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การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาผลของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความผูกใจมั่นต่อ 
องค์การ และ การรับเคุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกัน ที่มีต่อ การปันความรู้ระหว่างกันในองค ์
การ โดยมีสมมติฐานการวิจัย 3ข้อ ผลการวิเคราะห์'ข้อมูล'จากบทที่ 3 สามารถนำมาอภิปรายผล 
การวิจัยตามสมมติฐานได้ดังต่อไปนี้

สมมติฐานที่ 1 ความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธี้สหสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธิ้ถดถอย ค่า 
สัมประสิทธี้ถดถอย มาตรฐานและค่าสัมประสิทธึ๋การกำหนดสามารถอธิบายได้ว่า ความไว้วางใจ63

ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การในระดับปานกลาง 
(R=. 611 p c .01 ) ความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์

การ (^=.61, p c .001) และความไว้วางใจระหว่างบุคคลลามารถอธิบายการผันแปรของการปัน 
ความรู้ระหว่างกันในองค์การได้ร้อยละ 37(/ป ์=.37)

การทดสอบสมมติฐานพบว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีผลทางบวกต่อการปันความร้d i  จ ข ิ

ระหว่างกันในองค์การ ซึ่งสนับลนุนสมมติฐานที่ 1 ผลการวิจัยพบว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
มีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ หมายถึงเมื่อพนักงานมีความไว้วางใจ

ระหว่างบุคคลย่อมมีแนวโนมที่จะปันความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานของตนสู่เพื่อนร่วมงานในองค์การ 
ความไว้วางใจระหว่างบุคคลในงานวิจัยนีเป็นความไว้วางใจระหว่างบุคคลในการทำงาน 

(interpersonal trust at work) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2องค์ประะกอบคือ ความเชื่อมั่นใน 
เจตนาของบุคคลอื่น และความมั่นใจในความสามารถของบุคคลอื่น ซึ่งงานวิจัยของที่ใกล้เคียง 
กับงาน'วิจัยนี้คือ Dooleytt ละ Fryxell(1999) ได้อธิบายถึงความไว้วางใจในผลการดำเนินงาน

(Interpersonal trust in performance)^งคล้ายกับความไว้วางใจระหว่างบุคคลในการวิจัยนี โดย 
กล่าวว่าความไว้วางใจในผลการดำเนินงานประกอบด้วยการรับรู้ความสามารถและการรับรู้เจตนา 
ของบุคคลอื่น บุคคลที่รับรู้ความไว้วางใจในเจตนาของผู้อื่นจะให้ความร่วมมือ และจะพยายาม

ทุ่มเทในการทำความเข้าใจสมาชิกของทีมงานเดียวกับตน บุคคลจะไว้วางใจเมื่อตนรับรู้ว่าเมื่อได้ 
ประสานความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานจะไม ่เอาเปรียบผลประโยชน์ของตน ซึ่งทำให้ 
บุคคลจะพยายามสื่อสารและปันความรู้ที่ตนมีอยู่แก่เพื่อนร่วมงาน ส่วนความไว้วางใจในความ
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สามารถจะเกิดฃึนเมื่อบุคคลรับรู้ว่าเพือนร่วมงานมีความสามารถเข้าใจ ลามารถสือสาร และรับ 
ความรู้ที่ตนเองแบ่งปันไปได้

ถึงแม้นักวิซาการจะเสนอว่าความไว้วางใจส่งผลต่อการปันความรู้ระหว่างกัน แต่ไม่พบ
งานวิจัยที่ศึกษาถึงความไว้วางใจระหว่างบุคคล(เnterpersonal trust)กับการปันความรู้ระหว่างกัน 
ในองค์การ(Levin, 2003) แต่พบการวิจัยที่นำความไว้วางใจระหว่างบุคคลไปศึกษากับประเด็นอื่น 
ของการจัดการความรู้ โดยพบว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กับการแสวงหา 
ความรู้ ( Knowledge Acquisition) ซึ่งยังพบว่าส่งผลให้ผลการดำเนินงานของทีมงานทั้งทางด้าน 
การเงินและผลการดำเนินงานด้านอื่นๆดีฃึน และสรุปว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็นสิ่งที่

สนับลนุนให้พนักงานประสานความร่วมมือกันและปันความรู้ระหว่างกันซึ่งจะนำไปสู่การแสวงหา 
ความรู้ในกระบวนการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Politis, 2003a) นักวิจัยคนเดียวกัน 
นี้ยังศึกษาเชิงประจักษ์ในองค์การที่มีระบบการจัดการความรู้ของรัฐอาหรับเอมิเรต โดยพบว่าตัว 
แปรความไว้วางใจระหว่างบุคคลเมื่อร่วมกับตัวแปรอำนาจในการจัดการจะสามารถร่วมกันทำนาย 
ทักษะทางการแสวงหาความรู้ได้ (Politis, 2003 ช)

นักวิซาการจำนวนมากเสนอแนวคิดว่าการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ ต้องอาศัย

