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นาย ชนาธิป เพ็งตะโก: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และ
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การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ การแบ่งปันความรู้ และประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนา
รักษ์ 2) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของ
นักประเมินราคาทรัพย์สิน  กรมธนารักษ์  3) ศึกษาอิทธิพลของการแบ่งปันความรู้ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน  กรมธนารักษ์ โดยกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
บุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศ ในสังกัดกรมธนารักษ์ จำนวน 220 คน วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยการใช้ค่าการแจกแจงความถี่ ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
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การศึกษาสูงสุดอยู่ที่ระดับปริญญาตรี อยู่ส่วนงานสำนักงานธนารักษ์พ้ืนที่ และมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้ อ่ืน  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ การแบ่งปันความรู้และ ประสิทธิภาพในการทำงาน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรม การช่วยเหลือผู้อ่ืน อยู่ในระดับ
มาก ผลการทดสอบสมมติฐาน ทุกด้านของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อการแบ่งปันความรู้ ส่วนการแบ่งปันความรู้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน
ของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ ์อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.01 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

641220006 : Major MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM 
Keyword : organizational citizenship behavior altruism courtesy sportsmanship civic 
virtue conscientiousness knowledge sharing and work efficiency 

MR. Chanatip PENGTAKO : Organization Citizenship Behavior, Knowledge 
Sharing and Work Efficiency of the Valuers in the Treasury Department Thesis advisor 
: Assistant Professor Doctor Amarin Tawata 

The objectives of this study were to investigate: 1) the level of 
organizational citizenship behavior, knowledge sharing and work efficiency of the 
valuers in the Treasury Department 2) the influence of organizational citizenship 
behavior that affect knowledge sharing of the valuers in the Treasury Department, 
and 3) the influence of knowledge sharing affecting work efficiency of the valuers in 
the Treasury Department. The samples were 220 employees in the division of 
property evaluation of the Treasury Department. The data were analyzed by using 
the frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation simple 
regression analysis and multiple regression analysis. 

The finding revealed that most of the respondents were female, aged 31-40 
years old, with a bachelor’s degree, in the Treasury area office, and 6-10 years’ 
experience. The study results, showed that the average of courtesy, sportsmanship, 
civic virtue, conscientiousness, knowledge sharing and work efficiency, was at the 
highest level whereas altruism was at the high level. The results of hypothesis testing 
demonstrated that altruism, courtesy, sportsmanship, civic virtue and 
conscientiousness had a positive influence on knowledge sharing, and knowledge 
sharing had a positive influence on work efficiency with statistical significance at level 
0.01. 
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กิตติกรรมประกาศ  

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ สำเร็จได้ด้วยความกรุณาอย่างสูงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรินทร์ 
เทวตา อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่สละเวลาอันมีค่าเพ่ือให้คำปรึกษาในการจัดทำวิทยานิพนธ์และ
แนะแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงการจัดทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้มีความถูกต้องสมบูรณ์และสำเร็จไปได้
ด้วยดี รวมทั้งขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชวนชื่น อัคคะวณิชชา ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ และ ดร.วัชระ เวชประสิทธิ์ ผู้ทรงคุณวุฒิที่กรุณาให้คำปรึกษาและแนะแนวทางในการ
แก้ไขปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 

ขอขอบคุณทางคุณผู้บริหารที่อนุญาตให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลจากกรมธนารักษ์ได้  และ
ขอขอบคุณบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทุกท่านที่ได้สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ทำให้ได้รับข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้อย่างครบถ้วน ซึ่งผู้วิจัยได้รับผลการวิจัยที่เป็น
ประโยชน์ต่อการทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จนสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ประจำหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  คณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ทุก ๆ ท่าน ที่ได้ให้ความรู้ คำปรึกษาและประสบการณ์อันมีค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย 
ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่ประจำคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ทุกท่านที่คอยให้
คำปรึกษาและคอยประสานงานด้านเอกสารและการติดต่อประสานงานกับทางอาจารย์ และขอขอบคุณ
พ่ี ๆ เพ่ือน ๆ และน้อง ๆ หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกคนที่ได้ให้คำแนะนำช่วยเหลือและเป็น
กำลังใจให้กันตลอดมาจนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ให้การสนับสนุนและอยู่เคียงข้างคอยเป็น
กำลังใจในการทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้มาโดยตลอด รวมถึงผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่านที่ช่วยให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้
สำเร็จสมบูรณ์ได้ในที่สุด นับเป็นความยินดีเป็นอย่างยิ่งที่ได้จัดทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณ์  
และจะเป็นความปีติยินดีอย่างยิ่ง หากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีคุณค่า สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การ สังคม และผู้ที่สนใจจะศึกษาวิจัยต่อไป 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

ปัจจุบันสินทรัพย์ประเภทอสังหาริมทรัพย์มีมูลค่าทางการตลาดเพ่ิมขึ้นในทุก ๆ ปี            

โดยมูลค่าที่เกิดขึ้นนั้นมาจากหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อการประเมินราคาของอสังหาริมทรัพย์นั้น ได้แก่     

การเติบโตของสังคมเมือง การขยายเส้นทางของการคมนาคม และการตั้งขึ้นของสถานที่สำคัญต่าง ๆ 

เช่น ศูนย์ราชการ โรงพยาบาล โรงเรียน หรือห้างสรรพสินค้า เป็นต้น ดังนั้นการประเมินราคา

ทรัพย์สินจึงมีบทบาทสำคัญต่อระบบเศรษฐกิจเป็นอย่างมาก โดยการประเมินราคาทรัพย์สินนั้นส่งผล

กระทบในทุก ๆ ภาคส่วน ซึ่งได้แก่ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ สถาบันการเงิน หน่วยงานราชการ และ

ประชาชน ซึ่งในแต่ละภาคส่วนจะมีความเกี่ยวข้องกันในแต่ละมิติของการประเมินราคาทรัพย์สิน        

ที่แตกต่างกันไป (ภานุพงศ์ นิลตะโก และคณะ, 2561) จึงทำให้มีการกำหนดพระราชบัญญัติ กฎระเบียบ 

และข้อบังคับต่าง ๆ โดยจำกัดสิทธิและเสรีภาพของผู้ประเมินราคาทรัพย์สิน เพื่อให้การประเมินราคา

ทรัพย์สินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทำให้ผู้ประเมินราคาทรัพย์สินจำเป็นต้องเข้มงวดกับ              

การประเมินราคาทรัพย์สินนั้น ๆ เพ่ือลดความผิดพลาดของกระบวนการทำงาน ส่งผลให้เกิด         

การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ของบุคลากรในสายงานการประเมินราคาทรัพย์สิน          

เพ่ือนำมาปรับใช้และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งการแลกเปลี่ยนประสบการณ์นั้นยังช่วยให้เกิด        

การพัฒนาและต่อยอดเพ่ือให้การทำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น (รุ่งรดิศ คงยั่งยืน, 2562) 

พระราชบัญญัติภาษีที่ดินและสิ่งปลูกสร้าง พ.ศ. 2562 มีการกำหนดให้กรมธนารักษ์        

หรือสำนักงานธนารักษ์พ้ืนที่เป็นผู้คำนวณมูลค่าของที่ดิน สิ่งปลูกสร้าง หรือสิ่งปลูกสร้างที่เป็นห้องชุด  

ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่กำหนดในกฎกระทรวง และจัดทำบัญชีกำหนดราคาประเมิน  

ทุนทรัพย์ที่ดิน สิ่งปลูกสร้างหรือสิ่งปลูกสร้างที่เป็นห้องชุด เพ่ือส่งให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้

เป็นฐานภาษีในการจัดเก็บภาษีที่ดินหรือสิ่งปลูกสร้างต่อไป (ดวงพร บุญเลี้ยง และ อรรถกร ทองโคตร, 

2561) นักประเมินราคาทรัพย์สินจะเป็นผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในขั้นตอนการประเมินและคำนวณมูลค่า

ของที่ดิน สิ่งปลูกสร้าง หรือสิ่งปลูกสร้างที่เป็นห้องชุด โดยการประเมินราคาที่ดินนั้นจะใช้หลักวิธี

เปรียบเทียบราคาตลาด ซึ่งเป็นการทำธุรกรรมซื้อขายที่ดินที่เกิดขึ้นจริง ข้อมูลดังกล่าวนั้นอ้างอิง        

มาจากการจดทะเบียนซื้อขายที่ดิน ณ สำนักงานที่ดินสาขาต่าง ๆ อีกทั้งยังมีการนำข้อมูลราคา           

เสนอซื้อและเสนอขายนำมาประกอบในการคำนวณมูลค่าของที่ดิน สิ่งปลูกสร้าง หรือสิ่งปลูกสร้าง        
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ที่เป็นห้องชุด เพ่ือก่อให้เกิดมูลค่าที่แท้จริงและเป็นปัจจุบันมากที่สุด เมื่อได้ข้อมูลต่าง ๆ มาแล้ว      

จะนำมาใช้เพ่ือกำหนดราคา หน่วยถนนและกำหนดราคาประเมินที่ดินรายแปลงตามลำดับ จากนั้น  

จึงมีการปรับปรุงค่าสุดท้ายโดยผู้เชี่ยวชาญด้านการประเมินราคาทรัพย์สินต่อไป (เจตนา สมคำนึง, 2564) 

การประเมินราคาทรัพย์สินนั้นเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงมูลค่าของอสังหาริมทรัพย์ต่าง ๆ ซึ่งถือ

เป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นต่อระบบเศรษฐกิจเป็นอย่างมากทั้งทางภาครัฐ ประชาชน และสถาบัน

การเงิน โดยในแต่ละภาคส่วนจะนำราคาประเมินทรัพย์สินไปใช้ในมิติที่แตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น 

ภาครัฐสามารถจัดเก็บรายได้จากราคาประเมินที่ดิน สิ่งปลูกสร้าง หรือสิ่งปลูกสร้างที่เป็นห้องชุด  

ภาคประชาชนสามารถนำราคาประเมินไปใช้ในการซื้อขายหรือทำธุรกรรมในอสังหาริมทรัพย์นั้น และ

สถาบันการเงินสามารถนำราคาประเมินของอสังหาริมทรัพย์มาใช้เพ่ือการค้ำประกัน การจดจำนอง 

และประกอบการให้สินเชื่อ เป็นต้น ซึ่งการกำหนดมูลค่าอสังหาริมทรัพย์ดังกล่าวจึงจำเป็นต้องกระทำ

โดยผู้เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์การทำงานด้านการประเมินราคาทรัพย์สินเท่านั้น ประกอบกับ      

ในปัจจุบันมูลค่าของอสังหาริมทรัพย์มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาจากการเจริญเติบโตของสังคมเมือง 

ส่งผลให้ผู้ประเมินราคาทรัพย์สินจำเป็นต้องมีการจัดฝึกอบรมแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือให้

บุคลากรภายในองค์การนั้นสามารถพัฒนาก้าวทันตามสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ (ภานุพงศ์ นิลตะโก 

และคณะ, 2561) การอบรมแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การเป็นการแบ่งปันความรู้จากผู้ที่มีความรู้       

ความชำนาญในงานและมีประสบการณ์ ซึ่งทำให้บุคลากรผู้รับการอบรมแลกเปลี่ยนเกิดแนวคิด      

ในการทำงานใหม่ ๆ สำหรับการวางแผนการทำงานเพ่ือให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง         

ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (รุ่งรดิศ คงยั่งยืน, 2562) การเกิดขึ้นของการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การนั้น

จะต้องมีบรรยากาศภายในองค์การที่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมที่ดีของสมาชิกภายในองค์การ ทำให้

สามารถพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ได้ ซึ่งจะส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การมีแนวโน้ม             

ในการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้กันมากขึ้น (รุ่งรดิศ คงยั่งยืน, 2560) โดย (มาลิณี ศรีไมตรี และ 

ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช, 2559) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้น

จากตัวของสมาชิกเองด้วยความเต็มใจเพ่ือต้องการที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ต่อองค์การ ถือเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ 

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

รวมถึงการแบ่งปันความรู้ของสมาชิกภายในองค์การอีกด้วย 

กระบวนการทำงานที่มีประสิทธิภาพขององค์การในปัจจุบัน นั้นมาจากสมาชิกภายใน

องค์การมีพฤติกรรมที่ดี ซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อนที่ทำให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การ
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กำหนดไว้ (ศิรินันท์ ทิพย์เจริญ , 2564) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 

Citizenship Behavior)  มีองค์ประกอบ 5 ข้อ ได้แก่ 1) พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน 2) พฤติกรรม 

การคำนึงถึงผู้อ่ืน 3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 5) พฤติกรรม  

การสำนึกในหน้าที่ เมื่อสมาชิกในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแล้วนั้น  จะทำให้เกิด 

องค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้สมาชิกในองค์การเกิดการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้กัน 

(รุ่งรดิศ คงยั่งยืน, 2560) ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้น เป็นผลมาจากการมีมนุษยสัมพันธ์

ที่ดีต่อกันของสมาชิกในองค์การ โดยเกิดจากความสมัครใจ ความเคารพ ความไว้วางใจและความพอใจ 

จนทำให้สมาชิกเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่สนับสนุนซึ่งกันและกันในการทำงานให้มีประสิทธิภาพ 

เพ่ือให้ก่อให้ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ (ลิขิต ศรีแสนชัย , 2562) แต่ใช่ว่าในทุกองค์การ           

จะสามารถสร้างการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรได้ สมาชิกในองค์การสามารถ ที่จะขัดแย้งและ        

มีปัญหาต่อกันได้ ซึ่ง (ปฐกร ปรีชา และ ศันสนีย์ จะสุวรรณ์ , 2564) พบว่า ความขัดแย้งนั้นสามารถ

เกิดขึ้นเป็นธรรมชาติและเป็นสิ่งที่ไม่อาจจะหลีกเลี่ยงได้ โดยในความขัดแย้งนั้นยังมีด้านที่ดีใน       

การก่อให้เกิดความคิดเห็นในมุมที่แตกต่างกันออกไป และอาจเป็นสิ่งที่นำมาซึ่งการแก้ปัญหา        

หรือการพัฒนาในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ ดังนั้นสมาชิกในองค์การจึงต้องเข้าใจถึง        

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น เพ่ือนำไปปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาต่อยอดในการทำงานต่อไป 

 ในปัจจุบันหลายองค์การมีการแบ่งปันความรู้กันระหว่างบุคลากรในองค์การ ซึ่งองค์การนั้น   

มีส่วนสำคัญที่จะทำให้เกิดการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ โดยองค์การจำเป็นต้อง

สร้างสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และสร้าง

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร (ประภัสสร กลีบประทุม และ วิชญานัน รัตนวิบูลย์สม, 2564)        

การแบ่งปันความรู้เป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้องค์การมีความได้เปรียบทางด้านการแข่งขันและนำไปสู่

ความสำเร็จขององค์การได้ การแบ่งปันความรู้จึงเป็นพ้ืนฐานที่บุคลากรในทุก ๆ องค์การควรจะมี  

เพ่ือก่อให้เกิดแนวคิด การแก้ปัญหา รวมถึงการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภายใน

องค์การ ซึ่งส่งผลทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การกำหนดไว้  (ธัญนันท์ บุญอยู่, 2564)   

โดยการแบ่งปันความรู้มี อุปสรรคที่ เกิดขึ้นจากการแข่งขันกันเองของบุคลากรภายในองค์การ           

เพ่ือตำแหน่งความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและผลตอบแทนที่จะได้รับ  บุคลากรภายในองค์การ    

จะรู้สึกไม่ม่ันคงในหน้าที่การงาน หากผู้ที่ได้รับการแบ่งปันความรู้สามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ

มากกว่าผู้แบ่งปันความรู้ ซึ่งส่งผลให้เกิดการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นภายในองค์การได้ (รุ่งรดิศ คงยั่งยืน, 

2562) 
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ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างมากในปัจจุบัน  เนื่องจาก

บุคลากรต้องการที่จะประสบความสำเร็จในหน้าที่การงานและได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

บุคลากรในองค์กรจึงจำเป็นต้องเอาใจใส่และกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ือนำตนเองไปสู่

เป้าหมายความสำเร็จที่คาดหวังเอาไว้ (ชุมพล รอดแจ่ม และคณะ, 2564) สิ่งสำคัญสิ่งหนึ่งที่ทำให้

บุคลากรนั้นประสบความสำเร็จ คือการมีเป้าหมายร่วมกันกับบุคลากรอ่ืนในองค์กร เป็นสิ่งที่ส่งผลกระทบ

ต่อประสิทธิภาพในการทำงานเป็นอย่างมาก เนื่องจากการมี เป้าหมายร่วมกัน จะทำให้ เกิด           

การเกื้อหนุน ช่วยเหลือ และคอยพลักดันกัน เพ่ือนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (โสรยา สุภาผล 

