
475

The Journal of KMUTNB., Vol. 25, No. 3, Sep.–Dec. 2015
วารสารวชิาการพระจอมเกล้าพระนครเหนอื ปีท่ี 25 ฉบบัที ่3 ก.ย.–ธ.ค. 2558

การพฒันารปูแบบการแบ่งปันความรูใ้นอตุสาหกรรมฮาร์ดดสิก์ไดร์ฟ

ธัญญาทิพ พิชิตการค้า*   
นักศึกษา ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  

สุภัททา ปิณฑะแพทย์     
รองศาสตราจารย์ ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ

อรรถกร เก่งพล   
รองศาสตราจารย์ ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ

* ผู้นิพนธ์ประสานงาน โทรศัพท์ 08-1818-8658 อีเมล: tip_pi@windowslive.com

รับเมื่อ 27 เมษายน 2558 ตอบรับเมื่อ 27 พฤษภาคม 2558 เผยแพร่ออนไลน์ 9 กรกฎาคม 2558

DOI: 10.14416/j.kmutnb.2015.05.004  © 2015 King Mongkut’s University of Technology North Bangkok. All Rights Reserved.

บทคัดย่อ

การวจิยัเรือ่งการพฒันารปูแบบการแบ่งปันความรูใ้นอตุสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ มวีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) วเิคราะห์

หาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้และ 2) พัฒนารูปแบบการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กรในอุตสาหกรรม

ฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ วธิกีารวจิยัใช้วธิกีารเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณ ประชากรผูใ้ห้ข้อมลูได้แก่ผูเ้ชีย่วชาญและผูท้รงคุณวฒุ ิ
กลุม่ตวัอย่างได้แก่ พนกังานในอตุสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ การเก็บรวบรวมข้อมลูเชงิคณุภาพใช้การสมัภาษณ์เชงิลกึ

ผูเ้ชีย่วชาญด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์และนกัวชิาการด้านการจดัการความรู ้วเิคราะห์ข้อมลูด้วยวธีิการวเิคราะห์

เชิงเนื้อหา การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณใช้เครื่องมือแบบสอบถาม  วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยการวิเคราะห์แบบจ�าลอง

สมการโครงสร้างเพือ่หารปูแบบการแบ่งปันความรู ้การยนืยนัรปูแบบการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์กรในอตุสาหกรรม

ฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ ใช้วิธีการอภิปรายกลุ่มย่อย โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟด้วย 

มติเอกฉันท์ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ทัศนคติ ภาวะผู้น�า 
และวัฒนธรรมองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ .05 และ

แรงจูงใจ ภาวะผู้น�า และวัฒนธรรมองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยต่อทัศนคติอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ี .05 ในการ

วเิคราะห์แบบจ�าลองสมการโครงสร้างพบว่า สมมตฐิานแบบจ�าลองมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจักษ์โดยมค่ีาสถติิ

ทีผ่่านเกณฑ์พจิารณาความน่าเชือ่ถอืทีก่�าหนดไว้อย่างมนียัส�าคัญทางสถติท่ีิ .05 รปูแบบการแบ่งปันความรูน้ีเ้ป็นการ
รวบรวมปัจจัยที่มีความส�าคัญต่อการแบ่งปันความรู้ที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ในอุตสาหกรรม

ฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ สามารถน�าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการจัดการความรู้ในองค์กร  
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Abstract
The objectives of the research on the knowledge sharing model in hard disk drive industry were 1) to 