ความไว้วางใจ ซึ่งการวิจัยนี้ได้เลือกศึกษาประ๓ ทความไว้วางใจระหว่างบุคคล และสามารถสรุป 
ได้ว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีผลทางบวกต่อการปันความรู้

สมมติฐานที่ 2 ความผูกใจมั่นต่อองค์การมีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ 
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธี้1สหสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธี้ถดถอย ค่าสัมประสิทธิ้ถดถอย 

มาตรฐานและค่าสัมประสิทธึ๋การกำหนดสามารถอธิบายได้ว่า ความผูกใจมั่นต่อองค์การมีความ 
สัมพันธ์กับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การในระดับตํ่า(/2=184, p < .01 ) อย่างไรก็ตาม

ความผูก,ใจมั่นต่อองค์การมีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกัน'ไน'องค์การ(/?=.784p<. 001) 
และความผูกใจมั่นต่อองค์การสามารถอธิบายการผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ 
ได้ร้อยละ 3 {R2=.03) การทดสอบสมมติฐานพบว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การมีผลทางบวกต่อ

การปันความร้ระหว่างกันในองค์การ ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่2 ผลการวิจัยสามารถอธิบายได้ฃ ิ d9

ว่าเมื่อพนักงานมีความผูกใจมั่นต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานปันความรู้ของตนเองสู,เพ่ือนร่วม 
งาน ซึ่งแสดงว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การมีบทบาทเป็นตัวแปรอิสระส่งผลต่อตัวแปรตาม

แม้จะไม่พบการศึกษาเชิงประจักษ์เรองผลของความผูกใจมั่นต่อองค์การต่อการปันความรู้ 
ระหว่างกันในองค์การ(Hislop, 2002) อย่างไรก็ตามการวิจัยทางด้านการจัดการความรู้เพื่อ
เปรียบเทียบระหว่างองค์การที่ปรึกษาทางธุรกิจกับองค์การอื่นของMarshallและRossetU2002) ได้ 
ศึกษากิจกรรมการจัดการความรู้(knowledge ทาansgement practice) กับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
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องค์การซึ่งมีความผูกใจมั่นต่อองค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยย่อย พบว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การเป็น 
ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์การที่ทำให้บุคลากรสนับลนุนกิจกรรมการจัดการความรู้และสรุปว่า 
องค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การที่ดีจะประสนผลมากกว่าองค์การที่เน้นทางด้านเทคโนโลยีการจัด 
การความรู้แต่เพียงด้านเดียว นอกจากนี้A ileทและBradyO997) ศึกษาองค์การที่นำระบบการจัด 
การคุณภาพมั่วทั้งองค์การมาใช้พบว่าพนักงานที่มีความผูกใจมั่นต่อองค์การจะทำให้พนักงานมี 
การสื่อสารทางบวกกับผู้บริหาร ซึ่งเป็นผล'ให้เกิดการปันการปฏิบัติที่ดีที่สุด (sharing best 
practice)แก่เพื่อนร่วมงาน งานวิจัยทั้งสองคล้ายคลึงกับผลการวิจัยที่พบว่าความผูกใจมั่นต่อองค์ 
การส่งผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การในผลการวิจัยครังนี

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของความผูกใจมั่นต่อองค์การทัง 3 องค์ประกอบพบว่า ความ 
ผูกใจมั่นทางความรู้สึกต่อองค์การ ความผูกใจมั่นทางความต่อเนื่องต่อองค์การ และความผูกใจ 
มั่นทางบรรทัดฐานต่อองค์การต่างก็มีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ อย่างไร 
ก็ตาม ความผูกใจมั่นทางความรู้สึกต่อองค์การมีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์ 
การ'โนระดับสูงที่สุด(/?=. 1 8 7 p < . 001) รองลงมาคือความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานต่อองค์การ

(เ3 =  ,?74p<.001) และความผูกใจมั่นทางความต่อเนื่องต่อองค์การมีผลทางบวกต่อการปัน

ความรู้ระหว่างกันในองค์การในระดับตํ่าที่สุด(/?=.058p<.001)ตามลำดับ ซึ่งสามารถอธิบาย

ได้ว่าความผูกใจมั่นทางความรู้สึกต่อองค์การ (Affective Organizational Commitment) เป็น 
ความรู้สึกของพนักงานที่ต้องการทำงานเพื่อองค์การและทำงานให้กับองค์การเพราะเกิดจากความ 
ต้องการส่วนบุคคล (Meyer & Allen, 1997) แตกต่างจากความผูกใจมั่นทางความต่อเนื่องต่อ

องค์การ(Continuance Organizational Commitment) ซึงพนักงานมีความรู้สึกต่อองค์การและ 
ทำงานให้กับองค์การเพราะต้องทำ หรือมีความรู้สึกต่อองค์การและทำงานให้กับองค์การเพราะ

พน ักงานร ู้ส ึกว ่าเป ็นพ ันธะตามความผ ูกใจม ั่นทางบรรท ัดฐานต ่อองค ์การ (N o rm a tiv e  
Organizational Commitment) ผลการวิจัยนี้พบว่าความผูกใจมั่นทางความรู้สึกต่อองค์การมี

ผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การสูงกว่าองค์ประกอบทั้งสองเพราะว่า ความผูก 
ใจมั่นทางความรู้สึกต่อองค์การสะท้อนถึงความภาคภูมิใจของพนักงานในความเป็นสมาชิกของ 
องค์การ พนักงานปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และเต็มใจที่จะคงความเป็นสมาชิกของ 
องค์การไว้ พนักงานที่มีทัศนคติทางบวกต่อองค์การเซ่นนีจะมีผลในประการแรกคือ พนักงานจะม ี
แรงจูงใจที่จะช่วยเหลือองค์การโดยการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของตนและผู้อื่นให้ดีขึ้น งานวิจัยเชิง 
ประจักษ์หลายงานสรุปว่าความผูกใจมั่นทางความรู้ส ึกต่อองค์การส่งอิทธิพลทางบวกต่อความ 
เป็นอยู่ที่ดีขององค์การ (Organizational Well BeingAด้มากกว่าความผูก'ใจมั่น,ทางความต่อเนื่อง 
ต่อองค์การและความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานต่อองค์การ เซ่นรู้สึกผูกพันกับงาน และการมีผลการ 
ทำงานที่ดีฃองพนักงาน (Meyer & Allen, 1997) พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางความรู้สึกต่อองค์
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การจะปรารถนาให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ซึ่งหนทางหนึ่งที่จะทำได้คือ การมีพฤติกรรมการปัน 
ความรู้ระหว่างกันเพื่อช่วยให้ตนเองสามารถยกระดับผลการทำงานของผู้อื่นและองค์การได้ และ 
ประการที่ลองพนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางความรู้สึกต่อองค์การจะรู้สึกถึงความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตนเองกับองค์การบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนต่างตอบแทนซึ่งกันและกัน พนักงานจะมีพฤติ

กรรมในการปันความรู้ของตนเองแก่เพื่อนร่วมงานและพนักงานจะเต็มใจในการใช้ความรู้ของตน 
เองเพื่อประโยชน์ขององค์การ โดยคาดหวังให้ตนเองได้รับสิ่งตอบแทนคือการทำงานในฐานะ

สมาชิกขององค์การ

อย่างไรก็ตามแม้ผลการวิจัยจะพบว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การจะมีผลทางบวกต่อการปัน 
ความรู้ระหว่างกันในองค์การ แต่ความสัมพันธ์ที่พบว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การมีผลทางบวกต่อ 
การปันความรู้ระหว่างกัน'ไนองค์การยังอยู่'ไนระดับตํ่า( / ? = . 1 8 4  p<.01 )นละ(R2=.03j และเน่ือง 
จากไม่พบงานวิจัยที่ระบุแน่ซัดว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การมีบทบาทเป็นตัวแปรประเภทใดที่ส่ง 
ผลต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาผลของความผูกใจมั่นต่อองค์การ 
ต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ ว่านอกจากความผูกใจมั่นต่อองค์การจะมีบทบาทเป็นตัว 
แปรอิสระแล้ว ความผูกใจมั่นต่อองค์การยังอาจมีบทบาทเป็นตัวแปรกำกับที่มีแนวโน้มจะส่งผลให ้
ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจระหว่างบุคคลกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การเพิ่ม 
มากขึ้น และทำนองเดียวกันความผูกใจมั่นต่อองค์การอาจจะมีบทบาทเป็นตัวแปรกำกับที่เพิ่ม

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ค ุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันและการปันความรู้ระหว่างกันใน 
องค์การได้เช่นเดียวกัน ผู้วิจัยจึงทดสอบการเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การใน

ความสัมพันธ์ทั้ง 2ดังกล่าวเพื่ออภิปรายผลการวิจัยเพิ่มเติมดังต่อไปนี

1.ทดสอบการเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การในความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วาง 
ใจระหว่างบุคคลกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ

ผู้วิจัยไดีวิเคราะห์ตามแนวคิดของ Baron & Kenny (1986) โดยใช้การวิเคราะห ์
ถดถอยพหุเชิงชัน (H ierarchical Multiple Regression Analysis) ซึงเป็นวิธีทีนักวิจัยระบุว่า 
เหมาะสมที่สุดในการทดสอบปฎิสัมพันธ์และการวิเคราะห์ตัวแปรที่เกิดจากการรวมตัวแปรลองตัว 
ขึ้นไปเช้าด้วยกัน และวิธีที่นักวิจัยนิยมใช้ในการพิสูจน์การเป็นตัวแปรกำกับ นความสัมพันธ์ต่าง  ๆ
ตัวแปรกำกับ หมายถึง ตัวแปรเชิงปริมาณหรอเชิงคุณภาพที่มีอิทธิพลต่อทิศทางหรอระดับของ 
ความสัมพันธข์องตัวแปรอิสระหรอตัวแปรทำนาย กับตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ์ โดยสมมติ

ฐานของการเป็นตัวแปรกำกับจะเป็นจริงก็ต่อเมื่อ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรกำกับ 
(Predictor X Moderator) มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
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ข้ันท่ี 1

การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ=/?0+/?,ความไว้วางใจระหว่างบุคคล+/?2ความผูกใจม่ันต่อองค์การ 

ข้ัน ท่ี 2

การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ = (30+ /?,ความไว้วางใจระหว่างบุคคล+ /?.ความผูก,ใจม่ันต่อองค์การ

+ /?3ความไว้วางใจระหว่างบุคคล X ความผูกใจม่ันต่อองค์การ

และถ้า /?3ความไว้วางใจระหว่างบุคคล X ความผูกใจมั่นต่อองค์การ มีนัยสำคัญทางสถิติ จะสรุป 
ได้ว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ 
ตารางที่ 9

ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์ถ ด ถ อ ย พ ห ุเ ช ิง ข ั้น ท ำ น า ย ผ ล ข อ ง ค ว า ม ไ ว ้ว า ง ใ จ ร ะ ห ว ่า ง บ ุค ค ล ต ่อ ก า ร ป ัน ค ว า ม ร ู้ 

ร ะ ห ว ่า ง ก ัน ใ น อ ง ค ์ก า ร  โ ด ย ม ีค ว า ม ผ ูก ใ จ ม ั่น ต ่อ อ ง ค ์ก า ร เ ป ็น ต ัว แ ป ร ก ำ ก ับ

ตัวแปรอิสระคือการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ ตัวแปรตามคือความไว้วางใจระหว่างบุคคล
และต้องการทดสอบความเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การ

P t R R 2 A F ?  F

ข้ันท่ี1
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล .59*** 12.029 .619 .383 79.391***
ความผูกใจม่ันต่อองค์การ .11* 2.355

ข้ันท่ี2
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล .61*** 3.454 .628 .395 .012 55.494***
ความผูกใจม่ันต่อองค์การ .16* 2.241
ค ว า ม ไว้ว า ง ใ จ ร ะ ห ว ่า ง บ ุค ค ล  

X ค ว า ม ผ ูก ใ จ ม ั่น ต ่อ อ ง ค ์ก า ร

.46* 2.266

*p < .0 5 , ***p < .0 0 1  (N  = 2 5 9 )

ตารางที่9 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงขั้นเพื่อทำนายผลของความไว้วางใจระหว่าง 
บุคคลต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ พบว่าในขั้นที่ 1 ความไว้วางใจระหว่างบุคคลและ 
ความผูกใจมั่นต่อองค์การร่วมกันส่งผลต่อการอธิบายความผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกัน 
ในองค์การได้ร้อยละ 38 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ(R2=.383J และเมื่อนำปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ความไว้วางใจระหว่างบุคคลกับความผูกใจมั่นต่อองค์การเข้าไปในสมการเพื่อทดสอบความเป็น
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ตัวแปรกำกับ ในขั้นที่ 2 พบ1ว่าค่าสัมประสิทธิไถดถอยมาตรฐานมีนัยสำคัญทางสถิติ (y0 = .4 6 , P

C.05) และปฏิสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจระหว่างบุคคลกับความผูกใจมั่นต่อองค์การร่วมกัน 
ล่งผลต่อการอธิบายความผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การได้ร้อยละ40อย่างมีนัย 
สำคัญทางสถิติ(R2=.395J ค่าสัมประสิทธี้การกำหนดเปลี่ยนแปลงเพิ่มมาก'ขึ้น(A R ?~ .012) แสดง 
ว่าความลามารถในการอธิบายความผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การเพิ่มขึ้นร้อย 
ละ'!.2 ดังน้ันสามารถสรุปได้ว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การมีบทบาทเป็นตัวแปรกำกับในความ

สัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจระหว่างบุคคล กับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ

ผู้ว ิจ ัยนำแนวคิดของนักวิชาการที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกใจมั่นต่อองค์การซึ่ง 
สามารถนำมาอธิบายเพื่อสนับสนุนการทดสอบการเป็นตัวแปรกำกับในความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความไว้วางใจระหว่างบุคคลกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ คือแนวคิดของร toreya ละ

Quintas(2001, cited in Hislop,2001) เสนอว่ากุญแจสำคัญในการกระชับความสัมพันธ์ระหว่าง 
พนักงานกับการจัดการความรู้ในองค์การเถิดขึ้นเนื่องจากพนักงานที่มีระดับความผูกใจมั่นต่อองค ์
การสูงจะมีแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การตํ่าและมีความเป็นไปได้ที่จะปันความรู้ในองค์การ 
โดยต้องอาศัยการพัฒนาความผูกใจมั่นต่อองค์การกับความไว้วางใจระหว่างบุคคลของพนักงาน 
ไปด้วยกัน นอกจากนี้Hislop(2002) ปรับแบบจำลองความคิดเรื่องการรับรู้สัญญาใจมาใช้

