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ชาย 106 40.90
หญิง 152 58.70
ไม่ระบุ 1 0.04

อายุ

20-29ÎI 85 32.80
30-39ÎI 96 37.10
40-49ปี 62 23.90
50-59ปี 15 5.80
ไม่ระบุ 1 0.04

อายุงาน
า-5ปี 64 24.70
6-10ปี 90 34.70
11-15Î1 37 14.30
16-20ÎI 31 12.00
21-25ÎI 21 8.10
26-30Î1 13 5.00
31ปีข้ึนไป 3 1.20

วุฒ ิการศึกษา
อนุปริญญา 6 2.30
'ปริญญาตรี 1 1 7 4 5 .2 0

ปริญญาโท 135 5 2 .1 0

ไม่ระบุ 1 0 .04
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ภาคผนวก ข. (ต ่อ )

ข้อมูล จำนวน ร้อยละ

สายงานและฝ่ายงาน
1.สายงานสินเช่ือภาคเหนือตอนบนและนครหลวง 42 16.21

(ฝ่ายสินเชือก่อสร้างและ,พัฒนาอสังหารมทรัพย์)
2.สายงานสินเช่ือภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนและนครหลวง 62 23.94

(ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจการเกษตร)
3.สายงานสินเช่ือภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่างและนครหลวง 18 6.95

(ฝ่ายสินเช่ือนครหลวงสำนักธุรกิจเจรญนคร) 
4. สายงานสินเช่ือภาคใต้ตอนบนและนครหลวง 37 14.28

(ฝ่ายสินเช่ือโครงการ)
5.สายงานสินเช่ือภาคใต้ตอนล่างและนครหลวง 19 7.34

(ฝ่ายสินเช่ือนครหลวงสำนักธุรกิจสุรวงศ์) 
6.สายงานสินเช่ือภาคกลางและนครหลวง 47 18.15

(ฝ่ายสินเช่ือพาณิซยกรรม)
7. สายงานสินเช่ือภาคตะวันออกและนครหลวง 34 13.13

(ฝ่ายสินเช่ืออุตสาหกรรม)
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย

ภาคผนวก ค

คำช้ีแจง
แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามที่ใช้ประกอบการวิจัยเพื่อนำเสนอเป็นวิทยานิพนธ์เรื่อง 
“ ผลขอ งค วาม ไว ้ว า งใจ ระห ว ่า งบ ุค ค ล  ค วาม ผ ูก ใจม ั่น ต ่ออ งค ์ก าร  แล ะการร ับ ร ู้ค ุณ ค ่าขอ ง  

ก า ร ป ันความ ร ู้ระห ว ่า งก ัน  ต ่อ ก า รป ัน ค วาม ร ู้ระห ว ่า งก ัน ใน อ งค ์ก า ร  "

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย 5 ส่วนคือ

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับผู้ตอบ

ส่วนท่ี 2 การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ
ส่วนท่ี 3 การรับรู้คุณค่าของการปันความรู้ระหว่างกัน 
ส่วนท่ี 4 ความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
ส่วนท่ี 5 ความผูกใจม่ันต่อองค์การ

ขอความกรุณาจากพ่านโปรดตอบแบบสอบถามชุดนี้ด้วยความถูกต้องตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
และกรุณาตอบครบทุกข้อเพื่อ ให้ผู้วิจัยสามารถนำข้อมูลที่ได้รับจากพ่านไปใช้ให้เกิด 

ประโยชน์ทางวิชาการ ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเป็นความลับและนำไปใช้เพื่อ 
การวิจัยเทานั้น

ฃอฃอบพระคุณในความร่วมมีอฃองท่าน 
นาย อิสระ พัฒนศึกษา

นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ส่วนท่ี 1 ข้,อมูลเก่ียวกับผู้ต-อบ
คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย • /  ลงใน □  และเติมข้อความลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริงของพ่าน
1. อายุ.....................ปี
2. เพศ □  ชาย

□  หญิง
3. ระดับการศึกษา □  ปริญญาตรี

□  ปริญญาโท
Zj อื่นๆ....................................................................................

