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บทบาทของความไว้วางใจในอิทธิพลระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงาน
ผ่านการแบ่งปันความรู้ในองค์การของข้าราชการสังกัดรัฐสภา

1	 ผู้นิพนธ์ประสานงาน	โทรศัพท์	08-5844-1165			อีเมล	:	siriwan_leklek@hotmail.com	 ศิริวรรณ  มนอัตระผดุง 1

รับเมื่อ	1	กันยายน	2560	ตอบรับเมื่อ	12	มีนาคม	2561 DOI:10.14416/j.faa.2019.08.001	 วิโรจน์  เจษฎาลักษณ์ 2

บทคดัย่อ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์	คือ	เพือ่ศกึษาบทบาทของความไว้วางใจในอิทธิพลระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัผล	การปฏบิติั

งานผ่านการแบ่งปันความรูใ้นองค์การของข้าราชการสงักัดรฐัสภา	 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ	 โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมข้อมลู	 จากกลุม่ตวัอย่างซึง่เป็นข้าราชการของสังกดัรฐัสภา	จ�านวน	 401	 คน	 แล้วน�ามาการ
วเิคราะห์ประมวลผลด้วยสถติเิชงิพรรณนา	คอื	ค่าความถ่ี	ร้อยละ	และการวิเคราะห์สถติิเชิงอ้างองิ	คอื	สหสมัพันธ์เพียร์สัน	และ
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ	 ผลการศึกษาพบว่า	 วัฒนธรรมแบบเรียนรู้พัฒนาตน	 วัฒนธรรมองค์การแบบสนับสนุนและ 
ให้ความร่วมมอื	และวฒันธรรมองค์การแบบมุง่เน้นภารกจิ	ร่วมกนัมอีทิธิพลทางบวกกบัการแบ่งปันความรู	้ส่วนวฒันธรรมองค์การ 
แบบปรบัตัวไม่มอีทิธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	 โดยรวมวฒันธรรมองค์การมอีทิธิพลทางบวกกบัการแบ่งปันความรู้ 
ในองค์การและผลการปฏบิตังิาน	 อีกท้ังการแบ่งปันความรูใ้นองค์การมอีทิธิพลทางบวกกบัผลการปฏิบติังานด้วยเช่นกนั	 ทัง้นี	้
เมือ่มกีารทดสอบความเป็นตวัแปรคัน่กลาง	 พบว่า	 การแบ่งปันความรู้ท�าหน้าทีส่่งผ่านบางส่วนระหว่างวัฒนธรรมองค์การกบั 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร	 (Partial	Mediators)	 และเมื่อทดสอบตัวแปรก�ากับ	 พบว่า	 ความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน 
เป็นตวัแปรสนบัสนนุอทิธพิลเชงิบวกในความสมัพนัธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกบัการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ	

ค�าส�าคญั : วฒันธรรมองค์การ		การแบ่งปันความรู	้	ผลการปฏิบติังานของบคุลาการ		ความไว้วางใจ	
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The Role of Trust in Influence between Organizational Culture and Work 
Performance of Personnel: The Mediating Effect of Knowledge Sharing

in The Organization Officials of the Parliament
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Abstracts
	 The	purposes	of	this	study	was	to	study	the	role	of	trust	in	influence	between	organizational	culture	
and	work	performance	of	personnel	:	The	mediating	effect	of	knowledge	sharing	in	the	organization	officials	
of	the	parliament.This	research	was	quantitative	research.	The	questionnaire	was	used	to	collect	data.	The	
sample	consisted	of	401	officials	of	Parliament	and	then	be	processed	using	descriptive	statistics	to	analyze	
the	 frequency,	percentages	and	 inferential	statistics	used	Pearson’s	Correlation	and	multiple	 regression	
analysis	to	analyze	the	influence	of	variables.	The	study	indicated	that	Learning	and	Development	Cultural,	
Support	and	Collaboration	Culture	and	Mission	-	Oriented	Culture	that	together	had	a	positive	influence	on	
sharing	knowledge.	But	Adaptive	Culture	was	no	influence	on	knowledge	sharing	in	the	organization.	Overall,	
organizational	culture	has	a	positive	influence	on	the	sharing	of	organizational	knowledge	and	performance.	
Moreover,	the	knowledge	sharing	in	the	organization	has	a	positive	influence	on	the	performance	as	well.	
Results	from	study	showed	that	knowledge	sharing	as	a	partial	mediators	on	the	relationship	between	
the	organizational	culture	and	work	performance	and	the	result	of	moderator	found	that	trust	in	colleagues	
was	a	positive	influence	variable	in	the	relationship	between	organizational	culture	and	knowledge	sharing.	

Keywords : Organization	Culture,		Knowledge	Sharing,		Work	Performance,		Trust	in	Colleague.
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1. บทน�า
	 ในศตวรรษที่ 	 21	 สถานการณ์ของโลกมีการ
เปลีย่นแปลงอย่างรนุแรงและรวดเรว็	 ทกุอย่างเปลีย่นแปลง
อย่างเป็นพลวตัรเข้าสูเ่ศรษฐกจิยคุดจิทิลัทีต้่องใช้เทคโนโลยี
และความรูเ้ป็นฐานเพือ่สร้างนวตักรรม	องค์การภาครฐัและ
ภาคเอกชนต้องมีการปรับตัวอย่างมากเพ่ือความอยู่รอด	
กลยุทธ์หนึ่งในการปรับตัวให้มีความเหมาะสมกับสภาพ
แวดล้อมภายในและภายนอกองค์การเพ่ือสร้างความ 
ได้เปรยีบทางการแข่งขนัและสร้างความยัง่ยนืคือ	“วฒันธรรม
องค์การ”	 (Barney,	 1991;	 Peteraf,	 1993)	 วัฒนธรรม
องค์การ	 เป็นความเช่ือ	 ค่านิยม	 ทัศนคติ	 และพฤติกรรม 
ของบคุคลในองค์การ	(Hofstede,	1994)	ทีถ่อืปฏบิตัอินัน�า
องค์การไปสูเ่ป้าหมาย	(Tesluk	et	al.,	2002	:	457)	กล่าว
คือ	 การท�างานให้ประสบความส�าเร็จ	 องค์การต้องสร้าง
วัฒนธรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศการท�างานท่ีดี	 สนับสนุน
บคุลากรให้มคีวามสมัพันธ์ทีด่พ่ึีงพาอาศยักนั	 มกีารก�าหนด
เป้าหมายสร้างวสิยัทศัน์และการท�างานร่วม	(Barney,	1986)	
	 วัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อการจัดการความรู้ 
และการแบ่งปันความรู้	 และผลการปฏิบัติงานที่ท�าให้เกิด 
งานใหม่ทีก่่อประโยชน์สูงสุดกบัองค์การ	(Liebowitz,	2008)	
โดยองค์การจะต้องตระหนักถึงการจัดการความรู้	 ซึ่งมีการ
แบ่งปันความรู้	 เป็นหัวใจของส�าคัญที่สุด	 (Gupta	 et	 al.,	
2000)	และมปีระโยชน์ต่อทัง้ระดบับคุคลและองค์การ	ทัง้นี	้
การแบ่งปันความรูข้องพนกังาน	ช่วยสร้างผลการปฏบิตังิาน
ทีด่	ีและเพิม่ผลการด�าเนนิงานขององค์การ	(Yang	and	Wu,	
2008)	 การแบ่งปันความรู้ของบุคคลที่แตกต่างกันสามารถ
ช่วยกันคิดค้นกระบวนการท�างานและแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ได้ดี	 ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผลงาน 
ใหม่ๆ	 ที่สามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสภาพ
แวดล้อมได้	(Matthews	and	Shulman,	2001)
	 ดังนัน้	อาจกล่าวได้ว่า	วฒันธรรมธรรมองค์การส่งผล
ให้เกดิการแบ่งปันความรู	้(De	Long	&	Fahey,	2000)	และ
ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี	 (Gorelick	 et	 al.,	 2005;	
Marquardt	and	Reynolds,	1994)	โดยวฒันธรรมทีแ่ตก
ต่างกันก็ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน	 (Peters	
and	Waterman,	1982)	องค์การต้องสนบัสนนุวฒันธรรม
การท�างานเป็นทีม	 สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการท�างาน 
ร่วมกัน	 เปิดโอกาสให้มกีารแสดงความคิดเหน็และตดัสนิใจ
ร่วมกนั	 และมอบอ�านาจการตดัสินใจท�างานให้กบัพนักงาน	
(Chang	&	Lee,	2007)	ซึง่ล้วนแล้วแต่ส่งผลในทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ	(Wen.B.L,	2008)	อกีทัง้	

วัฒนธรรมองค์การสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล	 และส่งผลต่อ
ผลิตภาพขององค์การ	(Mathew,	2007;	Hofstede,	et.	al,	
1990)	
	 อย่างไรก็ดี	 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า	 การศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่ใช้ศึกษา
องค์การภาครฐั	 โดยผ่านตัวแปรคัน่กลางการแบ่งปันความรู้
ไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล	 ที่มีตัวแปรแทรกเป็น 
ความไว้วางใจไม่มีการศึกษาอย่างเด่นชัด	 และไม่เคยมีการ
ศึกษามาก่อนกับหน่วยงานภาครัฐ	 ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษารูป
แบบวัฒนธรรมองค์การลักษณะใดที่ส่งเสริมให้เกิดการ 
แบ่งปันความรู้และส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ	 โดยมีการก�าหนดปัจจัยสาเหตุ	 ได้แก	่
วัฒนธรรมองค์การ	 และตวัแปรผลได้แก่	 ผลการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร	 โดยผ่านตัวแปรคั่นกลาง	 คือ	 พฤติกรรมการ 
แบ่งปันความรู	้และมตัีวแปรแทรก	คือ	ความไว้วางใจ	ทัง้นี ้
ผู้วิจัยสนใจการศึกษาปัจจัยต่างๆ	 ดังกล่าวในหน่วยงาน 
ของสังกัดรัฐสภาได้แก่	 ส�านักงานเลขาธิการวุฒิสภา	 และ
ส�านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	 ซึ่งเป็นองค์การที่ 
ท�าหน้าที่สนับสนุนงานให้กับฝ่ายนิติบัญญัติของประเทศ 
อาทิ	 การสนับสนุนข้อมูล	 ข้อเท็จจริง	 และข้อเสนอแนะ 
ด้านวิชาการ	 เพ่ือประกอบการพิจารณาร่างพระราชบญัญติั	
ร่างพระราชบญัญติัประกอบรฐัธรรมนญู	ญตัติ	หรอืเรือ่งต่างๆ	
เป็นต้น	 การปฏิบัติงานจะต้องอาศัยความรู้จากการท�างาน
เป็นทมีทีม่กีารแบ่งปันความรูเ้พือ่สร้างความรูใ้หม่มาพฒันา
วิธีการท�างานในการตอบสนองความต้องการของฝ่าย
นิติบัญญัติและประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและทัน 
ต่อการเปล่ียนแปลง

