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บทคัดยŠอ  

 

        การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาการแบŠงปŦนความรูšของพนักงานกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทาง

อากาศในเขตปลอดอากรในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณŤในการปฏิบัติงาน กลุŠมตัวอยŠางในการวิจัยเปŨนพนักงานในบริษัทขนสŠงทางอากาศในทŠา

อากาศยานสุวรรณภูมิ จำนวน 398 คน เครื่องมือที่ใชšในการวิจัยเปŨนแบบสอบถาม วิเคราะหŤขšอมูลโดยหา

คŠาความถี่ รšอยละ คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบหาความ

แตกตŠางทิศทางเดียว (One-Way Anova) ผลการวิจัยพบวŠาระดับการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšของพนักงาน

ในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศในเขตปลอดอากรในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิโดยภาพรวมอยูŠใน

ระดับสูง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวŠาประสบการณŤของพนักงานสŠงผลตŠอการการแบŠงปŦนความรูšของ

พนักงานในองคŤการอยŠางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 ซี่งผลการวิจัยสามารถนำไปประยุกตŤใชšในการบริหาร

จัดการกระบวนการจัดการความรูšภายในองคŤการใหšเหมาะสมตามประสบการณŤของพนักงานในองคŤการ

ตŠอไป 
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Abstract  
 

        This research aims to study the perception of knowledge sharing among employees 

in the air cargo transportation organization located in the duty-free zone at Suvarnabhumi 

Airport, classified by gender, age, education level, and work experience. Data collected 

from the 3 9 8  employees of the air cargo transportation organization located in 

Suvarnabhumi Airport. Data were analyzed by finding frequency, percentage, mean, and 

standard deviation. and hypothesis testing by One-Way ANOVA test. The results reveal 

that the employee experience affects knowledge sharing of employees in the organization 

significantly at the 0. 0 1  level. The research results can be applied to manage the 

knowledge management process within the organization appropriately according to the 

experience of employees in the next organization. 

 

        Keywords; Knowledge sharing, Air cargo transportation, Suvarnabhumi Airport 
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ความเปŨนมาและความสำคญัของปŦญหา 

          ทรัพยากรมนุษยŤเปŨนสินทรัพยŤขององคŤการ ดังนั้นองคŤการจึงตšองลงทุนสนับสนุนใหšพนักงานมี

ความรูš ทกัษะ ความสามารถเพ่ิมขึ้นตลอดเวลาเพื่อใหšทรัพยากรดังกลŠาวเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(ระบิล พšนภัยและวิโรจนŤ เจษฎาลักษณŤ 2560) บนพื้นฐานของทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-Based 

View: RBV) ทรัพยากรมีคุณลักษณะที่สำคัญคือ มีคุณคŠา หายาก ไมŠสามารถทดแทนไดšงŠายและยากที่

คู ŠแขŠงจะลอกเลียนแบบไดš ซึ่งทำใหšองคŤการมีความไดšเปรียบคูŠแขŠงขัน ดังนั้น ทั้งองคŤการภาครัฐและ

ภาคเอกชนพยายามที่จะพัฒนาใหšองคŤการของตนเปŨนองคŤการแหŠงการเรียนรูšโดยมุŠงเนšนเรื่องการจัดการ

ความรู š ตามแนวคิดของ Nonaka และ Takeuchi (1995) การแบŠงปŦนความรูšคือขั ้นตอนที่สำคัญที่สุด 

เพราะการแบŠงปŦนความรูšกŠอใหšเกิดการชี้ใหšเห็นขšอบกพรŠองในการทำงานและชŠวยแกšไขขšอบกพรŠองนั้น ทำ

ใหšเกิดการยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคŤการนั้นๆ ลดขšอบกพรŠองจากการทำงานไมŠมี

ประสิทธิภาพโดยเกิดการแลกเปลี ่ยนขšอมูลความรูšจากการทำงาน ประสบการณŤในการทำงานและ

ขšอผิดพลาดในอดีต รวมทั้งปŜองกันการสูญหายของภูมิปŦญญา เพิ่มศักยภาพในการแขŠงขัน เกิดการพัฒนา

