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บทคัดย่อ

	 การแบ่งปันความรู้มีบทบาทส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับองค์การ ช่วยให้องค์การเติบโต มีนวัตกรรม
เกดิข้ึน ช่วยพัฒนาบคุลากร รวมไปถงึป้องกนัความรูส้ญูหายไปจากองค์การ การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์
เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) 
ไปยังคลังความรู้ขององค์การ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์พหุระดับ ตัวอย่างที่ใช้ในการท�ำวิจัยครั้งนี้ คือ 
พนักงาน 912 คน จาก 60 ส�ำนักงาน ผลการวิเคราะห์ปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงาน กฟภ. ไปยังคลังความรู้ขององค์การ พบว่า ตัวแปรระดับบุคคล ได้แก่ ภาพลักษณ์ ความสนุก
ในการช่วยเหลือ และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ตัวแปรระดับองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมแห่ง
การเรียนรู้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. ผลของงานวิจัยน้ีจะช่วยท�ำให ้
กฟภ. สามารถวางกลยุทธ์ในการจัดการความรู้ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถน�ำ
ความรูไ้ปใช้ยกระดบัการให้บรกิารพลงังานไฟฟ้าให้มปีระสทิธภิาพ เช่ือถอืได้ เพ่ือคุณภาพชีวติ เศรษฐกจิ
และสังคมที่ยั่งยืน ตามวิสัยทัศน์ที่ กฟภ. ได้ตั้งไว้

ค�ำส�ำคัญ: การแบ่งปันความรู้ การวิเคราะห์พหุระดับ

Abstract

	 Knowledge sharing plays a very important role in organizations because knowledge sharing 
leads to organizational growth and innovation as well as develops an organization’s personnel. It 
also prevents knowledge from being lost from organizations. This research is aimed to analyze 
the multilevel factors affecting employees’ knowledge sharing in the Provincial Electricity Authority 
(PEA) to be stored in the organizational repositories using the multilevel analysis technique. The 
sample of this research consisted of 912 employees from 60 offices. The results of the analysis 
of multilevel variables affecting employees’ knowledge sharing in the PEA to be stored in the 
organizational repositories indicated that the individual-level variables, namely image, enjoyment in 
helping others, and knowledge self-efficacy, as well as the organizational-level variable, or learning 
culture, had positive effects on PEA employees’ knowledge sharing. The results of this research 
will help PEA to strategize knowledge management effectively and the knowledge can be used to 
upgrade electric energy services efficiently and reliably for a better quality of life, and sustainable 
socio-economy in accordance with the PEA’s vision.
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บทน�ำ
	 การจัดการความรู้มีบทบาทส�ำคัญอย่างย่ิงส�ำหรับองค์การเพ่ือน�ำมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ตนเอง พัฒนาคนและพัฒนางานขององค์การ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ คุณภาพ และเพิ่มสมรรถนะของ
คนในองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญในการด�ำรงอยู่ได้ขององค์การและก่อให้เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันได้อย่างยั่งยืน ในสังคมแห่งความรู้ (knowledge–based society: KBS) “ความรู้” นับได้ว่าเป็น
ทรพัยากรทีม่ค่ีาแตกต่างจากปัจจยัการผลติอืน่ๆ เนือ่งจากความรูเ้ป็นสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลงและสร้างข้ึนมาใหม่
ได้ตลอดเวลา ซึ่งสภาวะดังกล่าวก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Grant, 1996) ดังนั้นแนวคิด
