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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญั 
หากกล่าวถึงความสามารถในการด ารงอยู่ของมนุษย ์ท่ีแตกต่างจากส่ิงมีชีวิตชนิดอ่ืน  

ท่ีท  าให้มนุษยน์ั้นสามารถอยูร่อดและด ารงเผ่าพนัธ์ุเร่ือยมาจนถึงปัจจุบนั  นัน่ก็คือ ความรู้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
ช่วยให้มนุษยเ์กิดการพฒันาความสามารถของตนเอง และพฒันาความสามารถท่ีมีอยู่ผ่านการถ่ายทอด
ขอ้มูล ผา่นภาษา รวมถึงการจดบนัทึกในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อช่วยรักษาองคค์วามรู้ต่าง ๆ เอาไว ้ให้คนรุ่น
หลงัไดท้  าการศึกษาและพฒันาใหก้า้วหนา้ยิง่ข้ึน (ยทุธนา แซ่เตียว,2548)   

ในโลกยุคปัจจุบัน การพฒันาเทคโนโลยีดิจิทัล ความสะดวกรวดเร็วของข้อมูล 
นวตักรรม ตลอดจนการเปล่ียนแปลงของขอ้มูลท่ีมีอยูจ่  านวนมากในโลกออนไลน์ รวมถึงพฤติกรรม
การคิดนอกกรอบ ท าใหโ้ลกเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและรุนแรง (พชัราภรณ ดวงชน,2561) 
โดยการเปล่ียนแปลงดงักล่าวน าไปสู่“สังคมเศรษฐกิจฐานความรู้”(Knowledge based Economy and 
Society) ซ่ึงให้ความส าคญัต่อการพฒันาความรู้สู่นวตักรรมโดยอาศยัเทคโนโลยีระดบัสูง จึงถือได้
ว่าความรู้เป็นสินทรัพยท่ี์มีค่ายิ่งขององค์กรในระบบเศรษฐกิจ (จิรัชฌา วิเชียรปัญญา,2557) ซ่ึงมกั
เรียกกนัวา่ “ทุนทางปัญญา” หากหน่วยงานใดท่ีมีการจดัการความรู้ และระบบสารสนเทศท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพ จะสามารถใชป้ระโยชน์จากทุนทางปัญญาของตนที่มีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุดได ้
(ศิริรัตน์ จ  าปีเรือง และอมรรัตน์ วฒันาธร, 2553) กล่าวได้ว่า ความรู้เป็นหัวใจส าคญัท่ีจะท าให้
องคก์ารสามารถอยูร่อดได ้สร้างมูลค่าเพิ่มให้องคก์ารในระยะยาว รวมถึงสร้างการไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์,2554) 

รูปแบบการพฒันาความรู้ให้กบับุคลากรท่ีหลายองค์กรมกันิยมใช้คือการฝึกอบรม  
ทั้งในรูปแบบของการฝึกอบรมภายในโดยวิทยากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญ และการส่งบุคลากร
เพื่อเขา้รับการฝึกอบรมภายนอก ถึงแมว้า่การพฒันาความรู้โดยวิธีการฝึกอบรมนั้นมีขอ้ดีในแง่ของ
การประหยดัเวลาเพราะสามารถพฒันาบุคลากรไดค้ร้ังละมาก ๆ แต่หากมองในแง่ของผลลพัธ์ของ
การพฒันาท่ีองค์กรจะได้รับ การพฒันาความรู้โดยการฝึกอบรมอย่างเดียวไม่เพียงพอเน่ืองจาก 
ทกัษะหรือความรู้ต่าง ๆ จะหายมากกว่า 87 % ภายใน 2 สัปดาห์ หากไม่ไดมี้การน ากลบัมาใช้อีก 
(ส านกังานบริหารและพฒันาองค์ความรู้,2558) รวมถึงความรู้ท่ีอาจสูญหายไปพร้อมกบับุคลากร 
ท่ีลาออกหรือเกษียณอายุออกจากองคก์ร ไดแ้ก่ องคค์วามรู้ท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล (Tacit Knowledge) 
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ซ่ึงถือเป็นความรู้ส่วนใหญ่ขององค์กร ท่ีมีมากกว่าความรู้ท่ีปรากฎชัดแจ้ง (Explicit) ถึง 4 เท่า 
(ส านกังาน ก.พ.ร., 2548 : อา้งถึงโดย นรินทร์ สังขรั์กษา , 2556) 

ดงันั้น การพฒันาความรู้ในองค์กรโดยการจดัการความรู้ท่ีมีอยู่ในตวับุคคล จึงเป็น
เคร่ืองมืออยา่งหน่ึงซ่ึงมีบทบาทในการขบัเคล่ือนสังคมสู่สังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ หรือสังคมอุดม
ปัญญา จากขอ้มูลของส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (2562) ซ่ึงไดน้ าเสนอ
ขอ้มูลผลการส ารวจสถานะการจดัการความรู้ (Knowledge Management - KM) ขององคก์รไทย ซ่ึง
ด าเนินการโดยโดยบริษทัทริส คอร์ปอเรชั่น และสถาบนัท่ีปรึกษาด้านการจัดการความรู้และ
นวตักรรมแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ผา่นการประเมินสถานภาพของ KM ขององคก์รในประเทศ
ไทย และวิเคราะห์ปัจจยัขบัเคล่ือน KM ในองคก์รต่าง ๆ ประกอบดว้ยหน่วยงานราชการ หน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจ และบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์รวมทั้งส้ิน 160 แห่ง จากการส ารวจพบว่า 
ค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะดา้นการจดัการความรู้ในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่หากพิจารณาถึง
ระดบัคะแนนสมรรถนะรายด้านพบว่า ด้าน “บุคลากร” อยู่ในระดบัต ่าท่ีสุด โดยเม่ือพิจารณาถึง
อุปสรรคของการพฒันา KM ในองค์กร ตามประเภทขององค์กร ผลการส ารวจ พบว่า ในภาพรวม
องค์กรทุกแห่งมีความคิดเห็นตรงกนัในด้านของบุคลากรภายในองค์กรซ่ึงยงัขาดความตระหนกั
หรือไม่เกิดความสนใจใน KM เท่าท่ีควร ซ่ึงจากผลการศึกษาท าให้ทราบว่า บุคลากรถือปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อระดับความส าเร็จ KM อย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงองค์กรควรให้ความส าคัญ เช่น การสร้าง
บุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจในการน า KM มาประยุกต์ใช้ในองค์กร ส่งเสริมให้บุคลากร 
ทุกระดบัมีส่วนร่วมในเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ จดักิจกรรมท่ีหลากหลาย เสริมสร้างบรรยากาศของ 
การรับฟัง เปิดเผยและเช่ือใจกัน มีการสนับสนุนการจัดตั้ งและบริหารทีมข้ามสายงานท่ีมี
ประสิทธิผล และมีการก าหนดและติดตามพฤติกรรม ท่ีพึงประสงคท่ี์สนบัสนุน KM   

จากผลส ารวจดงักล่าวจะเห็นไดว้า่ บุคลากรถือเป็นรากฐานท่ีส าคญัของความส าเร็จใน
การจดัการความรู้    แต่หากมองถึงงรูปแบบการท างานขององค์กรท่ีพบส่วนใหญ่ โดยเฉพาะใน
หน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ ท่ีมกัจะปฏิบติังานในรูปแบบการท างานแบบองค์กรไซโล (Silo 
Organization) ซ่ึงอนิรุทธ์ิ ตุลยสุ์ข (2563) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความถึงองคก์รท่ีมีลกัษณะดงักล่าววา่ เป็น
รูปแบบการท างาน ท่ีแต่ละหน่วยงานภายในองคก์ร มุ่งเนน้การท างานเฉพาะในส่วนของตนเอง ท า
ให้ไม่เกิดการส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูลกบัส่วนงานอ่ืน ๆ อนัเป็นสาเหตุให้ประสิทธิภาพการท างาน
ต ่าลงกว่าท่ีควรจะเป็น เปรียบเสมือนกับไซโล ท่ีมีลักษณะเป็นท่อจากบนลงล่างอย่างเดียว ไม่
เช่ือมต่อกบัไซโลอีกอนัท่ีอยูข่า้งๆกนั ซ่ึงท าให้เกิดความซ ้ าซอ้นและสับสนต่อการปฏิบติังาน ส่งผล
ต่อทิศทางการด าเนินงานขององคก์ร ท่ีไม่เป็นไปในทางเดียวกนั 
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ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) เป็นหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีในการ
ก ากบัดูแลการด าเนินนโยบายการบริหารและพฒันารัฐวิสาหกิจให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล 
ไดก้ าหนดกรอบยทุธศาสตร์การด าเนินงานของรัฐวสิาหกิจในการขบัเคล่ือนเพื่อให้ระบบการบริหาร
จัดการของรัฐวิสาหกิจเป็นไปในแนวทางเดียวกันสอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดย
รัฐวิสาหกิจจะต้องมีบทบาทและเป้าหมายการด าเนินงานท่ีชัดเจน สอดคล้องกับบทบาทและ
ยุทธศาสตร์ของประเทศ โดยการใช้นวตักรรมและเทคโนโลยีจะเป็นปัจจยัสนับสนุนให้เกิดการ
พฒันาการผลิต/ให้บริการและเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการ รวมถึงยงัไดมี้ก าหนดเกณฑ์การ
ประเมินผลด้านการจดัการความรู้และนวตักรรมเพื่อสนับสนุนให้หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ น าการ
จดัการความรู้มาใชใ้นองคก์ร เพื่อให้การพฒันาเกิดการพฒันาความรู้อยา่งเป็นระบบมากยิ่งข้ึน อนั
จะก่อให้เกิดนวตักรรมในรูปแบบของสินค้าและบริการเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั
ใหก้บัองคก์รต่อไป (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ , 2559) 

การก าหนดแนวทางการด าเนินงานเพื่อพฒันาระบบการจดัการความรู้ภายในองค์กร  
มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 1) กระบวนการความรู้ เป็นการบริหาร
จัดการ เพื่อน าความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผูใ้ช้ เพื่อท าให้เกิดการปรับปรุง และนวตักรรม  
2) เทคโนโลยี ในการเป็นเคร่ืองมือเพื่อให้บุคลากรสามารถคน้หา จดัเก็บ แลกเปล่ียน รวมทั้งน า
ความรู้ไปใชอ้ยา่งง่าย และรวดเร็วข้ึน และ 3) คน ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดเพราะเป็นแหล่ง
ความรู้ และเป็นผูน้ าความรู้ไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ (ณพศิษฏ์ จกัรพิทกัษ,์2552) ดงันั้น การแบ่งปัน
แลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนัของบุคลากร จึงเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัซ่ึงจะช่วยสร้างปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างบุคลากร เพื่อให้เกิดการถ่ายเทของความรู้ในองค์กรระหว่างความรู้ท่ีซ่อนเร้นภายในตวั
บุคคล (Tacit Knowledge) และ ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) เพื่อให้เกิดแรงขบัเคล่ือนทั้ง
ในส่วนของการพฒันาเทคโนโลยแีละกระบวนการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป  

จากความส าคญัของการแบ่งปันความรู้ในการพฒันาระบบการจดัการความรู้ดงัท่ีกล่าว
มาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเกิดความสนใจในการศึกษาในประเด็นของความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและ
การแบ่งปันความรู้ของบุคลากรภายในองคก์รโดยไดท้  าการศึกษาบุคลากรของหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ
แห่งหน่ึง ก าหนดกลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการส ารวจ ไดแ้ก่ บุคลากรสังกดัฝ่ายรักษาความปลอดภยัและ
กู้ภยั เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีมีความส าคญัในองค์กรท่ีตอ้งติดต่อกบัลูกคา้ผูใ้ช้บริการมากท่ีสุด 
รวมถึงนโยบายขององค์กรท่ีสนับสนุนให้มีการจดัตั้งสถาบนัฝึกอบรมดา้นวิชาชีพด้านงานรักษา
ความปลอดภัยและกู้ภัย  เพื่อให้องค์กรมีความสามารถในการจัดเก็บรายได้ด้วยตนเอง  
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรท่ีมีเหล่าน้ีให้เกิดความเช่ียวชาญทั้งเน้ือหาในภาคทฤษฎี
และการฝึกปฏิบติั รวมถึงทกัษะดา้นการเป็นวิทยากรในการส่ือสารถ่ายทอดให้ผูเ้รียนไดเ้กิดความรู้
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ความเขา้ใจ แต่ในปัจจุบนั บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และผ่านการรับรองคุณสมบติัในการ
เป็นวิทยากรตามท่ีกระทรวงก าหนด ยงัมีอยู่เป็นจ านวนน้อย สาเหตุหน่ึงมาจากบุคลากรท่ีมีความ
เช่ียวชาญหวงความรู้ ยงัไม่เห็นถึงความส าคญัของการแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงานมาก
เท่าท่ีควร จึงเป็นท่ีมาของผูว้ิจยัในการศึกษาปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อส ารวจในประเด็นในส่วนของปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ไม่วา่จะเป็นแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากแรงขบัเคล่ือนภายใน
ตวัของบุคคลเองหรือแรงจูงใจภายนอกท่ีมาจากส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีเขา้มากระทบกบับุคคลว่า
ปัจจยั        ใดบา้งท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการท่ีจะช่วยกระตุน้ให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมในการแบ่งปัน
ความรู้ เพื่อให้องค์กรมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญ ท่ีสามารถน าความรู้ของตนเองไปใช้
ประโยชน์ในการเป็นวิทยากรให้กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน น าไปสู่
การจัดเก็บรายได้เข้าสู่องค์กร รวมถึงสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนากลยุทธ์ในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากรและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รให้เอ้ือต่อการขบัเคล่ือน เกิดการ
พฒันาวงจรของการจดัการความรู้ขององคก์รอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด น าไปสู่การพฒันาองคก์รก่อให้เกิด
การพฒันาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 
 

1.2 ค าถามงานวจิยั 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจว่ามีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร

รัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึงอยา่งไร 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของ

บุคลากรรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง 
1.3.2 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง 

 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
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การวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitatives Research) โดยมุ่งเน้น
การศึกษาถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก และปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร วา่มีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรอยา่งไร 
 

1.4.2 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง จ านวนทั้งส้ิน 1,183 คน (ขอ้มูล ณ ส้ิน

เดือนตุลาคม 2563) 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ กลุ่มพนักงานสังกัดฝ่ายรักษาความปลอดภัยและกู้ภัยของ

หน่วยงานรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง จ านวนทั้งส้ิน 195 คน (ขอ้มูล ณ ส้ินเดือนตุลาคม 2563) 
 
 
1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.5.1 ไดท้ราบถึงแรงจูงใจภายในและภายนอกของบุคลากรรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง 
1.5.2 ไดท้ราบถึงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง 
1.5.3 ไดท้ราบถึงแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร

รัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง 
1.5.4 เพื่อใหส้ามารถน าผลท่ีไดรั้บไปสู่การจดัท าแผนกลยทุธ์ในการด าเนินงานให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการหน่วยงานต่อไป 
 
 
1.6 นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการวจิัย 

1.6.1 ความรู้ท่ี ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ี มีลักษณะเป็น
นามธรรม ไม่สามารถจบัตอ้งได ้ถูกจดัเก็บอยูภ่ายในตวับุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ท่ีมาจากประสบการณ์
ในการท างาน การลองผดิลองถูก การศึกษาคน้ควา้ เป็นตน้ 

1.6.2 ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีมีความเป็นรูปธรรม ทุก
คนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้ถูกจดัเก็บในรูปแบบของเอกสารหนงัสือ ส่ิงพิมพต่์าง ๆ หรือรูปแบบของ
ขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งในรูปแบบออนไลน์และออฟไลน์  

1.6.3 การจดัการความรู้ (Knowledge Management) หมายถึง การกระท าในการจดัการ
หรือเอ้ืออ านวยเพื่อให้เกิดการไหลเวียนของความรู้ภายในองคก์รอยา่งเป็นระบบ ทั้งในรูปแบบการ
ไหลเวียนระหว่างความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) ระหว่างความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge) หรือระหว่างความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) และความรู้ท่ีชัดแจง้ (Explicit 
Knowledge)  
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1.6.4 การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) หมายถึง การกระท าในการแลกเปล่ียน
หรือส่งต่อความรู้ในรูปแบบความรู้ท่ีฝังลึก (Tacit Knowledge) ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร ผา่นการ
แสดงออกในรูปแบบของการเผชิญหนา้ 

1.6.5 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าจากภายในหรือภายนอกไม่วา่จะเป็นแง่บวกหรือแง่ลบ
ท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการ 
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บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง (Literature Review) 
 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวจิยั ดงัต่อไปน้ี  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความรู้และการจดัการความรู้                                   
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและการแบ่งปันความรู้ 
2.5 การก าหนดตวัแปร สมมติฐาน และกรอบแนวคิดของงานวจิยั 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความรู้และการจัดการความรู้ 
2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัความรู้ 
วิชัย วงษ์ใหญ่ (2552) ได้ให้ความหมายของความรู้ ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีสั่งสมมาจาก

การศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้หรือประสบการณ์รวมทั้ง ความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ ความ
เขา้ใจหรือสารสนเทศ ท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ส่ิงท่ีไดรั้บมาจากการไดย้นิ ไดฟั้ง การคิดหรือการ
ปฏิบติัองค์วิชาในแต่ละสาขารวมทั้งสารสนเทศ ท่ีผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบั
ความรู้ อ่ืนจนเกิดเป็นความเขา้ใจและน าไปใช้ประโยชน์ ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์
ต่าง ๆ โดยไม่จ  ากดัช่วงเวลา 

ชุติกานต์ โชติมาโนช (2558) ได้ให้ความหมายของความรู้ ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีได้จาก
ความเขา้ใจ การรวบรวมความช านาญและประสบการณ์ รวมถึงส่ิงท่ีไดจ้ากการรวบรวม จดัเก็บ และ
บนัทึกขอ้มูลและสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ และน าไปประยกุตใ์ชแ้ละแกไ้ขปัญหาในการท างาน  

Yamazaki (1999 อา้งถึงโดยส านกังานบริหารและพฒันาองคค์วามรู้ , 2558) ไดก้ าหนด
นิยามของความรู้ ผ่านการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ โดย
นิยามค าวา่ ความรู้วา่หมายถึง สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืน 
จนเกิดเป็นความเขา้ใจและน าไปใชป้ระโยชน์ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่
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จ ากดัช่วงเวลา ซ่ึงแตกต่างจากสารสนเทศท่ีอยูใ่นรูปของขอ้มูลท่ีวดัไดห้รือจบัตอ้งได ้และแตกต่าง
จาก ขอ้มูลท่ีอยูใ่นรูปของขอ้เทจ็จริง ขอ้มูลดิบ หรือตวัเลขต่าง ๆ ท่ียงัไม่ไดผ้า่นการแปลความ 
 

2.1.2 ประเภทของความรู้ 
Polanyi and Nonaka (1995 อา้งถึงโดยส านักงานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ,2557) ไดน้ าเสนอแนวคิดในการจ าแนกความรู้โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ Tacit 
Knowledge และ Explicit Knowledge ซ่ึงไดรั้บความนิยมและน ามาใช้อยา่งแพร่หลาย โดยไดใ้ห้ค  า
จ  ากดัความของความรู้ทั้ง 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 

1 .  Tacit Knowledge เ ป็นความ รู้ ท่ีอยู่ ในตัวของแต่ละบุคคล  เ กิดจาก
ประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรค์ต่าง ๆ ซ่ึงส่ือสารหรือถ่ายทอดในรูปแบบของตวัเลข สูตร 
หรือลายลกัษณ์อกัษรไดย้าก ความรู้ชนิดน้ีพฒันาและแบ่งปันกนัได ้และเป็นความรู้ท่ีก่อใหเ้กิดความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

2. Explicit Knowledge ความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผล สามารถรวบรวมและถ่ายทอด
ออกมาในรูปแบบต่าง ๆ ได ้เช่น หนงัสือ คู่มือ เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ซ่ึงท าใหค้นสามารถเขา้ถึง
ไดง่้าย 

Evans (2554) ไดท้  าการแบ่งประเภทของความรู้ โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
1. รู้ว่าอะไรหรือรู้เก่ียวกับส่ิงนั้น ๆ (Know of / Know About) ความรู้

ประเภทน้ีเป็นความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวนั เป็นความรู้ท่ีไม่ซับซ้อน 
สามารถจดัหมวดหมู่ไดง่้าย สามารถเขา้ถึงเพื่อน ามาใชไ้ดง่้าย ผา่นระบบช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ 
เช่น อีเมล บนัทึก ระบบอินทราเน็ตขององคก์ร เป็นตน้ 