และคณะ, 2564) ข้อความข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรภายในองค์กร        

จะช่วยส่งผลให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพภายในองค์กร อีกทั้งยังส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพ

เพ่ิมมากข้ึนอีกด้วย 

ดังนั้น ผู้วิจัยได้มองเห็นถึงปัญหาของบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สิน ซึ่งเป็นผลกระทบ

มาจากการกำหนดพระราชบัญญัติภาษีที่ดินและสิ่งปลูกสร้าง พ.ศ. 2562 โดยผู้ประเมินราคาทรัพย์สิน

จะมีส่วนเกี่ยวข้องและรับผิดชอบในราคาที่ได้ประเมินไปแล้วตามกฎหมายดังกล่าว ส่งผลให้ผู้ประเมิน

ราคาทรัพย์สินจำเป็นต้องดำเนินงานโดยละเอียดและรอบคอบ และเพ่ือลดข้อผิดพลาดต่าง ๆ          

ผู้ประเมินราคาทรัพย์สินต้องร่วมกันหาแนวทางในการทำงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือทำให้เกิด

กระบวนการทำงานที่มีประสิทธิภาพและป้องกันการกระทำความผิดทางกฎหมาย การแบ่งปันความรู้

จึงเป็นสิ่งที่สำคัญสำหรับงานด้านการประเมินราคาทรัพย์สิน โดยปัจจัยหนึ่งที่ทำให้เกิดการแบ่งปัน

ความรู้นั้น ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาเรื่อง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และประสิทธิภาพในการทำงานของ         

นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์  เพ่ือที่จะสามารถนำมาวิเคราะห์ถึงปัญหา และนำไป

ประยุกต์ใช้ต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และ

ประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ ์

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน

ความรู้ของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ ์
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3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการแบ่งปันความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของ      

นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ ์

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตที่สำคัญไว้ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหาของการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก    

ที่ดีขององค์การที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ รวมทั้งการแบ่งปันความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน    

การทำงาน 

2. การศึกษาในครั้งนี้ มีขอบเขตด้านประชากร คือ นักประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศ   

ในสังกัดกรมธนารักษ์ 

3. การศึกษาในครั้งนี้ มีขอบเขตด้านตัวแปร ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Organization Citizenship Behavior) การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) และประสิทธิภาพ

ในการทำงาน (Work Efficiency) 

4. การศึกษาครั้งนี้ กำหนดขอบเขตพ้ืนที่ คือ สำนักงานธนารักษ์พ้ืนที่ทั่วประเทศ 

 5. การศึกษาครั้งนี้ กำหนดขอบเขตด้านระยะเวลาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือน 

มิถุนายน พ.ศ. 2566 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 12 เดือน 

 

1.4 ประโยชน์ที่จะได้รับจากการศึกษา 

ในการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และ

ประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ โดยศึกษาจากบุคลากร       

ในองค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ทางวิชาการแก่ผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิ ด

การแบ่งปันความรู้ในองค์การ และประโยชน์ทางการบริหารจัดการที่สามารถนำไปพัฒนาและต่อยอด

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ดังต่อไปนี้ 

 1.4.1 ประโยชน์ทางวิชาการ 

  1. การศึกษาครั้งนี้มุ่งทดสอบปัจจัย คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สามารถนำไปสู่การแบ่งปันความรู้ในองค์การ โดยที่ผลการศึกษาจะช่วยขยายและเพ่ิมเติมแนวคิด         

เรื่องการทำงานที่มีประสิทธิภาพภายในองค์การต่อไป 
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  2. การศึกษานี้แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จะนำไปสู่

การแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ โดยเป็นแบบอย่างที่ดีขององค์การ และจะนำไปสู่การแบ่งปัน

ความรู้ของบุคลากรในระยะยาว ส่ งผลให้ เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพภายในองค์ก าร                      

ซึ่งผลการศึกษานี้จะช่วยขยายต่อแนวคิดการแบ่งปันความรู้ ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน

ภายในองค์การอื่นตอ่ไป 

1.4.2 ประโยชน์ทางการบริหารจัดการ 

 จากการศึกษานี้ การที่จะก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การได้นั้นได้ทดสอบ

ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งนำไปสู่การแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ             

รวมทั้งสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานภายในองค์การในระยะยาวด้วย ซึ่งผลการศึกษา          

จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการภายในองค์การหลายประการ ได้แก่ 

 1. องค์การสามารถนำไปเป็นแนวทางในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ในด้านพฤติกรรม

การช่วยเหลือผู้อ่ืน พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ และพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ ซึ่งนำไปสู่การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร 

 2. องค์การสามารถนำแนวทางที่ศึกษานี้ ไปพัฒนาและต่อยอดเพ่ือก่อให้เกิดการแบ่งปัน

ความรู้ภายในองค์การ โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างพฤติกรรมที่ดีแก่สมาชิกในองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิด

การทำงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์การ เพ่ือทำให้เกิดประโยชน์แก่องค์การมากที่สุด 

 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง การประพฤติหรือการปฏิบัติตนเองของ

นักประเมินราคาทรัพย์สินที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั้งองค์การและสมาชิกภายในองค์การ เพ่ือทำให้

องค์การมีประสิทธิภาพในการทำงานเพ่ิมมากขึ้น 

พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อ่ืน หมายถึง การช่วยเหลือผู้ อ่ืนในด้านของการทำงานทั้งใน

ระบบงานและนอกระบบงาน เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานของนักประเมินราคาทรัพย์สินดำเนินการ          

ไปตามแผนงานทีก่รมธนารักษ์กำหนดไว้ 

 พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง การคิดวิเคราะห์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นเมื่อปฏิบัติตนเอง   

ต่อนักประเมินราคาทรัพย์สินผู้อื่นภายในองค์การ ทั้งในเรื่องของการทำงานร่วมกัน และการมอบหมายงาน

เพ่ือให้การดำเนินงานของนักประเมินราคาทรัพย์สินสามารถทำร่วมกันและบรรลุเป้าหมายที่กรมธนารักษ์

กำหนดไว้ 
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 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น หมายถึง การรู้จักควบคุมตนเองทั้งทางด้านร่างกายและคำพูด 

เมื่อนักประเมินราคาทรัพย์สินภายในองค์การประสบกับเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความพอใจหรือไม่เป็น

ดั่งใจ ทั้งที่เกิดจากการทำงานร่วมกันหรือการกระทบกระทั่งกันภายในองค์การ นักประเมินราคา

ทรัพย์สินจึงจำเป็นต้องเก็บอาการของความไม่พอหรือความไม่ได้ดั่งใจเหล่านั้น เพ่ือให้การปฏิบัติงาน

ร่วมกันของนักประเมินราคาทรัพย์สินภายในองค์การสามารถดำเนินต่อไปได้ 

 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง การปฏิบัติตนของนักประเมินราคาทรัพย์สินภายใน

องค์การที่แสดงถึงความร่วมแรงและร่วมใจกันเพ่ือขับเคลื่อนการทำงานที่มีความยากลำบาก และไม่

สามารถที่จะกระทำได้ด้วยเพียงบุคคลคนเดียว การให้ร่วมมือซึ่งกันและกันจึงเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้

องค์การสามารถยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือทำให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

 พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่  หมายถึง การตระหนักถึงภาระหน้าที่ของนักประเมิน          

ราคาทรัพย์สินที่ต้องรับผิดชอบภายในองค์การ และการปฏิบัติตนเองตามวัฒนธรรมขององค์การ          

ที่มีการปฏิบัติกันมา ถึงแม้ว่าจะไม่ได้ระบุไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เป็นสิ่งที่นักประเมินราคาทรัพย์สิน

ยอมรับและรับรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือให้การปฏิบัติงานร่วมกันสามารถดำเนินต่อไปได้โดยไม่ก่อให้เกิด

ความขัดแย้ง 

 การแบ่งปันความรู้ หมายถึง การเผยแผ่ความรู้ เพ่ือให้ผู้รับความรู้เกิดความสนใจและ     

การแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน โดยเกิดจากนักประเมินราคาทรัพย์สินผู้ซึ่งมีความรู้และ

ประสบการณ์เต็มใจที่จะถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ของตนเองแก่นักประเมินราคาทรัพย์สิน

ผู้อ่ืน ซึ่งสามารถนำความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการแบ่งปันมาใช้แก้ปัญหา และพัฒนาต่อยอด 

จนก่อให้เกิดแนวคิดใหม่ขึ้น 

ประสิทธิภาพในการทำงาน หมายถึง การทำงานที่แสดงให้เห็นว่านักประเมินราคาทรัพย์สิน

สามารถบรรลุในเป้าหมายทั้งด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งเป็นผลมาจากการที่นักประเมินราคา

ทรัพย์สินภายในองค์การมีความตั้งใจและมุ่งมั่นเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้น ๆ เป็นไปตามแผนงาน       

ที่กรมธนารักษ์กำหนดไว้ 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  การแบ่งปันความรู้      

และประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์” ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษา

จากการทบทวนวรรณกรรม การรวบรวมแนวคิดต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังรายละเอียด

ดังต่อไปนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior) 

 2. แนวคิดเก่ียวกับการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 

 3. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทำงาน (Work Efficiency) 

 4. การพัฒนาสมมติฐาน 

 5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior) 

 2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 Katz & Kahn (1978) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เกื้อกูล และเป็นมิตร ภายในสถานที่ปฏิบัติงานต่าง ๆ ซึ่งไม่ได้ระบุไว้

เป็นข้อบังคับ แต่เป็นสิ่งจำเป็นที่แต่ละองค์กรพึ่งจะมีสำหรับการปฏิบัติงานภายในองค์กร 

 Spector (1996) กล่าวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรม      

ที่สมาชิกในองค์การปฏิบัตินอกเหนือจากสิ่งที่ได้รับมอบหมาย และเป็นประโยชน์ต่อการดำเนินงาน

ขององค์การ ยกตัวอย่างเช่น การให้คำแนะนำเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมาย การช่วยเหลือสมาชิก

ภายในองค์การ และการเสียสละเพ่ือส่วนรวม เป็นต้น 

 Organ (1997) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่าเป็นพฤติกรรม   

ที่สมาชิกในองค์การปฏิบัตินอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่มีรางวัลหรือผลตอบแทน       

ที่ได้รับอย่างเป็นทางการ 
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 Newstrom & Davis (1997) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การปฏิบัติโดยความตั้งใจ เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถบรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ 

 Greenberg & Baron (1997) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

หมายถึง พฤติกรรมในการปฏิบัตินอกเหนือจากความจำเป็นในงานที่สมาชิกได้รับมอบหมาย 

 Luthans (1998) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การ หมายถึง 

พฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ของสมาชิกที่เกินกว่าบทบาทที่สมาชิกนั้น ๆ ได้รับมอบหมาย ซึ่งส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานและคุณภาพขององค์การ 

 George & Jones (1999) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ 

หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกเต็มใจที่จะปฏิบัติ เพ่ือการอยู่รอดภายในองค์การ และประสิทธิผลของ

การดำเนินงาน ซึ่งเกินกว่าขอบเขตของหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

 DuBrin (2000) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของสมาชิกด้วยความเต็มใจ โดยก่อให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลแก่องค์การ 

 Moorhead & Griffin (2001) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การ ที่ก่อให้เกิดการแรงขับเคลื่อนองค์การ

ไปในทิศทางบวก 

 Greenberg (2002) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 

พฤติกรรมที่นอกเหนือการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การ โดยเป็นกิจกรรมที่ช่วยก่อให้เกิด

ปฏิสัมพันธ์กันของสมาชิกภายในองค์การ 

 ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน์ (2556) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกที่แสดงถึงความมีน้ำใจ การช่วยเหลือ และการเสียสละ โดยไม่คาดหวัง      

สิ่งตอบแทน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การในระยะยาว 

 ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2558) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของสมาชิกในองค์กร เป็นสิ่งที่

ตอบสนองความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ ซึ่ งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

โดยตรง 
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 กัณณ์ วีระกรพานิช (2561) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่มีความปรารถนาดีต่อสมาชิกภายในองค์การ โดยจะปฏิบัติแต่สิ่งที่ดี

แก่องค์การ และผู้ร่วมงาน 

 ปัญจรีย์ ศรีมุกข์ และคณะ (2564) กล่าวว่า การที่สมาชิกภายในองค์การ มีความพึงพอใจใน

ด้านการปฏิบัติงาน และด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ เพ่ือตอบแทนในสิ่งที่สมาชิกได้รับจากองค์การ 

 จากความหมายข้างต้นที่กล่าวมาแล้วนั้น ทำให้ผู้วิจัยสรุปความหมายได้ดังนี้ พฤติกรรม      

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกภายในองค์การปฏิบัติดีต่อสมาชิกคนอ่ืน              

ทั้งในเรื่องของการงานและนอกเหนือจากการงาน ด้วยความพึงใจ เต็มใจ และตระหนักว่าสิ่งที่ปฏิบัติ

ต่อสมาชิกคนอ่ืนจะส่งผลให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกภายในองค์การและบรรยากาศภายใน

องค์การที่เหมาะแก่การทำงาน 

 2.1.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 Organ (1988) ได้ทำการศึกษาวิจัยถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยแบ่ง

รูปแบบพฤติกรรมออกได้ 5 รูปแบบ ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อ่ืน  (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การ

ช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกคนอ่ืนด้วยความสมัครใจในเวลาที่สมาชิกคนอ่ืนมีปัญหาเกี่ยวกับ     

การทำงานในองค์การ เพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้งและความเรียบร้อยขึ้นในองค์การ 

 2. พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การนึกถึง

สมาชิกคนอ่ืนเสมอ และปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความประนีประนอม เพ่ือไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น

ภายในองค์การ 

 3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การ

อดทนและยอมรับในสถานการณ์ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ และยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก    

คนอ่ืนด้วยทัศนคติที่เป็นบวก 

 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การ     

มีส่วนร่วมในกิจกรรม และการทำงานภายในองค์การ เพ่ือตระหนักอยู่เสมอว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์การ 
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 5. พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่  (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิก      

ในองค์การยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์การอย่างเข้มงวดกวดขัน อีกทั้งยังมี

ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย 

  2.1.2.1 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น 

 แนวคิดของพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน คือ แนวคิดของการกระทำที่แสดงออกเพ่ือให้เห็น

ถึงความช่วยเหลือเกื้อกูล ความมีน้ำใจซึ่งกันและกัน ซึ่งปฏิบัติต่อสมาชิกภายในองค์การ เพื่อแก้ปัญหา

หรือวิกฤตต่าง ๆ โดยผู้ปฏิบัติต้องแสดงออกด้วยความเต็มใจและสมัครใจที่จะช่วยเหลืออย่างเต็มที่ 

ส่งผลให้เกิดความมีระเบียบเรียบร้อยภายในองค์การ ซึ่งพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนนั้นยังก่อให้เกิด

การแก้ปัญหา การป้องกันไม่ให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์การ และกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงาน

ร่วมกันอย่างราบรื่น เพ่ือให้การดำเนินงานนั้นประสบผลสำเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์การ (สมมาตร 

สมาคม, 2562) โดยในการศึกษาของ (รุ่งรดิศ คงยั่งยืน, 2560) แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการช่วยเหลือ

ผู้อ่ืนมีอิทธิพลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการแบ่งปันความรู้ในเชิงบวก ซึ่งชี้ให้เห็นว่าหากสมาชิก

ภายในองค์การมีพฤติกรรมที่แสดงถึงการช่วยเหลือและมีน้ำใจต่อสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ      

จะส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การเกิดการแบ่งปันทั้งในเรื่องของความรู้และเรื่องอ่ืน ๆ เพ่ือทำให้        

การดำเนินงานขององค์การมุ่งไปสู่ผลสำเร็จ อีกทั้งยังส่งผลให้บรรยากาศภายในองค์การเต็มไปด้วย

ความเรียบร้อย และหากเกิดปัญหาขึ้นภายในองค์การ ทุกคนภายในองค์การจะร่วมมือกันให้          

ความช่วยเหลือเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนข้างต้น ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความสำคัญของ

พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อ่ืนที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในองค์การ โดยพฤติกรรมการช่วยเหลือ      

จะส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การเกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและสมัครสมานสามัคคีกัน สมาชิก

ภายในองค์การจะปฏิบัติกันอย่างเห็นอกเห็นใจ และประนีประนอมต่อกัน สภาพแวดล้อมภายใน

องค์การจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในทางที่สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององค์การในทิศทางที่มุ่งเน้นเพ่ือการบรรลุเป้าหมายได้ง่ายมากยิ่งขึ้น 