analyze factors influencing the knowledge sharing (KS) in Hard Disk Drive (HDD) Industry and 2) to develop  
a knowledge sharing model in HDD Industries. This research applied both qualitative and quantitative study. 
Participants in the qualitative research included experts and specialist in HDD. The qualitative data were  
collected through the in-depth interview of the experts and specialists in the field of human resource and 
knowledge management and the data were analyzed by means of content analysis.  While the quantitative 
data were collected from the employees in HDD industry and the data were analyzed using the Structural  
Equation Modeling statistics to construct the KS model. The model was verified and confirmed using focus group  
discussion with consensus agreement. The results showed that influential factors of KS comprised 4 essential 
factors: motivation, attitude, leadership, and organizational culture. It also revealed that motivation, attitude, 
leadership, and organizational culture had regression coefficients to knowledge sharing behavior (KSB) at the 
significant level of .05 and motivation, leadership, and organizational culture had regression coefficients to  
attitude at the significant level of .05. The result of the structural equation modeling showed that the hypothesis 
of the model was congruent with the empirical data with the statistical criteria at the significant level of .05.  
The contribution of this research is the application of KSB to increase the efficiency of knowledge management 
process in the organization.
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1. บทน�า

 อตุสาหกรรมการผลติฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟเป็นอตุสาหกรรม 

ที่มีความส�าคัญต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย 

ในภาคการส่งออกอย่างต่อเนือ่ง ท�าให้มกีารขยายตวัอย่าง

รวดเร็วจนกลายเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตท่ีส�าคัญ 

ในภาคอุตสาหกรรมท่ีมีศักยภาพสูง สามารถแข่งขัน 

ในเวทโีลกได้ การพฒันาเพือ่การเพิม่ศกัยภาพในการผลติ 

จ�าเป็นต้องท�าในหลายด้านควบคู ่กันไป ทั้งในด้าน 
เทคโนโลยี นวัตกรรม องค์ความรู้ ฝีมือแรงงานและระบบ

การบริหารจัดการ รวมทั้งการพัฒนากระบวนการท�างาน

ขององค์กรอย่างสม�่าเสมอ การแบ่งปันความรู้และการ

จัดเก็บความรู้ก็เป็นอีกแนวทางหนึ่งท่ีสามารถน�ามาใช้

ในการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้

 การแบ่งปันความรูแ้ละจดัเก็บ เป็นกระบวนการทีก่่อ

ให้เกิดการจัดการความรู้ซึ่งเป็นทรัพย์สินทางปัญญาของ

องค์กร Nonaka and Takeuchi [1] กล่าวว่า การจัดการ

ความรู้เป็นการพัฒนาทรัพย์สินทางปัญญาท่ีองค์กรมีอยู่

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ก่อให้เกิดนวัตกรรมทางการผลิต 
และ Yang [2] กล่าวว่า ในการจัดการความรู้ท�าให้องค์กร

ได้องค์ความรูม้าเก็บไว้ในคลงัความรูเ้พือ่ใช้เป็นทนุในการ

เสริมสร้างปัญญา (Intellectual Capital) Bock and Kim 
[3] และ Hong, Suh, and Koo [4] กล่าวว่า หัวใจส�าคัญ

ที่ส่งผลให้การจัดการความรู้ประสบความส�าเร็จอยู่ท่ีการ

แบ่งปันความรู้ ดังนั้นการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน

ภายในองค์กรจึงเป็นการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพ 

ให้แก่องค์กรด้วย

 ในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ พบว่า มีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ตามการเปลี่ยนทาง

เทคโนโลยกีารผลติ ความสามารถในการพฒันาองค์กรและ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้ประสบผลส�าเร็จ 

จึงต้องกระท�าอย่างรวดเร็วเช่นกัน เพื่อความยั่งยืนและ 

อยูร่อดขององค์กร ข้อมลูจากการส�ารวจเบือ้งต้น พบว่า ภาค 

อตุสาหกรรมส่วนใหญ่ รวมทัง้อตุสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ  
ยังไม่ได้สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์กร

อย่างจริงจังและต่อเนื่อง ดังนั้น งานวิจัยเรื่องการพัฒนา

รปูแบบการแบ่งปันความรูใ้นอตุสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ 
จงึเป็นการศึกษาวจิยัเพือ่ค้นหาปัจจยัท่ีส�าคญัท่ีท�าให้เกิด

กระบวนการการแบ่งปันความรู้ขึ้นในองค์กร

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์หาปัจจัยท่ีมี 

อทิธพิลต่อการแบ่งปันความรูแ้ละพฒันารปูแบบการแบ่งปัน 

ความรู้ภายในองค์กรในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ  
ซึ่งรูปแบบการแบ่งปันความรู้ที่ได้สามารถน�าไปใช้เป็น 