2. วตัถปุระสงค์งานวจิยั 
	 เพื่อศึกษาบทบาทของความไว้วางใจในอิทธิพล
ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัผลการปฏบิติังานของบคุลากร	
ผ่านการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ

3. เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
 3.1 ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสงัคม
	 Blau	(1964)	ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลีย่น
ทางสังคม	(Social	Exchange	Theory)	ไว้ว่าเป็นกระบวน
การแลกเปล่ียนของบุคคลในองค์การ	 การแลกเปล่ียนทาง
สังคมเป็น	 “การกระท�าโดยสมัครใจของบุคคลที่รู ้สึกม ี
แรงจูงใจจากผลตอบแทนที่คาดหวังจะน�ามาให้จากผู้อื่น”	
กล่าวคือ	 บุคลากรเชื่อว่าองค์การมีสัญญาหรือพันธะในการ
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ตอบแทนโดยท�าหน้าทีจ่ดัหาสิง่ต่างๆ	ให้ส่วนบคุลากรมภีาระ
หน้าทีต่อบแทนองค์การด้วยเป็นสญัญาทางใจ	ความคาดหวงั	
ความเชื่อ	 และการรับรู้ในความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยน
ระหว่างทั้งสองฝ่าย	 เช่น	 องค์การให้สัญญาเกี่ยวกับค่าจ้าง 
เงนิเดือน	การฝึกอบรม	การให้ความมัน่คงในการท�างาน	การ
พัฒนาสายอาชีพอย่างเหมาะสม	ท�าให้บุคลากรรับรู้ถึงการ 
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ	 รับรู ้ถึงความยุติธรรม 
ก่อให้เกดิความไว้วางใจในบคุคลและองค์การ	ช่วยเพิม่ความ
ผกูพนัต่อองค์การ	มคีวามไว้วางใจต่อเพือ่นร่วมงาน	ผูบ้งัคบั
บัญชาและองค์การ	 เกิดแรงจูงในการท�างานเป็นทีมมีการ 
แบ่งปันความรูใ้นองค์การ	(WL.	Shiau,	2012)	ท�างานทุม่เท
อย่างเต็มความสามารถตามเป้าหมายที่องค์การก�าหนด 
ทัง้งานตามบทบาทหน้าที	่และนอกเหนอืบทบาทหน้าทีด้่วย	
(Eisnberger,	Huntington,	Hutchison,	and	Sowa,	1986)	
 3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่ เ ก่ี ยวกับรูปแบบ
วฒันธรรมองค์การ
	 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การพบว่ามีนักวิชาการได้จ�าแนกรูปแบบวัฒนธรรม
องค์การไว้หลากหลายรูปแบบ	 เน่ืองจากแต่ละภูมิภาคของ
โลกมีความเช่ือค่านิยมของกลุ่มชนที่แตกต่างหลากหลาย 
โดยนกัวชิาการเริม่ให้ความสนใจอย่างจริงจงัเกีย่วกบัแนวคิด
ของวฒันธรรมองค์การตัง้แต่ปี	ค.ศ.	1980	(Cameron	and	
Quinn,	 2006)	 ในปัจจุบันมีวัฒนธรรมองค์การที่น่าสนใจ	
ได้แก่	 วัฒนธรรมที่เน้นประสิทธิภาพ	 และวัฒนธรรม
นวตักรรม	
	 3.2.1	 วฒันธรรมท่ีเน้นประสทิธภิาพในการท�างานที่
ส�าคญั	ได้แก่	วฒันธรรมองค์การของ	Denison	&	Mishra,	
(1995)	ซึง่ได้ศกึษาบรษิทัทีป่ระสบความส�าเรจ็	ทีม่ลีกัษณะ
เด่นและคล้ายกนัอยู	่ 4	 ลกัษณะ	 คอื	 1)	 วฒันธรรมทีม่กีาร 
มส่ีวนร่วม	 (Involvement)	มลีกัษณะทีอ่งค์กรได้ให้อ�านาจ	
(Empowerment)	แก่พนกังานในการตดัสนิใจและแก้ปัญหา
ในการท�างานของตนได้	มกีารส่งเสรมิการท�างานเป็นทมี	และ
มีแผนงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่างต่อเน่ือง	
2)	วฒันธรรมทีม่คีวามเหนยีวแน่น	(Consistency)	มลัีกษณะ
ท่ีองค์กรก�าหนดค่านิยมหลัก	 (Core	 Values)	 ที่ชัดเจน 
อันเกิดจากความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของความคิดเห็น
และการยอมรับร่วมกันของทุกคนในองค์กร	 3)	 วัฒนธรรม
การปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลง	 (Adaptability)	 มีลักษณะ 
ที่องค์กรให้ความส�าคัญกับการเรียนรู ้ของพนักงานใน 
องค์กร	 เพ่ือเพิ่มความสามารถในการปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้	 และ	 4)	 วัฒนธรรม 

เน้นภารกิจ	 (Mission)	 มลีกัษณะทีอ่งค์กรก�าหนดวิสยัทศัน์ 
กลยุทธ์	 วัตถุประสงค์	 และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน	
สามารถท�าให้บรรลุผลได้	 และมอบหมายให้พนักงานน�าไป
ปฏิบติัได้อย่างเหมาะสม
	 3.2.2	 วฒันธรรมที่เน้นนวตักรรม	 เปน็วัฒนธรรมที่
สามารถปรับตัวตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
แวดล้อมภายนอกโดยเน้นให้มกีารเรยีนรู	้ สร้างสรรค์ผลงาน
ใหม่ๆ	 ให้เกิดขึ้นในองค์การ	 (Innovation	 Culture) 
(Hurley	and	Hult,	1998)	ซึง่ประกอบด้วย	1)	วัฒนธรรม
องค์การด้านการเรียนรู้และการพัฒนา	 (Learning	 and	
Development)	เป็นวฒันธรรมองค์การทีใ่ห้ความส�าคญักับ
การเรียนรู้รายบุคคลและการพัฒนา	 น�าไปสู่ความคิดใหม่ๆ	
เพือ่เพิม่ความสามารถในการเข้าใจความคิดใหม่	ท�างานทีย่าก
และท้าทายความสามารถ	 รวมทั้ง	 ช่วยเพิ่มความคิด
สร้างสรรค์และความสามารถในการสังเกตโอกาสใหม่ๆ 
เกื้อหนุนการด�าเนินงานโดยการปรับปรุงวิธีการแก้ปัญหา 
ให้ดีขึ้น	 2)	 วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ	 (Participative	 Decision	Making)	 มีลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การท่ีมุ ่งเน้นการเพ่ิมการมีส่วนร่วมและ 
ความมุง่มัน่ของบคุลากรในการคดิค้น	สิง่ใหม่ๆ	3)	วฒันธรรม
องค์การด้านการสนบัสนนุและการให้ความร่วมมอื	(Support	
and	 Collaboration)	 การรับรู้ของบุคลากรว่าองค์การมี
วฒันธรรมทีส่นบัสนนุให้เกิดความความร่วมมอื	มบีรรยากาศ
การท�างานที่เปิดกว้างรับความคิดเห็น	 บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในการท�างาน	 หรือสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม	
(Involvement)	ของ	Denison	and	Mishra	(1995)	องค์การ
มคีวามเอาใจใส่และส่งเสรมิความคดิสร้างสรรค์ของบคุลากร	
(Hofstred,	 2001)	 รวมทั้งเพิ่มการปฏิสัมพันธ์และการ
สนับสนุนการให้ความคิดเห็นระหว่างแผนก	องค์การแสดง
ความรู้สึกไปยังบุคลากรว่าพวกเขามีค่า	 ซึ่งจะกระตุ้นให้
บคุลากรดูแลเกีย่วกบันวัตกรรมทีดี่ขององค์การ
	 ท้ังนี	้จากการศกึษารปูแบบวฒันธรรมของนกัวิชาการ
ต่างๆ	 สามารถสงัเคราะห์รปูแบบวัฒนธรรมทีส่ร้างองค์การ 
ที่น�าไปสู่การสร้างผลการท�างานท่ีดี	 ส่งเสริมการแบ่งปัน 
เรียนรู้	 เพ่ือพัฒนากระบวนการท�างานท่ีปรับตัวตอบสนอง 
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพของบุคลากรรัฐสภา 
สามารถแบ่งออกเป็น	4	รปูแบบ	ดังนี้
	 1.	 วฒันธรรมแบบการปรบัตวั	(Adaptive	Culture)	
วัฒนธรรมที่องค์การสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 
ของสภาพแวดล้อมได้	(Dension	and	Mishra,	1995)	โดย
องค์การมคีวามยดืหยุน่	 ไม่เน้นกฎระเบยีบ	 มกีารน�าวิธีการ 
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ท�างานใหม่ๆ	 มาใช้เพือ่ปรบัตวัและตอบสนองความต้องการ
ของลกูค้า	และผูร้บับรกิาร	โดยผูบ้งัคบับญัชาจะมอบอ�านาจ
ในการตัดสินใจและให้ความอิสระในการท�างานแก่บุคลากร	
(Empowerment)	(Daft,	2008)	มกีารมอบหมายงานทีย่าก 
และมคีวามท้าทายให้แก่บคุลากรแก้ปัญหา	(Wen.	B.	L,	2008) 
โดยความผิดพลาดถอืเป็นโอกาสสร้างความรู้และนวตักรรม
ให้กับองค์การ	 (Hurley,	 and	 Hult,	 1998)	 (O’Reilly, 
et	al.,	1991)
	 2.	 รปูแบบการเรยีนรูแ้ละการพฒันาตน	(Learning	
and	Development	Culture)	หมายถงึ	วฒันธรรมองค์การ
ท่ีให้ความส�าคัญกับการเรียนรู้รายบุคคลและการพัฒนา 
ส่งเสริมให้บุคคลได้เรียนรู้สิ่งใหม่	 เพื่อเพิ่มความสามารถใน
การเข้าใจเรียนรู้สิ่งใหม่	 ช่วยเพิ่มความคิดสร้างสรรค์และ
สามารถพบโอกาสใหม่ๆ	ทีเ่อือ้ให้เกดิการปรบัปรงุการท�างาน
ให้ดขีึน้	(Hurley	and	Hult,	1998)	
	 3.	 รูปแบบการสนับสนุนและให ้การร ่วมมือ	
(Support	 and	 Collaboration	 Culture)	 หมายถึง	
วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ 
ในการท�างาน	(Lopez	et	al.,	2004)	มบีรรยากาศการท�างาน
แบบมีส่วนร่วมเปิดกว้างรับความคิดเห็นคิดเห็น	 ส่งเสริม 
การแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ	ส่งเสรมิการท�างานเป็นทมี
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีสร้างความสามัคคีกลมเกลียว 
ของบุคลากร	 รวมทั้งสนับสนุนการแสดงความคิดเห็น 
ระหว่างบคุคลและกลุ่มองค์การ	ท�าให้บุคลากรรูส้กึว่าตนเอง
มีข้อมูลที่ส�าคัญมีค่ากับองค์การ	 (Dension	 and	Mishra,	
1995)	(Wen.	B.	L,	2008)	(Daft,	2008)	(Cameron	and	
Quinn,	1999)	(Hurley	and	Hult,	1998)	(O’Reilly,	et	
al.,	1991)	
	 4.	 รปูแบบทีมุ่ง่เน้นพนัธกจิ	 (Mission	 -	Oriented	
Culture)	หมายถงึ	วฒันธรรมองค์การทีอ่งค์การมกีารก�าหนด
เป้าหมายไว้อย่างชัดเจนและสมาชิกในองค์การได้	 ยอมรับ 
รับรู้	 และเข้าใจต่อเป้าหมาย	 และปฏิบัติงานได้สอดคล้อง 
กบัเป้าหมายองค์การ	 การมุง่เน้นผลส�าเรจ็ของงานมากกว่า
วธิกีารปฏบิตั	ิ (Denison	&	Mishra,	 1995)	 (Daft,	 2008) 
(O’	Reilly,	et	al.,	1991)	
 3.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการแบ่งปัน 
ความรูใ้นองค์การ (Knowledge Sharing)
	 จากการศกึษาค้นคว้ารวบรวมเอกสารวจิยั	 ได้มกีาร
เสนอนิยามของการแบ่งปันความรู้ไว้หลากหลาย	 ซึ่งเป็น
ลกัษณะการแลกเปลีย่นทางสงัคม	 (K.	 Bartol,	 2002)	 โดย	
Nonaka	 (1991)	 ได้ให้ความหมายของการแบ่งปันความรู้	

