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ABSTRACT 

The objectives of this research were 1) to review theories and concepts to identify factors affecting the 

knowledge sharing in organizations, Project based 2) to compare level of knowledge sharing in organizations 

classified by employees’ personal factor, 3) to explore influence of each groups of factors on knowledge sharing 

in organizations using survey research method Project based. The questionnaire was used as a tool to collect 

data from 385 employees working in Project based organizations. Project based. Data were analyzed using 

descriptive statistics including frequency, percentage, mean and standard deviation, and inferential statistics 

including t-test, One-Way ANOVA, Pearson’s correlation coefficient and Multiple regression analysis at 

significance level of .05. The findings indicate that 1) Employees with different age, job position, industrial 

organization and size of organization had different level of knowledge sharing at significant level of .05, and 2) 

Self-efficacy factor influenced knowledge sharing the most at significant level of .05 
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บทคดัย่อ 

การวิจยัในครัง้น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อทบทวนทฤษฎี และแนวคิด เพื่อระบุปัจจยัที่ส่งผลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน

องค์การ Project based และเพื่อเปรยีบเทยีบระดบัการแลกเปลี่ยนเรยีนรูใ้นองค์การของพนักงานในองค์การทีด่ําเนิน 

การธุรกิจในลกัษณะโครงการ และเพื่อศกึษาผลของปัจจยัแต่ละกลุ่มต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ในองค์การในลกัษณะ

โครงการ โดยใช้ระเบยีบวจิยัเชงิสํารวจ ผู้วจิยัใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง

จํานวน 385 คน ทีเ่ป็นพนักงานในองคก์ารทีด่ําเนินการธุรกจิในลกัษณะโครงการในประเทศไทย โดยสถติทิีใ่ชใ้นการ

วจิยั ไดแ้ก่ สถติเิชงิพรรณนา อนัประกอบดว้ยความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และ สถติเิชงิ

อนุมาน อนัไดแ้ก่ การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย การวเิคราะหค์วามแปรปรวน การวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิ ์

สหสมพนัธ์เพยีรสนั และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติทิี ่.05 จากผลการศกึษา พบว่า (1) 

พนักงานในองค์การทีด่ําเนินการธุรกจิในลกัษณะโครงการ ทีม่อีายุ ตําแหน่งงานในปัจจุบนั ลกัษณะกลุ่มอุตสาหกรรม 

และขนาดองค์การ ทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัการแลกเปลีย่นเรยีน รูท้ีแ่ตกต่างกนั อย่างมนัียสําคญัทีร่ะดบั .05 (2) ปัจจยั

ดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง ส่งผลในระดบัสงูสุดต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้อย่างมนัียสาํคญัทีร่ะดบั .05 

คาํสาํคญั: การแลกเปลีย่นเรยีนรู,้ การจดัการความรู,้ องคก์ารทีด่าํเนินการธุรกจิในลกัษณะโครงการ 
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ในองค์การ “กรณีศกึษา องค์การทีด่ําเนินการธุรกจิในลกัษณะโครงการ Project based”. Procedia of Multidisciplinary 
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บทนํา 

ปัจจุบนัโลกธุรกจิไดม้กีารปรบัเปลีย่นรูปแบบการดําเนินงานใหย้ดืหยุ่นเพื่อตอบรบัต่อสภาพแวดล้อมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 

การแข่งขนักันอย่างรุนแรงและสภาพแวดล้อมทางสงัคมที่ปรบัเปลี่ยนไปส่งผลใหธุ้รกิจต้องปรบัตัวเพื่อการอยู่รอด 

หลายองค์การตอบสนองวิกฤติดงักล่าวด้วยการปรบัลดขนาดองค์การ ส่งผลกระทบต่อบริบทในการทํางานที่ต้อง

ปรบัเปลี่ยน บุคลากรในองค์การแต่ละตําแหน่งตอ้งแบกรบั ภาระงานทีห่นักขึน้รวมทัง้อาจมกีารเพิม่ขอบเขตของภาระ