ต้นแบบของด�าเนนิการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์กร และ

น�าไปใช้ในการวางแผนเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรในด้านการพฒันาตนเองให้มคีวามรู ้ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ

2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

 จากการค้นคว้างานวจิยัเกีย่วกับการแบ่งปันความรู้  
พบว่า Ipe [5] ได้ให้นิยามการแบ่งปันความรู้ว่า เป็น 
กระบวนการท่ีท�าให้มีการเรียนรู ้เกิดขึ้นกับบุคคลและ

องค์กร ซึง่ Nonaka and Takeuchi [1] กล่าวเสรมิว่า เป็นการ 

ส่งผ่านความรู้โดยบุคคลภายในองค์กร ด้วยวิธีการท่ี 

แตกต่างกัน และด้วยความเตม็ใจของบคุคลท่ีจะแลกเปลีย่น 

ความรู้กับบุคคลอื่น ก่อให้เกิดการเรียนรู้และการสร้าง 

ความรูร่้วมกัน  การแบ่งปันความรูเ้ป็นพืน้ฐานในการกระจาย 

ความรู้ให้เกิดภายในองค์กร ท�าให้เกิดการแลกเปลี่ยน

ทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญระหว่างกัน การแบ่งปัน

ความรู้จึงมีความส�าคัญต่อการพัฒนาการปฏิบัติงานเมื่อ

มีเทคโนโลยีและผลิตภัณฑ์ใหม่ ซึ่ง Renzl [6] กล่าวโดย

รวมว่า การแบ่งปันความรู้สามารถท�าให้เกิดการพัฒนา

ทักษะและสมรรถนะหลักที่จ�าเป็นในการท�างาน เพื่อเพิ่ม

มูลค่าและความยั่งยืน สร้างข้อได้เปรียบให้กับองค์กร 
Kernally [7] กล่าวว่า ความรู้ท่ีจะน�ามาแบ่งปันกันนั้น

มักจะเป็นความรู้ที่ซ่อนเร้น เพราะเป็นความรู้ท่ีฝังอยู่ใน

ตวับคุคลทีเ่กิดจากการส่ังสมประสบการณ์และทกัษะของ

บุคคลนั้นเอง 
 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการแบ่งปันความรู้จึงเป็น

สิ่งที่นักวิชาการให้ความสนใจศึกษา ซึ่งจากการทบทวน
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วรรณกรรม พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการแบ่งปัน

ความรู้ ประกอบด้วย 1) ทัศนคติ เช่น การศึกษาของ  
Gibbert and Krause [8] พบว่า การที่บุคคลไม่ทราบถึง

ความส�าคัญของการแบ่งปันความรู้และขาดความเชื่อมั่น 

ในการพัฒนาความรู ้ท�าให้บุคคลไม่กล้าท่ีจะแบ่งปัน 

ความรูก้บัผูอ้ืน่ ส่วนบญุดีและคณะ [9] พบว่า การขาดความ

คุ้นเคยกับบุคคลที่ต้องการแบ่งปันความรู้ท�าให้ไม่กล้า 

ที่จะแบ่งปันความรู้กับบุคคลเหล่านั้น 2) แรงจูงใจ เช่น 
การศึกษาของ Szulanski [10] พบว่า บุคคลขาดแรงจูงใจ 

ในการแบ่งปันความรู ้ ท�าให้ไม่อยากแบ่งปันความรู ้

เพราะกลัวตนเองสูญเสียความส�าคัญ และ 3) ภาวะผู้น�า

ของบุคคลท่ีจะสนับสนุนหรือขัดขวางการแบ่งปันความรู ้

ภายในองค์กร เช่น การศึกษาของ Yang [11] พบว่า 
ความน่าเชื่อถือของผู้ถ่ายทอดแบ่งปันความรู้มีผลต่อ

การแบ่งปันความรู้ และความสามารถในการเข้าใจความรู้  
การใช้ความรู้ และการรักษาความรู้ มีผลต่อการแบ่งปัน