และหลักการจัดการความรู้ จึงมีบทบาทส�ำคัญยิ่งส�ำหรับองค์การในทุกระดับ
	 ข้ันตอนการจดัการความรูป้ระกอบไปด้วย การสร้างความรู ้การประมวลความรู ้และการน�ำความรู้
ไปใช้ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2548) การประมวลความรู้ถือเป็นส่วนที่ส�ำคัญของการจัดการความรู้ 
การประมวลความรูช่้วยให้องค์การเตบิโต มนีวตักรรมเกิดข้ึน ช่วยพัฒนาประสทิธภิาพและพัฒนาบคุลากร
ขององค์การ (Doan, Rosenthal-Sabroux & Grundstein, 2011) ป้องกันความรู้สูญหายไปจากองค์การ ซึ่ง
อาจท�ำให้องค์การตกอยู่ในความเสี่ยงที่จะก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การได้ (Burmeister & Deller, 
2016) การแบ่งปันความรูข้องตนเอง โดยการแปลงความรูแ้บบไม่ชัดแจ้ง (tacit knowledge) ซึง่เป็นความรูท้ี่
ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาตญาณ และถือว่าเป็นความรู้ที่มีคุณค่าต่อองค์การมาก ให้อยู่
ในรูปแบบความรูแ้บบชดัแจ้ง (explicit knowledge) และจัดเกบ็เป็นองค์ความรู้ขององค์การ จะช่วยให้เกิด
การแลกเปลี่ยนความรู้และพัฒนาต่อยอดเป็นความรู้ใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการด�ำเนินงานขององค์การ
	 จากรายงานสถิติการใช้พลังงานของประเทศไทยของส�ำนักงานคณะกรรมการนโยบายพลังงาน
แห่งชาติ ปี พ.ศ. 2560 พบว่า ประเทศไทยมีการใช้พลังงานขั้นสุดท้าย (final energy consumption) 
รวมทั้งสิ้น 1,458 พันบาร์เรล/วัน ถูกน�ำไปใช้ในภาคการขนส่งมากที่สุด เป็นจ�ำนวน 38 % รองลงมาคือ 
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต 36% และบ้านอยู่อาศัย 14% โดยเชื้อเพลิงที่ถูกน�ำไปใช้มากที่สุดคือ น�้ำมัน
ส�ำเร็จรูป จ�ำนวน 796 พันบาร์เรล/วัน รองลงมาคือ ไฟฟ้า 315 พันบาร์เรล/วัน จะเห็นได้ว่าพลังงาน
ไฟฟ้าเป็นเช้ือเพลงิทีม่คีวามส�ำคัญอนัดนัต้นๆ ในการพัฒนาคุณภาพชีวติ เศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ 
หน่วยงานที่รับผิดชอบในเรื่องการผลิต จัดให้ได้มา จัดส่งและจัดจ�ำหน่ายพลังงานไฟฟ้าให้แก่ประชาชน 
ธุรกิจ และอุตสาหกรรมต่างๆ คือ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.)
	 กฟภ. มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาการให้บริการ โดยให้ความส�ำคัญกับการจัดการความรู้ของ
องค์การ ส่งเสริมให้พนักงานมีการแบ่งปันความรู้ของตนเองไปจัดเก็บไว้ในเว็บไซต์ www.kms.pea.co.th 
เพ่ือให้เป็นแหล่งศูนย์รวมของความรูท้ีส่�ำคัญขององค์การ ท�ำให้ง่ายและสะดวกต่อการแลกเปลีย่นความรู ้
พัฒนาต่อยอดเป็นความรู้ใหม ่ และสามารถน�ำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ หลังจาก
ด�ำเนนิการมาตัง้แต่ปี พ.ศ. 2557 พบว่า สถิตกิารแบ่งปันความรูข้องพนกังาน กฟภ. ยังอยู่ในระดบัทีน้่อย 
โดยมีความรู้ในระบบ 2,609 เรื่อง (ข้อมูล ณ วันที่ 17 เมษายน 2559) จากพนักงานทั้งหมด 28,109 คน 
คิดเป็นจ�ำนวนร้อยละ 9 ของพนักงานทั้งหมด
	 ผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นวิเคราะห์ปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. ไปยัง
คลงัความรูข้ององค์การ ตามทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสังคม ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมแห่งการ
เรยีนรู ้และความยุตธิรรมขององค์การ โดยใช้การวเิคราะห์แบบพหุระดบั เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาในเรือ่งของ
การสรปุผลต่างระดบัช้ัน เนือ่งจากโครงสร้างของข้อมลูทีเ่ป็นระดบัลดหลัน่ของ กฟภ. และมคีวามผนัแปร
ของตัวแปรภายในระดับและต่างระดับกัน ผลของงานวิจัยนี้จะช่วยท�ำให้ กฟภ. สามารถวางกลยุทธ์ใน
การจดัการความรูภ้ายในองค์การได้อย่างมปีระสิทธภิาพ และสามารถน�ำความรูไ้ปยกระดบัการให้บรกิาร
พลังงานไฟฟ้าให้มีประสิทธิภาพ เชื่อถือได้ เพื่อคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจและสังคมที่ยั่งยืน