  2.1.2.2 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น 

 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืนเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกภายในองค์การแสดงออก

ถึงความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน คำนึงนึกถึงผู้อ่ืน และปฏิบัติต่อสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การด้วยความเคารพ

ในสิทธิและทัศนคติของคนอื่นภายในองค์การ เพ่ือก่อให้เกิดความสงบเรียบร้อยภายในองค์การ อีกทั้ง

ยังช่วยลดความขัดแย้งของสมาชิกภายในองค์การ และช่วยส่งเสริมการแก้ปัญหาอีกด้วย (สมมาตร 
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สมาคม, 2562) ซึ่งในผลการศึกษาของ (จุฑา เทียนไทย และคณะ, 2562) กล่าวว่า บรรยากาศที่อุดมไปด้วย

การคำนึงถึงผู้อ่ืนจะก่อให้เกิดการเอ้ือเฟ้ือ และปฏิสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ ส่งผลให้เกิดการทำงาน 

ที่มีประสิทธิภาพของสมาชิกภายในองค์การ โดยหลักสำคัญมี 4 ประการ คือ การสนับสนุนให้มี        

การสานสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกภายในองค์การ การสร้างแรงกระตุ้นให้แก่สมาชิกภายในองค์การ 

การให้สมาชิกภายในองค์การสามารถปฏิบัติงานอย่างไม่มีข้อจำจัด และการให้เกียรติกันของสมาชิก

ภายในองค์การ ซึ่งหลักสำคัญดังกล่าวจะเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่กำหนด

เอาไว้ 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้ อ่ืนข้างต้น ผู้วิจัยเห็นถึงความสำคัญของ

พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน โดยการคำนึงถึงผู้อ่ืนที่เกิดขึ้นภายในองค์การส่งผลให้สมาชิกภายใน

องค์การคิดจะกระทำการใด ที่ส่งผล กระทบต่อผู้อ่ืนทั้งในทางที่ก่อให้เกิดประโยชน์และผลเสียต่อ

สมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การย่อมมีการไตร่ตรองในการกระทำนั้น ๆ มากยิ่งขึ้น เพ่ือให้สมาชิกภายใน

องค์การสามารถอยู่ร่วมกันได้โดยปราศจากซึ่งความขัดแย้งกันเองภายในองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิด

การสนับสนุนการดำเนินงานร่วมกัน โดยสมาชิกภายในองค์การจะให้เกียรติและยอมรับซึ่งกันและกัน 

ร่วมกันปฏิบัติงานให้สำริดผล และผลักดันให้องค์การประสบผลสำเร็จในที่สุด 

  2.1.2.3 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิก

ภายในองค์การ ที่ไม่ต้องการให้สมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การรับรู้ถึงความไม่สบายใจและความไม่พึง

พอใจ ทั้งการแสดงออกทางคำพูดและลักษณะท่าทาง ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานร่วมกันหรือ

การร่วมกันทำกิจกรรมภายในองค์การ จนกลายไปเป็นสาเหตุของการทะเลาะเบาะแว้งหรือ           

การกระทบกระทั่งกันของสมาชิกภายในองค์การ โดยสมาชิกภายในองค์การจำเป็นต้องระงับ          

การแสดงออกถึงพฤติกรรมก่อให้เกิดความขัดแย้งเหล่านั้น เพ่ือทำให้องค์การ มีการดำเนินงานต่าง ๆ 

ร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การต่อไปได้ (สมมาตร สมาคม, 2562) โดยในการศึกษาของ (มณีรัตน์ 

ปรางค์ทอง และ สุกัญญา แช่มช้อย, 2562) กล่าวถึงพฤติกรรมการอดทนอดกลั้นเป็นพฤติกรรม           

ที่สนับสนุนให้สมาชิกภายในองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจากความกดดัน

จากผู้บังคับบัญชาที่มอบหมายงาน ซึ่งเป็นงานที่ทำให้ผู้ที่ได้รับมอบหมายรู้สึกถึงความไม่พึงพอใจ       

แต่จำเป็นต้องแสดงออกถึงทัศนคติในเชิงบวกเพ่ือสื่อว่าผู้ที่ได้รับมอบหมายงานรู้สึกเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จผล 
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 จากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการอดทนอดกลั้นข้างต้น ผู้วิจัยเห็นถึงความสำคัญของ

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การ โดยสมาชิกในองค์การจำเป็นต้องมี

ความอดทนอดกลั้นต่อสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ เพ่ือหลีกเลี่ยงการเกิดความขัดแย้งภายใน

องค์การ ซึ่งจะกระทบต่อการปฏิบัติงานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ และเพ่ือลดความขัดแย้ง        

ที่จะเกิดขึ้นได้นั้น องค์การต้องจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกภายในองค์การ 

โดยอาจรวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อลดแรงกดดัน

จากการมอบหมายงาน อันเป็นสาเหตุทำให้เกิดความไม่พอใจได้ 

  2.1.2.4 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกภายในองค์การ

แสดงออกถึงความร่วมมือ และใส่ใจต่อการเข้าร่วมกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือให้เกิด

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกภายในองค์การ โดยสมาชิกที่มีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือจะทำให้

องค์การนั้น ๆ มีความรับผิดชอบต่อการดำเนินงานต่าง ๆ ส่งผลให้เกิดความน่าเชื่อถือต่อองค์การเป็น

อย่างมาก (สมมาตร สมาคม, 2562) ซึ่งในการศึกษาของ (ธนัชชา คงสง และ พิพรรธน์ พิเชษฐศิรประภา, 

2564) กล่าวถึงพฤติกรรมการให้ความร่วมมือของสมาชิกในองค์การว่าจำเป็นต้องเกิดจาก         

ความร่วมมือของสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การด้วย ไม่ว่าจะเป็นการปฏิบัติงานร่วมกันทางตรงและ

ทางอ้อม การร่วมมือของสมาชิกภายในองค์การนั้นต้องสอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์การตั้งเอาไว้         

ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพิ่มพูนทักษะและความสามารถของสมาชิกภายในองค์การอีกด้วย 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการให้ความร่วมมือข้างต้น ผู้วิจัยเห็นถึงความสำคัญของ

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือของสมาชิกภายในองค์การ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวจะก่อให้เกิด               

การมีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกภายในองค์การผ่านการปฏิบัติงานร่วมกันหรือการเข้าร่ว ม          

ซึ่งกิจกรรมที่ทางองค์การจัดขึ้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือยังส่งผลต่อการพัฒนาทักษะ

ความสามารถของสมาชิกภายในองค์การ เนื่องจากการสร้างปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างการเข้าร่วม

กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อให้กิจกรรมหรือการดำเนินงานสามารถบรรลุผลตามท่ีองค์การ

ได้คาดหวังไว้ 

  2.1.2.5 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ 

 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบ

ในภาระหน้าที่ที่สมาชิกได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา โดยสมาชิกภายในองค์การจำเป็นต้อง

ปฏิบัติงานให้อยู่ภายใต้นโยบาย กฎระเบียบ และข้อบังคับที่องค์การกำหนดไว้ ซึ่งรวมถึงการใช้
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ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์มากที่สุด (สมมาตร สมาคม, 2562) ซึ่งใน       

ผลการศึกษาของ (นลัทศิริ นิธิศุภโชค, 2563) กล่าวถึงพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ว่ามีความสอดคล้อง

ที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น  โดยอาศัยแรงจูงใจอ่ืนประกอบด้วย ทั้งการประสบ

ความสำเร็จในสายอาชีพ การยอมรับนับถือจากสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การและบุคคลภายนอก 

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นตัวผลักดันให้

เกิดความรับผิดชอบในภาระหน้าที่ ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานภายในองค์การ

ดำเนินไปสู่เป้าหมายได้ในที่สุด 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ข้างต้น ผู้วิจัยเห็นถึงความสำคัญของ

พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ของสมาชิกภายในองค์การ โดยจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานร่วมกันของ

สมาชิกภายในองค์การให้ดำเนินไปอย่างเรียบร้อย ซึ่งสมาชิกภายในองค์การทุกคนต้องตระหนักและ

รับผิดชอบงานในส่วนของตนเองที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาผ่านการบังคับตามสายงาน        

การบังคับบัญชา หากสมาชิกภายในองค์การบุคคลใดบุคคลหนึ่งขาดความสำนึกในหน้าที่ของตนเองแล้ว 

จะก่อให้เกิดการหยุดชะงักของการดำเนินงานภายในองค์การ ส่งผลให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ

และกระทบต่อสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การอีกด้วย พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่จึงเป็นสิ่งจำเป็น      

ที่สมาชิกภายในองค์การพึงจะมี เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์การดำเนินต่อไปยังจุดมุ่งหมาย     

ขององค์การได ้

2.1.3 ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อการแบ่งปันความรู้ 

 Watkins & Marsick (1992) กล่าวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นสิ่งสำคัญที่

ทำให้บุคลากรภายในองค์การเกิดการแบ่งปันความรู้ เนื่องจากบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีจะแสดงออกถึงความช่วยเหลือ การมีส่วนร่วมภายในองค์การ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และ    

การแบ่งปันความคิด ส่งผลทำให้องค์การก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ในที่สุด 

 Podsakoff et al. (1997) กล่าวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นสิ่งที่ทำให้

เกิดผลสำเร็จในการทำงานภายในองค์การ เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะทำให้

เกิดการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดภายในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด โดยผ่าน         

การจัดการที่เป็นระบบที่บุคลากรภายในองค์การร่วมกันแบ่งปันความคิดเพ่ือหาแนวทางท่ีจะก่อให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์การมากที่สุด 
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 ชัชวิน เณรหนู (2562) ได้ศึกษาผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ         

มีความสัมพันธ์ต่อการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรภายในองค์การ โดยผ่านการกระตุ้นให้มีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ เพ่ือทำให้เกิด        

การร่วมมือและการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ส่งผลทำให้สมาชิกภายในองค์การช่วยเหลือ แบ่งปัน และ

แลกเปลี่ยนความรู้ เพ่ือให้การทำงานของสมาชิกภายในองค์การราบรื่นและสัมฤทธิ์ผล 

 จากการศึกษาผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อการแบ่งปันความรู้  

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นส่วนสำคัญที่ช่วยให้เกิด         

การแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ โดยผ่านการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การไว้วางใจของสมาชิกภายใน

องค์การ รวมไปถึงปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น บรรยากาศภายในองค์การและวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้สมาชิกภายในองค์การมองถึงผลประโยชน์       

ขององค์การเป็นที่ตั้ง จึงส่งผลทำให้สมาชิกภายในองค์การเกิดการยอมรับการแลกเปลี่ยนและแบ่งปัน

ความรู้นั้น ๆ เพ่ือให้องค์การสามารถเดินหน้าต่อไปได้ 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 

 2.2.1 ความหมายของการแบ่งปันความรู้ 

 Grant (1996) กล่าวถึงการปันความรู้ว่าเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขึ้นในองค์การ เนื่องจากสมาชิกภายในองค์การได้รับความรู้จากการแบ่งปันความรู้จนเกิด

การกระจายความรู้ทำให้สมาชิกในองค์การสามารถนำความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในกระบวนการทำงานได้ 

 Loebbecke & van Fenema (1998) กล่าวถึงการแบ่งปันความรู้ว่า การได้รับประโยชน์

จากการแบ่งปันความรู้ มักขึ้นอยู่กับศักยภาพในการรับการแบ่งปันความรู้  ซึ่งอยู่กับแต่ละบุคคล          

ที่จะสามารถเพ่ิมคุณค่าของการแบ่งปันความรู้ ให้ได้รับความรู้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด 

 Gurteen (1999) กล่างถึงการสร้างวัฒนธรรมในการแบ่งปันความรู้ขึ้นภายในองค์การ โดยสิ่งที่

จำเป็นในการเกิดการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การคือการเริ่มต้นแบ่งปันความรู้ให้แก่สมาชิกคนอ่ืน 

ในระดับเดียวกัน เพ่ือสร้างรากฐานของการแบ่งปันความรู้ให้มั่นคง และการแบ่งปันความรู้ต้องแบ่งปัน

ให้กับบุคคลที่มีความจำเป็นที่ต้องใช้ความรู้นั้น ซึ่งองค์การจำเป็นต้องมีทั้ งสองสิ่งนี้เพ่ือก่อให้เกิด

วัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้อย่างยั่งยืน 

Ives et al. (2000) กล่าวว่า การแบ่งปันความรู้เป็นพฤติกรรมของมนุษย์ที่ต้องการจะเก็บเกี่ยว

ความรู้ใหม่ ๆ โดยศึกษาพฤติกรรมที่ได้มาจากประสบการณ์ ซึ่งการแบ่งปันความรู้เป็นรากฐานของ
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การจัดการความรู้ และจะเกิดขึ้นไม่ได้หากขาดซึ่งผู้ที่มีความเป็นผู้นำที่สามารถเชื่อมโยงของสังคมของ

การแลกเปลี่ยนความรู้กัน 

 ระบิล พ้นภัย และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์  (2559) กล่าวว่า กระบวนการแบ่งปันความรู้                       

เป็นกระบวนการที่สำคัญในการผลักดันให้เกิดการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิด       

การพัฒนาตนเองของสมาชิกภายในองค์การ โดยผ่านกระบวนการที่สำคัญ ได้แก่ ความเต็มใจ        

ความมุ่งม่ัน และความสามารถในการเรียนรู้ของสมาชิกภายในองค์การ 

คณาทิพย์ ศรีวะรมย์ (2562) ให้ความหมาย การแบ่งปันความรู้ หมายถึง การถ่ายโอนความรู้

ของบุคลากรภายในองค์กร โดยผ่านการประสานงานของบุคลากรภายในองค์กรในทุกระดับชั้น ซึ่ง

ต้องมีสิ่งตอบแทนแก่บุคลากรเพ่ือเป็นโน้มน้าวให้เกิดการแบ่งปันความรู้ขึ้นด้วย  

รุ่งรดิศ คงยั่งยืน (2562) กล่าวเพ่ิมเติมว่า การแบ่งปันความรู้เกิดจากการที่สมาชิกภายใน

องค์การมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ส่งผลให้เกิดการกระจายตัวของความรู้ภายในองค์กรได้อย่างรวดเร็ว 

แต่จะมีอุปสรรคในด้านผลตอบแทนและความสำเร็จส่วนบุคคล ที่จะทำให้สมาชิกภายในองค์การ        

ไม่แบ่งปันความรู้ของตนเอง 

ประศาสน์ นิยม (2563) ให้ความหมาย การแบ่งปันความรู้ หมายถึง กระบวนการสื่อสาร      

ทั้งเป็นลายลักษณ์อักษรและไม่เป็นลายลักษณ์อักษร โดยมีการเคลื่อนย้าย ถ่ายทอดความรู้จากบุคคล

หนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กรได้รับการพัฒนา เพ่ือสามารถ

แข่งขันทางเศรษฐกิจได้ 

 ณฐินี สุรกาญจน์กุล และคณะ (2564) กล่าวว่า กระบวนการแบ่งปันความรู้เกิดจากบุคลากร

ที่มีความสามารถ ถ่ายทอดความรู้กันระหว่างบุคลากรในองค์กร เพ่ือก่อให้เกิดการร่วมมือใน         

การพัฒนา ปรับปรุง และแก้ปัญหา โดยเกิดเป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ของกันและ

กันจนเกิดเป็นความรู้ใหม่ 

 จากความหมายข้างต้นที่กล่าวถึงการแบ่งปันความรู้นั้น ทำให้ผู้วิจัยสรุปความหมายได้ดังนี้ 

การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการในการแลกเปลี่ยนความรู้หรือถ่ายทอดความรู้จากสมาชิกในองค์การ        

ผู้ซึ่งมีความรู้และประสบการณ์พอที่จะสามารถกระจายความรู้และประสบการณ์นั้น ๆ ไปยังสมาชิก

คนอ่ืนภายในองค์การ โดยผ่านการให้ความร่วมมือของสมาชิกภายในองค์การและการสนับสนุนของ

องค์การ เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะและความสามารถของสมาชิกภายในองค์การ ส่งผลให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีเพ่ิมมากขึ้นและสามารถพัฒนาศักยภาพขององค์การให้มีคุณภาพ

ต่อไป 
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 2.2.2 แนวคิดการแบ่งปันความรู้ 