ความรู ้เพราะบุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกันจึงมี

ความสามารถในการรับรู้ การเรียนรู้ การใช้ความรู้และ

การเก็บรักษาความรู้ที่ได้รับการถ่ายทอดมาแตกต่างกัน 
และ 4) วัฒนธรรมองค์กร เช่น การศึกษาของ Käser and 
Miles [12] ที่พบว่า การท�างานเป็นทีมจ�าเป็นต้องอาศัย

ความไว้วางใจต่อตัวผู ้น�าและเพื่อนร่วมทีมท�าให้ต้อง

สร้างความร่วมมือกันในการท�างาน ซึ่ง Hsu [13] พบว่า 
ผู้บริหารองค์กรจ�าเป็นต้องให้ความส�าคัญกับการแบ่งปัน

ความรู้ด้วยจึงจะท�าให้การแบ่งปันความรู้ประสบความ

ส�าเร็จ ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยนี้จึงศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ 
ทัศนคติ ภาวะผู้น�า และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ โดยน�าทฤษฏีสองปัจจัย

ของ Herzberg [14] มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาปัจจัย

ทัศนคติและแรงจูงใจ ทฤษฏีภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational Leadership Theory) ของ Burns [15] 
และ Bass [16] มาประยกุต์ใช้ในการศกึษาปัจจยัภาวะผูน้�า  
และวฒันธรรมองค์กร ซึง่ประยกุต์จากการศกึษาของ  Keyser  
[17] และ Witherspoon et al. [18] พบว่า องค์ประกอบ 

ทีส่�าคญั คอื ความไว้วางใจ ความร่วมมอื การตดิต่อสือ่สาร 

และการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
 การวเิคราะห์แบบจ�าลองสมการโครงสร้าง ประกอบด้วย 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได  ้
(Observed Variable) กับตัวแปรแฝง (Latent Variable) 
เรียกว่า แบบจ�าลองการวัด และการวิเคราะห์เส้นทาง 

ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ระหว่างตัวแปรแฝง ซึ่งมีข้อตกลง

เบื้องต้นทางสถิติที่ต้องตรวจสอบก่อนท�าการวิเคราะห์

แบบจ�าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

3. วิธีการด�าเนินการวิจัย

 ขั้นตอนการด�าเนินการวิจัย ดังนี้

1. ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานการวิจัยจากการ

ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัย และสังเคราะห์ปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้เพื่อน�าไปสร้างแบบ

สัมภาษณ์เชิงลึก

2. เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความ

เชี่ยวชาญด้านการจัดการความรู ้และผู ้เชี่ยวชาญใน

อุตสาหกรรมฮาร ์ดดิสก์ไดร ์ฟในนิคมอุตสาหกรรม

บางปะอินจ�านวน 14 คนเพื่อส�ารวจ วิเคราะห์และก�าหนด

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ซึ่งจะน�าข้อมูลไป

สร้างแบบสอบถามต่อไป

3. สร้างแบบสอบถามเพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับบังคับบัญชาซึ่งม ี

หน้าท่ีในการดูแลเพื่อนร่วมงานท่ีอยู่ใต้บังคับบัญชาของ

ตนในองค์กรในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ จ�านวน 
410 คน

4. เก็บรวบรวมข้อมลู และวเิคราะห์ข้อมลูด้วยวธิกีาร

วิเคราะห์แบบจ�าลองสมการโครงสร้าง 
5. สร้างโครงร่างรูปแบบการแบ่งปันความรู ้เพื่อ 

น�าเสนอผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบ จ�านวน 9 คน โดยการอภปิราย 

กลุ่มเพื่อลงมติเห็นชอบในโครงร่างรูปแบบการแบ่งปัน

ความรู้ที่น�าเสนอด้วยมติเอกฉันท์

6. สรปุผลรปูแบบการแบ่งปันความรูแ้ละน�าเสนอผล

การวิจัย
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4. ผลการวิจัย

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญปรากฏผล

ดังนี้

4.1.1 องค์ความรู้ในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ 
ประกอบด้วย ความรูด้้านเทคโนโลยแีละทักษะเฉพาะด้าน