หมายถึง	 พฤติกรรมการถ่ายทอดแบ่งปัน	 และแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างบุคลากรคนหนึ่งกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ	
หรือ	 เพื่อนร่วมวิชาชีพภายในองค์กร	 เช่น	 การฝึกอบรม 
การถ่ายทอดความรูจ้ากผู้มปีระสบการณ์	 การประชุม	 และ 
E-Learning	 เป็นต้น	 ทั้งนี้หากองค์การมีการถ่ายโอน 
เชื่อมโยงความรู้สร้างเป็นวัฒนธรรมองค์การ	 (Nonaka,	
1994)	ทีแ่ขง็แกร่งได้จะผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย	
	 การแบ่งปันความรู ้เป็นกระบวนการหนึ่งในการ
จดัการความรู	้(Knowledge	Management)	ซึง่การแบ่งปัน
ความรู้เป็นส่วนที่ส�าคัญมาก	 เพราะเป็นกิจกรรมที่เชื่อมโยง
ระหว่างปัจเจกบคุคลและองค์การ	เป็นการเคล่ือนย้ายความ
รูฝั้งลกึในระดบัปัจเจกบคุคลไปสูค่วามรูร้ะดบัองค์การ	 การ
แบ่งปันความรู้จะช่วยลดความผิดพลาดและการลองผิด 
ลองถูกในการท�างานของเพื่อนร่วมงาน	 (Lin,	 2007)	 ทั้งนี้
กระบวนการจดัการความรูป้ระกอบด้วย	3	กระบวนการหลกั	
ได้แก่	การสร้างความรู	้(Knowledge	Creation)	การแบ่งปัน
ความรู	้ (Knowledge	Sharing)	และการประยกุต์ใช้ความรู้	
(Knowledge	 Application)	 (Dalkir,	 2005)	 ทั้งนี้	 การ 
แบ่งปันความรูส้ามารถแบ่งตามประเภทของการของความรู้
ได้	2	ลักษณะ	ได้แก่
	 1.	การแลก เปลี่ ยน เรี ยนรู ้ ที่ ฝ ั ง ลึ ก 	 ( Tac i t 
Knowledge	 Sharing)	 เนือ่งจากความรูท้ีฝั่งลึกเป็นความรู้
ส่วนบคุคลมคีวามเฉพาะเจาะจง	และสามารถส่ือสารออกมา
เป็นค�าพดูหรอืผ่านงานเขยีน	สญัลกัษณ์	หรอืสือ่ต่างๆ	ได้ยาก	
(Nonaka	&	Takeuchi,	1995)	ดงันัน้การถ่ายทอดและได้รบั
ความรูจ้ากทกัษะ	ประสบการณ์	ความเช่ียวชาญ	และความ
คิด	ต้องมวิีธีการเพ่ือให้เกดิการถ่ายทอด	และรบัความรู	้โดย
ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ร ่วมกัน	 มีการมีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ร่วมกนั	 เช่น	 ท�างานเป็นทมี	 ชมุชนนกัปฏบิตัิ	
ระบบพ่ีเล้ียง	 การสัมมนา	 และการจัดเวทีการแลกเปล่ียน 
เรยีนรู	้เป็นต้น	(Nonaka	and	Takeuchi,	1995;	Polanyi,	
1966)
	 2.	การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ที่ชัดแจ้ง	 (Explicit	
Knowledge	Sharing)	เป็นความรูท้ีส่ามารถปรากฏชัดเจน
อยู่ในรูปแบบของ	 ส่ือ	 สัญลักษณ์	 หนังสือคู่มือ	 เอกสาร 
ฐานข้อมลู	ซึง่การแลกเปล่ียนความรูช้นดินีจ้ะมุง่เน้นไปในการ
ถ่ายทอดความรู้ลงบนส่ือความสามารถในการเข้าถึงข้อมูล 
ที่มีอยู ่แล้ว	 เช ่น	 คู ่มือ	 การจัดท�าฐานข้อมูลในระบบ
คอมพิวเตอร์	 ฐานข้อมูลออนไลน์	 หรือเป็นช่องทางในการ
ติดต่อเพื่อถ่ายทอดความรู้ผ่านเทคโนโลยีต่างๆ	 เป็นต้น	
(Nonaka	and	Takeuchi,	1995;	Polanyi,	1966)	
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	 ทั้งนี้	 จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม
องค์การทีส่มัพนัธ์กบัการแบ่งปันความรู	้ งานวจิยัของ	Yang	
(2007)	 ได้ศึกษาวัฒนธรรมการร่วมมือ	 (Cooperative	
Culture)	และการสือ่สารทีผ่สมผสานในธรุกจิโรงแรม	พบว่า	
วฒันธรรมการร่วมมอื	และการสือ่สารทีผ่สมผสาน	จะส่งผล
ต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้	พฤตกิรรมการแบ่งปันความ
รูเ้ป็นส่ิงท่ีเกิดขึน้ได้จากหลายวธิกีาร	 ซึง่การสือ่สารทางตรง
สามารถสร้างความเข้าใจแต่ละบุคคลในองค์การและเข้าใจ 
ซึง่กันและกนั	ส่วนการศกึษาของ	Lopez	et	al.	(2004)	ศกึษา
วัฒนธรรมการร่วมแรงร่วมใจ	 (Collaborative	 Culture) 
ท่ีส่งผลต่อการเรียนรูข้ององค์การในประเทศสเปน	องค์การ
เป้าหมายประกอบด้วยภาคการผลิตและบริการจ�านวน 
2,740	 องค์การ	 ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมการร่วมแรง
ร่วมใจ	 ส่งผลในทางบวกต่อการเรียนรู้ขององค์การในส่วน 
ของการแบ่งปันความรู	้และการศกึษาของ	Barczak,	Lassk,	
and	 Mulki	 (2010)	 พบว่าวัฒนธรรมร่วมแรงร่วมใจ	
(Collaborative	 Culture)	 ที่องค์การสนับสนุนให้มีการ
ท�างานเป็นทีมมีการสื่อสารและมีความเคารพในความเห็น
ของผูอ้ืน่	และมกีารสนบัสนนุการแบ่งปันความรู้	เพือ่การเรยีน
รู้และสนับสนุนการท�างาน	 ส่วน	 Gorelick	 et	 al.	 (2005)	
Marquardt	and	Reynolds	(1994)	(Wen.	B.	L.,	2008)	
พบว่า	 วัฒนธรรมที่ส่งผลให้เกิดการแบ่งปันความรู้	 คือ	
วัฒนธรรมองค์การที่เน้นนวัตกรรม	 (Innovation)	 และ
วัฒนธรรมท่ีเน้นการสนับสนุน	 (Support)	 สอดคล้องกับ	
Chang	 and	 Lee	 (2007)	 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
ของประเทศจนี	ผลการศกึษาพบว่ามวัีฒนธรรมการสนับสนุน
และวัฒนธรรมนวัตกรรมที่ส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู	้
	 ส่วนการศึกษาของ	Wood	 (2005)	 ศึกษาปัจจัย 
ท่ีมีอทิธพิลต่อการจดัการความรูท้ีม่ปีระสทิธผิลในหน่วยงาน	
โดยมอีงค์การท่ีเข้าร่วมการศกึษา	 3	 องค์การ	 ผลการศกึษา
พบว่า	 วัฒนธรรมการเรียนรู้ส่งผลในทางบวกต่อคุณภาพ 
ของความรู้	 การให้ความส�าคัญต่อความรู้ฝังลึกในตัวคน 
และการให้ความส�าคญัต่อความรูท้ีเ่ปิดเผยชดัแจ้ง	
	 Bing	 Li	 et	 al.,	 (2013)	 ได้ศึกษาความสัมพันธ ์
ของวัฒนธรรมองค์การกับการจัดการความรู้โดยการวิจัย 
เชิงส�ารวจ	 ในอุตสาหกรรมธนาคารพาณิชย์ประเทศจีน 
โดยใช้ตัวแบบทางวัฒนธรรมของ	 Denison	 Culture	
ประกอบด้วย	 4	 ด้านได้แก่	 วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตวั	
(Adaptability)	 2)	 วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม	

