแบงปนความรูในที่ทํางานทั้งที่เปนความรูเก่ียวกับ
ผลิตภัณฑ และความรูที่เปนความเชี่ยวชาญสวนบุคคล (β=-0.284 และ -0.215 ) สวนการศึกษา
อิทธิพลของการเปนเจาของความรูที่มีตอเจตนาในการแบงปนความรูของบุคคลในประเทศ
สหราชอาณาจักรและประเทศไทย โดยแซตั้ ง  ธีโอดัวลิ ดิส และเอคเ วียวซอร (Saetang; 
Theodoulidis; &Ekweozor. 2013) ซึ่งพบวาสําหรับในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงาน
และความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู 
(β=0.179 และ 0.172) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและ
ความเชี่ยวชาญสวนบุคคลเปนขององคกรมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.435 
และ 0.222) และพบวาในประเทศไทยการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและความเชี่ยวชาญสวน
บุคคลเปนของตนเองนั้น มีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-0.370 และ -
0.215) สําหรับในประเทศสหราชอาณาจักรการรับรูวาความรูที่เก่ียวกับงานและความเชี่ยวชาญสวน
บุคคลเปนของตนเองมีความสัมพันธเชิงลบกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=-0.321 และ -0.188)  
ดังนั้น จากการกําหนดที่จะเนนการวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรูในสวนที่เปนของบุคคลทําให
สามารถสรุปวามีแนวโนมที่เจตคติตอการเปนเจาของความรูจะมีความสัมพันธในเชิงลบตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู  
 
 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู  
 1. ความหมายของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  การวิจัยที่ไดศึกษาตัวแปรที่เปนลักษณะของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู
จากการทบทวนประมวลผลการวิจัยสามารถแบงไดเปนกลุมที่ศึกษาเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในมุมมองที่เนนถึงประโยชนที่ไดจาการแบงปนความรูโดยมีในการศึกษาของ ซู และเซยี (Xu; 
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& Cia. 2006) ศึกษาตัวแปรที่เปนลักษณะของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนการรบัรู
ถึงประโยชนของความรูที่เกิดจากการเปรียบเทียบความรูที่ไดรับมากับความรูของตนเองที่มีอยู หรือ
เปนการประเมินถึงประโยชนหรือการชวยเหลือจากการแบงปนความรูจะทําใหไดรับผลตอบแทนที่
จะคืนกลับมาจากความสัมพันธในอนาคต สวนบอค และคณะ (Bock et al. 2005) ใหความหมายวา
เปนระดับของความเชื่อที่คิดวาจะไดรับผลตอบแทนที่จับตองไดจากการที่ไดแบงปนความรู  หรือ
ความเชื่อที่คิดวาจะสามารถพัฒนาสถานะความสัมพันธกับคนอ่ืน การเปนที่รูจัก การไดรับความ
รวมมือ จากสมาชิกในองคกร ทางดาน ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ไดใหความหมายวาเปน
ความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลี่ยนความรู เปนความเชื่อเก่ียวกับสิ่งที่จะไดจากการแลกเปลี่ยน
ความรู โดยจะมีทั้งทางบวกและทางลบ สําหรับกลุมที่ศึกษาเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู
ในมุมมองที่เนนตอการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยตรงมีในการศึกษาของ คิม และ จู 
(Kim; & Ju. 2008) ไดใหความหมายของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนการรับรู
คุณคาของการแบงปน เปนระดับของการรับรูเก่ียวกับคุณคาและความจําเปนของงานที่ทําและการ
แบงปนวัสดุอุปกรณที่ใชในการทํางานจะชวยใหเกิดความพรอมในงานและสิ่งที่เก่ียวของในการ
ทํางาน ในการศึกษาของ เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ใหความหมายเจตคติตอการปฏิบัติ
พฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนสิ่งที่ดี (Good) มีประโยชน (Beneficial) และมีคุณคา (Valuable) 
เชนเดียวกับการศึกษาของ อิสระ พัฒนศึกษา (2546) โชคชัย ปนเทศ (2550) และ รวงผึ้ง ทาชาง 
(2551) ที่ใหความหมายของเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู คือ ระดับความเชื่อตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูซึ่งมีทั้งทางบวกและทางลบ โดยวัดจากเจตคติทางตรงตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู โดยใหประเมินความรูสึกของตนเองที่มีตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูดวย
มาตรจําแนกความหมาย เชน ดี-เลว หรือ มีประโยชน- ไมมีประโยชน และการวัดเจตคติทางออมตอ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู เปนเจตคติที่วัดจากความเชื่อเก่ียวกับผลของพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู หรือความเชื่อเก่ียวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู เชน เชื่อวาการ
แลกเปลี่ยนความรูนั้นมีประโยชน เชื่อวาหากตนเองมีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนความรูแลวจะไดรับการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน เปนตน ซึ่งความเชื่อเก่ียวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูนี้จะเปนตัว
แปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอเจตคติในการกระทําพฤติกรรม หรือ การพิจารณาเห็นวาการปนความรู
ระหวางกันจะกอใหเกิดประโยชน ซึ่งประโยชนประกอบดวยคุณคาที่เกิดกับประโยชนสวนบุคคล คุณ
คาที่เกิดจากความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน และคุณคาที่เกิดจากการเอ้ือประโยชนสูบุคคลอ่ืน 
  จากการใหความหมายของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูขางตน สามารถสรุป
เปนแนวทางสําหรับใชในการวิจัยครั้งนี้วา เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูหมายถึง ระดับ
การประเมินของบุคคลที่สอดคลองกับความเห็นตอการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนสิ่ง
ที่ดี (Good) มีคุณคา (Valuable) และทําใหเกิดประโยชน (Beneficial) ตอตนเองและบุคคลอ่ืน เปน
สิ่งที่ควรกระทํา อันจะนํามาซึ่งการเปนที่รูจัก การไดรับความรวมมือ การใหความชวยเหลือ หรือ
สรางใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับคนอ่ืนไดในอนาคต  
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 2. ความสําคัญของเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  เนื่องจากตัวแปรจิตตามสถานการณตามแนวคิดปฏิสัมพันธนิยมเปนตัวแปรที่มีความ
ใกลชิดกับพฤติกรรมมากที่สุด ดังนั้นเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูก็นาจะเปนตัวแปรที่มี
ความใกลชิดกับพฤติกรรมการแบงปนความรูมากที่สุด ซึ่งในการแบงปนความรูจะมีเจตคติและ
สมรรถนะของพนักงานแฝงอยูในนั้น ตามที่สซูลันสกี (Szulanski. 1996) และ โอเดลและเกรสัน 
(O’Dell; &Grayson. 1998) พบวามีพนักงานจํานวนมากที่ไมใสใจตอความสําคัญของการแบงปน
หรือสงตอความรู เพราะผลที่ตามมาจากการแบงปนความรูอาจทําใหถูกลดความสําคัญหรืออํานาจ
ตอรองที่ไดมาจากการมีความรูที่คนอ่ืนไมรู เกิดความรูสึกระแวงเหมือนวาจะเผชิญกับการไดหรือ
เสียจากการแบงปนความรูของตน อันนําไปสูการเก็บงําความรู ไมมีการแบงปนความรูหรือ เกิด
เจตนาที่จะไมแบงปนความรูได (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. การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในงานวิจัยที่ไดจากการประมวลทบทวน
มามีสองรูปแบบคือ การวัดโดยใชมาตรวัดประเมินรวมคาที่แบงเปน 5 ระดับ ซึ่งมีในการวิจัยของ คิม 
และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนความรูและความรวมมือของ
นักวิชาการ ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 5 ระดับ และการวิจัยของบอค และคณะ (Bock; et al. 2005) 
ที่ทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรู โดยใชตัวแปรเจตคติตอการ
แบงปนความรูจากการขยายความวาจะกอใหเกิดผลประโยชนที่ไดจากการแบงปนความรู ใน
ลักษณะของรางวัลที่จะไดรับทั้งที่จับตองได เชน เงินรางวัลเปนการตอบแทน หรือ การไดรับคะแนน
เพ่ิมสําหรับการเลื่อนข้ันจากการแบงปนความรู หรือที่จับตองไมได เชน ปฏิสัมพันธตอกันที่จะไดรับ 
การสามารถพัฒนาสถานะหรือขยายขอบเขตความสัมพันธกับคนอ่ืน การไดรับความราบรื่นในการ
ใหความรวมมือจากสมาชิก (Bock; et al. 2005) ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 5 ระดับ นอกจากนี้ยังมี
ในการวิจัยของ อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจ
มั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันตอการปนความรูระหวางกันในองคกร 
โดยศึกษาตัวแปรการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันวาสามารถกอใหเกิดประโยชน ที่มี
คุณคากับบุคคล และคุณคาที่เกิดจากการเอ้ือประโยชนสูบุคคลอ่ืน ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 5 
ระดับ เชนเดียวกัน แตสําหรับการศึกษาของซู และเซีย(Xu; & Cia. 2006) ไดทําการศึกษาการอาสา
แบงปนความรูในองคกร (Voluntary Knowledge Sharing in Organizations) ไดทําการวัด
ความเห็นแกผลประโยชนที่ไดจากการแบงปนความรู ใชมาตรวัดประเมินรวมคา 7 ระดับ และการ
วิจัยโดย หยาง (Yang. 2008) ไดศึกษาเจตคติสวนบุคคลกับการแบงปนความรูในองคกร ไดวัดเจต
คติตอการแบงปนความรู โดยใชมาตรวัดประเมินรวมคา 7 ระดับ เหมือนกัน 
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  สวนรูปแบบที่สองคือ การใชมาตรวัดแบบจําแนกความหมายสองข้ัวที่แบงเปน 7 ระดับ 
ซึ่งมีในการวิจัยของ เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ซึ่งไดศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรู
ผานเจตนา ไดทําการวัดเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรู การศึกษาของ โชคชัย 
ปนเทศ (2550) ที่ศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน
การพยากรณพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) 
จํากัด ทําการวัดเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู งานวิจัยของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) ศึกษาปจจัย
ทํานายการแลกเปลี่ยนเรียนรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการ
ความรู ไดวัด เจตคติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู และในการศึกษาของ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ 
(2548) ทําการศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน) วัดความเชื่อเก่ียวกับผลของการแลกเปลี่ยนความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรูที่มีการใชมาตรวัดแบบจําแนกความหมายสองข้ัว 7 ระดับ 
  สําหรับการศึกษาครั้งนี้จะวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูโดยปรับปรุงแบบ
วัดของ คิม และจู (Kim; & Ju. 2008) บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) อิสระ พัฒนศึกษา (2546) 
ซู และเซีย (Xu; & Cia. 2006) และหยาง (Yang. 2008) ประกอบกับความหมายของเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรูขางตน โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิด
เชิงประเมินคา (Cognitive component) หมายถึงการรูการคิด ความเชื่อ วามีคุณหรือ มีโทษ และ
องคประกอบทางความรูสึก (Affective component) ที่เปน ความรูสึกชอบหรือไมชอบพอใจหรือไม
พอใจ โดยเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริง
ที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคตติอ
พฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการ
แบงปนความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูและพฤติกรรมการ
แบงปนความรู 
 จากการการศึกษาของ คิม และ จู (Kim; & Ju. 2008) ไดทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับ
การแบงปนความรูและความรวมมือของนักวิชาการ โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ความสัมพันธ ไดแก การรับรูคุณคาของการแบงปนซึ่งมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
(β=0.380) สําหรับ บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) ที่ไดทําการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจติ
สังคม และบรรยากาศขององคกร พบวาเจตคติตอการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการ
แบงปนความรู (β=0.232) ทั้งนี้เจตคติตอการแบงปนความรู บรรทัดฐานสวนบุคคล และบรรยากาศ
ขององคกร สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรู ไดรอยละ 31.8 นอกจากนี้ผลการศึกษาของ 
เกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ซึ่งไดศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรูผานเจตนา ซึ่งเปน
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การเปรียบเทียบรูปแบบตางๆ ซึ่งผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล 
(Theory of Reasoned Action;TRA) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.72) และเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรู และการคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนา
ในการแบงปนความรูไดรอยละ 60 ทางดานในกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of 
Planned Behavior;TPB) จากการศึกษาพบวา เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.50) และเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูการควบคุม
พฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรูสามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 60 
ทางดานผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบแยกองคประกอบ 
(Decomposed Theory of Planned Behavior;DTPB) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.52) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติ
พฤติกรรมการแบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู และการ
รับรูการควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติการแบงปนความรู สามารถอธิบายเจตนาในการแบงปนความรู
ไดรอยละ 42 เมื่อพิจารณาผลการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised 
Theory of Planned Behavior;RTPB) พบวาเจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการแบงปนความรูมี
ความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู (β=0.50) โดยที่เจตคติตอการปฏิบัติพฤติกรรมการ
แบงปนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอการปฏิบัติการแบงปนความรู ความสามารถในการ
ควบคุมการปฏิบัติการแบงปนความรู และการรับรูความสามารถของตนเองในการแบงปนความรู 
อธิบายเจตนาในการแบงปนความรูไดรอยละ 49  
 สวนทางดาน อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ไดศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล 
ความผูกใจมั่นตอองคกร และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวาง
กันในองคกร พบวาการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันมีความสัมพันธกับการปนความรู
ระหวางกันในองคกร (β= 0.55) และการรับรูคุณคาของการปนความรูระหวางกันสามารถอธิบาย
การปนความรูระหวางกันในองคกรไดรอยละ 31 นอกจากนี้ในการศึกษาของ โชคชัย ปนเทศ (2550) 
ที่ศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการในการพยากรณ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากัด พบวาเจต
คติตอการแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.40) ซึ่งเจต
คติตอการแลกเปลี่ยนความรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันอธิบายพฤตกิรรม
การแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 40 สวนรวงผึ้ง ทาชาง (2551) ที่ศึกษาปจจัยทํานายการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูของพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู พบวาเจต
คติตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีความสัมพันธกับความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (β = 0.15) โดย
ที่การรับรูความสามารถในการควบคุมการแลกเปลี่ยนเรียนรู บรรทัดฐานกลุมอางอิง และเจตคติตอ
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การแลกเปลี่ยนเรียนรู สามารถอธิบายความตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดรอยละ 66 ใน
การศึกษาของ ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ที่ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู
ของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนพบวาเจต
คติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรู (β=0.04) 
โดยที่เจตคติตอพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู การคลอยตามกลุมอางอิงตอพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู 
สามารถอธิบายเจตนาในการแลกเปลี่ยนความรูไดรอยละ 73 และสุดทายคือการศึกษาของหยาง 
(Yang. 2008) ที่ไดศึกษาเจตคติสวนบุคคลและการแบงปนความรูในองคกร พบวาเจตคติตอการ
แบงปนความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกรมีความสัมพันธกับการแบงปนความรู (β=0.6) และเจตคติตอ
การเรียนรู เจตคติตอการแบงปนและเจตคติตอการบอกเลาถายทอดความรูที่เกิดข้ึนภายในองคกร
สามารถอธิบายการแบงปนความรูได รอยละ 54 ดังนั้น สามารถทําใหเห็นแนวโนมไดวาหากบุคคลมี
เจตคตติอพฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงบวกก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมาก โดยจะวัด
เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม 
 
ลักษณะชีวสังคมสําหรับแบงกลุมเพื่อการวิเคราะหในการวิจัย  
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูพบวามีการใชลักษณะ
ชีวสังคมในการวิจัยอาทิเชน การศึกษาปจจัยเชิงเหตุและตัวแปรค่ันกลางของการแบงปนความรูฝง
ลึก โดย ลิน (Lin. 2007) ใช เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน การศึกษาการอาสา
แบงปนความรูในองคกร สวน ซู และเชีย (Xu; & Cia. 2006) ใช อายุ เพศ ประสบการณทํางาน 
ตําแหนง การศึกษา สวนการศึกษาความสัมพันธระหวางขีดความสามารถดานการจัดการความรู
ขององคกรกับการแบงปนความรูในองคกรโดยเปรียบเทียบระหวางองคกรที่มีการนํารูปแบบการ
จัดการความรูกับที่ไมไดนําระบบการจัดการความรูไปใช โดยหยางและเฉิน (Yang; & Chen. 2007) 
ใชประเภทอุตสาหกรรม เพศ อายุ ขนาดองคกร การศึกษา สวนงานยอย ตําแหนง ทางดานคิมและจ ู
(Kim; & Ju. 2008) ที่ทําการศึกษาเจตคติที่เก่ียวกับการแบงปนความรูและความรวมมือของ
นักวิชาการ ใชอายุ สายอาชีพ นอกจากนี้ยังมีการศึกษารูปแบบเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการ
แบงปนความรู ซึ่งเปนการศึกษาบทบาทของสิ่งจูงใจภายนอก แรงผลักดันทางดานจิตสังคม และ
บรรยากาศขององคกร โดยบอคและคณะ (Bock; et al. 2005) ใชประเภทสถานประกอบการ เพศ 
อายุ ตําแหนง ประสบการณทํางาน การศึกษา และการศึกษาเพ่ือทํานายการแบงปนความรูผาน
เจตนา โดยเกา และยัง (Kuo; & Young. 2008) ใชอายุ การศึกษาศึกษา ทางดาน อิสระ พัฒนศึกษา 
( 2546) ศึกษาผลของความไววางใจระหวางบุคคล ความผูกใจมั่นตอองคการ และการรับรูคุณคา
ของการปนความรูระหวางกัน ตอการปนความรูระหวางกันในองคการ ใชอายุ เพศ การศึกษา สาย
งาน ฝาย ประสบการณทํางาน สวนการศึกษาเจตคติตอการแลกเปลี่ยนความรู และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการในการพยากรณพฤติกรรมการแบงปนความรูจากกรณีศึกษาของบริษัทปูนซิ



 

 

72 

เมนตไทย (ลําปาง) จํากัด โดยโชคชัย ปนเทศ (2550) ใชเพศ อายุงาน สถานภาพ การศึกษา ระดับ
ตําแหนง หนวยงาน สําหรับการศึกษาปจจัยทํานายการแลกเปลี่ยนเรียนรูของพยาบาลใน
โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาการจัดการความรู ของ รวงผึ้ง ทาชาง (2551) ใชเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส การศึกษา ตําแหนง แผนก ระยะเวลาทํางาน ยังพบอีกวามีการศึกษาพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ตามแนวทฤษฎี
พฤติกรรมตามแผนโดย ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ใชเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส 
การศึกษา ระดับพนักงาน หนวยงานที่สังกัด ทายที่สุดเปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการและการแบงปนความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปน
ตัวแปรสื่อโดย มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ใชเพศ อายุ อายุงาน เขตพ้ืนที่สังกัด กลุมสายอาชีพ  
จากการรวบรวมลักษณะทางชีวสังคมจากการประมวลทบทวนการวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานพบตัวแปรหลักๆ คือ เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณทํางาน เปนตน แตก็มีตัวแปรจดักลุม
อ่ืนที่แตกตางกันตามความเหมาะสมในการศึกษาแตละเรื่อง เมื่อพิจารณาลักษณะเฉพาะของ
มหาวิทยาลัยมหิดล จึงกําหนดลักษณะชีวสังคมเพ่ือจัดกลุมในการวิเคราะหผลในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ประสบการณทํางาน ประเภทตําแหนง และสวนงานที่สังกัด 
 
 ความผูกพันตอองคกร (Organization Engagement)  
 ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งหนึ่งที่เก่ียวโยงพนักงานไวกับองคกรดวยหลักของความรูสึก
ที่ดีของพนักงานที่มีตอองคกร ซึ่งเรียกวาความผูกพันทางดานจิตใจหรือความรูสึก (Affective 
Commitment) อันเปนหนึ่งในองคประกอบของความผูกพันตอองคกร สิ่งนี้เองจะมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจทุมเท หรือมีเจตนาทําพฤติกรรมที่นอกเหนือกวาการกระทําตามหนาที่ การมีความรูสึกที่
ดีก็จะสรางสัมพันธภาพที่ดีเกิดความไววางใจระหวางพนักงาน ทําใหเกิดการชวยเหลือแบงปนกัน 
ซึ่งสิ่งหนึ่งที่สามารถเห็นไดคือการเจตนาอุทิศให หรือรับมอบความรูใหกันและกัน หรือการแบงปน
ความรูนั่นเอง (Hoof; & Ridder. 2004: 119;citing Meyer; &Allen. 1997) ซึ่งจารเวนพา และ    
สเตเพิลส (Jarvenpaa; & Staples. 2001) กลาววาเมื่อมีความผูกพันมากข้ึนเทาใดก็ย่ิงจะทําใหผูที่มี
ความผูกพันนั้นเชื่อวาในองคกรทุกคนมีสิทธิ์ในการไดรับขอมูลและสรางสรรคหรือคนควาหาความรู 
(Jarvenpaa; & Staples. 2001: 156) ดังนั้น จะเห็นไดวาความผูกพันทางดานจิตใจ หรือความรูสึก
ของพนักงานที่มีจะเปนสิ่งที่สรางบรรยากาศเชิงบวกสําหรับผูที่จะใหหรือเก็บเก่ียวความรู โดยมี
หลายงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันและการแบงปนความรู (Hoof; & Ridder. 
2004: 119) โดยเฉพาะงานวิจัยของ แคลโลเวยและบารลิง (Kelloway; & Barling. 1999) ไดแสดง
ใหเห็นวามีงานวิจัยจํานวนมากที่ยืนยันวาความผูกพันทางดานจิตใจหรือความรูสึกจะเปนตัวทํานาย
ผลการปฏิบัติงานและภายใตบริบทของการมีปฏิสัมพันธตอกัน บุคคลจะนําความสามารถ (talent) 
ของตนเองออกมาทํางานใหกับองคกร อันเปนการแสดงใหเห็นถึงรูปแบบของความสัมพันธเชิงบวก
ระหวางความผูกพันดานจิตใจหรือความรูสึกกับความรูในการทํางาน ดังที่ สมิทธและแมคคีน 
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(Smith; & McKeen. 2002) ไดกลาววาความผูกพันเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของวัฒนธรรมการ
แบงปนความรู (Knowledge sharing culture) (Hoof; & Ridder. 2004: 119-120;citing Smith; & 
McKeen. 2002) ดังนั้น จะเห็นไดวาความผูกพันที่มีในองคกรจะมีความสัมพันธที่เก่ียวของกับการ
แบงปนความรู ซึ่งเปนสิ่งหนึ่งที่การวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษา สําหรับรายละเอียดของความผูกพันตอ
องคกรที่จะเปนตัวแปรหลักอีกหนึ่งตัวแปรในการวิจัยสามารถนําเสนอรายละเอียดไดดังตอไปนี้ 
 