ทีจ่�าเป็นต่อการปฏบิตังิานในอตุสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ 
ความรู้ด้านการบริหารจัดการ ความรู้เกี่ยวกับนวัตกรรม 
ความรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการธุรกิจ และความรู้ด้าน

การวิจัยและพัฒนา

4.1.2 ปัจจยัท่ีมอีทิธพิลต่อการแบ่งปันความรู ้ (BHAV)  
ประกอบด้วย ปัจจัยแรงจูงใจ (MOTI) ทัศนคติ (ATTI) 
ภาวะผู ้น�า (LEAD) และวัฒนธรรมองค์กร (CULT) 
ซึ่งปัจจัยแรงจูงใจ พบว่า การได้รับการยกย่องชมเชย  
การได้รบัรางวลั การตระหนกัในความสามารถตนเอง และ

การมคีวามรบัผดิชอบ เป็นองค์ประกอบทีส่�าคญัของบคุคล

ที่ท�าให้เกิดแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  
ปัจจยัทศันคต ิพบว่า ทัศนคตต่ิองาน ช่วยให้บคุคลสามารถ 

ปรบัตวัในการท�างานได้รวดเรว็ขึน้ และเกิดความไว้วางใจ

เพื่อนร่วมงานขณะที่ทัศนคติต่อการเรียนรู้ และทัศนคต ิ

ต่อการแบ่งปันความรู ้ช่วยให้บคุคลเกดิความกระตอืรอืร้น 

ในการท�างานและเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ได้ง่ายขึ้นท�าให้

การถ่ายทอด ส่งผ่าน และแลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์ประสบความส�าเรจ็ได้ ปัจจยัภาวะผูน้�า พบว่า  
ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส�าคัญต่อการแสดง

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ เพราะผู้น�าที่มีวิสัยทัศน์ 

จะท�าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นภาพเป้าหมายท่ีตั้งไว้ได้

อย่างชัดเจนและถูกต้องจึงสามารถปฏิบัติตามได้ง่าย 
ผูน้�าท่ีดีจ�าเป็นต้องปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างทีดี่เป็นผูส้ร้าง 

แรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นในผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี ้

ยงัช่วยกระตุน้ทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ขึน้ และ 
ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร พบว่า ความไว้วางใจเพือ่นร่วมงาน 

และองค์กรจะท�าให้บคุคลเกิดความพงึพอใจในการท�างาน

เพิ่มขึ้นส่งผลให้บุคคลให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน

และองค์กรมากขึ้นด้วย การติดต่อสื่อสารที่องค์กรจัดสรร

ให้หลายรูปแบบและช่องทางจะอ�านวยความสะดวกให้

ข้อมลูข่าวสารแพร่ไปได้อย่างรวดเรว็และท่ัวถงึทัง้องค์กร

ซึ่งต้องอาศัยการสนับสนุนจากองค์กรเป็นหลัก  
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบ 

สอบถามจ�านวน 410 ชดุ เมือ่ตรวจสอบความสมบรูณ์ของ

แบบสอบถามแล้วพบว่ามจี�านวน  402  ชดุเท่านัน้ทีค่รบถ้วน 

สมบูรณ์ คิดเป็นร้อยละ 98.05 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 75.60) มีอายุระหว่าง 20–30 ปี  
(ร้อยละ 52.00) รองลงมาคอื อายรุะหว่าง 31–40 ปี (ร้อยละ  
45.30) มอีายกุารท�างานอยูร่ะหว่าง 1–5 ปี (ร้อยละ 49.50) 
รองลงมามีอายุการท�างานอยู่ระหว่าง 6–10 ปี (ร้อยละ 
39.80) ท�างานในต�าแหน่งหัวหน้าทีม (ร้อยละ 50.20)  
รองลงมาคือหัวหน้างาน (ร้อยละ 39.30) และการศึกษา

ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 49.00) รองลงมาคือการศึกษา

ระดับต�่ากว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 48.80) 
 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถติขิองการ

วิเคราะห์แบบจ�าลองสมการโครงสร้าง ปรากฏดังนี้ 
1. การตรวจสอบการแจกแจงแบบโค้งปกตขิองตวัแปร 

สังเกตได้ด้วยกราฟฮิสโตแกรมโดยการเปรียบเทียบ 

ค่าเฉลีย่และค่ามธัยฐานท่ีใกล้เคียงกนั พบว่า ตวัแปรสงัเกต 

ได้ทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติ

2. การตรวจสอบป ัญหาภาวะร ่ วม เส ้นตรง  
(Multicollinearity) ของตัวแปรสังเกตได้ด ้วยค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน พบว่า ตัวแปรสังเกตได้

ทุกคู่ความสัมพันธ์มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต�่ากว่า

เกณฑ์ที่ก�าหนดไว้ของ Kline [19] คือ 0.85
3. การตรวจสอบความถกูต้องเทีย่งตรงเชงิโครงสร้าง 

ของตวัแปรสงัเกตได้บนตวัแปรแฝง พบว่า ค่าความผนัแปร 

ทีส่กัดได้เฉลีย่ (AVE) ของตวัแปรผ่านเกณฑ์ท่ีก�าหนดไว้ 

ของ Hair et al. [20] ทกุค่า (AVE > 0.5) ส่วนค่าความเชือ่มัน่ 

ของโครงสร้าง (CR) มีเพียงตัวแปรแฝงพฤติกรรมการ 

แบ่งปันความรู้เท่านั้นท่ีมีค่าไม่ผ่านเกณฑ์ที่ก�าหนดไว้ 
(CR > 0.7) ดังตารางที่ 1 

4. การตรวจสอบความกลมกลนืระหว่างแบบจ�าลอง

สมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยสถิติที่ใช้
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ทดสอบดังตารางที ่2 โดยมเีกณฑ์ในการพจิารณาตามข้อ

ก�าหนดของ Hair et al. [20] 
 การทดสอบสมมตฐิานพบว่า มค่ีาสมัประสทิธิถ์ดถอย 

และผลการทดสอบดังตารางท่ี 3 และผลการวเิคราะห์ข้อมลู  
สรุปว่า

 สมมตฐิานการวจิยัข้อที ่1: แรงจงูใจมอีทิธพิลทางบวก 

ต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

เท่ากับ .35 (β = .35) อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .05 
 สมมตฐิานการวจิยัข้อที ่2: แรงจงูใจมอีทิธพิลทางบวก 

ต่อทัศนคติ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .28 (β = .28) 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
 สมมตฐิานการวจิยัข้อที ่3: ภาวะผูน้�ามอีทิธพิลทางบวก 

ต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

เท่ากับ .31 (β = .31) อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .05 
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 4: ภาวะผู้น�ามีอิทธิพลทาง

บวกต่อทัศนคต ิมค่ีาสมัประสทิธิถ์ดถอยเท่ากับ  .40 (β = .40)  
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
 สมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 5: วัฒนธรรมองค์กร 

มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้มีค่า

สมัประสทิธิถ์ดถอยเท่ากบั .32 (β = .32) อย่างมนียัส�าคญั 

ทางสถิติที่ระดับ .05
 สมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 6: วัฒนธรรมองค์กร 

มีอิทธิพลทางบวกต่อทัศนคติมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

เท่ากับ .71 (β = .71) อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .05
 สมมตฐิานการวจิยัข้อที ่7: ทศันคตมิอีทิธพิลทางบวก 

ต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

เท่ากับ .32 (β = .32) อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ  
.05
 สมมตฐิานการวจิยัข้อที ่8: รปูแบบการแบ่งปันความรู้ 

ตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีค่า 

สถิติทดสอบผ่านตามเกณฑ์ที่ก�าหนดไว้ คือ χ2 = 80.182, 
df = 76, P-value = 0.349 χ2/df = 1.055, CFI, GFI และ 
AGFI = 0.999, 0.978 และ 0.955 ตามล�าดับ และ RMR 
และ RMSEA = 0.007 และ  0.012 อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05