งานทีไ่ม่คุน้เคย โดยเฉพาะองคก์ารทีด่าํเนินการธุรกจิในลกัษณะโครงการ ซึง่เป็นรปูแบบลกัษณะ เฉพาะหลากหลายใน

แต่ละโครงการ (Project Oriented) กล่าวคอื เป็นงานทีต่อ้งดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย ลกัษณะงานมรีูปแบบจาํเพาะ 

ไม่เป็นลกัษณะตายตัว ไม่ใช่รูปแบบการทํางานประจํา (Routine) ต้องส่งมอบงานภายใต้กรอบกําหนดเวลา ตาม

ขอบเขตงาน งบประมาณและคุณภาพทีค่าดหวงั ดว้ยรูปแบบขนาดโครงสรา้งองคก์ารทีเ่ปลี่ยนแปลงไปและพฤตกิรรม

ของผู้คนที่ปรบัเปลี่ยนไปตามบรบิทของสภาพแวดล้อมทางสงัคมที่เปลี่ยนแปลง ทําให้มกีารปรบัลดขนาดองค์การ 

บุคลากรบางส่วนตอ้งออกจากองคก์ารไป ส่งผลใหข้อ้มลูความรูต้่างๆ ทีฝั่งในตวับุคคลเหล่านัน้บางส่วน อาจไม่ไดถู้กส่ง

ต่อและถ่ายทอดให้กับองค์การหากองค์การนัน้ๆ ไม่ได้มีระบบการจดัเก็บข้อมูลหรือการส่งถ่ายข้อมูลที่เป็นระบบ 

ประกอบกบัลกัษณะงานขององคก์ารในลกัษณะโครงการ ทีม่คีวามหลากหลายไม่เป็นลกัษณะตายตวั จงึมคีวามจาํเป็น

ที่องค์การต้องเตรยีมความพร้อมเพื่อรองรบัและจดัการด้านการจดัการความรู้ของบุคลากรในการส่งผ่านความรูแ้ละ

ใหบ้รกิารเพื่อตอบสนองต่อการจดัการความรูใ้หแ้ก่บุคคลากรทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารได ้เพื่อช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิ

การทํางานอย่างราบรื่นสามารถเพิ่มประสทิธภิาพและศกัยภาพสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัในโลกธุรกิจที่

เปลี่ยนแปลงไปได้ การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรด้วยการสร้างองค์ความรู้ ในปัจจุบนัยงัไม่ประสบความสําเร็จ

เท่าทีค่วร เน่ืองจากปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมการเรยีนรูข้องคนไทย ทีเ่ป็นลกัษณะเฉพาะจากการเรยีนรูแ้บบชีนํ้า ส่งผล

ใหป้ระชากรไทยขาดทกัษะในการคดิและการสรา้งสรรคแ์นวทางใหม ่รวมถงึการขวนขวายหาความรูซ้ึง่มรีายละเอยีดใน

รายปัจเจกบุคคล แมว้่าองคก์ารจะมกีารรวบรวมองคค์วามรูส่้วนกลางแลว้กต็าม แต่บุคลากรจาํนวนมากมกัขาดความใส่

ใจในการเรยีนรู ้ไม่ขวนขวายหาความรู ้ก่อใหก้ารถ่ายถอดองคค์วามรูนั้น้ไม่เกดิผล ทัง้น้ีการพยายามผลกัดนัใหเ้กดิการ

เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในองค์การ และสร้างแรงจูงใจให้เกิดการเรยีนรู้จะสามารถทําให้การสร้างองค์ความรู้นัน้เกิด

ประสทิธิภาพยิ่งขึ้น ผู้วิจยัได้เล็งเห็นถึงความสําคญัและปัญหาของการจดัการองค์การสําหรบัองค์การในลักษณะ

โครงการ จงึศกึษาโดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อระบุปัจจยัทีม่ผีลต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นองคก์ารทีด่าํเนินการธรุกจิ

ในลกัษณะโครงการ 2) เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัการแลกเปลี่ยนเรยีนรูใ้นองคก์ารของพนักงานในองค์การทีด่ําเนินการ