(Involvement)	 3)	 วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นภารกิจ	
(Mission)	และ	4)	วัฒนธรรมองค์การแบบความเหนยีวแน่น
กลมกลืน	(Consistency)	ซึง่ผลการศึกษาพบว่า	วัฒนธรรม
องค์การส่งผลต่อการจัดการความรู้	 จากการสร้างความรู	้
(SECI)	 และวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อการจัดการ 
ความรู ้ร ้อยละ	 36.5	 สอดคล้องกับสุขจิตต์	 ณ	 นคร 
(2016)	ศึกษาการเปรยีบเทยีบรปูแบบการจดัการความรูก้บั
วัฒนธรรมองค์การขององค์กรภาคเอกชน	 จากการศึกษา 
พบว่า	 รูปแบบการจัดการความรู้ขององค์กรภาคเอกชน 
ทั้งประเภทความรู้เด่นชัดหรือความรู้ชัดแจ้งและความรู ้
ซ่อนเร้นหรือความรู ้โดยนัย	 มีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก 
ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การจัดการความรู้	 กับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรภาค
เอกชน	 ปรากฏว่ารูปแบบการจัดการความรู ้	 (มิติการม ี
ส ่วนร ่วม	 ( Involvement) 	 มิ ติความเหนียวแน ่น	
(Consistency)	 มิติความสามารถในการปรับตัวหรือ
เปลี่ยนแปลง	 (Adaptabil ity)	 และมิติภารกิจหลัก 
(Mission)	 มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 ซึ่งผลการศึกษา 
ท�าให้เห็นว่ารูปแบบการจัดการความรู ้และวัฒนธรรม 
องค์การขององค์กรภาคเอกชน	 จะมีส่วนช่วยให้องค์กรทั้ง 
ภาคเอกชนสามารถที่จะด�าเนินงานให้บรรลุประสิทธิผล 
ได้เป็นอย่างดี	
	 Rabia	Mushtaq	et	al.,	 (2011)	ได้ศึกษาอทิธิพล
ของวัฒนธรรมองค์การ	และผู้น�าการเปล่ียนแปลงทีส่่งผลต่อ
การแบ่งปันความรู้	 โดยมีการเก็บข้อมูลจากบุคลากรระดับ
ปฏิบัติ	 ระดับกลาง	 และระดับสูงขององค์การภาคการเงิน 
การธนาคารในปากีสถาน	พบว่า	วฒันธรรมองค์การและผูน้�า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้
ในองค์การภาคการเงินการธนาคารในปากีสถาน	 โดย
วัฒนธรรมองค์การและรูปแบบผู้น�าทั้งสองปัจจัยมีบทบาท
ส�าคญัต่อการแบ่งปันความรูใ้นกจิกรรมต่างๆ	ของพนกังาน	
โดยวัฒนธรรมแบบปรบัตัว	 วัฒนธรรมแบบมส่ีวนร่วม	 และ
วัฒนธรรมเหนยีวแน่นกลมกลนื	 ร่วมกนัท�านายการแบ่งปัน
ความรู้ได้ร้อยละ	 16	 และผู้น�าการเปล่ียนแปลงสามารถ
ท�านายการแบ่งปันความรูไ้ด้ร้อยละ	11	ตามล�าดับ	
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง	
พบว่า	 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการแบ่งปัน 
ความรู	้ซึง่สามารถสรปุเป็นสมมติฐานได้	ดังนี้
	 สมมติฐานที่	 1a	 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อ 
การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
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	 สมมตฐิานที	่1.1a	วฒันธรรมองค์การแบบการปรบั
ตวัมอีทิธพิลทางต่อการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
	 สมมตฐิานที	่1.2a	วฒันธรรมองค์การแบบการเรยีน
รู้พัฒนาตนมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้ใน
องค์การ
	 สมมติฐานที่	 1.3a	 วัฒนธรรมแบบสนับสนุนและ
ให้การร่วมมอืองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อการแบ่งปันความ
รูใ้นองค์การ
	 สมมตฐิานที	่1.4a	วฒันธรรมแบบแบบมุน่เน้นพนัธ
กจิมอีทิธพิลทางบวกต่อการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
 3.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติ
งานของบคุลากร (Work Performance) 
	 จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมเอกสารที่ได้มีผู้เสนอ
นยิามของการวดัผลการปฏบิตังิานอย่างมากมาย	Plowman	
&	 Peterson	 (1989	 :	 325)	 ได้ให้ความหมายของผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ	 คือ	 การท�างานมีคุณภาพ	
(Quality)	ปรมิาณงาน	(Quantity)	เป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงาน	การด�าเนินงานเหมาะสมและทนัเวลา	(Time)	
และมีค่าใช้จ่ายน้อยหรือเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ปริมาณงาน	 (Costs)	 ผลการปฏิบัติงานเป็นความสามารถ 
ทั้งทางร ่างกายและจิตใจในการจัดการงานให้ส�าเร็จ 
ผลการปฏบิติังาน	เป็นระดบัความพยายามของบุคคลในการ
ท�างานให้เหมาะสมกบัลักษณะงานท่ีท�าเพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย	 (Motowidlo,	 Borman,	 &	 Schmit	 (1997) 
ก่อให้เกดิประสทิธภิาพประสทิธิผลต่อองค์การ	
	 ทัง้นี	้ จากงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ
กบัผลการปฏบิตังิานของบคุลากร	Ojo	 (2012)	 ได้ศกึษาถงึ
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการท�างาน
ของพนักงาน	 ผลการศึกษาพบว่า	 วัฒนธรรมองค์การมี 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานและวัฒนธรรมองค์การ 
เป็นปัจจยัก�าหนดระดบัผลการปฏบิตังิานขององค์การ	 ส่วน	
Mohammad	Jasim	et	al	(2013)	ได้ศกึษาผลกระทบของ
วัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบัติงาน	 กรณีศึกษาบริษัท
ด้านเทคโนโลยกีารสือ่สารในประเทศบงัคลาเทศ	โดยท�าการ
วจิยัเชงิคณุภาพ	เกบ็รวบรวมข้อมลูโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ
กับผู้บริหาร	 และ	 ระดับปฏิบัติการ	 ผลการศึกษา	 พบว่า	
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน	 สอดคล้องกับสุดา	 ประทวน	 (2558)	 ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ	 ทัศนคต ิ
ต่องาน	และความผกูพันต่อองค์การกบัพฤตกิรรมการท�างาน
ของพนกังานบรษัิทผลติและจ�าหน่ายเครือ่งดืม่	พบว่า	 การ

รับรู้วัฒนธรรมและทัศนคติต่องาน	 สามารถร่วมพยากรณ์
พฤติกรรมการท�างานได้ร้อยละ	29.70	
	 ส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ใน
องค์การกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร	 Berg	 &	 Dean	
(2008)	 พบว่าการวัดผลลพัธ์ของการแบ่งปันความรูท้ีส่่งผล
ต่อการปฏบิตังิาน	เป็นการวดัประสทิธิผลของการปฏบิตังิาน
ซึง่เป็นผลจากการแบ่งปันความรู	้ซึง่การแบ่งปันความรูส่้งผล
ท�าให้การปฏบิติังานง่าย	สะดวก	มผีลติภาพ	หรอืส�าเรจ็สงูขึน้	
และจากการศึกษาของ	Wang	Jin-Feng	and	et	al.	(2017)	
พบว่า	 การแบ่งปันความรู้ท่ีฝังลึกเป็นพื้นฐานของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ท�าให้องค์การบริหารจัดการไปสู่ 
เป้าหมายและท�าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
และสร้างผลก�าไรต่อองค์การ	
	 นอกจากนี้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปัน 
ความรู้เป็นตัวแปรกลางของวัฒนธรรมองค์การกับผลการ
ปฏบิตังิานของบคุลากร	Coleman	(1999)	พบว่า	วฒันธรรม
ทีส่่งผลต่อผลการปฏิบติังาน	 โดยมพีฤติกรรมแบ่งปันความรู้
ระดบับคุคลถือเป็นหัวใจส�าคญัในองค์การ	ส่วนผลการศกึษา
เกีย่วกบัการแบ่งปันความรูก้บัผลการปฏบิติังาน	 สอดคล้อง
กับ	 Liebowitz	 (2008)	 พบว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อ 
การจัดการความรู้และการแบ่งปันความรู้	 โดยการจัดการ
ความรู้เป็นเคร่ืองมือที่ท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับ
บคุคลอนัเป็นการเพ่ิมพูนความรู	้ ศักยภาพในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมให้เกิดการท�างานใหม่ที่ 
เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์การได้
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง	
พบว่า	 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการแบ่งปัน 
ความรูใ้นองค์การ	และผลการปฏบิตังิาน	ซึง่สามารถสรปุเป็น
สมมติฐานได้	ดังนี้
	 สมมติฐานที	่1b	วัฒนธรรมองค์การมอีทิธิพลทางบวก
ต่อผลการปฏิบติังาน
	 สมมติฐานที่	 2	 การแบ่งปันความรู้ในองค์การมี
อทิธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน
	 สมมติฐานที่	 3	 การแบ่งปันความรู้ในองค์การเป็น
ตัวแปรกลางของวัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบติังาน
 3.5 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกับความไว้วางใจใน
เพ่ือนร่วมงาน (Trust in Colleague) 
	 จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมเอกสารที่ได้มีผู้เสนอ
นิยามของความไว้วางใจอย่างมากมายแตกต่างกัน	 Rotter	
(1971)	ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า	เป็นความคาดหวงั
ต่อบุคคลเป็นที่น่าเช่ือถือทั้งด้านค�าพูด	 การกระท�า	 ค�ามั่น
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สญัญา	ส่วน	Mayer	et	al.	(1995)	พบว่ามอียูเ่พยีง	3	ปัจจยั
หลักทีส่ามารถอธบิายการเกดิความไว้วางใจได้ดทีีสุ่ด	 ได้แก่	
1)	ความสามารถ	(Ability)	คอื	ทกัษะ	ความรู	้ความสามารถ
เป็นปัจจยัหลกัส�าคญัทีก่่อให้เกดิความไว้วางใจ	 ในการท�าให้
งานบรรลเุป้าหมาย	2)	ความเมตตาปราน	ี(Benevolence)	
คือ	 ความรู้สึกที่อยากจะท�าสิ่งที่ดีมีคุณค่าให้กับผู้ที่ไว้วางใจ
เรา	 โดยไม่ต้องร้องขอ	 และ	 3)	 ความซ่ือสัตย์มีคุณธรรม	
(Integrity)	 เป็นการแสดงออกที่เสมอต้นเสมอปลายถึงการ
ปฏบิติัตนทีย่ดึหลกัการ	มคีวามจรงิใจและตรงไปตรงมา	อาจ
กล่าวได้ว่าความไว้วางใจของพนักงานเป็นสิ่งส�าคัญอย่างยิ่ง
ท�าให้องค์การด�ารงอยู่และประสบผลส�าเร็จ	 เน่ืองจากการ
ท�างานร่วมกันต้องพึง่พาอาศยักนัทีอ่ยูบ่นพืน้ฐานของซึง่มกีาร
แลกเปลีย่นทางสังคม	(Mayer,	2014)	และความไว้วางใจเป็น
หัวใจหรอืรากฐานในการท�างานเป็นทมีส่งผลต่อผลการปฏบิตัิ
งานและการคงอยูใ่นองค์การของพนกังาน	ความไว้วางใจส่ง
ผลอย่างมากต่อการสนับสนุนให้มีการท�างานเป็นทีม	
(Barczak,	Lassk,	and	Mulki	(2010),	Kucharska,	W.,	&	
Kowalczyk,	R.,	2016)	และ	ความไว้วางใจส่งผลทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ	(Lorenz,	2008)	
	 ท้ังนี้จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจกับ
วฒันธรรมองค์การและการแบ่งปันความรู	้ Hsiu	 -	 Fen	 et	
al.,	 (2007)	 พบว่า	 ความไว้วางใจเป็นเป็นสิง่ทีเ่พิม่การแลก