อธิบายเรื่องการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การโดยเสนอว่าพนักงานที่ระดับสัญญาใจสูงจะมี 
ความผูกใจมั่นต่อองค์การสูงไปด้วย เมื่อพนักงานที่มีความผูกใจมั่นต่อองค์การสูงจะมีความรู้สึก 
ถึงความเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ และมีแนวโน้มจะคงอยู่กับองค์การ อันเป็นผลให้พนักงานมีทัศ 
นคติต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การและพฤติกรรมการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การใน 
ทางที่จะสนับลนุนต่อองค์การ ในแบบจำลองความคิดนีได้เสนอว่าความไว้วางใจมีความสัมพันธ์ 
กับความผูกใจมั่นต่อองค์การ ซึ่งHislopLสนอว่าตัวแปรต่างๆ(ซึ่งหมายถึงความไว้วางใจและความ 
ผูกใจมั่นต่อองค์การ) มีทิศทางความสัมพันธ์ที่ไม่แน่นอนและไม่ได้เป็นไปในทิศทางเดียว ในการล่ง 
ผลถึงทัศนคติของพนักงานต่อการปันความรู้ระหว่างกัน

จากการทดสอบการเป็นตัวแปรกำกับทางสถิติร่วมกับแนวคิดของนักวิชาการทังลองจึง 
สรุปได้ว่าทิศทางความสัมพันธ์ของความผูกใจมั่นต่อองค์การลามารถเป็นตัวแปรกำกับให้ความ 
สัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจระหว่างบุคคลกับ การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การเพิ่มมากฃึน

2.ทดลอบการเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณ 
ค่าของการปันความรู้ระหว่างกันกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ

ผู้วิจัยทดสอบการเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การในความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การด้วยวิธีเดียว
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ข้ันท่ี 1

การป ันความร ู้ระหว ่างกันในองค ์การ =  /?0+ /? ,การ รับรู้คุณค่า'ของการปันความร ู้ระหว ่างก ัน+)6 ,ความผูก

ใจม ั่นต ่อองค ์การ

ข้ัน ท่ี 2

การปันความร ู้ระหว ่างกันในองค ์การ =  /30+ ^ ก า รรับรู้คุณค่าของการปันความร ู้ระหว ่างก ัน+ เ32ความผูก

ใจม ั่นต ่อองค ์การ+ เ3. การรับรู้คุณค ่าของการป ันความรู้ระหว ่างก ัน  

X ความผูกใจม ั่นต ่อองค ์การ

และถ้า /?3การรับรู้คุ'ณค่าของการปันความรู้ระหว่างกัน X ความผูกใจมั่นต่อองค์การ มีนัยสำคัญ 
ทางสถิติ จะสรุปได้ว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การเป็นตัวแปรกำกับ

ตารางที่10

ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์ถ ด ถ อ ย พ ห ุเ ช ิง ช ั้น ท ำ น า ย ผ ล ข อ ง ก า ร ร ับ ร ู้ค ุณ ค ่า ข อ ง ก า ร ป ัน ค ว า ม ร ู้ร ะ ห ว ่า ง ก ัน ต ่อ ก า ร  

ป ัน ค ว า ม ร ู้ร ะ ห ว ่า ง ก ัน ใ น อ ง ค ์ก า ร  โ ด ย ม ีค ว า ม ผ ูก ใ จ ม ั่น ต ่อ อ ง ค ์ก า ร เ ป ็น ต ัว แ ป ร ก ำ ก ับ

กัน ตัวแปรอิสระคือการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ ตัวแปรตามคือการรับรู้คุณค่าของการ
ปันความรู้ระหว่างกันและต้องการทดสอบความเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การ

P t R R2 A  ก ั F

ข้ันท่ีา
การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่าง 
กัน

.539*** 10.188 .559 .313 58.222***

ความผูกใจม่ันต่อองค์การ 
ข้ันท่ี2

.103* 2.435

การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่าง 
กัน

.535*** 3.818 .577 .333 .020 42.381*“

ความผูกใจม่ันต่อองค์การ .109* 2.886
การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่าง 
กันXRวามผูกใจม่ันต่อองค์การ

.448* 2.769

*p< .05, ***p < .001 (N  = 259)

ตารางที่ า0 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงชันเพื่อทำนายผลของการรับรู้คุณค่าของการ
ปันความรู้ระหว่างกันต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การโดยมีความผูกใจมั่นต่อองค์การเป็น
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ตัวแปรกำกับ พบว่าในฃั้นที่ 1 การรับรู้ค ุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันและความผูกใจมั่นต่อ 
องค์การร่วมกันส่งผลต่อการอธิบายความผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การได้ร้อย 
ละ 3า อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ{R2-.313) และเมื่อนำปฎิสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจระหว่าง 
บุคคลกับความผูกใจมั่นต่อองค์การเข้าไปในสมการเพื่อทดสอบความเป็นตัวแปรกำกับ ใน'ข้ันท่ี 2 
พบว่าค่าสัมประสิทธึ๋ถดถอยมาตรฐานมีนัยสำคัญทางสถิติ {J3-.44, p c .05) และปฎิสัมพันธ์ 
ระหว่างความไว้วางใจระหว่างบุคคลกับความผูกใจมั่นต่อองค์การร่วมกันส่งผลต่อการอธิบาย 
ความผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การได้ร ้อยละ33อย่างมีน ัยสำคัญทางสถิติ 
(R2= .333) ค่าสัมประสิทธิ้การกำหนดเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากัขึ้น{AR‘?=.020j แสดงว่าความลามารถ 
ในการอธิบายความผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การเพิ่มขึ้นร้อยละ2 ตังน้ัน