ตารางที่ 1 ความถูกต้องเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง

ตัวแปรแฝง
ค่าความผันแปร

ที่สกัดได้ 
(AVE > 0.5)

ค่าความเชื่อมั่น
ของโครงสร้าง 

(CR > 0.7)

แรงจูงใจ 0.70 0.80

ทัศนคติ 0.53 0.75

ภาวะผู้น�า 0.61 0.80

วัฒนธรรมองค์กร 0.60 0.80

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 0.63 0.67

ตารางที่ 2 ค่าสถติทิดสอบความกลมกลนืของแบบจ�าลอง 
(Model Fit)

สถิติที่
พิจารณา

เกณฑ์ในการพิจารณา 
(Hair et al.)

ค่าสถิติของแบบ
จ�าลอง ผล

P-value > 0.05 0.349 ผ่าน
Relative χ2 < 2.0 1.055 ผ่าน
CFI > 0.90 0.999 ผ่าน
GFI > 0.90 0.978 ผ่าน
AGFI > 0.90 0.955 ผ่าน
RMR < 0.05 0.007 ผ่าน
RMSEA < 0.05 0.012 ผ่าน

ตารางที่ 3 การทดสอบสมมติฐานและค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยของตัวแปรแฝง  
สมมติฐานการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย ผลการทดสอบ

H1: MOTI → BHAV .35* ผ่าน
H2: MOTI → ATTI .28* ผ่าน
H3: LEAD → BHAV .31* ผ่าน
H4: LEAD → ATTI .40* ผ่าน
H5: CULT → BHAV .32* ผ่าน
H6: CULT → ATTI .71* ผ่าน
H7: ATTI → BHAV .32* ผ่าน

*อย่างมีนัยส�าคัญที่ระดับ .05

4.3 ผลการอภิปรายกลุ่มโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า  
ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านลงมติเอกฉันท์ยอมรับแบบจ�าลอง 

รปูแบบการแบ่งปันความรูใ้นอตุสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ

ที่น�าเสนอ

 จากผลการวเิคราะห์ข้อมลูตามวตัถปุระสงค์การวจิยั

ข้อท่ี 1 สรุปว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้
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ประกอบด้วย แรงจงูใจ ทศันคต ิภาวะผูน้�า และวฒันธรรม

องค์กร

 จากผลการวเิคราะห์ข้อมลูตามวตัถปุระสงค์การวจิยั

ข้อที่ 2 สรุปว่า รูปแบบการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร

ในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ  ประกอบด้วย แรงจูงใจ 
ทัศนคติ ภาวะผู้น�า และวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .05 และแรงจงูใจ ภาวะผูน้�า และวฒันธรรมองค์กร

มอีทิธพิลต่อทศันคตอิย่างมนียัส�าคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 
ดังรูปที่ 1

5. สรุป

 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูพบว่าปัจจยัแรงจงูใจ ทศันคต ิ
ภาวะผู้น�า และวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การแบ่งปันความรู้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .35, .32, .31 และ .32 
ตามล�าดับ และปัจจัยแรงจูงใจ ภาวะผู้น�า และวัฒนธรรม

องค์กรมีอิทธิพลต่อทัศนคติอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ

ที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .28, .40 
และ .71 ตามล�าดับ ซึง่แสดงในรปูที ่1 รปูแบบการแบ่งปัน 

ความรู้ภายในองค์กรสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yang [2]  
ที่พบว่า ทัศนคติและบทบาทภาวะผู ้น�ามีอิทธิพลต่อ 

การแบ่งปันความรู้ ส่วนการสนับสนุนจากองค์กรพบว่า

มีความสอดคล้องกับงานวิจัยนี้ในส่วนท่ีเป็นวัฒนธรรม

องค์กร ส่วนการรับรู้ความสามารถในการแบ่งปันความรู้

ของตนเอง สอดคล้องกบั Liu and Liu [21] ทีพ่บว่า รปูแบบ 

การแบ่งปันความรู้ประกอบด้วย การรับรู้

 ความสามารถในการแบ่งปันความรู้ของตนเองและ

ความต้องการที่จะแบ่งปัน ซึ่ง Witherspoon et al. [18] 
เสนอรูปแบบการแบ่งปันความรู้ที่ประกอบด้วยปัจจัย