เปลีย่นความรู	้โดยความไว้วางใจทีม่ากข้ึนส่งเสรมิให้การแบ่ง
ปันความรู้มากขึ้นด้วย	 และจากการศึกษาของ	 Issa	 and	
Haddad	(2008)	ทีท่�าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ	ความไว้
วางใจ	การใช้ระบบคอมพวิเตอร์เพ่ือสนบัสนนุการท�างานร่วม
กนัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การภาคการก่อสร้าง
ช้ันน�าของประเทศสหรฐัอเมรกิาจ�านวน	33	องค์การ	พบว่า
วัฒนธรรมองค์การ	 ความไว้วางใจ	 และการใช้ระบบ
คอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท�างานร่วมกันส่งผลในทาง
บวกต่อการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง	
พบว่า	 ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรมองค์การพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	
ซึง่สามารถสรปุเป็นสมมติฐานได้	ดังนี้
	 สมมติฐานที่	 4	 การสนับสนุนของความไว้วางใจใน
เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกบัการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
	 จากการศึกษาทฤษฎี	ตลอดจนเอกสารและงานวิจยั
ที่เกี่ยวข้อง	 จึงน�ามาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย	 ส�าหรับ
การศกึษาตวัแปรสาเหต	ุได้แก่	วฒันธรรมองค์การท่ีมอีทิธพิล
ต่อตัวแปรผลลัพธ์	คือ	ผลการปฏิบติังาน	และทดสอบความ
เป็นตัวแปรกลาง	ได้แก่	การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ	และมี
ตัวแปรแทรก	ได้แก่	ความไว้วางใจ	ดังนี้

ภาพที ่1 กรอบแนวคิด

วฒันธรรมองค์การ
(Organizational	Culture:	OC)
1.	รปูแบบการปรบัตวั
2.	รปูแบบการเรยีนรูพ้ฒันาตน	
3.	รปูแบบการสนบัสนนุและ
	 ให้การร่วมมอื
4.	รปูแบบมุง่เน้นภารกจิ

ความไว้วางใจในเพือ่นร่วมงาน
Trust	in	Colleagues	(Trust)	

การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
Knowledge	Sharing	(KS)

ผลการปฏิบติังาน
(Work	Performance	:	WP)

+
H1b

H2+
+

H1a

+
H3

+
H4
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4. ระเบียบวิธีวิจัย
 4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ส�าหรับการวิจัย
คร้ังนี้	 คือ	 ข้าราชการสังกัดรัฐสภาในสายงานวิชาการและ 
สายสนับสนุน	 ได้แก่	 ข้าราชการของส�านักงานเลขาธิการ
วฒุสิภา	909	คน	และส�านกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร	
1,	517	คน	ซึง่มภีารกจิการท�างานท�างานร่วมกนัและแบ่งปัน
ในการท�างาน	จ�านวน	10	สาย	ได้แก่	นติกิร	จ�านวน	510	คน	
วิทยากร	 จ�านวน	 499	 คน	 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
56	 คน	 นักประชาสัมพันธ์	 จ�านวน	 73	 คน	 นักวิชาการ
คอมพวิเตอร์	จ�านวน	63	คน	และนกัวชิาการเงนิและบญัช	ี
จ�านวน	51	คน	วเิทศสมัพนัธ์	จ�านวน	123	คน	นกัทรพัยากร
บุคคล	 จ�านวน	 97	 เจ้าพนักงานธุรการ	 จ�านวน	 557	 คน 
และเจ้าหน้าทีบ่นัทกึข้อมลู	397	คน	รวมทัง้สิน้	2,426	คน	
(ข้อมลู	ณ	เดอืนมถินุายน	2560	จากส�านกับรหิารงานกลาง	
ส�านักงานเลขาธิการวุฒิสภา	 และส�านักบริหารงานกลาง	
ส�านกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร)
 4.2 การก�าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างและวิธีการ 
สุม่ตวัอย่าง จากสตูร	Yamane	คอื	N/(1+N(e)2)	ทีม่คีวาม
คาดเคลือ่น	(e)	เท่ากบั	±	0.05	คน	(Taro	Yamane:	1967,	
886-887)	 โดยมีขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค�านวณได้จ�านวน 
ท้ังส้ิน	 344	 คน	 จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ	
(Stratified	 Sampling)	 โดยแบ่งตามสัดส่วนตามส�านัก 
18	ส�านกั	ของส�านกังานเลขาธกิารวฒุสิภา	และ	22	ส�านกั
ของส�านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร	ทัง้น้ีมข้ีาราชการ
ของส�านกังานเลขาธกิารวฒิุสภาตอบกลบัมาจ�านวน	167	คน	
และข้าราชการส�านักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร 
ตอบกลบัมาจ�านวน	234	คน	ดงันัน้ข้าราชการสงักดัรฐัสภา
ตอบตอบกลบัมาทัง้สิน้	401	คน	
 4.3 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมลู การวจิยัครัง้นี้
เป็นการวิจัยเชิงส�ารวจ	 ซึ่งมีเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
เป็นแบบสอบถาม	 (Questionnaires)	 โดยสร้างขึ้นจาก 
การศกึษาแนวความคดิ	 ทฤษฎี	 และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง	
ตลอดจนการคัดเลือกมาจากแบบสอบถามที่มีผู้สร้างไว้แล้ว	
ซึง่เกีย่วข้องและสอดคล้องกบัการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี	 โดยแบ่ง
เนือ้หาและโครงสร้างแบบสอบถามออกเป็น	 2	 ส่วน	 ได้แก่
ส่วนที	่1	ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม	ได้แก่	เพศ	อาย	ุ
ระดับการศกึษา	 ต�าแหน่งงาน	 โดยลกัษณะค�าถามเป็นแบบ
เลอืกตอบ	 (Check	 List)	 ส่วนที	่ 2	 ข้อมลูตวัแปรมีท้ังหมด 
4	ตอน	ได้แก่	ตอนที	่1	วฒันธรรมองค์การ	(Organization	
Culture)	 เป็นการประเมินการรับรู ้เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การ	 จ�านวน	 20	 ข้อ	 ตอนที่	 2	 การแบ่งปันความรู้ใน

องค์การ	(Knowledge	Sharing	)	จ�านวน	6	ข้อ	ตอนที	่3 
ผลการปฏบิตังิาน	(Work	Performance)	จ�านวน	8	ข้อ	และ
ตอนที่	 4	 ความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน	 (Trust)	 จ�านวน 
6	 ข้อ	 ค�าถามตอนที่	 1-4	 เป็นค�าถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า	 (Rating	 Scale)	 แบ่งระดับการวัดออกเป็น 
5	 ระดับ	 โดยระดับที่	 1	 หมายถึงเห็นด้วยน้อยที่สุดถึง 
ระดับ	5	หมายถงึเห็นด้วยมากทีสุ่ด
 4.4 การวัดความน่าเชื่อถือ ของแบบสอบถาม 
ว่าแต่ละข้อค�าถามสอดคล้องกันหรอืไม่	 จาก	 Cronbach’s	
Alpha	 จากข้อค�าถามแบบสอบถาม	 โดยค�านวณค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟา	(Alpha	Coefficient)	ด้วยสตูรครอนบคั	
(Cronbach)	 และก�าหนดให้ค่าความน่าเชื่อถือที่ยอมรับได้ 
คือ	 0.7	 (Hair,	 2006)	 จากข้อค�าถามแบบสอบถามทัง้หมด	
40	 ข้อ	 แยกเป็นตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ	 (OC)	 จ�านวน 
20	 ข้อ	 ประกอบด้วย	 =	 วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว	
(Adaptability	Culture:	OC1)	วฒันธรรมองค์การแบบเรยีน
รู้พัฒนาตน	 (Learning	 and	Development	 Cultural	 :	
OC2)	 วัฒนธรรมองค์การแบบสนับสนุนและการให้ความ 
ร่วมมอื	 (Support	and	Collaboration	Culture	 :	OC3)	
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่นเน้นผลส�าเร็จของงาน	 (Mission	
-	Oriented	Culture	 :	Oc4)	 รวมกนัมค่ีาสัมประสิทธ์ิของ
ความเชือ่มัน่	 (Coefficient	Of	 Reliability)	 เท่ากบั	 0.88	 
ตวัแปรการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	(KS)	จ�านวน	6	ข้อ	มค่ีา 
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่	(Coefficient	of	Reliability)	
เท่ากับ	 0.89	 และตัวแปรผลการปฏิบัติงาน	 (WP)	 จ�านวน 
8	 ข้อ	 มีค่าสัมประสิทธ์ิของความเชื่อมั่น	 (Coefficient	 of	
Reliability)	 เท่ากับ	 0.85	 ส่วน	 ตัวแปรความเชื่อมั่นใน 
เพ่ือนร่วมงาน	 (Trust)	 จ�านวน	 6	 ข้อ	 มค่ีาสัมประสิทธ์ิของ
ความเชื่อมั่น	 (Coefficient	 of	 Reliability)	 เท่ากับ	 0.86 
ตามล�าดับ
 4.5 สถิติเพื่อใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห ์
ข้อมลู
	 ผู้วิจยัได้รวบรวมข้อมลูและตรวจสอบแบบสอบถาม
แต่ละรายการ	จากนัน้ได้ท�าการวเิคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม
ส�าเรจ็รปูทางสถติเิพือ่การวจิยัทางสงัคมศาสตร์	โดยแบ่งการ
วิเคราะห์ไว้	ได้แก่	การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปส่วนบคุคล	โดย
ใช้สถติิเชิงพรรณนา	เพ่ือหาค่าความถี	่ร้อยละ	ค่าเฉล่ีย	ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน	 และวิเคราะห์ข้อมลูตวัแปร	 วัฒนธรรม
องค์การ	 การแบ่งปันความรู้ในองค์การ	 ผลการปฏิบัติงาน	
และความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน	 โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน	
ได้แก่	สหสัมพันธ์เพียร์สัน	 (Pearson’s	Correlation)	การ
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วิเคราะห์การถดถอย	 พหุคูณ	 (Multiple	 Regression	
Analysis)	เพือ่วเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปร	
	 ส�าหรับการทดสอบความเป็นตัวแปรคั่นกลาง	
(Mediator)	 ได้น�าหลกัการของ	 Baron	&	 Kenny	 (1986)	
ศึกษาความเป็นตัวแปรคั่นกลาง	 ที่ท�าหน้าที่ส่งผ่านอิทธิพล
จากตัวแปรอิสระไปยังตัวแปรตามหรือตัวแปรผลลัพธ์	 การ
ตรวจสอบอทิธพิลส่งผ่านด้วยการวเิคราะห์	สมการถดถอยมี	
4	ขัน้ตอน	ดงันี	้(Baron	and	Kenny,	1986,	อ้างถงึใน	จริา
ภรณ์	เรอืงยิง่	และปกรณ์	ลิม้โยธนิ	:	1910)
	 ข้ันที	่1	 การวเิคราะห์การถดถอยอิทธพิลของตวัแปร
อสิระ	(X)	ทีม่ต่ีอตวัแปรตาม	(Y)
	 จะได้อทิธพิลทางตรงทัง้หมดของ	X	ทีม่ต่ีอ	Y	คอื	ค่า	
c	Y	=	μ1	+	cX	+	ε1
	 ข้ันที	่2	 การวเิคราะห์การถดถอยอิทธพิลของตวัแปร
อสิระ	(X)	ทีม่ต่ีอตวัแปรส่งผ่าน	(Med)
	 จะได้อิทธิพลทางตรงของ	X	 ที่มีต่อ	Med	 คือ	 ค่า 
a	Med	=	μ2+	aX	+	ε2
	 ข้ันที	่3	 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพลของ 
ตัวแปรอิสระ	 (X)	 และ	 อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน	 (Med) 
ทีม่ต่ีอตวัแปรตาม	(Y)
	 จะได้อิทธิพลทางตรงที่เหลืออยู่ของ	 X	 ที่มีต่อ	 Y 
เมือ่ควบคมุอทิธพิลของตวัแปร	Med	ให้มค่ีาคงที	่คอื	ค่า	c’
	 จะได้อทิธพิลทางตรงของ	Med	ทีม่ต่ีอ	Y	เมือ่ควบคมุ
อทิธพิลของ	X	ให้มค่ีาคงที	่คอื	ค่า	b
	 Y	=	μ3+	c’X	+	bMed	+	ε1
	 ขัน้ที	่4	 มหีลกัพจิารณา
	 1.	พจิารณาค่า	c’	ในข้ันตอนที	่3	แล้วไม่พบนัยส�าคญั
ทางสถติ	ิ1)	complete	mediation
	 2.	พจิารณาค่า	c’	ในขัน้ตอนที	่3	แล้วพบนยัส�าคญั
ทางสถติ	ิ2)	c’<	c	เป็น	partial	mediation	เปรยีบเทยีบ 
ค่า	c’	กบัค่า	c
	 3.	พจิารณาค่า	 a	 หรอื	 ค่า	 b	 แล้วไม่พบนยัส�าคญั 
ทางสถติิ
	 ส� าหรับการทดสอบความเป ็นตัวแปรก�า กับ	
(Moderator)	 ซึ่งตัวแปรเชิงปริมาณที่ท�าหน้าที่เป็นตัวแปร 