 จากการศึกษางานวิจัยของนักวิชาการต่าง ๆ ได้มีการอ้างถึงแนวคิดการแบ่งปันความรู้ไว้

หลายท่าน ดังนี้ 

 Nonaka & Takeuchi (1995) ได้ให้แนวคิดในกระบวนการของการแบ่งปันความรู้ภายใต้ 

SECI Model แบ่งเป็น 4 กระบวนการ ดังนี้ 

1) การเข้าสังคม (Socialization) คือ การแบ่งปันหรือแลกเปลี่ยนความรู้กันของบุคคล 

ซึ่งแบ่งปันจากประสบการณ์ของบุคคลนั้น ๆ ผ่านไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดยผ่านการทำความเข้าใจและ

การสังเกตเป็นหลัก 

2) การปรับเปลี่ยนสู่ภายนอก (Externalization) คือ การแบ่งปันความรู้ โดยพัฒนา

จากประสบการณ์ของบุคคลหนึ่งส่งผ่านการบันทึกเป็นคู่มือหรือทฤษฎีที่เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน 

3) การรวมกัน (Combination) คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ โดยการพัฒนาความรู้    

ที่บันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษรที่มีอยู่เดิม ให้มีการต่อยอดจนก่อให้เกิดเป็นความรู้ใหม่ที่สามารถ

บันทึกไว้เป็นคู่มือหรือทฤษฎีได้ 

4) การซึมซับ (Internalization) คือ การนำความรู้ที่มีอยู่ เป็นลายลักษณ์อักษร     

มาปฏิบัติใช้ให้เกิดประโยชน์จากการได้เรียนรู้และแบ่งปันความรู้ 

 Vorakulpipat & Rezgui (2008) ได้กล่าวถึงพ้ืนฐานที่จำเป็นต่อการแบ่งปันความรู้ภายใน

องค์การ 5 ประเด็น ดังนี้ 

1) องค์การที่จะสามารถแบ่งปันความรู้ของสมาชิกภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพ 

ควรมีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการกระจายความรู้ให้แก่สมาชิกภายในองค์การ 

2) การแบ่งปันความรู้จะเกิดขึ้นไม่ได้ หากขาดการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกภายใน

องค์การ 

3) ในการแบ่งปันหรือแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ ควรเกิดขึ้นภายใต้วัฒนธรรม       

ขององค์การที่สมาชิกทุกคนยอมรับ 

4) องค์การควรสนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันหรือแลกเปลี่ยนความรู้กัน โดยสร้างแรงจูงใจ

เพ่ือกระตุ้นให้สมาชิกภายในองค์การอยากท่ีจะแบ่งปันความรู้ 

5) การแบ่งปันความรู้ภายในองค์การย่อมเกิดจากการเคารพและนับถือในผู้ที่จะแบ่งปัน

ความรู้ ว่าเป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ที่มากพอสมควร 
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 Akhavan et al. (2013) ได้กล่าวถึงเครื่องมือในกระบวนการแบ่งปันความรู้ โดยแบ่งออกเป็น         

2 ประเภท ดังนี้ 

1) Methods of Knowledge Documenting คือ วิธีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยน

ความรู้ โดยเป็นลายลักษณ์อักษรบนกระดาษ เอกสาร หรือรายงานต่าง ๆ 

2) Methods of Interaction คือ วิธีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ 

ทัศนคติ โดยใช้การปฏิสัมพันธ์กันผ่านกิจกรรมหรือกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

 Tabrizi & Morgan (2014) ได้กล่าวถึงขั้นตอนของการแบ่งปันความรู้ โดยมีองค์ประกอบ 

ดังนี้ 

1) การเริ่มต้น (Initiation) คือ ขั้นตอนที่เป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการแบ่งปัน

ความรู้ ซึ่งต้องมีการวิเคราะห์ถึงความต้องการความรู้ ความเหมาะสม  และความเป็นไปได้ที่จะ

ก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ขึ้นภายในองค์การ 

2) ความต้องการ (Requirement) คือ ขั้นตอนที่ พิจารณาถึงการคัดเลือกวิธี           

ที่เหมาะสมสำหรับสมาชิกและวัฒนธรรมภายในองค์การเพ่ือที่จะก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ภายใน

องค์การขึ้น 

3) การปฏิบัติ (Implementation) คือ ขั้นตอนในกระบวนการแบ่งปันความรู้ตั้งแต่

การเตรียมความรู้ที่จะแบ่งปัน การแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ การซึมซับความรู้ที่ ได้รั บ          

การแบ่งปันมา และการที่ผู้ได้รับการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนนำความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ปฏิบัติให้เกิด

ประโยชน์ขึ้น 

4) การติดตาม (Follow up) คือ ขั้นตอนการติดตามและประเมินผลของขั้นตอน

ข้างต้นว่าก่อให้เกิดประโยชน์และการเปลี่ยนแปลงเป็นไปในทิศทางใด 

 2.2.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ 

 Calantone et al. (2002) ได้กล่าวถึงการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 

2 ระดับ ได้แก ่

  1) ระดับบุคคล คือ การมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกภายในองค์การ โดยผ่าน 

การพูดคุยการช่วยเหลือ เพ่ือต้องการให้การปฏิบัติงานนั้นประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพ 

  2) ระดับองค์การ คือ การถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์จากสมาชิกภายใน

องค์การ เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ความสามารถและการนำความรู้ที่ได้รับนั้นไปต่อยอดหรือ 

เกิดแนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งทำให้องค์การมีประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ และก้าวไปสู่ความสำเร็จได้ 
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 Bhaskar & Zhang (2007) กล่าวถึงปัจจัยของการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การนั้นคือ 

แรงจูงใจในการแบ่งปันความรู้ของสมาชิกภายในองค์การ ซึ่งหมายถึงการเห็นถึงประโยชน์และผลลัพธ์

ของการแบ่งปันความรู้นั้น ว่าจะสามารถก่อให้เกิดคุณค่าแก่องค์การ และการไว้วางใจ เชื่อใจของ

สมาชิกภายในองค์การซึ่งกันและกัน ทำให้เกิดแนวโน้มของการแบ่งปันความรู้มากยิ่งข้ึน 

 Søndergaard et al. (2007) กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การว่า 

การแบ่งปันความรู้ภายในเกิดจากหลายปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ ได้แก่  

1) ปัจจัยระดับองค์การ หมายถึง โครงสร้างองค์การ สายการบังคับบัญชา การฝึกอบรมและ          

การพัฒนาสมาชิกภายในองค์การ และกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ขององค์การ  

2) ปัจจัยระดับบุคคล หมายถึง ความรู้ ประสบการณ์ ความชำนาญในการทำงาน ความไว้วางใจ       

และการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกภายในองค์การ 

3) ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ หมายถึง บทบาทของผู้นำที่สนับสนุนและช่วยเหลือให้เกิดการแบ่งปัน

ความรู้ของสมาชิกภายในองค์การขึ้น 

 Alberts (2007) ให้ความเห็นเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การว่า วัฒนธรรมภายใน

องค์การเป็นจำเป็นต่อการสนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ โดยวัฒนธรรมที่สำคัญ  ได้แก่ การให้

ร่วมมือในการทำงาน การเคารพซึ่งกันและกัน การเชื่อใจกันของสมาชิกในองค์การ การพูดคุยรับฟัง

ความคิดเห็นของสมาชิก ซึ่งทั้งหมด ที่กล่าวมาข้างต้นจะส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การมีความใกล้ชิดกันและ

สามารถช่วยกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึนได ้

 Al‐Alawi et al. (2007) กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การว่า การที่

สมาชิกภายในองค์การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน สามารถส่งผลให้เกิด       

การสนับสนุนการแบ่งปันความรู้และเผยแพร่ความรู้ได้อย่างแพร่หลายภายในองค์การ 

 จากการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้นั้นมีความเกี่ยวข้องในทุกส่วนขององค์การ ตั้งแต่โครงสร้าง วัฒนธรรม 

ไปจนถึงสมาชิกภายในองค์การ ซึ่งสมาชิกภายในองค์การนั้นเป็นสิ่งสำคัญที่จะก่อให้เกิดการแบ่งปัน

ความรู้ได้ โดยผันแปรไปตามพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การ หากสมาชิ กภายในองค์การ          

มีพฤติกรรมที่ดีจะยิ่งสนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้มาก แต่ถ้าหากสมาชิกภายในองค์การ            

มีพฤติกรรมที่ไม่ดี การแบ่งปันความรู้นั้นก็ยากท่ีจะเกิดขึ้นภายในองค์การได้ 
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2.2.4 ผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ 

การแบ่งปันความรู้ภายในองค์การเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างมาก ซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์การ      

ในหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ 

1) การแบ่งปันความรู้ที่มีประสิทธิภาพส่งผลทำให้องค์การเกิดวัฒนธรรมของการไว้วางใจ 

เชื่อใจซึ่งกันและกัน และเพ่ิมความผูกพันของสมาชิกภายในองค์การ (Al‐Alawi et al., 2007) 

2) การแบ่งปันความรู้และการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางความคิดของสมาชิกภายในองค์การและสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาระบบปฏิบัติงานภายใน

องค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Hu et al., 2009) 

3) การแบ่งปันความรู้และการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันชองสมาชิกภายในองค์การส่งผลทำให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลงการบริหารองค์การ โครงสร้างและนโยบายขององค์การ เพ่ือทำให้การดำเนินงาน

ขององค์การเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Rose‐Anderssen et al., 2010) 

4) การแบ่งปันความรู้สามารถทำให้สมาชิกภายในองค์การเกิดกระบวนการสร้างความรู้และ   

นำความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ เพ่ือสร้างมูลค่าจากทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การให้เกิดประโยชน์ 

สูงที่สุด (Jian & Wang, 2013) 

 จากการศึกษาผลกระทบของการแบ่งปันความรู้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การแบ่งปันความรู้

ภายในองค์การเป็นสิ่งสำคัญอย่างมาก เนื่องจากการแบ่งปันความรู้ทำให้สมาชิกภายในองค์การ          

เกิดการพัฒนาจากความรู้ที่ได้รับและเกิดการประยุกต์ใช้กับทั้งการปฏิบัติงานและแนวคิด ซึ่งจะส่งผลให้

องค์การมีผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และทำให้องค์การนั้นประสบความสำเร็จได้ในที่สุด 

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน (Work Efficiency) 

 2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการทำงาน 

 Ryan & Smith (1954) ให้ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพของบุคคลในการทำงาน      

โดยประสิทธิภาพในการทำงานมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ในสิ่งที่จะได้จากงานนั้น ๆ ซึ่งสามารถ

พิจารณาเปรียบเทียบได้จากงานที่ได้รับมอบหมาย 

 Millett (1954) ให้ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน หมายถึง ผลของการทำงาน       

ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและผลกำไร โดยความพึงพอใจนี้ กล่าวถึงการให้บริการประชาชน ซึ่งพิจารณา

จากการบริการในหลาย ๆ ด้าน ได้แก ่ 
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(1) การให้บริการอย่างเท่าเทียม  

(2) การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา  

(3) การให้บริการอย่างเพียงพอ  

(4) การให้บริการอย่างต่อเนื่อง  

(5) การให้บริการอย่างก้าวหน้า 

ชลดา อักษรศิริวิทยา (2559) กล่าวว่าประสิทธิภาพในการทำงาน หมายถึง ผลของการปฏิบัติงาน        

ที่สร้างความพึงพอใจ และมีการใช้ทรัพยากร ที่มีอย่างคุ้มค่า ทั้งต้นทุน เครื่องมือ เวลา และแรงงาน         

โดยสามารถวัดระดับประสิทธิภาพในการทำงานออกเป็น 2 มิติ ได้แก่  

(1) มิติของประสิทธิภาพในกระบวนการบริหาร คือ การทำงาน  ได้อย่างถูกต้อง 

รวดเร็วและมีมาตรฐาน  

(2) มิติของประสิทธิภาพในผลผลิตและผลลัพธ์ คือ การทำงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์

อย่างอ่ืน นอกเหนือจากผลผลิตที่มีคุณภาพแล้ว 

กรวิกา มีสามเสน และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2564) ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการ

ทำงานมีหลักการสำคัญ 3 ด้าน ได้แก่  

(1) ด้านคุณภาพของงาน คือ ผลของการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ กล่าวคือ งานมีความถูกต้อง และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้คุ้มค่าที่สุด  

(2) ด้านเวลา การปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การดำเนินไปได้อย่างรวดเร็วและ

ใช้เวลาที่เหมาะสมตรงตามที่องค์การกำหนด                 

(3) ด้านปริมาณงาน ผลการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การมีความสอดคล้อง

กับเป้าหมายที่องค์การได้กำหนดไว้ 

 จากความหมายข้างต้นที่กล่าวถึงประสิทธิภาพในการทำงานนั้น ทำให้ผู้วิจัยสรุปความหมาย

ได้ดังนี้ ประสิทธิภาพในการทำงานนั้นเกิดจากสมาชิกภายในองค์การปฏิบัติงานให้เกิดผลลัพธ์            

ที่มีคุณภาพ โดยกล่าวคือการมีคุณภาพทั้งในด้านประสิทธิภาพ ปริมาณ และตรงเวลา ซึ่งผลลัพธ์    

จากการปฏิบัติงานนี้ต้องถูกต้องตามที่องค์การกำหนดหรือตั้งเป้าหมายไว้ ทั้งในด้านปริมาณและ    

ตรงตามมาตรฐานขององค์การ โดยต้องอยู่ภายใต้การใช้ทรัพยากรภายในองค์การที่มีอยู่อย่างจำกัด                      

ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการภายในองค์การเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมาย   

ขององค์การที่กำหนดเอาไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 2.3.2 แนวคิดประสิทธิภาพในการทำงาน 

จากการศึกษางานวิจัยของนักวิชาการต่าง ๆ ได้มีการอ้างถึงแนวคิดประสิทธิภาพในการทำงาน 

ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

Zaleznik et al. (1958) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีปัจจัยของผู้ปฏิบัติงาน

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งแบ่งออกเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ดังนี้ 

ปัจจัยภายใน 

  1) สิ่งตอบแทนและรายได ้

  2) ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  3) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

  4) ตำแหน่งหน้าที ่

 ปัจจัยภายนอก 

  1) ความต้องการเข้าหมู่คณะ 

  2) ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อน และความรักใคร่ 

Petersen & Plowman (1953) สรุปแนวคิดที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน โดยแบ่ง

องค์ประกอบออกเป็น 5 ข้อ ดังนี้ 

 1) คุณภาพของงาน (Quality) คุณภาพของงานจะต้องมีคุณภาพและตอบสนอง

ความต้องการของผู้ใช้บริการ โดยต้องเกิดจากการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การให้เกิดประโยชน์

อันสูงที่สุดแก่ผู้ใช้บริการและองค์การ  

2) ปริมาณของงาน (Quantity) ผลลัพธ์ของงานที่ได้จากการปฏิบัติงานภายใน

องค์การจะต้องเกิดจากการปฏิบัติงานภายใต้ขอบเขตงานที่ได้ถูกกำหนดไว้แต่ละหน้าที่ของสมาชิก

ภายในองค์การ โดยสมาชิกภายในองค์การต้องปฏิบัติงานให้สำริดผลตามที่องค์การได้กำหนด

เป้าหมายเอาไว้อย่างถูกต้องและแม่นยำ  

3) เวลาของการปฏิบัติงาน (Time) สมาชิกภายในองค์การต้องปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายให้สำเร็จภายในระยะเวลาที่องค์การเป็นผู้กำหนด ซึ่งผลลัพธ์ของงานที่ปฏิบัติได้นั้นจะต้อง

ถูกต้องและมีคุณภาพควบคู่ไปด้วย  

4) ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน (Cost) ในการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การ

ต้องดำเนินการให้ได้ผลลัพธ์ที่เกิดจากใช้จ่ายทรัพยากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุดทั้งในเรื่องของต้นทุน 

แรงงาน และเทคโนโลยี     
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5) กระบวนการปฏิบัติ (Method) ในกระบวนการทำงานของสมาชิกภายในองค์การ

จะต้องมีการวางแผน การควบคุมคุณภาพ การติดตามและประเมินผล เพ่ือก่อให้เกิดกระบวนการ

ทำงานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

Woodcock (1979) ได้กล่าวถึง ลักษณะขององค์การที่มีประสิทธิภาพในการทำงาน 

ประกอบด้วย 11 ด้าน ดังนี้ 

1) Balanced Roles คือ การมีความสมดุลของบทบาทในการปฏิบัติงานภายใน

องค์การ เพ่ือให้สามารถตอบสนองได้ในทุกสถานการณ์ 

2) Clear Objectives and Agreed Goals คือ การที่องค์การมีการกำหนดเป้าหมาย       

ที่ชัดเจน โดยสมาชิกทุกคนภายในองค์การต้องรับรู้และยอมรับไปในทิศทางเดียวกัน 

3) Openness and Confrontation คือ การปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การ

