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บทคัดย่อ

	 รายงานการวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการ 
แบ่งปันความรูข้ององค์การธรุกจิขนาดใหญ่ในประเทศไทย และเพือ่ศกึษาความแตกต่าง 
ของปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ระหว่างองค์การภาคการผลิตและภาค
บริการ วิธีการด�ำเนินงานวิจัย เป็นการวิจัยแบบผสมผสานทั้งงานวิจัยเชิงคุณภาพและ 
เชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ ท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู ้ให้ข้อมูลหลักที่เป็น 
คณะท�ำงานด้านการจัดการความรู้ขององค์การธุรกิจที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
(Thailand Quality Award : TQA) หรือได้รับรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ  
(Thailand Quality Class : TQC) ที่ได้รับรางวัลอย่างน้อย 2 ปีขึ้นไป และน�ำเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ในเชิงพรรณนา การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อวิเคราะห์ในภาพรวมด้วย 
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ และการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 
สองกลุม่  ประชากรในการศกึษาคอื องค์การขนาดใหญ่ทัง้ภาคการผลติและภาคบรกิาร
ที่มีส่วนของผู้ถือหุ้นไม่น้อยกว่า 300 ล้านบาท
	 ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรูข้ององค์การธรุกจิขนาด
ใหญ่ในประเทศไทย ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริม 
การเรียนรู้ของพนักงาน วัฒนธรรมการเรียนรู้ บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการ 
ส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
เพือ่สนบัสนนุการแบ่งปันความรู ้และสิง่จงูใจและแรงจงูใจเพือ่การแบ่งปันความรู ้รวมทัง้ 
ยังพบว่าปัจจัยที่แตกต่างกันระหว่างองค์การภาคการผลิตและภาคบริการ มี 3 ปัจจัย 
ได้แก่ สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู้ วัฒนธรรมการเรียนรู้ และความ
หลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้  
 
ค�ำส�ำคัญ : การแบ่งปันความรู้ ภาคการผลิต ภาคบริการ องค์การธุรกิจขนาดใหญ่ใน	
	    ประเทศไทย
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Abstract

	 The objectives of the study entitled “Knowledge Sharing in Large 
Businesses in Thailand” were to investigate the main factors affecting  
knowledge sharing in large businesses in Thailand, and to discover the 
differences in knowledge sharing in large businesses in the manufacturing 
sector with those in the service sector.
	 The research procedure involved the integration of qualitative and 
quantitative approaches. The key informants of in-depth interviews were 
the members of knowledge management committees of businesses which 
received the Thailand Quality Award (TQA) or Thailand Quality Class (TQC) 
for at least 2 years. Descriptive statistics were used for data analysis. The 
quantitative study used multiple regression analysis and compared means. 
The population of the study included large businesses with shareholder’s 
equity not less than 300 million baht.
	 The study revealed that the factors affecting knowledge sharing 
in large businesses consisted of 5 factors, namely the creating climate for 
promoting the learning of employee; the learning culture; the role of top 
manager for promoting knowledge sharing; the diversity of information and 
communication technology to support knowledge sharing; and incentives 
and motivation for knowledge sharing. The multiple regression analysis found 
that all factors had positive affects to knowledge sharing in organizations. 
Moreover, there were 3 different factors between the manufacturing sector 
and the service sector, namely incentives and motivation for knowledge 
sharing; the learning culture; and the diversity of information and  
communication technology to support knowledge sharing.
 
Keywords: Knowledge sharing, manufacturing sector, service sector, large     	
	    businesses in Thailand
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บทน�ำ
	 ความสามารถในการแข่งขนัอย่างยัง่ยนื
เป็นสิ่งที่ทุกองค์การธุรกิจต่างต้องการ แต่จาก
การที่ภาวะสิ่งแวดล้อมในการแข่งขันทางธุรกิจ
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Ichijo and 
Nonaka, 2007) ซึ่งเป็นผลมาจากการเปิดเสรี 
การค้าและการบรกิาร การลงทนุอย่างสงูมากใน 
ตลาดโลก การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
การเปลี่ยนแปลงของความต้องการของผู้บริโภค  
ส่งผลท�ำให้ความสามารถในการแข่งขันที่มีอยู่
ในปัจจุบันอาจจะไม่สามารถคงอยู่ได้ในอนาคต 
(Teece, 2007) ในขณะเดียวกันปัจจัยการผลิต
แบบดั้งเดิมอันได้แก่ ทุน ที่ดิน และแรงงาน  
ยังไม่เพียงพอต่อการสร้างความได้เปรียบใน 
การแข ่ งขั น ในยุ ค เศรษฐกิ จ ฐานความรู ้  
(Knowledge-Based Economy) (Beesley and 
Cooper, 2008; OECD, 1996) โดยยคุเศรษฐกจิ
ฐานความรู้ถือว่าความรู้เป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญ
ทีส่ดุในการสร้างความสามารถในการแข่งขนัของ
องค์การได้อย่างยั่งยืน (Karkoulian, Harake 
and Messarra, 2010; Nonaka, Toyama 
and Nagata, 2000) องค์การจ�ำนวนมากจึง 
ให้ความสนใจในการน�ำแนวคิดการจัดการ 
ความรู้ (Knowledge Management : KM) 
เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ (Beesley and 
Cooper, 2008; Jasimuddin, 2008; Tiago, 
Couto, Tiago and Vieira, 2007) เนื่องจาก
องค์การดังกล่าวมีความคาดหวังว่าการจัดการ
ความรู้จะช่วยท�ำให้องค์การพัฒนาขึ้นในหลาย
ด้าน เช่น การเติบโต นวัตกรรม ผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพในการลดต้นทุน ความสัมพันธ์กับ
ลกูค้า ความรวดเรว็ในการพฒันาผลติภณัฑ์ใหม่ 
เป็นต้น (Keyes, 2008)

	 การแบ่งปันความรู ้เป็นกระบวนการ 
ที่ส�ำคัญที่สุดของการจัดการความรู้ (Bhaskar 
and Zhang, 2007; Eftekharzadeh, 2008; 
Sewkarran, 2008) ซึ่งหากองค์การจัดการ 
การแบ่งปันความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผลย่อม
ท�ำให้การจัดการความรู้ภายในองค์การประสบ 
ความส�ำเร็จตามไปด้วย (Sewkarran, 2008) 
การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง 
กับการสื่อสารสารสนเทศทั้งที่เป็นอักษรและ 
ไม่เป็นอักษร จากบุคคลคนหนึ่งที่เป็นเจ้าของ
ความรู้ถ่ายทอดให้แก่ผู้อื่นที่มีความต้องการจะ 
ได้รับความรู้ (Hendriks, 1999) การแบ่งปัน 
ความรู้เป็นกิจกรรมที่เชื่อมโยงระหว่างปัจเจก 
บุคคลและองค์การ โดยการเคลื่อนย้ายความรู้
ที่ฝังลึกในระดับปัจเจกบุคคลไปสู่ความรู้ระดับ
องค์การ ด้วยการมุ ่งให้ความส�ำคัญกับการ
ปฏิบัติตนในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ผล
ของการแบ่งปันความรูจ้งึช่วยลดเวลาในการลอง
ผิดลองถูกของเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 
(Lin, 2007b) ส่งผลท�ำให้สมรรถภาพขององค์การ
ได้รับการพัฒนาเพิ่มขึ้น คุณค่าทางเศรษฐกิจ
ในการแข่งขันขององค์การเพิ่มขึ้นตามไปด้วย 
(Almahamid, Awwad and McAdams, 2010; 
Yang, 2007) 
	 องค์การธุรกิจมีบทบาทส�ำคัญมากใน
การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยโดยช่วย
สร้างงาน สร้างรายได้ให้แก่ประชาชนในประเทศ 
(ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2553, 8 มีนาคม) องค์การ
ธรุกจิสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ภาคส่วนทีส่�ำคญั 
ได้แก่ องค์การภาคการผลิต และภาคบริการ 
แม้ว่าองค์การภาคการผลิตและภาคบริการจะ
มีลักษณะการด�ำเนินงานที่มีความแตกต่างกัน 
(Kathuria, Joshi and Dellande, 2008) แต่
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ในมิติของความสามารถในการแข่งขันหรือ
กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งองค์การ 
ภาคการผลิตและภาคบริการต่างก็ให้ความ
ส�ำคัญต่อความสามารถในการแข่งขันหรือ
กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมเช่นเดียวกัน 
(Phusavat and Kanchana, 2008; Prajogo, 
2006; Sengupta, Heiser and Cook, 2006) 
รวมทั้งองค์การภาคการผลิตและภาคบริการ 
ต่างกใ็ห้ความส�ำคญัต่อการแบ่งปันความรูภ้ายใน
องค์การด้วย โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู ้บางปัจจัยองค์การภาคการผลิตและ 
ภาคบรกิารให้ความส�ำคญัเหมอืนกนั เช่น การให้
ความสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง (Hsu and 
Wang, 2008)  สิง่จงูใจ (Eftekharzadeh, 2008; 
Smoyer, 2009) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อส่งเสริมการแบ่งปันความรู ้ (Han and  
Anantatmula, 2007; Sa´enz, Aramburu and 
Rivera, 2009) แต่อาจให้ความส�ำคัญไม่เท่ากัน 
หรือบางปัจจัยอาจไม่เหมือนกันซึ่งอาจเป็นผล
จากสภาพแวดล้อมในการแข่งขันที่แตกต่างกัน 
(Jayakody and Sanjeewani, 2004) ธรรมชาติ
ของความรูท้ีแ่ตกต่างกนัระหว่างความรูท้ีเ่ปิดเผย
ชัดแจ้งและความรู้ที่ฝังลึกในตัวคน (Jonsson 
and Kalling, 2007) จงึส่งผลให้องค์การภาคการ
ผลติและภาคบรกิารมปัีจจยัและวธิปีฏบิตัใินการ
แบ่งปันความรู้ที่แตกต่างตามไปด้วย
 	 ปัจจุบันมีองค์การธุรกิจเป็นจ�ำนวน
มากที่ด�ำเนินการกิจกรรมแบ่งปันความรู้ภายใน
องค์การแต่พบว่ายังไม่ประสบความส�ำเร็จตาม
เป้าหมาย (Lai and Lee, 2007) เนื่องจาก 
ผู้บริหารจ�ำนวนมากไม่ทราบว่าจะต้องจัดการ
ต่อสิ่งใดบ้างเพื่อจัดการความรู้ขององค์การของ
ตน (Meron˜o-Cerdan, Lopez-Nicolas and 
Sabater-Sa´nchez, 2007) จากเหตุผลดัง