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. ไปยังคลังความรู้
ขององค์การ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์พหุระดับ
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แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรูท้ีน่กัวชิาการทัง้ในและต่าง
ประเทศให้ความส�ำคัญ ได้แก่ ความยุตธิรรมในองค์การ (organizational justice) การสนบัสนนุขององค์การ
(organizational support) องค์การนวตักรรม (innovation organization) ประสทิธผิลของคลงัความรู ้(effectiveness 
of knowledge repositories) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ (learning culture) บรรยากาศการเรียนรู้ (learning 
climate) ภาวะผู้น�ำ (leadership) เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) ระบบการบริหารของ
องค์การ (organizational management) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (knowledge self-efficacy) 
การแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน (reciprocity) ความสัมพันธ์ทางสังคม (social relationship) บรรทัดฐาน
การแบ่งปันอย่างมอือาชีพ (pro-sharing norms) ความสนกุในการช่วยเหลือ (enjoyment in helping others) 
การแสดงตวัตน (identification) ภาพลกัษณ์ (image) รางวลั (reward) ความไว้วางใจ (trust) ความพยายาม
ในการแบ่งปัน (effort) อายุ และภาวะผู้น�ำของตนเอง (ชาญชัย วงศ์สิรสวัสดิ์, 2552; ณัฐชนา พวงทอง, 
2551; ธัญญาทิพ พิชิตการค้า, 2557; ประศาสน์ นิยม, 2555; ศิริรัตน์ นีสันเทียะ, 2552; สมจิตร์ จินา
ภักดิ์, 2556; Bock, Zmud, Kim & Lee, 2005; Chen, Chuang & Chen, 2012; Chiu, Hsu & Wang, 
2006; Chiu & Wang, 2011; He & Wei, 2009; Hsu, Ju, Yen & Chang, 2007; Jie, 2010; Kankanhalli, 
Tan & Wei, 2005; Tha & Khet, 2010; Watson & Hewett, 2006) และพบว่า ยังไม่มีงานวิจัยใดศึกษา
เรื่องการแบ่งปันความรู้ของพนักงานไปยังคลังความรู้ขององค์การที่เป็นการวิจัยแบบพหุระดับ
	 จากการส�ำรวจด้านการจัดการความรู้ของ กฟภ. ในเบื้องต้น ด้วยการสัมภาษณ์ผู้รับผิดชอบใน
กจิกรรมจดัการความรู ้พบว่า กฟภ. ได้ส่งเสรมิการจดักจิกรรมเสนอผลงาน KM Award เพ่ือเป็นการเพ่ิม
ภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่บุคคลที่ได้แบ่งปันความรู้ รู้สึกสนุก และรับรู้ความสามารถของตัวเอง ตามทฤษฎี
การแลกเปล่ียนทางสงัคม การจดัฝึกอบรมทกัษะภาวะผูน้�ำทีเ่ป็นแบบผูน้�ำการเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนือ่ง
ให้กับผูบ้รหิารระดบัสงู การสร้างวฒันธรรมแห่งการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนือ่งภายในองค์การ โดยมกีารก�ำหนด
นโยบายด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เป็นภารกิจส�ำคัญขององค์การและเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
และพนักงานทุกระดับช้ันต้องมีส่วนร่วมด�ำเนินการ การให้ความส�ำคัญกับการปฏิบัติต่อแต่ละกลุ่มอย่าง
เท่าเทยีมกนัและเสมอภาค พิจารณาให้คุณและโทษแก่พนกังานด้วยความเสมอภาคโปร่งใส และยุตธิรรม 
จากปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ที่เกี่ยวข้องกับบริบทของ กฟภ. ดังที่กล่าวมาข้างต้น สามารถ
แบ่งออกได้เป็น 2 ระดับตามโครงสร้างของข้อมูลที่เป็นระดับลดหลั่นของ กฟภ. ได้แก่ ตัวแปรระดับ
บุคคลและตัวแปรระดับองค์การ ตัวแปรระดับบุคคล ได้แก่ ภาพลักษณ์ ความสนุกในการช่วยเหลือและ
การรับรู้ความสามารถของตัวเอง ตัวแปรระดับองค์การ ได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม
แห่งการเรียนรู้ และความยุติธรรมขององค์การ
	 การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing)
	 การแบ่งปันความรู้ คือ การส่งผ่านของความรู้แบบไม่ชัดแจ้งจากบุคคลหนึ่งไปยังอึกบุคคลหนึ่ง 
และจากบคุคลหลายๆ คน ไปยังกลุ่มผ่านการสนทนา การเสวนา และการประชุม การส่งผ่านความรูอ้าจ
จะมีลักษณะแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ และการส่งผ่านความรู้แบบไม่ชัดแจ้งไปเป็นความรู้
แบบชัดแจ้ง ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการสร้างสรรค์เอกสาร ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ รายงาน และการบันทึก 
(Kermally, 2002) การแบ่งปันความรูส้ามารถวดัได้ 3 ด้านด้วยกนั ได้แก่ 1) เจตคต ิ(attitude) 2) พฤตกิรรม 
(behavioral) และ 3) ความตั้งใจ (intention) (ประศาสน์ นิยม, 2558) องค์การส่วนใหญ่จะมุ่งเน้น
การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือรองรบัการจดัเก็บและน�ำความรูข้ององค์การไปใช้ หรอืทีเ่รยีกว่า
คลงัความรูข้ององค์การ ซึง่เป็นสิง่ทีจ่ะช่วยสนบัสนนุการโอนถ่ายความรูภ้ายในองค์การจากบคุคลทีต้่องการ
แบ่งปันความรู้ไปยังบุคคลที่ต้องการใช้ความรู้
	 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory)
	 ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม เป็นทฤษฎทีีก่ล่าวว่า การมปีฏสัิมพันธ์กับบคุคลอ่ืนๆ ตัง้อยู่บน
พ้ืนฐานของการวิเคราะห์ความสนใจของตนเองในเรื่องของต้นทุนและผลตอบแทน ผลตอบแทนเหล่านี้
ไม่จ�ำเป็นต้องจับต้องได้ ซึ่งมีความแตกต่างจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์ตรงที่ความคาดหวังใน
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การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีลักษณะไม่ชัดเจนและไม่ทราบถึงเวลาที่แน่นอนของผลตอบแทนนั้น (Blau, 
1964) ผลตอบแทนถือได้ว่าเป็นแรงจูงใจในพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล สามารถแบ่งออกได้เป็น 
ผลประโยชน์ภายนอก (extrinsic benefits) และผลประโยชน์ภายใน (intrinsic benefits) ผลประโยชน์ภายนอก 
คือ สิง่ทีอ่งค์การหรอืบคุคลอืน่มอบให้เป็นผลตอบแทนจากการปฏบิตังิาน เช่น การแบ่งปันความรูอ้าจจะ
ได้รบัภาพลกัษณ์ (image) ทีด่ใีนองค์การ เป็นต้น ผลประโยชน์ภายใน เกดิข้ึนโดยตรงจากภายในใจขณะที่
ปฏบิตังิานอยู่ โดยตวัเราเองเป็นผูก้�ำหนด เช่น การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (knowledge self-efficacy) 