ที่สามที่มีอิทธิพลต่อทิศทาง	 หรือขนาดความสัมพันธ  ์
ระหว่างตัวแปรสองตัว	คือ	ตัวแปรอสิระหรอืตัวแปรท�านาย	
กบัตัวแปรตามหรอืตัวแปรเกณฑ์	 โดยอาจท�าให้ทศิทางหรอื
ขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท�านายและตัวแปรตาม
หรอืผลลพัธ์ลดน้อยลงหรอืเปลีย่นแปลงไป	(อรอมุา	เจรญิสขุ,	
2553	:	85)
	 ขั้นตอนที่	 1	 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพล 
ของตัวแปรอสิระ	(X)	ทีม่ต่ีอตัวแปรตาม	(Y)
	 ขั้นตอนที่	 2	 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพลของ 
ผลคณูตวัแปรอสิระกบัตวัแปรก�ากบั	(X*Mod)	ทีม่ต่ีอตัวแปร
ตาม	(Y)
	 ขั้นตอนที่	 3	 หลักการพิจารณา	 หากค่าเบต้าของ
สมการขัน้ตอนที	่2	มค่ีาเป็นบวก	ทีม่ากกว่า	สมการที	่1	อย่าง
มีนัยส�าคัญทางสถิติ	 แสดงว่า	 ตัวแปรก�ากับได้มีอิทธิพลให้
ขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามมี
มากข้ึนในทางบวก	 หากค่าเบต้าติดลบ	 แสดงว่า	 มีความ
สัมพันธ์ในเชิงตรงกนัข้าม

5. ผลการวิจัย
	 ผลการวิจยัได้แบ่งออกเป็น	3	ส่วน	ส่วนแรกเป็นการ
น�าเสนอข้อมลูทัว่ไปของผูใ้ห้ข้อมลู	ส่วนที	่2	น�าเสนอเกีย่วกบั
ความสัมพันธ์ของตัวแปร	และส่วนที	่3	น�าเสนอเกีย่วกบัการ
ทดสอบสมมติฐาน	
	 จากข้อมูลทัว่ไปพบว่า	กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญงิ	ร้อยละ	67.3	ชายร้อยละ	32.7	ส่วนใหญ่มอีายรุะหว่าง	
31	-	40	ปี	ร้อยละ	53.1	รองลงมาอายรุะหว่าง	41	-	50	ปี	
ตามล�าดับ	ส่วนการศึกษาส่วนใหญ่ระดับปรญิญาโท	ร้อยละ	
53.4	 รองลงมาระดับปริญญาตรี	 ร ้อยละ	 40.9	 และ
อนปุรญิญา	 ร้อยละ	3.7	ตามล�าดับ	โดยมตี�าแหน่งงานส่วน
ใหญ่เป็นนติกิร	ร้อยละ	26.9	รองลงมาวิทยากร	ร้อยละ	25.9	
เจ้าพนกังานธุรการ	ร้อยละ	11	ตามล�าดับ	
	 ข้อมูลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณูของตัวแปรต่างๆ	ปรากฏดงัตารางที	่ 1	 และ
ตารางที	่2	ดังนี้
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	 จากตารางที่	 1	 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพ่ือ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวัด 
ระหว่างตวัแปรทกุ	พบว่า	ตวัแปรอสิระทัง้หมดมค่ีาน้อยกว่า	
0.80	 แสดงว่าตัวแปรอิสระต่างๆ	 ไม่มีความสัมพันธ์กันเอง	
(Cooper,	Schindler	and	Sun,	2006)	นอกจากนีผู้ว้จิยัได้

พิจารณาร่วมกับค่า	 VIF	 เพ่ือทดสอบ	Multicollinearity 
พบว่าค่า	 VIF	 ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง	 1.00-1.878 
ซึง่น้อยกว่า	 10	 ดงันัน้ตวัแปรอสิระจงึไม่มคีวามสมัพนัธ์กนั	
(Lee,	Lee	and	Lee,	2000)	โดยตัวแปรต่างๆ	ของการวิจยั
คร้ังนี้สามารถน�ามาวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
ได้ดังนี้

ตารางที ่1  ค่าเฉลีย่	ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน	และการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร

	 ตวัแปร	 OC1	 OC2	 OC3	 OC4	 KS	 WP	 Trust	 VIF

ค่าเฉลีย่	 3.55	 3.62	 3.66	 3.64	 3.78	 3.90	 3.88

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	 0.44	 0.52	 0.53	 0.49	 0.54	 0.42	 0.51

วฒันธรรมองค์การ		 	 	 	 	 	 	 	
แบบเน้นการปรบัตวั	(OC1)	 	 	 	 	 	 	 	 1.491

แบบเรยีนรูแ้ละพฒันาตน	(OC2)	 0.49**	 	 	 	 	 	 	 1.740

แบบสนบัสนนุและให้การร่วมมอื	 0.51***	 0.56**	 	 	 	 	 	 1.878
(OC3)

แบบมุง่เน้นภารกจิ	(OC4)	 0.41***	 0.53**	 0.57**	 	 	 	 	 1.664

การแบ่งปันความรู	้(KS)	 0.35**	 0.43**	 0.50**	 0.47**	 	 	 	 1.00

ผลการปฏบิตังิาน	(WP)	 0.38**	 0.36**	 0.48**	 0.45**	 0.49**	 	 	 1.00

ความไว้วางใจ	(Trust)		 0.36**	 0.39**	 0.52**	 0.40**	 0.60**	 0.47**	 	 1.00

**	p	<	0.001

ตารางที ่2  การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ

 ตวัแปรต้น	 สมมติฐานการวิจยั/ตัวแปรตาม

	 1a	 1.1a	-	1.4	a	 1b	 2	 3		 4
	 KS		 KS	 WP	 WP	 WP	 KS

วฒันธรรมองค์การ	(OC)	 0.552**	 	 0.529**

วฒันธรรมองค์การ	 	 	
แบบเน้นการปรบัตวั	(	OC1)	 	 0.050	

แบบเรยีนรูแ้ละพฒันาตน	(OC2)	 	 0.140*

แบบสนบัสนนุและให้การร่วมมอื	 	 0.271**
(OC3)

แบบมุง่เน้นภารกจิ	(OC4)	 	 0.218**

การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ	(KS)	 	 	 	 0.491**	 0.371**

OC*Trust	 	 	 	 	 	 0.665**

Adjusted	R	2	 0.303	 0.310	 0.278	 0.239	 0.333	 0.441

*	p	<	0.05	**	p	<	0.01
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	 จากตารางที	่ 2	 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ
เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน	ซึง่สามารถอธบิายได้	ดงันี้
	 สมการที	่ 1a	 วฒันธรรมองค์การมอิีทธพิลทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
(β=0.552,	p<0.001)	จากผลการวจัิยเป็นไปตามสมมตฐิาน
ที	่1a
	 สมการท่ี	 1.1a	 วฒันธรรมองค์การแบบการปรบัตวั 
มีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติ	 (β=0.050,	 p>0.05)	 โดยสามารถ
พยากรณ์ได้ร้อยละ	 30.3	 จากผลการวิจัยไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานที	่1.1a
	 สมการที่	 1.2a	 วัฒนธรรมองค์การแบบการเรียนรู้
พัฒนาตนมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้ใน 
องค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 (β=0.140,	 p<0.01) 
จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที	่1.2a
	 สมการที	่1.3a	วฒันธรรมแบบสนบัสนนุและให้การ
ร่วมมือองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
ในองค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 (β=0.271,	 p<0.01)	
จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที	่1.3a
	 สมการที	่1.4a	วฒันธรรมแบบแบบมุน่เน้นผลส�าเรจ็
ของงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติ	ิ(β=0.218,	p<0.01)	จากผลการ
วจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที	่1.4a
	 จากสมมติฐานการวิจยั	 วฒันธรรมองค์การสามารถ
พยากรณ์การแบ่งปันความรู้ในองค์การได้	 โดยวัฒนธรรม
องค์การแบบการเรียนรู้พัฒนาตน	 วัฒนธรรมองค์การแบบ
สนบัสนนุและการให้ความร่วมมอื	 และ	 วฒันธรรมองค์การ
แบบมุ่นเน้นผลส�าเร็จของงาน	 3	 ตัวแปรอิสระสามารถ
พยากรณ์	ตวัแปรตามได้แก่	การแบ่งปันความรูใ้นองค์การได้	
โดยมค่ีา	Adjusted	R	Square	เท่ากบั	0.310	
	 สมการที	่ 2	การแบ่งปันความรูใ้นองค์การมอีทิธพิล
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถิติ	 (β=0.491,	 p<0.01)	 โดยสามารถพยากรณ์ได ้
ร้อยละ	23.9	จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานท่ี	2
	 สมการท่ี	3	การแบ่งปันความรูใ้นองค์การเป็นตวัแปร
ค่ันกลางของวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของ
บคุลากร	ผลปรากฏว่า	1)	วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลอย่าง
มีนัยส�าคัญทางสถิติต่อผลการปฏิบัติงาน	 (β=0.529,	
p<0.001)	 2)	 วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลอย่างมนียัส�าคญั
ทางสถิติต่อการแบ่งปันความรู ้	 (β=0.552,	 p<0.01) 
3)	การแบ่งปันความรูใ้นองค์การมีอทิธิพลต่อผลการปฏิบติังาน