2. รู้ว่าท าอย่างไร (Know How) องค์ความรู้ประเภทน้ีมกัอยู่ในรูปของ
องค์ความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) มกัมาจากประสบการณ์ท่ีสั่งสมจนสามารถเขา้ใจได้เองว่า
ตอ้งท าเร่ืองนั้น ๆ ไดอ้ยา่งไร องคค์วามรู้น้ีมกัถูกน ามาใชเ้พื่อการแกปั้ญหา หรือตดัสินใจในเร่ืองต่าง 
ๆ ดว้ยสาเหตุดงักล่าว ท าใหค้วามรู้ประเภทน้ีมีความยากท่ีจะน ามาจดัเป็นหมวดหมู่ท่ีชดัเจน 

3. รู้วา่ท าไม (Know Why) ความรู้เก่ียวกบัการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
เป็นความรู้ท่ีจ  าเป็นท่ีจะตอ้งให้พนกังานไดท้ราบถึงบทบาทของตนเอง เขา้ใจถึงวิธีการท่ีตนเองจะ
สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย รวมถึงสามารถตดัสินใจในภารกิจท่ีตนเองรับผิดชอบให้
สอดคลอ้งกบัทิศทางภาพรวมท่ีองคก์รมุ่งหวงั  

4. รู้ว่าใคร (Know Who) คือรู้ว่าจะสามารถหาความรู้ท่ีตอ้งการได้จาก
บุคคลใด ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซ่ึงความรู้น้ีบุคคลจ าเป็นจะตอ้งอาศยัความสามารถและ
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รักษา เครือข่ายความร่วมมือทางสังคมจากการนิยาม และการให้ความหมายของความรู้ดงักล่าว
ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความรู้เป็นการผสมผสานระหวา่งประสบการณ์ ขอ้มูลท่ีไดรั้บ การศึกษาคน้ควา้ 
ท่ีมาจากตนเองหรือผูอ่ื้น จนเกิดเป็นความเขา้ใจในรูปแบบของตนเอง ซ่ึงความรู้อาจอยูใ่นรูปของส่ิง
ท่ีจบัตอ้งได ้หรืออธิบายได ้หรืออยูใ่นรูปแบบท่ีไม่สามารถจบัตอ้งได ้
 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการจัดการความรู้ 
มีผูศึ้กษาและให้ค  านิยามเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการความรู้มากมาย

หลายท่าน ทั้ งน้ี ผูว้ิจ ัยขอท าการยกตัวอย่างแนวคิดและทฤษฎีท่ีส าคัญของการจัดการความรู้ 
ดงัต่อไปน้ี 

Davenport (1994) ไดนิ้ยามความหมายของการจดัการความรู้ ซ่ึงเป็นกระบวนการใน
การรวบรวม การกระจาย และใชค้วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ส านกังาน ก.พ.ร., (2548) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการจดัการความรู้ในองคก์รไดแ้ก่ 
การรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยูใ่นองค์กร  ซ่ึงกระจดักระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสาร  มาพฒันา 
ให้เป็นระบบ  ผา่นกระบวนการการจดัการความรู้ ซ่ึงประกอบดว้ยบุคคล เทคโนโลยี กระบวนการ 
และโครงสร้างองคก์ร ในการสร้าง แบ่งปัน และใชค้วามรู้ท่ีมีอยูใ่นองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
เพื่อใหทุ้กคนในองคก์รสามารถเขา้ถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้  รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด  

วิจารณ์ พานิช (2559) ไดท้  าการเปรียบเทียบรูปแบบของการจดัการความรู้ในอดีตและ
ปัจจุบัน ท่ีมีความแตกต่างกัน ในอดีตเน้นการตีความความรู้ในมุมมองการใช้งานของปัจเจก  
โดยมองวา่ความรู้เป็นทรัพยากร ท่ีสามารถรวบรวม วดั และใชไ้ดต้ามเทคนิควิธีการดา้นการจดัการ
เทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือหลกั ในการเขา้ถึงคุณค่าของทรัพยากรน้ี ยิ่งมีเทคโนโลยีท่ีดีเพียงใดก็ยิ่ง
เกิดผลดีเพียงนั้น ซ่ึงแตกต่างกบัแนวคิดในปัจจุบนัท่ีตีความความรู้ในลกัษณะของส่ิงท่ีเล่ือนไหล 
(flow) ไม่เป็นเส้นตรง ซ่ึงยากท่ีจะวดัหรือจดัการ ดงันั้น การด าเนินการดา้นการจดัการความรู้ จึงเป็น
กิจกรรมท่ีจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจและจดัระเบียบมนุษย ์(human organization) ซ่ึงไดผ้ลดีมากกวา่
หากด าเนินการเป็นกลุ่มเครือข่าย ชุมชน และผา่นการปฏิบติั 

Nonaka and Takeuchi (1995 อา้งถึงใน กมลภพ จนัทวโิรจน์และศศิฉาย ศรีเทพ, 2560) 
ไดน้ าเสนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ โมเดลเซกิ (SECI Model) ผา่นแผนภาพท่ี
แสดงถึงความสัมพนัธ์การหลอมรวมความรู้ในองคก์รระหวา่งความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) กบั
ความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ใน 4 กระบวนการ เพื่อยกระดบัความรู้ให้สูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง
เป็นวัฎจักรเ ร่ิมจากการแลกเปล่ียนเ รียน รู้ (Socialization) การสกัดความ รู้ออกจากตัวคน 
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(Externalization) การควบรวมความรู้ (Combination) และการผนึกฝังความรู้ (Internalization) และ
วนกลบัมาเร่ิมตน้ท าซ ้ าท่ีกระบวนการแรก เพื่อพฒันาการจดัการความรู้ใหเ้ป็นงานประจ าท่ีย ัง่ยนื 

 
ภาพที ่2.1 แสดงแผนภาพวงจร SECI Model 
ท่ีมา : กมลภพ จนัทวิโรจน์และศศิฉาย ศรีเทพ, 2560 

 
SECI Model  มีเป้าหมายในการมุ่งเน้นการสร้างความรู้ขององค์กรให้เติบโตข้ึน  

โดยการเช่ือมโยงการสร้างองคค์วามรู้ทั้งในรูปแบบความรู้โดยนยั (Tacit Knowledge) และความรู้ท่ี
ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ให้เหมาะสมกบัลกัษณะของกลุ่มคนในองค์กรให้มีส่วนร่วมในการ
สร้างความรู้ มีวธีิการ 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Socialization) S : Tacit to Tacit กระบวนการท่ี 
1 อธิบายความสัมพนัธ์ทางสังคมในการส่งต่อระหวา่งความรู้ฝังลึก (Tacit knowledge) ดว้ยกนั เป็น
การแบ่งปันประสบการณ์แบบเผชิญหน้าระหว่างผูรู้้ เช่น การประชุม การระดมสมอง ท่ีมาจาก
ความรู้ การเรียนรู้ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เฉพาะเร่ือง เฉพาะพื้นท่ี แลว้น ามาแบ่งปัน 
แลกเปล่ียนเรียนรู้ในสภาพแวดลอ้มเดียวกนัท่ีมิใช่เป็นเพียงการอ่านหนงัสือ คู่มือ หรือต ารา 

2. การสกดัความรู้ออกจากตวัคน (Externalization) E : Tacit to Explicit 
กระบวนการท่ี 2 อธิบายความสัมพนัธ์กับภายนอกในการส่งต่อระหว่างความรู้ฝังลึก (Tacit 
knowledge) กับความรู้ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) อาจเป็นการน าเสนอในเวทีวิชาการ หรือ
บทความตีพิมพ ์เป็นการพฒันาองคค์วามรู้ท่ีถูกฝังอยูใ่นความรู้ฝังลึกใหส่ื้อสารออกไปภายนอก อาจ
เป็นแนวคิด แผนภาพ แผนภูมิ เอกสารท่ีสนบัสนุนให้เกิดการส่ือสารระหวา่งผูเ้รียนรู้ดว้ยกนัท่ีเขา้ใจ
ไดง่้าย ซ่ึงความรู้ฝังลึกจะถูกพฒันาให้ตกผลึกและถูกกลัน่กรอง แลว้น าไปสู่การแบ่งปัน เปล่ียนเป็น
ฐานความรู้ใหม่ท่ีถูกน าไปใชส้ร้างผลิตภณัฑใ์หม่ในกระบวนการใหม่ 
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3 .  ก า ร ค ว บ ร ว ม ค ว า ม รู้  ( Combination) C : Explicit to Explicit 
กระบวนการท่ี 3 อธิบายความสัมพนัธ์การรวมกนัของความรู้ชดัแจง้ (Explicit knowledge) ท่ีผ่าน
การจดัระบบ และบูรณาการความรู้ท่ีต่างรูปแบบเขา้ดว้ยกนั เช่น น าความรู้ไปสร้างตน้แบบใหม่ ไป
สร้างสรรคง์านใหม่ ไดค้วามรู้ใหม่ โดยความรู้ชดัแจง้ไดจ้ากการรวบรวมความรู้ภายในหรือภายนอก
องคก์ร แลว้น ามารวมกนั ปรับปรุง หรือผา่นกระบวนการท่ีท าให้เกิดความรู้ใหม่ แลว้ความรู้ใหม่จะ
ถูกเผยแพร่แก่สมาชิกในองคก์ร 

4. การผนึกฝังความรู้ (Internalization) I : Explicit to Tacit กระบวนการท่ี 
4 อธิบายความสัมพนัธ์ภายในท่ีมีการส่งต่อความรู้ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) สู่ความรู้ฝังลึก 
(Tacit knowledge) แลว้มีการน าไปใชใ้นระดบับุคคล ครอบคลุมการเรียนรู้และลงมือท า ซ่ึงความรู้
ชดัแจง้ถูกเปล่ียนเป็นความรู้ฝังลึกในระดบับุคคลแลว้กลายเป็นทรัพยสิ์นขององคก์ร 

ศุภวทิย ์ภาษิตนิรันดร์และญาณี โชคสมงาม (2564) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์
ของการจดัการความรู้ท่ีมีต่อองค์กร กล่าวคือ การจดัการความรู้เพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการ
ปฏิบติังานอนัเน่ืองมาจากการรวมกลุ่มแลกเปล่ียนแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานระหว่าง
พนกังาน ช่วยลดความผิดพลาดในการตดัสินใจ เน่ืองจากองคก์รมีการสั่งสมประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในหลายช่วงเวลา ท าให้องคก์รสามารถออกแบบกลยุทธ์จากความรู้ท่ีมีอยูใ่นการตอบสนอง
ต่อสถานการณ์วิกฤตท่ีมีการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว และป้องกนัความเส่ียง และสามารถรับมือ
กบัภยัคุกคามท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 

จากแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความรู้ทุกประเภท ทั้งความรู้ท่ี
ซ่อนอยู่ภายในตวับุคคลและความรู้ท่ีมาจากหนงัสือและเอกสาร ต่างมีความส าคญัอย่างยิ่งในการ
พฒันาองค์กร ซ่ึงจะต้องอาศยักระบวนการจัดการความรู้เพื่อให้ความรู้เกิดการไหลเวียน โดย
จุดเร่ิมตน้ของการจดัการความรู้นั้น จะเป็นกระบวนการซ่ึงเร่ิมตน้มาจากการแลกเปล่ียนความรู้
ระหวา่งบุคคลหรือ Socialization ดงันั้น องคก์รจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรม
การแลกเปล่ียนโดยการแบ่งปันความรู้ในรูปแบบ Tacit to Tacit ของบุคลากรให้เกิดข้ึนเสียก่อน 
เพื่อให้เกิดความรู้ท่ีรอบด้านจากหลากหลายมุมมอง อนัน าไปสู่การตกผลึกความรู้ท่ีได้จากการ
แลกเปล่ียนในรูปแบบของ Explicit Knowledge ท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถน าไปพฒันาเป็น Explicit 
Knowledge ใหม่ๆ และยงัช่วยให้บุคลากรในองค์กรสามารถเขา้ถึงความรู้เกิดการเรียนรู้เพื่อเป็น 
Tacit Knowledge ติดตวัของบุคลากรคนอ่ืน ๆในองคก์รต่อไปเร่ือย ๆอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด 
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2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
สันติ ทองแกว้เกิด (2559) ไดใ้ห้ค  านิยามของพฤติกรรม โดยหมายถึง กริยาอาการท่ี

แสดงออกหรือปฏิกิริยาโตต้อบเม่ือเผชิญกบั ส่ิงเร้า (Stimulus) หรือสถานการณ์ต่าง ๆ  
หัสดิน แกว้วิชิต (2559) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรม โดยพฤติกรรม หมายถึง การ

กระท าของบุคคลหรือปฏิกิริยาภายในร่างกายท่ีผูอ่ื้นสามารถสังเกตไดผ้่านประสาทสัมผสั หรือใช้
เคร่ืองมือทางวิทยาศาสตร์ และประสบการณ์ส่วนบุคคลท่ีเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีสามารถ
สังเกตไดท้างออ้มผา่นการกระท าหรือการแสดงออก  

สุวรรณา วิริยะประยูร (2548) ไดใ้ห้ความหมายของการแบ่งปันความรู้ ซ่ึงหมายถึง การ
ถ่ายทอด แบ่งปัน และแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนกังานคนหน่ึงกบัเพื่อนพนกังานคนอ่ืน หรือ
เพื่อนร่วมวิชาชีพภายในองค์กร ซ่ึงอาจท าได้โดยผ่านการเป็นวิทยากร Book Briefing การตอบ
ค าถาม การเผยแพร่เอกสารและอ่ืน ๆ หากองค์กรมีระบบการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ระหว่าง
พนกังานอยา่งเป็นระบบ จะช่วยลดความซ ้ าซ้อน ลดเวลาในการแสวงหาความรู้ใหม่ และหากมีการ
เผยแพร่แนวปฏิบติัในการท างานท่ีดี (Best Practice) ขอ้มูลเช่ือถือได้ มีระบบจดัเก็บองค์ความรู้ท่ีดี 
สามารถเขา้ถึงและคน้หาได้ง่าย ก็จะยิ่งท าให้พนักงานสามารถน าความรู้ไปใช้ในการแก้ปัญหาการ
ท างานไดดี้ยิง่ข้ึน  

สมจิตร์ จินาภกัด์ิ  (2556) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ หมายถึง 
พฤติกรรมการกระจายและเผยแพร่ความรู้ท่ีมีอยู่ในบุคคลหน่ึงไปสู่อีกบุคคลหน่ึง ซ่ึงผูท่ี้แบ่งปัน
ความรู้ต่างแสดงบทบาทเป็นทั้งผูใ้ห้และผูรั้บ โดยการแบ่งปันความรู้นั้นจะแสดงออกในรูปแบบ
ของพฤติกรรมการถ่ายทอดและแบ่งปันระหว่างบุคคล ผา่นรูปแบบของกิจกรรมท่ีสังเกตเห็นได ้เช่น 
การเป็นวิทยากรการตอบค าถาม การเผยแพร่เอกสาร นอกจากน้ี ยงัไดก้ าหนดรูปแบบพฤติกรรมของการ
แบ่งปันความรู้ โดยแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี                    

1. การมีความพร้อมในการแบ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง สภาพของบุคคลท่ีมี
วุฒิภาวะ แรงจูงใจ และประสบการณ์เดิมสูงพอท่ีจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ หรือการแบ่งปันความรู้ให้กบั
ผูอ่ื้นไดโ้ดยสะดวก 

2. การแสดงความกระตือรือร้นท่ีจะแบ่งปันความรู้กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความ
พยายามท่ีจะแบ่งปันความรู้ให้กบัผูอ่ื้นด้วยความกระฉับกระเฉง ว่องไว มีความตั้งใจในการแบ่งปัน
ความรู้ทุกคร้ัง 

3. ความเต็มใจท่ีจะถ่ายทอดความรู้หรือร่วมแลกเปล่ียนความรู้ของตนกบัเพื่อนร่วมงาน 
หมายถึงการมีน ้ าใจ  มีใจสมคัรดว้ยยินดี ไม่มีขอ้อิดเอ้ือนหรือขดัแยง้ ในการถ่ายทอดกวามรู้หรือร่วม
แลกเปล่ียนความรู้ของตนใหผู้อ่ื้น 
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4. ความถ่ีของการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการแลกเปล่ียนความรู้ ท่ีบริษทัจดัข้ึน 
หมายถึงปริมาณท่ีบ่งบอกจ านวนคร้ังท่ีเหตุการณ์เกิดข้ึนในเวลาหน่ึง การวดัความถ่ีสามารถท าได้โดย
ก าหนดช่วงเวลาคงท่ีค่าหน่ึงท่ีเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีบริษทัจดัข้ึน 

สุประภาดา โชติมณี (2552) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัในการแบ่งปันและ
แลกเปล่ียนความรู้ของบุคลากร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่   

1) คน (People)  ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะเป็นแหล่งศูนยร์วมของ
ความรู้ในการน ามาแบ่งปันและแลกเปล่ียนกนั โดยก็ควรจะเป็นคนท่ีมีความรู้จากการปฏิบติัจริง และ
อยากจะมาแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้นั้น ดว้ยความเตม็ใจ 

2) สถานท่ี และบรรยากาศ  (Place) เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีจะท า
ให้การแลกเปล่ียนเรียนรู้มีชีวิตชีวาและน่าสนใจ เพราะสถานท่ีและบรรยากาศท่ีดี มีความเหมาะสม
กับแต่ละกลุ่มคน จะท าให้คนเหล่านั้นมาเจอกันพูดคุย ปรึกษา วิเคราะห์ปัญหา  แบ่งปัน และ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัอยา่งสบายใจ 

3) ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ (Infrastructure)  ถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีช่วย
ให้การแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกข้ึน เช่น กระดานส าหรับเขียน 
คอมพิวเตอร์ส าหรับการสรุปและจดัเก็บความรู้รวมถึงการแบ่งปัน (Share) หรือการส่งต่อขอ้มูล 

ชญาดา ดีมาลยั (2559) กล่าวถึงประโยชน์ของการแบ่งปันความรู้ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ี
ช่วยกระจายความรู้และถ่ายโอนความรู้ ปรับปรุงการท างานจากวิธีการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ และการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต เพื่อพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ ผ่านการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล เกิดเป็นความรู้ท่ีมีคุณค่า หรือทรัพยสิ์นทางปัญญาขององคก์ารถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น ส่งผลให้
องคก์ารเกิดการพฒันาต่อไปอยา่งย ัง่ยืน ทั้งน้ีในการน ากลยุทธ์การแบ่งปันความรู้ จะตอ้งเหมาะสม
กบัวฒันธรรม ความพร้อมของเทคโนโลย ีบรรยากาศท่ีส่งเสริมความไวว้างใจ และการมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล รวมถึงรางวลัจูงใจ เพื่อให้การน ากลยุทธ์การแบ่งปันความรู้ไปสู่การปฏิบติัได้อย่าง
บรรลุเป้าหมาย  

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2554)ได้ยกตวัอย่างกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการแบ่งปัน
ความรู้ในองค์กร ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีองค์กรท าอยู่เป็นประจ า แต่มักจะขาดการน าความรู้มาใช้
ประโยชน์ องค์กรควรน าแหล่งความรู้ท่ีมีอยู่ในตวับุคคลทั้งจากผูบ้ริหาร และพนักงาน รวมถึง
ความรู้จากภายนอกเพื่อน ามาใช้ประโยชน์ต่อองค์กรให้มากท่ีสุดผ่านกิจกรรมท่ีส่งเสริมการใช้
ความคิดสร้างสรรค ์การระดมสมอง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ เช่น การน าเสนอโครงงานของพนกังาน 
(Project Assignment) การน าเสนอความรู้ของพนกังานเพื่อถ่ายทอดส่ิงท่ีพนกังานแต่ละคนท าไดดี้
ใหค้นอ่ืนไดล้องปฏิบติัตามหรือน าไปใช ้รวมถึงการแบ่งปันความรู้จากกิจกรรม เพื่อใหพ้นกังานคน
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อ่ืนไดศึ้กษา และน าเร่ืองท่ีดีมาก าหนดเป็นมาตรฐานในการท างานของบริษทั นอกจากน้ี องคก์รยงั
สามารถส่งเสริมการแบ่งปันความรู้โดยการจดัใหมี้เวที Show&Share เพื่อเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารและ
พนกังานเสนอเร่ืองท่ีเป็น Best Practice ท่ีเป็นความรู้หรือโครงการใหม่ๆ เพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรทุกระดบั 