กล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่
ในประเทศไทย เพื่อที่จะท�ำให้องค์การสามารถ
จัดการปัจจัยดังกล่าวให้ดีขึ้น อันจะส่งผลให้
องค์การสามารถใช้ความรู้ที่มีอยู ่ได้อย่างเต็ม
ที่ รวมทั้งต้องการจะศึกษาความเหมือนและ 
ความแตกต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน 
ความรู้ระหว่างองค์การธุรกิจภาคการผลิตและ 
ภาคบรกิารในประเทศไทย การศกึษาเชงิประจกัษ์
ครั้งนี้จึงมีความแตกต่างจากงานวิจัยอื่นที ่
ผ่านมา เนื่องจากเป็นการศึกษาที่ครอบคลุม
ปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
องค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย และ
ท�ำการเปรียบเทียบความเหมือนและความแตก
ต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู ้
ระหว่างองค์การธุรกิจภาคการผลิตและภาค
บรกิาร รวมทัง้ผลจากการศกึษานีจ้ะช่วยเพิม่พนู
องค์ความรูใ้หม่ของการจดัการความรู ้โดยเฉพาะ
ในส่วนของการแบ่งปันความรู ้ที่ยังมีอยู ่เป็น
จ�ำนวนน้อยมากในประเทศไทยและต่างประเทศ 
และยังช่วยท�ำให้องค์การต่างๆ สามารถก�ำหนด 
เป็นแนวทางในการสร้าง พัฒนา และธ�ำรงไว้
ของการแบ่งปันความรู้ ซึ่งจะส่งผลท�ำให้ผลการ
ด�ำเนนิงานขององค์การปรบัตวัดขีึน้ (Leiponen, 
2006)

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อ 
การแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่
ในประเทศไทย
	 2. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัย 
ส�ำคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การ
ธุรกิจขนาดใหญ่ระหว่างภาคการผลิตและภาค
บริการในประเทศไทย
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วิธีการด�ำเนินงานวิจัย
	 ผู ้ วิ จั ยจะใช ้ เทคนิคการวิ จั ยแบบ 
ผสมผสานทั้งระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและ
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยการวิจัยเชิง
คุณภาพ ผู้วิจัยจะท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้
ข้อมูลหลักที่เป็นคณะท�ำงานด้านการจัดการ
ความรู้ขององค์การธุรกิจที่ได้รับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ (Thailand Quality Award : TQA) 
หรือได้รับรางวัลการบริหารสู ่ความเป็นเลิศ  
(Thailand Quality Class : TQC) ที่ได้รับรางวัล
อย่างน้อย 2 ปีขึน้ไป ทัง้นีเ้หตผุลทีเ่ลอืกองค์การ
ทีไ่ด้รบัรางวลั TQA หรอื TQC เนือ่งจากองค์การ
เหล่านีม้กีารจดัการความรูใ้นองค์การอยูแ่ล้วตาม
เกณฑ์เงื่อนไขของการเข้ารับรางวัล TQA หรือ 
TQC ในหมวดที ่4 การวดั การวเิคราะห์ และการ
จัดการความรู้ รวมทั้งการที่องค์การได้รับรางวัล 
เหล่านี้ย ่อมแสดงให้เห็นว่าองค์การมีความ 
สามารถด้านบริหารจัดการ มีวิธีปฏิบัติและ 
ผลการด�ำ เนินการในระดับมาตรฐานโลก 
(สถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต,ิ 2553, 28 มกราคม) 
และการที่องค์การได้รับรางวัลอย่างน้อย 2 ป ี
ขึ้นไป ย่อมแสดงให้เห็นว่าเป็นองค์การที่มี 
การด�ำเนินการเพื่อพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 
วัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อค้นหา 
กรอบของปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน 
ความรู ้ ขององค ์การธุ รกิ จขนาดใหญ ่ ใน
ประเทศไทย ส่วนวัตถุประสงค์ของการวิจัย
เชิงปริมาณเพื่อวิเคราะห์ในภาพรวมด้วยการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ประชากรใน 
การศึกษาครั้งนี้ คือ องค์การขนาดใหญ่ที่ม ี
ส่วนของผู ้ถือหุ ้นไม่น้อยกว่า 300 ล้านบาท 
จ�ำนวน 3,546 องค์การ (กรมพฒันาธรุกจิการค้า, 
2553, 12 กุมภาพันธ์) แบ่งเป ็นภาคการ
ผลิต จ�ำนวน 1,625 องค์การ ภาคบริการ

จ�ำนวน 1,921 ผู ้วิจัยใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่าง
แบบหลายขั้นตอน ขั้นตอนแรกท�ำการแบ่ง
ชั้นภูมิ ด้วยการแบ่งองค์การเป้าหมายตาม
มาตรฐานอุตสาหกรรมของประเทศไทยออก
เป็น 13 กลุ ่ม ขั้นตอนสองท�ำการสุ ่มอย่าง
เป็นระบบ ด้วยการเลือกตัวอย่างแบบเลือก 1 
องค์การ เว้น 3 องค์การ ขนาดตัวอย่างของชั้น
ภูมิเป็นสัดส่วนกับจ�ำนวนหน่วยทั้งหมดในชั้น 
ภูมินั้นๆ ค�ำนวณหาขนาดตัวอย่างตามสูตรของ 
Krejcie และ Morgan (1970) ได้ขนาดตัวอย่าง
จ�ำนวน 347 องค์การ แต่เนือ่งจากการเกบ็ข้อมลู
จากองค์การธรุกจิจะใช้การส่งแบบสอบถามไปให้
และตอบกลับ ดังนั้นจึงจ�ำเป็นต้องสุ่มตัวอย่าง
องค์การเพิ่มขึ้นประมาณ 2.5 เท่า (บุญอนันต์ 
พินัยทรัพย์ และพลาพรรณ ค�ำพรรณ์, 2550) 
คิดเป็น 868 องค์การ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานทั้งการ
วิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
ส่วนของการวิจัยเชิงปริมาณเครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถามทีม่ลีกัษณะเป็นแบบส�ำรวจรายการ 
(Check List) เป็นค�ำถามที่ให้ตอบพฤติกรรม 
ที่ด�ำเนินการจริงในองค์การ (มี = 1 ไม่มี = 0) 
 
สรุปผลการวิจัย
	 1. การวิจัยเชิงคุณภาพ จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ซึ่งได้แก่ 
คณะท�ำงานด้านการจัดการความรู้ขององค์การ
ธุรกิจที่ได้รับรางวัล TQA หรือ TQC ที่ได้รับ
รางวัลอย่างน้อย 2 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 8 องค์การ 
แต่เนื่องจากมีองค์การที่ไม่สะดวกในการให้
สัมภาษณ์เชิงลึกจ�ำนวน 3 องค์การ คงมีเพียง 
5 องค์การ เท่านั้นที่สะดวกในการให้สัมภาษณ์ 
เชิงลึก ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถสรุป
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ผลการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
	 1.1  การวัดการแบ่งปันความรู ้ใน
องค์การ ผลการวิจัยพบว่า การวัดการแบ่งปัน
ความรูใ้นองค์การสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุม่
หลัก ได้แก่ 
	 1) การวัดผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
รายกลุ่ม หน่วยงาน และองค์การที่ดีขึ้น การที่
พนักงานมีการแบ่งปันความรู้กันภายในองค์การ
อย่างทั่วถึงทั้งองค์การ ย่อมท�ำให้ทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์ของพนักงานที่ได้รับการถ่ายทอด
ความรู ้ได้รับการพัฒนาขึ้น การที่พนักงานมี
ทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ที่มากขึ้นย่อม
ส่งผลท�ำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น 
ในที่สุด เวลาที่ใช ้ในการปฏิบัติงานที่ลดลง
ทรัพยากรหรือของเสียที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
ที่ลดลง ระยะเวลาในการส่งมอบสินค้าและ
บริการเร็วขึ้น มีคุณภาพสูงขึ้น ผลผลิตต่อราย
พนักงานสูงขึ้น สิ่งเหล่านี้ส ่งผลท�ำให้ความ 
พึงพอใจของลูกค้าสูงขึ้นตามไปด้วย และ
	 2) การวัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยน
ความรู้ของพนักงาน สามารถวัดได้จากกิจกรรม
การแลกเปลี่ยนความรู ้ของพนักงานที่เกิดขึ้น
ในองค์การ เช่น ปริมาณความรู้ที่สะสมในฐาน
ข้อมูลองค์การ จ�ำนวนการจัดประชุมของชุนชน
นักปฏิบัติ  จ�ำนวนคนใช้ฐานข้อมูลขององค์การ 
จ�ำนวนการแบ่งปันวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ จ�ำนวน
การจัดการฝึกอบรมโดยวิทยากรภายในองค์การ 
จ�ำนวนการจดัประชมุทางวชิาการภายในองค์การ 
รวมทัง้การประกวดการใช้ความรูข้องพนกังานใน
องค์การ เป็นต้น 
	 1.2 ปัจจยัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ 
ขององค์การธุรกิจ จากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ ปัจจัยที ่
ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจ 

ได้แก่ การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ของพนักงาน บทบาทของผู้บริหารระดับ
สูงในการส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ สิ่งจูงใจ
และแรงจงูใจเพือ่การแบ่งปันความรู้ ความหลาก
หลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
ความง่ายและสะดวกในการใช้งานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ความเชื่อใจกัน และ
วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้
	 1.2.1 การสร ้างบรรยากาศในการ 
ส่งเสรมิการเรยีนรูข้องพนกังาน เป็นปัจจยัส�ำคญั
ที่จะท�ำให้พนักงานในองค์การเกิดการแบ่งปัน
ความรู้ได้อย่างเป็นธรรมชาติ ผ่านกิจกรรมหรือ
วิธีการต่างๆ ที่องค์การจัดขึ้น ได้แก่ การปรับ
เปลี่ยนทัศนคติให้พนักงานใฝ่เรียนรู ้อยู ่เสมอ  
การจัดให้พนักงานที่มีประสบการณ์การในการ
ท�ำงานแตกต่างกันท�ำงานร่วมกันเป็นทีมหรือ
ทีมงานข้ามสายงาน การส่งเสริมให้เกิดชุมชน
นักปฏิบัติในองค์การ การให้พนักงานบันทึก
ถ่ายทอดความรู้ลงบนเอกสารหรือสื่อประเภท
ต่างๆ และการจัดกิจกรรมการประกวดการ 
ส่งเสริมการใช้ความรู้ในองค์การ 
	 1.2.2 บทบาทของผู้บริหารระดับสูงใน
การส่งเสรมิการแบ่งปันความรู ้ผูบ้รหิารมบีทบาท
ส�ำคัญมากในการส่งเสริมให้การแบ่งปันความรู ้
ในองค์การให้ประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย 
ที่ต้องการ สิ่งที่ผู้บริหารควรปฏิบัติ ได้แก่ การ
เข้าใจถึงบทบาทส�ำคัญของความรู้ที่ส่งผลต่อ
ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ การ
ก�ำหนดให้การจดัการความรูเ้ป็นกลยทุธ์ทีส่�ำคญั
ขององค์การ การสื่อสารให้พนักงานเข้าใจตาม
นโยบายด้านการแบ่งปันความรูข้ององค์การอย่าง
สม�่ำเสมอและทั่วถึงทั้งองค์การ การสนับสนุน
ทรัพยากรที่จ�ำเป็น เหมาะสม และเพียงพอเพื่อ
การแบ่งปันความรู้ของพนักงาน การติดตาม
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ผลการปฏิบัติงานด้านการแบ่งปันความรู้ของ
พนกังานอย่างใกล้ชดิและสม�ำ่เสมอ การแสดงให้
ดูเป็นตัวอย่างในการแบ่งปันความรู้ของผู้บริหาร
ระดับสูง และการแต่งตั้งคณะท�ำงานด้านการ
จัดการความรู้อย่างเป็นทางการ 
	 1.2.3  สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการ
แบ่งปันความร ู้ เป็นปัจจัยส�ำคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่
จ�ำเป็นมาก ซึ่งพบว่าทุกองค์การจัดให้มีขึ้นเพื่อ
เป็นแรงจูงใจให้พนักงานแบ่งปันความรู้ ได้แก่ 	
	 1) การจัดให้มีสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงิน 
และเป็นตัวเงิน จากการสัมภาษณ์เชิงลึกทุก 
องค์การพบว่าองค์การให้ความส�ำคญัต่อสิง่จงูใจ 
ที่ไม่เป็นตัวเงินมากกว่าสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน 
ได้แก่ การมอบใบประกาศเกียรติคุณอย่างเป็น
ทางการโดยผูบ้รหิารระดบัสงูให้แก่พนกังานทีไ่ด้
รบัรางวลัจากการประกวดผลงานด้านการแบ่งปัน 
ความรู ้เป็นต้น เนือ่งจากมนษุย์ส่วนใหญ่ต้องการ 
ได้รบัค�ำชืน่ชม ค�ำยกย่อง รวมทัง้การได้รบัความ 
ยอมรบัอย่างเป็นทางการทัง้จากผูบ้รหิารระดบัสงู 
และพนกังานทัว่ไป ซึง่การได้รบัรางวลัย่อมท�ำให้
พนักงานได้รับชื่อเสียง ภาพพจน์ในการเป็น 
ผู้มีความสามารถที่สูงขึ้น รวมทั้งท�ำให้รู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าต่อทั้งองค์การและเพื่อนร่วมงาน  
ในขณะที่สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน รางวัลที่ได้รับ 
ส่วนใหญ่เป็นเงินรางวัลที่มีจ�ำนวนไม่สูงมาก 
ในขณะที่บางองค์การให้คะแนนเพิ่มพิเศษใน 
การประเมินผลการปฏิบัติประจ�ำปีของพนักงาน
ที่มีการแบ่งปันความรู้ และ 
	 2) การจัดให้มีการให้รางวัลทั้งราย
บุคคลและรายกลุ ่ม เพื่อส่งเสริมให้เกิดการ
ท�ำงานร่วมกันเป็นทีม เนื่องจากงานบางอย่าง
เป็นงานที่ไม่สามารถท�ำด้วยตัวคนเดียวได้ แต่
เป็นงานที่ต ้องพึ่งพาอาศัยความร่วมมือของ
พนกังานภายในทมี ดงันัน้การพจิารณาให้รางวลั