4. สายงานที่พ่านทำงานปัจจุบัน................................................................................
5. ฝ่ายงานที่ทำงานปัจจุบัน.......................................................................................
6. ระยะเวลาในการทำงานที่ธนาคารแห้งนี้........................ ปี
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ส่วนท่ี 2 การปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย y /  ลงใน ช ่องว ่างให ้ตรงก ับระด ับการปฎ ิบ ้ต ิของท ่านมากท ี่ส ุด

ข้อความ

ระดับการปฏิบัติ
ป ฎ ิบติ 

ส ม ํ่า เส ม อ

ป ฐ บ ่ต ิ 

บ ่อยคร ั้ง

ป ฎ ิบ ต ิ 

บางคร ั้ง

ป ฎ บ ้ต ิ 

น ้อยคร ั้ง

ไม■ได้ 

ปฏิบัติ

1 .ฉันแบ่งปันเอกสาร ข้อมูลท่ีใช้ในการทำงานแก่เพ่ือนร่วมงาน

2.ฉันแบ่งปันรายงานผลการดำเนินงานของฉัน (Report) แก่เพ่ือนร่วมงาน
3.ฉันแบ่งปันหลักเกณฑ์วิธีการ เทคนิคท่ีต้องใช้ในการทำงานแก่เพ่ือนร่วมงาน

4.ฉันแบ่งปันเอกสารข้อมูลเพ่ิมเติมท่ีเก่ียวข้องกับการทำงานซ่ึงได้จาก หนังสือ 
วารสาร หนังสือพิมพ์ฯลฯ แก่เพ่ือนร่วมงาน

5.เม่ือฉันได้รับความรู้เพ่ิมเติมท่ีเก่ียวข้องกับงานจากการอ่าน การค้นคว้า 
การคิกษา การ'รกอบรม ฉันแบ่งปันแก่เพ่ือนร่วมงาน

6.ฉันตอบข้อชักถาม และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการทำงานแก่เพ่ือนร่วม 
งาน
7.เม่ือฉันมีความคิดใหม่  ๆ(Idea) เก่ียวกับการทำงานฉันถ่ายทอดให้เพ่ือนร่วม 
งาน
8.ฉันเล่าถึงผลงานและวิธีการทำงานท่ีฉันเคยประสบผลสำเร็จแก่เพ่ือนร่วม 
งาน
9.ฉันเล่าถึงผลงานและวิธีการทำงานท่ีฉันเคยล้มเหลวแก่เพ่ือนร่วมงาน
10.ตลอดระยะเวลาการใช้ชีวิตร่วมกันในท่ีทำงานฉันมีล่วนให้เพ่ือนร่วมงานได้ 

สังเกตและเรียนรู้การทำงานจากฉัน

11.ตลอดระยะเวลาการใช้ชีวิตร่วมกันในท่ีทำงาน ฉันมีส่วนให้เพ่ือนร่วมงานได้ 
ปฏิบัติตามการทำงานจากฉัน

12.ฉันพูดคุยเก่ียวกับเร่ืองงานกับเพ่ือนร่วมงานในช่วงนอกเวลาทำงาน

13.ฉันสอนวิธีการทำงานให้กับพนักงานใหม่ตามคู่มือ หรือวิธีการ 
ขั้นตอนการทำงาน (Share Know-How)

14.ฉันมีส่วนให้พนักงานใหมไ่ด้สังเกตและเรียนรู้การทำงานจากฉัน
15.ฉันมีส่วนให้พนักงานใหม่ได้ปฏิบัติตามการทำงานจากฉัน
16.ฉันรกพนักงานใหมี้ความรู้ในระดับชำนาญการภายใต้ 

การดูแลอย่างใกล้ชิดจากฉัน (Share Expertise)
17,ฉันเป็นแบบอย่างในการทำงานแก่เพื่อนร่วมงาน 

จากประลบการณ์ท่ีฉันสั่งสมมา
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ส่วนที่ 3 การรับรู้ค ุณค ่าของการป ันความรู้ระหว่างก ้น

ข้อความ

ระดับความคิดเห็น
เห ็นด ้วย  

อย ่างย ิ่ง

เห ็นด ้วย ไม่

แน่ใจ

ไม่

เห ็นด ้วย

ไม ่เห ็นด ้วย 

อย ่างย ิ่ง

า.การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยให้ฉันรู้สึกพึงพอใจ

2 . ถ้าฉันไม1ปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานฉันก็ไม,ทราบว่าฉันมีความรู้อะไรบ้าง

3 .การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานทำให้ฉันรู้สึกว่าเป็นผ ู้ร ู้ในเร่ืองน้ันๆ  .