เป็นไปอย่างเปิดเผย และสมาชิกภายในองค์การสามารถแสดงความคิดเห็น เพ่ือการแก้ไขปัญหา

ร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ 

4) Support and Trust คือ สมาชิกภายในองค์การมีความไว้วางใจกันและสนับสนุน

ช่วยเหลือกัน เพ่ือช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

5) Co-operation and Conflict คือ สมาชิกภายในองค์การให้ความร่วมมือใน

แบ่งปันความรู้และช่วยเหลือในการปฏิบัติงานร่วมกัน และพร้อมที่จะหาทางออกของปัญหาร่วมกัน 

6) Sound Procedures คือ สมาชิกภายในองค์การมีการประชุมหารือถึงแนวทางใน

การปฏิบัติงาน เพ่ือให้การดำเนินงานภายในองค์การเกิดความยอมรับและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

7) Appropriate Leadership คือ องค์การจะต้องมีสมาชิกที่สามารถก้าวขึ้นมาเป็น

ผู้นำในทุกสถานการณ์ เพ่ือให้การดำเนินงานขององค์การเดินต่อไปได้ 

8) Regular Review คือ องค์การจัดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 

เพ่ือการพัฒนาต่อยอดและการแก้ไขปรับปรุง 

9) Individual Development คือ การพัฒนาความรู้ให้แก่สมาชิกภายในองค์การ

อย่างสม่ำเสมอ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การเป็นไปอย่างเต็มที่ 

10) Sound Inter-group Relations คือ สมาชิกภายในองค์การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

ส่งผลต่อการร่วมมือและช่วยเหลือในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 

11) Good Communications คือ องค์การมีการสื่อสารของสมาชิกที่เหมาะสม 

และสามารถติดต่อสื่อสารเพื่อการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนข้อมูลกันได้ภายในองค์การ 
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 2.3.3 ปัจจัยเหตุของประสิทธิภาพในการทำงาน 

 ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้องค์การประสบความสำเร็จและสามารถ

แข่งขันกับคู่แข่งได้ โดยประสิทธิภาพในการทำงานที่เกิดมาจากสมาชิกภายในองค์การโดยส่วนมาก 

สามารถแบ่งสาเหตุปัจจัยหลัก ๆ ดังนี้ 

1) ประสิทธิภาพในการทำงานที่มีปัจจัยมาจากแรงจูงใจในการทำงาน โดยแรงจูงใจ

ดังกล่าวนั้น ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความสำเร็จในงาน ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ          

และความรับผิดชอบในงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกภายในองค์การ เพ่ือก่อให้ เกิดประสิทธิภาพในกระบวนการปฏิบัติงานและบรรลุ

วัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้ในที่สุด (ธิภาพร ทองทักษิณ และ เลิศยิ่งยศ, 2565) 

2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์การ จะเกิดขึ้นจากความรู้

ของสมาชิกภายในองค์การนั้น ๆ ซึ่งในแต่ละองค์การต้องมีการสนับสนุนให้เกิดความรู้ขึ้นในองค์การ     

ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การอบรม การแบ่งปันและการแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น กล่าวคือการก้าวไปสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การ โดยสมาชิกภายในองค์การมีส่วนร่วมและเรียนรู้ร่วมกัน ส่งผลทำให้

สมาชิกภายในองค์การเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น (ฐิติพงศ์ กัญจนาภรณ์, 

2566) 

จากการศึกษาปัจจัยเหตุของประสิทธิภาพในการทำงาน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า สมาชิก

ภายในองค์การที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น เป็นเหตุปัจจัยมาจากแรงจูงใจในการทำงาน 

เพ่ือให้สมาชิกภายในองค์การนั้นมีกำลังใจและมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ อีกเหตุปัจจัย  

ที่สำคัญคือ การพัฒนาองค์การให้ก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ผ่านการเรียนรู้ แลกเปลี่ยน       

และแบ่งปันความรู้ของสมาชิกภายในองค์การ เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน แนวคิด

และมุมมองในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ซึ่งจะนำประโยชน์มาสู่ทั้งองค์การและสมาชิกภายในองค์การ 

 

2.4 การพัฒนาสมมติฐาน 

 สำหรับการพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรม ที่เกี่ยวข้องถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้จากการศึกษาที่ผ่านมาเพ่ือแสดงให้เห็น

ถึงแนวโน้มและหลักฐานสำหรับการพัฒนาสมมติฐาน และหลังจากนั้นจึงนำไปสร้างกรอบแนวคิด

สำหรับงานวิจัยนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 2.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) และการแบ่งปัน

ความรู้ (Knowledge Sharing) 

 พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนของสมาชิกภายในองค์การเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างหนึ่ง เพราะการที่

สมาชิกมีพฤติกรรมที่อยากจะช่วยเหลือผู้อ่ืน ย่อมส่งผลให้ผู้ช่วยเหลือมีจิตใจที่อยากจะมอบแต่สิ่งที่ดี

ให้แก่สมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ ซึ่งรวมถึงการแบ่งปันและสนับสนุนความรู้กันภายในองค์การ 

เพ่ือให้สมาชิกภายในองค์การนั้นสามารถดำเนินงานต่อไปเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมี

หลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ (ลดาพร เอกพานิช และคณะ, 2563) 

ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร” โดยการศึกษาพบว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

การแบ่งปันความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ (มงคล เอกพันธ์, 2562) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ 

“อิทธิพลของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผู้ตามและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและคุณภาพการบริการของปลัดประจำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

จังหวัดร้อยเอ็ด” โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรม     

การช่วยเหลือผู้อื่น  มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ อีกท้ังยังสอดคล้องกับการศึกษาของ 

(อิสรภาพ สาลี, 2556) ซึ่งได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับการแลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงานซ่อมบำรุงอากาศยาน

บริษัทมหาชน”โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรม       

การช่วยเหลือผู้ อ่ืน มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่ งปันความรู้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่

เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ จึงนำไปสู่การกำหนดสมมติฐานของผู้วิจัยไว้ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 1 : พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

 

ภาพที ่1 แสดงสมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
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2.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) และการแบ่งปัน

ความรู้ (Knowledge Sharing) 

 พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืนของสมาชิกภายในองค์การเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกมีความต้องการ

ความสงบเรียบร้อย และไม่ต้องการความขัดแย้งภายในองค์การ จึงทำให้สมาชิกภายในองค์การปฏิบัติต่อ

สมาชิกคนอ่ืนด้วยความประนีประนอม ซึ่งการแบ่งปันความรู้กันนั้นเป็นกิจกรรมหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึง

การดำเนินงานภายในองค์การให้เป็นไปอย่างเรียบร้อยและราบลื่น ซึ่งมีหลักฐานเชิงประจักษ์          

จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ (อิสรภาพ สาลี, 2556) ซึ่งได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “รูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับการแลกเปลี่ยนความรู้       

ของพนักงานซ่อมบำรุงอากาศยานบริษัทมหาชน” โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ซึ่งสอดคล้อง

กับการศึกษาของ (มาลิณี  ศรีไมตรี และ ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช , 2559) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ 

“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้” โดยการศึกษาพบว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

การแบ่งปันความรู้ อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ (ลดาพร เอกพานิช และคณะ, 2563)        

ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร” โดยการศึกษาพบว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการการคำนึงถึงผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์เชิ งบวก

ต่อการแบ่งปันความรู้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ จึงนำไปสู่การกำหนด

สมมติฐานของผู้วิจัยไว้ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 2 : พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

 

ภาพที ่2 แสดงสมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
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2.4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และการแบ่งปัน

ความรู้ (Knowledge Sharing) 

 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นของสมาชิกภายในองค์การเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกภายใน

องค์การแสดงการยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ และยอมรับในสถานการณ์ต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งการยอมรับสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะก่อให้เกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยนแนวคิดและ

ทัศนคติของกันและกัน จึงทำให้เกิดเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานของ

สมาชิกภายในองค์การซึ่งกันและกัน ซึ่งมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษา

ของ (พิชชา ศุภเสถียร, 2556) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ กับพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์การ:กรณีศึกษา บริษัท ไฟร์เทรดเอ็นจิเนียริ่ง จำกัด และกลุ่ม

บริษัทในเครือ” โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรม        

การอดทนอดกลั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 

(อิสรภาพ สาลี, 2556) ซึ่งได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับการแลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงานซ่อมบำรุงอากาศยาน

บริษัทมหาชน”โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้านพฤติกรรมการอดทน 

อดกลั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ อีกทั้งยังสอดคล้องกับ การศึกษาของ (ลดาพร 

เอกพานิช และคณะ, 2563) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและ

ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัย

นเรศวร” โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการการอดทน

อดกลั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

ความสัมพันธ์ จึงนำไปสู่การกำหนดสมมติฐานของผู้วิจัยไว้ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 3 : พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

 

ภาพที ่3 แสดงสมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
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2.4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) และการแบ่งปัน

ความรู้ (Knowledge Sharing) 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือของสมาชิกภายในองค์การเป็นพฤติกรรมในการสมัครใจเข้าร่วม

หรือการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์การจัดขึ้น ซึ่งการเข้าร่วมจะก่อให้เกิด  

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การ จนทำให้ เกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด          

การแก้ปัญหาในการทำงาน รวมถึง การแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน เนื่องจากสมาชิกภายในองค์การ

มีความเชื่อใจ และไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ 

การศึกษาของ (ดุษฎี ฦาชา และคณะ, 2556) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “การทดสอบบทบาทของ       

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและบรรยากาศความร่วมมือที่มีต่อตวามสามารถในการแบ่งปันความรู้ของ

สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือในประเทศไทย :การเป็นตัวแปรแทรกของ

ภาวะผู้นำเชิงอำนวยความสะดวก” โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับ 

การศึกษาของ (กัลย์ ปิ่นเกสร และคณะ, 2564) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

และผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง : หลักฐานเชิงประจักษ์

ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย” โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ อีกท้ังยังสอดคล้องกับ

การศึกษาของ (อิสรภาพ สาลี, 2556) ซึ่งได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง

ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับการแลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงานซ่อมบำรุง

อากาศยานบริษัทมหาชน”โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ             

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ จากการทบทวน

วรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ จึงนำไปสู่การกำหนดสมมติฐานของผู้วิจัยไว้ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 4 : พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

 

ภาพที ่4 แสดงสมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
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2.4.5 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) และ

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 

พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ของสมาชิกภายในองค์การเป็นพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นว่า

สมาชิกภายในองค์การนั้นอยู่ภายใต้กฎระเบียบเดียวกัน และมีการรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย

เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดเอาไว้ ซึ่งการที่สมาชิกภายในองค์การต้องร่วมกัน

รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายนั้น จำเป็นต้องมีการร่วมมือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน                  

การแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้กันจึงเป็นกิจกรรม ที่ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้การดำเนินงาน

นั้นเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ซึ่งมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่ านมา อาทิ การศึกษา

ของ (ชุติบัณฑิ์ แสงหวัง และ นพดล เจนอักษร, 2564) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “การบริหารจัดการ

เชิงกลยุทธ์สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในสหกรณ์การเกษตร” โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการสำนึกในหน้ามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้           

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ (อิสรภาพ สาลี, 2556) ซึ่งได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “รูปแบบความสัมพันธ์   

เชิงโครงสร้างระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับการแลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงาน

ซ่อมบำรุงอากาศยานบริษัทมหาชน”โดยการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ด้านพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ อีกทั้งยังสอดคล้องกับ 

การศึกษาของ (ระบิล พ้นภัย และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2560) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “รูปแบบ

การเรียนรู้และวิธีการแบ่งปันความรู้ของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ไทย” โดยการศึกษาพบว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

การแบ่งปันความรู้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ จึงนำไปสู่การกำหนด

สมมติฐานของผู้วิจัยไว้ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 5 : พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

 

ภาพที ่5 แสดงสมมติฐานที่ 5 พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
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2.4.6 ความสัมพันธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) และประสิทธิภาพ       

ในการทำงาน (Work Efficiency) 

การแบ่งปันความรู้ของสมาชิกภายในองค์การ ส่งผลให้เกิดการจัดการองค์ความรู้ภายใน

องค์การ สมาชิกภายในองค์การเกิดการเรียนรู้จากการแลกเปลี่ยนความรู้ ทำให้เกิดการพัฒนาและ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตัวสมาชิกเอง ซึ่งเมื่อสมาชิกภายในองค์การมีความรู้ความสามารถในการจัดการ

ปัญหาที่เกิดขึ้น การดำเนินงานก็จะดำเนินไปได้อย่างราบลื่นและไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีหลักฐาน

เชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ (ธรรศพงศ์ วงษ์สวัสดิ์, 2558) ได้ทำการศึกษา

เกี่ยวกับ “การใช้ระบบการจัดการความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการ สถาบันพลศึกษา 

วิทยาเขตสุโขทัย” โดยการศึกษาพบว่า การแบ่งปันความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพ       

ในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ (ศศิธร งามแพรวพราว, 2564) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ  

“การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนาอัญมณี

และเครื่องประดับแห่งชาติ (องค์การมหาชน)” โดยการศึกษาพบว่า การแบ่งปันความรู้ มีความสัมพันธ์       

เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ (สุจิรา สาหา และคณะ, 2564) 

ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร     

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี” โดยการศึกษาพบว่า การแบ่งปันความรู้มีความสัมพันธ์

เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์       

จึงนำไปสู่การกำหนดสมมติฐานของผู้วิจัยไว้ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 6 : การแบ่งปันความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 

 

ภาพที ่6 แสดงสมมติฐานที่ 6 การแบ่งปันความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา ผู้วิจัยพบหลักฐานเชิงประจักษ์ หรือแนวโน้มที่มีโอกาส                       

เกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่จะศึกษาในกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ และนำไปสู่การพัฒนา

สมมติฐานทั้งหมดข้างต้น โดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิ กที่ดีขององค์การ                

อันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล ต่อการแบ่งปันความรู้ ซึ่งนำไปสู่การเกิดประสิทธิภาพในการทำงานต่อไป

ตามลำดับ ดังนี้ 

 

 
ภาพที ่7 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Model) 
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และ

ประสิทธิภาพในการทำงานของ นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์” การศึกษานี้เป็นการวิจัย   

เชิงปริมาณ โดยศึกษาถึงปัจจัยของการแบ่งปันความรู้ต่อประสิทธิภาพในการทำงานอย่างเป็นขั้นตอน 

ซึ่งสำรวจโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร และนำไปวิเคราะห์ด้วยวิธี     

ทางสถิติต่อไป โดยมีขั้นตอนและวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

3.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1 ประชากร 

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นปัจจัยการแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพในการทำงาน

ของบุคลากรผู้เกี่ยวข้องกับงานด้านการประเมินราคาทรัพย์สิน ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้

จึงเป็นบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์ จำนวน 403 คน 

(ข้อมูลกองทรัพยากรบุคคล กรมธนารักษ์ ณ พฤษภาคม 2565) 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศ ในสังกัดกรมธนารักษ์ มีจำนวน 403 คน ดังนั้น จึงใช้สูตรของ Taro Yamane 

(Yamane, 1970) ดังนี้ 

 

n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2 
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โดย n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง หรือ ขนาดของกลุ่มประชากรตัวอย่าง 

N = ขนาดของประชากร 

e = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ (ค่าความคลาดเคลื่อน e = 0.05) 

 

แทนค่าสูตรแล้วจะได้ผลดังนี้ 

n =    
403

1+(403)0.052 

                                                = 200.75 

 

จากการคำนวณกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้นั้น ได้เท่ากับ 200 คน และสำรองไว้ 20 คน 

เพ่ือป้องกันในกรณีที่อาจจะเกิดความผิดพลาดจากการเก็บแบบสอบถาม ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้  

วิจัยครั้งนี้จึงเท่ากับ 220 คน  

3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจะเลือก

กลุ่มตัวอย่างจากคุณสมบัติของบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินที่ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 2 ปี 

หากเป็นบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินที่ปฏิบัติงานมาน้อยกว่า 2 ปี ในช่วงนั้น จะไม่นับมาเป็น

กลุ่มตัวอย่าง 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดตัวแปร ซึ่งผู้ศึกษาวิจัยจัดทำขึ้น

จากการประมวลแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสำหรับรวบรวมข้อมูลทั่วไปของประชากร เป็นคำถามปลายปิด         

แบบตรวจรายการ (Checklist) ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา

สูงสุด ส่วนงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 ส่วนที่ 2 - 4 เป็นแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย

การวัดตามกรอบแนวคิด ดังนี้ 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แบบสอบถามนี้ใช้วัด

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตามแนวความคิดของ ออร์แกน Organ (1988) มีข้อคำถาม
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จำนวน 25 ข้อ โดยปรับปรุงมาจากอริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล และคณะ (2559) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้านของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้ 

 แบบวัดพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism)   5 ข้อ 

 แบบวัดพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy)   5 ข้อ 

 แบบวัดพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  5 ข้อ 

 แบบวัดพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  5 ข้อ 

 แบบวัดพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  5 ข้อ 

 ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้ แบบสอบถามนี้ ใช้วัดระดับพฤติกรรม          

การแบ่งปันความรู้ของพนักงานต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ มีข้อคำถามจำนวน 5 ข้อ โดยปรับปรุง    

มาจากงานวิจัยของ Phung et al. (2019) ซึ่งเป็นแบบประเมินท่ีพัฒนาขึ้นโดย Hsu et al. (2007) 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับ

ประสิทธิภาพ ในการทำงาน มีข้อคำถามจำนวน 10 ข้อ โดยปรับปรุงมาจาก นิชพงศ์ ศรีมกุฎพันธุ์ 

(2556) 

 แบบสอบถามเป็นลักษณะเลือกตอบ ใช้มาตราส่วน 5 ระดับ (Likert Scale) ซึ่งกำหนดให้

เลือกตอบเพียงข้อเดียว โดยเกณฑ์ท่ีกำหนดค่าคะแนนในการตอบคำถามมีดังนี้ 

    คำตอบ     คะแนน 

    เห็นด้วยมากที่สุด        5 

    เห็นด้วยมาก        4 

    เห็นด้วยปานกลาง       3 

    เห็นด้วยน้อย        2 

    เห็นด้วยน้อยที่สุด       1 

 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือก่อนดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ประเมิน          

ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัดตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

 3.3.1 การสร้างแบบสอบถามโดยปรับปรุงมาจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ 

นำมาเรียบเรียงให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย จากนั้นนำแบบสอบถามที่ดำเนินการ

ปรึกษากับอาจารย์ ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามเนื้อหา
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งานวิจัย คุณภาพของเครื่องมือ ความถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ในงานวิจัย และครอบคลุมเนื้อหา

ทั้งหมด หลังจากนั้นจึงนำแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาถึงความสอดคล้องความครอบคลุม

ของคำถาม และวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และความเหมาะสมทางด้านภาษาของข้อคำถาม เพ่ือเป็นการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเที่ยงตรงเชิงประจักษ์ (Face Validity) 

 3.3.2 การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ตรวจสอบความเที่ยงตรง 

ตามเนื้อหาของแบบวัด (Content Validity) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิทีมีความเชี่ยวชาญในด้านเนื้อหา               

ที่เกี่ยวข้อง จำนวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบและพิจารณาผลการตรวจสอบ โดยดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Consistency: IOC) ระหว่างข้อคำถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา โดยมีหลักการให้คะแนน

ดังนี้ 

  ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อคำถามมีความเหมาะสม คะแนนเท่ากับ 1 

  ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิไม่แน่ใจความเหมาะสมของข้อคำถาม คะแนนเท่ากับ 0 

  ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อคำถามไม่มีความเหมาะสม คะแนนเท่ากับ -1 

 

สำหรับสูตรการคำนวณดัชนีความสอดคล้อง คำนวณได้จากสูตร 

 

   IOC = ∑R/N 
 

 เมื่อ ∑R และ N คือ ผลรวมคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด และจำนวนของผู้ทรงคุณวุฒิ

ตามลำดับ จากนั้นจึงดำเนินการคัดเลือกข้อคำถามที่มีดัชนีสอดคล้องตั้งแต่ 0.50-1.00 แสดงถึง      

ข้อคำถามที่ตรงกับวัตถุประสงค์งานวิจัย โดยสามารถนำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาใช้ในงานวิจัยได้ 

ถ้าค่าดัชนีสอดคล้องต่ำกว่า 0.50 แสดงว่าข้อคำถามไม่มีความเหมาะสม ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์

งานวิจัย ควรปรับปรุงแก้ไข (Rovinelli & Hambleton, 1976) 

 ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่ได้จัดทำขึ้นจากแนวทางการตรวจเอกสารและให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์การวิจัย ซึ่งเป็นพ้ืนฐานในการทำแบบสอบถามและนำเสนอผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน      

ผลการทดสอบจากการคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC พบว่า ข้อคำถามส่วนใหญ่ อยู่ระหว่าง 

0.60 – 1 และข้อคำถามด้านการแบ่งปันความรู้มีค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ต่ำกว่า 0.50 ผู้วิจัยได้

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้ข้อคำถามด้านการแบ่งปันความรู้มีความเหมาะสมและเป็นไป

ตามวัตถุประสงคง์านวิจัยที่กำหนดไว้ 
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 3.3.3 การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ซึ่งผู้วิจัยได้หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  

โดยนำแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างก่อน จำนวน 30 คน และนำมาหาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ด้วยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยค่าที่ เหมาะสมควรมีค่าตั้ งแต่           

0.7 ขึ้นไป (Cronbach, 1951) โดยมีสูตรการคำนวณตามสมการ 

 
 ผลการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS พบว่า 

แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นจำแนกค่าค่าข้อมูลแต่ละส่วนได้ดังต่อไปนี้ ข้อมูลส่วนที่ 2 พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่า  α เท่ากับ 0.888 ข้อมูลส่วนที่ 3 การแบ่งปันความรู้ มีค่า           

α เท่ากับ 0.892 ข้อมูลส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพในการทำงาน มีค่า α เท่ากับ 0.862 ผู้วิจัยสามารถ

สรุปได้ว่าการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ค่าที่ได้มีความเหมาะสมและตรงตาม

เกณฑ์ท่ีกำหนดไว้ 

 

3.4 ระยะเวลาในการดำเนินงานวิจัย 

 ผู้วิจัยทำการเริ่มเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2566   

ซึ่งมีระยะเวลาในการดำเนินงาน ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงระยะเวลาในการดำเนินงานวิจัย 

 
 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย.
65 65 65 65 65 65 66 66 66 66 66 66

1. การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
2. การก าหนดปัญหาในการวิจยั
3. จดัท าโครงร่างการวิจยั
4. จดัท าแบบสอบถามในการวิจยั
5. เกบ็ขอ้มลู
6. วิเคราะห์ขอ้มลู
7. เขียนรายงานการวิจยั
8. น าเสนอผลงานวิจยั

ตัวแปร
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3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 สำหรับขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือศึกษาปัจจัยการแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพ 

ในการทำงานของบุคลากรผู้เกี่ยวข้องกับงานด้านการประเมินราคาทรัพย์สิน ผู้วิจัยได้นำเสนอ

แบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 

 3.5.1 ผู้วิจัยดำเนินการจัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยัง      

กองประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

 3.5.2 ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก        

กลุ่มตัวอย่างโดยผ่านระบบออนไลน์ ซึ่งใช้การสร้างแบบสอบถามใน Google Form 

 3.5.3 ผู้วิจัยทำการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและนำมา

วิเคราะห์ผลต่อไป 

 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบความถูกต้อง และดำเนินการ 

ตามข้ันตอน ดังนี้ 

1) ดำเนินการรวบรวมแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด นำมาตรวจสอบความถูกต้อง

อีกครั้ง 

2) วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

3) วิ เคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรม             

การช่วยเหลือผู้ อ่ืน พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้ อ่ืน  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้        

ความร่วมมือ พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่  การแบ่งปันความรู้  และประสิทธิภาพในการทำงาน          

ซึ่งดำเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

4) นำข้อมูลจากแบบสอบถาม มาแยกหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัวแปร และดำเนินการ

วิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลในส่วนของสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป เพ่ือวิเคราะห์ความหมายจากการคำนวณ

ค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยสูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 

ความกว้างอันตรภาคชั้น = 
จำนวนชั้น 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 
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โดยช่วงความกว้างอันตรภาคชั้น สามารถนำมาแปลความหมายได้ ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80  หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด 

 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60  หมายความว่า ระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40  หมายความว่า ระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20  หมายความว่า ระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00  หมายความว่า ระดับมากท่ีสุด 

 

5) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) เพ่ือทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรทุกตัว 

โดยมีความหมายของสัญลักษณ์ ดังนี้ 

 X  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 

 S.D. หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 T  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบที 

 F  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ 

 Sig หมายถึง  ระดับมีความนัยสำคัญทางสถิติ 

 *  หมายถงึ  นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 r   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 

การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยระดับความสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ 

โดยมีเกณฑ์การวัดระดับความสัมพันธ์ของ (Abrams et al., 1998) ดังนี้ 

 -0.90 ถึง -1.00 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 -0.70 ถึง -0.90 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 -0.50 ถึง -0.70 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 -0.30 ถึง -0.50 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 0.00 ถึง -0.30 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 0.00 ถึง 0.30 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางเดียวกัน 

 0.30 ถึง 0.50 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและไปในทิศทางเดียวกัน 
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 0.50 ถึง 0.70 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.70 ถึง 0.90 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.90 ถึง 1.00 หมายถึง    มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและไปในทิศทางเดียวกัน 

 เครื่องหมาย + หรือ – หน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะแสดงถึงทิศทางของ

ความสัมพันธ์ ดังนี้ 

 r มีความหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง 

อีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าสูง) 

 r มีความหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง 

อีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าต่ำ) 

 6) การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ใช้สำหรับการทดสอบ

สมมติฐาน การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 1 ตัว  

และตัวแปรตาม 1 ตัว ซึ่งแตกต่างกับการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ ตรงที่การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ไม่ระบุว่า         

ตัวแปรใดเป็นตัวแปรต้นและตัวแปรใดเป็นตัวแปรตาม ขณะที่การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย           

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม นอกจากจะทำให้ทราบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรทั้งสองแล้ว ยังสามารถนำค่าของตัวแปรอิสระไปพยากรณ์ตัวแปรตามได้อีกด้วย พร้อมบอก

ความสามารถในการพยากรณ์และสามารถอธิบายตัวแปรตามว่ามีมากน้อยเพียงใด โดยสามารถเขียน

ความสัมพันธ์ในรูปแบบของสมการได้ ดังนี้  

 สมการในรูปแบบของประชากร  Y =  α + βX +  ε 

 สมการทำนายผล (สมการพยากรณ์) Ŷ = a = bx 

สัญลักษณ์ท่ีใช้มีความหมาย ดังนี้ 

 Y  คือ ค่าของตัวแปรตาม (จะใช้สัญลักษณ์ Y สำหรับค่าที่ได้จากตัวอย่าง 

     และใช้ค่า Ŷ สำหรับค่าประมาณหรือตัวทำนาย) 

 X  คือ ค่าของตัวแปรอิสระ (จะใช้สัญลักษณ์ X สำหรับค่าประมาณ                     

    หรือตัวทำนาย) 

 α   คือ ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย (จะใช้สัญลักษณ์ α  

    สำหรับค่าประมาณ หรือตัวทำนาย) โดยที่ α หรือ a จะเป็น 

    จุดตัด (Intercept) แกน y ของสมการ 

 β  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปร 
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    อิสระ X (จะใช้สัญลักษณ์ b สำหรับประมาณค่า หรือตัวทำนาย) 

    โดยที่ค่า β หรือ b จะแสดงถึงอัตราการเปลี่ยนแปลงของค่า x  

    ต่อค่า y ดังนี้ 

    ถ้าค่า x เปลี่ยนไป 1 หน่วย จะทำให้ค่า y เปลี่ยนไป b หน่วย 

 ε     คือ ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) 

    ระหว่างค่าจริงและค่าที่ได้จากสมการ (ค่าความคาดเคลื่อน  

    ระหว่างค่า Y และค่า Y) 

 7) การวิ เคราะห์ ถดถอยพหุ คูณ (Multiple Regression) ใช้สำหรับทดสอบสมมติ ฐาน                   

เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว และตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป  

  𝛾 =  𝛽0  +  𝛽1𝛽1  +  𝛽2𝛽2 +  ⋯ +  𝛽𝑖𝑥𝑖  +  𝜖  
 โดยที่ 𝛽0 แทน ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 

   𝛽𝑖  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient)  

     ของตัวแปรอิสระตัวที่ i 

   𝜖 แทน ค่าความแตกต่าง หรือความคาดเคลื่อน (Error or  

     Residual) ระหว่างค่าจริงและค่าที่ได้จากสมการ 

 

ความหมายของผลลัพธ์ ที่ได้จากโปรแกรมสำเร็จรูปเพ่ืองานวิจัย ดังนี้ 

R หมายถึง ค่าที่แสดงถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระทั้งหมด เรียกว่า                 

ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) หากค่าที่ได้มีค่าเข้าใกล้ 1 มาก แสดงว่า                      

มีความสัมพันธ์สูงมาก จะใช้ตัวแปรอิสระท้ังหมดพยากรณ์ตัวแปรตามที่ด ี

 R2 หมายถึง  ค่าท่ีแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระทั้งหมดที่มีต่อตัวแปรตาม 

 Adjusted R2   หมายถงึ ค่า R2 ที่ปรับแก้แล้ว 

 Std. Error of the Estimate หมายถึง  ค่าที่แสดงระดับความคาดเคลื่อนที่เกิดจากการใช้

ตัวแปรอิสระท้ังหมดมาพยากรณ์ตัวแปรตาม 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย/ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และประสิทธิภาพ

ในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์” ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศ ในสังกัดกรมธนารักษ์      

มีจำนวน 220 คน เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผลการศึกษาการวิ เคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น     

3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูป ประกอบได้ด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาความถี่ 

(Frequency) และ ร้อยละ (Percentage) 

 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามหรือบุคลากรด้าน      

การประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศ ในสังกัดกรมธนารักษ์ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ (Organizational Citizenship Behavior) การแบ่ งปันความรู้  (Knowledge Sharing) 

ประสิทธิภาพในการทำงาน (Work Efficiency) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ

ทั้งหมด 

 ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการใช้การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis) ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐานและเนการศึกษาความสัมพันธ์ระว่างตัวแปร

อิสระ 1 ตัวกับตัวแปรตาม 1 ตัว และใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)         

ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐาน เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัวกับตัวแปรอิสระ 

2 ตัวขึ้นไป ซึ่งจะทำให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสอง 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศ ในสังกัด
กรมธนารักษ์ มีจำนวน 220 ชุด ใช้สถิติค่าเฉลี่ย จำนวนร้อยละในการแสดงค่าเฉลี่จำนวนร้อยละของ
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ส่วนงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
โดยหาค่าความถี่ (Frequency) และ ร้อยละ (Percentage) 
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ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยจำนวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 

ตัวแปร ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage)

ชาย 96 43.64

หญิง 124 56.36

รวม 220 100

21-30 ปี 25 11.36

31-40 ปี 110 50.00

41-50 ปี 78 35.46

51 ปีข้ึนไป 7 3.18

รวม 220 100

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 12 5.46

ปริญญาตรี 108 49.09

ปริญญาโท 95 43.18

สูงกวา่ปริญญาโท 5 2.27

รวม 220 100

กองประเมินราคาทรัพยสิ์น (ส่วนกลาง) 59 26.82

กองมาตรฐานการประเมินราคาทรัพยสิ์น 40 18.18

ส านักงานธนารักษพ้ื์นท่ี 121 55.00

รวม 220 100

2 - 5 ปี 36 16.36

6 - 10 ปี 94 42.73

มากกวา่ 10 ปี 90 40.91

รวม 220 100

เพศ

อายุ

ระดับการศึกษาสูงสุด

ส่วนงาน

ระยะเวลาการปฏบัิติงาน
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 จากตารางที่ 2 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
 ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.4 และเพศชาย จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 
 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 31-40 ปี จำนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 
50 อายุ 41-50 ปี จำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 อายุ 21-30 ปี จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.3 อายุ 51 ปีขึ้นไป จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 

ด้านระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 49.1 มีระดับการศึกษาปริญญาโท จำนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2 

มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 และมีระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาโท 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 

ด้านส่วนงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยู่ในสำนักงานธนารักษ์ พ้ืนที่ จำนวน 

121 คน คิดเป็นร้อยละ 55 อยู่ในกองประเมินราคาทรัพย์สินส่วนกลาง จำนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.8 และอยู่กองมาตรฐานราคาประเมินทรัพย์สิน จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 

ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน    

6 – 10 ปี จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี จำนวน    

90 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 – 5 ปี จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 

16.4 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรที่ศึกษา 

 จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของบุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์  จำนวน 220 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลและ

นำเสนอข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยตัวแปร

ทั้งหมดที่ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับความคิดเห็น ในครั้งนี้ ประกอบด้วย พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อ่ืน 

(Altruism) พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) และประสิทธิภาพในการทำงาน (Work Efficiency) ของ

บุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์  แสดงดังตาราง 3-9 

ตามลำดับ 
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ตารางที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) 

 

จากตารางที่ 3 ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.20 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.632 - 0.751       

จากรายละเอียดพบว่า ข้อคำถามที่ 2 หากมีพนักงานใหม่เข้ามาทำงาน ท่านพร้อมให้คำแนะนำ

ช่วยเหลือในฐานะเพ่ือนร่วมงานแม้จะไม่ใช่หน้าที่โดยตรง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.34) 

และข้อคำถามที่ 3 เมื่อเพ่ือนร่วมงานทำงานไม่ทันเวลาเนื่องจากปริมาณงานมาก ท่านอาสาช่วยเหลือ

อย่างเต็มที ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.06) 

 

 

 

 

พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) Mean S.D.