 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาษาอังกฤษมีการใชคําวา “commitment” และ 
“engagement” ซึ่งจากการศึกษาพบวาทั้งสองคํานี้สามารถใชแทนกันได และมีนัยที่เปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน โดยจะพบวากอนหนาป 1990 จะใชคําวา “Commitment” และภายหลังในป 1990 
เริ่มมีการใช คําวา “Engagement” แทน (สุรัสวดี สุวรรณเวช. 2549: 10) โดยที่ความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติตอองคกรที่มีความมั่นคงอยูในชวงเวลานานมากกวาความพึงพอใจในงานที่
สามารถเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน (Baron. 1986; อางอิงจาก กฤศวรรณ 
นวกุล. 2547: 22) ซึ่งทิพยวรรณ มงคลดีกลากุล (2554) ไดรวบรวมการใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนทัศนคติในเชิงบวกของผูปฏิบัติงาน โดยจะปฏิบัติงานที่สอดคลองและเปน
ประโยชนตอองคกร ซึ่งแสดงถึงความเก่ียวของหรือผูกพันที่บุคคลมีใหกับองคกร โดยจะตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Sheldon. 1971) อีกทั้งยังเปนความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร รูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความผูกพันอยูกับบทบาทของตนที่
เก่ียวกับเปาหมายและคานิยมนั้นขององคกร (Buchanan. 1974) รวมถึงความเต็มใจของบุคคลที่จะ
ดํารงไวซึ่งความเปนสังคม และมีความจงรักภักดีตอระบบสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู เปน
ความสัมพันธในเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับสังคม (Kanter. 1972) นอกจากนี้ความผูกพันตอ
องคกรมีความหมายใน 2 ลักษณะคือ ความผูกพันเปนทางการตอองคกร ซึ่งอาจแสดงออกโดยการ
ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจหรือความรูสึกที่พนักงานมีความ
ผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคกร โดยมีทัศนคติที่ดีตอ
องคกร และเต็มใจที่จะทุมเท พลังในการทํางานเพ่ือองคกรจะไดบรรลุถึงเปาหมายได ถือเปน
ทัศนคติที่หนักแนน และเปนไปในทางบวกตอองคกร เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคกร
ตลอดไป โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะเสียสละความสุขสวนตน เพ่ือการบรรลุเปาหมายของ
องคกร (ทิพยวรรณ มงคลดีกลากุล. 2554: 14-15) โดยสรุปแลวจะพบประเด็นที่เก่ียวกับความ
ผูกพันตอองคกรคือเรื่องของผลรวมเจตคติของบุคคลตอองคกรโดยรวม อันเปนผลทําใหบุคคลมี
ความรูสึกที่ดี รักษาผลประโยชนขององคกร ยอมรับคงอยูเปนสวนหนึ่งในองคกร พรอมที่จะทําสิ่งที่
ดีและทุมเทในการทํางาเพ่ือองคกร ดังนั้น สําหรับการวิจัยครั้งนี้จึงใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรโดยใชทั้งความหมายที่มาจากคําในภาษาอังกฤษคือ คําวา “commitment” และ 
“engagement” ทั้ง 2 คํา เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคือ หมายถึง การที่บุคคลมีความเชื่อ ยอมรับ
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เปาหมายหรือคานิยมขององคกร มีความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนมีความ
ปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคกร มีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย และพรอม
ที่จะตั้งใจทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกร (Steers,1977:Allen & Meyer, 1990: O’Reilly; & 
Chatman. 1986: 493;Sheldon,1971) 
 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญและสามารถใชทํานายอัตราการ เขา-ออก ของสมาชิก
องคกรไดดีกวาการศึกษาในเรื่องของความพึงพอในงาน เนื่องจากมีลักษณะครอบคลุมมากกวา ซึ่ง
ความพึงพอใจในงานจะสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือในแงใดแงหนึ่งของงาน
เทานั้น เนื่องจากเหตุนี้ ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคกร รวมทั้ง
เปาหมายและคานิยมขององคกร ขณะที่ความพึงพอใจในงานที่เนนสภาพแวดลอมของงานใดงาน
หนึ่งโดยเฉพาะที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติ และความผูกพันตอองคกร คอนขางจะมี
เสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมี
ผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวนั้น อาจจะไมมีผลกระทบ
ตอความผูกมัดของบุคคลที่มีตอองคกร (ศรินญา ปูเตะ. 2552: 25;อางอิงจาก Koch; & Steers. 
1977: 46) และย่ิงกวานั้นความผูกพันตอองคกรจะเปนสิ่งที่ยึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นตัดสินใจวาจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกรตอไป (ทิพยวรรณ มงคลดีกลากุล. 2554: 15;อางอิงจาก Allen; & 
Meyer. 1990)  
 
 การวัดความผูกพันตอองคกร 
 การวัดความผูกพันตอองคกรมีวิธีการวัดที่ผูเชี่ยวชาญนํามาใชหลายรูปแบบ เชน การวัด
โดย International Survey Research หรือ ISR ที่เปนสถาบันวิจัยและที่ปรึกษางานทางดานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดมีการศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน ที่ไดจัดทํา 3-D (Model of 
Engagement) โดยเปนการนิยามถึงความผูกพันของพนักงานที่มี 3 มิติ คือ 1) ดานความคิด 
(Cognitive) หมายถึง สิ่งที่พนักงานคิดตอองคกร 2) ดานความรูสึก (Affective) หมายถึง สิ่งที่
พนักงานรูสึกตอองคกร และ 3) ดานพฤติกรรม (Behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดง
ออกมาในองคกร ซึ่งมีอยู 2 ลักษณะ คือ ความพยายามกระตือรือรนการทํางาน และความตองการ
อยูกับองคกร ISR ไดอธิบายไววาในแตละองคกรจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานที่แตกตางกัน
ทั้งนี้ข้ึนอยูกับประเภทของกลุมอุตสาหกรรม กลยุทธขององคกร การวัดผลการปฏิบัติงาน เปนตน 
สวนการวัดความผูกพันโดย The Institute for Employment Studies หรือ IES ซึ่งเปนบริษัทที่
ปรึกษางานดานการพัฒนากลยุทธและงานวิจัย ที่ไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคกรวาจะ มีความเชื่อในองคกร มีความปรารถนาที่จะทํางานเพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน เขาใจ
ลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มีความตั้งใจ มุงมั่น และมีการพัฒนาอยูเสมอ นอกจากนี้ยังมี 
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การวัดความผูกพันโดย Alpha Measure ซึ่งเปนองคกรที่มีการใชระบบเว็บไซตเปนพ้ืนฐาน (web 
based) ในการวัดความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน และเพ่ิมการคงอยูของ
พนักงานในองคกร ไดนิยามถึงความผูกพันวาเปนระดับความจงรักภักดีที่พนักงานมีตอองคกรและ
คานิยมองคกร โดยลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนั้น จะมีการพูดถึงองคกร ในดาน
บวกกับเพ่ือนรวมงาน มีประสิทธิภาพในการทํางาน มีความปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคกร และ
มีความพยายามชวยเหลือใหองคกรประสบความสําเร็จ โดยเนนวาความผูกพันนั้นเปนความสัมพันธ
ระหวางลูกจางและนายจาง สวนทางดาน The Gallup Organization ไดทําการสํารวจคนหา
องคประกอบที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน จากองคกรทั้งหมด 36 แหงที่อยูในอุตสาหกรรม
ของ 28 ประเทศ โดยไดคนพบคําถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวัดความผูกพันของพนักงานได
อยางแทจริง โดยคําถาม 12 ประการไดกลายเปนคําถามที่ใชในการวัดความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) ซึ่งแบงขอคําถามตามลําดับข้ันของความผูกพัน (Hierarchy of 
Engagement) ได 4 ระดับ คือ 1) ความตองการพ้ืนฐาน (Basic Need) ดานที่ 2) เปนดานการ
สนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ดานที่ 3) คือดานสัมพันธภาพ (Relatedness) 
และดานสุดทายคือ 4) ดานความกาวหนาในงาน (Growth) สุธินี เดชะตา (2551: 18 -23) 
นอกจากนี้ สุธินี เดชะตา (2551:40-41) ไดสรุปเปนแนวทางในการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอองคกร โดยเลือกใชเกณฑเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร 8 ประการ ไดแก 
1) การนึกถึงบริษัทในทางที่ดี หมายถึง สิ่งที่พนักงานการคิด รูสึก และมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาตอ
บริษัทในทางที่ดี เปรียบเสมือนบริษัทเปนครอบครัวหนึ่งของ พนักงานเอง 2) ความภาคภูมิใจและ
เปนสวนหนึ่งขององคกร หมายถึง พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร และรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคกร รวมทั้งเห็นวาสิ่งใดสิ่งหนึ่งเกิดข้ึนกับบริษัทฯ ก็เหมือนสิ่งนั้นเกิดข้ึนกับตัวของ
พนักงานเองดวย 3) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในงาน โดยเห็นวางาน
ที่ตนรับผิดชอบอยูมีประโยชน มีคุณคาตอตนเอง และมีสวนในการพัฒนาบริษัท รวมทั้งงานที่
รับผิดชอบมีลักษณะเปนไปตามความคาดหวังของพนักงาน จนพนักงานรูสึกสนุกกับการทํางาน 
แมวาจะมีความเครียดเกิดข้ึนบางในการทํางาน 4) ความปรารถนาที่จะอยูกับบริษัท หมายถึง การที่
พนักงานบริษัทตองการที่จะทํางานอยูกับบริษัท แมจะมีองคกรอ่ืนใหผลประโยชนที่ดีกวาก็ไมมีทาง
ยอมรับขอเสนอขององคกรอ่ืน เนื่องจากมีความสุขในการทํางาน 5) การทุมเทความพยายามใหกับ
องคกรอยางเต็มใจ หมายถึง การที่พนักงานกระตือรือรนในการทํางาน และใชความพยายามอยาง
เต็มความสามารถในการชวยเหลือเสียสละเพ่ือองคกรในการสรางผลผลิตและการใหบริการแกลูกคา 
6) การปกปองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อถือใน
บริษัท และพรอมที่จะปกปองชื่อเสียงของบริษัท ในกรณีที่มีภาพลักษณทางลบกับบริษัท 7) การ
ตระหนักถึงอนาคตขององคกร หมายถึง พนักงานมีความตองการที่จะทํางานเพ่ือการพัฒนาบริษัท
ใหเจริญกาวหนา และเพ่ือความอยูรอดของบริษัท และ8) ศรัทธาในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
หมายถึง การที่พนักงานเขาใจวิสัยทัศนนโยบายของบริษัท และยอมรับคุณคาของบริษัท ซึ่งเกิดจาก
ความสอดคลองกันระหวางคานิยมของบุคคลกับองคกร และสุดทายคือการวัดความผูกพันโดย 
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Hewitt Associates (พนิดา จงดําเกิง. 2551: 14-15; อางอิงจาก สกาว สําราญคง. 2547: 16) ได
เสนอมุมมองเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานวาเปนสิ่งที่แสดงออกไดทางพฤติกรรม กลาวคือ 
สามารถดูไดจากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคกรเฉพาะในแงบวก และพิจารณาไดจากการดํารง
อยู (Stay) นั่นคือ พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป และการใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคกร ซึ่งแนวคิดของ 
Hewitt Associates ไดกลายมาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตางๆ  
จากการรวบรวมการศึกษาวิจัยและวิธีการวัดความผูกพันตอองคกรสามารถสรุปไดวาการวัดความ
ผูกพันตออองคกรจะมีการวัดใน 2 มิติ คือ มิติทางดานเจตคติ และมิติทางดานการแสดงออกทาง
พฤติกรรม ซึ่งมิติดานเจตคติจะวัดความผูกพันตอองคกรที่เปน ความผูกพันดานความรูสึก 
(affective commitment) (Allen; & Mayer. 1990; Kanter. 1968; Cherrington. 1994; Salancik. 
1977) ซึ่งเปนสิ่งที่พนักงานรูสึกตอองคกร (International Survey Research) ความภาคภูมิใจที่ได
เปนสวนหนึ่งขององคกร การตระหนักถึงอนาคตขององคกร (สุธินี เดชะตา. 2551) มีความตองการ
ความผูกพัน (Need for Affiliation) (McClelland. 1961; The Gallup Organization) การมีความคิด 
(Cognitive) ตอองคกร (International Survey Research) โดยการนึกถึงบริษัทในทางที่ดี ศรัทธาใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร (สุธินี เดชะตา. 2551) มีความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 
(normative commitment) หรือมีความผูกพันดานจริยธรรม (moral commitment) (Allen; & Mayer. 
1990; Kanter. 1968; Cherrington. 1994; Salancik. 1977) มีความพึงพอใจในงานในหนาที่ (สุธินี 
เดชะตา. 2551)  
 สําหรับมิติทางดานการแสดงออกทางพฤติกรรมคือ ความผูกพันดานการทํางานตอไป
อยางตอเนื่อง (continuance commitment) (Allen; & Mayer. 1990; Kanter. 1968; Cherrington. 
1994; Salancik. 1977) ความปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคกร (Alpha Measure) พฤติกรรมที่
พนักงานแสดงออกมาในความตองการดํารงอยูกับองคกร (Stay) (International Survey Research; 
สุธินี เดชะตา. 2551; Hewitt Associates) มีการแสดงออกถึงความพยายามกระตือรือรนการทํางาน 
(International Survey Research) มีความตั้งใจ มุงมั่น และมีการพัฒนาอยูเสมอ ความปรารถนาที่
จะทํางานเพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน (The Institute for Employment Studies) เพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน พยายามชวยเหลือใหองคกรประสบความสําเร็จ (Alpha Measure) มีความพยายามทุมเท
ความสามารถอยางเต็มที่ใหกับองคกรอยางเต็มใจ(Strive) (สุธินี เดชะตา. 2551; Hewitt 
Associates) การพูดถึงองคกรในดานบวกกับคนอ่ืนและเพ่ือนรวมงาน (Say) (Alpha Measure; 
Hewitt Associates) รวมถึงการปกปองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร (สุธินี เดชะตา. 
2551) 
 จากการรวบรวมการศึกษาวิจัยและวิธีการวัดความผูกพันตอองคกรสามารถสรุปแนวทาง
สําหรับวัดความผูกพันตอองคกรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยวัดความผูกพันตอองคกรในสองมิติ คือ
วัดดานความรูสึก ประกอบดวย ซึ่งเปนการวัดเจตคติ เปนเจตคติที่พนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคกรและมีความภาคภูมิใจองคกร (affective commitment) การตระหนักถึงอนาคตขององคกร คิด
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ตอองคกรในทางที่ดี (Cognitive) ศรัทธาในเปาหมายความเชื่อและคานิยมขององคกร และอีกมิติ
เปนการวัดดานการระทําประกอบดวยการพูดถึงองคกรในดานบวกและการปกปองรักษาชื่อเสียง
และภาพลักษณขององคกร (Say) ปารถนาที่จะอยูทํางานไปอยางตอเนื่อง (continuance 
commitment) หรืออยูเปนสมาชิกขององคกร(Stay) และการแสดงออกถึงความพยายามกระตือรือรน 
ตั้งใจและมุงมั่นทุมเทในการทํางาน อยางเต็มความสามารถ ดวยความเต็มใจ และมีการพัฒนาอยู
เสมอ ความปรารถนาที่จะทํางานเพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน อยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ (Strive) สําหรับการวัดความผูกพันตอองคกรในการวิจัยครั้งนี้จะใชวิธีการปรับปรุงจาก
ขอคําถามความผูกพันตอองคกรของ The Gallup Organization และ Hewitt Associates รวมกับ
แบบวัดของ สุธินี เดชะตา (2551) ประกอบกับรายละเอียดการใหความหมายตามที่ไดกลาวไว
ขางตน มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความผูกพันที่มีตอ
องคกรทั้งทางดานจิตใจ และการกระทํา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจรงิ
เลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรมาก สวนผูที่มี
คะแนนนอยจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอย ทั้งนี้จะทําการวัดความผูกพันตอองคกรใน
ภาพรวม 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูและความผูกพันตอองคกร 
 ทั้งนี้มีการศึกษาความสัมพันธของความผูกพันตอองคกรกับพฤติกรรมการแบงปนความรู 
คือการศึกษาของ ลิน (Lin. 2007) ที่พบวาความผูกพันตอองคกร (β=0.53) มีความสัมพันธเชิงบวก
กับการแบงปนความรูฝงลึก เชนเดียวกับ มรุพงศ แยมโอฐ (2553) ที่พบวาความผูกพันตอองคการ 
(β=0.27) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการแบงปนความรูระหวางกัน ในทํานองเดียวกันนี้ อิสระ พัฒน
ศึกษา (2546) ก็ยังพบอีกวาความผูกใจมั่นตอองคการ (β=0.18) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการปน
ความรูระหวางกันในองคการ ถึงแมจะเปนการศึกษาถึงความสัมพันธในลักษณะที่ความผูกพันตอ
องคกรมีผลตอพฤติกรรมการแบงปนความรู แตเมื่อพิจารณาจากผลของความสัมพันธ ที่พบประกอบ
กับกรอบแนวทางดานตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ อาจสามารถคาดแนวโนมไดวาหากบุคคลมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากก็จะมีความผูกพันตอองคกรมากดวย  
 
สรุปความเกี่ยวของกันระหวางตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 จากการประมวลทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และได
นําเสนอตามรูปแบบการศึกษาสาเหตุพฤติกรรมของบุคคลตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 
(Interactionism Model) สามารถสรุปภาพรวมของความสัมพันธของตัวแปรไดวา ในกลุมตัวแปร
ประเภทตัวแปรลักษณะสถานการณ ซึ่งไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรม และความไววางใจระหวางกัน มีแนวโนมความสัมพันธในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู สําหรับกลุมตัวแปรประเภทจิตลักษณะเดิม ซึ่งไดแก ลักษณะ
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บุคลิกภาพแบบสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และความใฝเรียนรู (Learning Orientation) ซึ่งทั้ง 3 ตัวแปรมีแนวโนมความ 
สัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และในกลุมตัวแปรประเภทจิตตามสถานการณ 
ซึ่งไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรูมีแนวโนมความสัมพันธในเชิงลบกับกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรู เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูมีแนวโนมความสัมพันธ ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรู และพฤติกรรมการแบงปนความรูมีแนวโนมความสัมพันธ ในเชิงบวก
กับความผูกพันตอองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัยและนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจัย 
 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
นิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจัย 
 พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกในรูปแบบของการใหสารสนเทศหรือความรู ซึ่งเปนสิ่งที่เก่ียวของหรือสามารถนําไปใช
ประโยชนในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชในการแกปญหา หรือชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ หรือ
ทักษะ อันเปนประโยชนตอบุคคล กลุม หรือองคกร ทั้งที่เปนความรูที่ฝงลึก (tacit knowledge) ใน

ตัวแปรชีวสังคม 
ประสบการณทํางาน ประเภทของตําแหนง วิทยาเขตที่ปฏิบัติงาน 

ลักษณะสถานการณ 
1 การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร 
2 ลักษณะวัฒนธรรมองคกร

แบบเนนนวัตกรรม 
3 ความไววางใจระหวาง

บุคคล 
 

จิตลักษณะเดิม 

1 บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ  
2 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
3 ความใฝเรียนรู 

จิตลักษณะตามสถานการณ 
1 เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
2 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 

ความผูกพันตอองคกร พฤติกรรมการแบงปน
ความรู 
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ตัวบุคคล หรือความรูชัดแจง (explicit knowledge) เพ่ือใหเกิดการเคลื่อนที่ กระจาย เผยแพร สงตอ 
ถายทอด สารสนเทศหรือความรู ผานกิจกรรมในกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางบุคคล 
กลุม หรือองคกร ในชองทางใดชองทางหนึ่งหรือหลากหลายชองทางและรูปแบบ ดวยความเต็มใจ  
 สําหรับการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเอง ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตปฏิบัติมากที่สุดเรียงลําดับไป
จนถึงปฏิบัตินอยที่สุด จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในการทํางานมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการแบงปนความรูในการ
ทํางานนอย ทั้งนี้จะทําการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานถึงสภาพการณดาน
ตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคกรภายใตการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการที่องคกรจะปฏิบัติตอ
ผูปฏิบัติงานในอนาคต ผานระบบ โครงสราง นโยบาย หรือการปฏิบัติโดยตัวแทนขององคกร เพ่ือให
บุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี ไดแก ผลตอบแทนสวัสดิการ ความกาวหนา ความมั่นคงใน
การทํางาน การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  
 สําหรับการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตร
ประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองตามการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ 
ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่
รับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย  
 ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม หมายถึงการรับรูของบุคคลวาองคกรมี
คานิยม แนวปฏิบัติ หรือบรรทัดฐานในการทํางานที่มีการคนควา หาความรูหรือแนวทางใหมๆ มาใช
เพ่ือใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพ การใหงานที่มีความทาทายความคิด
ความสามารถ รวมไปถึงการที่สมาชิกในองคกรรับรูถึงการเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและความ
สรางสรรค การยอมรับความเสี่ยงในการที่ไปสูสิ่งใหมที่ทั้งไมเคยหรือมีประสบการณนอย  
 สําหรับการวัดลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินการรับรูถึงลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ซึ่ง
แบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มี
คะแนนมากจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมมาก สวนผูที่มี
คะแนนนอยจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมนอย  
 ความไววางใจระหวางบุคคล หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความมั่นใจที่อยูบนพ้ืนฐานจากการ
พิจารณาจากคําพูดการกระทําของบุคคลรอบขาง ดวยความเชื่อมั่นตอเจตนา และความมั่นใจใน
เพ่ือนรวมงานวามีความสามารถ (ability) หรือทักษะ มีความปรารถนาดี (benevolence) และความ
ซื่อสัตย (integrity) รวมไปถึงการติดตอสื่อสารระหวางกันแบบไมปดบังและตรงไปตรงมามีความเปน
อิสระ ซึ่งจะเนนที่การรับรูที่มีตอบุคคลหรือกลุมบุคคลเปนหลัก ไมรวมโครงสราง ระบบหรือการ
บริหารขององคกร 
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 สําหรับการวัดความไววางใจระหวางบุคคลจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมิน
รวมคาที่ใหประเมินความไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไป
จนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวาง
บุคคลมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย  
 ความมีสํานึกรับผิดชอบ หมายถึงลักษณะของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงการเปนผูที่มีความมี
สมรรถนะ (competence) ความมีระบบระเบียบ (order) การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ 
(dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline) มุงความสําเร็จ (achievement striving) และ
ความสุขุมรอบคอบ (deliberation) 
 สําหรับการวัดความมีสํานึกรับผิดชอบจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวม
คาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ซึ่งแบงเปน 6 
ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะ
เปนผูที่มีมีสํานึกรับผิดชอบมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีสํานึกรับผิดชอบนอย  
ความประนีประนอมหมายถึงลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงการเปนผูที่มีความเต็มใจชวยเหลือ
ผูอ่ืน (altruism) การยอมตาม (compliance) ความตรงไป ตรงมา (straightforwardness) ความออน
นอมถอมตน(modesty) และความออนโยน (tender-mindedness)  
 สําหรับการวัดความประนีประนอมจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ให
ประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแต
จริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความ
ประนีประนอมมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความประนีประนอมนอย  
 ความใฝเรียนรู (Learning orientation) หมายถึง ลักษณะของบุคลที่มีแรงจูงใจ มุงมั่น 
ชอบคนควาแสวงหา และมีความคงเสนคงวาในความพยายามที่จะใหไดมาซึ่งความรู หรือแนวทาง
แกปญหาตามที่ตองการ มีความผูกพันกับการเรียนรู มีความอยากรูอยากเห็น เปดรับโลกทัศนจาก
โลกภายนอก และสิ่งที่เก่ียวเนื่องกับความรู มีความกระตือรือรนตองการยกระดับ และใหคุณคาตอ
การเรียนรู เพ่ือการเพ่ิมสมรรถนะและความสามารถ ทักษะใหมๆ มีความพรอมตอสถานการณใหมๆ  
ใหคุณคาเก่ียวกับกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง มีความริเริ่มและมีการตัดสินใจที่เปนของตนเอง มี
ความรูสึกมองโลกในแงดีมีปรัชญาแนวคิดที่จะชวยไมใหเกิดความนาเบ่ือในการเรียนรู  
 สําหรับการวัดความใฝเรียนรูจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ให
ประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีความใฝเรียนรู ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไป
จนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมาก สวนผูที่
มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย 
 เจตคติตอการเปนเจาของความรู หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่มีตอความรูวาตนเองมี
สิทธิ์ในความรูและผลประโยชนที่จะเกิดข้ึนจากความรู มีสิทธิ์ที่จะสามารถดําเนินการตางๆกับความรู
ที่ตนเองมี รวมถึงการมีความรูสึกวามีความภูมิใจตอการไดเปนผูที่มีความรู หรือไดครอบครอง
ความรูนั้น  
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 สําหรับการวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรูจะวัดเจตคติในสององคประกอบคือ 
องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา (Cognitive component) หมายถึงการรูการคิด ความเชื่อ 
วามีคุณหรือมีโทษ และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) ที่เปนความรูสึกชอบ
หรือไมชอบพอใจหรือไมพอใจ โดยใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ 
ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มี
เจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปน
เจาของความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ 
 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู หมายถึง ระดับการประเมินของบุคคลที่สอดคลอง
กับความเห็นตอการแสดงพฤติกรรมการแบงปนความรูวาเปนสิ่งที่ดี (Good) มีคุณคา (Valuable) 
และทําใหเกิดประโยชน (Beneficial) ตอตนเองและบุคคลอ่ืน เปนสิ่งที่ควรกระทํา  
 สําหรับการวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูจะวัดโดยใชแบบสอบถามแบบมาตร
ประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ
คําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงบวก สวนผูที่
มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวม
ของทั้งสององคประกอบ 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง เจตคติที่พนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรและมี
ความภาคภูมิใจองคกร (affective commitment) การตระหนักถึงอนาคตขององคกร คิดตอองคกร
ในทางที่ดี (Cognitive) ศรัทธาในเปาหมายความเชื่อและคานิยมขององคกร และการระทํา
ประกอบดวยการพูดถึงองคกรในดานบวกและการปกปองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร 
(Say) ปารถนาที่จะอยูทํางานไปอยางตอเนื่อง (continuance commitment) หรืออยูเปนสมาชิกของ
องคกร(Stay) และการแสดงออกถึงความพยายามกระตือรือรน ตั้งใจและมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 
อยางเต็มความสามารถ ดวยความเต็มใจ และมีการพัฒนาอยูเสมอ ความปรารถนาที่จะทํางาน
เพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึน อยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ (Strive) 
 สําหรับการวัดความผูกพันตอองคกรจะวัดในสองมิติ คือวัดดานจิตใจและการกระทํา โดย
ใชแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความผูกพันที่มีตอองคกรทั้งทางดานจิตใจ 
และการกระทํา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ
คําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่
มีความผูกพันตอองคกรนอย ทั้งนี้จะทําการวัดความผูกพันตอองคกรในภาพรวม 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรู
มาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝ
เรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
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 2.  บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 3.  บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในสวนงานที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 4.  บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจผูอ่ืนมาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจผูอ่ืนและมีความใฝเรียนรูในลักษณะอ่ืน
นอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 5.  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู 
และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูของ
บุคลากรสายสนับสนุนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 6.  พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมีความสัมพันธกันในเชิงบวก ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  และ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล มีรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ผูวิจัยทําการศึกษากับผูปฏิบัติงานตําแหนงประเภทสนับสนุนกลุมตําแหนงสนับสนุน
วิชาการ (ยกเวนตําแหนงผูชวยอาจารย ซึ่งปฏิบัติดานการเรียนการสอน แตมีคุณวุฒิปริญญาโท) 
และ กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป ที่มีลักษณะการปฏิบัติงานในการบริหารจัดการในสํานักงาน ซึ่ง
ประกอบดวย 
 1.  กลุมตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ไดแก นักวิชาการศึกษา นักแนะแนวการศึกษาและ
อาชีพ นักวิทยาศาสตร บรรณารักษ นักวิชาการเวชสถิติ นักวิชาการโภชนาการ นักจิตวิทยา 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา เจาหนาที่วิจัย นักเอกสารสนเทศ นักวิชาการวิทยาศาสตรการแพทย 
นักวิชาการชางทันตกรรม นักวิชาการอาชีวบําบัด นักกําหนดอาหาร เจาหนาที่ระบบงาน
คอมพิวเตอร นักวิชาการอักษรเบรลล นักวิชาการภาษามือ ลามภาษามือ นักใหคําปรึกษาเพ่ือการ
ฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ นักเทคโนโลยีสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการ ผูชวยวิจัย นัก
พัฒนาการเด็ก นักวิทยาศาสตรการกีฬา นักวิชาการดนตรีไทย นักวิชาการสารสนเทศภูมิศาสตร 
นักวิชาการขอมูลสมุนไพร นักวิชาการสิ่งแวดลอม นักคลื่นเสียงสะทอนหัวใจ นักจดหมายเหตุ 
นักวิชาการรหัสโรค และนักวิชาการวัฒนธรรม 
 2.  กลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไป แบงเปน 2 ระดับคือ  
  2.1  ระดับปฏิบัติการ (คุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป) ไดแก เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการชางศิลป นักตรวจสอบภายใน นักสุขศึกษา วิศวกร 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการเกษตร นักวิชาการสัตวบาล นิติกร นักทรัพยากรบุคคล 
นักประชาสัมพันธ นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการสถิติ นักวิเทศสัมพันธ นักสังคมสงเคราะห 
นักวิชาการสารสนเทศ นักวิชาการพัฒนาคุณภาพ เจาหนาที่ฝกอบรม เจาหนาที่พยาบาลทาง    
สัตวแพทย ผูเชี่ยวชาญดานบริหารสินทรัพย นักนิเทศศิลป เจาหนาที่พัฒนาและบริหาร
อสังหาริมทรัพย เจาหนาที่วิเคราะหและพัฒนาการลงทุน นักบริหารความเสี่ยง ครูปฐมวัย และ
เจาหนาที่บริหารงานกอสราง 
  2.2  ระดับชวยปฏิบัติการ (คุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี) ไดแก ผูปฏิบัติงานบริหาร 
ผูปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา  
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จากฐานขอมูลบุคลากร ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2556 มีผูปฏิบัติงานตําแหนงประเภทสนับสนุนกลุม
ตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมตําแหนงสนับสนุนทั่วไปที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล 
ทั้งหมดจํานวน 6,091 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางจากการสุมกลุมตัวอยางแบบงายดวยการกําหนดโควตา (Quota 
Ramdom Sampling) โดยใชสวนงานระดับคณะหรือเทียบเทาเปนหนวยในการคํานวณจํานวนกลุม
ตัวอยางของแตละสวนงานซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 กําหนดจํานวนกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากร แลวนํามาคํานวณหาสัดสวนของ กลุม
ตัวอยางที่จะตองเลือกมาจากแตละสวนงาน ตามสัดสวนที่เปนรอยละของจํานวนกลุตัวอยางจาก
จํานวนประชากรที่ไดจากสูตรการหากลุมตัวอยางจากประชากรของ Yamane ซึ่งกําหนดคาความ
คลาดเคลื่อนไดไมเกิน รอยละ 5 โดยมีสูตรการหากลุมตัวอยางจากประชากร ดังนี้  
 
 จากสูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางจากประชากร  
  

   
21+ Nen =

N
 

 
 โดยที่  n คือจํานวนตัวอยาง 
   N คือจํานวนประชากร 
   e คือคาความคลาดเคลื่อนที่กําหนดไวที่ รอยละ 5 หรือ 0.05  
  
 ดังนั้นจํานวนตัวอยางหาไดจาก 
    

1 + 6,091 (0.05)2  
n  = 

6,091 
=  375.35 

 
 
 จํานวนตัวอยางสําหรับการวิจัยตามสูตรการคํานวณ คือ 375.35 คน เพ่ือใหเปนตัวเลขที่
สะดวกในการคํานวณสัดสวนของกลุมตัวอยางจึงกําหนดจํานวนเต็มสําหรับการคํานวณกลุมตัวอยาง
เปน 500 คน สําหรับกรณีการคํานวณจํานวนกลุมตัวอยางไดไมถึง 2 คน จะกําหนดจํานวนตัวอยาง
ใหมีจํานวน 2 คน เพ่ือใหขอมูลที่ไดมีคาความเปนตัวแทนที่สะทอนภาพรวมของตัวอยางที่มาจาก
สวนงานนั้นไดสะทอนความเปนจริงมากมากย่ิงข้ึน หลังจากการคํานวณขางตนไดจํานวนกลุม
ตัวอยางที่จะดําเนินการเก็บขอมูลจริงจํานวน 646 คน ดังรายละเอียดตามตาราง 2  
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ตาราง 2 รายละเอียดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนของแตละสวนงาน 
 

สวนงาน จํานวน รอยละ จํานวน 
ตัวอยาง 

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 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 1,641 26.9 135 
คณะแพทยศาสตรศริิราชพยาบาล 1,652 27.1 136 
คณะเภสชัศาสตร 69 1.1 6 
คณะวิทยาศาสตร 175 2.9 15 
คณะวิศวกรรมศาสตร 73 1.2 6 
คณะเวชศาสตรเขตรอน 187 3.1 16 
คณะศิลปศาสตร 50 0.8 4 
คณะสงัคมศาสตรและมนษุยศาสตร 56 0.9 5 
คณะสตัวแพทยศาสตร 50 0.8 4 
คณะสาธารณสุขศาสตร 88 1.4 7 
คณะสิง่แวดลอมและทรัพยากรศาสตร 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 
วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา 33 0.5 3 
วิทยาลัยศาสนศึกษา 18 0.3 2 
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 104 1.7 9 
ศูนยตรวจสอบสารตองหามฯ 13 0.2 2 
ศูนยสัตวทดลองแหงชาต ิ 32 0.5 3 
สถาบันชีววิทยาศาสตรโมเลกุล 31 0.5 3 
สถาบันนวัตกรรมการเรียนรู 17 0.3 2 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

สวนงาน จํานวน รอยละ จํานวน 
ตัวอยาง 

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 
หอสมุดและคลงัความรูฯ 102 1.7 9 

รวม 6,091 100.0 504 
 
 จากตารางการกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากร
ของแตละสวนงาน ซึ่งไดจํานวนกลุมตัวอยาง 504 คน และหลังจากสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางปรากฏวามีผูตอบแบบสอบถามกลับมา โดยใหขอมูลที่ครบสมบูรณ จํานวน 428 ฉบับ  
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้มีดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ประสบการณทํางาน ตําแหนง และวิทยาเขตที่
ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 กลุมตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก 
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
  การวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะปรับปรุงจากแบบวัดการรับรูการสนับสนุน
จากองคการของ โชคชัย ปนเทศ (2550) ประกอบกับรายละเอียดความหมายที่สรุปไวตาม
ความหมายของ ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger; et al. 1986) และโชคชัย ปนเทศ (2550) ประกอบ
กันมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเองตามการรับรูถึง
การสนับสนุนจากองคกร จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.880 และมีคาอํานาจ
จําแนกรายขออยูระหวาง 0.123-0.234 ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไม
จริงเลย จํานวน 10 ขอคําถาม โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย ดังตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
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ขอ 0. ทานคิดวาองคกรมีระบบการใหรางวัล และคาตอบแทนที่มีความเหมาะสม 
จริง 
ที่สุด 

จริง 
คอนขาง 

จริง 
คอนขาง 
ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
      
 2. ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
  การวัดลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมจะปรับปรุงแบบวัดวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรมของมรุพงศ แยมโอฐ (2553) ประกอบกับรายละเอียดการใหความหมาย
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมตามแนวคิดของ เวน (Wen. 2008) และบอคและคณะ (Bock ; 
et al. 2005) มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินการรับรูถึง
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถงึ
ไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.847 และมีคาอํานาจจําแนกรายขอ
อยูระหวาง 0.319-0.746 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่เห็นวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมนอย ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 ขอ 0. สําหรับในองคกรของทาน การคิดคน หรือลองนําวิธีการทํางานใหมๆ มาใชใน
หนวยงานเปนสิ่งที่ทุกคนถือเปนแนวทางในการทํางาน 
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 3. ความไววางใจระหวางบุคคล 
  การวัดความไววางใจระหวางบุคคลจะปรับปรุงแบบวัดความไววางใจระหวางบุคคล 
(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) ตามที่สรุปไวขางตน ซึ่งจะเนนในการที่ผูตอบประเมินการรับรูของตนเองตอบุคคลหรือ
กลุมบุคคลเปนหลัก มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความ
ไววางใจระหวางบุคคล ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 
ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.884 และมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.411-0.809 



 89 

โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มี
ความไววางใจระหวางบุคคลนอย ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 ขอ 0. ทานสามารถพูดคุยเรื่องตางๆ กับคนอ่ืนๆ ในหนวยงานไดอยางสบายใจ  
 

จริง 
ที่สุด 

จริง 
คอนขาง 

จริง 
คอนขาง 
ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 4. บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ 
  การวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบจะปรับปรุงแบบวัดของ วรรณวดี   
สุขแจม (2554) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ตาม
ความหมายที่สรุปไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมิน
ลักษณะของการเปนผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.796 และมีคา
อํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.244-0.645 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบมีสํานึกรับผิดชอบมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึก
รับผิดชอบนอย ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 ขอ 0.แมถึงเวลาพักเที่ยงแลวทานก็ยังคงทํางานที่กําลังทําคางอยูใหเสร็จกอนถึงจะไปพัก
เที่ยง  
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 5.  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
  การวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมจะปรับปรุงแบบวัดของ วรรณวดี สุขแจม 
(2554) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ตามความหมาย
ที่สรุปไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินลักษณะของ
การเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับ
ไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.866 และมีคาอํานาจจําแนก
รายขออยูระหวาง 0.460-0.778 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
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ประนีประนอมมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ซึ่ง
มีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
 
 ขอ 0.การแกไขปญหาความขัดแยงทุกอยางของคนยอมมีทางแกที่ทําใหทุกฝายมีความพึง
พอใจ 
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 6.  ความใฝเรียนรู 
  การวัดความใฝเรียนรูจะปรับปรุงแบบวัดของ มาทซเลอร และมูเอลเลอร (Matzler; & 
Mueller. 2011) ทอมปสัน ( Thompson. 2013) และวรรณวดี สุขแจม (2554) ประกอบกับ
ความหมายของความใฝเรียนรูที่ใหไวขางตนมาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมิน
รวมคาที่ใหประเมินลักษณะของการเปนผูที่มีความใฝเรียนรู ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.793 และมีคา
อํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.288-0.702 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบมีความใฝเรียนรูมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ซึ่งมีตัวอยางขอ
คําถามตอไปนี้ 
  ขอ 0.การศึกษาหาความรู สามารถหาไดจากการทํางาน หรือการดําเนินชีวิตประจําวัน 
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 7.  เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
  การวัดเจตคติตอการเปนเจาของความรูจะปรับปรุงแบบวัดของเปง (Peng. 2013) 
และฟอรดและสเตเพิลส (Ford; & Staples. 2010) โดยเนนที่จะวัดการเปนเจาของความรูของบุคคล
เปนหลัก โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิงประเมินคา (Cognitive 
component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดยเปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไม
จริงเลย จํานวน 9 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.806 และมีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
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ระหวาง 0.247-0.681 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงบวก 
สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอการเปนเจาของความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติ
รวมของทั้งสององคประกอบ ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
  ขอ 0. การมีความรูเก่ียวกับการทํางานที่นอยคนนักที่จะรูจะทําใหกลายเปนบุคคลที่
คนอืนใหความนับถือ  
 

จริง 
ที่สุด จริง 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
  
 8. เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
  การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรูจะปรับปรุงแบบวัดของ คิม และ จู (Kim; 
& Ju. 2008) บอค และคณะ (Bock; et al. 2005) อิสระ พัฒนศึกษา (2546) ซู และเซีย(Xu; & Cia. 
2006) และหยาง (Yang. 2008) โดยวัดเจตคติในสององคประกอบคือ องคประกอบทางการรูคิดเชิง
ประเมินคา (Cognitive component) และองคประกอบทางความรูสึก (Affective component) โดย
เปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคา ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุด
เรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 10 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.818 และมีคา
อํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.407-0.650 โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรม
การแบงปนความรูในเชิงบวก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในเชิงลบ โดยจะวัดเปนเจตคติรวมของทั้งสององคประกอบ ซึ่งมีตัวอยางขอคําถามตอไปนี้ 
 
  ขอ 0. คนที่บอกเลาเรื่องที่ดีมีประโยชนสามารถนําไปใชทําใหการทํางานดีข้ึนเปนคนที่
นายกยองนับถือ  
 

จริง 
ที่สุด 

จริง 
 

คอนขาง 
จริง 

คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 9. พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน 
  การวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานจะดําเนินการแปลงรายละเอียดการ
ใหความหมายพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานที่สรุปไวขางตน เปนขอคําถามใน
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินรวมคาที่ใหผูประเมินตอบเอง ซึ่งแบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตปฏิบัติมาก
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ที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมปฏิบัติเลย จํานวน 13 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.842 และ
มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.306-0. โดยผูที่มีคะแนนมากจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูในการทํางานมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการแบงปนความรูใน
การทํางานนอย ทั้งนี้จะทําการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรูในภาพรวม ดังตัวอยางขอคําถาม
ตอไปนี้ 
 
  ขอ 0. การใหคําแนะนําปรึกษาเทคนิค หรือวิธีการในการทํางาน หรือความรูที่ทานมี
ใหกับคนอ่ืนในที่ทํางาน  
 

ปฏิบัติ 
มากที่สุด 

ปฏิบัติ 
มาก 

ปฏิบัติ 
คอนขางมาก 

ปฏิบัติ 
คอนขางนอย 

ปฏิบัติ 
นอย 

ไม 
ปฏิบัติเลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
 
 10. ความผูกพันตอองคกร 
  การวัดความผูกพันตอองคกรจะปรับปรุงจากขอคําถามความผูกพันตอองคกรของ The 
Gallup Organization และ Hewitt Associates รวมกับแบบวัดของ สุธินี เดชะตา (2551) ประกอบ
กับรายละเอียดการใหความหมายตามที่ไดกลาวไวขางตน มาเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินรวมคาที่ใหประเมินความผูกพันที่มีตอองคกรทั้งทางดานจิตใจ และการกระทํา ซึ่ง
แบงเปน 6 ระดับ ตั้งแตจริงที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงไมจริงเลย จํานวน 15 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ 0.890 และมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.429-0.725 โดยผูที่มีคะแนนมาก
จะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรมาก สวนผูที่มีคะแนนนอยจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอย 
ทั้งนี้จะทําการวัดความผูกพันตอองคกรในภาพรวม ดังตัวอยางขอคําถามตอไปนี ้
 
  ขอ 0. หากมีที่อ่ืนภายนอกมหาวิทยาลัยมหิดลเสนอคาตอบแทนที่ดีกวาที่ทานไดรับอยู
ทานจะลาออกไปทํางานที่นั่น 
  
 

จริงทีสุ่ด จริงมาก 
คอนขาง 

จริง 
คอนขาง 
ไมจรงิ ไมจรงิ 

ไมจรงิ 
เลย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
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การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ไดมีการสรางแบบวัดที่ไดจากการแปลงนิยามความหมายของตัว
แปรประกอบกับแบบวัดที่มีผูดําเนินการสรางไวแลวมาปรับเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของกลุม
ตัวอยางที่ศึกษาจึงตองดําเนินการพัฒนาและหาคุณภาพของเครื่องมือดังรายละเอียดตอไปนี ้
 1.  ประมวลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือสรุปนิยามความหมายและวิธีการวัด
ตัวแปร 
 2.  จัดทําขอคําถามเพ่ือทําการวัดตัวแปรตามนินยามความหมายและวิธีการวัดตัวแปร 
 3.  นําขอคําถามไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาความถูกตองเหมาะสม
เบ้ืองตน แลวจึงนําไปขอใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความเหมาะสมและเที่ยงตรงของขอคําถาม 
(validity) และหาคาความสอดคลองระหวางขอถามกับวัตถุประสงค หรือเนื้อหา (Index of item 
Objective Congruence : IOC) ซึ่งคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไปถือวาไวใชได (สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 
2553: 269) สําหรับการวิจัยครั้งนี้กําหนดวาคา IOC จากพิจารณาโดยผูทรงคุณวุฒิจะตองไมนอย
กวา 0.6  
 4.  นําขอคําถามมาไปทดลองใชกับบุคลากรจํานวน 50 คน แลวนําไปเพ่ือทดสอบหาคา
อํานาจจําแนกรายขอ (Item Discrimination) โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวม (Item - Total Correlation) ที่มีคาตั้งแต 0.2 ข้ึนไป  
 5.  นํารางแบบสอบถามไปทดสอบหาคาความนาเชื่อถือ (Reliability) โดยคาความเชื่อมั่น
ชนิดความสอดคลองภายในดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาตั้งแต 0.7 ข้ึนไปถือวาไวใชได (สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 2553: 288; อางอิงจาก 
Burns ; & Grove. 1997: 327) สําหรับการวิจัยครั้งนี้กําหนดวาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาจะตองไมนอย
กวา 0.7  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.  ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพ่ือขอ
อนุญาตดําเนินการเก็บขอมูลจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2.  ขออนุญาตดําเนินการเก็บขอมูลจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.  จัดเตรียมแบบสอบถามเพ่ือจัดสงไปตามรายชื่อของผูที่ไดรับเลือกเปนกลุมตัวอยาง 
 4.  หากพบวามีการตอบแบบสอบถามสงกลับมานอย ก็ดําเนินการสุมกลุมตัวอยางเพ่ิมเติม
เพ่ือใหไดแบบสอบถามที่ตอบกลับมาตามจํานวนที่กําหนดไว  
 5.  ตรวจสอบความสมบูรณและถูกตองของแบบสอบถามที่สงกลับมา แลวดําเนินการ
จัดเก็บขอมูลเขาเก็บไวในเครื่องคอมพิวเตอรสําหรับการประมวลผลและวิเคราะหขอมูลตอไป 
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การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ดําเนินการจัดกระทําขอมูลเพ่ือการประมวล วิเคราะห และทดสอบสมมติฐาน
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 
 การวิเคราะหขอมูล  
 1.  สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.  สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 ไดแก Two-way ANOVA โดยกําหนดเกณฑ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการ
ของเชฟเฟ (Scheff’)  
 3.  สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 5 ไดแก Multiple Regression Analysis แบบ Enter  
 4.  สถติิเพ่ือทดสอบสมมตฐิานที่ 6 ไดแก สถติิความสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment)  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่ เ ก่ียวของ กับพฤติกรรมการแบงปนความรู และ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคม กับตัวแปรจิตลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู เพ่ือศึกษา
หาอํานาจการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจากตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม      
จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณ และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
แบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม 
และตามแตละกลุมลักษณะชีวสังคม จากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางสามารถประมวลผล
วิเคราะหขอมูลและสรุปการทดสอบสมมติฐาน  โดยเริ่มดวยการนําเสนอขอมูลลักษณะทั่วไปและ
รายละเอียดของตัวแปรที่ไดจากการเก็บขอมูล ตอมาจะเปนการนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน
ตามที่ไดกําหนดไว แลวจึงเปนการสรุปผลทั้งหมดที่ไดจากการประมวลผลวิเคราะหขอมูลและการ
ทดสอบสมมติฐานในการวิจัย ซึ่งสามารถนําเสนอรายละเอียดดังกลาวไดดังตอไปนี้ 
 
1. ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 
ตาราง 3  ลักษณะชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 
 

ลักษณะชวีสังคม จํานวน
(n=428 คน) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
คา 

สูงสดุ 
คาตํ่าสุด 

อายุ ไมเกิน 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     
 มากกวา 50 ป 82 19.2     
ประสบการณ ไมถงึ 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     
 มากกวา 20 ป 106 24.8     
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ตาราง 4 ลักษณะชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 
 

ลักษณะชวีสังคม จํานวน 
(n=428 คน) รอยละ 

เพศ ชาย 82 19.2 
 หญิง 343 80.1 
 ไมตอบ 3 0.7 
การศึกษา ต่ํากวาปริญญาตร ี 37 8.7 
 ปริญญาตร ี 277 64.7 
 สูงกวาปริญญาตร ี 111 25.9 
 ไมตอบ 3 0.7 
ประเภทตําแหนง สนับสนนุทั่วไปต่ํากวาปริญญาตร ี 69 16.2 
 สนับสนนุทั่วไปปรญิญาตร ี 232 54.2 
 สนับสนนุวิชาการ 126 29.4 
 ไมตอบ 1 0.2 
หนวยงาน วิทยาเขตบางกอกนอย 101 23.6 
 วิทยาเขตพญาไท 139 32.5 
 วิทยาเขตศาลายา 131 30.6 
 วิทยาเขตตางจงัหวัด 48 11.2 
 ไมตอบ 9 2.1 
 
 จากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 428 คน พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงซึ่งมี
จํานวน 343 คน คิดเปนรอยละ 80.1 และเปนเพศชายจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 19.2 โดยกลุม
ที่มีอายุ 31 – 40 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 168 คน คิดเปนรอยละ 39.2 รองลงมาไดแก กลุมอายุ     
ไมเกิน 30 ป และอายุ 41 – 50 ป ซึ่งมีจํานวน 91 คน และ 87 คน คิดเปนรอยละ 21.3 และ 20.3 
ตามลําดับ สวนกลุมอายุที่มากกวา 50 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ 82 คน คิดเปนรอยละ 19.2 ทั้งนี้
กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 39.10 ป ผูที่อายุมากที่สุดคือ 64 ป และนอยที่สุดคือ 22 ป สําหรับ
รายละเอียดของการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีจํานวนมากที่สุด คือ 
277 คน คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมาไดแก ระดับสูงกวาปริญญาตรีซึ่งมีจํานวน 111 คน คิดเปน
รอยละ 25.9 สวนกลุมที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีจํานวนนอยที่สุดคือ 37 คน คิดเปน
รอยละ 8.7 ทางดานประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางที่มีประสบการณในการทํางานไมถึง  
5 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 115 คน คิดเปนรอยละ 26.9 รองลงมาไดกลุมที่มีประสบการณ        
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การทํางาน 5 – 10 ป และมากกวา 20 ป ซึ่งมีจํานวน 111 คน และ 106 คน คิดเปนรอยละ 25.9 
และ 24.8 ตามลําดับ สวนกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11 – 20 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ       
96 คน คิดเปนรอยละ 22.4 ทั้งนี้กลุมตัวอยางมีประสบการณการทํางานเฉลี่ย 12.85 ป ผูที่มี
ประสบการณในการทํางานมากที่สุดคือ 39 ป และนอยที่สุดคือ 0.6 ป เมื่อพิจารณาประเภทของ
ตําแหนงพบวากลุมตัวอยางที่มีตําแหนงประเภทสนับสนุนทั่วไปที่บรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิ
ระดับปริญญาตรีมีจํานวนมากที่สุดคือ 232 คน   คิดเปนรอยละ 54.2 รองลงมาไดแก ตําแหนง
ประเภทสนับสนุนวิชาการ ซึ่งมีจํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 29.4 สวนตําแหนงประเภท
สนับสนุนทั่วไปที่บรรจุและแตงตั้งโดยใชคุณวุฒิต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีจํานวนนอยที่สุด คือ     
69 คน คิดเปนรอยละ 16.2 นอกจากนี้ ยังพบกวากลุมตัวอยางที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตพญาไท
มีจํานวนมากที่สุดคือ 139 คน คิดเปนรอยละ 32.5 รองลงมาไดแก วิทยาเขตศาลายาและ    
บางกอกนอย ซึ่งมีจํานวน 131 คน และ 101 คน คิดเปนรอยละ 30.6 และ 23.6 ตามลําดับ      
สวนกลุมตัวอยางที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัดมีจํานวนนอยที่สุดคือ 48 คน คิดเปน   
รอยละ 11.2 ทั้งนี้รายละเอียดขางตนสามารถสรุปไดตามตาราง 3 และ 4  
 
2. การวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยมีความชัดเจนจึงไดดําเนินการ
จัดกระทําและแบงกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลตามตัวแปรที่ใชในการศึกษาเพ่ือใหสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยดวยการแบงกลุมตัวอยางเปนกลุมที่มีลักษณะขอมูลตามตัวแปรที่ใชในการศึกษา
มากและนอยโดยใชคาเฉลี่ยคะแนนของตัวแปรแตละตัวแปรเปนเกณฑในการแบง ซึ่งกําหนดให
กลุมตัวอยางที่มีคาคะแนนไมเกินคาเฉลี่ยคะแนนของตัวแปรจะเปนกลุมที่มีลักษณะขอมูลตาม    
ตัวแปรที่ใชในการศึกษานอย และกลุมตัวอยางที่มีคาคะแนนมากกวาคาเฉลี่ยคะแนนของตัวแปรจะ
เปนกลุมที่มีลักษณะขอมูลตามตัวแปรที่ใชในการศึกษามาก ดังมีรายละเอียดตอไปนี้  
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ตาราง 5 รายละเอียดขอมูลของตัวแปรที่ใชในการวิจัยสําหรับการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย กลุมยอย จํานวน
(n=428 คน) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร นอย 235 54.9 4.25 0.73 
 มาก 193 45.1   
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม นอย 218 50.9 4.01 0.64 
 มาก 210 49.1   
ความไววางใจระหวางบุคคล นอย 231 54.0 4.16 0.72 
 มาก 197 46.0   
บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ นอย 235 54.9 4.75 0.49 
 มาก 193 45.1   
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม นอย 188 43.9 4.82 0.43 
 มาก 240 56.1   
ความใฝเรียนรู นอย 236 55.1 4.66 0.52 
 มาก 192 44.9   
เจตคติตอการเปนเจาของความรู นอย 233 54.4 4.96 0.52 
 มาก 195 45.6   

นอย 208 48.6 4.90 0.60 เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปน
ความรู มาก 220 51.4   
พฤติกรรมการแบงปนความรู นอย 217 50.7 4.19 0.59 
 มาก 211 49.3   
ความผูกพันตอองคกร    4.82 0.55 
 

 เมื่อจัดกระทําขอมูลใหสอดคลองกับรายละเอียดของสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไวแลว  การ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 จะใชสถิติ Two-way ANOVA โดยกําหนดเกณฑนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) ในกรณีที่ตัวแปรตน
ทั้ง  2 ตัวแปร ที่นํามาทดสอบไมมีปฏิสัมพันธ กันจะสรุปผลโดยการพิจารณาอิทธิพลหลัก         
(Main Effect) ของตัวแปรแตละตัว แตถาหากตัวแปรมีปฏิสัมพันธกันจะพิจารณาอิทธิพลหลักทั่วไป 
(Simple Main Effect) ที่เปนผลมาจากปฏิสัมพันธของทั้งสองตัวแปร สวนการทดสอบสมมติฐานที่ 5 
จะใชการวิเคราะห Multiple Regression Analysis แบบ Enter สําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 6   
จะใชคาสถิติความสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment) ซึ่งสามารถนําเสนอ
รายละเอียดการทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้  
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 สมมติฐานขอที่ 1  
 การวิจัยไดกําหนดสมมติฐานขอที่ 1 วา บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุน
จากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรู
การสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม เมื่อประมวลผลและวิเคราะหขอมูลแลวสามารถทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรูใน 
     กลุมรวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 
กลุม 

จํานวน 
(คน) การสนับสนุน

จากองคกร (ก) 
ความใฝเรียนรู 

(ข) 
ปฏิสัมพันธ 

(กXข) 
กลุมรวม 428 11.483* 75.730* 0.045 
ประสบการณการทํางาน     

ไมถงึ 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 
มากกวา 20 ป  106 4.417* 15.585* 0.076 

กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา 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     
บางกอกนอย 101 2.519 19.145* 0.233 
พญาไท 139 2.255 24.931* 0.092 
ศาลายา 131 4.437* 20.393* 0.416 
ตางจังหวัด 48 14.807* 1.105 8.905* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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ตาราง 7 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤตกิรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรการรับรูการ 
     สนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.253 นอย = 4.072 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.396 นอย = 3.930 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.282 นอย = 4.085 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.396 นอย = 3.971 
5-10 ป การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.171 นอย = 4.161 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.394 นอย = 3.939 
11-20 ป การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.285 นอย = 3.996 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.436 นอย = 3.844 
มากกวา 20 ป  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.253 นอย = 4.034 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.349 นอย = 3.938 
กลุมประเภทตําแหนง      

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.301 นอย = 4.088 สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา  
ป.ตร ี ความใฝเรียนรู มาก = 4.401 นอย = 3.988 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.265 นอย = 4.117 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.454 นอย = 3.928 
สนับสนนุวิชาการ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.214 นอย = 3.929 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.240 นอย = 3.902 
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ตาราง 7  (ตอ) 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

วิทยาเขต      
บางกอกนอย การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.325 นอย = 4.151 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.478 นอย = 3.999 
พญาไท การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.227 นอย = 4.078 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.401 นอย = 3.905 
ศาลายา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.192 นอย = 3.981 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.313 นอย = 3.860 
ตางจังหวัด การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มาก = 4.602 นอย = 4.060 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.405 นอย = 4.257 
 
 เมื่อจัดกระทําขอมูลใหสอดคลองกับรายละเอียดของสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไวแลว  การ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 จะใชสถิติ Two-way ANOVA โดยกําหนดเกณฑนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) ในกรณีที่ตัวแปรตน
ทั้ง  2 ตัวแปร ที่นํามาทดสอบไมมีปฏิสัมพันธ กันจะสรุปผลโดยการพิจารณาอิทธิพลหลัก         
(Main Effect) ของตัวแปรแตละตัว แตถาหากตัวแปรมีปฏิสัมพันธกันจะพิจารณาอิทธิพลหลักทั่วไป 
(Simple Main Effect) ที่เปนผลมาจากปฏิสัมพันธของทั้งสองตัวแปร สวนการทดสอบสมมติฐานที่ 5 
จะใชการวิเคราะห Multiple Regression Analysis แบบ Enter สําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 6   
จะใชคาสถิติความสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment) ซึ่งสามารถนําเสนอ
รายละเอียดการทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้  
 
 สมมติฐานขอที่ 1  
 การวิจัยไดกําหนดสมมติฐานขอที่ 1 วา บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุน
จากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรู
การสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม เมื่อประมวลผลและวิเคราะหขอมูลแลวสามารถทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
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ตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจากการรับรู 
     การสนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรูในกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก

องคกร 
ความใฝเรียนรู n Code คาเฉลี่ย 

12 
(4.34) 

21 
(4.74) 

11 
(3.78) 

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

  
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 

 
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในกลุมรวมและแตละกลุมยอย 
ยกเวนเฉพาะกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดจะพบวาพฤติกรรมการแบงปนความรูจะ
แปรปรวนไปตามการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.25 และ 4.07)กลุมผูที่มี
ประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.28 และ 3.99) และมากกวา 20 ป (คาเฉลี่ย 4.25 และ 
4.03 ) ผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.26 และ4.11)  
และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.21 และ 3.92 ) และผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขต
ศาลายา (คาเฉลี่ย 4.19 และ 3.98) โดยผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย (ตาราง 6 และ 7)  
 ทั้งนี้ หากพิจารณาตามคาเฉลี่ยความใฝเรียนรูในกลุมรวมและแตละกลุมยอย ยกเวน
เฉพาะกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดจะพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรู            
จะแปรปรวนไปตามความใฝเรียนรู ในทั้งกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.93) และทุกกลุมยอย คือ    
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.97) ประสบการณการทํางาน   
5-10 ป (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.93) ประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.43 และ 3.84) และ
มากกวา 20 ป (คาเฉลี่ย 4.34 และ 3.93) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.98)  สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.45 และ
3.92)  และสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.24 และ 3.90) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย 
(คาเฉลี่ย 4.47 และ 3.99)  วิทยาเขตพญาไท (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.90)  และวิทยาเขตศาลายา 
(คาเฉลี่ย 4.31 และ 3.86) โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
มีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 6 และ ตาราง 7)  
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จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางการ
รับรูการสนับสนุนจากองคกรกับความใฝเรียนรูในกลุมผูที่สังกัดหนวยงานในวิทยาเขตตางจังหวัดดัง
แผนภาพ 1 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) บุคลากรสายสนับสนุนที่รับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร
มากและมีความใฝเรียนรูมาก รวมถึง 2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร
มากแตมีความใฝเรียนรูนอย จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู มากกวาผูที่มีทั้งการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรนอยและมีความใฝเรียนรูนอย โดยพบเฉพาะกลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัดเทานั้น ยังพบอีกวา 3) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะ
มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอยในกลุมรวม    
กลุมผูที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป ผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และสนับสนุนวิชาการและผูที่สัง กัดในวิทยาเขตศาลายา  
นอกจากนี้ 4) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ในทุกกลุมยอย ไดแก กลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางาน
นอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป  และมากกวา    
20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไป
ระดับปริญญาตรี และสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท และ
วิทยาเขตศาลายา ยกเวนในวิทยาเขตตางจังหวัด 

3.7

3.8
3.9

4
4.1

4.2

4.3
4.4

4.5
4.6

4.7

นอย มาก

กา
รแ

บง
ปน

คว
าม

รู

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร

ความใฝเรียนรู

 
 

ภาพประกอบ 2 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรกับ 
      ความใฝเรียนรูในกลุมผูที่สังกัดหนวยงานในวิทยาเขตตางจังหวัด 
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 สมมติฐานขอที่ 2 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม เมื่อดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลแลวจะไดผลดังนี้ 
 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะ 
     บุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 

กลุม 
จํานวน 

(คน) 
ลักษณะองคกร

แบบเนน
นวัตกรรม (ก) 

บุคลิกภาพ
แบบ

ประนีประนอม
(ข) 

ปฏิสัมพันธ 
(กXข) 

กลุมรวม 428 16.867 20.397 5.706* 
ประสบการณการทํางาน     
ไมถงึ 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 
มากกวา 20 ป  106 3.653 3.445 0.295 
กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา 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     
บางกอกนอย 101 0.029 11.802* 4.486* 
พญาไท 139 2.636 3.666* 2.204 
ศาลายา 131 16.633* 1.433 0.104 
ตางจังหวัด 48 11.384* 0.515 1.387 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA)     ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และ
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวมและกลุมยอย พบวาความแปรปรวนของคะแนน
พฤติกรรมการแบงปนความรูตามกลุมตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมพรอมกัน โดยพิจารณาตามกลุมรวมและกลุมยอย พบวา
ในเฉพาะกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขต     
บางกอกนอย ที่มีคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรูแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนจาก
ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม โดยมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมพบในกลุมยอยอ่ืนๆ (ตาราง 9)  
 
ตาราง 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรลักษณะ 
     องคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.327 นอย = 4.098 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.339 นอย = 4.087 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.289 นอย = 4.086 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.377 นอย = 3.998 
5-10 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.389 นอย = 4.106 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.371 นอย = 4.124 
11-20 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.337 นอย = 4.068 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.297 นอย = 4.108 
มากกวา 20 ป  องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.307 นอย = 4.087 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.304 นอย = 4.091 
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ตาราง 10  (ตอ) 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมประเภทตําแหนง      
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.217 นอย = 4.216 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.432 นอย = 4.001 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.359 นอย = 4.148 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.411 นอย = 4.096 
สนับสนนุวิชาการ องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.331 นอย = 3.950 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.169 นอย = 4.112 
วิทยาเขต      
บางกอกนอย องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.245 นอย = 4.225 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.431 นอย = 4.039 
พญาไท องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.321 นอย = 4.156 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.405 นอย = 4.072 
ศาลายา องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.356 นอย = 3.946 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.211 นอย = 4.090 
ตางจังหวัด องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.590 นอย = 4.111 
 บุคลิกภาพประนีประนอม มาก = 4.402 นอย = 4.300 
 
 ทั้งนี้ เมื่อนําคะแนนเฉลี่ยของกลุมยอยทั้ง 4 กลุมที่แบงตามระดับของทั้งตัวแปรลักษณะ
องคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ที่แบงเปนกลุมมากและนอย
มาเปรียบเทียบกันเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) โดยจําแนกตามกลุมยอยคือ กลุมรวม 
กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย จะไดผล        
ดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุม 
     รวม  
 

องคกรแบบ 
เนนนวัตกรรม 

บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.29) 

21 
(4.26) 

11 
(3.90) 

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

  
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 

 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก  ตัว
แปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวมพบวา 
1) โดยรวมแลวผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) 
กลุมที่โดยรวมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมมากก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวยเชนกัน (ตาราง 11) 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ในกลุม
รวม ไดดังภาพประกอบ 3 
 
 



 

 

108 

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2

4.25

4.3

4.35

4.4

นอย มาก

กา
รแ

บง
ปน

คว
าม

รู

องคกรแบบเนนนวัตกรรม

บุคลิกภาพประนีประนอม

 
ภาพประกอบ 3 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และ 
      ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมรวม 
 
 หากพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก
ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมที่มี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป จะพบวา 1) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก 
แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) กลุมที่โดยรวมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรม
นอย แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอยเชนเดียวกับในกลุมรวม (ตาราง 12) 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ในกลุม
ผูที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป ไดดังภาพประกอบ 4 
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ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมที่มี 
     ประสบการณการทํางาน 5-10 ป  
 

องคกรแบบ 
เนนนวัตกรรม 

บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.33) 

21 
(4.36) 

11 
(3.88) 

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

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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ภาพประกอบ 4 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และ 
      ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมผูที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป 
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 สําหรับ กลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย จะสามารถเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
คะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจากตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม จะพบวา 1) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมาก 2) หรือนอย แตถามีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก ก็จะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  นอกจากนี้ยังพบอีกวา 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่อยู ในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย (ตาราง 13) 
 
ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมที่ 
     สังกัดอยูในวิทยาเขตบางกอกนอย  
 

องคกรแบบ 
เนนนวัตกรรม 

บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.54) 

21 
(4.16) 

11 
(3.90) 

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

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 

 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม          
ในกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย ไดดังภาพประกอบ 5 
 ทั้งนี้ หากพิจารณาตามคาเฉลี่ยลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม ในแตละกลุมยอย 
ยกเวนเฉพาะกลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอก
นอยพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม     
ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.33 และ 4.06) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.35 และ 4.14) และกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.33 และ 3.95) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.35 และ 
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3.94) และวิทยาเขตตางจังหวัด (คาเฉลี่ย 4.59 และ 4.11) โดยผูที่อยูในองคกรมีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอย (ตาราง 9 และ ตาราง 10)  
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ภาพประกอบ 5  ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม  
      และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย  
 
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในแตละกลุมยอย ยกเวน
เฉพาะกลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยจะ
พบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ใน
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.28 และ 4.08) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.21 และ 4.21) และกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.35 และ4.14) และผูที่สังกัดในวิทยาเขตพญา
ไท (คาเฉลี่ย 4.32 และ 4.15)  โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย (ตาราง 9 และ ตาราง 10)  
ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) สําหรับในกลุมรวมผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก ถึงแม
จะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) ในกลุมรวมที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย 
แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวา 
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ผูที่ทั้ งอยู ในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอยดวยเชนกัน และในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป พบวา 4) ผูที่อยูใน
องคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก ถึงแมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก 
หรือ 5) นอย ตางก็จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
แบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย เชนเดียวกับ        
6) ในกลุมรวมที่ผูอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย แตหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยเชนเดียวกับในกลุมรวม 
นอกจากนี้ สําหรับกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย จะพบวา 7) ผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก 8) หรือนอย ถามีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากและมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  และยังพบอีกวา 9) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย  
 ในแตละกลุมยอยพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะองคกร
แบบเนนนวัตกรรม ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดอยู
ในวิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มีลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย และ
สําหรับในกลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี 
และผูที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  
 
 สมมติฐานขอที่ 3 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในสวนงานที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้   ทัง้ในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม สามารถประมวลผลวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความ 
     ใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 
กลุม 

จํานวน 
(คน) องคกรแบบเนน

นวัตกรรม (ก) 
ความใฝเรียนรู 

(ข) 
ปฏิสัมพันธ 

(กXข) 
กลุมรวม 428 10.881* 74.943* 0.198 
ประสบการณการทํางาน     
ไมถงึ 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 
มากกวา 20 ป  106 3.857 16.507* 0.250 
กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา 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     
บางกอกนอย 101 0.082 20.880* 0.198 
พญาไท 139 1.726 23.970* 0.222 
ศาลายา 131 10.108* 20.878* 2.225 
ตางจังหวัด 48 15.349* 1.910 4.135* 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
 
 จากตาราง 14  ซึ่งเปนผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) 
ของพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน
นวัตกรรมและความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย พบวาความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรม
การแบงปนความรูตามกลุมตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
และความใฝเรียนรูพรอมกัน จะพบในเฉพาะกลุมตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด ที่มีคะแนน
พฤติกรรมการแบงปนความรูแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนจากลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรู โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05    เพียงกลุมเดียว โดย
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ไมพบในทั้งกลุมรวมและในกลุมยอยทุกกลุม (ตาราง 14) หากนําคะแนนเฉลี่ยของกลุมยอยทั้ง 4 
กลุมที่แบงตามระดับของทั้ง 2 ตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝ
เรียนรูที่แบงเปนกลุมมากและนอยมาเปรียบเทียบกันเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheff’) จะ
ไดผลดังตารางตอไปนี้  
 
ตาราง 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรลักษณะ 
     วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.255 นอย = 4.079 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.398 นอย = 3.936 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.170 นอย = 4.270 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.468 นอย = 3.973 
5-10 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.258 นอย = 4.090 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.379 นอย = 3.969 
11-20 ป องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.190 นอย = 4.046 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.441 นอย = 3.795 
มากกวา 20 ป  องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.262 นอย = 4.056 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.371 นอย = 3.947 
กลุมประเภทตําแหนง      
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.213 นอย = 4.181 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.418 นอย = 3.976 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.260 นอย = 4.121 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.451 นอย = 3.930 
สนับสนนุวิชาการ องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.267 นอย = 3.950 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.291 นอย = 3.925 
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ตาราง 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรลักษณะ 
     วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

วิทยาเขต      
บางกอกนอย องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.239 นอย = 4.207 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.478 นอย = 3.969 
พญาไท องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.233 นอย = 4.100 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.413 นอย = 3.920 
ศาลายา องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.255 นอย = 3.951 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.322 นอย = 3.884 
ตางจังหวัด องคกรแบบเนนนวัตกรรม มาก = 4.615 นอย = 4.053 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.433 นอย = 4.235 
 
 
ตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู เมื่อพิจารณาจาก 
     ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝเรียนรูในกลุมตัวอยางที่สังกัดใน 
     วิทยาเขตตางจังหวัด 
 

องคกรแบบเนน
นวัตกรรม  

ความใฝเรียนรู n Code คาเฉลี่ย 12 
(4.29) 

21 
(4.66) 

11 
(3.80) 

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

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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จากตาราง 16 พบวา 1) ผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขตตางจังหวัดที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรม
แบบเนนนวัตกรรมมากหากมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอย 
3) แมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีความใฝเรียนรูมาก ก็
ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 16) 
 จากปฏิสัมพันธขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนน
เฉลี่ยระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความใฝเรียนรูในกลุมผูที่สังกัด
หนวยงานในวิทยาเขตตางจังหวัด ดังภาพประกอบ 6 
 

3.7
3.8
3.9

4
4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
4.6
4.7

นอย มาก

กา
รแ

บง
ปน

คว
าม

รู

องคกรแบบเนนนวัตกรรม

ความใฝเรียนรู

 
 
ภาพประกอบ 6 ลักษณะปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน 
      นวัตกรรมและความใฝเรียนรูของกลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
 
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมในกลุมรวม  กลุม
ประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมที่สังกัดอยูในวิทยาเขตศาลายา เทานั้น โดยพบวา
พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม     
ในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.25 และ 4.07) กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.26 และ
3.95) และกลุมที่สังกัดอยูในวิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.25 และ 3.95) โดยผูที่อยูในองคกรที่มี
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ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย (ตาราง 14 และ 15)  
 เมื่อพิจารณาตามคาเฉลี่ยความใฝเรียนรูในกลุมรวมและแตละกลุมยอย ยกเวนเฉพาะกลุม
ตัวอยางที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตาม
ความใฝเรียนรู ในทั้งกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.39 และ 3.93) และทุกกลุมยอย คือ กลุมที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.46 และ 3.97) ประสบการณการทํางาน   5-10 ป (คาเฉลี่ย 
4.37 และ 3.96) ประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.44 และ 3.79) และมากกวา 20 ป 
(คาเฉลี่ย 4.37 และ 3.94) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญา
ตรี (คาเฉลี่ย 4.41 และ 3.97)  กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.45 
และ 3.93)  และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.29 และ 3.92) ผูที่สังกัดใน
วิทยาเขตบางกอกนอย (คาเฉลี่ย 4.47 และ 3.96)  วิทยาเขตพญาไท (คาเฉลี่ย 4.41 และ 3.92)  
และวิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.32 และ 3.88) โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 14 และ ตาราง 15)  
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากและมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรู
นอย 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย แตถามีความใฝเรียนรูมาก  
ก็ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอย 4) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดและมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรมในกลุมรวม       
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่อยูในองคกรที่
มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย และ 5) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามความใฝ
เรียนรู ในทั้งกลุมรวม และทุกกลุมยอย คือ กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
ประสบการณการทํางาน   5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยู
ในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี 
และผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท และวิทยาเขตศาลายา ที่มีความใฝเรียนรู
มากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย โดยยกเวนเฉพาะกลุมที่
สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดเทานั้น 
 