ธุรกจิในลกัษณะโครงการ 3) เพื่อศกึษาผลของปัจจยัแต่ละกลุ่ม ทีม่ผีลต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นองคก์ารทีด่ําเนินการ

ธุรกจิในลกัษณะโครงการ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

Lin (2007) ไดใ้หค้วามหมายของการแลกเปลีย่นเรยีนรูว้่า คอืการรวบรวม จดัระเบยีบ การนําความรูเ้ดมิมาใชซ้ํ้า และ

ถ่ายทอดความรู้จากประสบการณ์ที่มอียู่ภายในองค์กรและทําให้ความรู้นัน้เกิดประโยชน์ในองค์การ โดย Michael 

Polanyi (1966) และ Ikujiro Nonaka (1994) ไดม้แีนวคดิว่าความรูนั้น้มอียู่ 2 ประเภท คอื tacit knowledge (ความรูฝั้ง

ลกึ) เป็นความรู้ฝังลกึที่อยู่ในตวับุคคล อนัเกิดจากการสัง่สมประสบการณ์การเรยีนรูห้รอืพรสวรรค์ต่างๆ ของแต่ละ

บุคคล และ explicit knowledge (ความรู้เด่นชดั) เป็นความรู้เปิดเผยที่ถูกเกบ็รวบรวมไว้เป็นลายลกัษณ์อกัษร อยู่ใน

หนังสอื เอกสาร คอมพวิเตอร์ เป็นต้น การแลกเปลี่ยนความรูนั้น้ถอืเป็นหวัใจสําคญัของการจดัการความรูท้ีจ่ะช่วยให้

ความรูท้ีฝั่งลกึในตวับุคคล (Tacit Knowledge) สามารถถ่ายทอด มกีารหมุนเวยีนความรู ้มกีารสรา้งความรูใ้หม่และต่อ

ยอดความรูเ้ก่าไดอ้ย่างต่อเน่ือง องค์ประกอบหลกัทีส่ําคญัของการแลกเปลี่ยนเรยีนรูป้ระกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ คอื 

1) บุคคล 2) สถานทีแ่ละบรรยากาศ 3) สิง่อํานวยความสะดวก โดยปัจจยัระดบับุคคลถอืเป็นองคป์ระกอบทีส่าํคญัทีสุ่ด 

เพราะเป็นแหล่งศูนย์รวมของความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้จะมาจากความเต็มใจในการทีอ่ยากจะแบ่งปันส่วน
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บุคคล ซึ่งปัจจยัระดบับุคคลทีม่กีารศกึษากนัในงานวจิยัก่อนหน้า ไดแ้ก่ 1) การตระหนักรู ้(awareness) 2) ความไวใ้จ 

(trust) 3) การรบัรูค้วามสามารถตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งมผีลต่อพฤตกิรรมการแลกเปลี่ยนเรยีนรูข้องคนในองค์การ 

พบว่า การรบัรูค้วามสามารถตนเอง ถอืเป็นตวัแปรทีม่นัียสําคญัมากทีสุ่ด ตามมาดว้ย ความไวใ้จ และ การตระหนักรู ้

โดย Mohd Bakhari Ismail and Zawiyah M. Yusof (2010) ซึ่งมีผลการศึกษาคล้ายคลึงกับ Hsin Hsin Chang and 

Shuang-Shii Chuang (2011) ไดพ้บความสมัพนัธ์ในรูปแบบเดยีวกนั ในขณะทีบ่างงานวจิยัพบว่า ความเชื่อมัน่ไวใ้จ

ไม่ไดส่้งผลโดยตรงกบัการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้โดยพบว่าผูต้อบแบบ สอบถามส่วนใหญไ่ม่เหน็ดว้ยวา่การกกัตุนความรูไ้ว้

กบัตวัเองจะทาํใหเ้กดิความมัน่คงในงานได ้(Hussin J. Hejase, Ziad Haddad, Bassam Hamdar, Rola Al Ali, Ale J. 