เฉพาะรายบุคคลเพียงอย่างเดียวจึงเป็นการยาก
ในการพจิารณาให้รางวลั ในขณะทีก่ารให้รางวลั
ทั้งรายบุคคลร่วมกับการให้รางวัลเป็นรายกลุ่ม
ย่อมส่งผลดีมากกว่า รวมทั้งการให้รางวัลเป็น
รายกลุ่มยังเป็นการท�ำให้เกิดการแบ่งปันความรู้ 
ในหมู่พนักงานเพื่อให้เป้าหมายของทีมบรรลุ 
ผลส�ำเร็จมากยิ่งขึ้น
	 1.2.4  ความหลากหลายของเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสือ่สาร เทคโนโลยสีารสนเทศ
และการสื่อสารมีบทบาทส�ำคัญในการช่วย
สนับสนุนในการแบ่งปันความรู ้ของพนักงาน 
ท�ำให้พนักงานสามารถเก็บรักษา ค้นหาความรู ้
ที่มีความจ�ำเป็นได้อย่างรวดเร็ว สะดวก ไม่ต้อง 
เสียเวลาในการเดินทางเพื่อมาค้นหาแหล่ง 
ความรู้ที่ส�ำนักงานใหญ่หรือบริษัทในเครือ ซึ่ง
ประเภทของเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร
ที่องค์การควรจัดให้มี ได้แก่ ระบบสนับสนุน 
การท�ำงานร่วมกัน เช่น การบริหารจัดการเป็น
รายกลุ่ม ระบบการจัดการความรู้ การเรียนผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ระบบจัดการเอกสาร เป็นต้น 
และระบบสนับสนุนการสื่อสาร เช่น เว็บไซต์
องค์การ อินทราเน็ต เอกซ์ทราเน็ต อินเทอร์เน็ต 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ กระดานสนทนา การ
ประชุมทางไกล เป็นต้น 
	 1.2.5 ความง่ายและสะดวกในการ
ใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ลกัษณะของเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร
ที่ดีควรออกแบบให้ใช้งานง่าย สามารถเข้าถึง 
ได้ง่าย และสะดวกในการใช้งาน โดยจัดความรู้ 
เป็นหมวดหมู ่ตามความเหมาะสมของกลุ ่ม 
ผู้ใช้งาน เนื่องจากกลุ่มผู้ใช้งานที่แตกต่างกัน
ย่อมมคีวามต้องการความรูท้ีแ่ตกต่างกนั รวมทัง้ 
ควรมีอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ให้แก่พนักงานอย่าง
ทัว่ถงึเพือ่ให้พนกังานได้ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ
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และการสื่อสารอย่างแพร่หลายทั่วทั้งองค์การ 
นอกจากนั้นองค์การควรมีคณะท�ำงานที่รับผิด
ชอบเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
เพือ่การจดัการความรูโ้ดยเฉพาะเพือ่ท�ำหน้าทีใ่น
การคัดกรองความรู้ให้เหมาะสม เป็นประโยชน์
และทันสมัยอยู่เสมอ 
	 1.2.6  ความเชื่อใจกัน การส่งเสริมให ้
พนักงานมีความเชื่อกันหรือไว้วางใจกันโดย
องค์การสามารถจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อท�ำให้
พนักงานมีความสนิทสนมกันมากขึ้นทั้งภายใน
หน่วยงานหรือข้ามหน่วยงาน ซึ่งจะท�ำให้เกิด
ความเต็มใจในการแบ่งปันความรู้มากยิ่งขึ้น
	 1.2.7  วฒันธรรมการเรยีนรู ้วฒันธรรม
การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ ได้แก่ 
การยอมรับพนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
เปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาขั้นตอนในการ 
ท�ำงานใหม่ๆอยู่เสมอ รวมทั้งทบทวนบทเรียน
การเรียนรู้เมื่อโครงการหรือปัญหาในการท�ำงาน
นั้นสิ้นสุดลงและสร้างเป็นบทเรียนรู้เพื่อเผยแพร่
ให้แก่พนักงานอื่นทั่วทั้งองค์การจะได้ไม่ต้อง
เผชิญกับปัญหาเดิมที่อาจจะเกิดขึ้นได้อีก สิ่ง
เหล่านี้ช่วยท�ำให้เกิดการแบ่งปันความรู้ภายใน
องค์การสะดวกมากยิ่งขึ้น
	 2. การวิจัยเชิงปริมาณ เป็นขั้นตอน 
ต่อจากการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยน�ำผล 
การวจิยัเชงิคณุภาพมาร่วมกบัผลจากการทบทวน
วรรณกรรมเพื่อพัฒนาเป็นแบบสอบถาม มี 
รายละเอียดดังนี้ 
	 ความตรงและความเชื่อมั่น ผู ้วิจัย
ได้น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู ้เชี่ยวชาญ  
3 ท่าน ซึ่งเป็นผู ้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ 
ความรู ้เป็นผู ้ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ด้วยวิธีการหาค่าดัชนี 
ความสอดคล ้องระหว ่ างข ้ อค� ำถามและ 

วัตถุประสงค์ (Index of Item - Objective 
Congruence : IOC) ซึ่งพัฒนาโดย Rovinelli  
และ Hambleton (1996) มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามและวัตถุประสงค์
อยู่ระหว่าง 0.67-1.0 ซึ่งค่าดัชนีมีค่ามากกว่า 
0.5 เป็นค่าทีย่อมรบัได้ และทดสอบความเชือ่มัน่ 
โดยใช ้สูตรสัมประสิทธิ์ แอลฟา (A lpha  
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ผล 
การทดสอบพบว่าค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
ของตัวแปรมีค่าอยู ่ระหว่าง 0.72-0.89 ซึ่ง 
ค่าสัมประสิทธิ์มีค่ามากกว่า 0.7 เป็นค่าที่ 
ยอมรับได้ 
	 อัตราการตอบกลับและข้อมูลพื้นฐาน
ของแบบสอบถาม จากการส่งแบบสอบถาม
ทางไปรษณีย์ไปยังองค์การตัวอย่างจ�ำนวน 868 
องค์การ ได้รับแบบสอบถามตอบกลับจ�ำนวน 
165 ฉบับ อัตราการตอบกลับ คิดเป็นร้อยละ 
19.0 ซึง่มอีตัราตอบกลบัใกล้เคยีงกบังานวจิยัของ 
Chang และ Lee (2007) ทีม่อีตัราการตอบกลบั 
ร้อยละ 18.5 ในขณะเดียวกันเมื่อน�ำมาเปรียบ
เทียบกับจ�ำนวนขั้นต�่ ำของแบบสอบถามที่
ต้องการคอื 347 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 47.55 ของ 
จ�ำนวนขั้นต�่ำของแบบสอบถามที่ต้องการ โดย 
ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ ผู ้จัดการ
ฝ่าย ส่วนใหญ่ส�ำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท  
ระยะเวลาทีด่�ำรงต�ำแหน่งเฉลีย่ 7.7 ปี ระยะเวลา 
ที่รับผิดชอบในเรื่องการจัดการความรู ้ของ
องค์การเฉลี่ย 7.2 ปี และอายุเฉลี่ยของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 44.0 ปี ลักษณะองค์การที่ตอบ
แบบสอบถามแบ่งเป็นภาคการผลิต คิดเป็นร้อย
ละ 53.9 ภาคบริการ คิดเป็นร้อยละ 46.1 อายุ
องค์การส่วนใหญ่ร้อยละ 38.2 มีอายุน้อยกว่า 
20 ปี รายได้ต่อปีขององค์การส่วนใหญ่ร้อยละ 
33.3 น้อยกว่า 1,000 ล้านบาท และจ�ำนวน
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พนักงานส่วนใหญ่ร้อยละ 25.5 มีจ�ำนวน 201-
500 คน

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
	 ผูว้จิยัแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน 
ได้แก่ การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง 
ภาคการผลิตและภาคบริการ การวิเคราะห ์
สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
	 2.1 การวเิคราะห์ความแตกต่างระหว่าง
ภาคการผลิตและภาคบริการ ในการวิเคราะห์
ความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของปัจจยัระหว่างภาค
การผลิตและภาคบริการ ซึ่งการเปรียบเทียบค่า
เฉลี่ยของกลุ่มที่มีเพียง 2 กลุ่มย่อย ต้องใช้สถิติ
ที (t-test) ในการทดสอบความแตกต่าง และ
จากการที่ภาคการผลิตและภาคบริการท�ำการ
สุ ่มตัวอย่างจากประชากรอย่างเป็นอิสระกัน  