พนักงานในองคŤการและนำไปสูŠเปŜาหมายสูงสุดคือการเปŨนองคŤการแหŠงการเรียนรูš  

        หากองคŤการจัดการการแบŠงปŦนความรูšไดšอยŠางมีประสิทธิผลแลšวยŠอมทำใหšการจัดการความรูšภายใน

องคŤการประสบความสำเร็จตามไปดšวย (ณัฐปรัชญา นันทวิสิทธ์ิ, 2559; ประภัสสร กลีบประทุม วิชญานัน 

รัตนวิบูลยŤสม และ ณัฐเชษฐŤ พูลเจริญ, 2564)  การแบŠงปŦนความรู šเปŨนกระบวนการที ่เกี ่ยวขšองกับ

หลากหลายปŦจจัย เชŠน การสื่อสารทั้งรูปแบบที่เปŨนทางการและไมŠเปŨนทางการ จากบุคคลหนึ่งไปสูŠอีก

บุคคลหนึ่ง การแบŠงปŦนความรูšเปŨนกิจกรรมที่เชื่อมโยงระหวŠางปŦจเจกบุคคลและองคŤการโดยการถŠายทอด

ความรูšจากระดับบุคคลไปสูŠระดับทีม และระดับองคŤการ ซึ่งผลของการแบŠงปŦนความรูšทำใหšสมรรถภาพ

ขององคŤการไดšรับการพัฒนาขึ้น คุณคŠาทางเศรษฐกิจในการแขŠงขันขององคŤการก็เพ่ิมขึ้นดšวย ในการศึกษา

ของ พชริศ กรุงกาญนาและประพนธŤ สหพัฒนา (2018) พบวŠาการแบŠงปŦนความรูšในองคŤการเกิดจากปŦจจัย

ในสองระดับคือ (ก) ระดับองคŤการ อันไดšแกŠ ภาวะผูšนำเพื่อการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมแหŠงการเรียนรูš 

และความยุติธรรมขององคŤการ และ (ข) ระดับบุคคล อันไดšแกŠ ภาพลักษณŤ ความสนุกในการชŠวยเหลือ 

และการรับรูšความสามารถของตนเอง 

        ปŦจจุบันการขนสŠงสินคšาทางอากาศในปŦจจุบันมีการเติบโตสูงข้ึน ปริมาณการขนสŠงสินคšาทางอากาศ

ในไตรมาสที ่ 2 ปŘ 2565 (เมษายน-มิถุนายน) ยังคงมีแนวโนšมเติบโตอยŠางตŠอเนื ่องจากไตรมาสที ่ 1 

(มกราคม-มีนาคม) โดยในไตรมาสที่ 2 มีปริมาณการขนสŠงสินคšาทางอากาศทั ้งสิ้น  323.49 ลšานตัน 

เพิ่มขึ้น 5.49 ลšานตัน หรือเพิ่มขึ้นรšอยละ 1.7 เมื่อเทียบกับไตรมาสที่ 1 โดยเปŨนปริมาณการขนสŠงสินคšา

ทางอากาศภายในประเทศจำนวน 7.22 ลšานตันหรือลดลงรšอยละ 20.9 จากไตรมาสที่ 1 และ ปริมาณการ

ขนสŠงสินคšาทางอากาศระหวŠางประเทศจำนวน 316.27 ลšานตันหรือเพิ่มขึ้นรšอยละ 2.21 จากไตรมาสที่ 1 
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สำหรับขšอเปรียบเทียบปริมาณการขนสŠงสินคšาทางอากาศในไตรมาสที่ 2 ปŘ 2564 พบวŠา มีปริมาณการ

ขนสŠงสินคšาทางอากาศใน ภาพรวมทั้งหมด 283,879 ตัน การขนสŠงสินคšาทางอากาศระหวŠางประเทศ