ความสนุกในการช่วยเหลือคนอื่น (enjoyment in helping) เป็นต้น การแบ่งปันความรู้จะได้รับอิทธิพล
เชิงบวกเมื่อมีบุคคลมีความเชื่อว่า พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้จะได้รับผลประโยชน์บางอย่างในอนาคต 
(King & Marks, 2008)
	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)
	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง คือ การทีผู่น้�ำมอิีทธพิลต่อพนกังานโดยเปล่ียนแปลงความพยายาม
ของพนักงานให้สูงข้ึนกว่าที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของพนักงานไปสู่ระดับที่สูงข้ึนและมีศักยภาพ
มากขึ้น ท�ำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ จูงใจให้พนักงานมองให้ไกลเกินกว่า
ความสนใจของตนเอง ไปสู่ประโยชน์ขององค์การ ซึ่งกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อพนักงานนี้จะกระท�ำ
โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ได้แก่ 1) การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ (idealized 
influence) 2) การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) 3) การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(individual consideration) และ 4) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) (Bass & Avolio, 
1994) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการ ซึ่งเป็นต�ำแหน่งผู้น�ำสูงสุดในส�ำนักงาน กฟภ. เป็นสิ่งที่จะ
ช่วยโน้มน้าวให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อเจตคติและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน
	 วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ (Learning Culture)
	 วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ คือ การท�ำงานและการเรียนรู้ที่เป็นเอกลักษณ์ภายในองค์กร ซึ่ง
เป็นตัวสะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การที่เด่นชัด โดยสมาชิกในองค์การมีความตระหนักรู้ถึงความส�ำคัญของ
การเรยีนรู ้ขณะเดยีวกนัผูบ้รหิารจะต้องมวีสัิยทศัน์เลง็เหน็ถึงความส�ำคัญของการเรยีนรูภ้ายในองค์การไป
พร้อมๆ กบัผลก�ำไรของบรษิทั เพราะวฒันธรรมขององค์การโดยเฉพาะวฒันธรรมการเรยีนรูจ้ะต้องมาจาก
ค่านิยมและนโยบายขององค์การ จึงจะเกิดเป็นวัฒนธรรมร่วมขององค์การที่แข็งแกร่งได้ (Marquardt & 
Raynolds, 1994) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย 7 มิติ คือ 1) สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิด
ข้ึนอย่างต่อเนือ่ง (create continuous learning opportunities) 2) ส่งเสรมิให้มกีารพูดคุยสนทนา การซกัถาม 
(promote inquiry and dialogue) 3) กระตุน้ให้มกีารเรยีนรูร่้วมกันระหว่างบคุคล และระหว่างทมี (encourage 
collaboration and team learning) 4) ก�ำหนดระบบที่จะท�ำให้คนมีความสนใจในการเรียนรู้ และแบ่งปัน
การเรียนรู้ร่วมกัน (establish systems to share and capture learning) 5) ให้อ�ำนาจหรือกระจายอ�ำนาจ
ในองค์การโดยผ่านการก�ำหนด วิสัยทัศน์ขององค์การร่วมกัน (empower people toward a collective 
vision) 6) เชื่อมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม และปรับตัวให้เหมาะสม (connect the organization 
to its environment) และ 7) เตรียมกลยุทธ์ภาวะผู้น�ำส�ำหรับการเรียนรู้ (provide strategic leadership 
for learning) (Marsick & Watkins, 2003) การส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองค์การ 
โดยมีการก�ำหนดนโยบายด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เป็นภารกิจส�ำคัญขององค์การ และถือให้
เป็นหน้าทีข่องผูบ้รหิารและพนกังานทกุระดบัช้ันทีจ่ะต้องมส่ีวนร่วมด�ำเนนิการ มกีารด�ำเนนิกจิกรรมสร้าง
วฒันธรรมการเรยีนรูเ้ป็นประจ�ำอย่างต่อเนือ่งเพ่ือให้เกดิการถ่ายทอด แลกเปลีย่น และวพิากษ์องค์ความรู้ 
จะช่วยเพิ่มโอกาสให้พนักงานมีการแบ่งปันความรู้มากยิ่งขึ้น
	 ความยุติธรรมขององค์การ (Organizational Justice)
	 ความยุติธรรมขององค์การ เป็นทฤษฎีที่บอกว่า บุคคลจะเปรียบเทียบการลงทุนลงแรง (effort) 
กับผลตอบแทนที่พวกเขาได้รับกับบุคคลอื่นที่ท�ำงานหรืออยู่ในสถานการณ์ที่มีความคล้ายคลึงกัน โดยตั้ง
อยู่บนฐานคติที่ว่า พนักงานท�ำงานเพื่อแลกกับผลตอบแทนจากองค์การ และมีความปรารถนาที่จะได้รับ
ผลตอบแทนที่เสมอภาคในการท�ำงาน (Greenberg, 1987) สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ด้านหลัก ได้แก่ 
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1) ความยุติธรรมในการแจกจ่าย (distributive justice) 2) ความยุติธรรมในด้านกระบวนการ (procedural 
justice) และ 3) ความยุตธิรรมในการมปีฏสิมัพันธ์ (interaction justice) (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter 
& Ng, 2001; Rondeau, Gibson, Ivancevich & Donnelly, 2012) เมื่อบุคคลรับรู้ถึงความไม่เสมอภาคใน
องค์การ บคุคลก็จะพยายามหาทางปรบัสมดลุระหว่างการลงทนุลงแรงและผลตอบแทน ซึง่ส่วนใหญ่เป็น
ไปในทางทีจ่ะลดเวลาและความพยายามในการท�ำงานลง ในเรือ่งของการแบ่งปันความรูก็้เช่นเดยีวกัน เมือ่
องค์การไม่ได้ปฏบิตัต่ิอพนกังานทกุคนอย่างเสมอภาคกนั กจ็ะท�ำให้พนกังานมแีนวโน้มทีจ่ะมกัจะลดเวลา
และความพยายามในการแบ่งปันความรู้ลง
	 การวิเคราะห์พหุระดับ (A Multilevel Analysis)
	 การวิเคราะห์พหุระดับเป็นเทคนิควิธีทางสถิติส�ำหรับใช้วิเคราะห์ข้อมูลที่มีตัวแปรอิสระหลายตัว
และตัวแปรอิสระเหล่านั้นสามารถจัดเป็นระดับได้อย่างน้อย 2 ระดับข้ึนไป โดยตัวแปรระดับเดียวกัน
ต่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และได้รับผลร่วมกันจากตัวแปรระดับอื่นๆ ในการวิเคราะห์ได้ค�ำนึงถึง
โครงสร้างที่เป็นระดับลดหล่ัน (hierarchical) ของข้อมูล และความผันแปรของตัวแปรภายในระดับและ
ต่างระดับ เพื่อแก้ปัญหาของการสรุปผลต่างระดับชั้น (aggregation bias) ที่เกิดขึ้นในการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยระดับเดียวแบบประเพณีนิยม (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554)