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2548) ผู้วิจัยจึงใช้การ
ทดสอบด้วยสถิติทีส�ำหรับกลุ่มที่เป็นอิสระกัน 
(Independent Samples t-test) โดยน�ำตวัแปรทัง้  
9 ตวัแปรมาทดสอบ ประกอบด้วย (1) บทบาทของผู้
บรหิารระดบัสงูในการส่งเสรมิการแบ่งปันความรู ้
(2) การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ของพนักงาน (3) สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ
เพื่อการแบ่งปันความรู้ (4) ความหลากหลาย
ของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ
สนับสนุนการแบ่งปันความรู้ (5) ความง่ายและ
สะดวกในการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงาน (6) ความเชื่อใจกันในหมู่พนักงาน 
(7) วัฒนธรรมการเรียนรู ้ (8) กิจกรรมการ
แบ่งปันความรู้ของพนักงานในองค์การ และ  
(9) ประโยชน์โดยรวมจากการแบ่งปันความรู้
ของพนักงานในองค์การ สามารถแสดงผลได้ดัง
ตารางที่ 1 ดังนี้

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรต่างๆระหว่างภาคการผลิตและ

ภาคบริการ

ตัวแปร

Levene’s Test
for Equality of Variances

t-test
for Equality of Means P-value

ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย

F P-value t df

บทบาทของผู้บริหาร 1.457 0.229 2.114* 163 0.036 0.337

การสร้างบรรยากาศ 0.421 0.517 4.533* 163 0.000 0.639

สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ 1.818 0.179 2.944* 163 0.004 0.533

ความหลากหลายของ IT 2.440 0.120 1.863 163 0.064 0.249

ความง่ายและสะดวกในการใช้ IT 0.207 0.650 0.938 163 0.349 0.160

ความเชื่อใจกัน 1.242 0.267 0.970 163 0.334 0.162

วัฒนธรรมการเรียนรู้ 0.738 0.392 2.155* 163 0.033 0.382

กิจกรรมการแบ่งปันความรู้ 1.247 0.266 4.016* 163 0.000 0.590

ประโยชน์โดยรวม 0.051 0.821 4.121* 163 0.000 0.759

หมายเหตุ * ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05
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	 จากตารางที่ 1 พบว่ามี 6 ตัวแปรที่
มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 
เรียงล�ำดับจากความแตกต่างมากที่สุด ได้แก่ 
ประโยชน์โดยรวมจากการแบ่งปันความรู ้ของ
พนักงานในองค์การ การสร้างบรรยากาศในการ
ส่งเสรมิการเรยีนรูข้องพนกังาน กจิกรรมการแบ่ง
ปันความรู้ของพนักงานในองค์การ สิ่งจูงใจและ
แรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู ้ วัฒนธรรมการ
เรียนรู้ บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการส่ง

เสริมการแบ่งปันความรู้ และพบว่าภาคการผลิต
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าภาคบริการในทุกตัวแปร
	 2 . 2  ก า ร วิ เ ค ร า ะห ์ ส หสั มพั น ธ ์ 
เ พื่ อ พิ จ า ร ณ า ค ว า ม สั ม พั น ธ ์ ร ะ ห ว ่ า ง
ตัวแปรทั้ง 9 ตัวแปร ผู ้วิจัยน�ำมาทดสอบ 
สหสัมพันธ์โดยวิธีของเพียร ์สัน (Pearson) 
สามารถแสดงผลได้ดังตารางที่ 2 ดังนี้
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.บทบาทของผู้บริหาร
P-value

1.00

2.การสร้างบรรยากาศ
P-value

0.77*
0.00

1.00

3.สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ
P-value

0.51*
0.00

0.55*
0.00

1.00

4.ความหลากหลายของ IT
P-value

0.53*
0.00

0.58*
0.00

0.45*
0.00

1.00

5.ความง่ายและสะดวกในการใช้ IT
P-value

0.59*
0.00

0.62*
0.00

0.43*
0.00

0.58*
0.00

1.00

6.ความเชื่อใจกัน
P-value

0.55*
0.00

0.60*
0.00

0.44*
0.00

0.37*
0.00

0.62*
0.00

1.00

7.วัฒนธรรมการเรียนรู้
P-value

0.62*
0.00

0.59*
0.00

0.48*
0.00

0.45*
0.00

0.59*
0.00

0.55*
0.00

1.00

8.กิจกรรมการแบ่งปันความรู้
P-value

0.60*
0.00

0.74*
0.00

0.50*
0.00

0.55*
0.00

0.51*
0.00

0.44*
0.00

0.52*
0.00

1.00

9.ประโยชน์โดยรวม
P-value

0.59*
0.00

0.65*
0.00

0.51*
0.00

0.43*
0.00

0.49*
0.00

0.48*
0.00

0.56*
0.00

0.57*
0.00

1.00

หมายเหตุ * ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรต่างๆ
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จากตารางที่ 2 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(r) ระหว่างตัวแปรทั้ง 9 ตัวแปรมีความสัมพันธ์
กันในทางบวกทั้งหมดที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 
โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค ่าอยู ่ระหว่าง  
0.37 - 0.77
	 2.3 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพห ุ 
ในการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู ้ใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ 
ก�ำหนดให้ตวัแปรอสิระประกอบด้วย (1) บทบาท
ของผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปัน
ความรู้ (2) การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริม
การเรียนรู้ของพนักงาน (3) สิ่งจูงใจและแรง
จูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู้ (4) ความหลาก
หลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
เพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ (5) ความง่าย
และสะดวกในการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้
ของพนกังาน (6) ความเชื่อใจกันในหมู่พนกังาน 
และ (7) วฒันธรรมการเรยีนรู ้รวมทัง้เพิม่ตวัแปร
อิสระอีก 2 ตัวแปร คือ (1) ประเภทธุรกิจ ซึ่ง
ประเภทธรุกจิเป็นตวัแปรคณุภาพ ทีก่�ำหนดให้ 0 

คือ ภาคการผลิต และ 1 คือ ภาคบริการ และ 
(2) จ�ำนวนพนักงาน รวมมีตัวแปรอิสระ 9 
ตัวแปรในขณะที่ตัวแปรตามนั้น ผลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปร
การแบ่งปันความรู้ในองค์การสามารถแบ่งออก
ได้เป็น 2 ตัวแปร ได้แก่ การวัดที่กิจกรรมใน
การแบ่งปันความรู ้ในองค์การ และการวัดที่
ผลลัพธ์หรือประโยชน์ของการแบ่งปันความรู้ใน
องค์การ ซึ่งเมื่อน�ำมาก�ำหนดเป็นตัวแปรตามจะ
ได้ 2 ตัวแปร ดังนี้ กิจกรรมการแบ่งปันความรู้
ของพนักงานในองค์การ เป็นตัวแปรแทนการวัด
ที่กิจกรรมในการแบ่งปันความรู้ในองค์การ และ
ประโยชน์โดยรวมจากการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงานในองค์การ เป็นตัวแปรแทนการวัดที่
ผลลัพธ์หรือประโยชน์ของการแบ่งปันความรู้ใน
องค์การ ทัง้นีก้ารวเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหุ
จะใช้วธิกีารเลอืกตวัแปรอสิระเข้าสมการถดถอย
ด้วยวิธี Stepwise แบ่งการวิเคราะห์ทีละตัวแปร
ตาม แต่ละตัวแปรตามจะแยกวิเคราะห์ออกเป็น 
3 กรณี ได้แก่ กรณีโดยภาพรวม กรณีภาคการ
ผลิต และกรณีภาคบริการ ได้ผลดังตารางที่ 3 

ตัวแปร

Standardized Coefficients (Beta)

ภาพรวม ภาคการผลิต ภาคบริการ

กิจกรรมการ
แบ่งปันความรู้

ประโยชน์
โดยรวม

กิจกรรมการ
แบ่งปันความรู้

ประโยชน์
โดยรวม

กิจกรรมการ
แบ่งปันความรู้

ประโยชน์
โดยรวม

บทบาทของผู้บริหาร - - - 0.236* - 0.287*

การสร้างบรรยากาศ 0.630* 0.420* 0.588* - 0.623* 0.469*

สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ - 0.169* 0.202* 0.203* - -

ความหลากหลายของ IT 0.185* - - - 0.213* -

วัฒนธรรมการเรียนรู้ - 0.228* - 0.419* - -

adj R2 0.561 0.477 0.480 0.435 0.577 0.499

D.W. 1.806 1.773 1.702 1.680 1.457 1.917

VIF 1.499 1.513-1.801 1.245 1.207-1.331 1.513 2.569

 หมายเหตุ * ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 

ตารางที่ 3 สรุปผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุทั้งสองตัวแปรตาม รวม 6 กรณี
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	 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยเชิงพหุ เมื่อก�ำหนดให้กิจกรรมการแบ่ง
ปันความรูข้องพนกังานในองค์การและประโยชน์
โดยรวมจากการแบ่งปันความรู้ของพนักงานใน
องค์การเป็นตัวแปรตาม พบว่า สัมประสิทธิ์
การตัดสินใจที่ปรับปรุงแล้ว (adj R2) มีค่าอยู่
ระหว่างร้อยละ 43.5-56.1 ในขณะที่การตรวจ
สอบเงื่อนไขของการวิเคราะห์สมการถดถอย 
โดยพิจารณาจากค่าคลาดเคลื่อนต้องเป็นอิสระ
ต่อกัน และตัวแปรอิสระทุกตัวต้องเป็นอิสระ
จากกัน ค่า Durbin-Watson : D.W. มีค่าอยู่
ระหว่าง 1.680-1.917 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 –2.5  
แสดงว ่าค ่าคลาดเคลื่อนเป ็นอิสระต ่อกัน     
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2548) ส่วนกรณีกิจกรรม
การแบ่งปันความรู้ของพนักงานในองค์การเป็น
ตัวแปรตาม ภาคบริการ ค่า D.W. เท่ากับ 1.457 
เมือ่ทดสอบ runs test พบว่าค่าคลาดเคลือ่นเป็น
อสิระต่อกนั (Wang and Akabay, 1994-1995) 
ค่า VIF มีค่า 1.207-2.569  ซึ่งมีค่าไม่เกิน 10 
แสดงว่าตัวแปรอิสระทุกตัวเป็นอิสระต่อกัน 
(McIntyre, Murphy and Mitchell, 2007) 
	 เมือ่น�ำค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Beta) 
ของตวัแปรอสิระทัง้ 6 กรณมีาแสดง พบว่า กรณี
โดยภาพรวม ปัจจัยที่ส่งผลต่อกิจกรรมการแบ่ง
ปันความรูข้องพนกังานในองค์การ และประโยชน์
โดยรวมจากการแบ่งปันความรู้ของพนักงานใน
องค์การ มี 4 ปัจจัย ได้แก่ การสร้างบรรยากาศ
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน สิ่งจูงใจ
และแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู ้ ความ
หลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ และ
วัฒนธรรมการเรียนรู้ สมการถดถอยเป็นดังนี ้

กิจกรรมการแบ่งปันความรู้ 	    
	 = 0.630(การสร้างบรรยากาศ) 
	 	 + 0.185(ความหลากหลายของ IT)
ประโยชน์โดยรวม               
	 =	0.420(การสร้างบรรยากาศ) 
	 	 + 0.228(วัฒนธรรมการเรียนรู้) 
	 	 + 0.169(สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ) 