จำนวน 278,917 ตัน  (กองเศรษฐกิจการบิน ฝśายพัฒนาและสŠงเสริมกิจการการบินพลเรือน, 2565, 3-4) 

ธุรกิจการขนสŠงสินคšาทางอากาศมีความจำเปŨนตŠอการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ดังนั้นการ

สรšางศักยภาพของธุรกิจดšวยการสŠงเสริมใหšเกิดการจัดการความรูšโดยศึกษาปŦจจัยหลักซึ่งก็คือการแบŠงปŦน

ความรูšของพนักงานในองคŤการเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานอันจะสŠงผลตŠอภาพรวมของประเทศดšวย

เชŠนกัน 

วัตถุประสงคŤ  

ดังนั้นการศึกษานี้มีวัตถุประสงคŤเพ่ือศึกษา 

1. ระดับของการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšภายในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศในเขตปลอด

อากรภายในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ  

2. ปŦจจัยที่สŠงผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšภายในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศในเขตปลอดอากร

ภายในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 

แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวขšอง  

สมมติฐานที่ 1 เพศมีผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ 

สมมติฐานที่ 2 อายุมีผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ 

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษามีผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ 

สมมติฐานที่ 4 ประสบการณŤในการปฏิบัติงานมีผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšในกลุŠมบริษัทขนสŠง

สินคšาทางอากาศ 

          ทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-Based View: RBV) เกิดจากแนวคิดของ Penrose (1959) ที่

มองการพัฒนาองคŤการใน 2 แนวทางคือ การพัฒนาจากภายในและการพัฒนาจากภายนอก โดยตŠอมา 

Barney (1991) ระบุลักษณะของทรัพยากรที่สรšางความสามารถในการแขŠงขันใหšกับองคŤการวŠาตšองมี

ลักษณะสำคัญคือ มีคุณคŠา หายาก ไมŠสามารถทดแทนไดšงŠายและยากที่คูŠแขŠงจะลอกเลียนแบบไดš Collis 

and Mantgomery (1995) ไดšใชšแนวคิดนี้อธิบายความสามารถในการแขŠงขันขององคŤการภาคธุรกิจ เขา

ไดšนำเสนอ 2 แนวทางคือ (ก) การคšนหาทรัพยากร และ (ข) การพัฒนาทรัพยากรที่ไดšมา โดยทั้งสอง

แนวทางนี้จะชŠวยใหšองคŤการไดšเปรียบในการแขŠงขัน (อšางถึงใน  วีรŤ พวงเพิกศึก และปรีดา ศรีนฤวรรณ, 

2019) ไดš กระบวนการในการคšนหาทรัพยากรหมายถึง กระบวนการเลือกทรัพยากรที่สรšางใหšเกิดความ

ไดšเปรียบในการแขŠงขันอยŠางยั่งยืน การที่องคŤการมีทรัพยากรดังกลŠาวจะสามารถทำใหšคูŠแขŠงขันตšองเจอกับ

อุปสรรค ซึ่งทรัพยากรแบŠงออกเปŨน 2 ประเภทคือ (ก) ทรัพยากรที่จับตšองไดš เชŠน พนักงาน เงินทุน หรือ
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ทรัพยากรทางกายภาพ และ (ข) ทรัพยากรที ่จับตšองไมŠไดš เชŠน ชื ่อเสียงขององคŤการ ความรู šความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดšานขององคŤการและลิขสิทธิ์ วีรŤ พวงเพิกศึกและปรีดา ศรีนฤวรรณ (2019) ไดšระบุวŠา 

งานวิจัยมักจะใหšความสำคัญกับทรัพยากรที่จับตšองไมŠไดšโดยเฉพาะในเรื่องของความรูš จากการศึกษา

พบวŠา ความรูšชŠวยใหšองคŤการสามารถสรšางความไดšเปรียบในการแขŠงขันทางธุรกิจ ดังนั้นความรู šคือ

ทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององคŤการ แตŠอยŠางไรก็ตามการใชšความรูšนั้นจำเปŨนตšองอาศัยทรัพยากรมนุษยŤ

และปŦจจัยอื่นๆในองคŤการสนับสนุน 

การแบŠงปŦนความรูš 

          การแบŠงปŦนความรูšหมายถึง บุคคลหนึ่งแบŠงปŦนขšอมูลที่เกี่ยวขšอง ขšอเสนอแนะ และความชำนาญ

กับบุคคลอื่น และสามารถทำใหšเกิดการเพิ่มพูนของความรูš โดย Nonaka and Takeuchi (1995) ไดšแบŠง

ความรู šมีออกเปŨน 2 ประเภทคือ ความรูšที ่ฝŦงลึก หรือความรูšแบบซŠอนเรšน (Tacit knowledge) และ 

ความรูšที่ชัดแจšง (Explicit knowledge) ความรูšที่ฝŦงลึกเปŨนความรูšเฉพาะบุคคล อยูŠภายในตัวบุคคล เกิด

จากสัญชาตญานเชิงลึก ประสบการณŤ ความเชื่อโดยมีลักษณะสำคัญคือ สามารถปรับเปลี่ยนใหšเขšากับ

สถานการณŤ เปŨนความชำนาญที่สามารถนำไปใชšกับการปฏิบัติงานไดšจริง และการถŠายทอดจะเกิดข้ึนแบบ

ตัวตŠอตัว สŠวนความรูšที่ชัดแจšงเปŨนความรูšที ่เปŨนเหตุเปŨนผล เห็นไดšเดŠนชัดและเปŨนทางการ มีลักษณะที่

สำคัญคือ สามารถลอกเลียนแบบไดš เขšาถึงไดšงŠายและประยุกตŤใชšในการปฏิบัติงานไดšอยŠางรวดเร็ว 

สามารถสอนและฝřกฝน นำมาจัดระบบองคŤการเพื่อกำหนดวิสัยทัศนŤสูŠพันธกิจ และสามารถถŠายทอดผŠาน

เอกสารไดš  

          การแบŠงปŦนความรูšเปŨนกระบวนการที่บุคคลแลกเปลี่ยนความรูš รŠวมกันสรšางองคŤความรูšใหมŠ (ชญา

ดา ดีมาลัยและ มณฑล สรไกรกิติกูล 2561) ซึ่งประกอบดšวยองคŤประกอบ 2 ประการคือ (ก) การใหš

ความรูš และ (ข) การสะสมความรูš (Hooff & Ridder, 2004 อšางถึงใน ชญาดา ดีมาลัยและ มณฑล สรไกร

กิติกูล 2561) การใหšความรูšหมายถึง การสื่อสารความรูšของปŦจเจกบุคคลใหšบุคคลอื่น ในระดับเดียวกัน 

เชŠนเพื่อนรŠวมงาน เพื่อนตŠางหนŠวยงาน และในตŠางระดับ เชŠน ผูšบังคับบัญชา ผูšใตšบังคับบัญชา สŠวนการ

สะสมความรู šหมายถึง การสื ่อสารเพื ่อรับความรู šจากบุคคลอื ่น ทั ้งภายในและภายนอกองคŤการ 

ปรึกษาหารือเพื่อแบŠงปŦนและสรšางองคŤความรูšใหมŠรŠวมกัน ในขณะที่ Tabrizi and Morgan (2014) ไดš

เสนอวŠากระบวนการการแบŠงปŦนความรูšประกอบดšวย 4 ขั้นตอนไดšแกŠ (1) Invitation เปŨนการเริ่มตšน

กระบวนการที่ตšองมีการวิเคราะหŤวŠาความรูšที่องคŤการมีคืออะไร ความรูšดังกลŠาวอยูŠทีใคร และใครบšางที่

จำเปŨนตšองไดšรับความรูšนั้น  (2) Requirement เปŨนขั้นตอนที่กำหนดวิธีการแบŠงปŦนความรูšใหšเหมาะสม

