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 This research on Relationship between Organizational Climate and Learning 
Organization: A Case Study of Srinakharinwirot University (SWU) had 3  main purposes: 1. 
To  study  the  organizational climate of Srinakharinwirot University; 2. To study the 
characteristics of learning organization of Srinakharinwirot University; 3. To study 
relationship between organizational climate and learning organization of Srinakharinwirot 
University.  There were two independent variables, namely; Personnel characteristics and 
Organizational Climate, i.e. Challenge and Responsibility, Reward and Punishment, Conflict, 
Performance Standard and Expectation, opportunity to learn by trial and Teamwork. The 
dependent variable was Learning Organization, i.e. Personal Mastery, Mental Model, Shared 
Vision, Team Learning, and Systems Thinking. 
 The sample consisted of 356 SWU personnels. The instrument for data collection 
was a three-part  questionnaire. Data acquired from this study were analyzed by using 
Percentage, Mean, Standard Deviation, The hypotheses were tested by the methods of 
Independent Sample t-Test, One-Way ANOVA, and Multiple Regression Analysis.  
 The study found that the respondents viewed Srinakharinwirot University in the 
overall as having the climate and the characteristics of learning organization at the high 
level.  The results of the hypotheses test are as follows: 

1. Personal Mastery had relationship with age, work experience, and organization 
climate in terms of challenge and responsibility, performance standard and expectation, 
opportunity to learn by trial, and teamwork. 

2. Mental models had relationship with gender, age, education level, type of 
personnel, work experience, and organization climate in terms of challenge and 
responsibility, conflict, opportunity to learn by trial, and teamwork. 

3. Shared vision had relationship with age, education level, type of personnel, 
work experience, and organization climate in term of reward and punishment, performance 
standard and expectation, opportunity to learn by trial, and teamwork. 

4. Team learning had relationship with age, education level, type of personnel, 
work experience, and organization climate in term of challenge and responsibility, 
opportunity to learn by trial, and teamwork. 

5. Systems thinking had relationship with gender, age, education level, work 
experience, and organization climate in term of challenge and responsibility, reward and 
punishment, performance standard and expectation, opportunity to learn by trial, and 
teamwork. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ภูมิหลัง 

ในศตวรรษที่ 21 ยุคสมัยแหงการปฏิรูป (age of transformation) กระแสโลกาภวิัฒนและเทคโนโลยี
ตางๆ กอใหเกดิความเปลี่ยนแปลงอยางมหาศาล ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม การศึกษาและวิทยาศาสตร เปนตน 
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงตามสภาพภาวะการณในปจจุบันทําใหองคการท่ัวโลกตองแขงขันกันอยางสูง การสราง
องคการที่มีบรรยากาศสนับสนุนแหงการเรียนรูของสมาชิกอยางตอเน่ืองซึ่งเปนการเรียนรูรวมกันในองคการ จึงเปน
พื้นฐานที่สําคัญสําหรับการพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  ท้ังใน
การเรียนรูระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ สงผลใหองคการไดเปรียบคูแขงขันและสรางความเขมแข็ง
ขององคการมากยิ่งขึ้น สภาพแวดลอมทางธุรกจิและการแขงขนัระหวางสถาบนัอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ตองปรับเปลี่ยนวิธีการบริหาร ท้ังในเรื่องการบริหารงานบุคคล และบริหารการเงินและทรัพยสิน เปนตน ความ
เปลี่ยนแปลงเหลาน้ีลวนเปนสิ่งที่จะกระตุนใหเกิดการปรับตัว เพื่อแขงขนัเชิงธุรกิจดานการศึกษาเพิ่มมากย่ิงขึ้น 
อยางหลีกเลีย่งไมได  

มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒซึ่งถือเปนสถาบนัชั้นสูงทางการศึกษาและวิจยัของรัฐ มีความมุงม่ันในการ
ผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความรูประดุจนักปราชญ และมีความประพฤติประดุจผูทรงศีลเพื่อดําเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีคุณภาพและสอดคลองกับความตองการของสงัคม ท้ังดานความรูความสามารถในการ
คิด การปฏิบัติ และคุณธรรม จริยธรรม พัฒนาความเปนเลิศทางวิชาการ ในดานสังคมศาสตร พฤติกรรมศาสตร 
วิทยาศาสตรเทคโนโลยี และดานอื่นๆ ใหมีความเจริญกาวหนาในระดับชาติและภูมิภาค มีลักษณะประยกุตและ
บูรณาการศาสตร ในสาขาตางๆ เพ่ือเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของชุมชนและสงัคมอยางยั่งยืน  

ท้ังน้ี ปจจัยสําคัญภายในองคการซึ่งถือเปนพลังขับเคลื่อนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ บุคลากร
ประจํามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบงตามสายการปฏิบัติงาน ไดแก สายวชิาการ (สาย ก) และสายสนับสนุน
วิชาการ (สาย ข และ สาย ค)  ซึ่งมีบทบาทหนาท่ี ลักษณะการทํางาน ความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานที่แตกตาง
กัน หากแตบุคลากรทุกคนตองมีปฏิสัมพันธระหวางกันท้ังในระดับบุคคล ระดับหนวยงาน หรือระดับองคการ  ลวน
แลวแตมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบคุลากร จําเปนอยางยิ่งที่มหาวิทยาลัยตองมีการดําเนินการให
บุคลากรไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถในการเรียนรู เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง โดยอาศัย
บรรยากาศภายในองคการใหการทํางานภายในหนวยงานมีการประสานงาน ทํางานรวมกันเปนทีม มีความเอ้ือเฟอ
ตอกัน ใหบุคลากรพรอมท่ีจะเผยแพรและใหความรูท่ีเปนประโยชนแกกัน มีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับ     
มอบหมายไดอยางเหมาะสม รวมทั้งมีการชวยเหลือในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ งบประมาณ และ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม  
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ดังน้ัน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางบรรยากาศสนับสนุนและกระตุนให
เกิดการเรียนรู มีสวนผลักดันในการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร จัดสรรเงิน เวลา และทรัพยากรตางๆ ไมใช
เพียงเพื่อสําหรับการปฏิบัติงานในปจจุบัน หากแตตองเตรียมรับมือกับความทาทายในอนาคตที่อาจเกิดขึ้นโดยไม
คาดคิด  ซึ่งการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร คือ สิ่งสําคัญในการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเรียนรู เพราะมัน 
“จุดประกายการเรียนรูและทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ” (Vogt and Murrell. 1993) ท้ังน้ีบุคลากรจะมีความ
ม่ันใจในการปฏิบัติตามวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยมากขึ้น ถาบุคลากรมีทักษะ ความรู และมีบทบาทที่สําคัญในการ
ทําสิ่งตางๆ สงผลใหมหาวิทยาลยับรรลุวัตถุประสงคและพัฒนาสูการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางแทจริง 
 

ความมุงหมายของการวิจยั (Research objectives) 
 ในการวิจยัครั้งน้ีผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังน้ี 

1. ศึกษาบรรยากาศองคการของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
2. ศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3. ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย     

ศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ความสําคัญของการวิจัย (Significance of the study) 
1. ผลจากการวิจัยท่ีไดนําไปใชเปนขอมูลในดานการบริหารจัดการแกหนวยงานภายในมหาวิทยาลยั   

ศรีนครินทรวิโรฒ 
2. เพื่อเปนขอมูลแกผูสนใจศึกษาคนควาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
3. เพื่อเปนขอมูลแกผูสนใจศึกษาคนควาเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

 

ขอบเขตของการวิจัย (Scope and delimitation of the study) 
 ผูวิจัยมุงศึกษาบรรยากาศองคการที่มีผลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 3,230 คน (กองการ
เจาหนาท่ี มศว 2549) แบงตามสายงาน ไดแก  

1) สายวชิาการ (สาย ก)  
2) สายสนับสนุนวชิาการขาราชการ (สาย ข, ค)  
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 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
ขนาดของกลุมตัวอยาง คํานวณโดยสูตร Taro Yamane ไดจํานวน 356 คน และแบงกลุมแบบ 

Stratified Sampling โดยแบงเปน บุคลากรสายวชิาการ (สาย ก) จํานวน 178 คน และ บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ (สาย ข, ค) จํานวน 178 คน  

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ ไดแก 

1.1 ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล 
- เพศ แบงเปน ชาย หญิง 
- อายุ ต้ังแต 20-30 ป   31-40 ป   41-50 ป และ 51-60 ป  
- ระดับการศึกษา  แบงเปน ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตน มัธยมศึกษาตอนปลาย ปริญญาตรี 

ปริญญาโท  ปริญญาเอก  และอื่นๆ (ระบุ) 
- ประเภทบุคลากร แบงเปน สายวิชาการ (สาย ก)  และ สายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, ค) 
- อายุการทํางานใน มศว  

1.2 บรรยากาศองคการ 
- ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) 
- การใหรางวลัและการลงโทษ (reward and punishment) 
- ความขัดแยง (conflict) 
- มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (performance standard and expectation) 
- การเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (trial and error) 
- การทํางานเปนทีม (team work)  

2. ตัวแปรตาม ไดแก 
- การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal mastery) 
- การมีแบบแผนความคิด (Mental models) 
- การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) 
- การเรียนรูรวมกนัเปนทีม (Team learning) 
- การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) 
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นิยามศัพทเฉพาะ (Definitions) 
 
องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่สมาชิกประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการ (Peter M. 