	 กรณีองค์การภาคการผลิต พบว่ามี 4 
ปัจจัย ได้แก่ บทบาทของผู้บริหารระดับสูงใน 
การส่งเสริมการแบ่งป ันความรู ้ การสร ้าง
บรรยากาศในการส่งเสรมิการเรยีนรูข้องพนกังาน 
สิง่จงูใจและแรงจงูใจเพือ่การแบ่งปันความรู ้และ
วัฒนธรรมการเรียนรู้ สมการถดถอยเป็นดังนี้

กิจกรรมการแบ่งปันความรู้    
	 = 0.588(การสร้างบรรยากาศ) 
	 	 + 0.202(สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ) 
ประโยชน์โดยรวม              
	 = 0.419(วัฒนธรรมการเรียนรู้) 
	 	 + 0.236(บทบาทของผู้บริหาร)  
	 	 + 0.203(สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ) 

	 กรณีองค์การภาคบริการ พบว่ามี 3 
ปัจจยั ได้แก่ บทบาทของผูบ้รหิารระดบัสงูในการ
ส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ การสร้างบรรยากาศ
ในการส่งเสรมิการเรยีนรูข้องพนกังาน และความ
หลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ สมการ
ถดถอยเป็นดังนี้

กิจกรรมการแบ่งปันความรู้
	 =	0.623 (การสร้างบรรยากาศ) 
	 	 + 0.213(ความหลากหลายของ IT) 
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ประโยชน์โดยรวม
	 =	0.469(การสร้างบรรยากาศ)
 	 	 +0.287(บทบาทของผู้บริหาร)  

การอภิปรายผล 
	 ผู ้วิจัยน�ำเสนอการอภิปรายผลตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย และข้อค้นพบจากการ
สัมภาษณ์ รายละเอียดดังนี้
	 1.ปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน 
ความรู ้ ขององค ์การธุ รกิ จขนาดใหญ ่ ใน
ประเทศไทย ผลการวิเคราะห์สมการถดถอย 
เชิงพหุ พบว่ามี 5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู ้ได้แก่ การสร้างบรรยากาศในการส่งเสรมิ 
การเรียนรู้ของพนักงาน บทบาทของผู้บริหาร 
ระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปันความรู ้  
สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู ้ 
ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสือ่สารเพือ่สนบัสนนุการแบ่งปันความรู ้และ
วัฒนธรรมการเรียนรู้ สามารถอธิบายได้ดังนี้

	 การสร้างบรรยากาศในการส่งเสรมิการ
เรยีนรูข้องพนกังาน พบว่าการสร้างบรรยากาศใน
การส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงานส่งผลในทาง
บวกต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การ แสดงว่า 
เมื่อองค์การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริม
การเรียนรู้ของพนักงานสูง จะส่งผลให้การแบ่ง
ปันความรู้ขององค์การสูงขึ้นด้วย จากข้อสรุป 
ดังกล่าวพิจารณาได้ว่า ถ้าองค์การมีการปลูกฝัง
ทศันคตใินการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาให้แก่
พนักงานอย่างต่อเนื่อง มีการมอบหมายงานให้
พนักงานท�ำงานร่วมกันเป็นทีมงานซึ่งในทีมงาน
เป็นพนักงานที่มีประสบการณ์ ทักษะหรือความ
รู้ที่แตกต่างกัน หรือมอบหมายงานให้พนักงาน
ท�ำงานร่วมกันข้ามสายงาน มีการให้การอบรม

แก่พนักงานใหม่จากพนักงานที่มีประสบการณ์
จริงในการท�ำงานที่สูงกว่า มีการประชุมกลุ่ม
ย่อยเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ทักษะหรือ
ความรู้เป็นประจ�ำ  ให้โอกาสและสถานที่เพื่อให้
พนกังานได้พบปะสนทนาในเรือ่งงานอย่างไม่เป็น
ทางการในการแบ่งปันความรู้ มีการจัดประชุม
ทางวิชาการและจัดประกวดกิจกรรมที่ต้องใช้
ความรู้ภายในองค์การเป็นประจ�ำ  ย่อมส่งผลให้
พนักงานมีความตั้งใจที่จะแบ่งปันความรู้มากยิ่ง
ขึ้น ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม
นี้สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์เชิงลึกที่พบว่า 
การท�ำให้พนักงานมีทัศนคติที่ใฝ่ในการเรียน
รู้อยู่เสมอเป็นสิ่งจ�ำเป็นที่องค์การต้องสร้างให้
เกิดขึ้นในใจของพนักงานก่อน เนื่องจากหากว่า
พนักงานไม่มีทัศนคติในการใฝ่เรียนรู้แล้ว ย่อม
เป็นอุปสรรคส�ำคัญมากที่จะขัดขวางไม่ให้เกิด
การแบ่งปันความรู้ในหมู่พนักงาน รวมทัง้การให้
พนกังานได้ทราบและเข้าใจถงึประโยชน์ของการ
แบ่งปันความรู้ที่พนักงานและองค์การจะได้รับ 
เมื่อพนักงานมีการแบ่งป ันความรู ้กันอย่าง 
กว้างขวางและจริงจัง ซึ่งองค์การควรมีช่องทาง 
การติดต่อสื่อสารกับพนักงานที่หลากหลาย เช่น 
กิจกรรมเสียงตามสาย ป้ายประกาศ อีเมล์  
แผ่นพับ เป็นต้น รวมทั้งควรส่งเสริมให้พนักงาน
ที่มีประสบการณ์ในการท�ำงานแตกต่างกันได้
ท�ำงานร่วมกัน ท�ำให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์ในการท�ำงานที่มาก 
กว่ากับพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท�ำงาน 
ทีน้่อยกว่าเพือ่เปิดโอกาสในการเรยีนรูร้ะหว่างกนั
ได้อย่างเป็นธรรมชาติ รวมทั้งยังช่วยท�ำให้เกิด 
ค ว ามสนิ ท สนมกลม เ ก ลี ย ว กั น ม า ก ขึ้ น  
ขณะเดยีวกนัองค์การควรส่งเสรมิการมอบหมาย
งานที่ท�ำให้พนักงานที่ท�ำงานต่างสายงานได้มี
โอกาสท�ำงานที่มีเป้าหมายร่วมกัน ย่อมท�ำให้
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พนักงานสามารถที่จะเรียนรู ้ความรู้ใหม่ๆ ที่ 
ไม่เหมือนกับความรู้เดิมที่มีอยู่ ท�ำให้พนักงานมี
มุมมองในการแก้ไขปัญหาที่กว้างขวางมากขึ้น
กว่าเดิม รวมทั้งยังเป็นการสร้างความสัมพันธ ์
ในการท�ำงานข้ามสายงานให้มมีากขึน้ นอกจาก 
นั้นแล้วองค์การควรส่งเสริมให้มีตัวชี้วัดผล 
การปฏิบัติงานระดับทีมงานด้วย เพราะการมี 
ตวัชีว้ดัผลการปฏบิตังิานระดบัทมีงาน ย่อมท�ำให้
พนักงานภายในทีมมีความจ�ำเป็นต้องให้ความ
ช่วยเหลือแก่เพื่อนสมาชิกคนอื่นๆ ภายในทีม 
เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานของทีมงานบรรลุตาม 
เป้าหมาย องค์การควรส่งเสริมให้เกิดชุมชน 
นักปฏิบัติในองค์การ โดยการให้พนักงานที่มี
ความสนใจในสิ่งที่คล้ายคลึงกันได้มาอยู่รวมกัน
ในองค์การท�ำให้พนักงานเหล่านี้มีโอกาสได้รับ
การแลกเปลี่ยนประสบการณ ์ ทักษะ วิธีปฏิบัต ิ
ที่ เป ็นเลิศในการแก้ไขปัญหาในการท�ำงาน 
ได้อย่างใกล้ชิดเป็นธรรมชาติ และเพิ่มความ
สัมพันธ์ให้สนิทสนมกันมากยิ่งขึ้น หากเกิด
ปัญหาในการท�ำงานที่คล้ายคลึงปัญหาเดิมเกิด
ขึ้นอีก พนักงานที่เป็นสมาชิกชุมชนนักปฏิบัติ
ย่อมสามารถน�ำวธิปีฏบิตัใินชมุชนมาแก้ไขปัญหา
ได้อย่างรวดเรว็ รวมทัง้อาจได้รบัความช่วยเหลอื
จากเพื่อนสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติเพิ่มเติม 
ท�ำให้ช่วยลดต้นทุน ลดเวลาในการแก้ไขปัญหา
ในการท�ำงานได้ รวมทัง้องค์การควรจดักจิกรรม
การประกวดการส่งเสรมิการใช้ความรูใ้นองค์การ
เป็นประจ�ำ เพื่อให้เป็นเวทีในการแสดงออกหรือ
มีส่วนร่วมอย่างเป็นทางการ เช่น การประกวด
วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ การประกวดนวัตกรรม วัน
การจดัการความรู้ เป็นต้น ควรมกีารจดักจิกรรม
อย่างต่อเนื่องสม�่ำเสมอทุกครึ่งปี หรือทุกปี เพื่อ
ให้พนักงานได้มีการเตรียมตัวให้พร้อมอยู่เสมอ
 