และสอดคลšองระหวŠางผู šใหš และผูšรับ รวมถึงบรรยากาศในการแบŠงปŦน (3) Implementation การ

ดำเนินงานการแบŠงปŦนความรูšตามที่ไดšมีการวางแผนไวš และ (4) Follow up เปŨนชŠวงการติดตามผลของ

การดำเนินงาน 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

          วิธีดำเนินการวิจัย 

          การศึกษานี้เก็บขšอมูลโดยใชšแบบสอบถามจากบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศที่เปŨนสมาชิกของ

สมาคมขนสŠงทางอากาศแหŠงประเทศไทย (Thai International Freight Forwarders Association - 

TIFFA) และมีสำนักงานในเขตปลอดอากรในสนามบินสุวรรณภูมิ ซึ่งเปŨนเขตพื้นที่กำหนดไวšสำหรับการ

พาณิชยกรรม หรือกิจการอ่ืนที่เปŨนประโยชนŤเศรษฐกิจของประเทศโดยการขนสŠงสินคšาทางอากาศ จำนวน 

27 บริษัท (กรมศุลกากร, 2561) โดยจะใชšการสุŠมตัวอยŠางแบบโควตา (Quota sampling) เก็บขšอมูลจาก

พนักงานจากบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศที่มีสำนักงานในเขตปลอดอากร ในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

บริษัทละ 14 คน จากการสŠงแบบสอบถาม จำนวน 500 ชุดไปใหšกับบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ 27 

บริษัท ไดšร ับแบบสอบถามจาก 21 บริษัท จำนวน 400 ชุด หลังจากตรวจสอบความสมบูรณŤของ

แบบสอบถามแลšวสามารถนำไปใชšสำหรับการวิเคราะหŤขšอมูลไดšจำนวน 398 ชุด 

          เครื่องมือที่ใชšในการวิจัย 

          เครื่องมือที่ใชšในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นของพนักงานเกี ่ยวกับ

กระบวนการจัดการความรูšในบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศในเขตปลอดอากรในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

โดยแบŠงออกเปŨน 2 สŠวน คือ (ก) แบบสอบถามคุณลักษณะทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม มีจำนวน 5 ขšอ 

คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณŤในการปฏิบัติงาน และ สถานภาพในการปฏิบัติงาน และ (ข) 

แบบสอบถามความคิดเห็นหรือการรับรูšของพนักงานในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศในทŠาอากาศยาน

สุวรรณภูมิเรื่องการแบŠงปŦนความรูšโดย แบบสอบถามพัฒนามาจาก Yang et al (2020) มีจำนวน 5 ขšอ

คำถาม ตัวอยŠางขšอความไดšแกŠ ขšาพเจšารŠวมการสนทนากับเพื ่อนรŠวมงานในหัวขšอที ่สำคัญตŠอการ

ปฏิบัติงาน ขšาพเจšาเลŠาถึงปŦญหาในการปฏิบัติงานใหšเพื่อนรŠวมงานฟŦง เปŨนแบบมาตราสŠวนประมาณคŠา 5 

ระดับ โดยมีความหมายแตŠละระดับดังนี้ 1 หมายถึงรับรูšนšอยที่สุด ไปยัง 5 หมายถึง รับรูšมากที่สุด 

          การวิเคราะหŤขšอมูล 

1. หาคŠาสถิติพ้ืนฐาน ไดšแกŠ คŠาความถี่ (Frequency) คŠารšอยละ (Percentage) คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) และ

คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  

2. หาระดับการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšของพนักงานในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศในทŠา

อากาศยานสุวรรณภูมิ  

3. การทดสอบสมมติฐานปŦจจัยที่สŠงผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšภายในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทาง

อากาศ จำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณŤในการปฏิบัติงาน 
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ผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะหŤขšอมูลจากแบบสอบถาม 398 ชุด ขšอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของ

ผูšตอบแบบสอบถามตŠอการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšภายในองคŤการเปŨนเพศชาย จำนวน 173 คน (รšอยละ 

43.5) หญิง จำนวน 225 คน (รšอยละ 56.5) อายุ ระหวŠาง 21 – 40 ปŘ จำนวน 241 คน (รšอยละ 53.8) 

และ อายุมากกวŠา 40 ปŘ จำนวน 184 คน (รšอยละ 46.2) การศึกษาต่ำกวŠาปริญญาตรี จำนวน 10 คน 

(รšอยละ 2.5) ระดับปริญญาตรี จำนวน 387 คน (รšอยละ 97.2) และสูงกวŠาปริญญาตรี จำนวน 1 คน 

(ร šอยละ 0.3) พนักงานมีประสบการณŤในการทำงานต่ำกวŠา 5 ปŘ จำนวน 90 คน (ร šอยละ 22.6) 

ประสบการณŤการทำงานระหวŠาง 6 – 20 ปŘ จำนวน 192 คน (รšอยละ 48.2) และ ประสบการณŤในการ

ทำงานสูงกวŠา 20 ปŘ จำนวน 116 คน (รšอยละ 29.2) พนักงานที่มีสภาพการจšางงานเปŨนพนักงานประจำ

ทั้งหมด 

 ระดับการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšของพนักงานในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศในทŠาอากาศ

ยานสุวรรณภูมิโดยภาพรวมอยูŠในระดับสูง เมื่อพิจารณาแตŠละดšานพบวŠาพนักงานในกลุŠมบริษัทขนสŠง

สินคšาทางอากาศในเขตปลอดอากรในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมมีการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšในองคŤการสูง

ใน 5 ขšอคำถามคือ (1) การสนทนากับเพื่อนรŠวมงานในหัวขšอที่สำคัญตŠอการปฏิบัติงานเพื่อแลกเปลี่ยน

ประสบการณŤกัน (2) การเลŠาถึงปŦญหาในการปฏิบัติงานใหšเพื่อนรŠวมงานฟŦงเพื่อใหšเกิดการเรียนรูšรŠวมกัน 

(3) การเลŠาถึงปŦญหาเกี ่ยวกับการพัฒนาตนเองใหšเพื ่อนรŠวมงานฟŦง (4) การแบŠงปŦนความรู šและ

ประสบการณŤการทำงานกับเพื่อนรŠวมงานเปŨนประจำ และ (5) การพูดคุยกับเพ่ือนรŠวมงานเกี่ยวกับวิธีที่จะ

ใชšเพ่ือใหšการปฏิบัติงานดีขึ้น พนักงานมีการรับรูšคŠอนขšางสูงในทุกขšอคำถาม ยกเวšนขšอคำถามที่ 3 ซึ่งมีการ

รับรูšในระดับปานกลาง ดังผลการวิเคราะหŤคŠาเฉลี่ย (𝑥̅) และคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการรับรูš

ของพนักงานตŠอการจัดการความรูšในองคŤการในดšานตŠางๆ ดังแสดงในตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหŤคŠาเฉลี่ย (x ̅) และคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของการรับรูšของพนักงานตŠอการแบŠงปŦน

ความรูšในองคŤการ 

การแบŠงปŦนความรูšในองคŤการ คŠาเฉลี่ย 

(𝒙ഥ) 

คŠาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

ขšาพเจšาสนทนากับเพ่ือนรŠวมงานในหัวขšอที่สำคัญตŠอ

การปฏิบัติงานเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณŤกัน 

4.63 0.52 สูง 

 ขšาพเจšาเลŠาถึงปŦญหาในการปฏิบัติงานใหšเพ่ือน

รŠวมงานฟŦง เพื่อใหšเกิดการเรียนรูšรŠวมกัน 

4.60 0.54 สูง 
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ขšาพเจšาเลŠาถึงปŦญหาเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองใหšเพ่ือน