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ เป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกเพื่อตอบสนองตอ้งการในการถ่ายทอดหรือถ่ายโอนความรู้ของตนเองไปยงัผูอ่ื้น อาจเกิด
จากเหตุการณ์ท่ีประสบพบเจอด้วยตนเองหรือการรับข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ โดยมี
ส่วนประกอบของการแสดงพฤติกรรม ไดแ้ก่ คน ท่ีจะตอ้งมีความพร้อม ความกระตือรือร้น และ
ความเต็มใจท่ีจะแบ่งปันความรู้ รวมถึงสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ืออ านวย ผา่น
การแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตเห็นไดใ้นหลายรูปแบบ อาทิ การใหค้วามรู้ การเผยแพร่
ขอ้มูล การอธิบาย การบอกเล่าเร่ืองราวต่าง ๆ  เป็นตน้ 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ  
2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
Lovell (1980 อา้งถึงโดย ภาคิน ศรีสังขง์าม, 2556) ไดนิ้ยามความหมายของแรงจูงใจวา่ 

“เป็นกระบวนการท่ีชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความ
ตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ” 

Domjan (1996 อา้งถึงโดย นารีรัตน์ แกว้มณี, 2557) อธิบายวา่ “การจูงใจเป็นภาวะใน
การเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท า พฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ” 

อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554)  ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ ซ่ึงหมายถึง พลงัขบัดนัท่ีท าให้
มนุษยเ์กิดพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายเพื่อบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้       

ศิริวรรณ ศิริเดชานนท์ (2557)  ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ ซ่ึงหมายถึง การกระท า 
หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการ
ในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้ง
ไวแ้ละเม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้
องคก์ารประสบความส าเร็จต่อไป  

จากการนิยามความหมายของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้ สรุปได้ว่า แรงจูงใจเกิดจาก
อิทธิพลของความต้องการภายในของบุคคลหรือมาจากการรับรู้และตอบสนองของบุคคลอนั



15 

เน่ืองมาจากส่ิงเร้าภายนอก อนัเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อ
อิทธิพลท่ีเกิดข้ึนเหล่านั้น 
 

2.3.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
มีผูท้  าการศึกษาและจดักลุ่มประเภทของแรงจูงใจในหลายรูปแบบ อาทิเช่น จิราภรณ์ 

ตั้งกิตติภากรณ์ (2532 อา้งถึงโดย ภาคภูมิ ทะนุดี , 2558) ท่ีไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 2 
ประเภท ดงัน้ี  

1) แรงจูงใจปฐมภูมิ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ จากวุฒิภาวะ
หรือสภาพร่างกาย แรงจูงใจปฐมภูมิบางคร้ังเรียกเป็นแรงจูงใจทางกายภาพหรือแรงจูงใจดว้ยสรีระ
เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการของร่างกาย เป็นแรงจูงใจท่ีมีความส าคญัและจ าเป็น
ต่อการด ารงชีวิต เช่นแรงจูงใจแห่งความหิว แรงจูงใจแห่งความกระหาย แรงจูงใจแห่งการหลีกหนี
ความเจบ็ปวด เป็นตน้  

2) แรงจูงใจทุติยภูมิ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ แรงจูงใจชนิดน้ี
มีความส าคญัน้อยกว่าแรงจูงใจทางด้านสรีระ กล่าวคือ ไม่จ  าเป็นต่อการด ารงชีวิตมากนัก แต่ก็มี
ความส าคญัต่อความทุกข์สุขทางจิตใจ และความสามารถในการปรับตวั แรงจูงใจประเภทน้ี แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภทยอ่ย คือ 

2.1) แรงจูงใจทางจิต ไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็น ความรัก
ใคร่และความเอาใจใส่จากบุคคลอ่ืน 

2.2) แรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจประเภทน้ีมีจุดเร่ิมต้น
ส่วนใหญ่จากประสบการณ์ทางสังคมในอดีตของบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจประเภทน้ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่อเรา ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ  

นอกจากน้ี มีนักวิจัยท่ีได้ท าการอธิบายถึงลักษณะของ
แรงจูงใจทางสังคม ไดแ้ก่ จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย (2549 อา้งถึงโดย ชชัวาล อรวงศศุ์ภทตั ,2552) โดย
สามารถจ าแนกยอ่ยออกเป็น 3 รูปแบบ ประกอบดว้ย   

1) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive)  
หมายถึง  ความตอ้งการท่ีท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน หรือหมายความถึง แรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคล
อ่ืน ๆ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงการยอมรับนบัถือของบุคคลในสังคม ทั้ง น้ี เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษยน์ั้น 
มีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน หรือตอ้งการไดรั้บความนิยมชมชอบจากคนอ่ืน อนัส่งผล
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ให้บุคคลท าใจของตนองให้ชอบและแสดงพฤติกรรมท่ีเอาใจใส่ผูอ่ื้น รู้จกัเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน หรือ
กระท าทุกอย่างเพื่อให้คนอ่ืนเห็นว่าเขามีความสามารถท่ีจะช่วยเหลือสังคมไดเ้ป็นอย่างดี เพื่อให้
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนนัน่เอง โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์น้ีสูง จะมีลกัษณะท่ี
ชอบท างานกบับุคคลอ่ืน และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นเสมอ ผา่นการแสดงพฤติกรรมเพื่อให้เป็นท่ี
พึงพอใจของทุกฝ่าย ซ่ึงนบัวา่เป็นลกัษณะเด่นของบุคคลประเภทน้ี ทั้งน้ี การท่ีบุคคลมีแรงจูงใจซ่ึง 
ท าใหทุ้กฝ่ายพึงพอใจก็มิไดห้มายความวา่จะเป็นส่ิงท่ีท าใหส้ังคมเจริญรุ่งเรืองกา้วหนา้ เน่ืองจากหาก
ทุกคนมีความเห็นพอ้งตอ้งกนัหมด ความเห็นต่าง หรือความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ก็อาจจะไม่เกิดข้ึน   

2) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive)  
หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะได้มาซ่ึงอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ใน

สังคม อนัส่งผลให้บุคคลเกิดความพยายามในการควบคุมส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุผลตามท่ี
ตอ้งการเหนือกวา่บุคคลอ่ืน มกัเกิดจากการท่ีบุคคลไดเ้รียนรู้พฤติกรรมของบุคคลท่ีผา่นมาวา่การมี
อ านาจสามารถท่ีจะบนัดาลทุกอยา่งไดต้ามท่ีตนเองตอ้งการ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น อาจพฒันา
มาจากความรู้สึกตอ้ยต ่าของตนเองวา่ไม่ทดัเทียมกบับุคคลอ่ืน ไม่วา่จะในดา้นสังคม เศรษฐกิจ หรือ
การศึกษา เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงผลกัดนัให้บุคคลเกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งชดเชยปมดอ้ย
ของตนเอง โดยพยายามท่ีจะแสวงหาอ านาจเพื่อท่ีตนเองจะได้มีอิทธิพลหรือมีอภิสิทธ์ิเหนือกว่า
บุคคลอ่ืนนัน่เอง  

3)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive)  
หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีเกิดจากความคาดหวงัของบุคคล

ซ่ึงอาจจะไดพ้บหรือมีประสบการณ์จากส่ิงใดส่ิงหน่ึงจนเป็นรอยประทบัใจมาตั้งแต่ยงัเยาวว์ยั และ
ท าใหเ้กิดความพยายามท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จนั้น โดยการก าหนดมาตรฐานการกระท าของตวัเอง
ไว ้ซ่ึงหากงานใดท่ีบุคคลคาดหวงัวา่หากท าแลว้จะเกิดผลส าเร็จ จะท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเพื่อจะ
ท าให้เกิดข้ึน และคาดหวงัถึงความส าเร็จในคร้ังต่อ ๆ ไปมากข้ึนกวา่เดิม ในทางตรงกนัขา้ม หากส่ิง
ท่ีคาดหวงัไว ้ไม่เกิดผลส าเร็จตามท่ีคาดหมายไว ้จะท าใหค้วามคาดหวงัของบุคคลลดต ่าลงจนกระทัง่
อาจเกิดการทอ้ถอย และไม่กลา้ท่ีจะหวงัท าส่ิงต่าง ๆ ต่อไปในอนาคต  

นอกจากน้ี ยงัมีงานศึกษาท่ีได้ท าการแบ่งประเภทของแรงจูงใจ ได้แก่ 
สมุทร ช านาญ (2554 อา้งถึงโดย ภูมิภทัร สุวรรณศรี , 2560) โดยแบ่งตามแหล่งก าเนิดของแรงจูงใจ 
ซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือส่ิงผลกัดนัท่ีอยู่ภายนอก
ตวับุคคล เน่ืองจากเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงปกติมีบุคคลอ่ืน
เป็นผูก้  าหนดมากกว่าการจูงใจท่ีก าหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจภายนอกมกัใช้ส่ิงจูงใจเป็น  
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2 ลกัษณะคือ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินและส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน เช่น การก าหนดเงินค่าตอบแทน โบนสั เงิน
รางวลัจากการท างาน  การใหผ้ลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน การใชว้ธีิการนิเทศ ติดตาม 
ตรวจสอบประเมินผลการท างานท่ีเหมาะสม การใหค้วามรู้สึกมัน่คงปลอดภยั การจดัใหมี้สวสัดิการ
ของหน่วยงาน การใหก้ารยอมรับบุคคลใหมี้ฐานะทางสังคม เป็นตน้ 

2)  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจาก
ความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งงานกบัผูป้ฏิบติังาน โดยบุคคลผูน้ั้นเป็นผูก้  าหนดข้ึนมาเอง เช่น เกิด
แรงจูงใจเพราะเห็นคุณค่า และความส าคญัของงาน การตอ้งการความส าเร็จในงาน ท างานนั้นเพราะ
เป็นงานท่ีตนเองชอบ การอยากท างานเพราะอยากทา้ทายความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรม
นอกเหนือจากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมดา้นกีฬา หรือท างานอดิเรกของแต่ละคนลว้นเกิดข้ึนจาก
การจูงใจภายใน 

ทั้งน้ี มีผูท่ี้ไดท้  าการศึกษาโดยแบ่งประเภทของแรงจูงใจในการแบ่งปัน
ความรู้ ได้แก่ พชริศ กรุงกาญจนาและประพนธ์ สหพฒันา (2561) ซ่ึงท าการศึกษาเก่ียวกับการ
แบ่งปันความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ได้ท าการแบ่งประเภทของแรงจูงใจผ่านการ
วิเคราะห์ผลประโยชน์ท่ีได้รับในองค์กร ซ่ึงแบ่งออกได้เป็น ผลประโยชน์ภายนอก (extrinsic 
benefits) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองค์การหรือบุคคลอ่ืนมอบให้เป็นผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน เช่น การ
แบ่งปันความรู้อาจจะได้รับภาพลกัษณ์ (image) ท่ีดีในองค์การ เป็นตน้ และผลประโยชน์ภายใน 
(intrinsic benefits) ซ่ึงเกิดข้ึนโดยตรงจากภายในใจขณะท่ีปฏิบติังานอยู ่โดยตวัเราเองเป็นผูก้  าหนด 
เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง (knowledge self-efficacy) ความสนุกในการช่วยเหลือคนอ่ืน 
(enjoyment in helping) เป็นตน้ การแบ่งปันความรู้จะไดรั้บอิทธิพลเชิงบวกเม่ือมีบุคคลมีความเช่ือว่า 
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้จะไดรั้บผลประโยชน์บางอยา่งในอนาคต รวมถึงอิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554) 
ซ่ึงท าการศึกษาปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ของ
พนกังานสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ซ่ึงแบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจภายใน ไดแ้ก่ 
ความเป็นมืออาชีพ ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ ความ
เต็มใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้น และความทา้ทายในการท างาน และปัจจยัจูงใจภายนอก ได้แก่ การ
ไดรั้บรางวลั การไดรั้บการยอมรับนบัถือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความมัง่คงในหนา้ท่ีการ
งาน และ Orpipath (2018) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนกังานรักษาความ
ปลอดภยัในโรงพยาบาลแห่งหน่ึง โดยท าการแบ่งแรงจูงใจในการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรรักษา
ความปลอดภยัออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความคาดหวงัรางวลัจากองคก์ร การไดรั้บการช่ืนชม
ยกยอ่ง และความสนุกเพลิดเพลินในการช่วยเหลือผูอ่ื้น 
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ทั้ งน้ี ย ังมีผู ้ซ่ึงได้ท าการศึกษารูปแบบของแรงจูงใจภายใน ได้แก่ 
Andreoni (1990 อา้งถึงโดย พชัรสิตา รัฐโชติพิริยกร , 2558) ซ่ึงไดท้  าการนิยามถึงแรงจูงใจท่ีท าให้
บุคคลช่วยเหลือผูอ่ื้น โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1) แรงจูงใจในการช่วยเหลือแบบ Pure Altruism คือ แรงจูงใจของการ
ช่วยเหลืออนัเป็นผลจากบุคคลนึกถึงผูอ่ื้นเพียงอยา่งเดียวทั้งส้ิน  

2) แรงจูงใจในการช่วยเหลือแบบ Impure Altruism คือ แรงจูงใจท่ีเกิด
จากความต้องการท าให้ผูอ่ื้นเกิดความสุขมากข้ึนผ่านการให้ความช่วยเหลือจากตนเอง แต่ใน
ขณะเดียวกนับุคคลก็ตอ้งการให้ตนเองไดรั้บความสุขจากการช่วยเหลือน้ีเช่นเดียวกนั ซ่ึงจะสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัผูช่้วยเหลือในรูปแบบของความภูมิใจ ความสุขใจ ความรู้สึกยนิดีท่ีไดใ้ห ้หรือก็
คือ“แมว้า่ความช่วยเหลือจะมีเพียงพอกบัความตอ้งการอยูแ่ลว้ เราจะรู้สึกเป็นสุขมากข้ึน ถา้เราไดมี้
ส่วนร่วมในการช่วยเหลือผูอ่ื้น” 

โดยมีงานศึกษาวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Andreoni (1990) ไดแ้ก่ 
การศึกษาวิจยัของ Lin (2007) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการช่วยเหลือแบบ Impure Altruism 
ผา่นการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัหลกัของแรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นหลายๆ
ด้าน รวมทั้งด้านการแบ่งปันความรู้ พบว่า แรงจูงใจในการช่วยเหลือแบบ Impure Altruism ของ
บุคคลในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อประโยชน์ของตนเองหรือเพื่อความสุข โดยปราศจาก
ผลประโยชน์ หรือเพื่อตอบสนองความพึงพอใจท่ีของตนเองท่ีได้รับจากประสบการณ์ เช่น การ
แบ่งปันความรู้ จะท าให้พนักงานได้รับความพึงพอใจจากการรับรู้และเช่ือมั่นในความรู้
ความสามารถของตนเองในการแบ่งปันส่ิงท่ีตนมีอยู่ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได ้ยิ่งไปกว่านั้น 
พนกังานท่ีไดมี้การแบ่งปันความรู้ จะไดรั้บความสุขและโอกาสจากการช่วยเหลือผูอ่ื้น สอดคลอ้ง
งานศึกษาของ พุฒิสรณ์ ยอ่มเจริญ (2559) ซ่ึงพบวา่ บุคลากรรู้สึกมีความสุขเม่ือไดแ้บ่งปันขอ้มูลใน
สังคมออนไลน์ รวมถึงผลการศึกษาของ อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554) Orpipath (2018) พชริศ กรุง
กาญจนาและประพนธ์ สหพฒันา (2561) พบวา่ บุคลากรรู้สึกมีความสุขในการแสดงพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้เพื่อช่วยเหลือหรือช่วยแกปั้ญหาใหก้บับุคลากรในหน่วยงานของตน 
 

2.3.3 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
มีนกัวิชาการมากมายท่ีกล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ งานศึกษาของ 

จกัรี ศรีจารุเมธีญาณและสุรศกัด์ิ อุดเมืองเพีย (2563) ซ่ึงได้ท าการแบ่งกลุ่มแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา (Content Theories) 
และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)     
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1) กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาสาระของแรงจูงใจ 
กล่าวคือ ความตอ้งการเฉพาะอย่างหรือความตอ้งการภายในเป็นส่ิงจูงใจและก ากบัแนวทางการ
แสดงออก พฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีน้ีพยายามหาค าตอบว่า มีปัจจยัใดบา้งท่ีเป็นปัจจยัภายใน
บุคคลหรือ ส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย ์ทั้งน้ี ผูว้ิจยัจะขอกล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ ทฤษฎีสององคป์ระกอบ และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1.1) ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (Motivator-Hygiene 
(Two-Factor Theory) (1959 อา้งถึงโดยรัชดาภรณ์ เด่นพงศ ์,2539; ธนญัพร สุวรรณคาม,2559) กล่าวถึง
ส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 2 ปัจจยั ดงัน้ี  

1.1.1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติ
ทางบวกให้เกิดข้ึนกบัพนกังานปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีจะมีผลกบัความพอใจโดยตรง ซ่ึงประกอบดว้ย 

-  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถท างานไดส้ าเร็จตามก าหนดและประสบผลส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ และรู้จกัการป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานประสบผลส าเร็จจะท าให้เกิด
ความรู้สึกพอใจในผลงานนั้น 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืน ๆ ภายในหน่วยงาน การ
ยอมรับนบัถือจากการยกยอ่ง ชมเชยหรือการแสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน 
ๆท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

ซ่ึงจะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเห็นคุณค่า
ผลงานของตนเองอีกดว้ย 

-  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีมีความ
น่าสนใจ งานท่ีมีความทา้ทายให้ลงมือท า งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีมี
ลกัษณะท่ีท าตั้งแต่ตน้จนจบได้โดยล าพงั โดยองค์การจะตอ้งท าให้พนกังานรู้สึกว่างานท่ีท านั้นมี
ความส าคญัพนกังานมีความหมายต่อกระบวนการการท างานเพื่อใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพอยา่ง
เตม็ท่ี 

-  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานของตนและมีอ านาจต่องานได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการ
ควบคุมใกลชิ้ดมากเกินไป จนขาดอิสระในการท างาน 



20 

- ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึน รวมถึงการได้รับโอกาสท่ีจะได้เพิ่มพูนความรู้ หรือการได้รับการอบรม เพิ่ม
ความสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

1.1.2)  ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีเป็น
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีจูง
ใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจหรือระมดัระวงัต่อปัจจยั ค  ้าจุนเป็นส่ิงจ าเป็น แต่ก็ยงัมีเง่ือนไขไม่
เพียงพอจะใชใ้นการจูงใจใหค้นมีผลผลิตมากข้ึนได ้ปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 

-  นโยบายการบริหารขององค์การ (Company Policy and 
Administration) หมายถึง นโยบายการหรือจดัการบริหารขององคก์าร กฎ ระเบียบขอ้บงัคบั การจดั
ระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนโยบายตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีมีการก าหนดอย่างชดัเจน และมีความ
เป็นธรรม 

- การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการภายในหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความยติุธรรมในการ
บริหาร มีความรู้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา รับฟังความคิดเห็นและใหค้  าแนะน าในการท างาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผู ้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อ
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นกิริยา วาจา ท่าทางต่าง ๆ 
ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และสามารถ
ท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี 

-  ส ภ าพก า รท า ง า น  (Working Condition) หม า ย ถึ ง 
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน และสภาพทางกายภาพของงาน เช่น บรรยากาศในการท างาน 
สถานท่ีท างานอากาศ เสียง แสงสวา่ง เป็นตน้ และรวมถึงลกัษณะแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หมี้ความเหมาะสมเพียงพอ เพื่อเป็นส่ิงอ านวยในการปฏิบติังานของพนกังาน 

- เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์
ในการปฏิบติังาน ท่ีพนกังานพึงไดรั้บอยา่งเหมาะสมกบังานท่ีท า เช่น เงินเดือน เงินพิเศษ รวมถึงใน
รูปแบบสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นระดบัเพียงพอ และเป็นท่ีพอใจของพนกังาน 

-  ชีวิตความ เ ป็นอยู่ ส่ วนตัว  (Personal life) หมาย ถึง 
ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี ซ่ึงเป็นผลท่ีไดจ้ากงานในหนา้ท่ีของตน อาจเป็นผลกระทบโดยตรงหรือโดย
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ออ้มต่อชีวติส่วนตวั เช่น การถูกยา้ยไปท างานในท่ีใหม่  ซ่ึงอาจไกลจากครอบครัว ท าใหพ้นกังานไม่
มีความสุขจึงท าใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า 

- ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึก
มัน่คงในงานท่ีท า ความมัน่คง ต่อองคก์าร หรือความย ัง่ยนืในอาชีพ  

จากการศึกษาทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 
สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม อาจเกิดจากปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมโดยตรง หรือเกิดมาจากปัจจยัจูงใจประกอบกบัปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่
พึงพอใจในการแสดงพฤติกรรม 

1.2) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland  
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ McClelland  (1961 อ้างถึงใน 

มารุต พฒัผล, 2561) กล่าวถึงส่ิงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพยายามในการท างานต่าง ๆ ใหป้ระสบ
ความส าเร็จอยา่งดีท่ีสุดตามท่ีไดก้ าหนดจุดมุ่งหมายไวน้ั้นประกอบดว้ย 1) ความตอ้งการความส าเร็จ 
2) ความตอ้งการความผูกพนั และ 3) ความตอ้งการพลงัอ านาจ ซ่ึงเม่ือบุคคลประสบความส าเร็จใน
ส่ิงใดแลว้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้พฒันาตนเองให้กา้วหน้ามากยิ่งข้ึน โดยความตอ้งการทั้ง 3 ดา้น
ดงักล่าว ประกอบดว้ย  

1.2.1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) บุคคล
ท่ีมีความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิจะมีคุณลกัษณะชอบท างานท่ีทา้ทายความสามารถ มีความรับผดิชอบสูง 
วางแผนการท างานอยา่งเป็นระบบ ตลอดจนตอ้งการขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันางานจากบุคคลรอบ
ขา้ง เน่ืองจากตอ้งการกระท าส่ิงต่าง ๆ อยา่งเตม็ความสามารถของตนเองเพื่อการประสบความส าเร็จ 

1.2.2) ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) บุคคลท่ี
มีความตอ้งการความผูกพนัจะมีคุณลกัษณะของความร่วมมือมากกว่าการแข่งขนั มีการสร้างและ
รักษาสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนไดดี้ เน่ืองจากตอ้งการการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน เป็นส่วนหน่ึง
ของสังคมหรือกลุ่ม มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ในองค์กรถา้บุคคลมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน การพูดคุย ร่วมมือ ช่วยเหลือ แบ่งปันส่ิงต่างๆ รวมถึงความรู้ก็ด าเนินการไปได้อย่าง
ราบร่ืน (ชญาดา ดีมาลยั ,2559)  

1.2.3) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการพลงัอ านาจสูงจะมีคุณลกัษณะความเป็นผูน้ ากลา้ตดัสินใจ ตอ้งการไดรั้บการยอมรับหรือยก
ย่องจากบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขนัและเอาชนะ เน่ืองจากตอ้งการมีพลงัอ านาจหรืออิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน 
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จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland สรุปไดว้่า ส่ิงท่ีท าให้บุคคล
เกิดแรงจูงใจในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลมีความตอ้งการในเร่ืองของความส าเร็จ 
ความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น หรืออ านาจท่ีเหนือกว่าผูอ่ื้น อย่างใดอย่างหน่ึงเป็นอย่างน้อย หรืออาจมี
มากกวา่ 1 อยา่ง โดยความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนจะเป็นส่ิงเร้าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการดงักล่าว 

มีงานศึกษาท่ีสอดคล้องกับทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก และทฤษฎี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland ได้แก่ อิสริยา (2554) ซ่ึงได้ท าการศึกษาปัจจยัจูงใจในการ
แลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี พบวา่ ปัจจยัดา้น
ความทา้ทายและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน  รวมถึง
งานศึกษาของ Nakano et al. (2013) Amayah (2013) ประศาสน์ นิยม (2555) กฤษฎา คุณะกูลและ
สุชญัญาโปษยะนนัทน์ (2559) และชญาดา ดีมาลยั (2559) ซ่ึงพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู้ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 
ในส่วนของปัจจยัดา้นความทา้ทาย ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจเก่ียวกบัลกัษณะของงาน และปัจจยัค ้าจุน ดา้น
ความสัมพนัธ์และสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมถึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ 
McClelland (1961) ในส่วนของปัจจยัด้านความตอ้งการความส าเร็จ และด้านความตอ้งการความ
ผกูพนั 

2)  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการรู้คิด
ในการตดัสินใจและเลือกกระท าพฤติกรรม โดยพยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดข้ึนได้อย่างไร มี
ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัต่าง ๆ ในรูปแบบใด มากกวา่จะบอกวา่ปัจจยัอะไรกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ ซ่ึง
ความตอ้งการอาจเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจูงใจ โดยในท่ีน้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายและทฤษฎีความคาดหวงั  

2.1) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) เป็นทฤษฎี
แรงจูงใจท่ีมีการพฒันามาจาก Locke (1968 อา้งถึงโดย จกัรี ศรีจารุเมธีญาณและสุรศกัด์ิ อุดเมืองเพีย 
, 2563) ซ่ึงไดอ้ธิบายว่า แรงจูงใจท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นข้ึนอยู่กบัความตอ้งการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมาย เป้าหมายเป็นส่ิงท่ีบุคคลตั้งใจให้บรรลุในช่วงเวลาท่ีก าหนดไวใ้นอนาคต เป้าหมายช่วย
ส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจของบุคคลไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ มีความเพียรพยายามและ
หาวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย โดยการก าหนดเป้าหมาย  ผลการกระท าท่ีเฉพาะเจาะจงและทา้ทาย 
สามารถจูงใจและเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมในทางท่ีมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน การก าหนด
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เป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์นั้น จะตอ้งไม่ยากหรือง่ายเกินไป ควรเป็น
เป้าหมายท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล 

จากการศึกษาทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายของ Locke สรุปไดว้า่ 
เป้าหมายเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีช่วยให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

2.2) ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Vroom (1964 
อ้างถึงโดย ธนัญพร สุวรรณคาม ,2559) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ เรียกว่า ทฤษฎีความ
คาดหวงั (Expectancy Theory) โดยอธิบายว่าในการจูงใจให้บุคคลท างานเพิ่มมากข้ึนนั้นจะต้อง
เขา้ใจถึงกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน เม่ือบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะท างาน
เพิ่มมากข้ึนจากระดบัปกติท่ีเคยไดท้  า บุคคลมกัเกิดความคาดหวงัว่าเขาจะตอ้งไดรั้บส่ิงใดมากข้ึน 
หรือส่ิงท่ีไดรั้บเพิ่มเติม จากการกระท าและการแสดงพฤติกรรมนั้น โดยปกติบุคคลมกัจะท างานโดย
มีความคาดหวงัวา่ ในการท างานนั้นเขาจะไดผ้ลลพัธ์และผลตอบแทนตามท่ีเขาตอ้งการ เขาก็จะเพิ่ม
ความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ 
ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ปัจจยัท่ีส าคญั ดงัน้ี 

2.2.1)  การคาดหวงัว่าถา้พยายามท าแลว้จะท าได ้(Expectancy: 
E) คือ ความคาดหวงัของคนท่ีทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างเต็มท่ีสุดความสามารถแลว้ จะมีโอกาส
หรือความน่าจะเป็นถึงความส าเร็จของการท างานในระดบัท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงในบางคร้ังเรียกวา่การ
คาดหวงัผลงานจากความพยายาม บุคคลจะชัง่ใจวา่พฤติกรรมท่ีจะตอ้งนั้นมนัยากเกินความสามารถ
ของตนเองหรือก่อนท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นออกไป การท าให้ความคาดหวงัสูงสุดคือการท า
ใหบุ้คคลนั้นรู้สึกวา่มีความสามารถในการท างานจนถึงในระดบัท่ีตอ้งการได ้

2.2.2) การคาดหวงัวา่กระท าแลว้จะไดผ้ลลพัธ์ (Instrumentality: 
I) คือ การคาดหวงัของบุคคลไวล่้วงหนา้ว่าเม่ือประสบความส าเร็จในการท างานแลว้ผลท่ีตามมาก็
คือรางวลัและส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดจ้ากการบรรลุผลส าเร็จ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของผลลพัธ์ท่ีไดซ่ึ้ง
เรียกวา่การคาดหวงัจากผลท่ีไดจ้ากการท างาน การตั้งผลรางวลัหรือผลตอบแทนให้สูงท าให้บุคคล
เกิดความมัน่ใจวา่จะมีผลรางวลัตามมาเม่ืองานนั้นประสบผลส าเร็จ 

2.2.3) ค่าของผลลพัธ์ (Valence: V) คือ ระดบัคุณค่าหรือความ
ตอ้งใจของผลลพัธ์ท่ีมีให้แก่บุคคลแต่ละบุคคลมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัต่อผลลพัธ์เดียวกนั ค่าของ
ผลลพัธ์เป็นตวัจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมนั้นออกมาเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์นั้น 

จากการศึกษาทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom และงานศึกษาท่ี
เก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ แรงจูงใจของบุคคลเกิดมาจากการคาดคะเนต่อเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนของความ
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น่าจะเป็นของเหตุการณ์ 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ ความคาดหวงัจากความพยายามเพื่อบรรลุผลส าเร็จ ความ
คาดหวงัจากผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการกระท า ค่าของผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการกระท า 

มีงานศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) และ
ทฤษฏีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ได้แก่ งานศึกษาของโชคชัย ป้ันเทศ (2550) ท่ีได้
ท  าการศึกษาเก่ียวกบัเจตคติต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ในการ
พยากรณ์พฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ พบวา่ พฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรู้มีความสัมพนัธ์
กบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและเจตคติต่อการแลกเปล่ียนความรู้ โดยหากพนกังานมีเจต
คติท่ีดีต่อการแลกเปล่ียนความรู้แลว้ พนกังานยอ่มเกิดความเช่ือและความรู้สึกท่ีดีต่อการแลกเปล่ียน
ความรู้วา่ เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และสามารถน าความรู้ท่ีไดม้าประยุกตใ์ชใ้นการท างานของตนและ
ทีมงานได ้ซ่ึงเจตคติดงักล่าวยอ่มส่งผลให้พนกังานเกิดพฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีสูงตามมา 
ซ่ึงการศึกษาดงักล่าว สอดคลอ้งกบัทฤษฎีในส่วนของพฤติกรรมหรือผลการปฏิบติังานเป็นผลลพัธ์
จากการตัดสินใจเลือกของบุคคล และบุคคลเลือกท่ีจะท าในส่ิงท่ีตนเช่ือว่าจะท าให้ได้รับ
ผลตอบแทนสูงสุด  รวมถึงงานศึกษาของ พุฒิสรณ์ ยอ่มเจริญ (2559) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการ
แบ่งปันข้อมูลการดูแลสุขภาพบนเครือข่ายสังคมออนไลน์ พบว่า ความคาดหวงัในผลของการ
กระท า ซ่ึงเป็นความคาดหวงัเก่ียวกบัตวับุคคล เช่น การไดรั้บการยอมรับและความเคารพท่ีมากข้ึน 
การมีเพื่อนมากข้ึน หรือการไดรั้บความร่วมมือท่ีดีข้ึน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
แบ่งปันขอ้มูลสุขภาพบนเครือข่ายสังคมออนไลน์ 

ทั้งน้ี จากการศึกษาขอ้มูลยงัพบว่า มีการศึกษาและจดักลุ่มแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ ตาม
ลักษณะของแรงผลักดันท่ีท าให้เกิดการจูงใจในการท าพฤติกรรมของบุคคลนั้น ทั้ งในรูปของ
แรงผลกัดนัจากภายในและภายนอกตวับุคคล โดยแนวคิดในแต่ละกลุ่ม มีขอ้สรุปท่ีแตกต่างกัน
ออกไป ดงัน้ี (เมธา หริมเทพาธิป ,2561) 

1) แนวคิดของกลุ่มพฤติกรรมนิยม (Behavioral Approaches to Motivation)  
นักจิตวิทยากลุ่มน้ีอธิบายการเกิดการจูงใจในตวับุคคล โดยเน้นไปท่ี

รางวลั (Reward) หรือส่ิงล่อใจ (Incentive) ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีควบคุมการเกิดพฤติกรรมของบุคคลใน
การท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง การท่ีบุคคลจะท าพฤติกรรมหรือไม่ หรือท าพฤติกรรมไดดี้มากนอ้ย
เพียงใดมิไดข้ึ้นอยูก่บัความตอ้งการภายในตวับุคคลเอง  แต่ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการในผลตอบแทนท่ี
จะไดรั้บ   

2) แนวคิดของกลุ่มมนุษยนิยม (Humanistic Approaches to Motivation)                       
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กลุ่มมนุษยนิยมมีแนวความคิดตรงกนัขา้มกบักลุ่มพฤติกรรมนิยม โดย
เช่ือว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท าพฤติกรรมของบุคคล คือแรงผลกัดนัจากภายในตวั
บุคคล (Intrinsic sources)    

3) แนวคิดของกลุ่มปัญญานิยม (Cognitive Approaches to Motivation)                                     
   กลุ่มปัญญานิยมมีแนวความคิดตรงกันข้ามกับกลุ่มพฤติกรรมนิยม

เช่นกัน โดยกลุ่มน้ีเช่ือว่า การจูงใจในการท าพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลใช้
ความคิดพิจารณา เช่น วางแผน ก าหนดเป้าหมายทิศทาง และความคาดหวงั เป็นตน้  

4)   แนวคิดของกลุ่มการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Approaches to 
Motivation)    

ก ลุ่มการ เ รี ยน รู้ทา งสั ง คมอ ธิบายก าร จู ง ใ จว่ า  เ ป็นผลมาจ าก
ปัจจยั 2 ประการท่ีเกิดจากความคิดหรือการพิจารณาของบุคคลคือ 1) ความคาดหวงัว่าตนเองจะ
สามารถท าใหบ้รรลุเป้าหมายได ้และ 2) คุณค่าของผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ  

จากการจดักลุ่มแนวคิดขา้งตน้จะเห็นวา่ ทุกแนวคิดลว้นแลว้แต่มีมุมมอง
ท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัการเกิดการจูงใจในตวับุคคล ซ่ึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผูศึ้กษาท่ีจะน าไป
ปรับใช้ในการสร้างการจูงใจให้เกิดข้ึนกบับุคคลกลุ่มต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้ผลตอบแทน การ
กระตุน้ความตอ้งการภายใน การให้ขอ้เสนอแก่บุคคลต่าง ๆ ส าหรับน าไปคิดพิจารณาและทบทวน
ก่อนตดัสินใจในการกระท ากิจกรรมใด ๆ เป็นตน้ 
 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและการแบ่งปันความรู้ 
จากการศึกษาวิจยั พบวา่ มีแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงการศึกษาวิจยัท่ีสามารถใชใ้นการ

อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร ดงัน้ี 
 
2.4.1 ทฤษฎกีารแลกเปลีย่น (Exchange Theory) 
ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) โดย Homans (1958 อา้งถึงใน Rizer, George, 

1992 ; ยุทธศกัด์ิ ยารังสี , 2558) ทฤษฎีดงักล่าวไดน้ าเสนอถึงการแสดงพฤติกรรมของบุคคลผ่านการมี
ปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ระหวา่งกนั ดงันั้น โดยหากบุคคลคนหน่ึงจะแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
ย่อมมีเหตุผลมาจากรางวลั (Reward) ซ่ึงเป็นการเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) หรือการ
ลงโทษ (Punish) ซ่ึงเป็นการเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforc ement) ซ่ึงส่ิงท่ีใช้เป็นตัวช้ีวดัเพื่อ
สนบัสนุนแนวคิดดงักล่าว ไดแ้ก่ ปริมาณของการกระท า (Quantity of Activity) และระดบัของคุณค่าของ
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การกระท า (Value of Activity) การท่ีบุคคลจะเลือกกระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงในเชิงปริมาณ บุคคลจะ
เลือกหนทางท่ีให้ผลก าไร (Benefit) สูงสุด โดยใช้หลักอุปสงค์-อุปทาน (Principle of Demand and 
Supply) ในการวิเคราะห์ความคุม้ค่า โดยสรุปแลว้หลกัการในการแลกเปล่ียนของทฤษฎีน้ีจึงเป็นหลกั
ของการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั (Mutual recirocity) ในการท่ีบุคคลเม่ือท าส่ิงใดไปแลว้ยอ่มหวงัวา่อีกฝ่าย
จะกระท าส่ิงท่ีตอบแทนกลับคืนมายงัตนเองเช่นเดียวกัน ทั้งน้ี มีงานศึกษาท่ีสนับสนุนทฤษฎีการ
แลกเปล่ียน ไดแ้ก่ ชุติกานต ์โชติมาโนช (2558) ซ่ึงท าการศึกษาปัจจยับรรยากาศองคก์รท่ีมีผลต่อวิธีการ
แบ่งปันความรู้ของพนกังาน โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบองค์กรภาครัฐและองค์กรภาคเอกชน พบว่า 
ปัจจยัดา้นรางวลัและผลตอบแทน ไดแ้ก่ การยกย่องชมเชย การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง รวมถึงรางวลัท่ี
เป็นตวัเงิน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน เช่นเดียวกบังาน
ศึกษาของธัญญาทิพ พิชิตการคา้ และคณะ (2558) ซ่ึงได้ท าการศึกษารูปแบบการแบ่งปันความรู้ใน
อุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ รวมถึง Orpipath (2018) ซ่ึงไดท้  าการศึกษารูปแบบการแบ่งปันความรู้ของ
พนักงานรักษาความปลอดภยัในโรงพยาบาลแห่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัดังกล่าวส่งผลให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เช่นเดียวกนั 
 

2.4.2 ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสังคม (Social Exchange Theory)  
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory)  โดย Blau (1964 อา้งถึงใน น า

ชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2550)  เป็นทฤษฎีท่ีได้ท าการนิยามถึงการแลกเปล่ียนในขอบเขตท่ีกวา้งข้ึนจาก
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนของ Homans ซ่ึงท าการวิเคราะห์ถึงการแลกเปล่ียนในระดบัปัจเจกเท่านั้น ซ่ึง Blau 
ได้ท าการศึกษาการแลกเปล่ียนทางสังคม ในระดับมหภาค ซ่ึงทฤษฎีดังกล่าวได้กล่าวถึงการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล ท่ีคาดหวงัว่าจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากผูอ่ื้น แต่มีความแตกต่างจากการ
แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ เน่ืองจากไม่ไดมี้การก าหนดรูปแบบของส่ิงตอบแทนไวอ้ย่างชดัเจน แต่เป็น
การท่ีบุคคลอาศยัเครือข่ายของพนัธะผูกพนั (Obligation) และความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บผลประโยชน์จากอีกฝ่ายเป็นตวัขบัเคล่ือนการแลกเปล่ียนทางสังคม รวมถึงความไวว้างใจ (Trust) 
ท่ีมีให้ต่อกนั ทั้งน้ี ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนทางสังคมนั้นตอ้งใช้เวลาในการสร้างและสั่ง
สมความไวว้างใจ ทั้งน้ี มีงานศึกษาท่ีสนบัสนุนทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ไดแ้ก่ งานศึกษาของ Lin 
(2007) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจภายในและภายนอกท่ีมีต่อความเต็มใจในการแบ่งปัน
ความรู้ของพนักงาน พบว่า ความตอ้งการในการเสริมสร้างและขยายขอบเขตของความสัมพนัธ์ของ
สมาชิกภายในองคก์ร รวมถึงความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบแทนจากการแบ่งปันความรู้ เป็นอิทธิพลท่ี
ส าคญัต่อทศันคติและความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ของพนกังาน 
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2.4.3   แนวคิดเครือข่ายทางสังคม (Social Network Concept)    
แนวคิดเครือข่ายทางสังคม (Social Network Concept)  โดย Emerson  (1972 อา้งถึงโดย ธนพฤกษ ์