 สมมติฐานขอที่ 4  
 บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก และมีความใฝเรียนรูมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลและมีความใฝเรียนรูใน
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ลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม สามารถประมวลผลวิเคราะห
ขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานไดดังนี้ 
 
ตาราง 17 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ 
     แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูในกลุม 
     รวมและกลุมยอย 
 

คาสถิติเอฟ 
กลุม 

จํานวน 
(คน) ความไววางใจ

ระหวางบุคคล(ก) 
ความใฝเรียนรู 

(ข) 
ปฏิสัมพันธ 

(กXข) 
กลุมรวม 428 24.741* 87.184* 0.002 
ประสบการณการทํางาน     
ไมถงึ 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 
มากกวา 20 ป  106 2.426 18.136* 0.015 
กลุมประเภทตําแหนง     
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา 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     
บางกอกนอย 101 1.212 20.360* 0.201 
พญาไท 139 11.051* 30.404* 0.224 
ศาลายา 131 8.289* 26.625* 0.045 
ตางจังหวัด 48 7.638* 5.540* 0.978 
  

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
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ตาราง 18 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแบงปนความรูจําแนกตามตัวแปรความ 
     ไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

กลุมรวม ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.289 นอย = 4.030 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.402 นอย = 3.917 
ประสบการณการทํางาน      
นอยกวา 5 ป ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.329 นอย = 4.059 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.418 นอย = 3.970 
5-10 ป ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.254 นอย = 4.059 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.375 นอย = 3.938 
11-20 ป ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.317 นอย = 3.925 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.445 นอย = 3.798 
มากกวา 20 ป  ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.235 นอย = 4.072 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.377 นอย = 3.931 
กลุมประเภทตําแหนง      
สนับสนนุทั่วไป ต่ํากวา ป.ตร ี ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.240 นอย = 4.139 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.409 นอย = 3.971 
สนับสนนุทั่วไป ป.ตร ี ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.325 นอย = 4.046 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.454 นอย = 3.916 
สนับสนนุวิชาการ ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.254 นอย = 3.929 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.293 นอย = 3.890 
วิทยาเขต      
บางกอกนอย ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.287 นอย = 4.164 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.477 นอย = 3.974 
พญาไท ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.315 นอย = 4.000 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.419 นอย = 3.897 
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ตาราง 18  (ตอ) 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู กลุม ตัวแปร 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยมาก 

กลุมที่มี 
คาเฉลี่ยนอย 

ศาลายา ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.239 นอย = 3.964 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.349 นอย = 3.855 
ตางจังหวัด ความไววางใจระหวางบุคคล มาก = 4.445 นอย = 4.045 
 ความใฝเรียนรู มาก = 4.415 นอย = 4.075 
 
 จากตาราง 18  เปนผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) 
ของพฤติกรรมการแบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝ
เรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย ซึ่งไมพบความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรู
ตามกลุมตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรู เมื่อพิจารณา
ตามกลุมรวมและกลุมยอยตามตัวแปรทีละตัวแปรพบวา 1) มีความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรม
การแบงปนความรูตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลในกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.28 และ 4.03) 
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 4.32 และ 4.05) และประสบการณการ
ทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.31 และ 3.92) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.32 และ 4.04) และสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.25 และ 3.92) ผูที่สังกัดใน
วิทยาเขตพญาไท (คาเฉลี่ย 4.31 และ 4.00) วิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.23 และ 3.96) และวิทยา
เขตตางจังหวัด (คาเฉลี่ย 4.44 และ 4.04) โดยผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย (ตาราง 17 และ ตาราง 18)  
 สําหรับ การพิจารณาตามกลุมรวมและกลุมยอยเฉพาะตัวแปรความใฝเรียนรูพบวา     2) 
ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการแบงปนความรูตามตัวแปรความใฝเรียนรูในทุกกลุมยอย
และกลุมรวม (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.91) กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (คาเฉลี่ย 
4.41 และ 3.97) ประสบการณการทํางาน   5-10 ป (คาเฉลี่ย 4.37 และ 3.93) ประสบการณการ
ทํางาน 11-20 ป (คาเฉลี่ย 4.44 และ 3.79) และมากกวา 20 ป (คาเฉลี่ย 4.37 และ 3.93) กลุมผูที่
อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.40 และ 3.97)  
สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเฉลี่ย 4.45 และ 3.91)  และสนับสนุนวิชาการ (คาเฉลี่ย 4.29 
และ 3.89) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย (คาเฉลี่ย 4.47 และ 3.97)  วิทยาเขตพญาไท 
(คาเฉลี่ย 4.41 และ 3.89)  วิทยาเขตศาลายา (คาเฉลี่ย 4.34 และ 3.85) และวิทยาเขตตางจังหวัด 
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(คาเฉลี่ย 4.41 และ 4.07)  โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผู
ที่มีความใฝเรียนรูนอย (ตาราง 17 และ ตาราง 18)  
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา 1) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย โดยพบในกลุมรวม 
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป และประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูใน
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ  
ผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด และ 2) บุคลากรสาย
สนับสนุนที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย 
โดยพบทั้งกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม คือ กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยู
ในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี 
และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท 
วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด  
 
 สมมติฐานขอที่ 5  
 ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู 
และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูของ
บุคลากรสายสนับสนุนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สามารถวิเคราะหขอมูลทดสอบสมมติฐานไดดัง
ตาราง 19 ซึ่งพบวา 
 1.  กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม และกลุมตัวแปร
จิตลักษณะตามสถานการณ ทั้ง 3 กลุมสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูในกลุมรวม 
กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด โดยกลุมรวมกลุม
ตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 41.7)  รองลงมาไดแก กลุมตัวแปร
ลักษณะสถานการณทางสังคม (รอยละ 11.6) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ (รอยละ 
1.6) ซึ่งทั้ง 3 กลุมตัวแปรสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 40.2 โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05  
  1.1  กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถ
ทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 24.7)  รองลงมาไดแก กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม    
(รอยละ 16.2) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ (รอยละ 4.5) ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 3 กลุม  
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ตัวแปรสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 41.1 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
  1.2  กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม 
สามารถทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 28.0) รองลงมาไดแก กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม (รอยละ 
23.6) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ (รอยละ 12.3) ซึ่งทั้ง 3 กลุมตัวแปรสามารถ
รวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 56.5 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 2.  กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู
ในกลุมรวม และในทุกกลุมยอย ยกเวนในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญา
ตรี และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูใน
กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดไดมากที่สุด (รอยละ 28.0) รองลงมาตามลําดับคือกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (รอยละ 25.0) และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (รอยละ 23.3) โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2.1  ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูเฉพาะในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป เทานั้น และเปนความสัมพันธเชิงลบ    
(คาเบตา -0.267) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2.2  ตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป (คาเบตา 0.323) มากที่สุด รองลงมาตามลําดับ
คือในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเบตา 0.241) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน
มากกวา 20 ป (คาเบตา 0.231) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (คาเบตา 0.222) และกลุมรวม 
(คาเบตา 0.133)  โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2.3  ตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเบตา 0.397) มากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ 
กลุมที่สังกัดอยูวิทยาเขตศาลายา (คาเบตา 0.304) กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
(คาเบตา 0.254) กลุมที่สังกัดอยูวิทยาเขตพญาไท (คาเบตา 0.227) และกลุมรวม (คาเบตา 0.187) 
โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3.  กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูในทั้งกลุมรวม 
และในทุกกลุมยอย โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูมากที่สุดในกลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 33.4) รองลงมาตามลําดับคือกลุมที่มี
ประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป (รอยละ 32.3) และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท (รอยละ 
32.0) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3.1  ตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรูใน 3 กลุม คือ กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด (คาเบตา 0.359) มีความ สัมพันธ
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มากที่สุด รองลงมาตามลําดับคือ กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเบตา 
0.186) และกลุมรวม (คาเบตา 0.124) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3.2  ตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรูในทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3.3  ตัวแปรความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรูในทั้ง    
กลุมรวม และทุกกลุมยอย ยกเวนกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด โดยมีความสัมพันธมากที่สุด
ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป (คาเบตา 0.564) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมที่สังกัด
อยูในวิทยาเขตบางกอกนอย (คาเบตา 0.506) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (คาเบตา 0.453)  
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (คาเบตา 0.445) กลุมที่มีประสบการณการ
ทํางาน มากกวา 20 ป (คาเบตา 0.423) กลุมรวม (คาเบตา 0.417) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน
นอยกวา 5 ป (คาเบตา 0.390) กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท (คาเบตา 0.373) กลุมประเภท
ตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (คาเบตา 0.365) กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุน
วิชาการ (คาเบตา 0.358) และกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป (คาเบตา 0.240) โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.  กลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู
ทั้งในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูมากที่สุดในกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
(รอยละ 12.3) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี 
(รอยละ 10.4) และกลุมที่สังกัดอยูในวิทยาเขตบางกอกนอย (รอยละ 7.8) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  4.1  ตัวแปรเจตคติตอการเปนเจาของความรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูใน 6 กลุม โดยมีความสัมพันธมากที่สุดใน กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย (คาเบตา 
0.305) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด (คาเบตา 0.295)กลุมที่มี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป (คาเบตา 0.227) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป     
(คาเบตา 0.226) กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (คาเบตา 0.160) และกลุมรวม (คาเบตา 
0.141) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4.2  ตัวแปรเจตคติตอการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปน
ความรูเฉพาะในกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด เพียงกลุมเดียวเทานั้น (คาเบตา -0.292) และ
เปนความสัมพันธเชิงลบ โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม 
ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝ
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เรียนรู และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติ
ตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร ไมสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปน
ความรูพรอมกันในทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 6.  พฤติกรรมการแบงปนความรูไดรับการทํานายมากที่สุดในกลุมที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัด (รอยละ 56.5) รองลงมาตามลําดับคือ กลุมที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา (รอยละ 50.3) 
และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (รอยละ 48.3)   
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ตาราง 19 คาความสัมพันธและอํานาจการทํานายระหวาง กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณ กับ 
     พฤติกรรมการแบงปนความรู 
 

กลุมตัวแปรชุดท่ี 1 กลุมตัวแปรชุดท่ี 2 กลุมตัวแปรชุดท่ี 3 
ลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ 

รวม 

คาเบตา คาเบตา คาเบตา 
กลุม จํานวน 

ตัวแปร 1 ตัวแปร 2 ตัวแปร 3 
% 

ทํานาย ตัวแปร 4 ตัวแปร 5 ตัวแปร 6 
% 

ทํานาย ตัวแปร 7 ตัวแปร 8 
% 

ทํานาย 
%

ทํานาย 
กลุมรวม 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*** 
ประสบการณการทํางานไมถึง 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*** 
ประสบการณการทํางาน 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*** 
ประสบการณการทํางาน 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*** 
ประสบการณการทํางานมากกวา 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*** 
กลุมประเภทตําแหนง ต่ํากวา 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*** 
กลุมประเภทตําแหนง 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*** 
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ 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*** 
วิทยาเขตบางกอกนอย 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*** 
วิทยาเขตตางจังหวัด 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 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ตัวแปรที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ตัวแปรที่ 3 ความไววางใจระหวางบุคคล 
ตัวแปรที่ 4 ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ตัวแปรที่ 5 ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ตัวแปรที่ 6 ความใฝเรียนรู 
ตัวแปรที่ 7 เจตคติตอการเปนเจาของความรู ตัวแปรที่ 8 เจตคติตอการแบงปนความรู   
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 สมมติฐานขอที่ 6  
 พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมีความสัมพันธกันในเชิงบวก ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคมสามารถ
ประมวลผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานไดดังนี้  
 
ตาราง 20 คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร ทั้งใน 
     ภาพรวมและแตละกลุมชีวสังคม 
 

กลุมลักษณะชวีสังคม จํานวน คาสัมประสทิธ์ิ 
ความสัมพันธ (r) 

กลุมรวม  428 0.425*** 
ประสบการณทํางาน ไมถงึ 5 ป 115 0.526*** 
 5-10 ป 111 0.350*** 
 11-20 ป 96 0.462*** 
 มากกวา 20 ป 106 0.370*** 
ประเภทตําแหนง สนับสนนุทั่วไปต่ํากวาปริญญาตร ี 69 0.421*** 
 สนับสนนุทั่วไปปรญิญาตร ี 232 0.416*** 
 สนับสนนุวิชาการ 126 0.444*** 
วิทยาเขตที่ปฏิบัติงาน บางกอกนอย 101 0.434*** 
 พญาไท 139 0.413*** 
 ศาลายา 131 0.490*** 
 วิทยาเขตตางจงัหวัด 48 0.266* 
 

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

 
 จากตาราง 20 สามารถสรุปไดวาพฤติกรรมการแบงปนความรู ในการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุมรวม (r= 
0.425) และแตละกลุมลักษณะชีวสังคม ไดแก กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (r= 
0.526) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป (r= 0.350) กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 
ป (r= 0.462) กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี (r= 0.412) 
กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี (r= 0.416) กลุมประเภท
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ตําแหนงสนับสนุนวิชาการ (r= 0.444) กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย (r= 0.434) กลุมผูที่
สังกัดในวิทยาเขตพญาไท (r= 0.413) กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา(r= 0.490) และกลุมผูที่
สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด (r= 0.266) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรูและความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะสถานการณทาง
สังคม กับตัวแปรจิตลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู เพ่ือศึกษาอํานาจการ
ทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู จากตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และ
จิตลักษณะตามสถานการณ และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม และตามแตละกลุม
ลักษณะชีวสังคม ซึ่งเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 428 คน สามารถสรุปผลวิเคราะหขอมูล 
เพ่ือทดสอบสมมติฐาน และมีขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
  1.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และความใฝเรียนรู พบวา 
1) บุคลากรสายสนับสนุนที่รับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกรมากและยังเปนผูที่มีความ      
ใฝเรียนรูมากหรือ 2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากแตมีความ    
ใฝเรียนรูนอย มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย
และยังมีความใฝเรียนรูนอยดวย โดยพบเฉพาะกลุมผูที่สังกัดอยูในวิทยาเขตตางจังหวัดเทานั้น    
ยังพบอีกวา 3) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอยในกลุมรวม กลุมผูที่มี
ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป  ผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุน
ทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการและผูที่สังกัดในวิทยาเขต
ศาลายา นอกจากนี้ 4) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปน
ความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ทั้งในกลุมรวมและทุกกลุมยอย ไดแก กลุมที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป  และ
มากกวา 20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนนุ
ทั่วไประดับปริญญาตรี และสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท 
และวิทยาเขตศาลายา ยกเวนในวิทยาเขตตางจังหวัด ทั้งนี้สามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 7 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรกับความใฝ 
      เรียนรู ของบุคลากรสายสนับสนุนทีส่ังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด 
 
 2.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และลักษณะบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมในกลุมรวมและกลุมยอย พบวา 1) ในกลุมรวมผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็มี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย และในกลุมรวมนี้ 3) ถึงแมเปนบุคคลที่อยูในองคกร
ที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย เชนเดียวกับกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป       
ที่พบวา 4) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมาก หรือ 5) นอย ตางก็มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย ผลการวิจัย
ยังพบอีกวา 6) ในกลุมรวมถึงแมจะอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอยดวย นอกจากนี้ 
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สําหรับกลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย จะพบวา 7) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบ
เนนนวัตกรรมมาก 8) หรือนอยหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก ก็จะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  นอกจากนี้ 9) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรม
นอยหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  
สวนในแตละกลุมยอยจะพบวา พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะองคกร
แบบเนนนวัตกรรมอยางเดียว ในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูในกลุม
ประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่
สังกัดในวิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มีลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย 
และสําหรับกลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี และสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และผูที่สังกัดใน    
วิทยาเขตพญาไท มีพฤติกรรมการแบงปนความรูแปรปรวนไปตามลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมเพียงอยางเดียว โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ทั้งนี้สามารถสรุปไดตาม
แผนภาพตอไปนี้ 
 

 
ภาพประกอบ 8 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลกัษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
      กับลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
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 3.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และความใฝ
เรียนรูในกลุมรวมและกลุมยอย พบวา 1) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากแมจะมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมี  
ความใฝเรียนรูนอย 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีความ  
ใฝเรียนรูมากก็ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรม
แบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอยเหมือนกัน และพบวานอกจากกลุมที่สังกัดใน วิทยา
เขตตางจังหวัดแลว 4) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรปรวนไปตามลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนนวัตกรรมอยางดียวในกลุมรวม กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ และกลุมที่สังกัด
อยูในวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย และ 5) พฤติกรรมการ
แบงปนความรูจะแปรปรวนตามความใฝเรียนรูเพียงอยางเดียว ในทั้งกลุมรวม และทุกกลุมยอย คือ 
กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณ     
การทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํา
กวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขต
บางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท และวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย ยกเวนเฉพาะกลุมที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัด ทั้งนี้ สรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 9  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลกัษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
      กับความใฝเรียนรู 
 
 4.  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way ANOVA) ของพฤติกรรมการ
แบงปนความรูเมื่อพิจารณาตามตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคลและความใฝเรียนรูในกลุมรวม
และกลุมยอย พบวา 1) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรผันไปตามความไววางใจระหวางบุคคล
เพียงอยางเดียว คือผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวา
ผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย โดยพบในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 
5 ป และประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไป
ระดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ  ผูที่สังกัดในวิทยาเขตพญาไท    
วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด และ 2) พฤติกรรมการแบงปนความรูจะแปรผันตาม
ความใฝเรียนรูเพียงอยางเดียว คือผูที่มีความใฝเรียนรูมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรู
มากกวาผูที่มีความใฝเรียนรูนอย โดยพบในทั้งกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม คือ กลุมที่มี
ประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 
11-20 ป และมากกวา 20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวา
ปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัด
ในวิทยาเขตบางกอกนอย วิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด ทั้งนี้
สามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 10 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความไววางใจระหวางบุคคลกับความใฝ 
      เรียนรู 
 
 5.  การวิเคราะหอํานาจการทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูจากตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนน
นวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมี
สํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู และตัวแปรจิตลักษณะตาม
สถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
พบวาในกลุมรวมกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมสามารถทํานายไดมากที่สุด (รอยละ 41.7) รองลงมา
ตามลําดับ คือ กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม (รอยละ 11.6) และกลุมตัวแปรจิตลักษณะ
ตามสถานการณ (รอยละ 1.6) กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมมีเพียง ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรม และความไววางใจระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
แบงปนความรู (r= 0.133 และ 0.187) สําหรับกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม มีเพียงลักษณะบุคลิกภาพ
แบบมีสํานึกรับผิดชอบ และความใฝเรียนรู ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู      
(r=0.124 และ 0.417) สวนในกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณมีเพียงเจตคติตอการเปน
เจาของความรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู  (r=0.141) ซึ่งทั้ง 3 กลุมตัวแปร
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดรอยละ 40.2 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 ทั้งนี้ ทั้ง 3 กลุมตัวแปรสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดในกลุมรวม กลุม
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ที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด จากผลการวิเคราะห
ขอมูลขางตนสามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
 

 
 
ภาพประกอบ 11  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม  
      กลุมตัวแปรจติลักษณะเดิมและกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณกับพฤติกรรมการ 
      แบงปนความรู 
 
 6.  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน พบวาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุมรวมและแตละ
กลุมลักษณะชีวสังคม โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถสรุปไดตามแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพัน 
      ตอองคกร 
 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานขอที่ 1  
 บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมาก และมีความใฝเรียนรูมาก 
จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร และมีความใฝ
เรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  
จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา 1) บุคลากรสายสนับสนุนที่รับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจาก
องคกรมากและเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการรับรูการสนับสนนุ
จากองคกรมากแตมีความใฝเรียนรูนอย จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งการรับรู
การสนับสนุนจากองคกรนอยและยังมีความใฝเรียนรูนอย โดยจะพบเฉพาะกลุมผูที่สังกัดในวิทยา
เขตตางจังหวัดเทานั้น ดังนั้นจึงมีความสอดคลองกับสมมติฐานเพียงบางสวน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่
อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา 1) ในกลุมรวมผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก หรือ 2) นอย ตางก็มีพฤติกรรม
การแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ 3) ในผูที่อยูในกลุมรวมที่ถึงแมจะอยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย แตถาหากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากก็จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย และในกลุมที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป พบวา 
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4) ผูที่ อยู ในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมาก แมจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมาก หรือ 5) นอย ตางก็มีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอยและยังมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับ   
6) ในกลุมที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมนอยและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย เชนเดียวกับในกลุมรวม สําหรับ
กลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตบางกอกนอย พบวา 7) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนน
นวัตกรรมมาก 8) หรือนอย หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมและมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย  นอกจากนี้ยังพบวา 9) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย   
หากมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูใน
องคกรที่มีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ดังนั้นจึง
มีความสอดคลองกับสมมติฐานเพียงบางสวน 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสวนงานที่มีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม
มาก และมีความใฝเรียนรูมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในสวนงานที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม และมีความใฝเรียนรูลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานไดวา 1) ผูที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดทีอ่ยูใน
องคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากถึงแมจะมีความใฝเรียนรูมาก หรือ 2) นอย จะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย
และมีความใฝเรียนรูนอย 3) ผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอย หากมี
ความใฝเรียนรูมากก็ยังคงมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยและมีความใฝเรียนรูนอยเหมือนกัน ดังนั้นจึงมีความสอดคลองกับ
สมมติฐานเพียงบางสวน 
 
 สมมติฐานขอที่ 4  
 บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมาก และมีความใฝเรียนรูมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลและมีความใฝเรียนรูใน
ลักษณะอ่ืนนอกจากนี้ ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม  



 137 

 สามารถสรุปผลการเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานไดวาความแปรปรวนของคะแนน
พฤติกรรมการแบงปนความรูไมเกิดจากตัวแปรความไววางใจระหวางบุคคล หรือตัวแปรความใฝ
เรียนรูเพียงตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเทานั้น ดังนั้นจึงไมมีความสอดคลองกับสมมติฐาน  
 