รŠวมงานฟŦง 

3.90 1.06 ปาน

กลาง 

ขšาพเจšาแบŠงปŦนความรูšและประสบการณŤการทำงานกับ

เพ่ือนรŠวมงานเปŨนประจำ 

4.56 0.58 สูง 

ขšาพเจšาพูดคยุกับเพื่อนรŠวมงานเก่ียวกับวิธีที่จะใชš

เพ่ือใหšการปฏิบัติงานดีขึ้น 

4.62 0.52 สูง 

 

           การทดสอบสมมติฐาน  

การศึกษานี้วัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาปŦจจัยที่สŠงผลตŠอการจัดการความรูšในองคŤการของพนักงานใน

บริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ปŦจจัยตŠางๆ ไดšแกŠ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณŤในการ

ปฏิบัติงาน และสถานภาพในการทำงาน วŠามีผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ

อยŠางมีนัยสำคัญหรือไมŠ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทาง

อากาศเกี ่ยวกับการแบŠงปŦนความรู šจำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณŤในการ

ปฏิบัติงาน ตŠอการแบŠงปŦนความรูšทั้ง 5 ขšอ พบวŠาเพศ อายุ ระดับการศึกษาของพนักงานและสภาพการ

ปฏิบัติงานไมŠมีผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšภายในองคŤการ (p > 0.05) อยŠางไรก็ตามพบวŠาประสบการณŤของ

พนักงานสŠงผลตŠอการการแบŠงปŦนความรูšในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศอยŠางมีนัยสำคัญที่ระดับ 

0.01 ดังแสดงในตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน F-test Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 (เพศ) 0.19 0.66 ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 2 (อายุ) 1.98 0.56 ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3 (ระดับการศกึษา)  0.53 0.58 ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 4 (ประสบการณŤ) 6.54 0.00** ยอมรับ 

หมายเหตุ; n = 398; ** p-value < 0.001 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

          การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาระดับการรับรูšและปŦจจัยที่สŠงผลตŠอการแบŠงปŦนความรูšใน

องคŤการของพนักงานในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศที่มีสำนักงานในเขตปลอดอากรในทŠาอากาศ

ยานสุวรรณภูมิ ผลการวิจัยนี้สามารถอธิบายไดšวŠาในกลุŠมบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศซึ่งเปŨนกลุŠมบริษัทที่
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ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ พนักงานมีการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšภายในองคŤการคŠอนขšางสูงในทุกดšาน ในสŠวน

ปŦจจัยที่สŠงผลตŠอการรับรูšการแบŠงปŦนความรูšภายในองคŤการพบวŠา เพศ อายุ และระดับการศึกษาของ

พนักงานไมŠมีผลตŠอการรับรู šในการจัดการความรู šขององคŤการ อยŠางไรก็ตามผลการศึกษาพบวŠา 

ประสบการณŤในการปฏิบัติงานมีผลตŠอการจัดการความรูšภายในองคŤการอยŠางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

สามารถอธิบายไดšวŠา พนักงานที่มีจำนวนปŘในการทำงานที่แตกตŠางกันจะมีการรับรูšในการแบŠงปŦนความรูš

ภายในองคŤการที่แตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญ สอดคลšองกับการศึกษาของ ประภัสสร กลีบประทุมและ

คณะ (2565) ซี ่งไดšทำการศึกษาเชิงคุณภาพโดยเก็บขšอมูลจากผูšบริหารในอุตสาหกรรมไฟฟŜาและ

อิเล็กทรอนิกสŤในประเทศไทยจำนวน 20 คนจาก 10 องคŤการ ผลการวิจัยพบวŠาทักษะและความเชี่ยวชาญ

ของพนักงานในกลุŠมธุรกิจดังกลŠาวไดšรับการพัฒนาเร็วขึ้น เนื่องจากไดšรบการแบŠงปŦนประสบการณŤตรง  