Senge) ดังน้ี 
1. การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal mastery) หมายถึง บุคคลท่ีสามารถควบคุมจิตใจ และพฤติกรรม

ของตนเองใหพรอมท่ีจะเรียนรูอยูตลอดเวลา เปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมไปตามกระแสโลก ใฝท่ีจะเรียนรูและ
สรางสรรสิ่งใหมๆ อยูตลอดเวลา รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเพื่อมุงสูจุดหมายและ
ปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จในชีวิตและความสําเร็จขององคการ  

2. การมีแบบแผนความคิด (Mental model) หมายถงึ การเขาใจบทบาทหนาท่ี มีมุมมองหรอืมีโลกทัศนท่ี
กวางไกล มีความคิดความเขาใจทั้งในเรื่องของตนเอง ผูอื่น และองคการ สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการคิดใหสอดคลอง
กับเปาหมายขององคการ   

3. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) หมายถึง การสรางวิสยัทัศนรวมกันของคนทั้งองคการ 
สมาชิกทุกคนตองไดรับการพัฒนาใหมีวิสัยทัศนสอดคลองกบัวิสัยทัศนขององคการ  

4. การเรยีนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) หมายถึง เปนกระบวนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก มี
การคิดและตีปญหาหรือประเด็นท่ีพิจารณา โดยอาศัยการสนทนา การอภิปราย การประชมุปรึกษาหารือรวมกัน
อยางสมํ่าเสมอ คิดในสิ่งใหมๆ หรือแตกตางไปจากเดิม มีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น และประสบการณ 
สมาชิกในทีมมีการทํางานที่สอดประสานกันและปฏิบัติงานรวมกันโดยมีความไววางใจตอกนั  

5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) หมายถึง เปนการมองสิ่งตางๆ ในลักษณะของภาพ
โดยรวมทั้งหมด มีกรอบความคิดท่ีมองเห็นความสัมพันธระหวางสิ่งตางๆ วามีการเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ  เห็น
แนวโนมของการเปลี่ยนแปลงอนาคต สมาชิกสามารถคิด วางแผนการปฏิบัติงานใหผลของงานเกิดความกระจาง 
ชัดเจน เปนระบบ มีลักษณะบูรณาการอยางเปนองครวม 

 
บรรยากาศองคการ หมายถงึ องคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการ 6 ดาน ดังน้ี  
1. ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) เปนความเชื่อของบุคลากร

เกี่ยวกับความทาทายของงานที่ไดรับมอบหมาย วาการเปลี่ยนลักษณะงานหรือปริมาณงานที่ตองปฏิบัติ และบุคลากร
ตองทํางานที่ทาทายความสามารถ แมจะเพิ่มหนาท่ีความรับผิดชอบก็ตาม 

2. การใหรางวัล และการลงโทษ (reward and punishment) เปนการรับรูของบุคลากรตอการไดรับ
วัดความรับรูทางดานการใหรางวัล (ผลตอบแทนในทางบวก) หรือการลงโทษ (ผลตอบแทนในทางลบ) ตอผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการกระตุนใหบุคลากรประสบความสําเร็จในการทํางาน  

3. ความขัดแยง (conflict) หมายถึง เปนความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับความขดัแยงระหวางบคุคล  ใน
หนวยงาน ความขัดแยงเน่ืองมาจากทรัพยากรขององคการ ความแตกตางของคานิยมในการทํางาน  
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4. มาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหวัง (performance standard and expectation) เปนการ

รับรูของบุคลากรเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของการคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายใน
องคการ ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จกับมาตรฐานและระดับมาตรฐานกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยบุคลากรยอมรับผลการประเมิน และนําผลประเมินมาปรับปรุงแกไขใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
โดย  ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมที่จะเปนแรงจูงใจใหตนเองประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

5. การเปดโอกาสใหเรยีนรูโดยการทดลอง (trial and error) หมายถึง องคการไดเปดโอกาสให
บุคลากรทดลองเรียนรูสิ่งใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการ
ทดลองริเริ่มสิ่งใหมน้ันจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไมถกูลงโทษถกูตําหนิ หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาท่ี 

6. การทํางานเปนทีม (team work) หมายถึง กลุมของบุคคลทีทํ่างานรวมกัน มีการปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกในกลุม มีความเอื้อเฟอ แบงปนในทีมงาน มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจ และเสียสละเพื่อความสําเร็จของ
ทีม สมาชิกชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย (Theoretical framework) 
 
                  ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม                
         (Independent Variables)                     (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะบุคลากร 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ประเภทบุคลากร 
- อายุการทํางาน 

บรรยากาศองคการ 
- ความทาทายและความรับผิดชอบ 
- การใหรางวลัและการลงโทษ  
- ความขัดแยง  
- มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
- การเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง  
- การทํางานเปนทีม  

การเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 

 
- การเปนบุคคลที่รอบรู 
  (Personal mastery) 
- การมีแบบแผนความคิด 
  (Mental models) 
- การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
  (Shared vision) 
- การเรียนรูรวมกนัเปนทีม 
  (Team learning) 
- การคิดอยางเปนระบบ 
  (Systems thinking) 
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สมมติฐานในการวิจัย (Research hypotheses) 
 

1. ลักษณะบุคลากรมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
แบงเปน 

1.1 เพศมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
1.2 อายุมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
1.3 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
1.4 ประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียน 
1.5 อายุการทํางานมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2.1 บรรยากาศองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2.2 บรรยากาศองคการดานความทาทายและความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับการเปนองคการ

แหงการเรียนรู 
2.3 บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหง

การเรียนรู 
2.4 บรรยากาศองคการดานความขัดแยงมีความสมัพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2.5 บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวังมีความสัมพนัธกับการเปน

องคการแหงการเรียนรู 
2.6 บรรยากาศองคการดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ในการศึกษาคนควา ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี ้
1. แนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
2. องคประกอบหลักแหงการเรียนรู 
3. ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู  
4. แนวคิดบรรยากาศองคการ 
5. แนวคิดดานคุณลักษณะสวนบุคคลตอการเรียนรู 
6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

แนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
 

ความเปนมาของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู จากการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู  (Learning 
Organization) ทําใหทราบวามีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาในเรื่องน้ี ท่ีมาของแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรูเริ่มจาก คริส อารกีรสิ (Chris Argyris) ศาสตราจารยดานจิตวิทยาทีส่อนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการ
ของมหาวิทยาลยัฮาวารด มีผลงานการเขียนรวมกับศาสตราจารยดานปรัชญา โดเนลด ชูออน (Donald Schon) 
แหง Massachusetts institute of Technology (MIT) ในปค.ศ. 1978 ในหนังสือชื่อ Organizational learning: 
A theory of action Perspective ซึ่งถือวาเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรู โดยใชคําวา การเรียนรูเชิง
องคการ  (Organizational Learning หรือ OL) ซึ่งหมายถึงการเรียนรูท้ังหลายที่เกิดในองคการ ในป ค.ศ.1990 
บุคคลที่มีบทบาทสรางความเขาใจเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูและมีผลงานเผยแพรจนเปนท่ียอมรับ คือ ปเตอร 
เซ็งก ี (Peter Senge) ศาสตราจารยของ MIT เปนผูกอต้ัง MIT Center for Organizational Learning ไดเขียน
หนังสือชื่อ The fifth discipline: The art and practice of The learning organization และไดใชคําวา 
Learning organization แทนคําวา organization learning ในป ค.ศ. 1994 เซ็งก ีและคณะไดออกหนงัสอืชือ่ The 
fifth discipline fieldbook: Strategies and tools for building  a  learning organization เพื่อใหขอแนะนํา
สนับสนุนแนวปฏิบัติตางๆ ท่ีสงเสริมการเรียนรูในองคการในรปูแบบตางๆ (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2543, หนา 52-
54) และในป ค.ศ. 1998 เซ็งก ี ไดออกหนังสือ ชื่อ The fifth discipline challenge : Mastering the twelve 
challenges to change in learning organization (1998) ปจจุบันพบวามีหนังสือและงานวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง
องคการแหงการเรียนรูเกิดขึ้น จํานวนมาก ซึ่งแสดงใหเห็นวา แนวโนมขางหนาเรื่ององคการแหงการเรียนรู จะเปน
เรื่องที่สําคัญในอนาคต 
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ความหมายขององคการแหงการเรียนรู   
เซ็งก ี (Senge, 1990) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรยีนรูวาเปนองคการที่ซึง่บุคลากร ในองคการ

ไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเน่ือง ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ เพื่อนําไปสู
จุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง เปนองคการที่มีรูปแบบการคิดแบบใหมเกิดขึ้น สมาชิกของ
องคการมีการเรียนรูอยางตอเน่ืองดวยวิธีการเรียนรูรวมกันท้ังองคการ 

เพนเดอร, เบอรรักยาน, และบอยเดลล (Pedler, Burgoyne, & Boydell,1991) เรียกองคการแหงการ
เรียนรูวาเปนบรษิัทแหงการเรียนรู  (learning company)  ไดใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรู คือ องคการ  ท่ี
อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน ซึ่งหมายถึงพนักงาน ลูกคา เจาของ ผูผลิต เพื่อนบาน สิ่งแวดลอม
และแมแตคูแขงขันในบางกรณ ี และเปนองคการที่ปฏิรูป (transformation) ตนเองอยางตอเน่ือง โดยสราง
บรรยากาศในการเรียนรูท่ีมีลักษณะกระตุนใหทุกคนไดเรียนรูรวมกัน 

การวิน (Garvin, 1993) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู วาเปนองคการที่มีทักษะในการ
สรางสรรหาและถายโอนองคความรู และสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะทอนถึงการหยั่งรู และความรูใหมๆ 

เบอรเน็ต ซี.เค. (Barnett, C.K., 1994) กลาววา องคการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงประสบการณท่ีมุง
สรางองคความรูเกี่ยวกับความสัมพันธของการกระทําและผล จากน้ันนําเขาสูงานที่เปนกิจวัตรปลูกผงัไวในความ
ทรงจําขององคการเพื่อชวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งหลายของผูปฏิบัติงานในองคการ 

อารกีริส (Argyris, 1997) ไดใหความหมาย Learning Organization วาเปนกระบวนการตรวจสอบ
และแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอๆ ในองคการ ลดทอนในสิง่ที่เขาเรียกวา “Defensive outines” หรือรูปแบบที่
ผูคนแสดงออกเปนนิสัย เพื่อปกปองหรือแกตัวใหลดนอยลง 

มารควรดท (Marquardt, 1996) ไดใหความหมายองคการแหงการเรียนรูวาหมายถึงองคการที่มีอํานาจ
แหงการเรียนรูมีวธีิการเรียนรูท่ีเปนพลวัต โดยสามารถเรียนรูจัดการและใชความรูเปนเครื่องมือสูความสําเร็จควบคู
กับการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยควบคูกับการพัฒนาที่ตอเน่ือง 

Michael J. Marquardt  (1994) (อางถึงใน รศ.ดร.ลําปาง  แมนมาตย) ไดใหความหมายองคการแหง
การเรียนรู หมายถึง ท่ีซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคลและกลุม  มีการสอนตนเอง ใหมีกระบวนการคิด
วิเคราะห  เพื่อชวยใหเขาใจในสรรพสิง่  ขณะเดียวกันทุกคนก็มีสวนชวยตอองคการดวยการเรียนรูจากความ
ผิดพลาดและความสําเร็จ ซึ่งสงผลใหทุกคนตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ลูทันส (Luthans, 1998) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู เปนการนําความเจริญกาวหนา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแขงขันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยอาศัยการ
เรียนรูของสมาชกิในองคการ 

Stephen P.Robbins and Mary Coulter ไดใหนิยาม องคการแหงการเรียนรูวา แนวคิดเรื่ององคการ
แหงการเรียนรูไมไดเกี่ยวของกบัโครงสรางองคการแบบใดแบบหนึ่งโดยเฉพาะ แตเปนเรื่องของกรอบความคิด 
(Mindset) หรือปรัชญา (Philosophy) ท่ีมีอิทธิพลตอการออกแบบองคการ องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่
ไดพัฒนาความสามารถในการเรียนรู ปรับตัว และเปลี่ยนแปลงขององคการอยางตอเน่ือง พนักงานในองคการแหง
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การเรียนรูจะจัดการกับองคความรูตางๆ ดวยการศึกษา และการถายทอดความรูใหมๆ ใหแกผูอื่นอยางตอเน่ือง 
ตลอดจเต็มใจที่จะประยุกตความรูเหลาน้ันไปใชกับการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน 

สมิต สัชณุกร (2541)  ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่สามารถทําใหเกิดการ
เรียนรู และสรางองคความรูเพ่ือเพิ่มพูนสมรรถนะ อันจะนําไปสูความกาวหนาในการดําเนินกจิการ เพื่อบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 

เจริญสขุ ภาคศิริพงษ (2542) สรุปไดวาองคการแหงการเรียนรูคือ องคการที่มีการสนับสนุนทางดานการ
เรียนรูใหเกิดขึ้นทุกระดับ มีการเรียนรูรวมกัน โดยมีท้ังบทเรียนที่ผิดพลาด และประสบความสาํเร็จ ซึ่งสามารถนํา
ความรูมาปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคการไดเปนระบบอยางตอเน่ือง และการเรียนรูน้ัน
จะตองเปนไปโดยพรอมเพรยีงกนัท้ังองคการโดยมุงเริ่มตนท่ีการเปลี่ยนแปลงในความคิด ภูมิปญญา ภายในตวั
พนักงานแตละคน และจะตองเปนการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับเวลา ความคิดความเขาใจของพนักงาน ใหเกิด
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แทจริงไปตามแนวทางที่องคการตองการ 

บุปผา พวงมาล ี(2542) สรุปไดวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่มีการปฏิรูปอยางตอเน่ืองอํานวย
ความสะดวก กระตุนและสรางบรรยากาศการเรยีนรู เนนกระบวนการเรยีนรูใหเกิดขึ้นทุกระดับ ซึ่งบุคลากรในองคการ
สามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเน่ืองเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการ
อยางแทจริง มีการเรียนรูรวมกนัท้ังบทเรียนทีผิดพลาด และประสบความสําเร็จ สามารถนําความรูมาปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมขององคการ จนนําไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไวรวมกัน 

ปญญา อัศวกุลประดิษฐ (2544) ไดใหความหมายองคการแหงการเรียนรู วาเปนองคการที่เอื้อให
บุคลากรทุกคนในองคการมีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองและผูอื่นอยูตลอดเวลาโดยใชแนวทางการเรียนรูอยางตอเน่ือง 
เปนมิติในการเชื่อมโยงความสัมพันธของทุกคนในองคการใหเกดิจิตวิญญาณรวมกัน ท่ีจะเรียนรูรวมกับผูอืน่อยาง
จริงใจ มีการแบงปนและถายทอดความรูซึ่งกันและกันอยางเปนเครือขาย ในสภาพแวดลอมท่ีเอื้ออํานวยใหเกิดการ
เรียนรูอยางมีพลังรวมอันจะนําไปสูวิถแีหงการพฒันาที่มีความยัง่ยืน และเปยมไปดวยจิตสํานึกท่ีดีของบุคลากรทั่วทั้ง
องคการ 