กรอบแนวคิดการวิจัย จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้
ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
	 ประชากรทีศึ่กษาในการวจิยัครัง้นี ้คือ พนกังานส�ำนกังาน กฟภ. จดุรวมงานทัว่ประเทศ 12,837 
คน 186 ส�ำนักงาน (ข้อมูล ณ วันที่ 20 พฤษภาคม 2559) การก�ำหนดขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์
พหุระดับ ผู้วิจัยใช้กฎของ Kreft เรียกว่า กฎ 30/30 คือ กลุ่มตัวอย่างระดับองค์การ 30 องค์การ แต่ละ
องค์การมีจ�ำนวนตัวอย่างระดับบุคคล 30 คน แต่หากมีการเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างระดับองค์การก็สามารถ
ลดตัวอย่างระดับบุคคลได้ เช่น 50/20 หรือ 100/10 เป็นต้น (Maas & Hox, 2005) ผู้วิจัยจึงก�ำหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็น 60/15 คือ กลุ่มตัวอย่างระดับองค์การ 60 องค์การ แต่ละองค์การมีจ�ำนวน
ตัวอย่างระดับบุคคลประมาณ 15 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 900 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน
ตามสัดส่วนกับขนาด (proportional to size) 

การแบ่งปันความรู้

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้

ความยุติธรรมขององค์การ

ระดับองค์การ

ระดับบุคคล

ภาพลักษณ์

ความสนุกในการช่วยเหลือ

การรับรู้ความสามารถของตนเอง
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	 เครื่องมือการวิจัย 
	 เครือ่งมอืการวจิยัเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วน โดยมกีารหาคุณภาพเครือ่งมอืวดัด้วยการ
หาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้จ�ำนวน 5 ท่าน 
หลังจากนั้นน�ำแบบสอบถามมาหาค่าความสอดคล้อง (index of item objective congruence: IOC) 
โดยคัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ไว้ จากนั้นน�ำแบบสอบถาม
ไปทดสอบความเที่ยง (reliability) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เก็บจริง
จ�ำนวน 30 คน โดยการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใช้สตูรสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค 
(cronbach) พบว่า แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.976
	 ส่วนที่	1	 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค�ำถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่ท�ำงานใน กฟภ. และลักษณะงานที่ท�ำ  โดยลักษณะค�ำถามเป็นแบบตรวจ
รายการ (checklist) และแบบเติมค�ำ จ�ำนวนทั้งสิ้น 5 ข้อ
	 ส่วนที่	2	 ข้อมลูเกีย่วกบัการแบ่งปันความรู ้จ�ำนวน 11 ข้อ ปรบัปรงุจาก ประศาสน์ นยิม (2558) 
โดยลักษณะค�ำถามเป็นมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ (5 = มากที่สุด, 1 = น้อยที่สุด) 
และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.907
	 ส่วนที่	3	 ข้อมูลตัวแปรระดับบุคคล ได้แก่ ภาพลักษณ์ จ�ำนวน 4 ข้อ ปรับปรุงจาก Jie (2010) 
ความสนุกในการช่วยเหลือ จ�ำนวน 4 ข้อ ปรับปรุงจาก Jie (2010) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
จ�ำนวน 4 ข้อ ปรับปรุงจาก Jie (2010) โดยลักษณะค�ำถามเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ และมีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.920, 0.914 และ 0.945 ตามล�ำดับ
	 ส่วนที่	4	 ข้อมลูตวัแปรระดบัองค์การ ได้แก่ ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง จ�ำนวน 14 ข้อ ปรบัปรงุ
จาก Bass & Avolio (1994) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ จ�ำนวน 20 ข้อ ปรับปรุงจาก Marsick & Watkins 
(2003) และความยุติธรรมขององค์การ จ�ำนวน 4 ข้อ ปรับปรุงจาก Afzalur Rahim, Magner, Antonioni 
& Rahman (2001) โดยลักษณะค�ำถามเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.979, 0.9444 และ 0.939 ตามล�ำดับ
	 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ใช้สถิติภาคบรรยาย ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสทิธ์การกระจาย ค่าพิสยั ค่าสูงสดุ ค่าต�ำ่สดุ ค่าความโด่ง และค่าความเบ้ 
เพื่อให้ทราบถึงสภาพลักษณะข้อมูลตัวอย่างและการแจกแจงของตัวแปร โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป IBM 
SPSS statistics version 23
	 การวเิคราะห์ข้อมลูเพ่ือตอบวตัถุประสงค์การวจิยั ใช้การวเิคราะห์พหรุะดบัด้วยเทคนคิโมเดลเชิง
เส้นตรงระดับลดหลั่น โดยใช้โปรแกรม HLM version 7 (student edition) ท�ำการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้
	 1.	การวิเคราะห์ข้ันโมเดลศูนย์ (null model) เป็นข้ันตอนการวิเคราะห์ตัวแปรการแบ่งปัน
ความรู้ของพนักงาน กฟภ. โดยไม่มีตัวแปรอิสระใดๆ เข้าร่วมพิจารณา เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรตามมี
ความแปรปรวนภายในหน่วยหรอืระหว่างหน่วยเพียงพอทีจ่ะวเิคราะห์ตวัแปรอิสระทีส่่งผลข้ันต่อไปหรอืไม่
	 2.	การวิเคราะห์ขั้นโมเดลอย่างง่าย (simple model) เป็นการวิเคราะห์ด้วยด้วยการน�ำตัวแปร
อิสระระดับบุคคลเข้ามาวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรอิสระเหล่านั้นส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงาน กฟภ. หรือไม่ ตลอดจนตรวจสอบว่าตัวแปรอิสระระดับบุคคลเมื่อน�ำมาวิเคราะห์แล้วท�ำให้เกิด
ความแปรปรวนระหว่างองค์การเพียงพอที่จะน�ำไปวิเคราะห์หาผลของตัวแปรอิสระระดับองค์การต่อไป
	 3.	การวเิคราะห์ข้ันโมเดลตามสมมตฐิาน (hypothetical model) โดยน�ำตวัแปรอสิระระดบับคุคล
มาวเิคราะห์ร่วมกบัตวัแปรอสิระระดบัองค์การ เพ่ือตรวจสอบอิทธพิลร่วมกันของตวัแปรอิสระระดบับคุคล
และระดับองค์การที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ.
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ผลการวิจัย
	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
	 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิตพ้ืินฐานของข้อมลูภมูหิลงัของพนกังาน พบว่า พนกังาน กฟภ. ทีเ่ป็นกลุม่
ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นพนักงานชาย (ร้อยละ 78.18) ส่วนมากมีกลุ่มอายุระหว่าง 35 ถึง 
44 ปี (ร้อยละ 31.91) พนักงานส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดคือ ระดับต�่ำกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 
67.21) และส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ท�ำงานใน กฟภ. มากกว่า 10 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 75.55) โดยมีลักษณะ
งานที่ท�ำส่วนใหญ่เป็นงานด้านการบริการ (ร้อยละ 44.96) 
	 ผลการวเิคราะห์ค่าสถติพ้ืินฐานของตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม พบว่า ตวัแปรทกุตวัมค่ีาเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง (มค่ีาเฉลีย่ระหว่าง 2.93 ถงึ 3.02) โดยตวัแปรภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมกีารกระจายของ
ข้อมูลมากที่สุด (ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย = 28.67) และตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงที่เข้าใกล้โค้งปกติ