Hejase & Nouri Beyrouti, 2014) ความไว้ใจส่งผลต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยพนักงานที่มคีวามไว้ใจ

ระหว่างกนัจะมคีวามตัง้ใจที่อยากจะแบ่งปันความคดิหรอืขอ้มูลร่วมกนั รวมทัง้การรบัรู้ความสามารถตนเอง (Self-

efficacy) ยงัส่งผลต่อการสรา้งกจิกรรมการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ (Juanru WANG & Jin YANG, 2015) ซึ่งสอดคล้องกบั

ผลงานวิจัยของ Arif Abdelwhab Ali, Dhanapal Durai Dominic Panneer, Selvam, Lori Paris & Angappa Gunasekaran 

(2019) ทีพ่บว่า บุคคลมแีนวโน้มทีจ่ะแบ่งปันความรูก้บัเพื่อนร่วมงานเมื่อบุคคลนัน้รูส้กึมัน่ใจเกีย่วกบัความสามารถของ

ตนในการแสดงความรู้การแบ่งปัน การค้นพบน้ียงับ่งชี้ว่าพนักงานจะมคีวามตัง้ใจทีจ่ะแบ่งปันความรูด้้วยสาเหตุจาก

การมคีวามสุขทีไ่ดแ้บ่งปันความรูใ้หแ้ก่ผูอ้ืน่ 

สมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้มผีลต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นความเชือ่มัน่ ไวใ้จ มผีลต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

สมมตฐิานที ่3 ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง มผีลต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อการจดัการความรู้เพื่อจดัการองค์ความรู้ในองค์การ กรณีศกึษา องค์การที่

ดําเนินการธุรกิจในลกัษณะโครงการ ผู้วจิยัได้ใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้การสํารวจ 

(Survey) ดว้ยแบบสอบถามปลายปิด เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู  

 

 

การตระหนักรู (Awareness)

ความเชื่อมั่น ไวใจ (Trust)

การรับรูความสามารถตนเอง  (Self-efficacy)

การแลกเปลี่ยนเรียนรู

(Knowledge Sharing)

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม  
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรในการวจิยัครัง้น้ีคอื บุคลากรและพนักงานในองค์การทีด่ําเนินการธุรกจิในลกัษณะโครงการ ในประเทศไทย 

จํานวน 385 คน ขนาดกลุ่มตวัอย่างคํานวณโดยใชสู้ตรของ Roscoe (Roscoe, 1969: 156-157) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 

รอ้ยละ 95 ความคลาดเคลื่อน รอ้ยละ 5 เน่ืองจากเป็นกรณีทีไ่ม่ทราบจํานวนประชากรและสดัส่วนจํานวนประชากรที่

ชดัเจน และใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่เจาะจง (Non-Probability Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

การศกึษาวจิยัครัง้น้ีใชใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผู้วจิยัสร้างชุดแบบสอบ ถามตามกรอบแนวคดิ ทฤษฎี 

และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 1) ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป ซึ่งประกอบดว้ย เพศ 

อายุ ระดบัการ ศกึษา ประสบการณ์การทํางานในบรษิทัทีท่าํงานปัจจุบนั ตําแหน่งงานในปัจจุบนั รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 

ลกัษณะหน่วยงานทีส่งักดั ลกัษณะประเภทอุตสาหกรรมของหน่วยงานทีส่งักดั ขนาดองค์การ และลกัษณะการทํางาน

เป็นทมีในองค์การ จํานวน 10 ขอ้ 2) ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้จํานวน 3 ขอ้ 3) ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่ไวใ้จ จํานวน 8 ขอ้  

4) ปัจจยัด้านการรบัรู้ความสามารถตนเอง จํานวน 3 ข้อ 5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จํานวนรวม 10 ข้อคําถามซึ่ง

ประกอบดว้ย การแลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายในทมี จาํนวน 5 ขอ้ และ การแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างทมี จาํนวน 5 ขอ้ และ

ทําการทดสอบค่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha ของคําถามในแต่ละตวัแปร พบว่าทุกตวัแปรมค่ีามากกว่า 0.7 ซึ่งมี

ความเชื่อมัน่อยู่ในเกณฑท์ีเ่หมาะสมและแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยันําขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมไดจ้ากผูต้อบแบบสอบถามมาวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี 

1) การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวเิคราะห์ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ 

ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การทํางาน เป็นต้น โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) และใชก้ารหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการอธบิายระดบั

ความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นแรงจงูใจ และ ความสามารถในการสื่อสาร 

2) การวเิคราะห์โดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) โดยใช ้t-test เพื่อทดสอบหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ของตวัแปรอสิระ 2 กลุ่ม และใช ้ANOVA (One way ANOVA) ในการวเิคราะหห์าค่าความแปรปรวนทางเดยีว เพื่อทาํ

การวเิคราะหร์ะดบัความแปรปรวนภายในกลุ่มตวัแปรอสิระ 

3) การวเิคราะหค่์าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการ

ทดสอบหาความสมัพนัธ์ของ 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้ต่อการจดัการความรู ้ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่

ไวใ้จ ต่อการจดัการความรู ้และปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเองต่อการจดัการความรู ้

4) การวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุคูณ (Regression) ในการวเิคราะห์ขอ้มูลหาความสมัพนัธข์องปัจจยัต่างๆ กําหนดค่า

นัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่1 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่

ไว้ใจ ปัจจยัด้านการรบัรู้ความสามารถตนเอง ที่ส่งผลต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ พบว่าปัจจยัด้านการตระหนักรู้ มค่ีา 

เฉลี่ยสูงสุด และอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.462, SD = 0.447) รองลงมาคอืปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถ (X� = 4.418, 

SD = 0.575) อยู่ในระดบัมากและตวัแปรทีม่ค่ีาเฉลี่ยตํ่าสุด คอื ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่ไวใ้จ (X� = 4.039, SD = 0.528) 

อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนาของ ปัจจัยด้านการตระหนักรู้ ปัจจัยด้านความเชื่อมัน่ไว้ใจ ปัจจัยด้านการรับรู้

ความสามารถ และการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้ 

(n = 385) 

ตวัแปร Mean S.D. ระดบั 

1. ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้ 4.462 0.447 มาก 

2. ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่ไวใ้จ  4.039 0.528 มาก 

3. ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง  4.148 0.575 มาก 

4. การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้ 4.058 0.615 มาก 

 

จากตารางที ่2 พบว่า ความแตกต่างของพนักงานทีม่ ีอายุ ตําแหน่งงานในปัจจุบนั ลกัษณะประเภทอุตสาหกรรมของ

หน่วยงานที่ท่านสงักดั และขนาดองค์การ ที่แตกต่างกนั มผีลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่แตกต่างกนั อย่างมรีะดบั

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนระดบัการศกึษา ประสบการณ์การทาํงานในบรษิทัทีท่าํงานปัจจุบนั รายไดเ้ฉลีย่ต่อ

เดอืน ลกัษณะหน่วยงานทีส่งักดั และลกัษณะการทาํงานเป็นทมีในองคก์าร ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัการแลกเปลี่ยน

เรยีนรูท้ีไ่ม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

(n = 385) 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 0.680 0.077 

อายุ F-test 4.004* 0.003 

ระดบัการศกึษา t-test 0.938 0.214 

ประสบการณ์การทาํงานในบรษิทัทีท่าํงานปัจจุบนั F-test 1.320 0.262 

ตําแหน่งงานในปัจจุบนั F-test 3.351* 0.019 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F-test 1.345 0.244 

ลกัษณะหน่วยงานทีส่งักดั F-test 0.774 0.462 

ลกัษณะประเภทอุตสาหกรรมของหน่วยงานทีท่่านสงักดั  F-test 6.254* 0.002 

ขนาดองคก์าร F-test 14.932* 0.000 

ลกัษณะการทาํงานเป็นทมีในองคก์าร t-test -1.688 0.346 

* มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นัของทุกตวัแปรทีศ่กึษา 

(n = 385) 