พรธิดา วิเชียรปญญา (2547: 89) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ประกอบดวยคน
ท่ีมีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนผานกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยางตอเน่ือง เปนองคการ
ท่ีมีบรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรู และพัฒนาความรูความสามารถรวมทัง้มีการสราง การสรรหา การถายโอนความรู 
และการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมอันเปนผลมาจากความรูใหมๆ มีการใชการกระจายอํานาจ(empowerment) ใหกับ
สมาชิกในองคการเพื่อกระตุนใหเกิดความรวมมือ และการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Senge, 1990; Pedler, 
Burgoyne & Boydell, 1991; Garvin, 1993; Watkins & Marsick, 1993; Wick & Leon, 1993; Nevis, 
Dibella & Gould, 1995 และ อรจรี ณ ตะกั่วทุง, 2542) 

วรภัทร ภูเจริญ (2548: 21) กลาววา องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่สมาชิกทุกคนทุกระดับรูจัก
เรียน รูวิธีท่ีจะเรยีน (Learn how to learn อยางมีสติ: สุ จิ ปุ ลิ - ฟง คิด ถาม เขียน) จนกระทั่งเรยีนรูดวยตนเอง 
(self learning) เต็มใจสรางผลงานของตนดวยใจรัก ทําใหหนวยงานและองคการเจริญงอกงามอยางตอเน่ือง 
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จากความหมายขององคการแหงการเรยีนรูขางตน ผูวิจัยสรุปความหมายขององคการแหงการเรียนรูไดวา 
เปนองคการที่มีการสรางการเรยีนรูอยางตอเน่ือง มีการแลกเปลี่ยน ถายโอนความรูท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม 
และระดับองคการ นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยอาศัยการเรียนรูรวมกันของบุคคลทั้งองคการ 

 
องคประกอบหลักแหงการเรียนรู 

 
แนวคิดวินัย 5 ประการ (The fifth discipline) (Senge, 1990) ซึ่งผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดในการ

วิจัยในครั้งน้ี 
เซ็งก ี(Senge, 1990) ใหความสําคัญกับความสามารถในการเรียนรูท่ีเร็วกวาคูแขงขัน และมองวาความรู

จะเปนตัวที่สรางความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ และนําองคการไปสูความยั่งยืน โดยการใชกระบวนการ
เรียนรูท่ีมีลักษณะเปนการเรียนรูรวมกันในองคการ โดยทุกคนมีธรรมชาติในการเรียนรู แสวงหาสิ่งที่ดีใหแกชีวิต ซึ่ง
ประกอบดวย การเปนบุคคลที่รอบรูการมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
การคิดอยางเปนระบบ โดยมีรายละเอียดดังน้ีคือ (ปญญา อัศวกุลประดิษฐ, 2544 หนา 15-30) 

1. การเปนบุคคลที่รอบรู (personal mastery) บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐานขององคการ
แหงการเรียนรู บุคคลที่มีระดับความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ จะสามารถขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานท่ี
ตองการไดอยางตอเน่ือง ดังน้ันลักษณะการเรียนรูของคนในองคการจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการน้ัน
ไดสมาชิกองคการแหงการเรียนรูน้ัน จะตองมีคุณลักษณะสําคัญที่เรียกวาบุคคลรอบรู (human mastery) คือ 
ความเปนบุคคลท่ีรอบรูในการควบคุมจิตใจ  และพฤติกรรมของตัวเอง เปนคนที่พรอมจะเรียนรูอยูตลอดเวลา 
ยอมรับความจริง ไมยึดม่ันถือม่ัน เปลี่ยนไปตามกระแสโลกมีจติใจที่เจริญ โดยสมาชิกในองคการที่มีกรอบแนวคิด
แบบการเปนบุคคลท่ีรอบรู (personal mastery) น้ัน จะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรนสนใจและใฝท่ีจะเรียนรูสิ่ง
ใหมๆ อยูตลอดเวลา รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนมุงสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จ
ท่ีไดกําหนดไว 

ดังน้ัน การพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเปนบุคคลที่รอบรู ถือไดวาเปนมิติท่ีตองเกิดจากการฝกฝน 
เพื่อสรางใหเกิดวินัย และมีการปรับมุมมองอยางตอเน่ือง บนพื้นฐานของความตองการที่แทจริง กลาวไดวาวินัยขอน้ี 
เปนเสมือนเสาหลักของแนวคดิองคการแหงการเรียนรูซึ่งถาหากทุกคนในองคการมีวินัยในขอน้ี จะสงผลใหองคการ
กาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได ซึ่งการพัฒนาตนเองใหเปนเลิศไดน้ัน มีองคประกอบพื้นฐาน คือ 

1.1 วิสัยทัศนสวนบุคคล (personal vision) วสิัยทัศนสวนบุคคลคือความคาดหวังของแตละคนที่
ตองการจะใหสิ่งตางๆ เกิดขึ้นจริงแกชีวิตของตนสักวันหน่ึงในอนาคตคนเราทุกคนจึงควรมีความมุงมาดปรารถนา 
หรือความคาดหวังวาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ของชวีติน้ันเราจะบรรลุผลสําเร็จอะไรบาง ซึ่งแบงไดเปน 3 ดาน ดังตอไปนี้ 
(จําเรียง วัยวัฒน และเบญมาศอุนพันธุ, 2540) 
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1.1.1 วิสัยทัศนในหนาท่ีการงาน จะมีภารกิจการงานและตําแหนงหนาท่ีเปนอยางไรในอนาคต 
1.1.2 วิสัยทัศนในดานครอบครัว การเปนอยูของคนในครอบครัวจะเปนเชนไร เชน การมีบุตร 

การสรางฐานะและความมั่นคงแกสมาชิกในครอบครัว 
1.1.3 วิสัยทัศนเฉพาะตัว ในบั้นปลายของชวีิตเรา โดยความปรารถนาสูงสุด แลวเราตองการอะไร 

เชน กาวเขาสูเพศบรรพชิต หรือไปอยูชนบทที่สงบเงียบ เปนตน 
ดังน้ัน เม่ือทุกคนสามารถกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลไดแลว ก็จะทราบวา ควรจะวางตนเองไปที่จุดใด 

จะหาความสําเร็จไดจากอะไร และที่สําคัญคือ เขาตองการเปนอะไร (วิศิษฐ ชูวงษ,2540) 
1.2 การจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding creative tension) มักมีความเขาใจ  ผิด

เสมอวา จะมีผลใหเกิดความวิตกกังวลและความเครียด แตในความเปนจริงแลว ถาเรามีวิสัยทัศนควบคูไปกับ
ความเปนจริง จะทําใหความสรางสรรคเกิดขึ้นได ท้ังน้ีก็ไมปฏิเสธวา ความตึงเครียดอยางสรางสรรคน้ี สามารถ  นํา
เราไปเกี่ยวของกับภาวะทางอารมณความรูสึกตาง ๆ ได เชน ความวิตกกงัวล หรือเสียใจ ซึ่งสิง่เหลาน้ีไมใชความตึง
เครียดอยางสรางสรรค แตเปนภาวะความตึงเครียดทางอารมณ (emotional tension)  

อํานาจของความตึงเครียดอยางสรางสรรคจะนาํไปสู 
1.2.1 ชวยใหความลมเหลวกลายเปนบทเรียน ทําใหเกิดการเรียนรูภาพความจริง 
1.2.2 มีผลใหเกิดความเพียรพยายามและความอดทน 
1.2.3 เปลี่ยนแปลงทัศนคติของเราไปสูความจริง มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน 

1.3 การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (Subconscious) จะตองมีมิติทางดานจิตใจที่ สําคัญคือ “จิตใต
สํานึก” เพราะสิ่งน้ีจะชวยใหการทํางานที่ซับซอนกลายเปนการทํางานที่เปนระบบ อันเกิดจากการสั่งของจิตใตสํานึก 
กลาวคือ ในการเปนบุคคลที่รอบรูน้ัน บุคคล หรือสมาชิก ขององคการจะตองพัฒนาสวนที่เปนจิตใจใตสํานึกดวย
เปนสําคัญ เพื่อใหเกิดแนวทางในการสั่งการที่มุงเนนไปสูการเปนผูท่ีมีความกระตือรือรน สนใจและใฝท่ีจะเรียนรูสิ่ง
ใหม ๆ อยูตลอดเวลา  รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนมุงสูจุดมุงหมาย และ
ความสําเร็จที่ไดกําหนดไว 