ชามะรัตน์ , 2012) เป็นแนวคิดท่ีถูกพฒันามาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนเชิงจุลภาคของ Homans ซ่ึง
วิเคราะห์การแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคลโดยใช้หลักอุปสงค์และอุปทาน และทฤษฎีการ
แลกเปล่ียนเชิงมหภาคของ Blau ซ่ึงเกิดจากพฤติกรรมท่ีไดรั้บการยอมรับร่วมกนัของบุคคลในสังคม เกิด
เป็นแนวคิดท่ีเกิดการบูรณาการระหวา่ง 2 ทฤษฎีขา้งตน้ กล่าวคือ เป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงการแลกเปล่ียน
ระหว่างกลุ่มคนท่ีอยู่ภายในเครือข่ายเดียวกนั โดยมีรูปแบบความสัมพนัธ์ทางสังคม (Pattern of Social 
Relationship) ของปัจเจกบุคคล (Individual) กลุ่ม (Group) และองค์กร (Organization) ผ่านรูปแบบของ
ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Social Interaction) ในรูปแบบต่างๆ เช่น กิจกรรม การส่ือสาร ความร่วมมือ การ
พึ่ งพาอาศยั การแลกเปล่ียน การเรียนรู้ ซ่ึงเป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีโครงสร้างและรูปแบบท่ีหลากหลาย 
ตลอดจนมีเป้าหมายร่วมกนั ผา่นองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) สมาชิกของเครือข่าย (2) มีจุดมุ่งหมายร่วมกนั 
(3) การปฏิบติัหน้าท่ีของสมาชิกในเครือข่าย (4) การส่ือสารภายในเครือข่าย (5) การมีปฏิสัมพนัธ์เชิง
แลกเปล่ียน ผา่นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสังคมระหว่างบุคคลท่ีอยูใ่นเครือข่ายสังคม เพื่ออธิบาย
พฤติกรรมของบุคคล ทั้งน้ี Boissevain (1979 อ้างถึงโดย ธนพฤกษ์ ชามะรัตน์,2012) ได้น าเสนอถึง
ลกัษณะความสัมพนัธ์ทางสังคมท่ีสามารถน ามาเป็นกรอบในการศึกษาวิเคราะห์เครือข่ายสังคมไว4้ 
ลกัษณะ ดงัน้ี  

1. ความสัมพนัธ์อนัหลากหลาย ดว้ยบทบาทท่ีมีในสังคม : ความสัมพนัธ์
เชิงซ้อน (Diversity of Linkage : Multiplexity) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัตามบทบาทหรือหน้าท่ี ท่ีแต่ละคน
หรือคู่ความสัมพนัธ์มีอยู ่เช่น บทบาทครู บทบาทพอ่แม่ ซ่ึงบทบาทแต่ละบทบาทจะมีปทสัถาน (Norms) 
และความคาดหวงั (Expectation) เป็นตวัช้ีน าแนวทางพฤติกรรมท่ีจะปฏิบติัต่อกนัและกนั 

2. ความสัมพนัธ์ทางสังคมบนพื้นฐานของการแลกเปล่ียน (Transactional 
Contact) อยู่บนพื้นฐานของการรับรู้และการตัดสินใจในการแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันระหว่างคู่
ความสัมพนัธ์ ทั้งในดา้นวตัถุและทางดา้นจิตใจ เช่น เงินทอง ส่ิงของ หรือความช่วยเหลือท่ีก่อให้เกิด
บุญคุณท่ีตอ้งมีการตอบแทนกนัในภายภาคหนา้ โดยท่ีตวับุคคลเป็นผูต้ดัสินใจเองในการท่ีจะเลือก หรือ
มีพฤติกรรมอยา่งไร หรือแลกเปล่ียนอะไรกบัอีกบุคคลหน่ึง 

3. ความสัมพนัธ์ทางสังคมในลักษณะท่ีเท่าเทียมกันและไม่เท่าเทียมกนั 
(Directional Flow) ความสัมพนัธ์ทางสังคมระหว่างบุคคล ซ่ึงวางอยู่บนพื้นฐานการแลกเปล่ียนนั้ น 
สามารถก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ในลกัษณะร่วมมือกนั (Cooperative) หรือแข่งขนักนั (Competitive) ซ่ึง
อาจก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนท่ีสมดุล (Balance Reciprocity) และไม่สมดุลกนั (Negative Reciprocity) ข้ึน 
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ในท่ีน้ีหมายถึงการไดรั้บผลประโยชน์จากกนัและกนั ทั้งในลกัษณะท่ีเท่าเทียมกนัและไม่เท่าเทียมกนั 
โดยฝ่ายหน่ึงอาจไดรั้บมากกวา่อีกฝ่ายหน่ึง 

4. ความถ่ีและระยะเวลาของความสัมพันธ์ (Frequency and Duration of 
Relationship) ความผกูพนัและความมีอิทธิพลต่อกนัและกนัในดา้นพฤติกรรมนั้น จึงข้ึนอยูท่ี่ความถ่ีและ
ความบ่อยคร้ังของการพบปะสัมพันธ์กัน และช่วงระยะเวลาของความสัมพันธ์ด้วย ยิ่งบุคคลมี
ความสัมพนัธ์กบัอีกบุคคลหน่ึงบ่อยคร้ังและมีระยะเวลาของการรู้จกักันนานเพียงใด ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลสองคน จะมีอิทธิพลก าหนดพฤติกรรมของกนัและกนัมากข้ึนเท่านั้น เน่ืองจากวา่มีความ
ผกูพนัมาก  

กุลทตั หงส์ชยางกูรและปรัชญานันท์ เท่ียงจรรยา (2560) ไดอ้ธิบายถึงการ
สร้างความร่วมมือผ่าน 2 แนวคิดท่ีส าคญั ของแนวคิดหลักเครือข่ายทางสังคม ได้แก่ แนวคิดความ
คลา้ยคลึง (Homophily) และแนวคิดความใกลชิ้ด (Propinquity) ในแนวคิดความคลา้ยคลึง ถูกอธิบายไว้
วา่ภายใตเ้ง่ือนไขอ่ืนท่ีเหมือนกนั บุคคลชอบจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีมีคุณลกัษณะท่ีคลา้ยกนั โดย
อาจเป็นความคลา้ยกนัในประสบการณ์เดิม ปรัชญาวิชาชีพ พื้นฐานสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ถ่ิน
ฐานเดิม เพศ ระดบัการศึกษา ภาษา วฒันธรรม ประเพณี ความเช่ือ ค่านิยม เช่น คนหรือสมาชิกในสังคม
ท่ีมีพื้นฐานเหมือนกนัหรือคลา้ย ๆ กนัมกัจะคบหาสมาคม สุงสิงจบักลุ่มอยู่ดว้ยกนั และแนวคิดความ
ใกลชิ้ด อธิบายวา่ภายใตเ้ง่ือนไขอ่ืนท่ีคงท่ี บุคคลชอบท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัคนท่ีมีระยะทางใกลชิ้ดกนั 
(รักแทแ้พใ้กลชิ้ด)  

จากการศึกษาทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมรวมถึงแนวคิดเครือข่ายทาง
สังคม สรุปไดว้า่ การท่ีบุคคลเลือกท่ีจะแสดงพฤติกรรมหรือกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้นมาจากความคาดหวงั
วา่เขาจะไดรั้บส่ิงตอบแทนกลบัคืนมาเช่นเดียวกนั ซ่ึงทฤษฎีดงักล่าวจะมีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีการ
แลกเปล่ียน แตกต่างกนัท่ีลกัษณะของส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บจะเป็นผลประโยชน์ท่ีไม่สามารถจบัตอ้งได้
หรือมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน อาทิเช่น ความร่วมมือ เครือข่ายท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เป็นตน้ 
 

2.4.4 แนวคิดเกี่ยวกบัทุนทางสังคม 
แนวคิดเก่ียวกบัทุนทางสังคม โดย Robert D. Putnam (1993 อา้งถึงโดยสุวรรณี ค ามัน่ และ

คณะ ,2551) เป็นแนวคิดท่ีไดท้  าการอธิบายถึงสังคมในรูปแบบเครือข่ายไดแ้ก่ ซ่ึงไดมี้การนิยามทุนทาง
สังคมวา่ เป็นลกัษณะเด่นขององคก์รทางสังคมประกอบดว้ย ความไวว้างใจ (Trust) บรรทดัฐาน (Norms) 
และเครือข่าย (Networks) ซ่ึงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพทางสังคม ผ่านการส่งเสริม เก้ือหนุน การ
ร่วมมือในการด าเนินงานซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงกระบวนการเกิดของทุนทางสังคมนั้น เร่ิมจากประชาชนใน
สังคมมีระบบคิด และค่านิยมท่ีดีร่วมกนั รวมทั้งไดก้ล่าวถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากทุนทางสังคมในรูป
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เครือข่าย ซ่ึงไดแ้ก่ 1) เพิ่มศกัยภาพในการท างานและช่วยลดตน้ทุนในการท างานไดม้ากกวา่การท างาน
แบบปัจเจกชน 2) เกิดจารีตประเพณีท่ีเก่ียวกบัการพึ่งพาอาศยักนัหรือต่างตอบแทน ท าให้องคก์รชุมชน
แขง็แรงและมีพลงัมากข้ึน 3) เกิดความไวว้างใจระหวา่งกนัของคนในเครือข่ายท าใหก้ารติดต่อและระบบ
ขอ้มูลข่าวสารมีความสะดวกรวดเร็ว และ 4) มีการน าความส าเร็จร่วมกนัในอดีตมาใช้ประโยชน์เพื่อ
สร้างความร่วมมือในอนาคต 

สินาด ตรีวรรณชยั (2561) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของกิจกรรมเสริมสร้างความร่วมมือ
ทางสังคม ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ การรับรู้ และการส่งผา่นขอ้มูลข่าวสารระหวา่งกนั ท าให้
เกิดคุณค่าบางอยา่งท่ีสามารถยึดโยงและยอมรับร่วมกนั น าไปสู่ความร่วมมือในการสร้างผลประโยชน์
ทางเศรษฐกิจจากคุณค่าดังกล่าวได้  โดยได้ท าการแบ่งกลุ่มประเภทของทุนทางสังคม ซ่ึงได้แบ่ง
ออกเป็นสองประเภท ได้แก่ ทุนทางสังคมภายใน (Cognitive social capital) และ ทุนทางสังคม
ภายนอก (Structural social capital)  

1) ทุนทางสังคมภายใน ทุนทางสังคมประเภทน้ีจะเก่ียวพนักับเร่ืองของ
ความรู้สึกนึกคิด จิตใจ ความเช่ือ ทศันคติ เช่น ความเช่ือถือไวว้างใจกนั (Trust) คุณค่าร่วมกนั (Share 
values) ความเก้ือกูลกนั (Reciprocity) ซ่ึงมีลกัษณะท่ีมองเห็นและประเมินไดย้าก 

2)  ทุนทางสังคมภายนอก ทุนทางสังคมประเภทน้ีเก่ียวพนักับบทบาท 
พฤติกรรม การกระท าหรือความสัมพันธ์ท่ีเราสร้างข้ึน ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของเครือญาติ  
สายสัมพนัธ์อุปถมัภ ์หรือจะเป็น เครือข่าย องคก์ร ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น 
กลุ่มออมทรัพย ์องค์กรปกครองทอ้งถ่ิน ชมรม เป็นตน้ รวมถึงสถาบนัในรูปของกฎของการเล่นเกม 
(Rule of the game) เช่น กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎหมาย รัฐธรรมนูญ ซ่ึงลกัษณะท่ีมองเห็นและประเมิน
ไดง่้ายกวา่ทุนทางสังคมภายใน 

มีงานศึกษาท่ีสนบัสนุนแนวคิดเก่ียวกบัทุนทางสังคม ไดแ้ก่ กมลวรรณ 
วรรณธนงั (2557) ซ่ึงไดท้  าการส ารวจทุนทางสังคมท่ีมีผลต่อการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
ไดแ้ก่ ทุนทางสังคมดา้นการรับรู้ ซ่ึงเป็นการท่ีบุคคลหรือกลุ่มภายในองคก์ารไดรั้บขอ้มูลและแปล
ความหมายขอ้มูลผ่านการติดต่อส่ือสาร และทุนทางสังคมดา้นความสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นความผูกพนั
หรือการเก่ียวขอ้งกนัของบุคคล และกลุ่มภายในองคก์าร ถือเป็นทรัพยากรทางสังคมท่ีถูกสร้างข้ึน
และมีอิทธิพลผา่นสัมพนัธภาพระหวา่งกนั ประกอบดว้ย ความไวว้างใจและการพึ่งพาอาศยั รวมถึง
งานศึกษาของ Amayah (2013) ท่ีไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์กรภาครัฐ 
พบวา่ ทุนทางสังคม ดา้นปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของพนกังานในองค์กร 
เช่น ยิง่พนกังานในองคก์รท่ีมีค่านิยมและเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกนักบัเพื่อนร่วมงานมีปฏิสัมพนัธ์ต่อ
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กนัมากเท่าใด ก็จะยิ่งช่วยส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ระหว่างพนักงานมากข้ึนเท่านั้น การ
แบ่งปันความรู้เกิดจากความเต็มใจท่ีจะแบ่งปันแลกเปล่ียน ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดี ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน พูดคุย เจรจากนัง่าย ก็จะสนบัสนุนให้เกิดความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ แบ่งปันส่ิงต่าง ๆ รวมถึง
ความรู้ไดอ้ยา่งราบร่ืนและไดป้ระโยชน์อยา่งแทจ้ริง (ชญาดา ดีมาลยั ,2559) 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัทุนทางสังคม สรุปไดว้า่ การท่ีบุคคลเลือกท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมหรือกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้นมาแรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงกบักลุ่ม
ทางสังคมท่ีตนอาศยัอยู ่
 

2.4.5 แนวคิดและทฤษฎปัีญญาทางสังคม (Social cognitive theory)  
แนวคิดและทฤษฎีปัญญาทางสังคม (Social cognitive theory) โดย Bandura (1986 อา้ง

ถึงโดย วชิรพนัธ์ ชัยนนถี ,2554) มีท่ีมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) ซ่ึง
อธิบายถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ทางสังคมของมนุษย ์วา่เกิดจากประสบการณ์ตรงของตนเอง หรือเกิดจาก
การเรียนรู้โดยการสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ื้น รวมถึงเกิดจากการฟังค าบอกเล่าและการอ่านสารบนัทึก
ของผูอ่ื้น ซ่ึงการเรียนรู้ดงักล่าวจะท าใหม้นุษยมี์ความรู้อยา่งกวา้งขวางและรวดเร็ว ทั้งน้ี กฤษมนัต ์วฒันา
ณรงค์ (2555) ได้กล่าวว่า รูปแบบการเรียนรู้ทางสังคมของ Bandura มาจากการเรียนรู้และรับ
ประสบการณ์ของผูอ่ื้นมากกวา่ท าดว้ยตนเอง เน่ืองจากปัจจุบนัมีเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการสร้าง
ใหเ้กิดเครือข่ายทางสังคมออนไลน์ การสร้างเครือข่ายท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลจึงเกิดข้ึนไดง่้าย เช่น 
การเผยแพร่ความรู้ ความคิด พฤติกรรม หรือแมแ้ต่วตัถุ ส่ิงของ เทคนิควิธีการ เคร่ืองมือ และเทคโนโลยี
ต่าง ๆ เกิดการเรียนรู้ทางสังคมท่ีเช่ือมโยงมาสู่พฤติกรรม การแสดงออก ทั้งการพูดและการกระท า ของ
การไดรั้บรู้ หรือเรียนรู้มา ซ่ึงน าไปสู่การสร้างแบบแผนพฤติกรรมใหม่ท่ีมีแบบแผนเฉพาะแห่งตนข้ึนมา
และการสร้างแรงจูงใจเป็นแบบอย่าง เผยแพร่แบบอย่างของตนสู่ผูอ่ื้นให้เกิดการเรียนรู้ ซ่ึงภายหลัง 
Bandura ไดพ้ฒันาแนวคิดดงักล่าวเกิดเป็นทฤษฎีปัญญาทางสังคม (Social cognitive theory) ท่ีไดมี้การ
น าเสนอแนวคิดในเร่ืองของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซ่ึง Bandura ไดใ้ห้ค  าจ  ากดั
ความของแนวคิดดงักล่าว โดยอธิบายวา่ การแสดงพฤติกรรมของบุคคล ข้ึนอยูก่บัการรับรู้ความสามารถ
ตนเอง ซ่ึงเป็นการตดัสินความสามารถของตนเองวา่จะสามารถท างานไดใ้นระดบัใด และความคาดหวงั
ในผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นความคาดหวงัเก่ียวกบัผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเป็นการตดัสินวา่ผลลพัธ์รูปแบบ
ใดจะเกิดข้ึนจากการกระท าพฤติกรรมดงักล่าว ผลของการกระท าท่ีเกิดข้ึนว่าเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความ
เหมาะสมเพียงพอของพฤติกรรมท่ีได้กระท าไป กล่าวคือ หากบุคคลเกิดความเช่ือมัน่ในทกัษะหรือ
ความรู้ของตนเอง มากเพียงใด จะมีแนวโน้มท่ีจะคาดหวงัผลของการกระท ามากข้ึนเช่นกนั (พุฒิสรณ์ 
ย่อมเจริญ ,2559) ซ่ึงการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้น จดัไดว้่าเป็นผลประโยชน์ภายใน ท่ีเกิดข้ึน
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โดยตรงจากภายในใจของผูป้ฏิบติังาน มีงานศึกษาพบว่า ปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อความตั้งใจในการ
แบ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ Lin (2007) และ พชริศ กรุงกาญจนาและประพนธ์ สหพฒันา (2561) 
รวมถึงมีงานศึกษาซ่ึงพบว่า ปัจจยัดงักล่าวเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
ไดแ้ก่ อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554) ,สมจิตร์ จินาภกัด์ิ (2556), และธญัญาทิพ พิชิตการคา้ และคณะ (2558)  

สรุปไดว้่า ทฤษฎีปัญญาทางสังคมเป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงรูปแบบการเรียนรู้ของบุคคลซ่ึง
เป็นต้นก าเนิดของทฤษฎีปัญญาทางสังคมท่ีได้อธิบายถึงการรับรู้ขีดความสามารถของตนเองเพื่อ
พิจารณาในการกระท าส่ิงต่าง ๆ หากบุคคลคิดว่าตนเองมีความสามารถเพียงพอย่อมก่อให้เกิดแรงจูงใจ
มากพอท่ีจะท าให้เกิดการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

จากการศึกษาการประยุกต์ใช้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจสรุปได้ว่า มี
แนวคิดทฤษฎีท่ีสามารถเช่ือมโยงและอธิบายมูลเหตุจูงใจ ท่ีก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้  ทั้งในส่วนของความตอ้งการผลตอบแทนในรูปแบบส่ิงของหรือความตอ้งการมีบทบาทในสังคม
ไม่ว่าจะเป็นในลักษณะของรูปแบบการรวมกลุ่มเครือข่ายทางสังคมต่าง ๆ การพึ่ งพาอาศัยหรือ
แลกเปล่ียนผลประโยชน์กบัผูอ่ื้น รวมถึงความมัน่ใจในศกัยภาพของตนเองในการบรรลุเป้าหมายอนั
เน่ืองมาจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นตน้ 

ทั้งน้ี จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัจึงได้ท าการ
วเิคราะห์และจดักลุ่ม แรงจูงใจของบุคลากร ผา่นการน าแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัดงักล่าวมาประยุกตใ์ช ้
เพื่อใชอ้ธิบายพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคลากรภายในองคก์ร โดยแบ่งประเภทของแรงจูงใจ
ออกเป็น ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความคาดหวงัในผลลพัธ์ 
ความไวว้างใจ ท้าทายความสามารถ และความพึงพอใจในการแบ่งปันความรู้ และปัจจยัแรงจูงใจ
ภายนอก ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มขององคก์ร ประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงั และรางวลัหรือส่ิงตอบ
แทนท่ีคาดหวงั ดงัตารางท่ีปรากฎ
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ตารางที ่2.1 แสดงปัจจัยตามหลกัแนวคิด/ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
 

          ปัจจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
แนวคิด/ทฤษฎี 

แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก 

การรับรู้
ความสามารถ
ของตนเอง 

ความ
คาดหวงัใน
ผลลพัธ์ 

ความ 
ไว้วางใจ 

การท้าทาย
ความสามารถ 

 ความพงึ
พอใจในการ
แบ่งปัน
ความรู้ 

สภาพแวดล้อม
ขององค์กร 

ผลประโยชน์
ทางสังคมที่
คาดหวงั 

รางวลัหรือ 
ส่ิงตอบ
แทน 

ทีค่าดหวงั 
1. Homans (1958)          
2. Blau (1964)           
3. Emerson (1972)           
4.Bandura (1986)            
5. Pudnam (1993)            
6. Herzberg (1959)            
7. McClelland (1961)           
8. Locke (1968)            
9. Vroom (1964)              
10.Andreoni (1990)          
11.Lin (2007)          
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          ปัจจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
แนวคิด/ทฤษฎี 

แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก 

การรับรู้
ความสามารถ
ของตนเอง 

ความ
คาดหวงัใน
ผลลพัธ์ 

ความ 
ไว้วางใจ 

การท้าทาย
ความสามารถ 

 ความพงึ
พอใจในการ
แบ่งปัน
ความรู้ 

สภาพแวดล้อม
ขององค์กร 

ผลประโยชน์
ทางสังคมที่
คาดหวงั 

รางวลัหรือ 
ส่ิงตอบ
แทน 

ทีค่าดหวงั 
12. Nakano et al. (2013)            
13. Amayah (2013)           
14. Orpipath (2018)          
15.โชคชยั ป้ันเทศ (2550)            
16.อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554)            
17. ประศาสน ์นิยม (2555)           
18. สมจิตร์ จินาภกัด์ิ (2556)           
19. กมลวรรณ วรรณธนงั (2557)           
20. ชุติกานต ์โชติมาโนช (2558)           
21. ภพภร สุมาลกนัตแ์ละคณะ 
(2558)  

        

22. ธญัญาทิพ พิชิตการคา้  
และคณะ (2558)   

        



34 

 

          ปัจจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
แนวคิด/ทฤษฎี 

แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก 

การรับรู้
ความสามารถ
ของตนเอง 

ความ
คาดหวงัใน
ผลลพัธ์ 

ความ 
ไว้วางใจ 

การท้าทาย
ความสามารถ 

 ความพงึ
พอใจในการ
แบ่งปัน
ความรู้ 

สภาพแวดล้อม
ขององค์กร 

ผลประโยชน์
ทางสังคมที่
คาดหวงั 

รางวลัหรือ 
ส่ิงตอบ
แทน 

ทีค่าดหวงั 
23. พุฒิสรณ์ ยอ่มเจริญ (2559)           
24. กฤษฎา คุณะกูล และสุชญัญา 
โปษยะนนัทน์ (2559)   

        

25. ชญาดา  ดีมาลยั (2559)           
26. พชริศ กรุงกาญจนา และประพนธ์ 
สหพฒันา (2561)  
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2.5 การก าหนดตัวแปร สมมติฐาน และกรอบแนวคดิของงานวจิัย 
จากการศึกษาวรรณกรรม ทั้ งด้านแนวความคิด และทฤษฎี รวมทั้ งผลงานวิจัยท่ี

เก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดก้  าหนดตวัแปรและสมมติฐานรวมถึงสร้างกรอบแนวคิดของการวจิยัไดด้งัน้ี 
 

2.5.1 การก าหนดตัวแปรและสมมติฐาน 
ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
ตัวแปรตาม  ไดแ้ก่ พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 

 

ข้อสมมติฐานที ่1 : แรงจูงใจภายในมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 

1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง  
บุคคลท่ีรับรู้ในความสามารถท่ีตนเองมีอยู่จะส่งผลให้บุคคลนั้นเกิดความเช่ือมั่นท่ีจะ      

แสดงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของตนเองให้กบัผูอ่ื้น สอดคล้องกบัแนวคิดในเร่ืองของการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ของ Bandura (1986) และงานวจิยัขา้งตน้ท่ีกล่าวถึงความสอดคลอ้ง
ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองและการแบ่งปันความรู้ 
 

ข้อสมมติฐานที ่1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ 
 

1.2 ความคาดหวังในผลลัพธ์ 
หากบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองย่อมมีความคาดหวงัถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจาก

การแสดงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของตนเอง สอดคล้องกบัแนวคิดการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง Bandura (1986) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ McClelland (1961) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย Locke 
(1968) และทฤษฎีความคาดหวงั Vroom (1964) รวมถึงงานวิจยัขา้งตน้ท่ีกล่าวถึงความสอดคล้อง
ระหวา่งความคาดหวงัในผลลพัธ์และการแบ่งปันความรู้ 
 

ข้อสมมติฐานที่ 1.2 ความคาดหวงัในผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ 
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1.3 ความไว้วางใจ  
ความไว้วางใจต่อกันของบุคคลก่อให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีไว้เ น้ือเช่ือใจในการ

แสดงออกถึงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสององคป์ระกอบ Herzberg (1959) 
แนวคิดแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ McClelland (1961) ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม  Blau (1964) 
แนวคิดเครือข่ายทางสังคม Emerson (1972) และแนวคิดทุนทางสังคม Pudnam (1993) รวมถึง
งานวจิยัขา้งตน้ท่ีกล่าวถึงความสอดคลอ้งระหวา่งความไวว้างใจและการแบ่งปันความรู้ 

 
ข้อสมมติฐานที ่1.3 ความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 

 
1.4 การท้าทายความสามารถ 
บุคคลท่ีชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง จะก่อใหเ้กิดความเพียรพยายามจาก

แรงจูงใจภายใน ท่ีสามารถแสดงออกถึงพฤติกรรมในทางท่ีมีประสิทธิผลรวมถึงพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสององคป์ระกอบ Herzberg (1959) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
McClelland (1961) และทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย Locke (1968) รวมถึงงานวิจยัขา้งตน้ท่ีกล่าวถึงความ
สอดคลอ้งระหวา่งความทา้ทายความสามารถและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
 

ข้อสมมติฐานที ่1.4 การทา้ทายความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ 
 

1.5 ความพงึพอใจในการแบ่งปันความรู้ 
บุคคลท่ีไดรั้บความสุขจากการท่ีไดช่้วยเหลือผูอ่ื้นยอ่มเกิดการแสดงออกถึงพฤติกรรมการ

ช่วยเหลือผูอ่ื้นในรูปแบบต่าง ๆ รวมถึงการแบ่งปันความรู้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจใน
การช่วยเหลือผูอ่ื้น Andreoni (1990) รวมถึงงานวิจยัขา้งตน้ท่ีกล่าวถึงความสอดคลอ้งระหว่างความพึง
พอใจในการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 

 
ข้อสมมติฐานที ่1.5 ความพึงพอใจในการแบ่งปันความรู้มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
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ข้อสมมติฐานที ่2 : แรงจูงใจภายนอกมคีวามสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
 

2.1 สภาพแวดล้อมขององค์กร 
สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีดีจะช่วยส่งเสริมให้บุคคลเกิดพฤติกรรมในการแบ่งปัน

ความรู้ สอดคล้องกบัทฤษฎีสององค์ประกอบ Herzberg (1959) รวมถึงงานวิจยัขา้งตน้ท่ีกล่าวถึง
ความสอดคลอ้งระหวา่งสภาพแวดลอ้มขององคก์รและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
 

ข้อสมมติฐานที ่2.1 สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
 

2.2 ผลประโยชน์ทางสังคมทีค่าดหวงั 
เม่ือบุคคลมีความคาดหวงัว่าพฤติกรรมการช่วยเหลือของเขาจะได้รับการตอบแทน

กลบัคืนในอนาคตเช่นเดียวกนั บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเหล่านั้นออกมา รวมถึงพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงั Vroom (1964) ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
Blau (1964) แนวคิดเครือข่ายทางสังคม Emerson (1972) และแนวคิดทุนทางสังคม Pudnam (1993) 
รวมถึงงานวิจัยข้างต้นท่ีกล่าวถึงความสอดคล้องระหว่างประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงัและ
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
 

ข้อสมมติฐานที ่2.2 ผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ 
 

2.3 รางวลัหรือส่ิงตอบแทนที่คาดหวงั   
เม่ือบุคคลมีความคาดหวงัว่าพฤติกรรมท่ีแสดงออกของเขาจะไดรั้บการตอบแทนใน

รูปแบบของรางวลัตอบแทน ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน  บุคคลจะแสดงพฤติกรรม
เหล่านั้นออกมา รวมถึงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการแลกเปล่ียน Homans 
(1958) ทฤษฎีสององค์ประกอบ Herzberg (1959) และทฤษฎีความคาดหวงั Vroom (1964) รวมถึง
งานวิจยัขา้งตน้ท่ีกล่าวถึงความสอดคลอ้งระหวา่งรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัและพฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้ 
 

ข้อสมมติฐานที ่2.3 รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ 
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2.5.2 การก าหนดกรอบแนวคิดการวจัิย 
 

ตัวแปรอสิระ                                                                         ตัวแปรตาม 
 
 

แ 
อ 
แ 

 
 
 
 
 

อ 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2 แสดงกรอบแนวคิดงานวจัิย 
  

 

 
 
 
 

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้  
 

แรงจูงใจภายใน 
     การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

    ความคาดหวงัในผลลพัธ์ 

    ความไวว้างใจ 

    ความทา้ทายความสามารถ       

      ความพึงพอใจในการแบ่งปันความรู้ 

แรงจูงใจภายนอก 
    สภาพแวดลอ้มขององคก์ร  

    ผลประโยชน์ทางสงัคมท่ีคาดหวงั  

 
    รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงั 

H1 

H2 

 
 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย (Research Methodology) 
 
 

3.1 วธิีการวจิัย 
การวิจยั เ ร่ือง “การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและพฤติกรรมการ

แบ่งปันความรู้ของบุคลากรรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยผู ้วิจ ัยใช้วิ ธี เก็บการข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary data) ด้วยวิธีการท าแบบสอบถามออนไลน์  
(Questionnaires survey) จ านวนทั้งส้ิน 195 ชุด และขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการรวบรวม
ขอ้มูลจากงานวจิยั วทิยานิพนธ์ และขอ้มูลออนไลน์จากอินเทอร์เน็ต 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรองคก์รรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง จ านวน 1,183 คน (ขอ้มูล ณ ส้ิน

เดือนตุลาคม 2563) 
กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรสังกดัฝ่ายรักษาความปลอดภยัและกู้ภยัของหน่วยงาน

รัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง จ านวน 195 คน (ขอ้มูล ณ ส้ินเดือนตุลาคม 2563) 
 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจิัย 
3.3.1 ก าหนดเคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนในการท า

แบบสอบถาม ดงัน้ี 
1) ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวจิยั และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2) สร้างแบบสอบถามเพื่อถามความคิดเห็นในประเด็นต่างๆ ในหวัขอ้วจิยั 
3) น าแบบสอบถามท่ีได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อปรับปรุง

แกไ้ข 
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4) ท  าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความ
ถูกตอ้งอีกคร้ัง 

และสร้างแบบสอบถามออกมาในรูปแบบค าถามปลายปิด จ านวน 1 ชุด 
โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากร ได้แก่เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งเลือกค าตอบจากค าตอบท่ีก าหนดไว ้ โดย
ท่ีค าตอบจะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
โดยท่ีค าตอบจะเป็นการใหว้ดัน ้าหนกั จากนอ้ยท่ีสุดไปมากท่ีสุด 5 ล าดบั (Likert  Scale) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้  โดยท่ี
ค าตอบจะเป็นการใหว้ดัน ้าหนกัจากนอ้ยท่ีสุดไปมากท่ีสุด 5 ล าดบั (Likert  Scale) 
 

3.3.2 ทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
1) การตรวจสอบความเท่ียงตรงของขอ้มูล (Content Validity) 

ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้
อิสระซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นงานวิจยั เพื่อตรวจสอบแบบสอบถามให้มีความครอบคลุม เขา้ใจง่าย และ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 

2) การตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ผูว้ิจ ัยได้ท าการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยใช้สูตร 

สัมประสิทธิแอลฟ่า (Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) โดยผู ้วิจยัใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ี
มากกวา่ 0.7 ซ่ึงเป็นเกณฑใ์นการตดัสินความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Cronbach, 1990) 
 
 

3.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแจกแบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google Forms โดย
มีกลุ่มตวัอยา่ง 195 คนช่วงเวลาในการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลอยูใ่นช่วงเดือนมกราคม 2564 
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3.5 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือด าเนินการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามเรียบร้อย ครบถ้วนแล้วผูว้ิจยัจะน า

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามมาลงรหสัโดย ใชเ้คร่ืองมือเป็นโปรแกรม IBM SPSS Analysis และ
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  และใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) 
เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร  2 ตัว ได้แก่ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ และการพยากรณ์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น (Linear 
Regression) ตามความเหมาะสมขอ้แต่ละหวัขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
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บทที ่4  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของ
บุคลากรรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยให้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 195 คน เป็นผูต้อบแบบสอบถามด้วยตนเอง (Self-
Administered Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื่อใชใ้นการตอบวตัถุประสงค์
ของการวจิยั โดยมีการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 

4.1 ผลการวเิคราะห์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability Assessment) 
4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการแบ่งปันความรู้ 
4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 ผลการวเิคราะห์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability Assessment) 
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามมาตรวจสอบความน่าเช่ือถือ โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิ 

Cronbach’s Alpha ของแต่ละตวัแปรและใช้เกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ท่ีมีค่า
มากกว่า 0.7 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ีใช้ในการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม โดยผลของการ
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของ  แต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม สามารถแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 
4.1 
 
ตารางที ่4.1 การวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของแต่ละตัวแปรในแบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวนข้อ Cronbach’s 
Alpha 

Mean Std. Deviation 

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 14 0.906 3.97 0.551 
แรงจูงในภายในในการแบ่งปันความรู้ 
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ตัวแปร จ านวนข้อ Cronbach’s 
Alpha 

Mean Std. Deviation 

ดา้นการรับรู้ความสามารถของ
ตน 

3 0.811 
3.54 0.668 

ดา้นความไวว้างใจ 3 0.759 3.77 0.593 
ดา้นความคาดหวงัในผลลพัธ์ 3 0.825 4.02 0.599 
ดา้นการทา้ทายความสามารถ 3 0.823 3.91 0.666 
ดา้นการไดรั้บความพึงพอใจจาก
การแบ่งปันความรู้ 

2 0.887 4.15 0.594 

แรงจูงในภายนอกในการแบ่งปันความรู้ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 6 0.912 3.71 0.734 
ดา้นผลประโยชน์ทางสังคมท่ี
คาดหวงั 

3 0.802 3.61 0.749 

ดา้นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ี
คาดหวงั 

10 0.929 3.12 0.862 

 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที ่4.2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 175 89.74 
หญิง 20 10.26 

รวม 195 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 175 คน คิด
เป็นร้อยละ 89.74 ส่วนเพศหญิง จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.26 
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ตารางที ่4.3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 1 0.51 
25 ปี – 35 ปี 62 31.79 
36 ปี – 45 ปี 73 37.44 
46 ปี – 55 ปี 57 29.23 
สูงกวา่ 55 ปี 2 1.03 

รวม 195 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 36 ปี – 45 ปี จ  านวน 73 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.44 รองลงมา ไดแ้ก่ อายุ 25 ปี – 35 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 31.79 อายุ 46 
ปี – 55 ปี จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 29.23 อายุสูงกว่า 55 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.03 
และอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.51 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 11 5.64 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 130 66.67 
สูงกวา่ปริญญาตรี 54 27.69 

รวม 195 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ  านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมา ได้แก่ ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 27.69 และระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.64 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัปฏิบติัการ 157 80.51 
ระดบับริหาร 38 19.49 

รวม 195 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในระดบัปฏิบติัการ 
จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 80.51 ส่วนต าแหน่งงานระดบับริหาร มีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.49 
 
ตารางที ่4.6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี  0 0 
1 ปี - 5 ปี 39 20.00 
6 ปี - 10 ปี 48 24.62 
11 ปี - 15 ปี 32 16.41 
16 ปี - 20 ปี 69 35.38 
มากกวา่ 20 ปี 7 3.59 

รวม 195 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 16 ปี - 20 ปี จ  านวน 69 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.38 รองลงมา ไดแ้ก่ อายุงาน 6 ปี - 10 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.62 อายุ
งาน 1 ปี - 5 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 อายุงาน 11 ปี - 15 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.41 และอายงุาน มากกวา่ 20 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.59 ตามล าดบั 
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4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
 
ตารางที ่4.7 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. ฉนัมีความพร้อมท่ีจะเป็นผูส้อนงานใหก้บัเพื่อน
ร่วมงานหรือพนกังานใหม่ 

4.22 0.796 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. ฉนัพร้อมท่ีจะใหข้อ้เสนอแนะต่อผูอ่ื้นหากจะช่วย
ปรับปรุงใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4.32 0.713 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. ฉนัมกัจะหาขอ้มูล เพื่อเตรียมความพร้อมในการ
แบ่งปันความรู้กบัผูอ่ื้น 

4.11 0.687 เห็นดว้ยมาก 

4. ฉนัสนใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 4.37 0.616 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

5. ฉนักระตือรือร้นท่ีจะเเบ่งปันความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 4.17 0.765 เห็นดว้ยมาก 
6. ฉนักระตือรือร้นท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อท่ีประชุมอยู่
เสมอ 

3.67 0.870 เห็นดว้ยมาก 

7. ฉนักระตือรือร้นในการแสวงหาขอ้มูลเพื่อช่วย
ปรับปรุงการท างาน 

4.16 0.706 เห็นดว้ยมาก 

8. หากมีเพื่อนร่วมงานขอความช่วยเหลือ ขอค าแนะน า
ในการท างาน ฉนัจะท าโดยทนัที 

4.37 0.616 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

9. ฉนัไม่เคยเสียเวลากบัการแบ่งปันความรู้ท่ีมีอยูใ่หก้บั
เพื่อนร่วมงาน 

3.66 1.300 เห็นดว้ยมาก 

10. ฉนัชอบแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดในท่ีท างานใหก้บั
ผูอ่ื้น แมไ้ม่ไดรั้บการร้องขอ 

3.86 0.843 เห็นดว้ยมาก 

11. ฉนัมกัจะไดน้ าเสนอผลงานของตนเองใหผู้อ่ื้นรับรู้ 
ผา่นกิจกรรมแบ่งปันความรู้ทั้งภายในทีมงาน หรือ
ระหวา่งทีมงาน 

3.60 0.876 เห็นดว้ยมาก 

12. ฉนัมกัเขา้ร่วมกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ เพื่อใชเ้วลา
ใหเ้ป็นประโยชน์และประหยดัเวลาในการเพิ่มพูนความรู้ 

3.82 0.762 เห็นดว้ยมาก 
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พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

13. ฉนัมกัเป็นผูท่ี้แสดงความคิดเห็นและร่วมแบ่งปัน
ความรู้กบัผูอ่ื้นในระหวา่งการท างาน 

3.83 0.739 เห็นดว้ยมาก 

14. ฉนัมกัไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูส้อนงานใหก้บั 
เพื่อนร่วมงาน หรือพนกังานใหม่อยูเ่สมอ 

3.40 0.981 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

ภาพรวม 3.97 0.551 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการแบ่งปัน

ความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากนั คือ ฉนัสนใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ และหากมีเพื่อนร่วมงานขอความ
ช่วยเหลือ ขอค าแนะน าในการท างาน ฉนัจะท าโดยทนัที มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 เท่ากนั รองลงมา คือ 
ฉันพร้อมท่ีจะให้ขอ้เสนอแนะต่อผูอ่ื้นหากจะช่วยปรับปรุงให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ฉนัมกัไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูส้อนงานให้กบั
เพื่อนร่วมงาน หรือพนกังานใหม่อยูเ่สมอ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 
 
 

4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการแบ่งปันความรู้ 
 
ตารางที ่4.8 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ ภาพรวม
และรายด้าน 

แรงจูงใจภายใน Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

ดา้นการรับรู้ความสามารถของตน 3.54 0.668 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นความไวว้างใจ 3.77 0.593 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นความคาดหวงัในผลลพัธ์ 4.02 0.599 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นการทา้ทายความสามารถ 3.91 0.666 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นการไดรั้บความพึงพอใจจากการแบ่งปันความรู้ 4.15 0.594 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.86 0.521 เห็นดว้ยมาก 
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายในในการ
แบ่งปันความรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการไดรั้บความพึงพอใจจากการแบ่งปันความรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 
รองลงมา ได้แก่ ด้านความคาดหวงัในผลลพัธ์ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ด้านการทา้ทายความสามารถ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ดา้นความไวว้างใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 และดา้นการรับรู้ความสามารถของตน 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.9 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ ด้านการ
รับรู้ความสามารถของตน 

แรงจูงใจภายใน 
ด้านการรับรู้ความสามารถของตน 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. ฉนัเป็นคนท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองงานท่ีฉนัท าท่ีสุด
ในองคก์ร 

3.51 0.839 เห็นดว้ยมาก 

2. ฉนัเป็นคนท่ีมีความรู้ในเร่ืองพิเศษท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร นอกเหนือจากความรู้ส าหรับการปฏิบติังานใน
ปัจจุบนั 

3.52 0.808 เห็นดว้ยมาก 

3. ฉนัมีทกัษะในการส่ือสาร (ฟัง พูด อ่าน เขียน และ
น าเสนอ) ท่ีดี 

3.60 0.699 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.54 0.668 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายในในการ

แบ่งปันความรู้   ดา้นการรับรู้ความสามารถของตน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉันมีทกัษะในการส่ือสาร (ฟัง พูด อ่าน เขียน และ
น าเสนอ) ท่ีดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด คือ ฉันเป็นคนท่ีมีความเช่ียวชาญใน
เร่ืองงานท่ีฉนัท าท่ีสุดในองคก์ร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ ด้าน
ความไว้วางใจ 

แรงจูงใจภายใน 
ด้านความไว้วางใจ 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. ฉนัสามารถแบ่งปันประสบการณ์ ความคิด ความรู้สึก 
หรือความหวงักบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 

3.77 0.762 เห็นดว้ยมาก 

2. ฉนัสามารถเช่ือใจไดว้า่เพื่อนร่วมงานจะไม่ท าใหก้าร
ปฏิบติังานของฉนัล าบากข้ึนดว้ยความไม่ระมดัระวงั 

3.74 0.750 เห็นดว้ยมาก 

3. ฉนัสามารถเช่ือใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในค าแนะน าเก่ียวกบั
การปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน 

3.81 0.650 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.77 0.593 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายในในการ

แบ่งปันความรู้   ดา้นความไวว้างใจ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 เม่ือพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉันสามารถเช่ือใจได้อย่างเต็มท่ีในค าแนะน าเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ฉนัสามารถ
เช่ือใจได้ว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่ท าให้การปฏิบติังานของฉันล าบากข้ึนด้วยความไม่ระมดัระวงั 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
 
ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ ด้าน
ความคาดหวงัในผลลพัธ์ 

รงจูงใจภายใน 
ด้านความคาดหวงัในผลลพัธ์ 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. ฉนัสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการแลกเปล่ียน
ความรู้ ไปต่อยอดและประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

4.07 0.630 เห็นดว้ยมาก 

2. การแบ่งปันความรู้ของฉนั ช่วยใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

4.05 0.679 เห็นดว้ยมาก 

3. การแบ่งปันความรู้ของฉนั ท าใหช่้วยเพิ่มพูนและ
รักษาองคค์วามรู้ใหอ้ยูก่บัองคก์ร 

3.93 0.770 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 4.02 0.599 เห็นดว้ยมาก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายในในการ
แบ่งปันความรู้  ด้านความคาดหวงัในผลลพัธ์ อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉันสามารถน าความรู้ท่ีได้รับจากการแลกเปล่ียน
ความรู้ ไปต่อยอดและประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
คือ การแบ่งปันความรู้ของฉัน ท าให้ช่วยเพิ่มพูนและรักษาองค์ความรู้ให้อยู่กบัองค์กร ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.93 
 
ตารางที ่4.12 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ ด้านการ
ท้าทายความสามารถ 

แรงจูงใจภายใน 
ด้านการท้าทายความสามารถ 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. งานท่ีฉนัปฏิบติัอยูต่อ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างานทุกคร้ัง 

3.72 0.817 เห็นดว้ยมาก 

2. ฉนัชอบท างานท่ีทา้ทายต่อความรู้และความสามารถ 4.01 0.773 เห็นดว้ยมาก 
3. งานยิง่ยากเพียงใด ฉนัก็อยากท าใหส้ าเร็จ 4.00 0.732 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.91 0.666 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายในในการ

แบ่งปันความรู้   ด้านการทา้ทายความสามารถ อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉนัชอบท างานท่ีทา้ทายต่อความรู้และความสามารถ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ งานท่ีฉนัปฏิบติัอยูต่อ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์น
การท างานทุกคร้ัง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ ด้านการ
ได้รับความพงึพอใจจากการแบ่งปันความรู้ 

แรงจูงใจภายใน 
ด้านการได้รับความพงึพอใจจากการแบ่งปันความรู้ 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. ฉนัรู้สึกพึงพอใจภายหลงัจากไดแ้บ่งปันความรู้กบั
เพื่อนร่วมงาน 

4.12 0.627 เห็นดว้ยมาก 

2. ฉนัรู้สึกพึงพอใจภายหลงัจากไดช่้วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานโดยการแบ่งปันความรู้ 

4.19 0.626 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 4.15 0.594 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายในในการ

แบ่งปันความรู้   ด้านการได้รับความพึงพอใจจากการแบ่งปันความรู้ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉนัรู้สึกพึงพอใจภายหลงัจาก
ได้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยการแบ่งปันความรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมา คือ ฉันรู้สึกพึง
พอใจภายหลงัจากไดแ้บ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 
 
ตารางที ่4.14 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายนอกในการแบ่งปันความรู้ 
ภาพรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจภายนอก Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

ดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 3.71 0.734 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงั 3.61 0.749 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงั 3.12 0.862 เห็นดว้ย 

ปานกลาง 
ภาพรวม 3.38 0.659 เห็นดว้ย 

ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายนอกใน

การแบ่งปันความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 เม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 รองลงมา 
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ไดแ้ก่ ดา้นผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และดา้นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ี
คาดหวงั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายนอกในการแบ่งปันความรู้ ด้าน
สภาพแวดล้อมขององค์กร 

แรงจูงใจภายนอก 
ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. องคก์รของฉนัมีการก าหนดนโยบายในการส่งเสริม
การแบ่งปันความรู้ 

3.91 0.872 เห็นดว้ยมาก 

2. องคก์รของฉนัมีการก าหนดวฒันธรรม หรือค่านิยมท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดการแบ่งปันความรู้ 

3.95 0.872 เห็นดว้ยมาก 

3. องคก์รของฉนัมีเทคโนโลยหีรือส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการแบ่งปันความรู้ เช่น สถานท่ี อินเทอร์เน็ต 
ระบบฐานขอ้มูลความรู้ 

3.77 0.875 เห็นดว้ยมาก 

4. องคก์รของฉนัมีการจดัสรรช่วงเวลา ชัว่โมงส าหรับ
การแบ่งปันความรู้ 

3.34 0.946 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

5. องคก์รของฉนัมีการจดักิจกรรมในการกระตุน้ สร้าง
แรงจูงใจ ให้เกิดการแบ่งปันความรู้ 

3.60 0.905 เห็นดว้ยมาก 

6. ฉนัไดรั้บอิทธิพลในการแบ่งปันความรู้จากบุคคลรอบ
ขา้ง เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 

3.69 0.812 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.71 0.734 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายนอกใน

การแบ่งปันความรู้ ดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์รของฉนัมีการก าหนดวฒันธรรม หรือค่านิยมท่ี
สนบัสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ องคก์รของ
ฉนัมีการจดัสรรช่วงเวลา ชัว่โมงส าหรับการแบ่งปันความรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 
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ตารางที ่4.16 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายนอกในการแบ่งปันความรู้ ด้าน
ผลประโยชน์ทางสังคมทีค่าดหวงั 

แรงจูงใจภายนอก 
ด้านผลประโยชน์ทางสังคมที่คาดหวงั 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. ฉนัคาดหวงัวา่หากฉนัแบ่งปันความรู้ฉนัจะไดรั้บการ
ตอบแทนเม่ือจ าเป็น 

3.30 1.052 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

2. ฉนัตอ้งการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูค้นในองคก์รโดย
วธีิการแบ่งปันความรู้ 

3.74 0.810 เห็นดว้ยมาก 

3. ฉนัตอ้งการสร้างเครือข่ายในการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ความรู้ร่วมกนัระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 

3.79 0.766 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.61 0.749 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายนอกใน

การแบ่งปันความรู้ ดา้นผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.61 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉนัตอ้งการสร้างเครือข่ายในการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลความรู้ร่วมกนัระหวา่งสมาชิกในองค์กร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด คือ 
ฉนัคาดหวงัวา่หากฉนัแบ่งปันความรู้ฉนัจะไดรั้บการตอบแทนเม่ือจ าเป็น ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 
 
ตารางที ่4.17 ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายนอกในการแบ่งปันความรู้ ด้าน
รางวลัหรือส่ิงตอบแทนทีค่าดหวงั 

แรงจูงใจภายนอก 
ด้านรางวลัหรือส่ิงตอบแทนทีค่าดหวงั 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

1. ฉนัคาดหวงัถึงการแสดงความช่ืนชม ยนิดี หรือ
ขอบคุณในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

3.36 0.966 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

2. ฉนัคาดหวงัถึงการยกยอ่งชมเชยในท่ีสาธารณะในการ
แบ่งปันความรู้ของฉนั 

3.10 0.974 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

3. ฉนัคาดหวงัถึงต าแหน่งเช่ียวชาญหรือช านาญการใน
การแบ่งปันความรู้ของฉนั 

3.18 1.058 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

4. ฉนัคาดหวงัถึงโล่รางวลั เกียรติบตัร จากผูบ้ริหารของ
องคก์รในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

2.79 1.181 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 
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แรงจูงใจภายนอก 
ด้านรางวลัหรือส่ิงตอบแทนทีค่าดหวงั 

Mean Std. 
Deviation 

แปล
ความหมาย 

5. ฉนัคาดหวงัถึงผลลพัธ์จากการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน (KPI) ในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

3.30 1.012 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

6. ฉนัคาดหวงัถึงเงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษในการ
แบ่งปันความรู้ของฉนั 

3.19 1.086 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

7. ฉนัคาดหวงัถึงส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเป็นตวัเงิน เช่น 
การศึกษาดูงาน ของรางวลัต่าง ๆ ในการแบ่งปันความรู้
ของฉนั 

3.25 1.146 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

8. ฉนัคาดหวงัถึงสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เพิ่มเติม เช่น 
วนัหยดุ เวลาท างานท่ียืดหยุน่ได ้ในการแบ่งปันความรู้
ของฉนั 

3.12 1.219 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

9. ฉนัคาดหวงัถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เช่น การ
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

3.44 1.140 เห็นดว้ยมาก 
 

10. ฉนัไม่คาดหวงัส่ิงใดตอบแทนจากการแบ่งปันความรู้ 2.47 1.215 เห็นดว้ย 
นอ้ย 

ภาพรวม 3.12 0.862 เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจภายนอกใน

การแบ่งปันความรู้ ดา้นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงั อยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.12 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉนัคาดหวงัถึงความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ในการแบ่งปันความรู้ของฉนั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ส่วนขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ฉนัไม่คาดหวงัส่ิงใดตอบแทนจากการแบ่งปันความรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.47 
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4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

1) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation 
coefficient) 
 
ตารางที ่4.18 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
(1) การรับรู้
ความสามารถ
ของตน 

1         

(2) ความ
ไวว้างใจ 

.481** 1        

(3) ความ
คาดหวงัใน
ผลลพัธ์ 

.585** .667** 1       

(4) การทา้ทาย
ความสามารถ 

.630** .607** .721** 1      

(5) การไดรั้บ
ความพึงพอใจ
จากการแบ่งปัน
ความรู้ 

.416** .689** .698** .648** 1     

(6) 
สภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ร 

.357** .588** .543** .416** .515** 1    

(7) ผลประโยชน์
ทางสังคมท่ี
คาดหวงั 

.553** .448** .535** .529** .429** .614** 1   

(8) รางวลัหรือ
ส่ิงตอบแทนท่ี
คาดหวงั 

.372** .206** .174* .246** .175* .358** .489** 1  
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ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
(9) พฤติกรรม
การแบ่งปัน
ความรู้ 

.626** .595** .610** .635** .543** .488** .527** .309** 1 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่างตวัแปรอิสระกบั

ตวัแปรตามมีค่าระหวา่ง 0.309 – 0.635 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระทุกตวัแปรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

2) การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
การวิ เ ค ร าะ ห์ก ารถดถอยแบบพหุ คูณ  (Multiple Linear Regression) เพื่ อห า

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก กับพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
แสดงผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.19 ตารางแสดงประสิทธิภาพของสมการถดถอยระหว่างแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
0.747 0.559 0.540 5.235 1.998 

 
จากตาราง ท่ี  4.19 พบว่า  ค่ า  Adjusted R Square เท่ ากับ  0.540 แสดงให้ เ ห็นว่า

แบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 54 และจากค่า Durbin-Watson 
เท่ากบั 1.998 ซ่ึงเขา้ใกล ้2 ท าใหท้ราบวา่แบบจ าลองไม่ประสบปัญหาสหสัมพนัธ์ของตวัคลาดเคล่ือน 
(Autocorrelation) 
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ตารางที ่4.20 ตารางแสดงผลการวเิคราะห์สมการถดถอยระหว่างแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 

 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 13.581 2.993  4.538 0.000 
การรับรู้ความสามารถของ
ตน 

1.089 0.271 0.283 4.019 0.000** 

ความไวว้างใจ 0.740 0.335 0.171 2.210 0.028* 
ความคาดหวงัในผลลพัธ์ 0.274 0.372 0.064 0.739 0.461 
การทา้ทายความสามารถ 0.727 0.313 0.188 2.320 0.021* 
การไดรั้บความพึงพอใจจาก
การแบ่งปันความรู้ 

0.405 0.507 0.062 0.799 0.425 

สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 0.162 0.126 0.093 1.288 0.200 
ผลประโยชน์ทางสังคมท่ี
คาดหวงั 

0.196 0.255 0.057 0.768 0.443 

รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ี
คาดหวงั 

0.035 0.052 0.039 0.677 0.499 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นการรับรู้ความสามารถของตน ดา้น

ความไวว้างใจ การทา้ทายความสามารถ ส่งผลต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้มากท่ีสุด คือ ดา้นการรับรู้
ความสามารถของตน (Beta = 0.283) ดา้นการทา้ทายความสามารถ (Beta =  0.188) และดา้นความ
ไวว้างใจ (Beta = 0.171) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานวจัิย ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
การรับรู้ความสามารถของตนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ สนบัสนุน 
ความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ สนบัสนุน 
ความคาดหวงัในผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ ไม่สนบัสนุน 
การทา้ทายความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ สนบัสนุน 
การไดรั้บความพึงพอใจจากการแบ่งปันความรู้มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานที ่2 แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ ไม่สนบัสนุน 
ผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ 

ไม่สนบัสนุน 

รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ 

ไม่สนบัสนุน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

ในส่วนของงานวิจยับทท่ี 5 จะเป็นการสรุปผลและสรุปประเด็นต่าง ๆ ท่ีส าคญัท่ีพบ
จากการวิจัย รวมถึงการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ ข้อจ ากัดท่ีพบจากงานวิจัย ตลอดจน
ขอ้เสนอแนะของการวจิยัในอนาคต ประกอบดว้ยรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

5.1 การสรุปผลและสรุปประเด็นส าคญัท่ีพบจากงานวจิยั 
5.2 การประยกุตน์ าผลการวจิยัมาใช้ 
5.3 ขอ้จ ากดัของงานวจิยั 
5.4 ขอ้เสนอแนะของงานวจิยัในอนาคต 

 
 

5.1 การสรุปผลและสรุปประเด็นส าคญัทีพ่บจากงานวจิัย 
งานวจิยัฉบบัน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและพฤติกรรมการแบ่งปัน

ความรู้ของบุคลากรรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง  
โดยระเบียบวิธีวิจยัเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในลกัษณะ

การวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มพนกังานรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง 
สังกัดฝ่ายรักษาความปลอดภยัและกู้ภยั จ  านวน 195 คน โดยใช้เคร่ืองมือ ได้แก่ แบบสอบถาม
ออนไลน์ผา่น Google Form จ านวน 195 ชุด และน าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบโดยใชเ้คร่ืองมือทาง
สถิติ ไดแ้ก่ การหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha) สถิติเชิง ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงใชส้ถิติเชิงอนุมานเพื่อ ทดสอบสมมติฐาน โดยใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ 
ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) และการวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว ้ 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดได ้ดงัน้ี 
 

5.1.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
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สมมติฐานที่ 1: การรับรู้ความสามารถของตนมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ 

จากผลการศึกษาวิจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นการรับรู้ความสามารถของ
ตนมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ และส่งผลต่อพฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้ ซ่ึงสอดคล้องกบัขอ้มูลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง ในส่วนของ
ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตน Bandura (1986) เม่ือบุคลากรเกิดความมัน่ใจในระดบัความรู้
ความสามารถของตนเอง จึงตอ้งการท่ีจะท าการแบ่งปันความรู้ของตนให้กบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน 
และสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Lin (2007) อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554) สมจิตร์ จินาภกัด์ิ (2556) ธญัญา
ทิพ พิชิตการคา้และคณะ (2558) พุฒิสรณ์ ยอ่มเจริญ (2559) และพชริศ กรุงกาญจนาและประพนธ์ 
สหพฒันา (2561) ท่ีพบวา่  การรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากร เช่น การมีความเช่ียวชาญ
ในงานของตนเอง และมีความรู้ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย รวมถึงการมีทกัษะ
ความสามารถด้านการส่ือสารท่ีดี เป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่าง
พนกังาน  
 

สมมติฐานที่ 2 : ความคาดหวงัในผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ 

จากผลการศึกษาวิจยั สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายในด้านความคาดหวงัในผลลัพธ์ มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ แต่ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ Bandura (1986) McClelland 
(1961) Locke (1968) และ vroom (1964) รวมถึงผลการศึกษาของ โชคชัย  ป้ันเทศ (2550) ท่ีพบว่า 
หากพนกังานรู้สึกวา่การแบ่งปันความรู้เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และสามารถน าความรู้ท่ีไดม้าประยุกตใ์ชใ้นการ
ท างานของตนและทีมงานได ้ยอ่มเกิดพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ท่ีสูงตามมา และงานศึกษาของพุฒิสรณ์ 
ยอ่มเจริญ (2559) ท่ีพบวา่ หากพนกังานเกิดความคาดหวงัในผลของการแบ่งปันความรู้ เช่น ตอ้งการมีช่ือเสียง 
ตอ้งการเป็นท่ีจดจ า เป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการแบ่งปันขอ้มูลเช่นเดียวกนั ซ่ึงผูว้ิจยัคาดวา่ 
บุคลากรมีความคาดหวงัผลลพัธ์ท่ีได้จากการแบ่งปันความรู้  แต่บางคร้ังอาจไม่ได้แสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ดว้ยตนเอง อาจมีการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบของการสนับสนุน 
หรือส่งเสริมเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้เกิดการแสดงออกถึงพฤติกรรมการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ระหว่างกนั ในการน าความรู้ใหม่ท่ีไดรั้บไปต่อยอดและประยุกต์ใช้ในการท างานให้เกิดผล
ลพัธ์ท่ีตนเองตอ้งการ 
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สมมติฐานที ่3 : ความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
จากผลการศึกษาวิจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยัแรงจูงใจภายดา้นความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์

ไปในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ และส่งผลต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้
อยา่งมีนยัส าคญัซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง ในส่วนของทฤษฎี
การแลกเปล่ียนทางสังคม และทฤษฎีทุนทางสังคม รวมถึงทฤษฎีสององค์ประกอบของ Herzberg 
(1959)  Blau (1964) Emerson(1972)  Pudnam (1993) และ McClelland (1961) รวมถึงผลการศึกษา
ของ Jorge et al. (2013) Angela (2013) กมลวรรณ วรรณธนัง (2557) พุฒิสรณ์ ย่อมเจริญ (2559)  กฤษฎา 
คุณะกูล และสุชญัญา โปษยะนนัทน์ (2559)  และชญาดา ดีมาลยั (2559) ท่ีพบวา่ เม่ือบุคลากรภายในองคก์ร
เดียวกนั เกิดการสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์ผา่นการติดต่อส่ือสาร และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท า
ให้เกิดความไวว้างใจต่อกนั จึงไดมี้การแสดงออกถึงความไวว้างใจ ผ่านการแสดงพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้  รวมถึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวิจยัของประศาสน์ นิยม (2555) ท่ีพบวา่ เม่ือบุคคลเกิด
ความไวว้างใจต่อกันจะมีการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึงความไวเ้น้ือเช่ือใจ เช่น การ
แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆของตนเอง การเช่ือมัน่ในค าแนะน าและแนวทางการปฏิบติังาน
ของเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้  
 

สมมติฐานที่ 4 : การทา้ทายความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ 