 สมมติฐานขอที่ 5  
 ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก 
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ความใฝเรียนรู 
และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูของ
บุคลากรสายสนับสนุนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ่งจากผลการเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานสามารถสรุปไดวา ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร  ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม ความไววางใจระหวางบุคคล ตัวแปรจิต
ลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ ลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม ความใฝเรียนรู และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอการเปน
เจาของความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้ง 8 ตัวแปร สามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการแบงปนความรูพรอมกันในทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย ดังนั้นจึงสรุปไดวามีความ
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานขอที่ 6  
 พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมีความสัมพันธเชิงบวก ทั้งในกลุมรวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม จากผลการ
วิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดวาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุมรวม และแตละ
กลุมลักษณะชีวสังคม ไดแก กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป กลุมที่มีประสบการณ
การทํางาน 5-10 ป กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับ
ปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย กลุมผูที่
สังกัดในวิทยาเขตพญาไท กลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขตศาลายา และกลุมผูที่สังกัดในวิทยาเขต
ตางจังหวัด โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงมีความสอดคลองกับสมมติฐาน 
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อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยพบประเด็นสําคัญที่นาสนใจสามารถนํามาอภิปรายผลสําหรับการวิจัยใน
ครั้งนี้ไดดังตอไปนี้ 
 การพบปฏิสัมพันธรวมระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความใฝเรียนรู        
คือหากบุคลากรมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากไมวาจะเปนผูที่มีความใฝเรียนรูมากหรือนอย 
จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและมีความใฝ
เรียนรูนอย ถึงแมจะพบเฉพาะกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด แตก็แสดง
ใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรวามีความสําคัญที่จะเปนสิ่งชวยเสริมให
บุคลากรมีพฤติกรรมการแบงปนความรูไดมากย่ิงข้ึน ทั้งนี้เนื่องจากบริบทของวิทยาเขตตางจังหวัด
อาจเปนสวนงานที่กอตั้งใหม หรือเปนหนวยงานยอยของคณะที่ไปตั้งอยูในตางจังหวัด ซึ่งสวนใหญ
ที่ตั้งจะคอนขางหางตัวเมือง หากเปรียบเทียบกับสวนงานที่อยูในวิทยาเขตสวนกลางก็จะพบขอที่
ดอยกวา เชน เรื่องของความเหมาะสมหรือเพียงพอของอาคารสถานที่ อุปกรณเครื่องมือ หรือแมแต
สาธารณูปโภค และลักษณะทางกายภาพในอาณาบริเวณแวดลอมที่ขาดแคลนสิ่งอํานวยความ
สะดวก เปนตน ดังนั้น บุคลากรที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัดที่มีความรูสึกถึงความ
เพียงพอตอการไดรับการสนับสนุนจากสวนงานหรือหนวยงาน หรือไดรับการตอบสนองในสิ่งที่
ตองการจากองคกรเพียงพอแลว ก็จะมุงมองหาสิ่งที่จะสามารถนํามาพัฒนางานของตนเองซึ่งก็คือ
ความรูในการทํางานจึงทําใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรู โดยเฉพาะในกลุมบุคลากรที่มีลักษณะ
เปนผูใฝเรียนรูก็จะย่ิงเสริมใหมีการแบงปนความรูมากข้ึน จึงแสดงใหเห็นถึงผลของปฏิสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความใฝเรียนรูที่เห็นไดชัดในกลุมบุคลากรที่สังกัดใน
วิทยาเขตตางจังหวัดปรากฏดังผลที่ไดจากการวิจัย 
 นอกจากนี้ยังพบปฏิสัมพันธรวมระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม โดยพบวาบุคลากรซึ่งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมและเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีลักษณะใดอยางนอยหนึ่งลักษณะ
มาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนน
นวัตกรรมและเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย ซึ่งพบในกลุมรวมและกลุมผูมี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ทั้งนี้อาจเปนเพราะอิทธิพลของทั้งสถานการณแวดลอมที่เปน
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมตางมีความสําคัญ
ใกลเคียงกันในการที่จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งสามารถเห็นชัดเจนในกลุมรวม 
สําหรับในกลุมบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป คนกลุมนี้เปนบุคลากรที่เขามาทํางานได
ระยะหนึ่งไดมีระยะเวลาในการเรียนรูงานเรียนรูสภาพแวดลอมองคกรพอสมควรเหมือนกับคนที่
เติบโตสั่งสมความพรอมที่จะพัฒนาเปนทักษะความชํานาญเพียงพอที่จะนําประสบการณที่ไดมาเปน
ความรูในระดับที่สามารถแบงปนถายทอดซึ่งกันและกันได หากมีสภาพแวดลอมในองคกรที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมเปนสิ่งชวยเสริมพรอมกับการมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
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รวมดวยจะทําใหเปนลักษณะของผูที่มีความรูความชํานาญที่มีมนุษยสัมพันธดีดวยแลวก็จะย่ิงทําให
พฤติกรรมการแบงปนความรูมีมากข้ึนในบุคคลกลุมนี้ จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของปฏิสัมพันธรวมของสองตัวแปรวามีความสําคัญทั้งคูตอการทําใหเกิดพฤติกรรมการแบงปน
ความรู เพราะมีเพียงลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมหรือลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
อยางใดอยางหนึ่งมากแลวก็จะชวยทําใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวากลุมที่มีทั้งลักษณะ
องคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย  
 สําหรับกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยที่พบปฏิสัมพันธรวม
ระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมเชนเดียวกัน 
ทั้งนี้ขอที่นาสังเกตคือนอกจากพบวาบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยซึ่งอยู
ในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมไมวาจะมากหรือนอยก็ตาม หากเปนผูที่มี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูใน
องคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
นอย พบขอแตกตางเล็กนอยคือ ถึงแมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยซึ่งอยู
ในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมนอยแตถามีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาบุคลากรที่อยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมากแตมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมนอย การพบ
ปฏิสัมพันธรวมระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
ใน 2 ลักษณะแบบนี้ ในกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย ไดแสดงใหเห็นความชัดเจน
ที่สําคัญของลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมที่เดนชัดกวาลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม
ในกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย ซึ่งความแตกตางหรือความเดนชัดของลักษณะ
องคกรแบบเนนนวัตกรรมที่วานี้ แสดงวา นอกจากความสําคัญของปฏิสัมพันธรวมของลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมแลว ยังเนนใหเห็น
ความสําคัญของลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในบริบทของวิทยาเขตบางกอกนอย ที่เปน
วิทยาเขตแรกเริ่มของมหาวิทยาลัยมหิดล มีคณะหรือสวนงานหลักดานการแพทย การพยาบาล 
(คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร เปนตน) ทําใหผลการวิจัยพบวาถึงแม
องคกรจะมีลักษณะแบบเนนนวัตกรรมแลว การที่บุคคลมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมจะมี
สวนใหพฤติกรรมการแบงปนความรูมีมากข้ึน เพราะอาจเปนลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะของวิชาชีพ 
หรือจากการหลอหลอมและสั่งสมจากบริบทขององคกรทางดานการแพทยและการพยาบาลที่ทําให
บุคคลเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมออนนอมถอมตน เคารพความอาวุโส          
ใหเกียรติซึ่งกันและกัน สืบทอดกลอมเกลา และถือปฏิบัติกันเปนคานิยม และวัฒนธรรมขององคกร
ในสายวิชาชีพดานนี้ หลอมรวมเปนลักษณะบุคลิกภาพของกลุมบุคคลที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอก
นอย จึงแสดงใหเห็นถึงความชัดเจนของลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในปฏิสัมพันธรวมกับ
ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมในกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย ที่เดนชัด 
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 นอกจากนี้ยังพบปฏิสัมพันธรวมระหวางลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมและความใฝ
เรียนรู โดยพบวาในกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดซึ่งอยูในองคกรที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและเปนผูที่มีความใฝเรียนรู โดยบุคลากรที่มีลักษณะใด    
อยางนอยหนึ่งลักษณะมาก จะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่ทั้งอยูในองคกรที่มีลักษณะ
วัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมและเปนผูที่มีความใฝเรียนรูนอย จากผลการวิจัยแสดงใหเห็น
ความสําคัญของการที่บุคลากรสายสนับสนุนโดยเฉพาะที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตตางจังหวัด     
ที่ลักษณะสถานการณมีสวนสําคัญกับบุคลากร ซึ่งก็คือการไดอยูในองคกรที่มีลักษณะวัฒนธรรม
องคกรแบบเนนนวัตกรรมและเห็นชัดเจนมากย่ิงข้ึนในกลุมที่มีลักษณะเปนผูใฝเรียนรู ซึ่งทําให
เห็นชัดวานอกจากลักษณะสภาพแวดลอมที่องคกรจะตองใหการสนับสนุนเรื่องที่เก่ียวกับการทํางาน
แลวการที่องคกรมีลักษณะบรรยากาศแบบเนนนวัตกรรมมีสวนชวยสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรม
การแบงปนความรูไดดีย่ิงข้ึน ทั้งนี้หากพิจารณาเปรียบเทียบกับผลการวิจัยที่พบปฏิสัมพันธรวม
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความใฝเรียนรูซึ่งพบในกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่
สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัดเชนเดียวกัน โดยผลดังกลาวไดเนนยํ้าใหเห็นวาจิตลักษณะเดิม       
คือความใฝเรียนรูเปนตัวแปรที่เดนชัดสําหรับกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด       
เพราะพบวาเปนตัวแปรจิตลักษณะมีปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมที่นํามา
ทดสอบสมมติฐานทั้งสองตัวแปรคือ ทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและลักษณะองคกรแบบเนน
นวัตกรรม  
 อยางไรก็ตาม สําหรับตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมก็เปนตัวแปรจิต
ลักษณะเดิมที่มีความเดนชัดเชนกัน ถึงแมจะพบวามีปฏิสัมพันธกับเฉพาะตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคมคือ ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม ในกลุมรวม  กลุมบุคลากรที่ มี
ประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมบุคลากรที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอยเทานั้น จาก
ผลการวิจัยครั้งนี้ ก็ไดแสดงใหเห็นถึงความชัดเจนของปฏิสัมพันธของตัวแปรที่นํามาทดสอบ
สมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ 4 ตัวแปรคือ ในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม 2 ตัวแปร 
ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรม และในกลุมตัวแปร
จิตลักษณะเดิม ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และความใฝเรียนรู  
 อยางไรก็ดี แมจะไมพบปฏิสัมพันธรวมระหวางความไววางใจระหวางบุคคลกับและความ
ใฝเรียนรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ก็ไมใชวาผลที่ไดจากการวิจัยในกลุมทีไ่ม
พบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรไมนาสนใจ ซึ่งจากผลการวิเคราะหขอมูลไดพบลักษณะ            
ความเก่ียวของระหวางตัวแปรทั้งในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม กลุมตัวแปร         
จิตลักษณะเดิม หรือแมแตกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การแบงปนความรู อันเกิดจากตัวแปรเพียงตัวแปรเดียวโดยตรง ซึ่งไมไดเกิดจากปฏิสัมพันธระหวาง
ตัวแปร ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ไมวาจะเปน ตัวแปรในกลุมลักษณะ
สถานการณทางสังคม คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ที่พบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การแบงปนความรู ในกลุมรวม กลุมผูที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป  
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กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ 
และกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตศาลายา โดยผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนอย ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ฟอรดและสเตเพิลส  (Ford;& Staples:  2010) ที่พบวา การไดรับการสนับสนุนจาก
การบริหารมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรูแบบแบงสวน หรือ โชคชัย  ปนเทศ 
(2550) พบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรูกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร นอกจากนี้  มรุพงศ  แยมโอฐ (2553) ยังพบวาวัฒนธรรมแบบเนนการสนับสนุนมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรูระหวางกันในองคกร และสําหรับตัวแปรความใฝเรียนรูพบใน
การวิจัยของ มาทชเลอรและมูลเอลเลอร (Matzler; & Mueller:  2011) พบวา ความใฝเรียนรูมี
ความสัมพันธกับการแบงปนความรู เชนเดียวกับการวิจัยของ มาทชเลอรและคณะ (Matzler; et al.  
2008) ที่พบความสัมพันธระหวาง ความเปดกวางตอการเรียนรู (Openness) กับการแบงปนความรู 
นอกจากนี้ในงานวิจัยของ หยาง (Yang:  2008) ก็พบอีกวา เจตคติตอการเรียนรูมีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรู   
 สวนอีกตัวแปรหนึ่งในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม คือ ลักษณะองคกรแบบ
เนนนวัตกรรมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณ
การทํางาน 11-20 ป  กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนง
สนับสนุนวิชาการ กลุมที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มี
ลักษณะองคกรแบบเนนนวัตกรรมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่อยูในองคกรที่มี
ลักษณะแบบเนนนวัตกรรมนอย โดยสอดคลองกับการวิจัยที่ไดศึกษาตัวแปรลักษณะองคกรแบบเนน
นวัตกรรมในผลการวิจัยของ บอค และคณะ (Bock; et al.  2005) ที่พบวาบรรยากาศการมี
นวัตกรรมมีความสัมพันธกับเจตนาในการแบงปนความรู  ทั้งความรูฝงลึกและความรูชัดแจง 
เชนเดียวกับ มรุพงศ  แยมโอฐ (2553) ที่พบวาวัฒนธรรมแบบเนนนวัตกรรมมีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรูระหวางกันในองคกร 
 สําหรับ ตัวแปรสุดทายในกลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม คือ ความไววางใจ
ระหวางบุคคลที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ในกลุมรวม กลุมที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป กลุมที่มีประสบการณการทํางาน 11-20 ป  กลุมประเภทตําแหนงสนับสนนุ
ทั่วไประดับปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ  กลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขต
พญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลมากจะมี
พฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีความไววางใจระหวางบุคคลนอย โดยสอดคลองกับผล
การศึกษาของ มาทซเลอร และคณะ (Matzler; et al.  2008) ที่ไดศึกษาลักษณะทางบุคลิกภาพกับ
การแบงปนความรู พบวาความมีสํานึกรับผิดชอบ (Conscientiousness) มีความสัมพันธกับการ
แบงปนความรู  
 สําหรับกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู     
อันเกิดจากตัวแปรเพียงตัวแปรเดียวโดยตรง ซึ่งไมไดเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร ที่มี
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ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ในกลุมที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป 
กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี กลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไป
ระดับปริญญาตรี และกลุมผูที่สังกัดสวนงานในวิทยาเขตพญาไท โดยผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมากจะมีพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวาผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมนอย สอดคลองกับผลการวิจัยของ ซูและเชีย (Xu;& Cia:  2006) ซึ่งพบวาความ   
เห็นอกเห็นใจที่เปนลักษณะของความประนีประนอมมีความสัมพันธกับความถี่ในการแบงปนความรู 
และ มาทชเลอร และคณะ (Matzler; et al.  2008)  ไดพบความสัมพันธระหวางความประนีประนอม 
(Agreeableness) วามีความสัมพันธกับการแบงปนความรู 
 นอกจากนี้ ยังมีตัวแปรที่อยูในกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมอีกหนึ่งตัวแปรที่โดดเดนและมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู อันเกิดจากตัวแปรเพียงตัวแปรเดียวโดยตรง         
ซึ่งไมไดเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดแก 
ความใฝเรียนรู ที่พบทั้งในกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม คือ กลุมที่มีประสบการณการทํางานนอย
กวา 5 ป ประสบการณการทํางาน 5-10 ป ประสบการณการทํางาน 11-20 ป และมากกวา 20 ป 
กลุมผูที่อยูในกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนทั่วไประดับต่ํากวาปริญญาตรี สนับสนุนทั่วไประดับ
ปริญญาตรี และกลุมประเภทตําแหนงสนับสนุนวิชาการ ผูที่สังกัดในวิทยาเขตบางกอกนอย      
วิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตตางจังหวัด โดยสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
มาทชเลอร และมูลเอลเลอร (Matzler; & Mueller.  2011) ที่พบวาความใฝเรียนรูมีความสัมพันธกับ
การแบงปนความรู เชนเดียวกับการวิจัยที่ มาทชเลอร และคณะ (Matzler; et al.  2008) ที่พบ
ความสัมพันธระหวาง ความเปดกวางตอการเรียนรู (Openness) กับการแบงปนความรู นอกจากนี้
ในงานวิจัยของ หยาง (Yang:  2008) ก็พบอีกวาเจตคติตอการเรียนรูมีความสัมพันธกับการแบงปน
ความรู  
 ทั้งนี้ ความโดดเดนของตัวแปรความใฝเรียนรูยังเห็นไดจากผลการวิเคราะหความสัมพันธ
ของตัวแปรตางๆ ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้กับพฤติกรรมการแบงปนความรู ที่พบวากลุมตัวแปรจิต
ลักษณะเดิมสามารถทํานายการเกิดพฤติกรรมการแบงปนความรูมากกวากลุมตัวแปรลักษณะ
สถานการณทางสังคมและกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณกลุม ทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย 
โดยที่ตัวแปรที่อยูในกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมอีกสองตัวแปรคือ ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีสํานึก
รับผิดชอบไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู ทั้งกลุมรวมและทุกกลุมยอย         
และลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรู เพียงแค
ในกลุมรวมและอีก 3 กลุมยอย จาก 11 กลุมยอย จึงทําใหเห็นไดวาตัวแปรความใฝเรียนรูมี
ความสําคัญอยางชัดเจนย่ิงข้ึนเพ่ิมเติมจากที่พบในการวิเคราะหปฏิสัมพันธรวมกับตัวแปรอ่ืนที่ได
นําเสนอขางตน  
 ถึงแมการนําเสนอและอภิปรายผลจากการวิจัยดังกลาว จะเปนสิ่งที่ตรงตามความ
คาดหมายไดวาจะเปนจริงเชนนี้ที่วามีตัวแปรหนึ่งมากก็ยอมมากกวาการมีตัวแปรทั้งสองนอย        
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แตผลการวิจัยนี้ก็ทําใหความคาดหมายความจริงไดเปนความจริงที่ถูกตองชัดเจนโดยมีหลักฐาน          
เชิงประจักษที่มาจากกระบวนการเชิงวิทยาศาสตรที่นาเชื่อถือและยอมรับ ไมไดทําใหความจริง     
มาจากการคาดคะเนวานาจะเปนจากความรูสึกหรือการคาดเดา 
 ประเด็นที่นาสนใจอีกอยางที่นาสังเกต เพ่ิมเติมจากผลการวิเคราะหความสามารถในการ
ทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูซึ่งพบวากลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณสามารถ
ทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดนอยกวา กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม และ
กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม อันเปนที่นาสนใจวาตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณที่ประกอบดวย
เจตคติตอการเปนเจาของความรู และเจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งเจตคตินั้นตาม
แนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of Reasoned Action) ของ ไอจเซน และฟชไบน 
(Ajzen; & Fishbein.  1980) เปนตัวทํานายความพรอมที่จะกระทําที่เปนสาเหตุที่ใกลชิดพฤติกรรม 
(ดุจเดือน พันธุมนาวิน.  2550: 95) แตกลับสามารถทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรูไดนอยกวา 
กลุมตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม และกลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม โดยเฉพาะเจตคติตอ
พฤติกรรมการแบงปนความรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการแบงปนความรูในกลุมผูที่สังกัดใน
วิทยาเขตตางจังหวัดเทานั้น ประเด็นที่สําคัญคือพบเปนความสัมพันธในเชิงลบดวย อาจเกิดจากการ
ที่แมจะเห็นวาการแบงปนความรูเปนสิ่งที่ดี มีประโยชนทําใหเกิดการสงตอใหผูอ่ืนไดนําความรูไปใช
ใหเกิดประโยชน อาจทําใหตนเองมีความสําคัญ หรือมีขอไดเปรียบคนอ่ืนนอยลงไปกวาเดิม จึงทาํให
ไมมีพฤติกรรมการแบงปนความรู  ซึ่งสอดคลองกับ เดล และเกรสัน (O’Dell; & Grayson.  1998)     
ที่พบวามีพนักงานจํานวนมากที่ไมใสใจตอความสําคัญของการแบงปนหรือสงตอความรู  เพราะผลที่
ตามมาจากการแบงปนความรูอาจทําใหถูกลดความสําคัญหรืออํานาจตอรองที่ไดมาจากการมีความรู
ที่คนอ่ืนไมรู  เกิดความรูสึกระแวงเหมือนวาจะเผชิญกับการไดหรือเสียจากการแบงปนความรูของ
ตน อันนําไปสูการเก็บงําความรู ไมมีการแบงปนความรูหรือ เกิดเจตนาที่จะไมแบงปนความรูได  
(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)  
 สวนผลจากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนที่พบวาพฤติกรรมการแบงปนความรูในการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งในกลุม
รวมและแตละกลุมลักษณะชีวสังคม แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมการแบงปนความรูสามารถทําให
บุคลากรมีความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ลิน (Lin.  2007) ที่พบวาความ
ผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับการแบงปนความรูฝงลึก สําหรับการวิจัยของ มรุพงศ  
แยมโอฐ (2553) พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับการแบงปนความรูระหวาง
กัน เชนเดียวกับ อิสระ  พัฒนศึกษา (2546) ที่พบวาความผูกใจมั่นตอองคการมีความสัมพันธเชิง
บวกกับการปนความรูระหวางกันในองคการ  ซึ่งถาหากสังเกตผลการวิจัยที่ไดครั้งนี้ที่พบวาในกลุม
บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานไมถึง 5  ป พฤติกรรมการแบงปนความรูมีความสัมพันธกับ



 144 

ความผูกพันตอองคกรมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกลุมบุคลากรดังกลาวอยูในชวงของการเริ่มตน
ทํางาน หรืออาจจะเปนผูที่จบการศึกษาเขามาทํางานใหมๆ อาจทําใหตองมีการเรียนรูศึกษาในการ
ทํางาน หรือหาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือใหสามารถปรับตัวเขากับการทํางานใหได ทําใหเห็นวาการ
แบงปนความรูหรือการมีพฤติกรรมการแบงปนความรูจะเปนที่ทําใหเห็นถึงการมีความคิดหรือการ
กระทําในลักษณะของการแสดงใหเห็นวามีความผูกพันตอองคกร หรืออาจเปนเพราะลักษณะเฉพาะ
ของคนกลุมชวงอายุ (Generation) นี้ ที่ตองการแสดงทักษะ หรือความรูที่มีเพ่ือใหไดรับการยอมรับ
โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันการทํางานตองอาศัยเทคโนโลยีซึ่งเปนสิ่งที่คนในกลุมชวงอายุนี้มี
ความรูความสามารถ หากไดแสดงออกหรือแบงปนความรูที่มีนอกจากจะไดความภูมิใจในตัวเองแลว 
อาจไดรับการชื่นชมและยอมรับจากผูอ่ืนในที่ทํางานซึ่งจะนําไปสูการเกิดความผูกพันตอองคกร  
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 สําหรับในภาพรวมโดยทั่วไปของมหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือที่จะสงเสริมใหมีพฤติกรรมการ
แบงปนความรูใหเพ่ิมมากย่ิงข้ึน เนื่องจากพบวาตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมที่สามารถทํานาย
พฤติกรรมการแบงปนความรูไดมากที่สุด โดยเฉพาะตัวแปรที่สําคัญคือ ความใฝเรียนรู และลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งทั้งสองมีการกําหนดไวในสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ 
(Functional Competency) ในหลายตําแหนง ที่จะทําการประเมินอันเปนสวนหนึ่งของระบบการ
ประเมินผล หรือการประเมินคุณลักษณะที่สอดคลองกับ “วัฒนธรรมมหิดล (MAHIDOL) ” ที่มีความ
ใฝเรียนรูเปนพฤติกรรมยอยในองคประกอบของการเปนนายแหงตน (M: Mastery) สวนลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมนั้นเปนพฤติกรรมยอยในองคประกอบ (H: Harmony) สําหรับวัด
คุณลักษณะของบุคคลที่จะเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ที่กําหนดเปนแนวทางและนโยบายดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลแลว หากมีการสงเสริมลักษณะบุคลิกภาพหรือคานิยมดังกลาวใหเห็นวา 
มหาวิทยาลัยใหความสนใจก็จะชวยทําใหบุคลากรไดรับรู เขาใจเห็นความสําคัญ นําไปปฏิบัติจนเปน
กิจวัตร กลายเปนนิสัยหรือลักษณะของบุคลิกภาพ ถึงจะมีการยกยองในฐานะ Brand Ambassador 
ของมหาวิทยาลัยแลวก็ตาม ถาหากมีการใหผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพทั้งสองแบบมาใหความรู 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือสัมภาษณถึงความภาคภูมิใจ หรือประโยชนที่ไดจากการมีลักษณะ
บุคลิกภาพดังกลาว ก็จะเปนการกระตุนหรือเปนแบบอยางใหบุคลากรใหความสําคัญ นําไปเปน
แนวทางเพ่ือสรางใหเกิดเปนบุคลิกภาพ ทั้งที่เปนบุคลิกภาพแบบที่เปนผูมีความใฝเรียนรู หรือ
ประนีประนอม เปนตน นอกจากนี้อาจมีการสรุปผลการประเมินสมรรถนะดังกลาวเปนภาพรวมของ
สวนงานหรือมหาวิทยาลัยเปนประจําทุกครั้งที่มีการประเมิน เพ่ือจะไดติดตามสถานการณ แลวจะได
นํามาปรับปรุงการดําเนินการเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรเปนผูที่มีความใฝเรียนรูและมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม เพ่ือเอ้ือตอการสงเสริมใหมีการพฤติกรรมการแบงปนความรูใน
มหาวิทยาลัยมหิดลมากย่ิงข้ึนอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ ทั้งนี้นอกจากจะสงเสริมเปนการทั่วไปกับ
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บุคลากรสายสนับสนุนเปนการทั่วไปในมหาวิทยาลัยแลว ควรเนนดําเนินการในกลุมที่มีประสบ-
การณการทํางาน 5-10 ป และกลุมที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด   
 ทั้งนี้ ถาหากจะดําเนินการสงเสริมใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูในมหาวิทยาลัยมหิดล 
ที่จะชวยใหมีพฤติกรรมการแบงปนความรูเกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ ควรพิจารณาเนนในกลุม
บุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดในวิทยาเขตตางจังหวัด โดยสวนงานหรือผูบริหารในวิทยาเขต
ตางจังหวัดควรเนนใหการสนับสนุนในสิ่งที่จะชวยอํานวย สงเสริมใหบุคลากรทํางานไดอยาง
สะดวกสบาย และมีการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานที่เนนการคิดคนพัฒนาหรือใหเกิด
นวัตกรรม โดยเนนในกลุมบุคลากรสายสนับสนุนที่มีความใฝเรียนรู เชน กิจกรรมสงเสริมการจัดการ
ความรูแบงปนเรื่องเลาประสบการณในการทํางานที่กอใหเกิดผลที่ดี (Best Practice) หรือกลุม
ชุมชนผูปฏิบัติในแตละเรื่องเพ่ือเปนกลุมเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูแลวยังจะเปนแหลงที่ชวยเหลือ
แนะนําซึ่งกันและกันระหวางผูปฏิบัติงานั้นๆ ได หรือแมแตการมีนโยบายสงเสริมใหบุคลากรสาย
สนับสนุนไดไปฝกอบรมและพัฒนา แลวกลับมาแบงปนเลาใหคนอ่ืนในหนวยงานไดรวมเรียนรู 
นอกจากจะเปนการแบงปนอันแสดงถึงความเอ้ืออาทรเมตตากันแลว ผูที่มาเลาประสบการณก็จะ
ไดรับการยอมรับนับถือจากคนอ่ืนๆ ทําใหไดรับรูวาคนอ่ืนใหการยอมรับ และยังเปนการสราง
ลักษณะนิสัยที่สรางใหเกิดความประนีประนอม และใฝหาความรูเพ่ือที่จะไดมาแบงปนแลกเปลีย่นกัน
อีกตอไป สรางการตระหนักรูถึงความสําคัญของการใฝเรียนรูใหมากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะในกลุม
บุคลากรสายสนับสนุน โดยทั่วไป หรือในกลุมผูมีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และกลุมผูที่สังกัด
ในวิทยาเขตบางกอกนอย    
 ดังนั้น หากมีการสงเสริมใหบุคลากรสายสนับสนุนมีพฤติกรรมการแบงปนความรู นอกจาก
จะทําใหเกิดการสงตอถายทอดความรูในการทํางาน มีการพัฒนาปรับปรุงองคความรูใหมีความ
ถูกตองชัดเจน นําไปประยุกตใชพัฒนาปรับปรุงใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ นําไปสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรูสรางความกาวหนาใหกับตนเอง สวนงานและมหาวิทยาลัยแลว ยังจะชวย
สงเสริมใหบุคลากรสายสนับสนุนที่เปนกลุมบุคลากรหลักของมหาวิทยาลัยเกิดความผูกพันตอ
องคกร ทุมเทในการทํางานเพ่ือสนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัยใหบรรลุตามเปาหมาย สรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันไดอยางย่ังยืนตอไป  
 เนื่องจากการวิจัยครัง้นี้ เปนลักษณะการวิจัยที่ศึกษาเฉพาะกรณีของมหาวิทยาลัยมหิดล 
หากหนวยงานอ่ืนที่จะนําผลการวิจัย หรือขอเสนอแนะดังกลาวขางตนไปปรับประยุกตใช ควร
คํานึงถึงบริบทความเหมือน หรือความแตกตางระหวางมหาวิทยาลัยมหิดลกับหนวยงานที่จะ
นําไปใช เชน รูปแบบการบริหารเพราะมหาวิทยาลัยมหิดลคอนขางจะมีความคลองตัวในการ
บริหารงาน อันเนื่องมาจากการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับที่สามารถบริหารจัดการแบบเบ็ดเสร็จโดย
สภามหาวิทยาลัยผานทางคณะผูบริหารภายใตระบบการกํากับตรวจสอบตามหลักธรรมาภิบาลใน
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย ที่จะบริหารจัดการความหลากหลายทั้งระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีทั้งบุคลากรที่เปนทั้งขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยที่จางจากเงินงบประมาณแผนดิน
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และเงินรายได หรือแมแตลูกจางยังมีทั้งประเภทที่จางจากเงินงบประมาณแผนดินและเงินรายได
เชนกัน เปนตน 
 