 
2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) เปนการเขาใจบทบาทหนาท่ี และมองโลกตามความเปน

จริงอยางสมเหตุสมผล การมีมุมมองหรือมีโลกทัศนท่ีกวางไกล ยอมรับและเขาใจในการเปลี่ยนแปลง มีความคิด
ความเขาใจทั้งในเรื่องของตนเอง ผูอื่น และองคการ สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการคิดใหสอดคลองกับเปาหมายของ
องคการ   เหลาน้ีลวนมีความสําคัญและมีอิทธิพลอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคการ ท้ังน้ี
เพราะหากเรามีการเปลี่ยนแปลงความคิดความเขาใจ และความเชื่อของคนในองคการ ใหมีความสมเหตุสมผลใน
การมองและเขาใจโลก และสิ่งทีอ่ยูรอบตัวแลว พวกเขาเหลาน้ันก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีเปนไปในทางบวก แต
สิ่งสําคัญก็คือ องคการไมควรไปกําหนด หรือควบคุมแตควรปลอยใหพวกเขาไดมีอิสระในการคิด และสรางสรรค
รูปแบบในการพัฒนาขึ้นเองตามสถานการณตางๆ ดังน้ัน จึงควรมีการฝกใหบุคคลมีการเรียนรูและเขาใจถงึสิ่งที่
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บุคคลตองการ (วิสัยทัศนตนเอง) กับสิ่งที่องคการตองการ (วสิัยทัศนขององคการ) ผูบริหารจึงควรเตรียมรปูแบบ
การสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนแนวความคิดระหวางกัน (พ.ท.หญงิ อโณมา คงตะแบก, 2545) ซึ่งเปาหมาย
ของการพัฒนาในขอน้ี ไมไดเนนใหทุกคนมีความเห็นในแนวทางเดียวกับองคการทุกอยาง แตตองการเห็นความ
สอดคลองกันในแตละแนวคิดท่ีมารวมกันเกิดเปนวิสัยทัศนรวม 

องคการแหงการเรยีนรูจะเกิดขึ้นได เม่ือสมาชิกขององคการมีแบบแผนทางจิตสํานึกหรือมีแบบแผน
ความคิดท่ีสมเหตุสมผล ท่ีเอื้อตอการสะทอนภาพท่ีถูกตองชัดเจน และมีการจําแนกแยกแยะ โดยมุงหวงัที่จะปรบัปรุง
ความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตางๆ ท่ีเกิดขึ้น รวมทั้งการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความ
กระจางชัด เพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตองหรือมีวิธีการที่จะตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏไดอยาง
เหมาะสมมี Mental Ability ท่ีไมผันแปร เรรวน หรือทอถอย เม่ือเผชิญกับวิกฤติตางๆ (วิศิษฐ ชูวงษ, 2540) 

 
3. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) คือ การสรางวิสยัทัศนรวมกันของคนทั้งองคการ 

สมาชิกทุกคนตองไดรับการพัฒนาใหมีวิสัยทัศนสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ เปนการสรางทัศนะของความ
รวมมือกันอยางยึดม่ันของสมาชกิในองคการ เพื่อพัฒนาใหเกิดภาพความสําเร็จในอนาคต เกิดเปนพลังรวม 
(Synergy) ของคนทั้งองคการและความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกท้ังองคการ เปน
วิธีการทําใหแตละคนเกิดวิสัยทัศน ดวยการฝกใหคนคิดมองไปขางหนา มองไปที่อนาคต โดยการสรางสถานการณ
จําลองแบบตางๆ ใหคนไดคิด และหาทางหนีทีไลวาจะทําอยางไร โดยแฝงเขาไปในงาน ในกลุมการทํางานใหมีการ
ตัดสินใจรวมกัน ฝกใหไปทําเปนการบานแลวนํากลับมาน่ังคุยกนั ซึ่งการมอบหมายใหรับผิดชอบการตดัสินใจในแต
ละเรื่องดวยตนเอง จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพนักัน รวมทั้งจะทําใหสมาชิกทุกคนมีความตระหนัก  และเขาใจใน
การเปลี่ยนแปลงขององคการ มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณแหงความเปลี่ยนแปลง และอนาคตของ
องคการ เพื่อชวยใหสมาชิกทุกคนเกิดการยอมรับ ยินยอมพรอมใจ และใหขอผูกพันตอ  จุดมุงหมายในการ
ดําเนินงานดานตางๆ ขององคการ ท่ีตองการตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง ซึ่งการมีวสิัยทัศนรวมกนั เริ่มจากการ
มองสิ่งตางๆ ใหเปนกระบวนการ มองตอไปขางหนาวาจะเกิดอะไรขึ้น โดยเปนการมองภาพรวมขององคการไมได
มองเฉพาะหนวยของตนเทาน้ัน (ปญญา อัศวกุลประดิษฐ, 2544, หนา 15-30) 

องคการแหงการเรียนรู จะตองเปนองคการทีส่มาชิกทุกคนไดรบัการพัฒนาวสิยัทัศนของตนใหสอดคลอง
กับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการพลังรวม (synergy) ของคนทั้งองคการ ท่ีมีการคาดหวังตอ
ความเปลี่ยนแปลง และความกาวหนาตอไป ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคการ ซึ่งแนวทางสรางวสิยัทัศน
รวมกัน มีองคประกอบพื้นฐาน คือ 

3.1 กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการสรางสรรคการที่   
องคการจะสรางการมีวิสัยทัศนรวมกันไดน้ัน ตองเริ่มตนจากการสรางวสิัยทัศนสวนบุคคลขึ้นมาใหไดกอน เพราะ
ถาหากพนักงานแตละคนไมมีวสิัยทัศนเปนของตัวเองแลว การทํางานหรือการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ก็จะเปนไปใน
ลักษณะตาม ๆ กันไป โดยปราศจากความตั้งใจและความรวมมืออยางจริงจงั และจริงใจ การที่พนักงานแตละคนมี
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วิสัยทัศนสวนบุคคล จะทําใหองคการเกิดความรวมมือกัน ท่ีจะทําสิ่งตางๆ อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด องคการสวนใหญ 
สามารถแบงประเภทของพนักงานในเรื่องการมีวิสัยทัศนไดเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ 

3.1.1 พนักงานประเภทไดรับความไววางใจ (compliance) จะอุทิศเวลาใหกับองคการมีความ
กระตือรือรนอยูตลอดเวลา มีความรับผิดชอบสูง และมักมีความคิดสรางสรรคท่ีเปนประโยชนตอองคการ 

3.1.2 พนักงานประเภทใหความรวมมือ (compliance) ไมคอยมีความคิดสรางสรรคทําตาม
หนาท่ี คนอื่นคิดและแนะนําอยูตลอด ขาดความกระตือรือรน มักทําอะไรตามคําสั่งเทาน้ัน โดยมีเปาหมายในการ
ทํางาน เพื่อรักษาตําแหนงของพวกเขาเทาน้ัน และคาดหวังวาจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหากไมคิด หรือไมทําอะไรที่
ขัดตอผูบังคับบัญชา 

องคการแบบดั้งเดิมมักใหความสําคัญกับพนักงานประเภทใหความรวมมือ (compliance) โดยผูนําจะมี
ความสุขถาไดเห็นพนักงานอยูในโอวาททุกอยาง แตผูนําในองคการแหงการเรียนรูตองการเห็นพนักงานที่มีลักษณะ
ไดรับความไววางใจ (commitment) เพื่อใหการเรียนรูในองคการมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3.2 พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคล ใหเปนวิสัยทัศนรวมกันท้ังองคการ ผูนําองคการจะตองเลิก
ความคิดแบบเดิมๆ  ท่ีวาวิสยัทัศนขององคการจะตองมาจากผูนําเพียงคนเดียวเทาน้ัน แตผูนําในองคการแหงการ
เรียนรู จะตองเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในองคการไดมีโอกาสในการคิดวิสยัทัศนรวมไปกับองคการ 