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์พหุระดับ

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

ตัวแปร โมเดลศูนย์ โมเดลอย่างง่าย โมเดลตามสมมติฐาน

ระดับองค์การ
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 0.182
วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ 0.108**
ความยุติธรรมขององค์การ 0.018
ค่าองค์ประกอบความแปรปรวน 0.115 0.009 0.008

ระดับบุคคล

ค่าเฉลี่ย (Intercept) 3.006** 2.997** 2.996**
ภาพลักษณ์ 0.125** 0.121**
ความสนุกในการช่วยเหลือ 0.173** 0.170**
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 0.183** 0.185**
ค่าองค์ประกอบความแปรปรวน 0.366 0.091 0.091

*p<0.05, **p<0.01

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ได้แสดงไว้ในตารางที่ 1 โดยสามารถ
อธิบายได้ดังนี้
	 1.	การวิเคราะห์ขั้นโมเดลศูนย์ พบว่า ค่าเฉลี่ยรวมระดับการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. 
มีความแปรปรวนระหว่างบุคคล ทั้งนี้ ร้อยละ 76.09 ([0.366/[0.366+0.115]]*100) ของความแปรปรวนใน
การแบ่งปันความรูข้องพนกังาน กฟภ. อยู่ในระดบับคุคล และ ร้อยละ 23.91 ([0.115/[0.366+0.115]]*100) 
อยู่ในระดับองค์การ
	 2.	การวิเคราะห์ขั้นโมเดลอย่างง่าย พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความสนุกในการ
ช่วยเหลอื และภาพลกัษณ์ ส่งผลทางบวกต่อการแบ่งปันความรูข้องพนกังาน กฟภ. อย่างมนียัส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย = 0.183, 0.173, และ 0.125 ตามล�ำดับ) ทั้งนี้ ตัวแปร
อิสระระดับบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวนของการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. ได้ร้อยละ 
75.14 ([[0.366-0.091]/0.366]*100)
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	 3.	การวิเคราะห์ขั้นโมเดลตามสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความสนุก
ในการช่วยเหลือ ภาพลักษณ์ และวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ ส่งผลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงาน กฟภ. อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย = 0.185, 0.170, 
0.121, และ 0.108 ตามล�ำดับ) ทั้งนี้ ตัวแปรอิสระระดับบุคคลและระดับองค์การ สามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. ได้ร้อยละ 79.42 (57.17+22.25) โดยแบ่ง
สัดส่วนเป็นระดับบุคคล ร้อยละ 57.17 (0.7609*[[0.366-0.091]/0.366]*100) และระดับองค์การ ร้อยละ 
22.25 (0.2391*[[0.115-0.008]/0.115]*100)