ระดับ

ความ

คิดเห็น
1. ทา่นปฏิบติังานแทนเพ่ือนร่วมงานแมว้า่จะมีภาระงานเพ่ิมข้ึน       

เม่ือเพ่ือนร่วมงานมีเหตุจ าเป็นตอ้งลางาน
4.31 0.632 มากท่ีสุด

2. หากมีพนักงานใหมเ่ขา้มาท างาน ทา่นพร้อมให้ค  าแนะน าช่วยเหลือ

ในฐานะเพ่ือนร่วมงาน แมจ้ะไมใ่ช่หน้าท่ีโดยตรง
4.34 0.673 มากท่ีสุด

3. เม่ือเพ่ือนร่วมงานท างานไมท่นัเวลาเน่ืองจากปริมาณงานมาก     

ทา่นอาสาช่วยเหลืออยา่งเตม็ใจ
4.06 0.710 มาก

4. ทา่นชอบช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีก าลงัประสบปัญหาในการท างาน 4.14 0.708 มาก
5. ทา่นเตม็ใจเม่ือตอ้งท างานอ่ืนท่ีไมใ่ช่หน้าท่ีงานโดยตรงของทา่น

เป็นคร้ังคราว
4.17 0.751 มาก

รวม 4.20 0.694 มาก
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ตารางที่ 4 แสดงระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) 

 

จากตารางที่ 4 ด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.35 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.679 - 0.787 

จากรายละเอียดพบว่า ข้อคำถามที่ 4 ท่านพยายามทำงานอย่างเป็นระบบเพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบกับ

หน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.50) และข้อคำถามที่ 2 ท่านมักคำนึงถึงการ

ส่งเสียงดังขณะทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.26) 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) Mean S.D.

ระดับ

ความ

คิดเห็น
1. ทา่นรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 4.38 0.727 มากท่ีสุด

2. ทา่นมกัค านึงถึงการส่งเสียงดงัขณะท างาน 4.26 0.787 มากท่ีสุด
3. ทา่นมกัค านึงถึงการกระท าของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบต่อเพ่ือน

ร่วมงาน
4.32 0.708 มากท่ีสุด

4. ทา่นพยายามท างานอยา่งเป็นระบบเพ่ือไมใ่ห้เกิดผลกระทบกบั

หน่วยงานอ่ืน
4.50 0.679 มากท่ีสุด

5. ทา่นไมช่อบกา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัของเพ่ือนร่วมงาน 4.27 0.732 มากท่ีสุด

รวม 4.35 0.727 มากท่ีสุด
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ตารางที่ 5 แสดงระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

 

จากตารางที่ 5 ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พบว่า ระดับความคิดเห็น       

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.650 - 0.742 

จากรายละเอียดพบว่า ข้อคำถามที่ 3 เมื่อต้องเผชิญความกดดันหรือเครียดเรื่องงาน ท่านมักจะพูดว่า   

อยากลาออก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.39) และข้อคำถามที่ 2 เมื่อถูกตำหนิเกี่ยวกับ

การทำงาน ท่านมักนำมาพิจารณาแก้ไขโดยไม่เกิดอาการท้อแท้ และข้อคำถามที่ 4 ท่านมีความตั้งใจ

ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เมื่องานที่ท่านปฏิบัติได้ผลลัพธ์ไม่เป็นดั่งที่คาดหวังไว้  มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.33) 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) Mean S.D.

ระดับ

ความ

คิดเห็น
1. ทา่นมกัจะท าส่ิงใด ๆ  โดยขาดความย ัง้คิด ซ่ึงท าให้

เพ่ือนร่วมงานไมพ่อใจ
4.36 0.691 มากท่ีสุด

2. เม่ือถูกต าหนิเก่ียวกบัการท างาน ทา่นมกัน ามาพิจารณาแกไ้ขโดย       

 ไมเ่กิดอาการทอ้แท้
4.33 0.658 มากท่ีสุด

3. เม่ือตอ้งเผชิญความกดดนัหรือเครียดเร่ืองงาน ทา่นมกัจะพูดวา่    

อยากลาออก
4.39 0.650 มากท่ีสุด

4. ทา่นมีความตั้งใจในการปรับปรุงการปฏิบติังาน เม่ืองานท่ีทา่น

ปฏิบติัไดผ้ลลพัธ์ไมเ่ป็นดัง่ท่ีคาดหวงัไว้
4.33 0.742 มากท่ีสุด

5. แมว้า่งานจะหนักหรือเครียดกต็าม ทา่นกพ็ยายามท างานอยา่งเตม็ท่ี 4.36 0.698 มากท่ีสุด

รวม 4.35 0.688 มากท่ีสุด
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ตารางที่ 6 แสดงระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

 

จากตารางที่ 6 ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.30 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.623 - 0.786 

จากรายละเอียดพบว่า ข้อคำถามที่  5 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การอย่างเคร่งครัด           

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.40) และข้อคำถามที่ 1 ท่านมักจะติดตามข่าวสาร    

ความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.14) 

ตารางที่ 7 แสดงระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 

 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) Mean S.D.

ระดับ

ความ

คิดเห็น
1. ทา่นมกัจะติดตามขา่วสาร ความเคล่ือนไหวต่าง ๆ  ขององคก์าร 4.14 0.650 มาก
2. ทา่นเสนอแนะความคิดเห็นในท่ีประชุมบอ่ยคร้ัง เพ่ือปรับปรุง       

การปฏิบติังาน
4.27 0.786 มากท่ีสุด

3. ทา่นมกัจะใช้ทรัพยสิ์นขององคก์ารเพ่ือกิจธุระส่วนตวั 4.34 0.700 มากท่ีสุด

4. ทา่นสามารถรักษาความลบัของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 4.36 0.623 มากท่ีสุด

5. ทา่นปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 4.40 0.754 มากท่ีสุด

รวม 4.30 0.703 มากท่ีสุด

พฤติกรรมการส านึกในหน้าที ่(Conscientiousness) Mean S.D.

ระดับ

ความ

คิดเห็น
1. ทา่นมกัจะมาถึงท่ีท างานแต่เช้า และเตรียมความพร้อมก่อนเร่ิมงาน

เสมอ
4.16 0.634 มาก

2. ทา่นชอบคุยเร่ืองส่วนตวักบัเพ่ือนร่วมงานระหวา่งปฏิบติังาน 4.46 0.664 มากท่ีสุด

3. ทา่นมกัจะอยูป่ฏิบติังานจนดึกแมจ้ะเลยเวลาเลิกงานแลว้กต็าม 4.42 0.639 มากท่ีสุด

4. ทา่นมีธุระจ าเป็นตอ้งคุยโทรศพัทเ์ร่ืองส่วนตวัในเวลาท างานเสมอ 4.36 0.628 มากท่ีสุด

5. ทา่นมกัจะแสดงความไมพ่อใจหากไดรั้บมอบหมายงานใหม่ 4.55 0.560 มากท่ีสุด

รวม 4.39 0.625 มากท่ีสุด



  48 

จากตารางที่ 7 ด้านพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) พบว่า ระดับความคิดเห็น    

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.560 - 0.664 

จากรายละเอียดพบว่า ข้อคำถามที่ 5 ท่านมักจะแสดงความไม่พอใจหากได้รับมอบหมายงานใหม่            

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.55) และข้อคำถามที่ 1 ท่านมักจะมาถึงที่ทำงานแต่เช้า 

และเตรียมความพร้อมก่อนเริ่มงานเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.16) 

ตารางที่ 8 แสดงระดับความคิดเห็นด้านการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 

 

จากตารางที่ 8 ด้านการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.22 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.605 - 0.747 

จากรายละเอียดพบว่า ข้อคำถามที่ 1 ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานหรือองค์กรที่จัดขึ้น     

เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และเพ่ิมพูนความรู้  มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.44)         

และข้อคำถามที่ 5 ท่านมักมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความรู้หรือแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ 

ระหว่างการปฏิบัติงาน หรือการประชุม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.05) 

 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) Mean S.D.

ระดับ

ความ

คิดเห็น
1. ทา่นมกัเขา้ร่วมกิจกรรมของหน่วยงานหรือองคก์รท่ีจดัข้ึนเพ่ือ

แลกเปล่ียนความรู้และเพ่ิมพูนความรู้
4.44 0.605 มากท่ีสุด

2. ทา่นมกัสละเวลาเพ่ือแบง่ปันความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะหรือ

วิธีการท างานให้เพ่ือนร่วมงาน
4.38 0.696 มากท่ีสุด

3. ทา่นมกัแบง่ปันความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะหรือวิธีการท างานให้

เพ่ือนร่วมงานอยา่งกระตือรือร้น
4.15 0.747 มาก

4. เม่ือมีการอภิปรายในประเดน็ท่ีซบัซอ้น ทา่นมกัมีส่วนร่วมในการ

แลกเปล่ียนความรู้และแสดงความคิดเห็น
4.08 0.745 มาก

5. ทา่นมกัมีส่วนร่วมในการแบง่ปันความรู้หรือแสดงความคิดเห็นใน

เร่ืองต่าง ๆ  ระหวา่งการปฏิบติังาน หรือการประชุม
4.05 0.735 มาก

รวม 4.22 0.706 มากท่ีสุด
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ตารางที่ 9 แสดงระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการทำงาน (Work Efficiency) 

 

จากตารางที่ 9 ด้านประสิทธิภาพในการทำงาน (Work Efficiency) พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.33 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.533 - 0.757 

จากรายละเอียดพบว่า ข้อคำถามที่ 10 การทำงานของท่านสอดคล้องกับกฎระเบียบที่ได้มีการกำหนดไว้ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.61) และข้อคำถามที่ 7 ท่านทำงานเฉพาะกิจที่ได้รับ

มอบหมายได้ดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 3.91) 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการท างาน (Work Efficiency) Mean S.D.

ระดับ

ความ

คิดเห็น
1. ทา่นท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จส้ิน รวดเร็ว ทนัระยะเวลา               

  ท่ีก  าหนด
4.45 0.598 มากท่ีสุด

2. ทา่นท างานโดยใช้ทรัพยากรอยา่งคุม้คา่และประหยดั 4.40 0.599 มากท่ีสุด
3. ทา่นท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และเป็นประโยชน์

ต่อองคก์าร
4.36 0.650 มากท่ีสุด

4. ทา่นท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน ไมมี่ขอ้ติดขดัหรือมีอุปสรรคใน                

การท างาน
4.17 0.718 มาก

5. ปริมาณงานท่ีทา่นท าไดค้รบตามจ านวนท่ีไดมี้การก าหนดไว้ 4.26 0.668 มากท่ีสุด

6. ทา่นตดัสินใจในงานท่ีท าไดดี้ และสามารถรับผิดชอบได้ 4.31 0.685 มากท่ีสุด

7. ทา่นท างานเฉพาะกิจท่ีไดรั้บมอบหมายไดดี้ 3.91 0.757 มาก
8. ทา่นหาวิธีการในการท างานใหม ่ๆ  จากประสบการณ์ท างาน เพ่ือให้

ไดง้านท่ีมีคุณภาพและเป็นประโยชน์ยิง่ข้ึน
4.39 0.567 มากท่ีสุด

9. ทา่นมีความขยนั ทุม่เท ในการท างาน 4.41 0.630 มากท่ีสุด

10. การท างานของทา่นสอดคลอ้งกบักฎระเบียบท่ีไดมี้การก าหนดไว้ 4.61 0.533 มากท่ีสุด

รวม 4.33 0.641 มากท่ีสุด
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4.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlation) 

 จากข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศใน

สังกัดกรมธนารักษ์ จำนวน 220 คน ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่เก่ียวข้องดังแสดงในตารางที่ 10 

 ทั้งนี้เพ่ือความเข้าใจตรงกันในการวิเคราะห์และแสดงข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ใน

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ไว้ดังนี้ 

SumA แทน พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) 

SumB แทน พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) 

SumC แทน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

SumD แทน พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

SumE แทน พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 

SumF แทน การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 

SumG แทน ประสิทธิภาพในการทำงาน (Work Efficiency) 

ตารางที่ 10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 10 แสดงการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบ

ว่าตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการทดสอบ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมากเกินไปหรือไม่ ผลการวิเคราะห์

SumA SumB SumC SumD SumE SumF SumG

SumA

SumB .209**

SumC .156* .153*

SumD .275** .362* .133*

SumE .170* .094 .011 .365**

SumF .335** .326** .240** .435** .351**

SumG .314** .266** .249** .438** .171* .510**

ตัวแปร
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
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สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Coefficient Correlation) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)   

พหุคูณของตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.011 – 0.510 ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับ ต่ำมาก - ปานกลาง และ

ไปในทิศทางเดียวกัน 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

การศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ การแบ่ งปันความรู้  และ

ประสิทธิภาพในการทำงานของ นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์” ทดสอบสมมติฐานโดยใช้    

การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐานและ  

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 1 ตัว กับตัวแปรตาม 1 ตัว และใช้การวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression) ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐาน เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง   

ตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป กับตัวแปรตาม 1 ตัว ซ่ึงจะทำให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสอง 

ประกอบด้วย 5 สมมติฐาน ดังนี้ 

  H1 : พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

  H2 : พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
H3 : พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
H4 : พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

H5 : พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

ตารางที่ 11 แสดงการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน พฤติกรรมการ
คำนึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการสำนึกใน
หน้าที่ มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ 

 
R2 = 0.325, Adjust R2 = 0.310, F = 20.260, *P <0.05, **P < 0.01 

Standardized 

 Coefficients

B Std. Error β Tolerance VIF

ค่าคงท่ี (Constant) .732 .369 1.984 .048*

พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน .158 .053 .176 2.969 .003** .892 1.121

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน .153 .057 .163 2.672 .008** .846 1.182

พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน .140 .052 .155 2.698 .008** .955 1.047

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ .185 .054 .226 3.444 .001** .731 1.367

พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี .183 .050 .221 3.653 .000** .858 1.166

Unstandardized 

Coefficients
Collinearity Statisticsตัวแปร

การแบ่งปันความรู้

t Sig.
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 จากตารางที่ 11 ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้ง     

5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ มีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 31 

โดยผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 

 พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน = .176 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 1   

 พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน = .163  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 2  

 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน = .155 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 3  

 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน = .226 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 4  

 พฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐาน = .221 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 5  

ตารางที่ 12 แสดงการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานการแบ่งปันความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงาน 

 
R2 = 0.261, Adjust R2 = 0.257, F = 76.819, p < 0.01 

 จากตารางที่ 12 ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์การแบ่งปันความรู้ มีความสามารถ        

ในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 25.7 โดยการแบ่งปันความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 

ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน = .510 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้นจึงยอมรับ 

สมมติฐานที่ 6 

 

 

Standardized 

 Coefficients

B Std. Error β Tolerance VIF

ค่าคงท่ี (Constant) 2.578 .200 12.904 .000**

การแบ่งปันความรู้ .409 .047 .510 8.765 .000** 1.000 1.000

ตัวแปร

ประสิทธิภาพในการท างาน

Unstandardized 

Coefficients t Sig.
Collinearity Statistics
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** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ภาพที ่8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน และความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และ

ประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์” ซึ่งเป็นการศึกษาวิจัย      

เชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยตามกรอบแนวคิดที่สร้างขึ้นจากการทบทวน

วรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐาน โดยสามารถสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 สำหรับกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาในครั้งนี้ คือ บุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศ 

ในสังกัดกรมธนารักษ์ จำนวน 220 ตัวอย่าง และเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

(Purposive Sampling) กลุ่มตัวอย่างจากคุณสมบัติของบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สิน     

ที่ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 2 ปี หากเป็นบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินที่ปฏิบัติงานมาน้อยกว่า 

2 ปี ในช่วงนั้น จะไม่นับมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยผลการศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 56.4 มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 มีระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ที่ระดับ

ปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 49.1 อยู่ส่วนงานสำนักงานธนารักษ์พ้ืนที่คิดเป็นร้อยละ 55 และ           

มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 42.7 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อ่ืน  มีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ ย = 4.20)             

ด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้ อ่ืน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.34) 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.35) พฤติกรรม

การให้ความร่วมมือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.30) พฤติกรรมการสำนึก

ในหน้าที่ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.39) การแบ่งปันความรู้ มีระดับ
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ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.22) และประสิทธิภาพในการทำงาน มีระดับ     

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.33) 

ผลการศึกษาส่วนที่ 3 

 จากการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาในครั้งนี้ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมด

ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบไปด้วย 6 สมมติฐาน โดยผลของการทดสอบสมมติฐาน แสดง     

ดังตารางที่ 13 

ตารางที่ 13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรายผล 

 สามารถสรุปประเด็นสำคัญเพ่ือนำมาอภิปรายผลของการศึกษาได้ดังนี้ 

 จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ การแบ่งปันความรู้ และประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน            

ซึ่งสามารถอภิปรายผลของการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

 ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน โดยมีระดับ

ความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 อยู่ในระดับมาก พบว่า บุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการช่วยเหลือผู้อ่ืน ความมีน้ำใจ

แก่สมาชิกคนอ่ืน เนื่องจากสมาชิกภายในองค์การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และมีวัฒนธรรมองค์การ    

ที่เอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ สมมาตร สมาคม (2562) ที่ทำการศึกษา

เรื่อง “ประสิทธิผลของการสื่อสารภายในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ :

กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ” ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกภายในองค์การที่รับรู้

สมมติฐาน ผลการทดสอบ

H1 พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบง่ปันความรู้ ยอมรับสมมติฐาน

H2 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบง่ปันความรู้ ยอมรับสมมติฐาน

H3 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบง่ปันความรู้ ยอมรับสมมติฐาน

H4 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบง่ปันความรู้ ยอมรับสมมติฐาน

H5 พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบง่ปันความรู้ ยอมรับสมมติฐาน

H6 การแบง่ปันความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน ยอมรับสมมติฐาน
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ถึงความผูกพันจากทั้งองค์การและสมาชิกคนอ่ืน จะทำให้สมาชิกนั้นแสดงพฤติกรรมเพ่ือช่วยเหลือ

เพ่ือนสมาชิก และปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน โดยมีระดับ

ความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 อยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า บุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์มีความเห็นอกเห็นใจและมุ่งเน้นที่จะแก้ปัญหาเพ่ือไม่ให้เกิด

ความขัดแย้งขึ้นภายในองค์การ อีกทั้งยังให้ความเคารพสมาชิกคนอ่ืนตามโครงสร้างขององค์การ   

และความอาวุโสภายในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ จุฑา เทียนไทย และคณะ (2562)  

ได้ทำการศึกษาเรื่อง “บรรยากาศที่คำนึงถึงผู้ปฏิบัติงานและการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันของพนักงานอู่ซ่อมรถยนต์ในจังหวัดนครปฐม” ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมของสมาชิก

ภายในองค์การที่สนับสนุนการทำงานที่มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดความสำเร็จนั้น เกิดจาก

บรรยากาศภายในองค์การ ความผูกพันของสมาชิก การพัฒนาตนเอง รวมถึงการคำนึงผู้อื่นด้วย  

 ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น โดยมีระดับ

ความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 อยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า บุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์ รู้จักการควบคุมอารมณ์  ความรู้สึก และไม่ย่อท้อ           

ต่ออุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานภายในองค์การ อันเนื่องมาจาก

วัฒนธรรมภายในองค์การที่ประนีประนอมซึ่งกันและกัน ทำให้ป้องกันการเกิดปัญหาความขัดแย้ง      

ภายในองค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ มณีรัตน์ ปรางค์ทอง และ สุกัญญา แช่มช้อย 

(2562) ได้ทำการศึกษาเรื่อง “ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา” ผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติงานภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ เป็นผลมาจากการ

แสดงออกถึงทัศนคติที่เป็นบวกต่อการได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งทำให้การปฏิบัติงาน

สามารถดำเนินต่อไปได ้

 ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยมีระดับ

ความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 อยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า บุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์มีความตั้งใจและใส่ใจในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรืองาน  

ที่ได้รับมอบหมายขององค์การ ซึ่งแสดงถึงความรับผิดชอบต่อองค์การของสมาชิกภายในองค์การ     

ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ ธนัชชา คงสง และ พิพรรธน์ พิเชษฐศิรประภา (2564) ได้ทำการศึกษา

เรื่อง“การศึกษาความสัมพันธ์ของมิติบุคคลความร่วมมือในการทำงานและสภาพแวดล้อมใน           



  57 

การทำงานที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการยุค 4.0 ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ” ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกภายในองค์การที่ยอมรับและ      

มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติ งานใหม่ กลยุทธ์ขององค์การ และการนำเทคโนโลยี                 

มาประยุกต์ใช้จะส่งผลทำให้องค์การเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ โดยมีระดับ

ความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 อยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า บุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์แสดงออกถึงความรับผิดชอบในสิ่งที่สมาชิกได้รับมอบหมาย 

ทั้งในเรื่องการปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ โดยปฏิบัติตามนโยบายของผู้บริหาร กฎระเบียบและ

ข้อบังคับที่องค์การกำหนดไว้อย่างเคร่งครัด ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ นลัทศิริ นิธิศุภโชค 

(2563) ได้ทำการศึกษาเรื่อง “ตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน

เลขาธิการวุฒิสภา” ผลการศึกษาพบว่า องค์การที่การกำหนดนโยบายและวางแผนการปฏิบัติงาน

อย่างชัดเจน จะส่งผลทำให้สมาชิกภายในองค์การตระหนักและรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

เพ่ือปฏิบัติงานนั้น ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้ 

 ด้านการแบ่งปันความรู้ โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 อยู่ในระดับมาก

ที่สุด พบว่า บุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์  มีการแบ่งปัน

และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ของตนเอง เพ่ือทำให้เพ่ือนร่วมงานสามารถนำความรู้ที่ได้ไปใช้

แก้ปัญหาและพัฒนาต่อยอดต่อไปได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  ประศาสน์ นิยม (2563) 

ทำการศึกษาเรื่อง “การแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย” ผลการศึกษา

พบว่า องค์การที่มีกระบวนการจัดการความรู้ที่ดี และมีกิจกรรมที่แบ่งปันความรู้ระหว่างสมาชิก

ภายในองค์การอย่างสม่ำเสมอ ประกอบกับการมีความรู้ด้านเทคโนโลยี จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 ด้านประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 อยู่ใน

ระดับมากที่สุด พบว่า บุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์        

มีความตั้งใจและมุ่งมั่นเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้กรอบและ

แผนงานที่องค์การกำหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กรวิกา มีสามเสน และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข 

(2564) ทำการศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการจัดการความเครียดและปัจจัยในการทำงานที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอำเภอคลองหลวงจังหวัด
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ปทุมธานี” ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการทำงานของสมาชิกภายในองค์การนั้นเกิดจาก  

การปฏิบัติงานภายใต้ขีดจำกัดของทรัพยากรที่ มีอยู่ภายในองค์การให้ เกิดประโยชน์สูงที่สุด            

ทั้งทางด้านคุณภาพ ปริมาณ และตรงตามเวลาที่องค์การกำหนดเป้าหมายเอาไว้  

 จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์  ซึ่งสามารถ

อภิปรายผลของการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อการแบ่งปันความรู้ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน = .176 ที่ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึง

ยอมรับ สมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ มีจิตใจที่อยากจะช่วยเหลือ

สมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ ซึ่งรวมถึงการสนับสนุนและแบ่งปันความรู้ เพ่ือทำให้สมาชิกภายใน

องค์การนั้นสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์การที่กำหนดไว้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

มงคล เอกพันธ์ (2562) ซึ่งได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “อิทธิพลของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้นำกับผู้ตามและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและคุณภาพ      

การบริการของปลัดประจำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดร้อยเอ็ด”  ผลการศึกษาพบว่า 

พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนของสมาชิกภายในองค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญท่ีทำให้เกิดการแบ่งปัน

ความรู้ภายในองค์การขึ้น อันเนื่องมาจากการอยากจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานให้สามารถแก้ไขปัญหา 

เพ่ือทำให้การดำเนินการขององค์การเป็นไปได้ด้วยดี 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อการแบ่งปันความรู้ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน = .163 ที่ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึง

ยอมรับ สมมติฐานที่  2 กล่าวคือ นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์  มีความต้องการ            

ความเรียบร้อยในการปฏิบัติงานและความสามัคคีกันของสมาชิกภายในองค์การ เพ่ือทำให้             

การดำเนินงานภายในองค์การเป็นไปอย่างราบลื่น โดยผ่านกิจกรรมการแบ่งปันและแลกเปลี่ยน

ความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มาลิณี ศรีไมตรี และ ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2559) 

ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้” 

ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกภายในองค์การจะคำนึงถึงเพ่ือนร่วมงานเพ่ือการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น 

ดังนั้นการแบ่งปันปันความรู้จึงเป็นส่วนสำคัญที่ทำให้การปฏิบัติงานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ

ดำเนินต่อไปได ้
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้นมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อการแบ่งปันความรู้ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน = .155 ที่ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึง

ยอมรับ สมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ ยอมรับฟังความคิดเห็นของ

สมาชิกคนอ่ืนภายใน โดยผ่านการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้ แนวคิด และทัศนคติของกันและกัน      

เพ่ือทำให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ลดาพร เอกพานิช และคณะ (2563) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ

มหาวิทยาลัยนเรศวร” ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกภายในองค์การที่ยอมรับในสถานการณ์ต่าง ๆ        

ในองค์การ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ และมีความสัมพันธ์อันดีต่อ             

การแลกเปลี่ยนความรู้ เพ่ือทำให้การปฏิบัติงานภายในองค์การบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

การแบ่งปันความรู้ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน = .226 ที่ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้น     

จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 4 กล่าวคือ นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ มีพฤติกรรมการสมัครใจ

เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ โดยสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การ เพ่ือร่วมกัน

หาแนวทางและแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นภายในองค์การ          

ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจัยของ กัลย์ ปิ่นเกสร และคณะ (2564) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “ความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการแบ่งปันความรู้เชิงปรนัยและการแบ่งปันความรู้ที่ชัดแจ้ง : หลักฐาน    

เชิงประจักษ์ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย” ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกภายในองค์การพร้อม

เข้าร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์การจัดขึ้น เพ่ือสร้างปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิก

ภายในองค์การ นำไปสู่การพูดคุยและแบ่งปันประสบการณ์ต่าง ๆ ทำให้สมาชิกภายในองค์การ

สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได ้

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

การแบ่งปันความรู้ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน = .221 ที่ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึง

ยอมรับ สมมติฐานที่ 5 กล่าวคือ นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ สามารถปฏิบัติงานภายใต้

กฎระเบียบและข้อบังคับขององค์การ และมีความรับผิดชอบในงานมอบหมาย ซึ่งรวมถึงการปฏิบัติงาน

ร่วมกับสมาชิกคนอ่ืน จึงจำเป็นต้องร่วมมือและแบ่งปันความรู้ความสามารถ เพ่ือให้การปฏิบัติงาน

สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติบัณฑิ์ แสงหวัง และ นพดล 

เจนอักษร (2564) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ใน
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สหกรณ์การเกษตร” ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกภายในองค์การมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ

มอบหมายภายใต้นโยบายขององค์การ สมาชิกภายในองค์การจึงจำเป็นต้องประสานงานและ

แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงานที่องค์การกำหนดไว้ 

จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการแบ่งปันความรู้ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์  ซึ่งสามารถอภิปรายผลของ

การศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

การแบ่งปันความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐาน = .510 ที่ระดับนัยสำคัญที่  0.01 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่  6  กล่าวคือ        

นักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ สามารถพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตัวสมาชิกเอง 

ผ่านการเรียนรู้จากสมาชิกคนอ่ืนภายในองค์การ เพ่ือทำให้การปฏิบัติงานภายในองค์การสามารถ

ดำเนินไปได้อย่างสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิรา สาหา   

และคณะ (2564) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ “การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี” ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปลี่ยนความรู้กัน

ของสมาชิกภายในองค์การผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลทำให้สมาชิกภายในองค์การ

สามารถกระจายความรู้ได้อย่างรวดเร็วและสามารถนำเอาความรู้มาพัฒนา การปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพ จนทำให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นภายในองค์การ 

 

5.3 ข้อจำกัดในการทำวิจัย 

 1. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เป็นเพียงการศึกษาจากบุคลากรด้านการประเมินราคาทรัพย์สิน

ทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์เท่านั้น ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้อาจจะไม่ครอบคลุมและสามารถสะท้อนถึง

ผลลัพธ์ที่สามารถนำไปใช้กับองค์การอื่นได้ 

 2. การศึกษาครั้งนี้ถูกจำกัดด้วยขอบเขตของการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบและ

ข้อบังคับของนโยบายผู้บริหารกรมธนารักษ์ ทำให้การปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการประเมินราคา

ทรัพย์สินทั่วประเทศในสังกัดกรมธนารักษ์ต้องเป็นไปตามขั้นตอนในแผนงานกรมธนารักษ์อย่าง

เคร่งครัด 
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5.4 ข้อเสนอแนะ 

 5.4.1 ข้อเสนอแนะด้านประโยชน์ประยุกต์ใช้ 

 จากผลการศึกษา เรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การแบ่งปันความรู้ และ

ประสิทธิภาพในการทำงานของนักประเมินราคาทรัพย์สิน กรมธนารักษ์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

 1. ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้น ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ ดังนั้น องค์การควรให้

ความสำคัญในการจัดกิจกรรมที่เสริมสร้างปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกภายในองค์การ และทำให้

สมาชิกภายในองค์การรู้สึกถึงมีส่วนร่วมและเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ซึ่งจะส่งผลดีแก่ท้ังองค์การและ

สมาชิกภายในองค์การ เนื่องจากสมาชิกภายในองค์การจะมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานและเห็นแก่

ผลประโยชน์ขององค์การเป็นที่ตั้ ง บรรยากาศภายในองค์การจะมีความตึงเครียดที่น้อยลง           

การประสานงานระหว่างสมาชิกภายในองค์การจะราบรื่นขึ้น ความขัดแย้งภายในองค์การจะลดลง 

สมาชิกภายในองค์การจะช่วยเหลือสนับสนุนซึ่ งกันและกัน ส่งผลทำให้การปฏิบัติงานนั้น                

มีประสิทธิภาพและองค์การเกิดการพัฒนาขึ้นได้ 

 2. ปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้นั้น ผลการศึกษาพบว่า การแบ่งปันความรู้ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานของสมาชิกภายในองค์การ ดังนั้น องค์การควรมุ่งเน้นไปที่การจัดกิจกรรม

เสริมสร้างความรู้และพัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่สมาชิกภายในองค์การ เช่น การจัดอบรม

เสริมสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน การจัดสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์จาก

ผู้เชี่ยวชาญ การจัดกิจกรรมเพ่ือรับฟังปัญหาของสมาชิกภายในองค์การ เป็นต้น โดยกิจกรรมต่าง ๆ 

จะเป็นการเสริมสร้างและพัฒนาความรู้และทักษะของสมาชิกภายในองค์การ เพ่ือให้สามารถแก้ไข

และรับมือกับปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ อีกทั้งยังช่วยป้องกันไม่ให้

สมาชิกภายในองค์การปฏิบัติงานไปในทางที่เกิดผลกระทบต่อตนเองและองค์การ และกิจกรรม      

การแบ่งปันความรู้ เหล่านี้ยังจะส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นอีกด้วย 

 5.4.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาต่อไป 

 1. เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  จึงต้องการการศึกษาเชิงลึกใน        

ด้านคุณภาพ เพ่ือให้ได้เข้าใจอย่างชัดเจนถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีภายใน

องค์การ และการแบ่งปันความรู้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงานได้อย่างไร 
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 2. เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5 ด้าน 

ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อ่ืน  พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้ อ่ืน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ ที่มีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ 

เท่านั้น ซึ่งการแบ่งปันความรู้อาจเกิดจากปัจจัยอื่น ๆ ร่วมด้วย 

 3. เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาการแบ่งปันความรู้ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การทำงานของสมาชิกภายในองค์การ เท่านั้น ซึ่งประสิทธิภาพในการทำงานอาจเกิดจากปัจจัยอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากการแบ่งปันความรู้ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงานได้ 

 4. เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  ควรมีการนำสมการโครงสร้าง 

(Structural Equation Modeling: SEM) มาประกอบในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ เพ่ือตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นได้ 
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