4 .การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยกระชับความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ให้ดีย่ิงข้ึน

5.การปันความร ู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานใหม่ๆ

6.การปันความร ู้แก่เพ่ือนร่วมงานทำให้ฉันสูญเสียผลประโยชน์ 
ส่วนตัวบางอย่างไป

7.การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานทำให้ฉันเสียเวลาและเสียงาน

8.การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานทำให้ฉันเสียหน้าหากความรู้ที'ปันแก่เพ่ือน 
ร่วมงานเป็นความรู้ท่ีไม่ถูกต้อง

9.การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานไม่ได้ทำให้ฉันได้รับประโยชน์อะไรมากข้ึน

10.การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานทำให้ฉันทำงานท ี่รับผิดชอบได้ดีฃ้ึน

11 .การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานทำให้ฉันได้รับการประเมินผล 
การทำงานท ี่ด ีข้ึน

12.การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยให้ฉันได้รับความช่ืนชมจากเพ่ือนร่วมงาน

13.การปันความร ู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยให้ฉันได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน

14.การปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยให้เพ่ือนร่วมงานทำงาน 
ท ี่รับผิดชอบได้ด ีข้ึน

15.การปันความร ู้แก่เพ่ือนร่วมงานทำให้เพ่ือนร่วมงานแก้ไขปัญหา 
ในการทำงานได้ด ีข้ึน

16. การปันความร ู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยประหยัดเวลาการทำงานของเพ่ือนร่วมงาน
1 7 .  การปันความร ู้แก่เพ่ือนร่วมงานไม่ทำให้เพ่ือนร่วมงานเสียหน้าในส่ิงท ี่เขาไม่ร ู้

18.การปันความร ู้แก่เพ่ือนร่วมงานช่วยให้ฝ่ายงานของฉันบรรลุเป้าหมาย

ในการทำงานได้ด ีข้ึน

19.การปันความร ู้แก,เพ่ือนร่วมงานช่วยให้องค์การของฉันบรรลุเป้าหมาย

ในการทำงานได้ด ีข้ึน



ส่วนท่ี4 ความไว้วางใจระหว่างบุคคล
คำชี้แจง โปรดทำเครองหมาย • /  ลงใน ช ่องว ่างให ้ตรงก ับระด ับความค ิดเห ็นของท ่านมากท ี่ส ุด
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ข้อความ

ระดับความคิดเหิน
เห ็นด ้วย 

อย ่างย ิ่ง

เห ็นด ้วย ไม่

แน่ใจ

ไม่

เห ็นด ้วย

ไม ่เห ็นด ้วย 

อย ่างย ิ่ง

1.ถ้าฉันประสบปัญหาในงานฉันรู้ว่าเพ่ือนร่วมงานจะพยายามช่วยเหลือฉัน

2.ฉันไว้วางใจเพ่ือนร่วมงานท่ีจะย่ืนมือช่วยเหลือหากฉันต้องการ

ร-เพ่ือนร่วมงานส่วนใหญ่ของฉันไว้วางใจได้ว่าจะทำในส่ิงท่ีเขาพูด

4.ฉันรู้สึกว่าฉันไม่ลามารถพ่ึงพาเพ่ือนร่วมงานในเรองการทำงานได้

5.การบริหารในองค์การของฉันพยายามเข้าใจทัศนคติของพนักงาน

6.ฉันม่ันใจว่าองค์การของฉันจะปฏิบัติต่อฉันอย่างเสมอภาค

7.ฉันม่ันใจอย่างเติมท่ีในทักษะของเพ่ือนร่วมงาน

8 . เพ่ือนร่วมงานของฉันทำงานอย่างต่อเน่ืองแม้ว่าผู้บังคับบัญชาจะไม่อยู่

9 .ฉันไว้วางใจเพ่ือนร่วมงานได้ว่าจะไม่สร้างความลำบากแก่ฉัน 
จากการทำงานท่ีไม่ระมัดระวัง