อภิปรายผลการวิจัย
	 ตวัแปรอสิระระดบับคุคล จ�ำนวน 3 ตวัแปร ได้แก่ ภาพลกัษณ์ ความสนกุในการช่วยเหลอื และการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรอิสระระดบับคุคลทกุตวัแปรส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้
ของพนักงาน กฟภ. ภาพลักษณ์ จัดเป็นผลประโยชน์ภายนอก เป็นสิ่งที่บุคคลอื่นมอบให้จากการแบ่งปัน
ความรู้ ในสภาพแวดล้อมการท�ำงาน พนักงานที่มีความรู้อันทรงคุณค่าจะได้รับความเคารพและ
ภาพลกัษณ์ทีด่จีากพนกังานคนอ่ืนในองค์การ ดงันัน้บคุคลจงึแบ่งปันความรูเ้พ่ือทีจ่ะแสดงให้บคุคลอ่ืนเหน็
ว่าตนเองนั้นเป็นผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้ ความสนุกในการช่วยเหลือและการรับรู้ความสามารถของตนเอง
จัดเป็นผลประโยชน์ภายใน เป็นส่ิงที่เกิดข้ึนโดยตรงจากภายในใจขณะที่ปฏิบัติงานอยู่โดยตัวเราเองเป็น
ผู้ก�ำหนด ความสนุกในการช่วยเหลือ ถูกพัฒนามาจากแนวคิดของการเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ (altruism) บุคคล
รู้สึกอยากแบ่งปันความรู้เพราะต้องการที่จะช่วยเหลือบุคคลอ่ืน และเมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสนุกใน
การช่วยเหลอื กจ็ะท�ำให้บคุคลนัน้อยากแบ่งปันความรูเ้พ่ิมข้ึน เมือ่บคุคลแบ่งปันความรูท้ีม่ปีระโยชน์ท�ำให้
บคุคลอ่ืนสามารถน�ำความรูน้ัน้ไปใช้แก้ปัญหาหรอืเพ่ิมประสิทธภิาพการท�ำงานได้ บคุคลนัน้จะมคีวามมัน่ใจ
ว่าตนเองมคีวามรูค้วามสามารถ ท�ำให้บคุคลมคีวามต้องการทีจ่ะแบ่งปันความรูเ้พ่ิมมากข้ึน ในทางกลบักนั 
หากบุคคลรู้สึกว่าความรู้ที่แบ่งปันนั้นไร้ค่า ก็จะท�ำให้บุคคลลดการแบ่งปันความรู้ลงได้เช่นเดียวกัน (Chiu 
& Wang, 2011; Hsu et al., 2007; Jie, 2010; Kankanhalli et al., 2005; Tha & Khet, 2010) ตัวแปร
ที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. มากที่สุด ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ความสนกุในการช่วยเหลือผูอ้ืน่ และภาพลักษณ์ ตามล�ำดบั แสดงให้เหน็ว่า ผลประโยชน์ภายใน (การรบัรู้
ความสามารถของตนเอง และความสนุกในการช่วยเหลือผู้อื่น) ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน 
กฟภ. มากกว่าผลประโยชน์ภายนอก (ภาพลักษณ์) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kankanhalli et al. 
(2005) ที่พบว่า ความสนุกในการช่วยเหลือผู้อื่นอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้มากที่สุด รองลงมาคือการ
รับรู้ความสามารถของตนเอง และรางวัลที่ได้จากองค์การ ตามล�ำดับ
	 ตวัแปรอสิระระดบัองค์การ จ�ำนวน 3 ตวัแปร ได้แก่ ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมแห่ง
การเรยีนรู ้และความยุตธิรรมขององค์การ ผลการวจิยัพบว่า มเีพียงตวัแปรวฒันธรรมแห่งการเรยีนรูท้ีส่่งผล
ต่อการแบ่งปันความรูข้องพนกังาน กฟภ. ซึง่วฒันธรรมแห่งการเรยีนรูช่้วยให้พนกังานเกิดการเปล่ียนแปลง
แนวคิด ความเชื่อ ค่านิยมร่วมกันที่เอื้อให้ เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง 
(ประศาสน์ นิยม, 2555) ส่วนตัวแปรภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง และความยุติธรรมขององค์การ 
ไม่พบว่าส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. อาจเนื่องมาจากตัวแปรเหล่านี้เป็นการรับรู้ของ
พนักงาน กฟภ. ที่มีต่อผู้จัดการส�ำนักงาน ไม่เหมือนกับตัวแปรวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ที่เป็นการรับรู้
ของพนักงานต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การ แต่โครงสร้างของ กฟภ. ยังมีหน่วยงานย่อยระดับแผนก
ที่อยู่ระหว่างระดับส�ำนักงานและระดับบุคคล มีหัวหน้าแผนกเป็นผู้บริหาร การบริหารงานของผู้จัดการ
ส�ำนักงานเป็นการสั่งการผ่านหัวหน้าแผนกไปยังพนักงาน ดังนั้น ด้วยโครงสร้างสายบังคับบัญชาแบบสูง
และความซับซ้อนขององค์การจึงอาจส่งผลให้อิทธิพลที่ผู้จัดการส�ำนักงานมีต่อพนักงานลดน้อยลง
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	 เมื่อน�ำตัวแปรอิสระระดับบุคคลและระดับองค์การมาร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
การแบ่งปันความรูข้องพนกังาน กฟภ. พบว่า ตวัแปรอสิระระดบับคุคลสามารถอธบิายความแปรปรวนของ
การแบ่งปันความรูข้องพนกังาน กฟภ. ได้มากกว่าตวัแปรอสิระระดบัองค์การ โดยสดัส่วนความแปรปรวนที่
อธิบายได้จากระดับบุคคลเท่ากับร้อยละ 57.17 และระดับองค์การเท่ากับร้อยละ 22.25 ซึ่งสอดคล้องกับ
การทบทวนวรรณกรรมที่นักวิจัยให้ความส�ำคัญกับแรงจูงใจในระดับบุคคลเป็นอันดับแรกๆ เพราะปัจจัย
ระดบับคุคลเป็นการรบัรูผ้ลประโยชน์จากการแบ่งปันความรูโ้ดยตรง หากบคุคลไม่ได้รบัผลประโยชน์อย่าง
ทีค่าดหวงัไว้จากการแบ่งปันความรู ้กย่็อมส่งผลให้บคุคลลดความพยายามในการแบ่งปันความรูล้ง (Chiu 
et al., 2006; Hsu et al., 2007; Kankanhalli et al., 2005; Tha & Khet, 2010)