อย่างมนียัส�าคญัทางสถติ	ิ(β=0.491,	p<0.01)		4)	น�าตวัแปร
คั่นกลางเข้าร่วมสมการ	 พบว่า	 ค่าเบต้า	 (β)	 มีค่าลดลง 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 (β=0.371,	 p<0.01)	 เมื่อ 
เปรียบเทียบกับค่าเบต้า	 จากสมการที่	 1a	 (β=0.552,	
p<0.01)	 แสดงว่า	 การแบ่งปันความรู้เป็นตัวแปรส่งผ่าน	
แสดงว ่าตัวแปรคั่นกลางมี อิทธิพลเพียงบางส ่วนต ่อ 
ตัวแปรตาม	 (Partial	Mediators)	 โดยการแบ่งปันความรู้ 
ท�าหน้าที่ส่งผ่านบางส่วนระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ 
ผลการปฏิบติังานของบคุลากร	(Baron	and	Kenny,	1986)	
จากผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานที	่3
	 สมการที	่4	การสนบัสนนุของความไว้วางใจมอีทิธิพล
เชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การ	ในส่วนนีเ้ป็นการวเิคราะห์อทิธพิล
ของตัวแปรก�ากับที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
กับตัวแปรตาม	 พบว่า	 1)	 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพล 
ต่อการแบ่งป ันความรู ้อย ่างมีนัยส�าคัญ	 (β=0.552,	 
p<0.001)	 2)	 ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ 
สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ	 (OC*	 Trust)	 กับการ 
แบ่งปันความรู้	 อย่างมีนัยส�าคัญ	 (β=0.665,	 p<0.001) 
3)	 พิจารณาแล้วค่าเบต้าของอิทธิพลเชิงบวกต่อความ 
สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ	 (OC*	 Trust)	 กับการ 
แบ่งปันความรู	้แสดงให้เห็นว่า	ความไว้วางใจ	ส่งเสรมิให้เกดิ
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การต่อการแบ่งปัน 
ความรูเ้พิม่ขึน้ในเชงิบวก	กล่าวคอื	อทิธผิลของความไว้วางใจ
ในเพื่อนร่วมงานจะมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกกับความสัมพันธ์
ระหว่างวฒันธรรมองค์การและการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
โดยความสัมพันธ์จะมีค่าเชิงบวกมากขึ้นเมื่อความไว้วางใจ
เพ่ิมขึน้	จากผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานที	่4

6. อภิปรายผล 
	 จากผลการศึกษาผู้วิจัยสามารถอภิปรายจากผล 
การศึกษาได้	ดังนี้
	 6.1	 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การ	 จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า	
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู	้
กล่าวคือ	 เมื่อบุคลากรได้รับรู้ถึงวัฒนธรรมที่สนับสนุนให้มี
บรรยากาศการท�างานที่มีความยืดหยุ ่นต่อกฎระเบียบ	
บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ	 ส่งเสริมการเรียนรู้ส่ิงใหม่	
ท�างานร่วมกนัเป็นทมี	มส่ีวนร่วมในการก�าหนดเป้าหมายของ
ตนให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ	 ส่งผลให้บคุลากร
มีความพึงพอใจการท�างาน	 ต้องการแบ่งปันความรู้ให้กับ
บุคคลอื่นๆ	 สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
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ของ	 Blau	 (1964)	 และงานวจิยัของ	De	 Long	&	 Fahey	
(2000)	และ	Liebowitz	(2008)	พบว่า	วฒันธรรมองค์การ
จะส่งผลต่อการจัดการความรู้และการแบ่งปันความรู้	 และ 
ผลการปฏบิติังานทีท่�าให้เกดิงานใหม่ทีก่่อประโยชน์สงูสดุกับ
องค์การ	 รวมทั้ง	 Rabia	Mushtaq	 et	 al	 (2011)	 พบว่า	
วัฒนธรรมองค์การและผู ้น�าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การภาคการเงินการ
ธนาคารในปากีสถาน	 โดยวัฒนธรรมองค์การและรูปแบบ 
ผู้น�าทั้งสองปัจจัยมีบทบาทส�าคัญต่อการแบ่งปันความรู้ 
ในกจิกรรมต่างๆ	ของพนกังาน
	 6.2	 วัฒนธรรมองค์การแบบการปรับตัวมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	 จากการศึกษา
แสดงวัฒนธรรมองค์การแบบการปรับตัวไม่มีอิทธิพลต่อ 
การแบ่งปันความรู	้ กล่าวคอื	 เมือ่บคุลากรสงักดัรฐัสภารบัรู้
ถึงความยืดหยุ่นของระเบียบในองค์การที่ท�าให้การท�างาน
ปรบัตวัเข้ากบัสภาพล้อมทีเ่ปลีย่นแปลง	มกีารให้อ�านาจการ
ตัดสินใจและความเป็นอิสระในงาน	 หรือมอบหมายงานที่
ท้าทายเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ	 ได้ก็ไม่ส่งผลให้บุคลกรมีการ
แบ่งปันความรูใ้นองค์การได้	 อาจเนือ่งจากบคุลากรในสงักดั
รัฐสภาจะมีการท�างานที่เน้นกฎระเบียบอยู ่พอสมควร 
จึงยังท�าให้บุคลากรไม่ได้พิจารณาถึงการสร้างโอกาสท�า 
ผลงานใหม่ๆ	นอกกฎระเบียบทีต่อบสนองความต้องการของ
ผูร้บับรกิาร	ซึง่การสร้างผลงานใหม่ๆ	จะต้องอาศยัการพดูคยุ	
แลกเปลีย่น	แบ่งปันความรูจ้ากประสบการณ์ของบคุคลต่างๆ	
เพื่อลดความผิดพลาดและสร้างงานใหม่ๆเพื่อให้การท�างาน 
มีประสิทธิภาพ	 ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ	 Bing	 Li	 et	 al.	
(2013)	พบว่า	วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตวั	(Adaptability)	
ส่งผลต่อการจัดการความรู ้	 โดยมีแบ่งปันความรู ้เป็น 
ส่วนหนึง่ด้วย	และสขุจติต์	ณ	นคร	(2016)	ศกึษาเปรียบเทยีบ
รปูแบบการจดัการความรู้กบัวฒันธรรมองค์การขององค์การ
ภาคเอกชน	 พบว่า	 การจัดการความรู้สัมพันธ์กับรูปแบบ
วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตวั	รวมทัง้	
	 6.3	 ศกึษาวฒันธรรมองค์การแบบการเรยีนรูพ้ฒันา
ตนมอีทิธพิลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	 จาก
การศกึษาแสดงว่า	วฒันธรรมองค์การแบบการเรยีนรูพ้ฒันา
ตนมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้ในองค์การ	
สอดคล้องกบัแนวคดิของ	Hurley	and	Hult	(1998)	ทีก่ล่าว
ว่าการเรียนรู้และพัฒนาตนช่วยเพิ่มความคิดสร้างสรรค ์
และสามารถพบโอกาสใหม่ๆ	 ที่เอื้อให้เกิดการปรับปรุงการ
ท�างานให้ดขีึน้	ซึง่ท�าให้เกดิการแบ่งปันความรูแ้ละท�าให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพโดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ	

Wood	(2005)	ศึกษาปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการจดัการความรู้
ทีม่ปีระสิทธิผลในหน่วยงาน	ผลการศึกษาพบว่า	 วัฒนธรรม
การเรียนรู้ส่งผลในทางบวกต่อคุณภาพของความรู้	 การให้
ความส�าคญัต่อความรูฝั้งลกึในตวัคน	และการให้ความส�าคญั
ต่อความรูท้ีเ่ปิดเผยชัดแจ้ง	
	 6.4	 ศึกษาวัฒนธรรมแบบสนับสนุนและให้การ 
ร่วมมือมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	
จากการศึกษาแสดงว่า	 วัฒนธรรมแบบสนับสนุนและ 
การให้ความร่วมมอืมอีทิธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
ในองค์การ	 กล่าวคือ	 เมื่อบุคลากรสังกัดรัฐสภารับรู ้ถึง
วัฒนธรรมทีม่กีารสนบัสนนุให้เกดิความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ
ในการท�างาน	 ส่งเสริมการท�างานเป็นทีม	 สร้างบรรยากาศ
การท�างานแบบมีส่วนร่วมเปิดกว้างรับความคิดเห็น	 รักใคร่
กลมเกลียวก่อให้เกิดความรักปรารถนาดีต่อกัน	 ส่งผลต่อ 
การแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ	 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี
เป็นการแลกเปลีย่นทางสังคมของ	Blau	(1964)	และงานวจัิย
หลายงานวิจยั	อาท	ิBarczak,	Lassk,	and	Mulki	 (2010)	
Lopez	 et	 al.	 (2004)	พบว่าวัฒนธรรมการร่วมแรงร่วมใจ 
ส่งผลในทางบวกต่อการเรียนรู้ขององค์การในส่วนของการ
แบ่งปันความรู้	 เพื่อการเรียนรู้และสนับสนุนการท�างาน 
และงานวิจัยของ	 Wen.	 B.	 L.	 (2008)	 ที่สอดคล้องกับ 
Chang	 and	 Lee	 (2007)	 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
ของพบว่ามีวัฒนธรรมการสนับสนุนส่งผลทางบวกต่อการ 
แบ่งปันความรู้
	 6.5	 ศึกษาวัฒนธรรมแบบแบบมุ ่งเน้นภารกิจมี
อิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	 จากการ
ศึกษาแสดงว่า	 วัฒนธรรมแบบแบบมุน่เน้นภารกิจมอีทิธิพล
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรูใ้นองค์การของบคุลากรสังกดั
รัฐสภา	 กล่าวคือ	 เมื่อบุคลากรรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่
องค์การมีการก�าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจนและสมาชิก 
ในองค์การได้	 ยอมรับ	 รับรู้	 และเข้าใจต่อเป้าหมาย	 และ
พยายามปฏิบัติงานให้สอดรับกับเป้าหมายองค์การ	 ส่งผล	
หรือผลักดันให้บุคลากรในองค์การได้พัฒนางานจึงมีการ 
แลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู ้เพ่ือให้การท�างานบรรลุ 
เป้าหมายตามที่องค์การก�าหนดไว้	 สอดคล้องกับ	 สุขจิตต ์
ณ	นคร	(2016)	ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความ
รู	้กบัวัฒนธรรมองค์การขององค์กรภาคเอกชน	พบว่า	รปูแบบ
การจัดการความรู ้มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรม
องค์การมติิภารกจิหลัก	(Mission)	สอดคล้องกบั	Bing	Li	et	
al.	 (2013)	 พบว่า	 วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นภารกิจ 
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ส่งผลต่อการจดัการความรู้	โดยมีแบ่งปันความรู้เป็นส่วนหน่ึง
ด้วย
	 6.6	 ศึกษาวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวก 
ต่อผลการปฏบิติังานของบคุคล	 จากการศกึษาแสดงให้เหน็
ว่า	วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน
ของบุคคล	 กล่าวคือ	 เมื่อบุคลากรได้รับรู้ถึงวัฒนธรรมที่
สนับสนุนให้มีบรรยากาศการท�างานที่ความยืดหยุ ่นต่อ 
กฎระเบียบ	 บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ	 ส่งเสริมการ 
เรยีนรูส้ิง่ใหม่	ท�างานร่วมกนัเป็นทมี	มส่ีวนร่วมในการก�าหนด
เป้าหมายของตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
ส่งผลให้บคุลากรมคีวามพงึพอใจการท�างาน	และท�างานทีไ่ด้
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน	 สอดคล้องกับทฤษฎีมุมมอง 
ฐานทรัพยากรของ	 Barney	 (1991)	 ซึ่งมีมุมมองการสร้าง
ความได้เปรียบหรือการสร้างมูลค่าให้กับองค์การ	 โดย
วัฒนธรรมองค์การที่ดีส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ด ี
และน�าไปสู่ผลการด�าเนนิงานขององค์การท่ีด	ีและสอดคล้อง
กบังานวจิยัของหลายคน	อาท	ิOjo	 (2012)	Mohammad	
Jasim	 et	 al.	 (2011)	 และสุดา	 ประทวน	 (2558)	 พบว่า	
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน	
	 6.7	 ศึกษาการแบ่งปันความรู้ในองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล	 จากการศึกษา 
แสดงว่าการแบ่งปันความรู้ในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ผลการปฏบิตังิาน	 กล่าวคือ	 เมือ่บคุคลมกีารแบ่งปันความรู้	
โดยการถ่ายทอดความรูท้ีฝั่งลกึ	อาท	ิการอบรม	สมัมนา	หรือ	
การถ่ายทอดความรู้เป็นสือ่	เพ่ือให้เกิดการเรียนรู	้สร้างความ
รู้ใหม่ๆ	 เพื่อแก้ไขปรับปรุงพัฒนางานร่วมกัน	 ส่งผลให้เกิด
บคุลากรมผีลการปฏบิติังานทีด่ขีึน้	สอดคล้องกบังานวจิยัของ	
Matthews	 and	 Shulman	 (2001)	 ทีพ่บว่า	 การแบ่งปัน
ความรู ้ของบุคคลท่ีแตกต่างกันสามารถช่วยกันคิดค้น
กระบวนการท�างานและแก้ไขปัญหาต่างๆ	 ได้ดี	 ส่งผลต่อ 
ผลการปฏบิตังิานของพนักงานและผลงานใหม่ๆ	ทีส่ามารถ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้	 และ 
Berg	&	Dean	(2008)	พบว่าการวดัผลลพัธ์ของการแบ่งปัน
ความรู้ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน	 เป็นการวัดประสิทธิผล 
ของการปฏบิตังิานซึง่เป็นผลจากการแบ่งปันความรู	้ ซึง่การ
แบ่งปันความรู้ส่งผลท�าให้การปฏิบัติงานง่าย	 สะดวก 
มผีลติภาพ	หรอืส�าเรจ็สงูขึน้	และจากการศกึษาของ	Wang	
Jin	-	Feng	and	et	al.	(2017)	พบว่า	การแบ่งปันความรูท้ี่
ฝังลกึเป็นพืน้ฐานของผลการปฏบิตังิานของพนกังานทีท่�าให้
องค์การบริหารจัดการไปสู่เป้าหมายและท�าให้เกิดความ 