จากผลการศึกษาวิจยั สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายในด้านการท้าทายความสามารถ มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ และส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง ในส่วนของทฤษฎี
สององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก herzberg (1959) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย McClelland (1961) 
และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ Locke (1968) เม่ือบุคลากรเกิดความแรงจูงใจท่ีมีต่อเน้ืองานและการ
ก าหนดเป้าหมายของงานท่ีทา้ทายต่อความสามารถ ย่อมก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อ
น าไปสู่การประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีตั้งไว ้พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้จึงเป็นหน่ึงใน
พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกโดยมีจุดประสงคใ์ห้  เพื่อนร่วมงานเกิดความรู้ความเขา้ใจเป้าหมาย
ของการท างานไปในทิศทางเดียวกัน และร่วมมือกันปฏิบัติงานท่ีมีความท้าทายให้ประสบ
ความส าเร็จรวมถึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554) ท่ีพบวา่ เม่ือพนกังานรู้สึกวา่
งานท่ีตนปฏิบติัมีความทา้ทายและตอ้งใช้ความคิดความคิดสร้างสรรค์ในการลงมือปฏิบติังานให้ส าเร็จ 
ส่งผลใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างานและอยากแบ่งปันความรู้ท่ีตนมีใหก้บัเพื่อนร่วมงานดว้ย 
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สมมติฐานที่ 5 : การไดรั้บความพึงพอใจจากการแบ่งปันความรู้มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้ 

ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจภายในด้านการได้รับความพึงพอใจจากการแบ่งปัน
ความรู้ มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ แต่ไม่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Andreoni (1990) และ
ผลการศึกษาของ Lin (2007) Nutthapol (2018)  อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554) พุฒิสรณ์ ย่อมเจริญ 
(2559) และพชริศ กรุงกาญจนาและประพนธ์ สหพฒันา (2561) ท่ีพบว่าแรงจูงใจภายในด้านความ 
พึงพอใจท่ีไดรั้บจากการแบ่งปันความรู้ รวมถึงความเต็มใจพร้อมท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น ส่งผลต่อการ
แสดงพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้  ซ่ึงผูว้ิจยัคาดวา่การท่ีบุคลากรไดรั้บความพึงพอใจท่ีไดรั้บจาก
การแบ่งปันความรู้ อาจเกิดมาจากบุคลากรมีความรักใคร่สนิทสนม ความผูกพนั ความปรารถนาดีท่ี
มีต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมในการแบ่งปันความรู้ดว้ยเช่นกนั 
 

5.1.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอกกบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
สมมติฐานที่ 6 : สภาพแวดลอ้มขององค์กรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแบ่งปัน

ความรู้ 
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจภายนอกดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์

ไปในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ แต่ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้
อย่างมีนยัส าคญั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ herzberg (1959)  รวมถึงผลการศึกษาของ Jorge et 
al. (2013) ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการแบ่งปันความรู้ เช่น การส่ือสารถึงเป้าหมาย
ขององคก์รใหก้บัพนกังาน รวมถึงการก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสริมดา้นการพฒันาบุคลากร เช่น การ
ฝึกอบรมในห้องเรียน การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน รวมถึงการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เช่น 
ฐานขอ้มูลความรู้ขององค์กร ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนกังาน รวมถึงงาน
ศึกษาของ Angela (2013) อิสริยา ป่ินตบแต่ง (2554) ประศาสน์ นิยม (2555) สมจิตร์ จินาภกัด์ิ(2556) 
ชุติกานต ์โชติมาโนช (2558)  ภพภร สุมาลกนัตแ์ละคณะ (2558) ธญัญาทิพ พิชิตการคา้และคณะ (2558) 
กฤษฎา คุณะกูล และสุชัญญา โปษยะนันทน์ (2559) ชญาดา ดีมาลัย (2559) และพชริศ กรุงกาญจนาและ
ประพนธ์ สหพฒันา (2561) ท่ีพบวา่ บรรยากาศและการสนบัสนุนขององคก์รส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ของพนกังาน ซ่ึงผูว้ิจยัคาดว่า ปัจจยัของบรรยากาศขององค์กรในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ อาจส่งผลให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมหลายรูปแบบ นอกเหนือจากพฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ เช่น การศึกษาคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเอง เป็นตน้  
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สมมติฐานที่ 7 : ผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ 

ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจภายนอกด้านผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงัมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ แต่ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ Blau (1964) Emerson(1972)  
Pudnam (1993) และ vroom (1964) รวมถึงและผลการศึกษาของ .Lin (2007) ท่ีพบว่า การแบ่งปัน
ขอ้มูลและความรู้จะไม่เกิดข้ึนอยา่งอิสระโดยปราศจากความคาดหวงัว่าจะการไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทนกลบัมาเช่นเดียวกนั ซ่ึงผูว้ิจยัคาดวา่ บุคลากรอาจมีความคาดหวงัผลประโยชน์ทางสังคม
และมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมในการสร้างความสัมพนัธ์ สร้างเครือข่ายทางสังคมร่วมกับ
บุคลากรอ่ืนในองค์กรในหลายๆรูปแบบ ไม่เพียงแต่พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้เท่านั้น แต่ยงัรวมถึง
พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการแบ่งปันความรู้ เช่น การแสดงน ้ าใจโดยการช่วยเหลืองาน การ
พูดคุยหยอกลอ้กนั การแบ่งปันส่ิงของต่าง ๆ เป็นตน้ 
 

สมมติฐานที่ 8 : รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ 

ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจภายนอกด้านรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ แต่ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้อย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงไม่สอดคล้องกับทฤษฎีของ Homans (1958)  herzberg (1959)  
และ vroom (1964) รวมถึงผลการศึกษาของ.Angela (2013).Nutthapol (2018) อิสริยา ป่ินตบแต่ง 
(2554) ชุติกานต ์โชติมาโนช (2558) และธญัญาทิพ พิชิตการคา้ และคณะ (2558) ท่ีพบวา่ รางวลัหรือ
ส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัจากการแบ่งปันความรู้ เช่น การได้รับโบนัสหรือการเล่ือนต าแหน่ง เป็น
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนกังาน ซ่ึงผูว้จิยัคาดวา่ การท่ีบุคลากรมีความ
คาดหวงัต่อรางวลัหรือส่ิงตอบแทน อาจส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกถึงพฤติกรรมในหลายรูปแบบ ทั้ง
พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ และพฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการแบ่งปันความรู้ เช่น ความ
กระตือรือร้นในการท างาน ความมุ่งมัน่ตั้ งใจในการท างาน การให้ความร่วมมือในการเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน เป็นตน้ 
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5.2 การประยุกต์น าผลการวจิัยมาใช้ 
ในส่วนของการประยุกต์น าผลการวิจยัมาใช้ ผูว้ิจยัได้ท าการแบ่งออกเป็นการน า

ผลการวจิยัมาใชใ้นระยะสั้นและระยะยาว ดงัน้ี 
 

5.2.1 การน าผลการวจัิยมาใช้ในระยะส้ัน 
5 .2 .1 . 1  องค์กรควรส่ง เส ริมให้ บุคลากรตระหนักและ รับ รู้ ถึ ง

ความสามารถของตนเอง เช่น การจดัเวทีเสวนาเพื่อให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการแบ่งปันความรู้
ความสามารถของตนเอง การจัดประกวดไอเดียความคิดสร้างสรรค์ต่างๆ เพื่อกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมในการแบ่งปันความรู้อยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ ส่งผลใหเ้กิดวฒันธรรมดา้นการแบ่งปันความรู้ใน
ระดบัองคก์รต่อไป 

5.2.1.2 องคก์รควรจดัให้มีกิจกรรมเพื่อพฒันาความเป็น Teamwork เพื่อ
เสริมสร้างความไวว้างใจกนัระหว่างบุคลากร เช่น กิจกรรมการจดัแข่งขนักีฬา กิจกรรมจิตอาสา
พฒันาพื้นท่ีต่าง ๆ เป็นตน้ อนัจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและมีความไว้
เน้ือเช่ือใจท่ีจะแบ่งปันความรู้ของตนเองใหก้บัผูอ่ื้น  

5.2.1.3 ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้อ านาจบุคลากรในการตดัสินใจ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง  ตาม ความเหมาะสม ซ่ึงจะท าให้บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้ดว้ย
ประสบการณ์ของตนเอง รวมถึงสนับสนุนให้เ กิดการแบ่งปันความรู้ท่ีได้รับไม่ว่าจะเป็น
ประสบการณ์ดา้นความส าเร็จหรือความลม้เหลว ในการเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีดีหรือเป็นบทเรียนให้กบั
บุคลากรอ่ืนในการปฏิบติังานคร้ังต่อไป 
 

5.2.2 การน าผลการวจัิยมาใช้ในระยะยาว 
5.2.2.1 องค์กรควรจดัท าแผนในการพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญและ

เสริมสร้างทกัษะท่ีส าคญัของบุคลากรกลุ่มเป้าหมายในการวิจยั ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการเป็นวทิยากรให้
เกิดความรู้ ทกัษะ ความเช่ียวชาญ ให้เกิดความช านาญในงานท่ีปฏิบติั และควนรมีการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน เพื่อให้เกิดความช านาญในหลากหลายด้าน และมีคุณสมบติัเพียงพอในการเป็น
วทิยากรตามท่ีกระทรวงก าหนด ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถของ
ตนเอง เกิดความเช่ือมัน่ในการแบ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 

5.2.2.2 องคก์รควรจดัรูปแบบงานในลกัษณะของงาน Project ท่ีตอ้งท า
ร่วมกนัเป็นทีม รวมถึงเสริมสร้างวฒันธรรมในองคก์รในเร่ืองของการแบ่งปันความรู้ร่วมกนั 
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5.2.2.3 องคก์รควรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดว้างแผนการประเมินผลการ
ปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เกิด KPI ท่ีสามารถช่วยกระตุน้ศกัยภาพของบุคลากรใน
ระดบัท่ีเหมาะสม 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัของงานวจิัย 
5.3.1 การศึกษาน้ี เป็นการส ารวจกลุ่มตวัอย่างของบุคลากรจ านวน 1 สังกดั ไดแ้ก่ ฝ่าย

รักษาความปลอดภยัและกู้ภยั ของรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึงเท่านั้ น ท าให้ผลการศึกษาในคร้ังน้ี ไม่
สามารถใช้เป็นตวัแทนของบุคลากรรัฐวิสาหกิจทั้งองค์กร หรือตวัแทนขององค์กรรัฐวิสาหกิจทุก
หน่วยงานได ้

5.3.2 สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส (COVID – 19) ท าใหก้ารเก็บ
ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งมีความล่าชา้กวา่ระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะของงานวจิัยในอนาคต 
5.4.1 ควรมีการเก็บขอ้มูลในรูปแบบการท าวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกมากข้ึน 
5.4.2 ควรมีการขยายขอบเขตกลุ่มตัวอย่าง เช่น ท าการศึกษาวิจยัเชิงเปรียบเทียบ

ระหว่างบุคลากรสังกัดฝ่ายรักษาความปลอดภัยและกู้ภัยของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจในหลาย
หน่วยงาน เป็นตน้ 
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เป็นส่วนหน่ึงของสารนิพนธ์ระดบัปริญญาโท วิทยาลยัการจดัการ สาขาวิชาทุนมนุษยแ์ละการจดัการ
องคก์ร มหาวทิยาลยัมหิดล 

2. แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าข้ึนเพื่อว ัตถุประสงค์ในการวิจัยเท่านั้ น  ข้อมูลท่ีท่านกรอกใน
แบบสอบถามน้ีจะถูกปิดเป็นความลบัและจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อท่านทั้งในด้านขอ้มูลส่วนตวั
และการปฏิบติังาน ขอความกรุณาอ่านขอ้ค าถามและเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด 

3. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งเป็น 3 ตอน จ านวน 4 หนา้ ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป จ านวน 5 ขอ้ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ จ านวน 14 ขอ้ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก จ านวน 34 ขอ้ 

 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านกรุณาใหค้วามร่วมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

 

 

 

 

 



75 

 

ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไป 
คาช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  ทีต่รงกับความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ    ชาย       หญิง         
2. อาย ุ

 ต ่ากวา่ 25 ปี        25 ปี – 35 ปี       36 ปี – 45 ปี 
 46 ปี – 55 ปี        สูงกวา่ 55 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ต าแหน่งงาน 
 ระดบัปฏิบติัการ   ระดบับริหาร  

5. อายงุาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี    1 ปี - 5 ปี        6 ปี - 10 ปี 
 11 ปี - 15 ปี    16 ปี - 20 ปี     มากกวา่ 20 ปี 

 
ค าช้ีแจงส าหรับตอนที่ 2 และ 3 : กรุณาอ่านข้อความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง “ระดับความ
คิดเห็น”    ทีท่่าน มีความคิดเห็นว่าตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบเดียวเท่าน้ัน 
โดยค าตอบมี 5 ตัวเลือก ดังนี ้
5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง ขอ้ความตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
4 เห็นดว้ย   หมายถึง ขอ้ความตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก 
3 ปานกลาง   หมายถึง ขอ้ความตรงกบัความเป็นจริงของท่านปานกลาง 

2 เห็นดว้ยนอ้ย  หมายถึง ขอ้ความตรงกบัความเป็นจริงของท่านนอ้ย 
1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ขอ้ความตรงกบัความเป็นจริงของท่านนอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการแบ่งปันความรู้  

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

พฤติกรรมในการแบ่งปันความรู้ 
1 ฉนัมีความพร้อมท่ีจะเป็นผูส้อนงานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน

หรือพนกังานใหม่ 
     

2 ฉนัพร้อมท่ีจะใหข้อ้เสนอแนะต่อผูอ่ื้นหากจะช่วย
ปรับปรุงใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

3 ฉนัมกัจะหาขอ้มูล เพื่อเตรียมความพร้อมในการแบ่งปัน
ความรู้กบัผูอ่ื้น 

     

4 ฉนัสนใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ      
5 ฉนักระตือรือร้นท่ีจะเเบ่งปันความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ      
6 ฉนักระตือรือร้นท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อท่ีประชุมอยู่

เสมอ 
     

7 ฉนักระตือรือร้นในการแสวงหาขอ้มูลเพื่อช่วยปรับปรุง
การท างาน 

     

8 หากมีเพื่อนร่วมงานขอความช่วยเหลือ ขอค าแนะน าใน
การท างาน ฉนัจะท าโดยทนัที 

     

9 ฉนัไม่เคยเสียเวลากบัการแบ่งปันความรู้ท่ีมีอยูใ่หก้บั
เพื่อนร่วมงาน 

     

10 ฉนัชอบแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดในท่ีท างานใหก้บั
ผูอ่ื้น แมไ้ม่ไดรั้บการร้องขอ 

     

11 ฉนัมกัจะไดน้ าเสนอผลงานของตนเองใหผู้อ่ื้นรับรู้ ผา่น
กิจกรรมแบ่งปันความรู้ทั้งภายในทีมงาน หรือระหวา่ง
ทีมงาน 

     

12 ฉนัมกัเขา้ร่วมกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ เพื่อใชว้ลาให้
เป็นประโยชน์และประหยดัเวลาในการเพิ่มพูนความรู้ 
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ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

พฤติกรรมในการแบ่งปันความรู้ 
13 ฉนัมกัเป็นผูท่ี้แสดงความคิดเห็นและร่วมแบ่งปันความรู้

กบัผูอ่ื้นในระหวา่งการท างาน 
     

14 ฉนัมกัไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูส้อนงานใหก้บัเพื่อน
ร่วมงาน หรือพนกังานใหม่อยูเ่สมอ 

     

 

ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการแบ่งปันความรู้ 

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

แรงจูงใจภายใน 
การรับรู้ความสามารถของตน 

1 ฉนัเป็นคนท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองงานท่ีฉนัท าท่ีสุดใน
องคก์ร  

     

2 ฉนัเป็นคนท่ีมีความรู้ในเร่ืองพิเศษท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร นอกเหนือจากความรู้ส าหรับการปฏิบติังานใน
ปัจจุบนั  

     

3 ฉนัมีทกัษะในการส่ือสาร (ฟัง พูด อ่าน เขียน และ
น าเสนอ) ท่ีดี  

     

ความไวว้างใจ 
4 ฉนัสามารถแบ่งปันประสบการณ์ ความคิด ความรู้สึก 

หรือความหวงักบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเป็นอิสระ  
     

5 ฉันสามารถเช่ือใจได้ว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่ท าให้การ
ปฏิบติังานของฉนัล าบากข้ึนดว้ยความไม่ระมดัระวงั  

     

6 ฉนัสามารถเช่ือใจไดอ้ยา่งเต็มท่ีในค าแนะน าเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน  

     

ความคาดหวงัในผลลพัธ์ 
7 ฉนัสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการแลกเปล่ียนความรู้ 

ไปต่อยอดและประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน  
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ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ความคาดหวงัในผลลพัธ์ 
8 การแลกเปล่ียนความรู้ของฉนั ช่วยใหก้ารท างานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 
     

9 การแลกเปล่ียนความรู้ของฉนั ท าใหช่้วยเพิ่มพูนและ
รักษาองคค์วามรู้ใหอ้ยูก่บัองคก์ร 

     

การทา้ทายความสามารถ 
10 งานท่ีฉนัปฏิบติัอยูต่อ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการ

ท างานทุกคร้ัง  
 

     

11 ฉนัชอบท่ีจะท างานท่ีทา้ทายต่อความรู้และความสามารถ      
12 งานยิง่ยากเพียงใด ฉนัก็อยากท าใหส้ าเร็จ      

การไดรั้บความพึงพอใจจากการแบ่งปันความรู้ 
13 ฉนัรู้สึกพึงพอใจภายหลงัจากไดแ้บ่งปันความรู้กบัเพื่อน

ร่วมงาน 
     

14 ฉนัรู้สึกพึงพอใจภายหลงัจากไดช่้วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
โดยการแบ่งปันความรู้  

     

 

ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

แรงจูงใจภายนอก 
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร  

15 องคก์รของฉนัมีการก าหนดนโยบายในการส่งเสริมการ
แบ่งปันความรู้ 

     

16 องคก์รของฉนัมีการก าหนดวฒันธรรม หรือค่านิยมท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดการแบ่งปันความรู้ 

     

17 องคก์รของฉนัมีเทคโนโลยหีรือส่ิงอ านวยความสะดวก
ในการแบ่งปันความรู้ เช่น สถานท่ี อินเทอร์เน็ต ระบบ
ฐานขอ้มูลความรู้ 
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ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
18 องคก์รของฉนัมีการจดัสรรช่วงเวลา ชัว่โมงส าหรับการ

แบ่งปันความรู้ 
     

19 องคก์รของฉนัมีการจดักิจกรรมในการกระตุน้ สร้าง
แรงจูงใจ ให้เกิดการแบ่งปันความรู้ 

     

20 ฉนัไดรั้บอิทธิพลในการแบ่งปันความรู้จากบุคคลรอบขา้ง 
เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 

     

ผลประโยชน์ทางสังคมท่ีคาดหวงั  
21 ฉนัคาดหวงัวา่หากฉนัแบ่งปันความรู้ฉนัจะไดรั้บการตอบ

แทนเม่ือจ าเป็น 
     

22 ฉนัตอ้งการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูค้นในองคก์รโดย
วธีิการแบ่งปันความรู้ 

     

23 ฉนัตอ้งการสร้างเครือข่ายในการแลกเปล่ียนขอ้มูลความรู้
ร่วมกนัระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 

     

รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงั 
24 ฉนัคาดหวงัถึงการแสดงความช่ืนชม ยนิดี หรือขอบคุณ

ในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 
     

25 ฉนัคาดหวงัถึงการยกยอ่งชมเชยในท่ีสาธารณะในการ
แบ่งปันความรู้ของฉนั 

     

26 ฉนัคาดหวงัถึงต าแหน่งเช่ียวชาญหรือช านาญการในการ
แบ่งปันความรู้ของฉนั 

     

27 ฉนัคาดหวงัถึงโล่รางวลั เกียรติบตัร จากผูบ้ริหารของ
องคก์รในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

     

28 ฉนัคาดหวงัถึงผลลพัธ์จากการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(KPI) ในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

     

29 ฉนัคาดหวงัถึงเงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษในการ
แบ่งปันความรู้ของฉนั 
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ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงั 
30 ฉนัคาดหวงัถึงส่ิงตอบแทนอ่ืนๆท่ีเป็นตวัเงิน เช่น 

การศึกษาดูงาน ของรางวลัต่างๆ ในการแบ่งปันความรู้
ของฉนั 

     

31 ฉนัคาดหวงัถึงสิทธิประโยชน์ต่างๆ เพิ่มเติม เช่น วนัหยดุ 
เวลาท างานท่ียดืหยุน่ได ้ในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

     

32 ฉนัคาดหวงัถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เช่น การเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง ในการแบ่งปันความรู้ของฉนั 

     

33 ส่ิงอ่ืนๆ ท่ีฉนัคาดหวงัในแบ่งปันความรู้ของฉนั (หากมี 
โปรดระบุ)……………………………………  

     

34 ฉนัไม่คาดหวงัส่ิงใดตอบแทนจากการแบ่งปันความรู้      
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 