	 บทบาทของผู ้บริหารระดับสูงในการ 
ส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ ผู้บริหารระดับสูง
เป็นผู้ที่ส�ำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนองค์การใน 
ทกุด้าน การแบ่งปันความรูก้เ็ช่นกนั เมือ่ผูบ้รหิาร
ระดับสูงแสดงบทบาทในการส่งเสริมการแบ่งปัน
ความรู้สูง จะส่งผลให้การแบ่งปันความรู้ของ
องค์การสูงขึ้นด้วย กล่าวคือ ถ้าผู้บริหารระดับ
สูงเข้าใจและตระหนักถึงประโยชน์ของการใช้
ความรู้ในการสร้างความสามารถในการแข่งขัน
ทางธุรกิจ มีวิสัยทัศน์และก�ำหนดให้การจัดการ
ความรู้เป็นกลยุทธ์ที่ส�ำคัญขององค์การ มีการ
สื่อสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการกับ
พนกังานอย่างสม�ำ่เสมอเพือ่ให้ทราบถงึประโยชน์
ของการแบ่งปันความรู้ในองค์การ รวมทั้งมีการ
มอบหมายงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความ
รู ้ขององค์การให้แก่ผู ้รับผิดชอบอย่างชัดเจน 
หรือมีการแต่งตั้งคณะกรรมการท�ำงานด้านการ
จดัการความรูข้ององค์การอย่างเป็นทางการ และ
ตดิตามผลการปฏบิตังิานด้านการแบ่งปันความรู้
ของพนกังานเป็นประจ�ำ รวมทัง้จดัสรรทรพัยากร
ขององค์การ ได้แก่ เวลา งบประมาณ และสถาน
ที่ เพื่อให้พนักงานมีโอกาสในการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ ความรู้ระหว่างกัน บทบาทของ 
ผูบ้รหิารระดบัสงูเหล่านีย่้อมส่งผลให้การแบ่งปัน
ความรู ้ภายในองค์การสูงขึ้นด้วย ซึ่งผลการ 
วิ เคราะห ์ เชิงปริมาณสอดคล ้องกับผลการ 
สมัภาษณ์เชงิลกึทีพ่บว่า ผูบ้รหิารมบีทบาทส�ำคญั 
มากในการส ่งเสริมให ้การแบ ่งป ันความรู ้ 
ในองค์การประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย 
ที่ต้องการ การที่ผู้บริหารระดับสูงรู้ เข้าใจ และ
ตระหนกัถงึเป็นอย่างดเีกีย่วกบับทบาทส�ำคญัของ
ความรูท้ีช่่วยท�ำให้องค์การเกดิความได้เปรยีบใน
การแข่งขนัทางธรุกจิอย่างแท้จรงิ ผูบ้รหิารระดบั
สงูย่อมให้ความส�ำคญัต่อการส่งเสรมิและกระตุน้
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ให้เกิดการสร้าง แบ่งปัน และใช้ความรู้ให้มีมาก
ขึน้ภายในองค์การ การก�ำหนดให้ความรูเ้ป็นส่วน
หนึ่งของวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ ย่อม
ท�ำให้พนักงานทั้งองค์การร่วมกันสร้าง แบ่งปัน 
และใช้ความรู้ตามแนวทางวิสัยทัศน์และกลยุทธ์
ขององค์การ รวมทัง้ผูบ้ริหารควรสือ่สารทัง้อย่าง 
เป็นทางการและไม่เป็นทางการแก่พนักงาน 
อยู่เป็นประจ�ำ  เพื่อให้พนักงานมีความเข้าใจใน
นโยบายด้านการแบ่งปันความรู้ ท�ำให้พนักงาน
ทั่วทั้งองค์การสามารถประพฤติปฏิบัติได้อย่าง
เหมาะสม นอกจากนั้นแล้วการมอบหมายหรือ
แต่งตั้งคณะกรรมการผู้รับผิดชอบการจัดการ
ความรู้ขององค์การอย่างเป็นทางการ ทั้งระดับ
นโยบายและระดับปฏิบัติการ เพื่อให้สามารถ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานด้านการแบ่งป ัน 
ความรู้ของพนักงานอย่างใกล้ชิดและสม�่ำเสมอ 
ย่อมท�ำให้ผู้บริหารระดับสูงทราบความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งยังกระตุ้นให้ผู้บริหาร
ในระดับรองๆ ลงมาให้ความสนใจอย่างจริงจัง
ต่อนโยบายนั้น ในขณะเดียวกันการที่ผู้บริหาร 
ระดบัสงูปฏบิตัตินเป็นตวัอย่างทีด่ใีนการแบ่งปัน
ความรู ้ให้พนักงานดูเป็นตัวอย่างก็เป็นสิ่งที่มี
ความจ�ำเป็นมากในการท�ำให้พนกังานในองค์การ
ปฏิบัติตาม งานวิจัยที่สนับสนุนปัจจัยนี้ ได้แก่ 
งานวิจัยของ Lin (2007b) ซึ่งท�ำการศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การ ระดับบุคคล 
และเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
องค์การ ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัระดบัองค์การ 
ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงส่งผล
ในทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ โดยส่งผลต่อ
ความตั้งใจของพนักงานในการแบ่งปันความรู้
ให้สูงขึ้น
 

	 สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปัน
ความรู ้เมือ่องค์การจดัให้มสีิง่จงูใจและแรงจงูใจ 
เพื่อการแบ่งปันความรู้สูงจะส่งผลให้การแบ่งปัน 
ความรูข้ององค์การสงูขึน้ด้วย สิง่จงูใจมทีัง้ทีเ่ป็น
ตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ เช่น การมอบเงนิรางวลั 
หรือเงินเพิ่มพิเศษให้แก่พนักงานที่แบ ่งป ัน 
ความรู ้ การมอบประกาศเกียรติคุณให้แก่
พนักงานที่แบ่งปันความรู้โดยผู้บริหารระดับสูง  
ย่อมท�ำให้พนกังานทีแ่บ่งปันความรูไ้ด้รบัชือ่เสยีง 
รู ้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมีความสุขใจที่ได้
ช่วยเหลือผู้อื่น ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจ
ที่จะแบ่งปันความรู้มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับผล 
การสัมภาษณ์เชิงลึกที่พบว่า ทุกองค์การต่าง 
จัดให้มีรางวัลแก่บุคคลหรือทีมงานที่ส่งผลงาน 
เข้าประกวดโครงการประจ�ำปีในโครงการพฒันา
ขัน้ตอนการท�ำงาน พฒันาสนิค้าหรอืบรกิาร หรอื
นวตักรรมทีอ่งค์การจัดให้มีขึ้นเป็นประจ�ำ แมว่้า
รางวัลที่เป็นตัวเงินจะมีจ�ำนวนไม่มากก็ตาม  
ในขณะที่การให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น การ
มอบใบประกาศเกียรติคุณให้แก่พนักงานหรือ
ทีมงานที่ได้รับรางวัลโดยผู้บริหารระดับสูงเป็น
สิ่งที่ทุกองค์การให้ความส�ำคัญเป็นอย่างมาก 
เนือ่งจากท�ำให้พนกังานหรอืทมีงานทีไ่ด้รบัรางวลั
และใบประกาศเกียรติคุณเป็นที่รู้จักแก่พนักงาน
ทั่วทั้งองค์การ ย่อมก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ
แก่พนักงานหรือทีมงานนั้นๆ อันจะส่งผลให ้
พนักงานหรือทีมงานนั้นมีการพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนือ่ง ปัจจยัเรือ่งสิง่จงูใจนีส้อดคล้องกบั 
งานวิจัยของ Al-Alawi และคณะ (2007) ท�ำ 
การศึกษาปัจจัยส�ำคัญที่มีผลต่อวัฒนธรรม
องค์การเพื่อให ้การแบ่งป ันความรู ้ประสบ 
ผลส�ำเรจ็ พบว่าการให้รางวลัเป็นสิง่ทีส่�ำคญัมาก
ที่ขาดไม่ได้ โดยเฉพาะรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน  
ได ้แก ่ การมอบใบประกาศเกียรติคุณจาก 
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ผู้บริหารระดบัสูงมีบทบาทส�ำคญัมากในการเป็น
แรงกระตุ้นให้พนักงานเกิดการถ่ายทอด พัฒนา
กระบวนการในการท�ำงานและการแบ่งปันความรู้
	
	 ความหลากหลายของเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการ
แบ่งปันความรู้ ถ้าองค์การมกีารลงทนุตดิตัง้และ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่เอื้อต่อ
การแบ่งปันความรู้ที่หลากหลาย เช่น เว็บไซต์
องค์การ อินทราเน็ต อินเทอร์เน็ต การประชุม
ทางไกล การเรียนผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การ
บริหารจัดการเป็นรายกลุ่ม หรือระบบจัดการ
เอกสารย่อมท�ำให้พนกังานภายในองค์การมช่ีอง
ทางในการสืบค้น ค้นหาความรู้จากฐานความรู้
ขององค์การ หรือค้นหาบุคคลที่มีประสบการณ์ 
ทักษะหรือความรู ้จากฐานรายชื่อผู ้เชี่ยวชาญ
ภายในองค์การ เพื่อได้แลกเปลี่ยน สนทนา 
หรือปรึกษาในการแก้ไขปัญหาในการท�ำงาน 
สิ่งเหล่านี้ย่อมท�ำให้การแบ่งปันความรู้เพิ่มขึ้น
ด้วย สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์เชิงลึกที่
พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมี
บทบาทส�ำคัญในการช่วยสนับสนุนในการแบ่ง
ปันความรู้ของพนักงาน ท�ำให้พนักงานสามารถ
เก็บรักษา ค้นหาความรู้ที่มีความจ�ำเป็นได้อย่าง
รวดเร็ว สะดวก ไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทาง
เพื่อมาค้นหาแหล่งความรู้ที่ส�ำนักงานใหญ่หรือ
บริษัทในเครือ ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารช่วยท�ำให้พนักงานที่พลาดโอกาสในการ
เข้าอบรมที่มีความส�ำคัญ เนื่องจากมีข้อจ�ำกัด
ในการเดินทาง เวลา หรืองบประมาณ ได้รับรู้
สาระของการอบรม การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ
และการสื่อสารโดยการถ่ายทอดสดผ่านการ
ประชุมทางไกลผ่านจอภาพหรือการเรียนผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ล้วนช่วยลดข้อจ�ำกัดดังกล่าว

ได้เป็นอย่างดี งานวจิยัทีส่นบัสนนุปัจจยันี้ ได้แก่ 
Issa และ Haddad (2008) ที่ศึกษาความเชื่อใจ
กัน และการใช้ระบบคอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุน
การท�ำงานร่วมกันที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้
ขององค์การภาคการก่อสร้าง ผลการศึกษาพบ
ว่า ความเชือ่ใจกนั และการใช้ระบบคอมพวิเตอร์
เพือ่สนบัสนนุการท�ำงานร่วมกนัส่งผลในทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ แต่ระบบ
คอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท�ำงานร่วมกัน
เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอในการแบ่งปันความรู้
ของพนกังาน องค์การควรลงทนุพฒันาพนกังาน
โดยการจัดให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะสนทนา 
กนัโดยตรงเพือ่สร้างความเชือ่ใจกนัให้มากยิง่ขึน้ 
ด้วย อันจะส่งผลให้การแบ่งปันความรู้มีมาก 
ยิ่งขึ้น
 