3.3 สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับของความผกูพันใหมากท่ีสดุ เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่
สนับสนุน โดยไมตองมีการบังคับควบคุม สามารถสรางไดโดยใชการติดตอสือ่สาร มีการสนทนากันอยางตอเน่ือง
เพื่อใหพนักงานรูสึกถงึความมีอิสระในทางความคิด และความรูสึกตาง ๆ ท่ีสามารถจะถายทอดออกมาไดงาย ซึ่ง
ผูนําในองคการแหงการเรียนรูมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองเปนคนเปดกวางทางความคิด และเต็มใจที่จะยอมรับ
ฟงความคิดเห็นหรือความรูสึกตาง ๆ ของสมาชกิทุกคนในองคการ (Marquardt, 1996) 

3.4 สามารถทําใหวสิัยทัศนท่ีมีรวมกันมีความเปนรูปธรรม คือ สามารถนําไปใชไดจริง 
 
4. การเรยีนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) (Senge, 1990) การเรียนรูรวมกันเปนทีมเปน

กระบวนการเรยีนรูรวมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อพัฒนาความรู และความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น ซึ่งการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้น  
ไดตอเม่ือ มีการรวมพลังของสมาชิกในทีม ใหไดมีโอกาสที่จะเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกัน โดยการแลกเปลี่ยนขอมูล 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณซึ่งกนัและกัน อยางสมํ่าเสมอแลตอตนเอง จนเกิดเปนความคิดรวมกัน
ของกลุม (group thinking) โดยที่กลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกดิอิทธิพลของความครอบงํา แนวความคิดของสมาชิก
คนอื่นๆ พรอมท้ังกระตุนใหกลุมมีการสนทนา และอภิปรายรวมกันอยางกวางขวาง ซึ่งจะเปนการนําเอาวิสัยทัศน
ของแตละคนมาพูดคุยแลกเปลีย่นมุมมอง และหาขอสรุปรวมกนั เพื่อนําไปสูแนวทางในการปฏิบัติรวมกันท่ีเกิดจาก
ความเต็มใจ จากสมาชิกทุกคน อันจะนําองคการบรรลุสูเปาหมายได 

องคประกอบพืน้ฐานของการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีดังน้ี 
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4.1 การสนทนาและการอภิปราย (dialogue and discussion) การสนทนาเปนวิธีท่ีจะชวยสมาชิก
ใหเปนตัวแทน เปนผูท่ีมีสวนรวมในการคิด และกลายเปนผูสังเกตการณความคิดของสมาชิก โดยแยกความคดิของ
ตนเอง เพื่อเตรียมรับความคิดของผูอื่นภายในกลุมซึ่งเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง การสนทนาจะ
ชวยพัฒนากระบวนการคิดใหมีความละเอียดออนมากขึ้น ซึ่งสิง่ที่จะไดจากการสนทนาคือ 

4.1.1 ชวยพัฒนาความสัมพันธระหวางสมาชิกของกลุมท่ีเขารวมการสนทนาเปนประจํา 
4.1.2 ชวยพัฒนาความไววางใจใหมีความลึกซึง้มากยิง่ขึ้น 
4.1.3 ชวยพัฒนาความรู ความเขาใจที่ดียิ่งขึ้นของแตละคน 
4.1.4 ชวยใหสมาชกิไดเรียนรู และพูดคุยกันอยางเปนมิตร 

    การอภิปราย เปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคน มาแลกเปลี่ยนและหาขอสรุป 
รวมกันเพื่อนําไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม ซึ่งทังการสนทนาและการอภิปรายจะตองไปควบคูกัน 
เพื่อนําไปสูเปาหมายเดียวกัน 

4.2 การเรียนรูจากสภาพความเปนจรงิในปจจุบัน สิ่งที่จะบงชี้ถึงการเรียนรูรวมกันเปนทีม คือ 
ขอคิดเห็นหลากหลายที่มีความขัดแยงกัน ซึ่งในความขัดแยงทางความคิดน้ี จะเปนกระบวนการใหเกิดความคิด
สรางสรรคขึ้น อันเกิดมาจากมุมมองท่ีมีความหลากหลายของสมาชิกในกลุม โดยที่ลักษณะสําคัญของการเรียนรู
รวมกันเปนทีมจะอยูท่ีเม่ือทีมตกลงที่จะเรียนรูรวมกันก็จะมีการพูดคุยกันอยางเปดเผยและจรงิใจ ท้ังในเรื่องสภาพ
ความเปนจริงทางธุรกิจที่ดําเนินอยูและสิ่งที่กําลงัดําเนินไปภายในกลุม เพราะความเขาใจสภาพความเปนจริงอยาง
ถูกตองน้ัน จะทาํใหทีมสามารถที่จะวางกลยุทธตางๆ  ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความเปนจริง 

4.3 การเรียนรูวิธีปฏิบัติ (learning how to practice) เปนการพัฒนาการฝกสนทนารวมกัน 
เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะรวมกัน รวมทั้งมีการเรียนรูวิธีการใชคอมพวิเตอรมาเปนเครื่องมือชวยในการทํางาน 
เม่ือตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 

 
5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) (Senge, 1990) การคิดอยางเปนระบบเกิดจากการ

มองสิ่งตางๆ ในลักษณะขององครวม เปนการมองความสัมพันธระหวางสิ่งตางๆ วามีการเชื่อมโยงกันอยางเปน
ระบบ เปนวัฏจักร มีลักษณะบรูณาการอยางเปนองครวม ตางกับการมองโลกแบบแยกสวนทําใหเกิดปญหาตางๆ 
ตามมาอยางเปนลูกโซ ซึ่งจะสงผลกระทบไปยงัทุกๆ  สวนของระบบ กลาวคือ การตัดสินใจแกปญหาดวยมุมมอง
แบบแยกสวน แมวาจะเร็วกวาก็ตามแตอาจจะทําใหเกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมดหรือสรางปญหาที่ซับซอนมาก
ขึ้นอีก สงผลใหแทนที่จะแกปญหาไดเร็วขึ้นกับตองมาเสียเวลาโดยใชเหตุ รวมทั้งยังเปนการเพิ่มปญหาขึ้นมาอีก 
ดวยเหตุน้ีการมีความคิดอยางเปนระบบจะเปนองคความรูท่ีจะชวยใหเรา สามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยาง
เปนระบบ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แมวาจะตองคิดใหรอบคอบและมีการวางแผนในระยะยาวก็ตามแตผลที่ได
มีความกระจาง ชัดเจน สามารถมองเห็นปญหาไดอยางทะลุปรุโปรง การคิดอยางเปนระบบของสมาชิกในองคการ จึงมี
สวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู เปนกระบวนการในการหาความสัมพันธของสิง่ตางๆ ท่ีเกิดขึ้น โดย
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อาศัยองคความรูท่ีไดจากการบรูณาการ มีลักษณะเปนสหวิทยา เกิดกรอบความรูใหมความคิดใหม เปนกรอบของ
การสรางความกระจางในความสมัพันธของสิ่งตางๆ และเขาในการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณตางๆ อยางลกึซึง้ 

การที่จะสามารถคิดอยางเปนระบบ หรือมีการมองโลกแบบองครวมไดน้ัน กอนอื่นตองมีการปรับเปลี่ยน
จิตใจ ในดานตาง ๆ ดังน้ี 

5.1 เปลี่ยนจากการมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมองแบบองครวม 
5.2 เปลี่ยนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉ่ือยชาไรประโยชน มาเปนการมองวามนุษยเปนผูมี

ความกระตือรือรน ในการที่จะมีสวนรวมกับการเปลี่ยนแปลงความจริงของพวกเขา 
5.3 เปลี่ยนจากการตั้งรับในปจจุบัน มาเปนการสรางสรรคในอนาคต 

จากวินัยท้ัง 5 ประการ  ดังไดกลาวมานี้ Senge ไดชี้ใหเห็นถึงแนวทางที่จะนําองคการไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู ซึ่งมีลักษณะเปนองคการในอุดมคติท่ี Senge ปรารถนาจะใหเกิดขึ้นอยางทั่งถึง โดยวินัย ท้ัง 
5 ประการนี้ มีลักษณะของการรวมกันฝกฝนไปพรอมๆ กัน ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และองคการ ซึ่งทําให 
มองเห็นภาพท่ีเปนมิติแหงความเชื่อมโยงกันอยางเปนเครือขาย 

 
ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 

 
Marquardt and Reynolds (fortunecity. 2549: ออนไลน) พบวาการที่จะเปนบริษัทแหงการเรียนรู

ระดับโลก (The Global Learning Company) มี องคประกอบที่กอใหเกดิการเรียนรูขององคการดวยกัน 11 
ประการ คือ (Marquardt & Reynolds, 1994 : 51-77)  

1. โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate structure) ไดแก โครงสรางที่เล็กและคลองตัว ไมมีสายการ
บังคับบัญชามากเกินไป มีคําพรรณาหนาท่ีความรับผิดชอบ หรือลักษณะงาน (Job description) ท่ียืดหยุนแบบไม
ตายตัว ในอนาคตอาจตองใชความสามารถหรือสมรรถนะ (Competencies) แทน Job description ไมมีการบังคับ
บัญชาที่เนนการควบคุมมากเกนิไปและกระบวนการทํางานทีซ้ําซอนกันเพื่อเอื้อตอการจัดต้ังทีมงานไดและที่สําคัญ 
องคการตองมีโครงสรางแบบองครวม (Holistic structure) ท่ีมีองคประกอบที่ตางทําหนาท่ีของ ตนอยางประสาน
สัมพันธกับองคประกอบอื่นๆ อยางแยกอิสระจากกันไมได แมแยกเปนหนวยยอยก็ตองมีสภาพทุกอยาง เหมือน
ระบบทั้งหมดขององคการอยูดี นอกจากนี้โครงสรางขององคการจะมีลักษณะแบบทีมงานขามหนาท่ี (Cross 
functional work teams) เพ่ือสรางกระบวนการเรียนรูของทีม พัฒนาวิธีการใหมๆ  ท่ีเชื่อถอืไดเรยีนรูท่ีจะประสานงาน
และมุงตรงไป ไปยังการทํางานที่ซับซอนขึ้นของทีม และเอาชนะความแตกแยกขององคการ  

2. วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการ (Corporate learning culture) ไดแก บรรยากาศที่สงเสรมิการ
ทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตาม ซึ่งการวัดผลสําเร็จของการเรียนรูพิจารณาจากการบูร
ณาการความคิดท้ังหมดขององคการเขาดวยกันวฒันธรรมองคการตองชวยใหเกดิการเรียนรูท่ีจะตระหนักถึง 
ตนเอง (Self-awareness) การใครครวญ (Self-reflective) และการสรางสรรค (Creative way) สงเสริมใหมีการ 
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เรียนรูจากประสบการณ โดยใหคนไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับรวมทั้ง
มีโอกาส ในการพัฒนาตนเองแกทุกคน เชน มีหลักสูตร การอบรม สัมมนา อุปกรณการเรียนรูดวยตนเอง ครูฝก พี่
เลี้ยงและศูนยขอมูล ใหเกิดนิสัยการเรียนรูจากทุกอยางในการทํางานรวมทั้งตองมีการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจ
และการเงินจากองคการอยางจรงิจังดวย  

3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) การสงเสริมสนับสนุนและเปดโอกาส
ใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาของตนเอง ลดความรูสึกท่ีพึ่งพาผูอื่น  ใน
การแกไขปญหา ขยายการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงามและการเพิ่ม พูนผลผลิต มีความคิดสรางสรรคอยาง
เต็มท่ี กระจายความรับผิดชอบและการตัดสนิใจแกปญหาไปสูระดับลางหรอืผูปฏิบัติ เพื่อใหมีศักยภาพในการ
เรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ  

4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental scanning) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมี
ผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ ตองไหวตวัใหทันกับการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนาการคาดการณ
เกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปไดการสรางผลกระทบตอสภาพแวดลอมในฐานะการเรียนรูโดยเจตนาและการเลือก
เปาหมายในสภาพแวดลอมวาควรจะเลือกเรียนรูอะไร  

5. การสรางและถายโอนความรู (Knowledge creation and transfer) หนาท่ีการสรางนวัตกรรมองค
ความรูใหมๆ มิใชเปนเพียงหนาท่ีของ R&D (Research and Development) หรือ C&D (Copy and 
Development) ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสรางความรู เรียนรูจากสวนอื่นจากเครือขายสัมพันธ ติดตอกัน
ผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกนัโดยการสรางฐานขอมูล ท่ีเขาถึงได
งาย ใชบอรดขาวสารเปนศูนยกลางการเรยีนรู ใชไปรษณียอเิลคโทรนิคส (E-mail) ในการสื่อสารระยะไกลและ     
แลกเปลี่ยนขอมูลอิเลคโทรนิคสในการสรางระบบเครือขายที่ซับซอนขึ้น มีการสรางความรูใหมท่ีนอกจากจะเกี่ยวของ
กับขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการเรียนรูภายในและการหยั่งรูทางความคิดของแตละบคุคลในองคการดวย  

6. เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning technology) การประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเพื่อชวยในการ
ปฎิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถงึ และใหมีการเก็บ ประมวล ถายทอดขอมูลกนัไดอยางรวดเรว็และ
ถูกตองเหมาะสมกับแตละบุคคลและสถานการณ เชน การใชการสื่อสารทางไกลมาใชในการเรียนรูระยะไกล ใช
ปญญาประดิษฐเพื่อชวยถายโอนการเรียนรูไปทั่วทั้งองคการและการฝกอบรมโดยการเลนเกม เพื่อพัฒนาพนักงาน
โดยการเรียนรูจากประสบการณดวยตนเอง เปนตน ทําใหการฝกอบรมในอนาคตทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะ
รวดเร็ว สั้นกระชับ เปนสวนที่นาสนใจประยุกตใชได  

7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม ท่ีเนนการ
ปรับปรุงอยางตอเน่ืองซึ่งทําใหผลการเรียนรูท้ังโดยตั้งใจและไมต้ังใจกลายเปนผลงานที่ดีขึ้น โดยถือหลักวาจะพัฒนา
คุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ และไมมีคําวา "ตอรองคุณภาพ" เสมือนหน่ึงศาสนาที่จะไดรับการ
ยอมรับโดยไมมีขอกังขา  

8. กลยุทธ (Strategy) การใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา และการเรียนรูเชงิปฏิบัติการ (Action 
learning) เปนจิตสํานึกขององคการควบคูไปกับการทํางาน กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธท้ังในดาน
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ของการยกราง การดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนผูทําหนาท่ีทดลองมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทาง 
ปฎิบัติหรือคําตอบไวให  

9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive atmosphere) บรรยากาศที่สนับสนุนจุดมุงหมายของการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน น่ันคือการพัฒนาศักยภาพ ความเปนมนุษยท่ีเต็มเปยม การเคารพศักด์ิศรีความเปน
มนุษย การยอมรับกับความแตกตางของบุคคล ความเทาเทียมกัน แรงงานที่มีประชาธิปไตยและความเปนมนุษย 
โดยมีความสมดุลระหวางความตองการของบคุคลและองคการในการ เรียนรูและพัฒนาเพื่อท่ีจะทํางานใหไดดี
องคการจึงตองพัฒนาความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ  

10. การทํางานเปนทีมและแบบเครือขาย (Teamwork and Networking) การที่องคการตระหนัก
ถึงความรวมมือ การแบงปนและสรางผลรวมทีสู่งกวาจากทรัพยากรทั้งในองคการที่เรียกวาการทํางานเปนทีม และ
ภายนอกองคการที่เรียกวาการทาํงานแบบเครือขายซึ่งไมใชเพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่งแต
ตองรวมมือกันแกปญหาอยางตอเน่ืองในระยะยาวและริเริ่มสิ่งใหม เพื่อสรางการแขงขัน และการสรางพลังรวมอัน
จะทําใหองคการอยูรอดและเจรญิเติบโต  

11. วิสัยทัศน (Vision) วิสยัทัศน เปนความคิดเห็นรวมกันของในองคการ เพื่อสนับสนุนสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งรวมถึง พันธกิจ(Mission) และจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายอยางมี
เจตจํานงอยางผกูพัน การเนนและใชพลงังานในการเรียนรูไปยังเรื่องที่เปนทิศทางที่ตองการรวมกนัท้ังองคการ บน
พื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อคลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันใน
ท่ีสุด 

 
มารควอรท และ เรโนลด (Marquardt and Reynolds, 1994: 23) กลาววา องคการที่มีการเรียนรู  น้ัน