ได้เปรยีบทางการแข่งขนัและสร้างผลก�าไรต่อองค์การ
	 6.8	 ศกึษาการแบ่งปันความรูใ้นองค์การเป็นตัวแปร
คัน่กลางของวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบติังาน	จากการ
ศกึษาพบว่าการแบ่งปันความรูใ้นองค์การเป็นตัวแปรคัน่กลาง
บางส่วน	(Partial	Mediators)	แสดงว่า	นอกจากตัวแปรการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การที่ท�าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง 
บางส่วนเท่านั้น	 ยังมีตัวแปรอื่นที่จะท�าให้บุคลากรในสังกัด
รฐัสภามผีลการปฏิบติังานทีดี่ด้วย	
	 อย่างไรก็ดี	 จากผลการศึกษาการแบ่งปันความรู้ 
ในองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางของวัฒนธรรมองค์การกับ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลแสดงให้เห็นว่า	 เมื่อบุคลากร 
ได้รบัรูถ้งึการสนบัสนนุของวัฒนธรรมองค์การ	อาท	ิการเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น	 มีความอิสระในการท�างาน 
การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตน	 และการได้รับโอกาส 
ในการมส่ีวนร่วมก�าหนดเป้าหมายขององค์การ	อกีทัง้สามารถ
ท�างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ	 ก่อให้เกดิการแบ่งปัน
ความรูเ้พ่ือให้ตนท�างานได้รวดเรว็	ทนัเวลา	 มปีระสิทธิภาพ	
โดยท�างานด้วยความยินดีและศรัทธาเชื่อมั่นในองค์การ	
สามารถท�างานให้กบัองค์การด้วยความเตม็ใจ	เพือ่ให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย	 (Eisnberger,	 Huntington,	 Hutchison,	
1986)	 สอดคล้องกับการศึกษาของ	 Liebowitz	 (2008) 
พบว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อการจัดการความรู้และ 
การแบ่งปันความรู้	 โดยการจัดการความรู้เป็นเครื่องมือ 
ที่ท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล	 อันเป็นการ
เพิม่พนูความรู	้ศกัยภาพในการปฏิบตังิาน	ตลอดจนปรบัปรงุ
พฤติกรรมให้เกิดการท�างานใหม่ที่เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การได้	 การศึกษาของ	 Coleman	 (1999)	 พบว่า	
วัฒนธรรมที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน	 โดยมีพฤติกรรม 
แบ่งปันความรูร้ะดบับคุคลท่ีเป็นหวัใจส�าคญัของการแบ่งปัน
ความรูข้ององค์การ
	 6.9	 ศึกษาการสนับสนุนของความไว ้วางใจมี 
อิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
การแบ่งปันความรู	้ จากการศกึษาพบว่า	 การสนบัสนนุของ
ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับการแบ่งปันความรู้	 กล่าวคือ	 เมื่อ
บคุลากรรบัรูถ้งึวัฒนธรรมองค์การทีม่กีารปรับตัวเข้ากบัการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม	 มีการท�างานที่ยืดหยุ่น	
ท�างานอย่างเป็นอิสระ	 ได้รับการสนับสนุนให้มีการเรียนรู้
พัฒนาตน	 สร้างการเรยีนรูร่้วมกัน	 ท�างานเป็นทมี	 และร่วม
กนัท�างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ	ท�าให้บคุลากรรูสึ้ก
ว่าต้องการแบ่งปันความรู้มากขึ้น	 โดยหากบุคลากรมีความ 
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ไว้วางใจในเพื่อนร่วมงานจะยิ่งส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการ 
แบ่งปันความรูม้ากข้ึน	 สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลีย่น
ทางสงัคม	(Blau,	1864)	ความไว้วางใจเป็นส่ิงส�าคญั	พ้ืนฐาน
ส�าหรับการแบ่งปันความรู ้ระหว่างกันบุคคลในองค์การ	
สอดคล้องกบังานวจิยัของ	Hsiu	-	Fen	et	al.,	(2007)	พบว่า	
ความไว้วางใจเป็นสิง่ทีเ่พิม่การแลกเปลีย่นความรู	้โดยความ
ไว้วางใจที่มากขึ้นส่งเสริมให้การแบ่งปันความรู้มากขึ้นด้วย	
และงานวจิยัของ	Issa	and	Haddad	(2008)	ทีท่�าการศกึษา
วฒันธรรมองค์การ	ความไว้วางใจ	การใช้ระบบคอมพวิเตอร์
เพือ่สนบัสนนุการท�างานร่วมกนัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความ
รู้ขององค์การ	 โดยพบว่าวัฒนธรรมองค์การ	 ความไว้วางใจ	
และการใช้ระบบคอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท�างานร่วม
กนัส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ	

7. ข้อเสนอแนะเพ่ือการน�าไปใช้
	 7.1	 จากการศึกษาบทบาทของความไว้วางใจใน
อิทธิพลระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร	 ผ่านการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	 พบว่า	
สามารถน�าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้เป็นกลยุทธ์ผู้บริหาร
สร้างวฒันธรรมองค์การทีส่่งเสรมิประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน	
โดยส�านกังานในสงักดัรัฐสภาควรมีการน�ารูปแบบวฒันธรรม
องค์การ	 แบบสนบัสนุนและให้การร่วมมอื	 แบบเรยีนรูแ้ละ
พฒันาตน	รวมทัง้แบบมุน่เน้นพนัธกจิมาปรบัใช้กบับคุลากร
ของส�านักงาน	 โดยส่งเสริมให้มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
ในการท�างานร่วมกนัเป็นทมีเพ่ือเกดิเป็นวฒันธรรมท่ีเข้มแข็ง	
สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	 ซึ่งส่งเสริม 
ให้เกิดการท�างานท่ีมปีระสทิธภิาพ	ทัง้น้ีการหล่อหลอมให้เป็น
วัฒนธรรมองค์การที่ยั่งยืนจะต้องสร้างพฤติกรรม	 ค่านิยม 
ทีพ่งึประสงค์เป็นแบบอย่างทีด่แีละน�าไปประยกุต์ใช้วางแผน
ทรพัยากรมนษุย์ภาครฐัและภาคเอกชนต่อไป
	 7.2	 การวจิยัครัง้นี	้ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณเท่านัน้	
ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปควรท�าวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม 
เช่นการใช้วธิรีะดมสมอง	การสนทนากลุ่ม	และการสมัภาษณ์	
เพือ่ให้ได้ข้อมลูทีค่รอบคลมุ	สมบรูณ์และครบถ้วนยิง่ขึน้
	 7.3	 การวจัิยในอนาคต	อาจมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบ
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีวัฒนธรรมในการบริหารจัดการองค์การที่
แตกต่างกันในมุมมองขององค์กรภาครัฐ	 และภาคเอกชน 
ดงันัน้ศกึษาครัง้ต่อไปควรมีการศกึษาตวัแปรต้นอ่ืนๆ	ร่วมกัน	
อาท	ิภาวะผูน้�าของผูบ้รหิารหน่วยงาน	และการมอบอ�านาจ
ในงาน	 เป็นต้น	 ส่วนตวัแปรค่ันกลางท่ีส่งผ่านอิทธพิลอาจมี
การศึกษาตัวแปรอื่นที่น่าสนใจ	 อาทิ	 การจัดการความรู้	
องค์การการเรียนรู้	 ส่วนตัวแปรก�ากับที่สนับสนุนอิทธิพล

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงาน	 อาจมี 
ตัวแปรอื่นที่น่าสนใจที่น่าสนใจ	 อาทิ	 พฤติกรรมการเปิดรับ
ประสบการณ์	การสนบัสนนุทางเทคโนโลย	ีเป็นต้น	
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