สามารถสรุปได้ว่าความผูกใจมั่นต่อองค์การมีบทบาทเป็นตัวแปรกำกับในความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกัน กับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ

การเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณ 
ค่าของการปันความรู้ระหว่างกันกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ สามารถอธิบายได้ด้วย 
การปรับแนวคิดของนักวิชาการที่เสนอว่า การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การของพนักงานเป็น

การทีพนักงานลงทุนความรู้ของตนเองในองค์การ ( invest their knowledge เท the organization) 
(Stewart, 1998) เมื่อพนักงานรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันจะส่งผลให้พนักงานปัน

ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานแก่เพื่อนร่วมงานตามข้อค้นพบของสมมติฐานที่3 การปันความรู ้
ระหว่างกันเป็นเสมือนการลงทุนความรู้ โดยพนักงานมีการคาดหวังผลตอบแทน (rate of return) 
ซึ่งKelloway และ Barling (2000)กล่าวว่าการคาดหวังผลตอบแทนในการลงทุนความรู้ของ 
พนักงานจะออกมาในรูปแบบของความรู้สึกผูกใจมั่นต่อองค์การ โดยเฉพาะความผูกใจมั่นต่อองค ์
การทางความรู้สึก ซึ่ง ความผูกใจมั่นต่อองค์การทางความรู้สึกเป็นการที่บุคคลต้องการที่จะคงอยู ่
ในองค์การและทำงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ความผูกใจมั่นต่อองค์

การทางความรู้สึกจะแสดงออกมาในรูปแบบที่พนักงานรู้สึกภูมิใจในการเป็นสมาชิกภาพขององค ์
การ ต้องการเป็นส่วนหนึ่ง และเต็มใจที่จะธำรงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ พนักงาน 
จะแสดงออกถึงทัศนคติทางบวกต่อองค์การซึ่งเป็นการคาดหวังผลตอบแทนจากลงทุนรูปแบบหนึ่ง 
จากการที่พนักงานได้ลงทุนปันความรู้แก่เพื่อนร่วมงานในองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นได้ด้วยแบบ

จำลองความคิดโดยปรับแนวคิดของ Stewart (1998)และ Kellowayu ละ Barling (2000)1ท่ือ 
อธิบายการเป็นตัวแปรกำกับของความผูกใจมั่นต่อองค์การในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณค่า 
ของการปันความรู้ระหว่างกันต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ
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แบบจำลองความคิด

ก า ร ค า ด ห ว ัง ผ ล ต อ บ แ ท น ท า ร ล ง ท ุน ค ว า ม ร ู้ใ น อ ง ค ์ก า ร ใ น ร ูป แ บ บ ข อ ง ค ว า ม ผ ูก ใ จ ม ั่น ต ่อ อ ง ค ์ก า ร

สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกัน มีผลทางบวกต่อการปันความรู้

ระหว่างกันในองค์การ

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเมื่อวิเคราะห์ค่าส้มประสิทธึ๋ลหสัมพันธ์ ค่าส้มประลิทธี้ถดถอย ค่า 
ส้มประสิทธิ"ถดถอยมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ้การกำหนดสามารถอธิบายได้ว่า การรับรู้คุณค่า 
ของการปันความรู้ระหว่างกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การใน 
ระดับปานกลาง (R -554 , p c .01) การรับรู้ค ุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันมีผลทางบวกต่อ 
การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ (/?=.554, p c .001) และการรับรู้ค ุณค่าของการปันความรู ้
ระหว่างกันสามารถอธิบายการผันแปรของการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การได ้ร ้อยละร1 
(R2=.31) การทดสอบสมมติฐานพบว่าการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันมีผลทาง

บวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 3

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันทั้ง 3 องค  ์
ประกอบ พบว่าทั้งการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันด้านผลประโยชน์ส่วนบุคคล การรับ 
รู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันด้านสัมพันธภาพ และการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้

ระหว่างกันด้านการเอื้อประโยชน์ ต่างก็ส่งผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ

อย่างไรก็ตาม การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันด้านส้มพันธภาพส่งผลทางบวกต่อ

การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การสูงที่สุด (/?=.442, p c .001) ลำดับที่สองคือ การรับรู้คุณค่า 
ของการปันความรู้ ระหว่างกันด้านการเอื้อประโยชน์(/?=436, p c .001) และการรับรู้คุณค่าของ 
การปันความรู้ระหว่างกันด้านผลประโยชน์ส่วนบุคคลส่งผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกัน

ในองค์การน้อยทีลุด (^=.394, p c .001)
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การวิจัยครั้งนี้สร้างตัวแปรการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันและสร้างเครื่องมือ 
เป็นมาตรวัดขึ้นมาเอง โดยปรับมาจากงานวิจัยของ Bocku,'ละKim(2002) ซึ่งศึกษาผลของการ 
คาดหวังรางวัล การคาดหวังส้มพันธภาพ และการคาดหวังการเอือประโยชน์ที่ส่งผลต่อทัศนคต ิ
ในการปันความรู้ (Attitude toward Knowledge Sharing) ส่วนงานวิจัยนีได้ปรับมาเป็นผลของ 
การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันด้านผลประโยชน์ส่วนบุคคล การรับรู้คุณค่าของการ 
ปันความรู้ระหว่างกันด้านส้มพันธภาพ และการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ ระหว่างกันด้านการ 
เอื้อประโยชน์ ต่อ พฤติกรรมการปันความรู้ระหว่างกัน (Knowledge Sharing Behavior)

ผลการวิจัยที่สอดคล้องกับงานวิจัยตังกล่าวคือ องค์ประกอบแรก ผลของการรับรู้คุณค่า 
ของการปันความรู้ระหว่างกันด้านส้มพันธภาพต่อการปันความรู้ระหว่างกัน ซึ่งเป็นไปในทิศทาง

เดียวกับการคาดหวังส้มพันธภาพต่อทัศนคติในการปันความรู้ โดยลามารถอธิบายได้ว่าพนักงาน 
ที่คิดว่าการปันความรู้ระหว่างกันเป็นการขยายส้มพันธภาพและความแนบแน่นระหว่างสมาชิก 
องค์การ จะมีแนวโน้มที่จะปันความรู้ของตนแก่เพื่อนร่วมงานโดยมีพื้นฐานมาจากการคาดหวังการ 
แลกเปลี่ยนในรูปแบบของส้มพันธภาพที่เพื่อนร่วมงานมีให้แก่ตนเอง ทำนองเดียวกับองค์

ประกอบที่สองคือ ผลของการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันด้านการเอื้อประโยชน์ต่อ

การปันความรู้ระหว่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยในด้านผลของการคาดหวังการเอื้อประโยชน ์
ต่อทัศนคติในการปันความรู้ระหว่างกัน โดยพบว่าพนักงานที่มืการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ว่าลามารถพัฒนาผลการดำเนินงานขององค์การได้โดยการปันความรู้จะมีแนวโน้มที่จะปันความรู้ 
ของตนเองแก่เพื่อนร่วมงาน

อย่างไรก็ตามผลการวิจัยที่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ BochatละKim คือองค์ประกอบ 
ด้านการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันด้านผลประโยชน์ส่วนบุคคล เนื่องจากงานวิจัยนี ้
ได้ปรับองค์ประกอบย่อยให้แตกต่างจากองค์ประกอบเดิมที่ได้ศึกษาไว้ กล่าวคือ งานวิจัยของ

Bockuละ Kim เสนอองค์ประกอบด้านการคาดหวังรางวัล (expected reward) ซึ่งมีองค์ประกอบ 
ย่อยคือ 1).รางวัลที่เป็นตัวเงิน(Monetary Reward) 2).การเลื่อนขั้นตำแหน่ง(Promotion) และ

3).โอกาลในการศึกษาต่อ (Educational opportunity) โดยตั้งลมมติฐานว่าการคาดหวัง

รางวัลมีผลทางบวกต่อทัศนคติในการปันความรู้ แต่ผลการวิจัยพบว่าการคาดหวังรางวัลมีผลใน 
ทิศทางลบต่อทัศนคติในการปันความรู้ {J3 - - .1 2 4 , p c .001) และอภิปรายผลการวิจัยว่า การคาด 
หวังรางวัลที่ป็นสิ่งจูงใจภายนอก(Extrinsic Motivators) จะมีผลในทิศทางลบต่อการปันความรู ้
ระหว่างกัน และทิ้งท้ายไว้ว่าควรมีการศึกษาในเรื่องบทบาทของการคาดหวังรางวัลที่ส่งผลทัศนคติ
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และพฤติกรรมการปันความรู้ระหว่างกัน ซึ่งนักวิชาการจำนวนมากได้เน้นบทบาทของการที่องค์

การส่งเสริมพฤติกรรมการปันความรู้ระหว่างกันโดยการให้รางวัลเป็นสิ่งจูงใจ

งานวิจัยนี้ได้ปรับตัวแปรจากงานวิจัยดังกล่าวโดยได้ปรับเป็นตัวแปรการรับรู้ค ุณค่าของ 
การปันความรู้ด้านผลประโยชน์ส่วนบุคคล (Perceived valued of personal benefit) ซึงได้ปรับ 
ปรุงให้มีองค์ประกอบย่อยที่ครอบคลุมทั้งสิ่งจูงใจภายนอก(Extrinsic Motivators)U‘ละสิ่งจูง,ใจภาย 
ใน(เ ntrinsic Motivators) เพื่อศึกษาว่าสิ่งจูงใจทั้งสองประ๓ ทจะมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการ 
ปันความรู้ระหว่างกันของพนักงานหริอไม่ องค์ประกอบย่อยทั้ง 4คือ า).ความพึงพอใจส่วนบุคคล 
(Personal satisfaction) 2).การได้รับการยอมรับซืนชม(Recognition) 3).ผลประโยชน์ส่วน