	 วัฒนธรรมการเรียนรู ้ ถ ้าองค์การ 
ส่งเสริม เปิดโอกาส และยอมรับพนักงานที่มี 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้สามารถทดลอง
พัฒนาวิธีการใหม่ๆในการปฏิบัติงานให ้ดี 
รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรขององค์การให้ 
มากขึ้น มีการส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ 
การสนทนาร่วมกันในเรื่องการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมอ มีการ
ทบทวนบทเรียนการเรียนรู้เมื่อเสร็จสิ้นโครงการ 
เพื่อค้นหาปัจจัยแห่งความส�ำเร็จ อุปสรรคที่พบ 
เพื่อน�ำมาสร้างบทเรียนการเรียนรู ้ที่พนักงาน 
ทกุคนสามารถใช้งานได้ ส่งผลให้เกดิการพฒันา
ศักยภาพในการเรียนรู ้ของพนักงานภายใน
องค์การให้สูงขึ้น ปัจจัยนี้สอดคล้องกับผล 
การสัมภาษณ์เชิงลึกที่พบว่า การส่งเสริมให้
พนักงานได้เรียนรู้อย่างสม�่ำเสมอ เปิดโอกาส
ให้พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ ได้ทดลอง
พฒันาแก้ไขขัน้ตอนในการท�ำงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
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ผูบ้รหิารไม่ลงโทษอย่างรนุแรงเมือ่เกดิปัญหาจาก
การพฒันาขัน้ตอนในการท�ำงาน รวมทัง้ทบทวน
บทเรียนการเรียนรู้เมื่อโครงการหรือปัญหาใน 
การท�ำงานนั้นสิ้นสุดลงและสร้างเป็นบทเรียน
รู้เพื่อเผยแพร่ให้แก่พนักงานอื่นทั่วทั้งองค์การ 
จะได้ไม่ต้องเผชิญกับปัญหาเดิมที่อาจจะเกิดขึ้น
ได้อกี สิง่เหล่านีช่้วยท�ำให้เกดิการแบ่งปันความรู้
ภายในองค์การสะดวกมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Wood (2005) ที่ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิผลใน
หน่วยงาน ที่พบว่าวัฒนธรรมการเรียนรู้ส่งผลใน
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้เนือ่งจากองค์การ
มีความตระหนักดีถึงคุณค่าของการเรียนรู้อย่าง
ไม่เป็นทางการในงาน ในทีมงานโดยผ่านการ
สนทนาของพนักงาน 
	 ผู้วิจัยได้ก�ำหนดให้การแบ่งปันความรู้
ขององค์การธุรกิจ สามารถวัดได้ด้วยตัวแปร 2  
ตัวแปร ตามผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ได้แก่ 
1) กิจกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนักงานใน
องค์การ และ 2) ประโยชน์โดยรวมจากการ 
แบ่งปันความรู้ของพนักงานในองค์การ การวัด 
กิจกรรมการแบ่งปันความรู ้ของพนักงานใน
องค์การเป็นการวัดในระยะเริ่มแรกเมื่อองค์การ
เริ่มน�ำการจัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ใน 
องค ์การ เนื่องจากผลการปฏิบัติงานหรือ 
ผลประโยชน์ต่อองค์การที่แสดงในรูปตัวเงิน 
ยังไม่ปรากฏชัดเจน ต่อมาเมื่อมีการปฏิบัติงาน
ด้านการจัดการความรู ้จนเป็นที่ยอมรับอย่าง
ทั่วถึงทั้งผู้บริหารและพนักงานแล้ว การวัดการ
แบ่งปันความรู้ขององค์การจึงนิยมใช้การวัดที่
ประโยชน์โดยรวมจากการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงานในองค์การ ทั้งนี้ผลการวิจัยในส่วนของ
การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ พบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างกจิกรรมการแบ่งปันความรูข้องพนกังาน

ในองค์การ และประโยชน์โดยรวมจากการ
แบ่งปันความรู้ของพนักงานในองค์การมีความ
สัมพันธ์กันในทางบวก (r = 0.57) ซึ่งแสดงว่า
หากกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนักงานใน 
องค์การเพิ่มขึ้น ประโยชน์โดยรวมจากการ 
แบ่งปันความรู ้ของพนักงานในองค์การก็เพิ่ม 
ขึ้นด้วย 
	 McLaughlin และคณะ (2008) ได้แบ่ง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ออกได้เป็น 
3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยระดับองค์การ ปัจจัย
เทคโนโลยี และปัจจัยระดับบุคคล ดังนั้นเมื่อ
น�ำปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัยที่ได้จากการการศึกษามา 
จัดกลุ่มตามแนวคิด McLaughlin และคณะ 
(2008) ได้ผลดงันี ้ปัจจยัระดบัองค์การ ประกอบ
ด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ (1) การสร้างบรรยากาศใน 
การส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน (2) บทบาท
ของผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปัน 
ความรู้ และ (3) วัฒนธรรมการเรียนรู้ ปัจจัย
เทคโนโลย ีได้แก่ ความหลากหลายของเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการ 
แบ่งปันความรู ้ปัจจยัระดบับคุคล ได้แก่ สิง่จงูใจ 
และแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู้ ผลการวิจัย 
นี้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน 
ความรูข้ององค์การมลีกัษณะทีเ่กีย่วข้องทัง้ปัจจยั
ระดับองค์การ เทคโนโลยี และระดับบุคคล  
โดยเฉพาะอย่างยิง่ปัจจยัระดบัองค์การมบีทบาท
มากในการส่งผลต่อการแบ่งปันความรู ้ ซึ่ง 
สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์เชิงลึกที่พบว่า 
ผู้บริหารระดับสูงส่งเสริมการสร้างบรรยากาศใน
การส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน สนับสนุน
ให้เกดิการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี จดักจิกรรมการ
ประกวดการใช้ความรู้ จัดให้มีสิ่งจูงใจทั้งที่เป็น
ตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ กระตุน้ให้พนกังานเรยีน
รูอ้ย่างต่อเนือ่ง รวมทัง้องค์การธรุกจิลงทนุตดิตัง้
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และใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ด้วยการใช้ระบบจดัการเอกสาร ระบบการบรหิาร
จัดการเป็นรายกลุ่ม ระบบการจัดการความรู้ 
เป็นต้น เพือ่สนบัสนนุให้พนกังานภายในองค์การ
ได้มีโอกาสในการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู ้ 
ร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาในการท�ำงานให้มาก 
ยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกันพนักงานที่แบ ่งป ัน 
ความรู้ให้แก่เพื่อนพนักงานเมื่อได้รับรางวัลจาก
การแบ่งปันความรู้จากองค์การย่อมเป็นที่รู ้จัก 
ภายในองค์การมากขึ้น ความภูมิใจ ความสุขใจ 
ที่ได้ช ่วยเหลือผู ้อื่นย่อมมีมากขึ้น ย่อมเป็น 
แบบอย่างที่ดีแก่พนักงานคนอื่นๆ บรรยากาศ
ภายในองค์การที่เอื้ออ�ำนวยต่อการแบ่งปัน 
ความรู ้เหล่านี้ย่อมน�ำไปสู่การแบ่งปันความรู ้ 

ให้มีมากขึ้นตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Lin (2007) ท�ำการศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
ระดับองค์การ ระดับบุคคล และเทคโนโลยีที่
ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การขนาด
ใหญ่ของไต้หวัน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ระดับองค์การ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงให้ความ
สนับสนุน ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความยินดี
ที่จะช่วยเหลือผู้อื่น และความมั่นใจในความ
สามารถของตนเอง และปัจจัยเทคโนโลยี ได้แก่ 
การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร ร่วม
กันส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
	 เมื่อน�ำปัจจัยทั้ง 5 ที่ส ่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงการแบ่งปันความรู้ขององค์การมา
เขียนเป็นแผนภาพสามารถแสดงได้ดังภาพที่ 1
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McLaughlin และคณะ (2008)ได้แบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ออกได้เป็น 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 
ปัจจัยระดับองค์การ ปัจจัยเทคโนโลยี และปัจจัยระดับบุคคล ดังนั้นเมื่อน าปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัยที่ได้จากการการศึกษามา
จัดกลุ่มตามแนวคิด McLaughlin และคณะ (2008) ได้ผลดังนี้ ปัจจัยระดับองค์การ ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ (1) 
การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน (2) บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปัน
ความรู้ และ (3) วัฒนธรรมการเรียนรู้ ปัจจัยเทคโนโลยี ได้แก่ ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ส่ิงจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู้  
ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การมีลักษณะที่เกี่ยวข้องทั้งปัจจัยระดับองค์การ 
เทคโนโลยี และระดับบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยระดับองค์การมีบทบาทมากในการส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์เชิงลึกที่พบว่า ผู้บริหารระดับสูงส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการเรียนรู้
ของพนักงาน สนับสนุนให้เกิดการท างานร่วมกันเป็นทีม จัดกิจกรรมการประกวดการใช้ความรู้ จัดให้มีส่ิงจูงใจทั้งที่เป็น
ตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน กระตุ้นให้พนักงานเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งองค์การธุรกิจลงทุนติดตั้งและใช้งานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารด้วยการใช้ระบบจัดการเอกสาร ระบบการบริหารจัดการเป็นรายกลุ่ม ระบบการจัดการความรู้ 
เปน็ต้น เพื่อสนับสนุนให้พนักงานภายในองค์การได้มีโอกาสในการแลกเปล่ียนข้อมูลความรู้ร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาใน
การท างานให้มากยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกันพนักงานที่แบ่งปันความรู้ให้แก่เพื่อนพนักงานเมื่อได้รับรางวัลจากการแบ่งปัน
ความรู้จากองค์การย่อมเป็นที่รู้จกัภายในองค์การมากขึ้น ความภูมิใจ ความสุขใจที่ได้ช่วยเหลือผู้อื่นย่อมมีมากขึ้น ย่อม
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่พนักงานคนอ่ืนๆ บรรยากาศภายในองค์การที่เอ้ืออ านวยต่อการแบ่งปันความรู้เหล่านี้ย่อมน าไปสู่
การแบ่งปันความรู้ให้มีมากขึ้นตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Lin (2007) ท าการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยระดับ
องค์การ ระดับบุคคล และเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การขนาดใหญ่ของไต้หวัน ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยระดับองค์การ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงให้ความสนับสนุน ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความยินดีที่จะ
ช่วยเหลือผู้อื่น และความมั่นใจในความสามารถของตนเอง และปัจจัยเทคโนโลยี ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร ร่วมกันส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

เมื่อน าปัจจัยทั้ง 5 ที่ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงการแบ่งปันความรู้ขององค์การมาเขียนเป็นแผนภาพสามารถ
แสดงได้ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกจิขนาดใหญ่ของประเทศไทย 
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	 2.การแบ ่งป ันความรู ้ขององค ์การ 
ภาคการผลิตและภาคบริการ องค์การภาค
การผลิตมีค่าเฉลี่ยของคะแนนปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การที่สูงกว่า 
ภาคบริการ โดยมี 4 ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่าง 
กันที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 เรียงล�ำดับจาก 
ความแตกต่างมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) การสร้าง 
บรรยากาศในการส่งเสรมิการเรยีนรูข้องพนกังาน 
2) สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู้  
3) วัฒนธรรมการเรียนรู้ และ 4) บทบาทของ 
ผู ้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปัน 
ความรู้ ซึ่งการที่องค์การภาคการผลิตมีค่าเฉลี่ย
ของคะแนนปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู ้
ภายในองค์การทีส่งูกว่าภาคบรกิาร อธบิายได้ว่า
องค์การภาคการผลติมรีะบบปฏบิตังิานทีช่ดัเจน
เป็นระบบ ท�ำให้เกดิการแลกเปลีย่นประสบการณ์
และการเรียนรู้ได้ง่ายกว่าการท�ำงานที่มีลักษณะ
เป็นการให้บริการ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์
บางส่วนสะท้อนเหตุผลของการแบ่งปันความรู้
ขององค์การภาคการผลติทีม่มีากกว่าภาคบรกิาร 
คือ องค์การภาคการผลิตมีเครื่องจักรที่ต้อง
ท�ำงานตลอดเวลา มีพนักงานหมุนเวียนเปลี่ยน
กะอย่างต่อเนื่อง การบอกเล่าอุปสรรคปัญหา
ที่ได้เจอในช่วงเวลาก่อนหน้าเป็นสิ่งที่พนักงาน
ปฏิบัติกันเป็นประจ�ำ  เพื่อไม่ให้เครื่องจักรหรือ
สินค้าเกิดความเสียหาย ซึ่งหากองค์การต้อง
เผชิญกับปัญหาเครื่องจักรในการผลิตต้องหยุด
ผลิตสินค้าเป็นระยะเวลานานย่อมก่อให้เกิด
ความเสยีหายแก่องค์การเป็นอย่างมาก ผูบ้รหิาร
ภาคการผลติจงึให้ความส�ำคญัในการส่งเสรมิทัง้
เวลา สถานที่ และงบประมาณให้แก่พนักงาน
ในองค์การได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ทักษะ 
ความรู้ผ่านกิจกรรมต่างๆด้านการแบ่งปันความ
รู้กันเป็นประจ�ำ ซึ่งส่งผลให้เกิดความร่วมมือกัน