ความตัง้ใจและทัศนคต ิปัจจยัวฒันธรรมองค์กร และปัจจยั

แรงจงูใจ คล้ายคลงึกับ Wickramasinghe and Widyaratne 
[22] ท่ีเสนอรูปแบบการแบ่งปันความรู ้ประกอบด้วย  
ความไว้วางใจระหว่างบคุคล การสนบัสนนุจากหวัหน้าทีม 
รางวัล และกลไกการแบ่งปันความรู้

 ดังนั้น รูปแบบการแบ่งปันความรู้ที่น�าเสนอในงาน 

วจิยันีเ้ป็นการรวบรวมปัจจยัท่ีมคีวามส�าคัญต่อการแบ่งปัน 

ความรู้ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาในแต่ละปัจจัย

แยกต่างหากจากกันมารวมเข้าด้วยกันเพื่อศึกษา

 ผลกระทบที่มีต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ และ

พบว่าเป็นแบบจ�าลองท่ีมีค่าสถิติผ่านเกณฑ์มาตรฐาน

การพิจารณาทุกค่าอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ด้วยจึงถือว่าแบบจ�าลองนี้มีความน่าเชื่อถือ ผลลัพธ์ท่ีได้

จากรูปแบบการแบ่งปันความรู้นี้ท�าให้องค์กรสามารถ

น�าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการการ

จัดการความรู้ให้สามารถรักษาความได้เปรียบเชิงการ

แข่งขันโดยการส่งเสริมพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้

ภายในองค์กรให้เพิ่มมากขึ้นผ่านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ทั้ง 4 ปัจจัยนี้

 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจัย รูปแบบการแบ่งปัน

ความรู้ท่ีน�าเสนอในงานวิจัยแสดงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 

พฤตกิรรมการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์กรซึง่ประกอบด้วย  
แรงจูงใจ ทัศนคติ ภาวะผู้น�า และวัฒนธรรมองค์กร โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยใกล้เคียงกัน (.35, .32, .31 และ 
.32 ตามล�าดับ)  ดังนัน้ หากองค์กรต้องการส่งเสรมิให้เกดิ

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนักงานเพิ่มมากขึ้น 
องค์กรจ�าเป็นต้องพิจารณาส่งเสริมปัจจัยทั้ง 4 ประการนี้ 
เช่น การเสริมแรงด้วยเงินรางวัลพิเศษ หรือการประกาศ

เกียรติคุณยกย่อง ส่งเสริมให้เกิดการฝึกอบรมพัฒนา

ความรู้ ความสามารถของพนักงาน ส่งเสริมการพัฒนา

รูปที่ 1 รปูแบบการแบ่งปันความรูใ้นอตุสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ 

ไดร์ฟ

.28 .35 

.40 .32

.31 

.71
2 

.32
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ภาวะผู้น�าของพนักงานโดยเฉพาะด้านวิสัยทัศน์และการ

สร้างแรงบนัดาลใจ และปลกูฝังวฒันธรรมการท�างานแบบ

ร่วมมือกันท�างานเป็นทีม เป็นต้น

 ข้อเสนอแนะส�าหรับการวิจัยครั้งต่อไป

• ปัจจยัอืน่ในทฤษฎีองค์กรมคีวามน่าสนใจสามารถ

น�ามาศึกษาเพิ่มเติม เช่น โครงสร้างองค์กร ล�าดับขั้นการ

บังคับบัญชา เป็นต้น 

• รูปแบบการแบ่งปันความรู ้ที่น�าเสนอสามารถ 

ปรบัเปลีย่นเส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัเพือ่สร้าง

รูปแบบการแบ่งปันความรู้ใหม่ได้
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