ตวัแปร ปัจจยัด้านการ

ตระหนักรู้ 

ปัจจยัด้านความ

เช่ือมัน่ไวใ้จ 

ปัจจยัด้านการรบัรู้

ความสามารถตนเอง 

ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้ 1   

ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่ไวใ้จ  0.375** 1  

ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง  0.407** 0.280* 1 

**มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
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จากตารางที ่3 แสดงผลการวเิคราะหค่์าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั ซึ่งเป็นการหาความสมัพนัธก์นัระหว่างตวัแปร

อสิระ เพื่อทดสอบการเกดิ Multicollinearity พบว่าไม่มตีวัแปรอสิระใดมค่ีามากกว่า 0.80 หมายความว่าตวัแปรอสิระมี

ความสัมพันธ์กันน้อย (Shrestha, 2020) จึงไม่ก่อให้เกิด Multicollinearity ที่ส่งผลต่อตัวแปรตามผลการ ทดสอบ

สมมตฐิาน จากตารางที ่4 พบว่า ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้(Awareness) (B = 0.174, t = 3.560,Sig. = 0.000) ปัจจยั

ด้านความเชื่อมัน่ไว้ใจ (Trust) (B = 0.220, t = 4.743, Sig. = 0.000) ปัจจยัด้านการรบัรู้ความสามารถตนเอง (Self-

efficacy) (B = 0.338, t = 7.171, Sig. = 0.000) มผีลต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ของพนักงานและบุคลากรที่ทํางานใน

องค์การทีด่ําเนินการธุรกจิในลกัษณะโครงการ (Project based) ในประเทศไทย โดยสามารถอธบิายความผนัแปรของ

การทาํงานขณะป่วยไดร้อ้ยละ 31.1 (R2 = .311) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอย (Regression) เพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้ปัจจยัดา้นความ

เชื่อมัน่ไวใ้จ ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง ทีส่่งผลต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้ 

(n = 385) 

การแลกเปล่ียนเรียนรู ้ b Std. Error  B t Sig. 

ค่าคงที ่

ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้ 

ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่ไวใ้จ  

ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง  

0.461 

0.239 

0.256 

0.361 

0.294 

0.067 

0.054 

0.050 

 

0.174 

0.220 

0.338 

1.569 

3.560 

4.743 

7.171 

0.117 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

R = 0.557, R2 = .311, Adjusted R2 = 0.305, SEEst = 0.512, F = 57.236, Sig. = 0.000* 

* มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่1 พบว่า ปัจจยัดา้นการตระหนักรู ้ส่งผลกระทบต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรูอ้ย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05  

สมมตฐิานที ่2 พบว่า ปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่ไวใ้จ ส่งผลกระทบต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรูอ้ย่างมนัียสําคญัทางสถิติที่

ระดบั 0.05 

สมมตฐิานที ่3 พบว่า ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง ส่งผลกระทบต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรูอ้ย่างมนัียสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจยั 

ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัที่มอีิทธผิลต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ของพนักงานในองค์การที่ดําเนินการธุรกิจในลกัษณะ

โครงการ มากทีสุ่ดคอืปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง รองลงมาคอืปัจจยัดา้นความเชื่อมัน่ไวใ้จ ส่วนปัจจยัดา้น

การตระหนักรู ้พบว่ามผีลต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้น้อยที่สุด อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบั

งานวิจัยของ Arif Abdelwhab Ali, Dhanapal Durai Dominic Panneer selvam, Lori Paris and Angappa Gunasekaran 

(2019) ซึ่งได้ทําการศกึษากบักลุ่มพนักงานในองค์การในอุตสาหกรรมน้ํามนัและแก๊สและพบว่าบุคคลมแีนวโน้มทีจ่ะ

แบ่งปันความรูก้บัเพื่อนร่วมงานเมื่อบุคคลนัน้รู้สกึมัน่ใจเกี่ยวกบัความสามารถของตนในการแสดงความรูก้ารแบ่งปัน 

การค้นพบน้ียงับ่งชี้ว่าพนักงานจะมคีวามตัง้ใจที่จะแบ่งปันความรู้ด้วยสาเหตุจากการมคีวามสุขที่ได้แบ่งปันความรู้

ใหแ้ก่ผูอ้ื่น รวมทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Mohd Bakhari Ismail and Zawiyah M. Yusof (2010) ซึง่ไดอ้ธบิายว่า