          กลŠาวโดยสรุป การแขŠงขันทางดšานเศรษฐกิจที่เขšมขšนในปŦจจุบัน องคŤการควรสรšางความไดšเปรียบ

ใหšกับองคŤการของตนโดยเพิ่มศักยภาพทางดšานการแขŠงขัน ปŦจจัยสำคัญที่ทำใหšองคŤการไดšเปรียบทางการ

แขŠงขันคือ “บุคลากร หรือ พนักงานในองคŤการ” ดังนั้น การจัดการความรูšใหšแกŠพนักงานในองคŤการ อัน

ไดšแกŠความรู šแบบซŠอนเรšน (Tacit Knowledge) และ ความรู šท ี ่ช ัดแจšง (Explicit Knowledge) เปŨน

ภาระกิจสำคัญของฝśายพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤในองคŤการท่ีจะตšองดำเนินการผŠานกระบวนการการจัดการ

ความรูš ซี่งองคŤประกอบที่สำคัญที่เปŨนปŦจจัยหลักของการจัดการความรูšไดšแกŠการแบŠงปŦนความรูšระหวŠาง

พนักงานในองคŤการ ที่จะชŠวยใหšเกิดการสŠงผŠานขšอมูล แบŠงปŦนประสบการณŤในการทำงานระหวŠางพนักงาน

ดšวยกัน อันจะชŠวยใหšเกิดการผสมกลมกลืนระหวŠางความรูšซŠอนเรšน และความรูšแบบชัดแจšง 

 

ขšอเสนอแนะจากงานวิจัย   

          ขšอเสนอแนะในการนำไปใชš 

 ผลการวิจัยนี้แสดงใหšเห็นวŠาพนักงานมีการรับรูšในกระบวนการในการแบŠงปŦนความรูšแตกตŠางกัน

ตามประสบการณŤในสายอาชีพ ดังนั ้นฝśายพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤในองคŤการควรบริหารจัดการ

กระบวนการการจ ัดการความรู šโดยพิจารณาจากประสบการณŤของพนักงาน โดยใหšพนักงานที ่มี

ประสบการณŤสูงไดšมีบทบาทในการแบŠงปŦนความรูšและประสบการณŤในการทำงานเพื่อใหšเกิดการสรšางองคŤ

ความรูšที่จะสŠงผลตŠอความสามารถทางการแขŠงขันของบริษัท นี้ฝśายพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤในองคŤการอาจ

พิจารณาเพื่อกำหนดประสบการณŤในการทำงานและบทบาทในการแบŠงปŦนความรูšใหšเปŨนองคŤประกอบ

สำหรับการเลื่อนตำแหนŠงในสายงาน ซี่งเปŨนการสรšางใหšเกิดแรงจูงใจกับพนักงานไดšมีสŠวนรŠวมในการ

แบŠงปŦนองคŤความรูšที่ตนเองมีเพ่ือสรšางใหšเกิดประโยชนŤใหšกับองคŤการอยŠางยั่งยืน 
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          ขšอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตŠอไป 

 การศึกษาครั้งนี้เปŨนกรณีศึกษาในกลุŠมของบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศซึ่งมีสำนักงานในเขต

ปลอดอากรในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดังนั้นในการศึกษาครั้งตŠอไปการศึกษาในกลุŠมธุรกิจที่แตกตŠางกัน

ซี่งมีบริบทที่แตกตŠางกันจะทำใหšไดšรับขšอมูลความรูšเกี่ยวกับการแบŠงปŦนความรูšในภาคธุรกิจอื่นๆ มากขึ้น 

อีกทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพจะทำใหšไดšรับขšอมูลเพ่ิมเติมในเชิงลึกมากขึ้น ดังนั้นการศึกษาครั้งตŠอไปอาจมีใชš

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพที่แตกตŠางจากการศึกษาครั้งนี้ หรืออาจมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อเชื่อมโยงการ

แบŠงปŦนความรูšภายในองคŤการกับผลลัพธŤที่องคŤการหรือพนักงานไดšรับ 
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