มากขึ้น รวมทั้งเมื่อพนักงานได้รับการพัฒนา
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และเพิ่มความ
สัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วม
องค์การให้มากยิ่งขึ้น ระยะเวลาในการท�ำงาน
หรือแก้ไขปัญหาย่อมน้อยลงตามไปด้วย และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jayakody และ 
Sanjeewani (2004) และ Merono-Cerdan 
และคณะ (2007) ที่พบว่า องค์การภาคการผลิต
มีความก้าวหน้าในการประยุกต์ใช้การแบ่งปัน
ความรู้มากกว่าองค์การภาคบริการ เป็นเพราะ
องค์การภาคการผลิตต้องผลิตสินค้าซึ่งสินค้า
บางส่วนต้องส่งออกไปจ�ำหน่ายยังต่างประเทศ
ซึ่งมีคู่แข่งทางการค้าจ�ำนวนมาก ท�ำให้องค์การ
ภาคการผลิตมีแรงกดดันที่ต้องพัฒนาองค์การ
และสินค้าอย่างสม�่ำเสมอมากกว่าภาคบริการ
ซึ่งส่วนใหญ่ให้บริการภายในประเทศเป็นหลัก  
 
ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่  
ข้อเสนอแนะส�ำหรับผู ้บริหารเพื่อน�ำไปปฏิบัติ 
และข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต ่อไป  
โดยอิงผลของการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้
	 1.ข้อเสนอแนะส�ำหรบัผูบ้รหิารเพือ่น�ำไป 
ปฏิบัติ ผู ้วิจัยได้น�ำข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี ้
มาเป็นพื้นฐานและน�ำมาสังเคราะห์กับหลัก
วิชาการ เพื่อเป ็นแนวทางให้ผู ้สนใจน�ำไป
ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานในองค์การเพื่อ
พัฒนาองค์การและบุคลากร และก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การอย่างแท้จริง ผลจากการ
วิจัยมีข้อเสนอแนะส�ำหรับผู ้บริหารเพื่อน�ำไป
ปฏิบัติดังนี้
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	 1) การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริม
การเรียนรู้ของพนักงาน
	 - ปลูกฝังทัศนคติให้แก่พนักงานในการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
	 - มอบหมายงานให ้พนักงานที่มี
ประสบการณ์ ทักษะหรือความรู้ที่แตกต่างกัน
ได้ท�ำงานร่วมกันเป็นทีมงาน หรือเป็นทีมงาน 
ข้ามสายงาน
	 - ให้โอกาสและสถานที่เพื่อให้พนักงาน
ได้สนทนากันเป็นกลุ่มย่อยอย่างไม่เป็นทางการ
ในเรื่องงานเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ทักษะ
หรือความรู้เป็นประจ�ำ
	 - ให้การอบรมแก่พนักงานใหม่จาก
พนักงานที่มีประสบการณ์จริงในการท�ำงาน
	 - จัดประกวดกิจกรรมที่ต้องใช้ความรู้
เป็นประจ�ำ
	 - สร้างช่องทางการสือ่สารทีห่ลากหลาย
กับพนักงานทั่วทั้งองค์การ
	 2) วัฒนธรรมการเรียนรู้
	 - ยอมรับพนักงานที่มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์
	 - ทบทวนบทเรยีนการเรยีนรูเ้มือ่เสรจ็สิน้ 
โครงการ เพื่อสร้างบทเรียนการเรียนรู้ที่ทุกคน
สามารถใช้งานได้
	 3) บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการ
สนับสนุนการแบ่งปันความรู้
	 - เข้าใจและตระหนักถึงประโยชน์ของ
การใช้ความรู้ในการสร้างความสามารถในการ
แข่งขันทางธุรกิจ
	 - ก�ำหนดให้การจัดการความรู ้เป็น
กลยุทธ์ที่ส�ำคัญขององค์การ

	 - แต่งตั้งคณะกรรมการท�ำงานด้าน 
การจดัการความรูข้ององค์การอย่างเป็นทางการ
	 - สื่อสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการกบัพนกังานเพือ่ให้ทราบถงึประโยชน์ของ
การแบ่งปันความรู้ในองค์การเป็นประจ�ำ
	 - จัดให้มีเวลา งบประมาณ หรือ 
สถานที่  เพื่ อให ้พนักงานการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ ความรู้ระหว่างกัน
	 - เป็นแบบอย่างที่ดีในการแบ่งปัน 
ความรู้ให้พนักงานได้เห็นเป็นประจ�ำ
	 - ติดตามผลการปฏิบัติงานด้านการ 
แบ่งปันความรู้ของพนักงานเป็นประจ�ำ
	 4) ความหลากหลายของเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการ 
แบ่งปันความรู้ภายในองค์การ
	 - จัดให้มี เว็บไซต์องค์การ อินทราเน็ต 
อนิเทอร์เนต็ ไปรษณย์ีอเิลก็ทรอนกิส์ การประชมุ
ทางไกล การเรียนผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การใช้
โปรแกรมบริหารจัดการเป็นรายกลุ่ม และระบบ
จัดการเอกสาร
	 5) สิง่จงูใจและแรงจงูใจเพือ่การแบ่งปัน
ความรู้
	 - มอบประกาศเกยีรตคิณุให้แก่พนกังาน
ที่แบ่งปันความรู้โดยผู้บริหารระดับสูง
	 - มอบเงินรางวัล หรือเงินเพิ่มพิเศษให้
แก่พนักงานที่แบ่งปันความรู้
	 จากผลการวจิยัดงักล่าว ผูว้จิยัได้พฒันา 
ตัวแบบ การแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจ
ขนาดใหญ่ของประเทศไทย เพื่อเป็นแนวทางใน
การประยกุต์ใช้ในการพฒันาองค์การ ดงัภาพที ่2 



S  U  D  D  H  I  P  A  R  I  T  A  D

ส ุ ทธ ิ ป ร ิ ท ั ศน ์84

2. ข้อเสนอแนะในการท�ำการวิจัยครั้งต่อไป
	 ผลการศึกษาในครั้งนี้ สามารถน�ำมา
เป็นแนวทางในการท�ำวิจัยครั้งต่อไปดังนี้
	 1) ควรท�ำการศึกษาความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุและผลโดยการวิเคราะห์แบบจ�ำลอง
สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling : SEM) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของการสร้าง
บรรยากาศในการส่งเสรมิการเรยีนรูข้องพนกังาน 
วัฒนธรรมการเรียนรู ้ บทบาทของผู ้บริหาร
ระดับสูง สิ่งจูงใจและแรงจูงใจ และเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสือ่สารทีร่่วมกนัส่งผลต่อการ

แบ่งปันความรู้ เพื่อตรวจสอบว่าปัจจัยดังกล่าว
มีความสัมพันธ์กันอย่างไร ซึ่งท�ำให้สามารถ
วางแผนในการส่งเสริมและกระตุ้นการแบ่งปัน
ความรู้ให้แก่พนักงานในองค์การได้อย่างถูกต้อง
มากยิ่งขึ้น
	 2) ควรท�ำการศึกษาในเชิงคุณภาพ 
โดยศึกษาในองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
(Good Practice) ที่การจัดการความรู้ส่งผลต่อ
ผลประกอบการที่ชัดเจน เพื่อเรียนรู้ว่าองค์การมี
การปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ที่ดีอย่างไร 
แก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้อย่างไร และวัดผล
ประกอบการอย่างไร

17 

- ทบทวนบทเรียนการเรียนรู้เมือ่เสร็จสิ้นโครงการ เพื่อสร้างบทเรียนการเรียนรู้ที่ทุกคนสามารถใช้งานได้ 
3) บทบาทของผูบ้ริหารระดับสูงในการสนบัสนุนการแบ่งปนัความรู้ 
- เข้าใจและตระหนักถึงประโยชน์ของการใช้ความรู้ในการสร้างความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ 
- ก าหนดให้การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ 
- แต่งตัง้คณะกรรมการท างานด้านการจัดการความรู้ขององค์การอย่างเป็นทางการ 
- ส่ือสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการกับพนักงานเพื่อให้ทราบถงึประโยชนข์องการแบง่ปันความรูใ้น
องค์การเป็นประจ า 

- จัดใหม้ีเวลา งบประมาณ หรือสถานที่ เพื่อใหพ้นักงานการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ความรู้ระหว่างกัน 
- เป็นแบบอย่างที่ดีในการแบ่งปนัความรูใ้ห้พนักงานได้เห็นเป็นประจ า 
- ติดตามผลการปฏิบตัิงานด้านการแบ่งปันความรูข้องพนักงานเป็นประจ า 
4) ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันความรู้

ภายในองค์การ 
- จัดให้มี เว็บไซต์องค์การ อินทราเน็ต อินเทอร์เน็ต ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ การประชุมทางไกล การเรียน
ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ การใช้โปรแกรมบริหารจัดการเป็นรายกลุ่ม และระบบจัดการเอกสาร 

5) สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพือ่การแบ่งปันความรู้ 
- มอบประกาศเกียรตคิุณใหแ้กพ่นักงานที่แบง่ปันความรู้โดยผูบ้ริหารระดับสูง 
- มอบเงินรางวัล หรือเงินเพิ่มพิเศษให้แก่พนักงานที่แบ่งปันความรู ้
 
จากผลการวิจยัดังกล่าว ผูว้ิจยัได้พัฒนาตัวแบบ การแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกจิขนาดใหญ่ของประเทศ

ไทย เพื่อเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์การ ดังภาพที่ 2  
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ภาพที่ 2 ตัวแบบการแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกจิขนาดใหญ่ของประเทศไทย 
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	 3) การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาใน
องค์การขนาดใหญ่ ในการศึกษาครั้งต่อไปควร
ท�ำการศึกษาให้ครอบคลุมองค์การขนาดกลาง
และขนาดย่อม เพื่อท�ำการเปรียบเทียบความ
เหมือน ความแตกต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การแบ่งปันความรู้ระหว่างองค์การขนาดใหญ่ 
ขนาดกลางและขนาดย่อม อันจะท�ำให้สามารถ
สังเคราะห์เหตุและผลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การแบ่งปันความรู้ให้ละเอียดลึกซึ้งยิ่งขึ้น
	 4) ควรท�ำการศึกษาเชิงคุณภาพและ
เชิงปริมาณในประเด็นการแบ่งปันความรู้ของ
พนกังานในองค์การซึง่น�ำไปสูก่ารเกดิพฤตกิรรม
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของพนักงาน รวมทั้ง
การน�ำความรู ้ไปใช้ในการแก้ไขปัญหาและ
ปรับปรุงองค์การ ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างแท้จริง
ที่องค์การจะได้รับ
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