บุคคล(Self interest) และองค์ประกอบย่อยสุดท้าย4).รางวัลจากองค์การ(organizational

reward) ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันด้านประโยชน์ส่วน

บุคคล มีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ(/?= 39 , p c .001) อธิบายได้ว่าเมื่อ 
พนักงานรับรู้ค ุณค่าด้านประโยชน์ส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วยสิ่งจูงใจภายนอกและสิ่งจูงใจภายใน 
(ในรูปแบบของความพึงพอใจที่ได้ความรู้ การได้รับการยอมรับชื่นซม การไม่เสียผลประโยชน์ส่วน 
ตัว และการได้รับรางวัลจากองค์การ)จะส่งผลให้ปันความรู้แก่เพื่อนร่วมงาน ซึ่งแตกต่างจากผล 
การวิจัยของ BocktLละKim เมื่อพนักงานคาดหวังรางวัลซึ่งเป็นสิ่งจูงใจภายนอกแต่เพียงด้านเดียว 
จะส่งผลทางลบต่อทัศนคติการปันความรู้ระหว่างกัน

ตังนันสามารถสรุปได้ว่าสิ่งจูงใจภายในและสิ่งจูงใจภายนอกร่วมกันส่งผลให้พนักงานปัน 
ความรู้แก่เพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Deci และRyan (1985, cited เท Bartol&Srivatava, 
2002) ที่เสนอแนวความคิดว่ารางวัลภายนอกเช่นรางวัลที่เป็นตัวเงินจะมีผลกระทบทางลบต่อต่อ 
แรงจูงใจภายใน และบุคคลจะได้รับแรงจูงใจภายในให้เกิดความพึงพอใจซึ่งมีรากฐานจากความรู้ 
ลึกของบุคคลนั้น และนอกจากนี้ HustedLtละMichailova(2002)tสนอว่าบุคคลจะรู้สึกหวงความรู้ 
(Knowledge hoarding) เพราะบุคคลคำนึงว่าตนเองอาจเสียคุณค่าหริอผลประโยชน์บางอย่างไป 
จึงเกิดความลังเลใจที่จะเสียเวลาปันความรู้ และเกรงว่าตนเองจะถูกประเมินคุณภาพของความ

รู้ที่ได้ปันไปลู่เพื่อนร่วมงาน

จากการทดสอบสมมติฐานสรุปได้ว่าสนับสนฺนสมมติฐานทั้ง 3 ข้อคือ ความไว้วางใจd i จิ จิ d i

ระหว่างบุคคล ความผูกใจมั่นต่อองค์การ และการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันเป็นตัว 
แปรอิสระที่มีผลทางบวกต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ และนอกจากนี้เมื่อวิเคราะห์

เพิ่มเติมถึงผลของความผูกใจมั่นต่อองค์การต่อการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การพบว่า ความ 
ผูกใจมั่นต่อองค์การลามารถเป็นตัวแปรกำกับในความสัมพันธ์ระหว่าง ความไว้วางใจระหว่าง
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บุคคลกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ และสามารถเป็นตัวแปรกำกับในความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกันกับการปันความรู้ระหว่างกันในองค์การได้ ดัง 
นั้นแบบจำลองความคิดในการวิจัยนี้จึงสามารถเป็นไปได้ 2 รูปแบบดังต่อไปนี้

แบบจำลองความคิดข้อสรุปจากงานวิจัยที่1

ความไว ้วางใจระหว ่างบ ุคคล ความผ ูก ใจม ั่นต ่อองค ์การ การร ับ ร ู้ค ุณ ค ่าของการป ันความร ู้ระหว ่าง  
ก ัน เป ็นต ัวแป รอ ิส ระส ่งผลต ่อการป ันความร ู้ระหว ่างก ัน ในองค ์การ

แบบจำลองความคิดข้อสรุปจากงานวิจัยที่2

ความ ไว ้วางใจระหว ่างบ ุคคล  การร ับ ร ู้ค ุณ ค ่าของการป ันความร ู้ระหว ่างก ัน เป ็นต ัวแปรอ ิส ระส ่งผล  
ต ่อการป ันความร ู้ระหว ่างก ัน ในองค ์การ ส ่วนความผ ูก ใจม ั่นต ่อองค ์การเป ็นต ัวแปรกำก ับ ในความ  
ส ัมพ ัน ธ ์ระหว ่างความ ไว ้วางใจระหว ่างบ ุคคลก ับการป ันความร ู้ระหว ่างก ัน ในองค ์การ และเป ็นต ัว  
แป รกำก ับ ใน ความ ส ัม พ ัน ธ ์ระห ว ่า งก ารร ับ ร ู้ค ุณ ค ่าขอ งการป ัน ค วาม ร ู้ระห ว ่า งก ัน ก ับ การป ัน ค วาม ร ู้ 
ระหว ่างก ัน ในองค ์การ
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