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้
	 กฟภ. ควรให้ความส�ำคัญในการส่งเสริมปัจจัยทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ โดยจะต้อง
พัฒนาระบบคลงัความรูใ้ห้มรีปูแบบทีท่�ำให้พนกังานทีไ่ด้แบ่งปันความรู ้ได้รบัรูถ้งึความสามารถของตนเอง
เป็นอนัดบัแรก เพราะเป็นปัจจยัทีส่่งผลมากทีส่ดุ รองลงมาคือ ความสนกุในการช่วยเหลือ และภาพลักษณ์
ทีด่ ีตามล�ำดบั ในขณะเดยีวกนั กต้็องส่งเสรมิให้องค์การมวีฒันธรรมแห่งการเรยีนรูค้วบคู่กนัไปด้วย โดย
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในแต่ละปัจจัย ดังต่อไปนี้
	 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
	 พัฒนาเว็บไซต์ให้มีระบบที่แสดงให้เห็นว่าความรู้ที่พนักงานได้แบ่งปันมีประโยชน์ต่อองค์การ
อย่างมาก ท�ำให้องค์การมีผลการด�ำเนินงานที่ดีข้ึน และมีการจัดอันดับความรู้ที่มีประโยชน์ต่อองค์การ 
ซึ่งจะท�ำให้พนักงานรับรู้ถึงความสามารถของตนเองจากการแบ่งปันความรู้
	 ความสนุกในการช่วยเหลือ 
	 พัฒนาเว็บไซต์ให้มีระบบที่พนักงานสามารถให้คะแนนแก่ความรู้ที่มีคุณค่าที่สามารถน�ำไปใช้แก้
ปัญหาได้จรงิ และมช่ีองทางในการตดิต่อกบัพนกังานทีไ่ด้แบ่งปันความรู ้เพ่ือให้พนกังานทีน่�ำความรูไ้ปใช้ได้
แสดงถงึความช่ืนชมต่อพนกังานทีแ่บ่งปันความรู ้รวมไปถงึการน�ำอตุสาหกรรมด้านเกมมาประยุกต์ใช้ เช่น 
ภาพ อนิเมชั่น วิดีโอและเสียง เพื่อให้เกิดประสบการณ์ที่ดีและรู้สึกสนุกในการแบ่งปันความรู้
	 ภาพลักษณ์ 
	 พัฒนาเวบ็ไซต์ให้มรีะบบเลือ่นข้ันยศของบคุคลทีไ่ด้แบ่งปันความรู ้อาจประเมนิจากปรมิาณหรอื
คุณภาพความรูท้ีไ่ด้แบ่งปัน พนกังานทีม่กีารแบ่งปันความรูใ้นปรมิาณทีม่ากหรอืมคุีณภาพดกีจ็ะได้เล่ือนข้ัน
ยศในเวบ็ไซต์คลงัความรูข้ององค์การ ซึง่จะท�ำให้พนกังานรบัรูถ้งึภาพลกัษณ์ทีเ่พ่ิมมากข้ึนจากการแบ่งปัน
ความรู้
	 วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้
	 ผู้จัดการส�ำนักงานรวมถึงผู้บริหารระดับสูงของ กฟภ. ควรมีบทบาทส�ำคัญในการส่งเสริม
วฒันธรรมแห่งการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนือ่ง ให้พนกังานได้ตระหนกัถึงความส�ำคัญของการแบ่งปันความรูแ้ละ
รูสึ้กว่าการแบ่งปันความรูน้ัน้เป็นส่วนหนึง่ของการปฏบิตังิาน โดยการจดัเวทใีห้พนกังานได้มกีารถ่ายทอด
แลกเปลีย่น และวพิากษ์องค์ความรูอ้ย่างสม�ำ่เสมอ ซึง่อาจจะเป็นความรูท้ีไ่ด้มาจากการปฎบิตังิานทีผ่่านมา
ปัจจยัแห่งความส�ำเรจ็หรอือปุสรรคทีพ่บ เพ่ือน�ำมาสร้างบทเรยีนการเรยีนรูท้ีพ่นกังานทกุคนสามารถใช้งาน
ได้และไม่ต้องเผชิญกับปัญหาเดิม แล้วน�ำความรู้ที่ได้ไปจัดเก็บไว้ในเว็บไซต์การจัดการความรู้ของ กฟภ. 
เพ่ือให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผ่านระบบการจัดการความรู้ขององค์การ ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้องส่งเสริม 
เปิดโอกาส และยอมรับพนักงานที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้สามารถทดลองพัฒนาวิธีการใหม่ๆ 
ไม่ลงโทษอย่างรุนแรงเมื่อเกิดปัญหาจากการพัฒนาขั้นตอนในการท�ำงาน
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	การวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรอิสระระดับบุคคล จ�ำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ ภาพลักษณ์ ความสนุก
ในการช่วยเหลอื และการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และตวัแปรอิสระระดบัองค์การ จ�ำนวน 3 ตวัแปร 
ได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ และความยุติธรรมขององค์การ ผลการวิจัย
พบว่า ตวัแปรอสิระระดบัต่างๆ สามารถอธบิายความแปรปรวนของการแบ่งปันความรูข้องพนกังาน กฟภ. 
ไดร้้อยละ 79.42 แสดงวา่ ยงัมีตัวแปรอืน่ๆ ในแตล่ะระดับที่อธบิายระดบัการแบง่ปนัความรูข้องพนกังาน 
กฟภ. จึงควรน�ำตัวแปรอื่นๆ ที่น่าสนใจมาศึกษาในครั้งต่อไปเพื่อน�ำมาเปรียบเทียบข้อค้นพบที่ได้
	 2.	การวเิคราะห์พหรุะดบัสามารถแบ่งระดบัได้ตัง้แต่ 2 ระดบัข้ีนไป ตามโครงสร้างประชากรและ
เรือ่งทีท่�ำการวจิยั ในการวจิยัครัง้นี ้จากการทบทวนวรรณกรรมเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรูท้ี่
ผ่านมา ผู้วิจัยสามารถแบ่งตัวแปรอิสระได้เป็น 2 ระดับ คือ ระดับบุคคลและระดับองค์การ ในการวิจัย
ครั้งต่อไป อาจเพิ่มระดับโครงสร้างของข้อมูลมากขึ้นจาก 2 เป็น 3 หรือ 4 ระดับ ให้สอดคล้องกับ
โครงสร้างประชากรและตัวแปรที่ได้ค้นพบจากการทบทวนวรรณกรรม
	 3.	การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรพหุระดับที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงาน กฟภ. ซึ่งเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในหลายๆ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ แต่เนื่องจาก
โครงสร้างและการบรหิารจดัการของหน่วยงานรฐัวสิาหกจิแต่ละหน่วยงานมคีวามแตกต่างกนั จงึควรศึกษา
ตวัแปรพหรุะดบัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรูข้องพนกังานในหน่วยงานรฐัวสิาหกิจอืน่ๆ ให้ครอบคลมุทกุ
หน่วยงานเพื่อดูความแตกต่างของข้อค้นพบที่ได้ รวมทั้งยังสามารถอ้างอิงไปยังระดับการแบ่งปันความรู้
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจของประเทศไทยทั้งหมดได้
	 4.	การวจิยัครัง้นี ้ผูว้จิยัได้ใช้วธิวีจิยัเชิงส�ำรวจซึง่เป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ ผลทีไ่ด้จากการวจิยัเชิง
ปริมาณจะบ่งบอกถึงสถานะปัจจุบันที่ศึกษาหรือผลสรุปโดยทั่วไป ขณะที่การวิจัยเชิงคุณภาพจะให้ผลการ
วิจัยเฉพาะเจาะจงได้องค์ความรู้ที่เจาะลึก ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาตัวแปรพหุระดับที่
ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน กฟภ. โดยประยุกต์ใช้ระเบียบวิธีวิจัยทั้งสองแบบร่วมกัน หรือ
ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสม (mixed method) เพ่ือให้สามารถได้ข้อมลูทีม่คีวามครอบคลมุและลกึซึง้มากย่ิงข้ึน
	 5.	การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน
ไปยังคลังความรู้ขององค์การ ไม่ครอบคลุมถึงการต่อยอดน�ำความรู้ที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ควร
จะได้มีการศึกษาวิจัยขยายผลต่อไปว่าสามารถน�ำความรู้ที่ได้ไปใช้พัฒนาศักยภาพส่วนบุคคลและเพ่ิม
ผลการด�ำเนินงานขององค์การได้อย่างไรบ้าง
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