 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 สําหรับการวิจัยตอไป หากจะนําผลจากการวิจัยครั้งนี้ไปปรับประยุกตใชในการศึกษามี
ประเด็นที่นาสนใจนอกจากความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งในกลุมลักษณะสถานการณทางสังคม 
กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิมหรือแมแตกลุมตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณที่มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการแบงปนความรูแลว การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับ
ความผูกพันตอองคกรก็เปนสิ่งที่นาสนใจทําการศึกษาเพ่ือทดสอบความถูกตองใหมีความสมบูรณ 
ตอยอดองคความรู เก่ียวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ซึ่งอาจจะเปดมุมมอง
ใหม หรือตอยอดองคความรูเดิมเก่ียวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรให 
ครอบคลุมถูกตองครบถวนสมบูรณตอไป  
 ประการตอมาคือการทําการศึกษาในกลุมประชากรอ่ืน เชน กลุมบุคลากรสายวิชาการ หรอื
สายวิชาชีพ ทั้งในมหาวิทยาลัยมหิดล หรือองคกรอ่ืน และประเด็นที่นาสนใจนอกจากนี้คือการใช
รูปแบบวิธีวิทยาในการวิจัยรูปแบบอ่ืนๆ เชน การนําผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ไปปรับประยุกต หรือ
ตอยอดเปนการศึกษาในเชิงลึกทั้งในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ หรือแมแตการวิจัยเชิงปริมาณ    
ในการนําไปศึกษาโดยใชสถิติข้ันสูง ในการศึกษา หรือจะเปนการนําไปศึกษาในบริบททั้งกลุม
ประชากร หนวยงานที่แตกตางออกไป เพ่ือศึกษาเนนในสาระสําคัญของกลุมตัวแปรทั้งรูปแบบ
ความสัมพันธที่นอกจากรูปแบบตามกรอบแนวคิดปฏิสัมพันธนิยม เชน การศึกษาโดยใชทฤษฎีการ
กระทําดวยเหตุผลและทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Reasoned Action : TRA and 
Theory of Planned Behavior : TPB) ตามแนวคิดของไอเซน (Ajzen) กับแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรม
ตามแผนแบบแยกองคประกอบ (Decomposed Theory of Planned Behavior : DTPB) และ
แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนแบบปรับปรุง (Revised Theory of Planned Behavior : RTPB) 
ที่ปรับมาจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior : TPB)   ประเด็นตอมาคือ
การนําผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ไปศึกษาเพ่ิมเติมโดย เชน ผลการวิจัยที่พบความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการแบงปนความรูเกิดจากตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอม แตในการ
วิเคราะหความสัมพันธโดยใชสถิติสหสัมพันธ กลับพบวาไมมีความสัมพันธกัน หรือ การที่ตัวแปร
เจตคติตอการแบงปนความรูซึ่งอยูในกลุมจิตลักษณะตามสถานการณ ซึ่งเปนตัวทํานายความพรอม
ที่จะกระทําซึ่งใกลชิดพฤติกรรมแตกลับทํานายพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดนอยสุด เปนตน 
ประเด็นสุดทายคือการนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปอางอิงถึงกลุมบุคลากรอ่ืนที่นอกเหนือจากบุคลากรสาย
สนับสนุน เชน สายวิชาการ หรือวิชาชีพอาจจะตองมีการศึกษาเปรียบเทียบเพ่ิมเติมกอนที่จะนําไป
อางเพราะถึงแมจะมีสังกัดอยูในมหาวิทยาลัยมหิดลแตลักษณะการปฏิบัติงาน หรือความแตกตาง 
อันเนื่องมาจากบริบทของลักษณะสายงานหรือสายอาชีพ  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการแบงปนความรู และความสัมพันธ 
ระหวางพฤติกรรมการแบงปนความรูกับความผูกพันตอองคกร 

ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัมหิดล 
 
 ขอความกรุณาทานโปรดใหขอมูลโดยการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง
เก่ียวกับทาน เพ่ือความสมบูรณของผลการวิจัย และผูวิจัยจะเก็บขอมูลรายบุคคลไวเปนความลับ โดย
จะเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น  
 

สวนท่ี 1 
ขอมูลท่ัวไป 

 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  หรือเติมขอมูลในชองวางที่ตรงกับความ 
 เปนจริงของทาน  
 
 1. เพศ  
   ชาย   หญิง  
 
 2. อายุ .........ป  
 
 3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
   ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี   
   สูงกวาปริญญาตรี 
 
 4. ประสบการณการทํางานในมหาวิทยาลัยมหิดล .........ป   
 5. ตําแหนง (โปรดระบุชื่อตําแหนง) ......................................................................... 
 6. คณะ/สถาบัน/วิทยาลัย/ที่ทานสังกัด (โปรดระบุ) .................................................... 
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สวนท่ี 2 
ลักษณะสถานการณทางสังคม 

 
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
  
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

ขอคําถาม 

จร
ิงท

ี่สุด
 

จร
ิง 

คอ
นข

างจ
ริง

 

คอ
นข

างไ
มจ

ริง
 

ไม
จร

ิง 

ไม
จร

ิงเล
ย 

1. หนวยงานไดใหเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมตาม
ตําแหนงหนาทีท่ี่ทานทําอยู  

      

2. สวนงานของทานมรีะบบที่ชวยสงเสริมใหทานมี
ความกาวหนาในตําแหนง  

      

3. การทํางานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันของทานมีโอกาสที่จะ
เติบโตกาวหนา 

      

4. สวนงานของทานมสีิ่งที่เสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดี
ในการทํางาน  

      

5. สวนงานไดจัดใหมีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่
สนับสนนุอํานวยความสะดวกเพียงพอในการทํางาน  

      

6. สวนงานของทานมรีะบบการปองกันอุบัติเหตชุวยให
ทํางานอยางมีความปลอดภัย  

      

7. สภาพแวดลอม เชน อาคารสถานที่ หรือบริเวณโดยรอบมี
สวนที่จูงใจใหทานอยากมาทํางาน  

      

8. นโยบายของผูบริหารกระตุนใหทานตองการใช
ความสามารถในการทํางานเพ่ือใหบรรลตุามเปาหมายของ
นโยบาย  

      

9. ที่ทํางานของทานมีกิจกรรมที่ชวยใหมีการทํางานอยางมี
ความสุข 

      

10.สวนงานของทานจัดใหมีชองทางสําหรับรับฟง 
    ขอเสนอแนะรองเรียน  
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 2. ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม 
  
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

ขอคําถาม 

จร
ิงท

ี่สุด
 

จร
ิง 

คอ
นข

างจ
ริง

 

คอ
นข

างไ
มจ

ริง
 

ไม
จร

ิง 

ไม
จร

ิงเล
ย 

1. บุคลากรในสวนงานของทานใหความยกยองชื่นชมคนที่มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค นําแนวทางวิธีการใหมๆ  มาใชใน
การทํางาน  

      

2. โดยทั่วไปบุคลากรในสวนงานของทานจะแสวงหาเทคนิค
วิธีการใหมๆ  มาใชในการทํางาน  

      

3. บุคลากรในสวนงานของทานชอบศึกษาหาความรูมาใชใน
การพัฒนาตนเองเพ่ือใหการทํางานดีข้ึน  

      

4. บุคลากรในสวนงานของทานยินดีทีจ่ะทํางานที่มีความ      
ทาทายความสามารถ  

      

5. สวนงานของทานมีการทบทวนสรุปบทเรียนทีไ่ดจากการ
ทํางานเพ่ือเตรียมความพรอมตอปญหาในการทํางานที่
อาจจะเกิดข้ึน  

      

6. ระบบการทํางานในหนวยงานของทานทําใหทานมีความคิด
ริเริ่ม สรางสรรค สิ่งใหมๆ เพ่ือมาใชในการทํางาน 

      

7. คนอ่ืนๆ ในที่ทํางานมองขามขอคิดเห็นในการพัฒนา
หนวยงานที่ทานเสนอแนะ 

      

8. บุคคลที่เปนตนแบบซึง่ทานเห็นวาเปนผูมีความคิดริเริม่
สรางสรรค สามารถหาไดในทีท่ํางานของทาน  

      

9. บุคคลในทีท่ํางานของทานพรอมยอมรับกับสิง่ที่จะเกิดข้ึน
ตามมาจากการทดลองนําเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหมที่
ไมคุนเคยมาใชในการทํางาน   

      

10.บุคคลในที่ทํางานของทานไมกลาที่จะเสี่ยงกับสิง่ทีไ่มเคยมี
ประสบการณมากอน   
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 3. ความไววางใจระหวางบุคคล 
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

ขอคําถาม 

จร
ิงท

ี่สุด
 

จร
ิง 

คอ
นข

างจ
ริง

 

คอ
นข

างไ
มจ

ริง
 

ไม
จร

ิง 

ไม
จร

ิงเล
ย 

1. ทานเชื่อมั่นวาเพ่ือนรวมงานของทานสามารถทํางานแทน
ทานไดเปนอยางดี  

      

2. เพ่ือนรวมงานของทานใหคําแนะนําตชิมกับทานดวยความ
ปรารถนาดี 

      

3. เมื่อคนใดคนหนึ่งในทีท่ํางานทานมีปญหาจะมีคนคอย
ชวยเหลือ  

      

4. ถาหากงานมีปญหาทานมัน่ใจวาจะมีเพ่ือนรวมงานมาชวย
แกปญหาใหกับทานได  

      

5. ทานสามารถปรึกษาปญหาตางๆ กับเพ่ือนรวมงานไดอยาง
เปดเผย  

      

6. ที่ทํางานมีคนคอยแอบจองจับผิดในการทํางานของทาน       
7. ทานไมสามารถรับฟงคําแนะนําของเพ่ือนรวมงานไดอยางสนิท

ใจ  
      

8. ทานมีกลุมเพ่ือนที่จะคอยทํากิจกรรมตางๆ รวมกัน        
9. บรรยากาศในการทํางานของทานเต็มไปดวยการ

เอ้ือเฟอเผื่อแผชวยเหลือซึ่งกันและกัน  
      

10. ในทีท่ํางานของทานมีคนที่เหน็แกประโยชนสวนตน คอย
เอาเปรียบเพ่ือนรวมงาน  
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สวนท่ี 3 
จิตลักษณะเดิม 

 
 1. บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ 
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ทานมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ทาน
รับผิดชอบอยูนี ้

      

2. ทานไดรับการยกยอง หรือชมเชยจากคนอ่ืนวาสามารถ
ทํางานไดเปนอยางดี 

      

3. ทานมีการวางแผน หรือหาทางแกไขปญหาที่อาจจะเกิดข้ึน
ไวลวงหนา  

      

4. เมื่อทํางานเสรจ็ทานจะตรวจทานดูความเปนระเบียบ
เรียบรอยอีกครั้งหนึ่ง  

      

5. ทานยินดีจะรับฟงคําติชมที่มตีอการทํางานที่ทานรับผดิชอบ       
6. ทานมีการกําหนดกฎเกณฑ กติกาใหกับตนเองในการ

ทํางานทุกวันของทาน  
      

7. แมจะเลยเวลาพักหรือเลิกงาน ทานจะทํางานทีท่ําอยูจน
เสร็จสิ้นตามที่ตัง้ใจไว  

      

8. กอนที่ทานจะลงมือทําสิง่ใด ทานจะคิดถึงผลดี ผลเสียทีจ่ะ
ไดรับอยางรอบคอบ  

      

9. เมื่อเกิดปญหาข้ึนทานจะตัง้สติแลวคอยคิดแกไขปญหา        
10. ในระหวางการทํางานทานระลึกเสมอวาจะตองทําดวย

ความรอบคอบ 
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 2. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ทานยินดีใหความชวยเหลือแกผูอ่ืนถงึแมจะไมไดรับการ
รองขอ  

      

2. หากมีงานที่เปนภารกิจของสวนรวม ทานยินดีที่จะเขาไป
รวมชวยทํา  

      

3. ความเห็นของทานเปนสิง่ทีท่านจะตองยืนยันปกปองทุก
วิถีทาง  

      

4. ทานจะทําสิง่ใดๆ ดวยความเปดเผยดวยความบริสุทธิ์ใจ        
5. ทานมีกริยามารยาทที่ออนนอมถอมตนกับเพ่ือนรวมงาน        
6. ทานใหความเคารพนับถือกับเพ่ือนรวมงาน        
7. ถึงแมจะเปนผูที่มตีําแหนงหนาที่การงานที่ดอยกวาทานก็
ใหความเคารพเกรงใจ  

      

8. ทานใชความสุภาพออนโยนในการเสนอความเห็นที่
แตกตาง 

      

9. ทานใชความสุภาพออนโยนเพ่ือหลีกเลี่ยงการ
กระทบกระทั่งกับฝายที่ขัดแยงกับทาน  

      

10. ทานพูดคุยกับคนอ่ืนในทีท่ํางานดวยความย้ิมแยมแจมใส        
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 3.  ความใฝเรียนรู 
 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ทานคิดทบทวนสิง่ตางๆ ที่เกิดข้ึนในชีวิตประจําวันเพ่ือใช
เปนบทเรียนในการดําเนนิชีวิต 

      

2. ทานพยายามศึกษาหาขอมูล ความรูตางๆ เพ่ิมเติมอยูเสมอ        
3. เมื่อพบปญหา ทานจะตัง้ใจพยายามคิดหาทางออกในการ

แกไขปญหาใหสําเร็จใหได  
      

4. เมื่อมีเวลาวางสวนตัว ทานจะใชไปในการแสวงหาความรู
แทนที่จะอยูเฉยๆ  

      

5. ทานจะไมเชื่อขอมลูทีไ่ดรับจนกวาจะตรวจสอบความถูกตอง
รอบดานจากแหลงขอมลูอ่ืนๆ ดวย 

      

6. หลงัจากไดเขาฝกอบรม ประชุม สมัมนาแลว ทานจะกลับมา
คนควาศึกษาหาขอมูลเรื่องนัน้เพ่ิมเติมใหมากย่ิงข้ึน  

      

7. ทานยินดีทีจ่ะรับผดิชอบทํางานประจําไปพรอมกันกับการได
ไปศึกษา ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางาน 

      

8. ทานยินดีทีจ่ะไปพัฒนาศกัยภาพ ทักษะ ความรู
ความสามารถ ถงึแมวาทานจะยังคงไดรบัสิง่ตอบแทนเทา
เดิม หรือทํางานอยูในตําแหนงเดิม  

      

9. ทานจะรูสึกตื่นเตนดีใจ หากไดรับงานทีไ่มเคยทํามากอน        
10. ทานไมลงัเลใจที่จะลองนําแนวคิดวิธีการใหมๆ  มาใชในการ

ทํางาน  
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สวนท่ี 4 
จิตลักษณะตามสถานการณ 

 
  1.  เจตคติตอการเปนเจาของความรู 
 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. การมีความรูจะสรางผลประโยชนตางๆ ใหกับเจาของ
ความรู  

      

2. ความรูย่ิงนําออกมาใชจะย่ิงเพ่ิมคุณคาหรือประสบการณที่
มีคาใหกับเจาของความรู  

      

3. การมีความรูในสิ่งทีส่ําคัญทําใหเจาของความรูเปนผูที่มี
ความสําคัญ  

      

4. ทักษะความรูเปนสิ่งที่เจาของจะนําไปใชตามความตองการ
อยางไรก็ได  

      

5. การเปนผูที่มีเคล็ดลับในการทํางานเปนสิง่ที่นาภาคภูมิใจ        
6. การมีเทคนิควิธีทํางานแบบพิเศษ จะทําใหไดรับการยก

ยองนับถือจากคนอ่ืน 
      

7. เปนที่นาเสียดายหากทานไมไดใชความรูที่มีอยูใหเปน
ประโยชน  

      

8. ทานประทับใจกับผูทีส่ามารถนําความรูที่ตนเองมไีปใชให
เกิดประโยชน 

      

9. จะเปนสิง่ที่ดีหากทานสามารถนําความรูที่มีมาใชเมื่อไรก็
ไดตามทีท่านตองการ  
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 2.  เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ความรูจะสรางประโยชนมากย่ิงข้ึนถามีการแบงปนใหกับ
ผูอ่ืนไดรับรูดวย  

      

2. การแบงปนความรูจะสรางความลําบากมากกวาประโยชน
ที่ผูแบงปนความรูจะไดรับ  

      

3. การนําเทคนิค ความรูมาแบงปนใหผูอ่ืนถือเปนการสราง
เสริมมิตรภาพ ความรวมมือในอนาคต  

      

4. การที่คนนําเคล็ดลับ เทคนิคการทํางานมาถายทอดใหผูอ่ืน
ไดรูจะทําใหเจาของความรูมีความสําคัญลดลง  

      

5. เปนการเสียเวลาทํางานโดยเปลาประโยชนในการที่จะนํา
ความรูที่มีมาแบงปนกัน  

      

6. ทานจะมีความสุขถาหากไดบอกเลาความรูประสบการณที่ดีให
คนอ่ืนฟง  

      

7. การประชุม หารือ เพ่ือสรุปบทเรียนที่เกิดข้ึนหลงัจากงาน
เสร็จสิ้นไปแลวเปนสิ่งทีท่ําใหทานเบ่ือหนาย 

      

8. ทานพึงพอใจใหมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน       
9. ทานจะดีใจมากหากจะมผีูมาขอคําแนะนําหรือขอความรูใน

เรื่องที่เก่ียวกับงานที่ทานทํา  
      

10. ทานจะมีความภาคภูมิใจในตัวเองถาหากจะไดแบงปน
ความรูที่มีใหผูอ่ืน  
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สวนท่ี 5 
พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน 

 
คําชี้แจง  ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1.  ทานแบงปนหลักการ เทคนิค ที่ไดจากการมีทักษะอัน
เกิดจากประสบการณทํางานของทานใหกับผูอ่ืนในที่
ทํางาน  

      

2.  ทานแบงปนขอมูล ความรู กฎ หรือระเบียบ หลกัเกณฑที่
เก่ียวกับการทํางานที่ผูอ่ืนสามารถนําไปใชเปนประโยชนในการ
ทํางาน  

      

3. ทานพูดคุยแบงปนแลกเปลี่ยนเพ่ือหาวิธีการแนวทางที่ดี
ในการทํางานกับผูที่ทํางานรวมกันกอนลงมือทํางาน  

      

4.  ในระหวางการทํางานทานกับเพ่ือนรวมงานจะมีการ
พูดคุย ปรึกษาหารือ เพ่ือรับฟงขอคิดเห็นแนะนําซึง่กัน
และกันเก่ียวกับการทํางาน 

      

5.  หลังทํางานเสร็จทานจะรวมแบงปนประสบการณทํางาน
เพ่ือนรวมงาน  

      

6.  ทานบอกเลาความรูประสบการณทํางานผานการสื่อสาร
พูดคุยกับผูอ่ืนไดโดยตรง  

      

7.   ทานแบงปนขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานกับผูอ่ืนผาน
ชองทางทีไ่มตองติดตอกันโดยตรง เชน ทางอีเมล  บันทึก
ขอความ  

      

8. ทานไมกลาเสนอความเห็นที่เปนแนวทางในการทํางานที่
มีประโยชน ถาอยูในการประชุม สัมมนาที่เปนทางการ  

      

9. ทานแบงปนความรู เทคนคิ วิธีการทํางานกับผูอ่ืนทีท่ํางาน
ตําแหนงเดียวกันที่อยูภายนอกสวนงานทีท่านทํางานอยู  
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10. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทาน
จะทําในกลุมคนหมูมาก  

      

11. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทาน
จะผานทางเครือขายกลุมผูที่ปฏิบัตงิานในลักษณะ
เดียวกัน  

      

12. ทานแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานใหผูที่
ทํางานกับทานดวยความเต็มใจ  

      

13. ทานจะใหขอเสนอแนะแกเพ่ือนรวมงานทันทีเมื่อเหน็วา
เพ่ือนรวมงานมีปญหาโดยไมจําเปนตองมีการรองขอ  
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สวนท่ี 6 
ความผูกพันตอองคกร 

 
คําชี้แจง ขอความกรุณาใหทานโปรดใสเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
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1. ทานเปนสวนหนึ่งของการทําใหสวนงานสามารถดําเนนิการ
ไปสูเปาหมายทีต่ั้งไวได  

      

2. การไดทํางานอยูในสวนงานแหงนีไ้ดสรางความภาคภูมิใจแกทาน        
3. ที่ทํางานแหงนี้เปรียบเสมือนบานแหงที่สองสําหรับทาน        
4. งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีประโยชน สรางคุณคาสามารถทํา