พนักงานแต่ละคนสามารถไดร้บัการกระตุน้ใหแ้บ่งปันความรู ้เมื่อพวกเขารูส้กึว่าสามารถทาํไดแ้ละไดร้บัประโยชน์จาก
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สิง่นัน้ เช่น การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการสนทนากลุ่มและการแกปั้ญหา เปิดโอกาสใหไ้ดร้บัความรูแ้ละการเรยีนรูท้กัษะ

ใหม่ๆ  

ข้อเสนอแนะ 

1) พนักงานที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้สูงสุดเป็นกลุ่มพนักงานที่มีอายุในช่วงตํ่ากว่า 30 ปี ซึ่งยังเป็นพนักงานที่มี

ประสบการณ์ทํางานน้อย และยงัพบว่ากลุ่มพนักงานทีเ่ป็นกลุ่มประชากรทีม่คีวามรูแ้ละประสบการณ์การทํางานทีส่งูที่

อยู่ในกลุ่มช่วงอายุระหว่าง 36 ปีขึน้ไป พบว่าพฤตกิรรมการแลก เปลี่ยนเรยีนรูข้องคนกลุ่มน้ียงัอยู่ในระดบัตํ่า ซึ่งอาจ

เกิดจากขอ้จํากัดด้านภาระงานหรือปัจจยัอื่นๆ องค์การจงึควรส่งเสรมิและกระตุ้นให้พนักงานในกลุ่มน้ีปรบัเปลี่ยน

พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ เน่ืองจากพนักงานในกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มที่มคีวามรู้ในเชงิประสบการณ์ในระดบัสูง ถ้า

องคก์ารสามารถผลกัดนัใหเ้กดิกจิกรรมการแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องพนักงานกลุ่มน้ีและพนักงานกลุ่มอื่นจะทาํใหอ้งค์การ

สามารถสร้างองค์ความรู้เพื่อสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนักบัองค์การอื่นๆ และเป็นประโยชน์กบัพนักงานและ

องคก์ารต่อไปในอนาคต 

2) จากการศกึษาพบว่าปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถตนเอง ถอืเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรูใ้นระดบั

สงูสุด จงึเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารจาํเป็นตอ้งตระหนักและใหค้วามสาํคญัเกีย่วกบัการพฒันาศกัยภาพบุคลากร โดยการส่งเสรมิ

หรอืสนับสนุนไม่ว่าจะในดา้นการอบรมในหลกัสตูรทีส่่งเสรมิการพฒันาศกัยภาพการสื่อสาร การสรา้งความมัน่ใจในการ

นําเสนอ ถ่ายทอด หรอืใหอ้งคก์ารมรีปูแบบการทาํงานทีส่ามารถเอือ้ใหเ้กดิการกจิกรรมเพื่อนําไปสู่การฝึกฝนหรอืสรา้ง

ทกัษะในการนําเสนอเพื่อใหเ้กดิแลกเปลี่ยนเรยีนรูข้องพนักงานซึ่งจะทําใหอ้งค์การเกดิการจดัการความรูแ้ละสามารถ

นําองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรูไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

ข้อเสนอแนะสาํหรบัการศึกษาในครัง้ถดัไป 

การทาํการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัเลอืกใชว้ธิกีารศกึษาในเชงิปรมิาณ ดว้ยการสาํรวจผ่านแบบสอบถาม เพื่อศกึษาขอ้มลูเชงิลกึ

และสามารถพจิารณาวธิกีารทีอ่งค์การทีป่ระสบความสําเรจ็ในการแลกเปลี่ยนความรูนํ้ามาใชใ้นการกระตุน้ปัจจยัต่างๆ 

จงึควรทําการศกึษาในเชงิคุณภาพผ่าน การสมัภาษณ์ เพื่อใหเ้ขา้ใจถงึกระบวนการของการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้เพื่อให้

สามารถนําไปใช้เพื่อพฒันาประสทิธภิาพและประสทิธผิลเพื่อให้สามารถพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้ต่อไปใน

อนาคต 
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