10.ฉันไว้วางใจได้ว่าการทำงานของเพ่ือนร่วมงานจะส่งผลดีต่อหน่วยงาน

11 .ฉันไว้วางใจได้ว่าเพ่ือนร่วมงานจะลามารถแก้ไขปัญหาการทำงาน 
ของเขาได้โดยไม่ส่งผลกระทบต่องานของฉัน

12.การบริหารงานขององค์การไว้วางใจได้ในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล
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ส่วนท่ี 5. ความผูกใจมั่นต่อองค์การ
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย Z  ลงใน ช ่องว ่างให ้ตรงก ับระด ับความค ิดเห ็นของท ่านมากท ี่ส ุด

ข้อความ

ระดับความคิดเห็น
เห ็นด ้วย 

อย ่างย ิ่ง

เห ็นด ้วย ไม่

แน่ไจ

ไม่

เห ็นด ้วย

ไม่เห ็นด ้วย 

อย ่างย ิ่ง

1.ฉันรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การเป็นปัญหาของฉันเอง

2.ฉันรู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์การแห่งน้ี

3.ฉันรู้สึกผูกพันทางอารมณ์กับองค์การแห่งน้ี

4.ฉันไม่รู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงในครอบครัวกับองค์การของฉัน

ร-องค์การแห่งน้ีมืความหมายกับฉันอย่างมาก

ธ-ฉันรู้สึกว่าเป็นส่ิงดีในชีวิตของฉันท่ีเป็นสมาชิกองค์การแห่งน้ี

7.ฉันทำงานอยู่กับองค์การในขณะน้ีเพราะความจำเป็นพอๆกับ 
เป็นความต้องการของฉัน

8.เป็นการยากสำหรับฉันท่ีจะลาออกจากองค์การในขณะน้ี 
แม้ฉันว่าฉันต้องการก็ตาม

9.เกิดความยุ่งยากกับฉันอย่างมาก ถ้าฉันตัดสินใจลาออก 
จากองค์การในขณะน้ี

10.ฉันรู้สึกว่ามืทางเลือกน้อยมากท่ีจะลาออกจากองค์การแห่งน้ี

11.หากฉันไม่ได้ทุ่มเทให้กับองค์การแห่งน้ีมากเท่ากับท่ีผ่านมาแล้ว 
ฉันอาจจะออกไปทำงานท่ีอ่ืน

12-ฉันคิดว่าไม่ถูกต้องนักท่ีจะลาออกจากองค์การในขณะนี

ถึงแม้จะเกิดผลดีกับฉัน

13. ฉันรู้สึกผิดถ้าฉันลาออกจากองค์การในขณะน้ี

14.องค์การแห่งน้ีควรจะได้รับความจงรักภักดีจากฉัน

15.ฉันจะไม่ออกจากองค์การในขณะน้ีเพราะฉันรู้สึกมี 
พันธะผูกพันกับผู้คนท่ีน่ี

กรุณานำแบบสอบถามท่ีท่านตอบครบทุกข้อใส่ซองแล้วส่งให้เจ้าหน้าท่ี 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่าน



95
\ ,\ •

ประวิตผู้เขียนวิทยานิพนธ์

นาย อิสระ พัฒนศึกษา เกิดเม่ือวันท่ี 27 มีนาคม 2522 ท่ีจังหวัดกรุงเทพมหานคร สำเร็จ 
การศึกษาปริญญาตรีปริญญารัฐศาสตรบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาลตf  ลายบริหารงานบุคคล 
จากคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปีการศึกษา 2543 หลังจากน้ันเข้าศึกษาต่อใน 
หลักสูตรปริญญาศิลปคาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะจิตวิทยา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปีการศึกษา 2544
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