ใหสวนงานของทานมคีวามเจริญกาวหนา 
      

5. ที่ทํางานแหงนี้สรางความสุขทีน่าประทับใจใหกับทาน       
6. ทานลําบากใจในการที่จะตองทําตามหลักปฏิบัตทิี่คนสวน

ใหญในที่ทํางานทําอยูทุกวันนี้  
      

7.  หากมีผูอ่ืนพูดถึงสวนงานของทานในทางไมดี หรือในสิ่งที่
ไมถูกตองทานจะชี้แจงใหขอมูลทีถู่กตอง เก่ียวกับสวนงาน
ของทาน  

      

8. เมื่อมีการพูดคุยกับคนอ่ืนทานจะพูดถงึสวนงานในทาง
สรางสรรค 

      

9. ทานตั้งใจทีจ่ะทํางานอยูในสวนงานแหงนี้ใหยาวนานที่สุด        
10. ทานยินดีที่จะใหความรวมมือในการทํากิจกรรมสวนรวม

ของสวนงานของทาน  
      

11. การมุงมั่น ทุมเท ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน
ในตําแหนงหนาที่เปนสิ่งที่ทานยึดถือในการทํางานเพ่ือ
สวนงานของทาน  

      

12. ทานมุงมั่น ตั้งใจที่จะพัฒนาศักยภาพ ความสามารถของ
ตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดบรรลตุาม
เปาหมายของสวนงาน  
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ขอคําถาม 
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13. หากมีสวนงานอ่ืนทัง้ในหรือภายนอกมหาวิทยาลัยเสนอ
คาตอบแทนที่ดีกวาที่ทานไดรับอยู ทานจะตัดสินใจ
พิจารณาการยายงานทันท ี 

      

14. เมื่อนึกถงึเวลาที่จะตองไปทํางาน ทานรูสึกมีความ
กระตือรือรนอยากไปทํางาน  

      

15. ทานจะใหความเอาใจใส ชวยเหลือ ผูที่มาติดตอรับบรกิาร
จากทานเพราะถือวาทานทําหนาที่เปนตัวแทนของสวน
งาน  

      

 
 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาใหขอมูล 
เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จแลวโปรดสงคืนไปยังผูวิจัย 

โดยใสซองเปลาที่จาหนาซองถึงผูวิจัยซ่ึงแนบมาพรอมกับแบบสอบถามน้ี 
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ภาคผนวก ข 
 

รายชื่อผูเชีย่วชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 

ชื่อ-นามสกุล หนวยงาน 
  
รองศาสตราจารย ดร.สมบูรณ ศริิสรรหิรญั คณะสงัคมศาสตรและมนษุยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

อาจารย ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 
 

อาจารย ดร.ศรัณย พิมพทอง สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
 

ตารางแสดงคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตารางคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา 

คา r 

1. การรับรูการสนับสนุนจากองคกร   0.880  
1.  หนวยงานไดใหเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมตาม

ตําแหนงหนาทีท่ี่ทานทําอยู  
0.66 0. 865 0.655 

2.  สวนงานของทานมรีะบบที่ชวยสงเสริมใหทานมีความกาวหนาใน
ตําแหนง  

0.66 0.875 0.517 

3.  การทํางานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันของทานมีโอกาสที่จะเติบโต
กาวหนา 

0.66 0.874 0.550 

4.  สวนงานของทานมสีิ่งที่เสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการ
ทํางาน  

1.00 0.859 0.731 

5.  สวนงานไดจัดใหมีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชทีส่นับสนนุ
อํานวยความสะดวกเพียงพอในการทํางาน  

1.00 0.873 0.541 

6.  สวนงานของทานมรีะบบการปองกันอุบัติเหตชุวยใหทํางานอยาง
มีความปลอดภัย  

1.00 0.877 0.491 

7.  สภาพแวดลอม เชน อาคารสถานที่ หรือบริเวณโดยรอบมีสวนที่
จูงใจใหทานอยากมาทํางาน  

1.00 0.875 0.539 

8.  นโยบายของผูบริหารกระตุนใหทานตองการใชความสามารถใน
การทํางานเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของนโยบาย  

1.00 0.860 0.715 

9.  ที่ทํางานของทานมีกิจกรรมที่ชวยใหมีการทํางานอยางมีความสุข 0.66 0.865 0.658 
10.สวนงานของทานจัดใหมีชองทางสําหรับรับฟงขอเสนอแนะ

รองเรียน  
0.66 0.862 0.692 

2. ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนนวัตกรรม   0.847  
1. บุคลากรในสวนงานของทานใหความยกยองชื่นชมคนที่มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค นําแนวทางวิธีการใหมๆ  มาใชในการ
ทํางาน  

1.00 0.850 0.319 

2. โดยทั่วไปบุคลากรในสวนงานของทานจะแสวงหาเทคนิควิธีการ
ใหมๆ  มาใชในการทํางาน  

1.00 0.820 0.693 

3. บุคลากรในสวนงานของทานชอบศึกษาหาความรูมาใชในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือใหการทํางานดีข้ึน  

1.00 0.815 0.746 

 



 182 

ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

4. บุคลากรในสวนงานของทานยินดีทีจ่ะทํางานที่มีความ ทาทาย
ความสามารถ  

0.66 0.807 0.813 

5. สวนงานของทานมีการทบทวนสรุปบทเรียนทีไ่ดจากการทํางาน
เพ่ือเตรียมความพรอมตอปญหาในการทํางานที่อาจจะเกิดข้ึน  

0.66 0.830 0.578 

6. ระบบการทํางานในหนวยงานของทานทําใหทานมีความคิดริเริ่ม 
สรางสรรค สิ่งใหมๆ เพ่ือมาใชในการทํางาน 

0.66 0.840 0.487 

7. คนอ่ืนๆ ในที่ทํางานมองขามขอคิดเห็นในการพัฒนาหนวยงานที่
ทานเสนอแนะ 

0.66 0.851 0.321 

8. บุคคลที่เปนตนแบบซึง่ทานเห็นวาเปนผูมีความคิดริเริม่
สรางสรรค สามารถหาไดในทีท่ํางานของทาน  

1.00 0.826 0.616 

9. บุคคลในทีท่ํางานของทานพรอมยอมรับกับสิง่ที่จะเกิดข้ึนตามมา
จากการทดลองนําเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหมทีไ่มคุนเคยมาใช
ในการทํางาน  

1.00 0.832 0.552 

10.บุคคลในที่ทํางานของทานไมกลาที่จะเสี่ยงกับสิง่ทีไ่มเคยมี
ประสบการณมากอน  

1.00 0.849 0.349 

3. ความไววางใจระหวางบุคคล  0.884  
1. ทานเชื่อมั่นวาเพ่ือนรวมงานของทานสามารถทํางานแทนทานได

เปนอยางดี  
1.00 0.874 0.587 

2.  เพ่ือนรวมงานของทานใหคําแนะนําติชมกับทานดวยความ
ปรารถนาดี 

0.66 0.858 0.801 

3.  เมื่อคนใดคนหนึ่งในที่ทํางานทานมีปญหาจะมีคนคอยชวยเหลือ  1.00 0.865 0.720 
4.  ถาหากงานมีปญหาทานมัน่ใจวาจะมเีพ่ือนรวมงานมาชวย

แกปญหาใหกับทานได  
1.00 0.857 0.809 

5.  ทานสามารถปรึกษาปญหาตางๆ กับเพ่ือนรวมงานไดอยาง
เปดเผย  

0.66 0.870 0.645 

6.  ที่ทํางานมีคนคอยแอบจองจับผิดในการทํางานของทาน 0.66 0.886 0.411 
7.  ทานไมสามารถรับฟงคําแนะนําของเพ่ือนรวมงานไดอยางสนิทใจ  0.66 0.882 0.473 
8.  ทานมีกลุมเพ่ือนที่จะคอยทํากิจกรรมตางๆ รวมกัน  0.66 0.878 0.539 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

9.  บรรยากาศในการทํางานของทานเต็มไปดวยการเอ้ือเฟอเผื่อแผ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

1.00 0.866 0.709 

10.ในที่ทํางานของทานมีคนที่เห็นแกประโยชนสวนตน คอยเอา
เปรียบเพ่ือนรวมงาน  

1.00 0.884 0.478 

4. บุคลิกภาพแบบมีสํานึกรับผิดชอบ  0.796  
1.  ทานมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ทาน

รับผิดชอบอยูนี ้
1.00 0.774 0.506 

2. ทานไดรับการยกยอง หรือชมเชยจากคนอ่ืนวาสามารถทํางานได
เปนอยางดี 

1.00 0.778 0.469 

3. ทานมีการวางแผน หรือหาทางแกไขปญหาที่อาจจะเกิดข้ึนไว
ลวงหนา  

1.00 0.806 0.244 

4. เมื่อทํางานเสร็จทานจะตรวจทานดูความเปนระเบียบเรียบรอยอีก
ครั้งหนึ่ง  

1.00 0.775 0.491 

5. ทานยินดีจะรับฟงคําติชมที่มตีอการทํางานทีท่านรับผิดชอบ 1.00 0.783 0.446 
6. ทานมีการกําหนดกฎเกณฑ กติกาใหกับตนเองในการทํางานทุก

วันของทาน  
1.00 0.774 0.508 

7. แมจะเลยเวลาพักหรือเลิกงาน ทานจะทํางานที่ทําอยูจนเสร็จสิ้น
ตามทีต่ั้งใจไว  

1.00 0.786 0.395 

8. กอนที่ทานจะลงมือทําสิง่ใด ทานจะคิดถึงผลดี ผลเสียที่จะไดรับ
อยางรอบคอบ  

1.00 0.756 0.645 

9. เมื่อเกิดปญหาข้ึนทานจะตั้งสติแลวคอยคิดแกไขปญหา  1.00 0.772 0.534 
10.ในระหวางการทํางานทานระลึกเสมอวาจะตองทําดวยความ

รอบคอบ 
1.00 0.770 0.563 

5. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม   0.866  
1. ทานยินดีใหความชวยเหลือแกผูอ่ืนถงึแมจะไมไดรับการรองขอ  1.00 0.861 0.484 
2. หากมีงานที่เปนภารกิจของสวนรวม ทานยินดีที่จะเขาไปรวม 

ชวยทํา  
1.00 0.862 0.460 

3. ความเห็นของทานเปนสิง่ที่ทานจะตองยืนยันปกปองทุกวิถีทาง  1.00 0.872 0.463 
4. ทานจะทําสิง่ใดๆ ดวยความเปดเผยดวยความบริสุทธิใ์จ   0.66 0.857 0.551 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

5. ทานมีกริยามารยาทที่ออนนอมถอมตนกับเพ่ือนรวมงาน  1.00 0.851 0.610 
6. ทานใหความเคารพนับถือกับเพ่ือนรวมงาน   0.66 0.860 0.504 
7. ถึงแมจะเปนผูที่มีตําแหนงหนาที่การงานที่ดอยกวาทานก็ใหความ

เคารพเกรงใจ  
 0.66 0.845 0.707 

8. ทานใชความสุภาพออนโยนในการเสนอความเห็นที่แตกตาง 1.00 0.836 0.778 
9. ทานใชความสุภาพออนโยนเพ่ือหลีกเลี่ยงการกระทบกระทั่งกับ

ฝายที่ขัดแยงกับทาน  
1.00 0.840 0.727 

10.ทานพูดคุยกับคนอ่ืนในที่ทํางานดวยความย้ิมแยมแจมใส  1.00 0.848 0.653 
6. ความใฝเรียนรู  0.793  
1. ทานคิดทบทวนสิง่ตางๆ ที่เกิดข้ึนในชีวิตประจําวันเพ่ือใชเปน

บทเรียนในการดําเนนิชีวิต 
1.00 0.797 0.288 

2. ทานพยายามศกึษาหาขอมลู ความรูตางๆ เพ่ิมเตมิอยูเสมอ  1.00 0.763 0.588 
3. เมื่อพบปญหา ทานจะตั้งใจพยายามคิดหาทางออกในการแกไข

ปญหาใหสําเร็จใหได  
1.00 0.785 0.398 

4. เมื่อมีเวลาวางสวนตัว ทานจะใชไปในการแสวงหาความรูแทนที่จะ
อยูเฉยๆ  

1.00 0.775 0.477 

5. ทานจะไมเชื่อขอมูลทีไ่ดรับจนกวาจะตรวจสอบความถูกตองรอบดานจาก
แหลงขอมลูอ่ืน  ๆดวย 

1.00 0.792 0.294 

6. หลังจากไดเขาฝกอบรม ประชุม สัมมนาแลว ทานจะกลับมาคนควา
ศึกษาหาขอมูลเรื่องนั้นเพ่ิมเติมใหมากย่ิงข้ึน  

1.00 0.778 0.451 

7. ทานยินดีทีจ่ะรับผิดชอบทํางานประจําไปพรอมกันกับการไดไป
ศึกษา ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางาน 

1.00 0.743 0.702 

8. ทานยินดีทีจ่ะไปพัฒนาศักยภาพ ทกัษะ ความรูความสามารถ 
ถึงแมวาทานจะยังคงไดรับสิง่ตอบแทนเทาเดิม หรือทํางานอยูใน
ตําแหนงเดิม  

1.00 0.778 0.444 

9. ทานจะรูสกึตืน่เตนดีใจ หากไดรับงานทีไ่มเคยทํามากอน  1.00 0.756 0.596 
10.ทานไมลงัเลใจทีจ่ะลองนําแนวคิดวิธีการใหมๆ  มาใชในการทํางาน  1.00 0.772 0.488 
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ตาราง (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

7. เจตคติตอการเปนเจาของความรู  0.806  
1. การมีความรูจะสรางผลประโยชนตางๆ ใหกับเจาของความรู  1.00 0.784 0.522 
2. ความรูย่ิงนําออกมาใชจะย่ิงเพ่ิมคุณคาหรือประสบการณที่มีคา

ใหกับเจาของความรู  
0.66 0.798 0.408 

3. การมีความรูในสิง่ทีส่ําคัญทําใหเจาของความรูเปนผูทีม่ี
ความสําคัญ  

0.66 0.762 0.681 

4. ทักษะความรูเปนสิ่งที่เจาของจะนําไปใชตามความตองการอยางไร
ก็ได  

0.66 0.770 0.623 

5. การเปนผูที่มีเคล็ดลับในการทํางานเปนสิง่ที่นาภาคภูมิใจ  1.00 0.770 0.645 
6. การมีเทคนิควิธีทํางานแบบพิเศษ จะทําใหไดรับการยกยองนับถือ

จากคนอ่ืน 
1.00 0.768 0.634 

7. เปนที่นาเสียดายหากทานไมไดใชความรูที่มีอยูใหเปนประโยชน  1.00 0.815 0.273 
8. ทานประทับใจกับผูทีส่ามารถนําความรูที่ตนเองมีไปใชใหเกิด

ประโยชน 
1.00 0.812 0.247 

9. จะเปนสิง่ที่ดีหากทานสามารถนําความรูที่มีมาใชเมื่อไรก็ไดตามที่
ทานตองการ  

1.00 0.790 0.483 

8. เจตคติตอพฤติกรรมการแบงปนความรู  0.818  
1. ความรูจะสรางประโยชนมากย่ิงข้ึนถามีการแบงปนใหกับผูอ่ืนไดรับ

รูดวย  
1.00 0.799 0.553 

2. การแบงปนความรูจะสรางความลําบากมากกวาประโยชนที่ผู
แบงปนความรูจะไดรับ  

0.66 0.783 0.650 

3. การนําเทคนิค ความรูมาแบงปนใหผูอ่ืนถือเปนการสรางเสริม
มิตรภาพ ความรวมมือในอนาคต  

0.66 0.809 0.430 

4. การที่คนนําเคล็ดลับ เทคนิคการทํางานมาถายทอดใหผูอ่ืนไดรูจะ
ทําใหเจาของความรูมีความสําคัญลดลง  

0.66 0.800 0.528 

5. เปนการเสียเวลาทํางานโดยเปลาประโยชนในการที่จะนําความรูที่มี
มาแบงปนกัน  

0.66 0.790 0.597 

6.ทานจะมีความสุขถาหากไดบอกเลาความรูประสบการณที่ดีใหคนอ่ืนฟง  1.00 0.808 0.439 
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ขอคําถาม คา 
 IOC 

คา 
แอลฟา คา r 

7. การประชุม หารือ เพ่ือสรุปบทเรียนที่เกิดข้ึนหลงัจากงานเสรจ็สิ้น
ไปแลวเปนสิ่งที่ทําใหทานเบ่ือหนาย 

1.00 0.809 0.442 

8. ทานพึงพอใจใหมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 1.00 0.811 0.407 
9. ทานจะดีใจมากหากจะมผีูมาขอคําแนะนําหรือขอความรูในเรื่องที่

เก่ียวกับงานที่ทานทํา  
1.00 0.799 0.528 

10. ทานจะมีความภาคภูมิใจในตัวเองถาหากจะไดแบงปนความรูที่มี
ใหผูอ่ืน  

1.00 0.806 0.486 

9.พฤติกรรมการแบงปนความรูในการทํางาน  0.842  
1. ทานแบงปนหลักการ เทคนิค ที่ไดจากการมทีักษะอันเกิดจาก

ประสบการณทํางานของทานใหกับผูอ่ืนในที่ทํางาน  
0.66 0.827 0.582 

2. ทานแบงปนขอมลู ความรู กฎ หรือระเบียบ หลักเกณฑทีเ่ก่ียวกับการ
ทํางานทีผู่อ่ืนสามารถนําไปใชเปนประโยชนในการทํางาน  

1.00 0.821 0.656 

3. ทานพูดคุยแบงปนแลกเปลี่ยนเพ่ือหาวิธีการแนวทางที่ดีในการ
ทํางานกับผูทีท่ํางานรวมกันกอนลงมือทํางาน  

1.00 0.818 0.687 

4. ในระหวางการทํางานทานกับเพ่ือนรวมงานจะมีการพูดคุย 
ปรึกษาหารือ เพ่ือรับฟงขอคิดเห็นแนะนําซึง่กันและกันเก่ียวกับ
การทํางาน 

0.66 0.836 0.422 

5. หลังทํางานเสรจ็ทานจะรวมแบงปนประสบการณทํางานเพ่ือน
รวมงาน  

1.00 0.826 0.574 

6. ทานบอกเลาความรูประสบการณทํางานผานการสื่อสารพูดคุยกับ
ผูอ่ืนไดโดยตรง  

1.00 0.821 0.644 

7. ทานแบงปนขอมูลทีเ่ปนประโยชนในการทํางานกับผูอ่ืนผานชองทางทีไ่ม
ตองติดตอกันโดยตรง เชน ทางอีเมล บันทกึขอความ  

1.00 0.833 0.473 

8. ทานไมกลาเสนอความเห็นที่เปนแนวทางในการทํางานที่มี
ประโยชน ถาอยูในการประชุม สัมมนาที่เปนทางการ  

1.00 0.846 0.306 

9. ทานแบงปนความรู เทคนคิ วิธีการทํางานกับผูอ่ืนทีท่ํางานตําแหนง
เดียวกันที่อยูภายนอกสวนงานที่ทานทํางานอยู  

0.66 0.834 0.451 

10. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทานจะทําใน
กลุมคนหมูมาก  

0.66 0.843 0.363 
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11. การแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานของทานจะผาน
ทางเครือขายกลุมผูที่ปฏิบัตงิานในลักษณะเดียวกัน  

0.66 0.839 0.393 

12. ทานแบงปนความรู ประสบการณในการทํางานใหผูที่ทํางานกับ
ทานดวยความเต็มใจ  

1.00 0.832 0.485 

13. ทานจะใหขอเสนอแนะแกเพ่ือนรวมงานทันทีเมื่อเหน็วาเพ่ือน
รวมงานมีปญหาโดยไมจําเปนตองมีการรองขอ  

1.00 0.830 0.507 

10.ตัวแปรความผูกพันตอองคกร  0.890  
1. ทานเปนสวนหนึ่งของการทําใหสวนงานสามารถดําเนนิการไปสู

เปาหมายที่ตั้งไวได  
0.66 0.887 0.465 

2. การไดทํางานอยูในสวนงานแหงนีไ้ดสรางความภาคภูมิใจแกทาน  1.00 0.876 0.723 
3. ที่ทํางานแหงนี้เปรียบเสมือนบานแหงที่สองสําหรับทาน  1.00 0.879 0.672 
4. งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีประโยชน สรางคุณคาสามารถทําใหสวน

งานของทานมีความเจรญิกาวหนา 
0.66 0.884 0.522 

5. ที่ทํางานแหงนี้สรางความสุขทีน่าประทับใจใหกับทาน 1.00 0.887 0.482 
6. ทานลําบากใจในการที่จะตองทําตามหลักปฏิบัตทิี่คนสวนใหญในที่

ทํางานทําอยูทุกวันนี้  
1.00 0.890 0.429 

7. หากมีผูอ่ืนพูดถงึสวนงานของทานในทางไมดี หรือในสิ่งทีไ่มถูกตอง
ทานจะชี้แจงใหขอมูลทีถู่กตอง เก่ียวกับสวนงานของทาน  

1.00 0.880 0.623 

8. เมื่อมีการพูดคุยกับคนอ่ืนทานจะพูดถงึสวนงานในทางสรางสรรค 1.00 0.880 0.669 
9. ทานตั้งใจทีจ่ะทํางานอยูในสวนงานแหงนี้ใหยาวนานที่สุด  1.00 0.878 0.689 
10.ทานยินดีที่จะใหความรวมมือในการทํากิจกรรมสวนรวมของสวน

งานของทาน  
1.00 0.881 0.620 

11.การมุงมัน่ ทุมเท ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางานใน
ตําแหนงหนาที่เปนสิ่งที่ทานยึดถือในการทํางานเพ่ือสวนงานของ
ทาน  

1.00 0.885 0.533 

12.ทานมุงมั่น ตั้งใจทีจ่ะพัฒนาศักยภาพ ความสามารถของตนเอง
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดบรรลตุามเปาหมายของ
สวนงาน  

1.00 0.885 0.504 
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13.หากมีสวนงานอ่ืนทัง้ในหรือภายนอกมหาวิทยาลัยเสนอ
คาตอบแทนที่ดีกวาที่ทานไดรับอยู ทานจะตัดสินใจพิจารณาการ
ยายงานทันท ี 

1.00 0.887 0.535 

14.เมื่อนึกถงึเวลาที่จะตองไปทํางาน ทานรูสึกมีความกระตือรือรน
อยากไปทํางาน  

1.00 0.878 0.673 

15.ทานจะใหความเอาใจใส ชวยเหลือ ผูที่มาติดตอรับบริการจากทาน
เพราะถือวาทานทําหนาที่เปนตัวแทนของสวนงาน  

1.00 0.883 0.584 
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หนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 190 

 



 191 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัตยอผูวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 193 

ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ ชื่อสกุล       นายวุฒิไกร จําปาทอง 
วันเดือนปเกิด     6 พฤศจิกายน 2520  
สถานทีเ่กิด      จังหวัดหนองคาย 
สถานที่อยูปจจุบัน   81/276 ชั้น 7 บางแคซิตี้คอนโดมิเนียม ซอยเพชรเกษม 47 
      ถนนเพชรเกษม แขวงบางแคเหนือ เขตบางแค  
      กรุงเทพมหานคร 10160 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน นักทรัพยากรบุคคล 
สถานทีท่ํางานปจจุบัน    กองทรัพยากรบุคคล สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  
      เลขที่ 999 ถนนพุทธมณฑลสาย 4 ตําบล ศาลายา  
      อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170  

โทรศัพทหมายเลข 02-849-6279 และ 081-456-1746 
e-mail address: woottikrai.cha@mahidol.ac.th  

 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2539   มัธยมศึกษาตอนปลาย  
      จาก  โรงเรียนปทุมเทพวิทยาคาร จังหวัดหนองคาย 
 พ.ศ. 2543   รัฐศาสตรบัณฑิต (บรหิารรัฐกิจ)  
      จาก  คณะรฐัศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 พ.ศ. 2545   ประกาศนียบัตรบัณฑิต (การวิจัยทางสังคม) 

     จาก  คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 พ.ศ. 2557    วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ (วท.ม.)  
      สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  
      จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 
 


	Cover
	Abstract
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 2
	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography
	Appendix
	Vitae