เปนกระบวนการที่มีลักษณะเคลื่อนไหว ยืดหยุน เปนพลวัตที่ไมหยุดน่ิง หรือพึงพอใจกับความสําเร็จที่มีอยู 
นอกจากนั้นสมาชิกขององคการตองมีการขวนขวายหาความรูมาแบงปนเผยแพรแกกัน เพื่อพัฒนางานในหนาท่ีใหมี 
ประสิทธิภาพสูงสุด Marquardt และ Reynolds ไดเสนอประเด็นเพื่อพิจารณาถึงลักษณะขององคการแหงการ
เรียนรูท่ีสามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติหรือกิจกรรมขององคการได เพื่อใหเห็นภาพลักษณะขององคการแหง
การเรียนรู  

1. การเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา  
2. มีสรางความเขาใจใหม ๆ ดวยขอมูลท่ีเปนกลาง จากวิธีการหยัง่รู คาดคะเน  
3. สามารถปรับตวัและสอดรับกับกระแสการเปลีย่นแปลงไดดี  
4. การสนับสนุนใหพนักงานในระดับลางสุดมีโอกาส และความสามารถอธิบายความคืบหนาและ

อุปสรรคในการทํางานได  
5. การสนับสนุนใหผูบริหารทําหนาท่ีเปนผูชี้แนะ เปนพี่เลี้ยง เปนผูเกื้อหนุนการเรียนรู แกสมาชิกของ

องคการ  
6. ตองสรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริมและการเปดเผยขอมูลในองคการ  
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7. มีมุมมองโดยภาพรวมและเปนระบบที่เห็นและเขาใจระบบ กระบวนการและความสัมพันธตาง ๆ 
ขององคการ  

8. มีวิสัยทัศนเปาหมายและคานิยมรวมกันท่ัวทั้งองคการ  
9. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพิ่มอาํนาจปฏิบัติแกพนักงานในองคการ  
10. มีผูท่ีเปนแมแบบเกี่ยวกับการกลาเสี่ยง กลาทดลองปฏิบัติ ท่ีคิดดีแลว  
11. มีระบบตาง ๆ เพื่อการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรยีนรูในธุรกิจ  
12. คํานึงถึงความตองการความคาดหวังของลูกคาผูใชบริการ  
13. มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน  
14. การเชื่อมโยงการพัฒนาตนของพนักงานใหเขากับการพัฒนาองคการโดยภาพรวม  
15. มีการสรางเครือขายในองคการดานเทคโนโลยี  
16. มีการสรางเครือขายภายในธุรกจิของชุมชน  
17. ใหโอกาสในการเรียนรูทางประสบการณ  
18. คัดคานแนวการปฏิบัติท่ีจะทําใหงานลาชา  
19. มีการใหรางวลัตอความคิดริเริ่ม และมีการจดัต้ังโครงสรางรองรบัความคิดดังกลาว  
20. สรางความไวเน้ือเชื่อใจใหเกิดท่ัวทั้งองคการ  
21. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเน่ือง  
22. ใหการสนับสนุน สงเสริมการจัดต้ังทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ  
23. มีการใชคณะทํางานที่มีผูปฏิบัติมาจากหลาย ๆ สวนงาน  
24. มีการใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู  
25. มีการมององคการวาสามารถเรียนรูและเติบเตได  
26. มองสิ่งที่ไมคาดคะเนไวมากอนเปนโอกาสอันดีท่ีจะเรียนรู  
 
เม่ือพิจารณาองคประกอบที่เปนหัวใจสําคัญทั้ง 5 ประการ ของ Senge พบวาเปนองคประกอบที่เปนเชิง

ปรัชญา เปนแนวคิดและนามธรรมที่ลึกซึ้งตองอาศัยการศึกษาอยางถองแทและกระทําทุกองคประกอบเปนวงจร
อยางตอเน่ือง สวนองคประกอบตามแนวคิดของ Pedler, Burgoyne และ Boydell และของ Marquardt และ 
Reynolds มีความเปนรูปธรรมมากกวาในการศึกษาองคการมากกวา จึงเปนอีกแนวทางหนึ่งที่สามารถใชบงชี้
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูได อยางไรก็ตามองคการแหงการเรียนรูน้ีไมมีสูตรสําเร็จ 
(Blueprint) (Pedler, Burgoyne & Boydell, 1991 : 2) เหมือนการจัดการทั่วไป Senge เห็นวาองคการแหงการ
เรียนรูเปนเรื่องที่ละเอียดออน ไมใชเรื่องที่จะบอกวิธีการและตัวแบบสําเร็จรูปใหองคการตางๆ นําไปใชไดทันที  
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Stephen P.Robbins and Mary Coulter (อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ หนา 35-37) กลาวถึง
ลักษณะที่สําคัญขององคการแหงการเรียนรู ดังน้ี 

1. รูปแบบขององคการ (Organizational design): ไรพรมแดน (Boundless) การทํางานเปนทีม 
(Team) และการใหอํานาจ (Empowerment) 
  พนักงานขององคการแหงการเรยีนรูจําเปนอยางยิ่งที่จะตองแบงปน (Share) ขอมูล และใหความรวมมือ 
(Collaborate) กับทุกกิจกรรมของงานตางๆ ของทุกหนวยงานในองคการ ถึงแมวางานน้ันจะเปนงานของหนวยงาน
อื่น หรือแมแตงานในลําดับชั้นอื่นๆ ขององคการก็ตาม ซึ่งการกระทําในลักษณะดังกลาว จะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือ    
มีการลด (Minimize) หรือกําจัด (Eliminate) โครงสรางหรือขอบเขตที่เปนทางการขององคการ ในบรรยากาศการ
ทํางานดังกลาว พนักงานจะมีอิสระในการทาํงานรวมกันและเต็มใจใหความรวมมือในการทาํงานขององคการดวย 
วิธีการที่ดีท่ีสุดท่ีเขาสามารถทาํได ตลอดจนเรียนรูรวมกัน ความจําเปนของความรวมมือในรปูแบบตางๆ ทําใหการ
ทํางานเปนทีมเปนสิ่งที่สําคัญสาํหรับองคการแหงการเรียนรู พนักงานจะตองทํางานรวมกันเปนทีมในการดําเนิน  
ทุกกิจกรรมที่จําเปนสําหรับองคการ โดยทีมงานตางๆ เหลาน้ีจะไดรับมอบอํานาจใหตัดสินใจเกี่ยวกับงานหรือ
ประเด็นปญหาตางๆ เม่ือพนักงานและทีมไดรับมอบอํานาจ ผูบังคับบัญชาจึงไมจําเปนตองกาํกับหรือควบคุมการ
ทํางาน บทบาทของผูจัดการจงึเปนเพียงผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ผูสนับสนุน (Supporter) และที่ปรึกษา 
(Advocate) ของทีมงาน 

2. การจัดการขอมูล (Information Sharing): อิสระ (Open) ทันเวลา (Timely) และแมนยํา (Accurate)  
  พนักงานในองคการแหงการเรียนรูตองแบงปน (Share) ขอมูลระหวางกัน ซึ่งหมายถึงการใชขอมูล
รวมกันอยางอสิระ ทันเวลา และแมนยํา เน่ืองจากองคการแหงการเรียนรูไมมีโครงสรางหรือขอบเขตที่เปนทางการ 
ดังน้ัน บรรยากาศขององคการจึงเอื้อตอการสือ่สารอยางอสิระและการใชขอมูลท่ีหลากหลายรวมกัน 

3. บทบาทผูนํา (Leadership): วิสยัทัศนรวม (Share Vision) และความรวมมือ (Collaboration) 
  บทบาทหนึ่งที่สําคัญของผูนําในองคการแหงการเรียนรู คือ การสงเสริมการสรางวิสัยทัศนรวมเกี่ยวกบั
อนาคตขององคการ ตลอดจนการโนมนาวใหสมาชิกขององคการมุงไปสูวสิัยทัศนรวมน้ันๆ นอกจากน้ี ผูนํายงัตอง
สงเสริมและผลกัดันบรรยากาศแหงการรวมมือใหเกิดขึ้น ผูนําท่ีมีความมุงม่ันและเขมแข็งเทาน้ันจึงสามารถแสดง
บทบาทดังกลาวไดอยางสัมฤทธิ์ผล 

4. วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture): ความสัมพันธท่ีใกลชิด (Strong Mutual 
Relationship) สํานึกของความเปนกลุม (Sense of Community) ความใสใจ (Caring) และความไววางใจ (Trust) 
  วัฒนธรรมขององคการแหงการเรียนรู คือ วัฒนธรรมที่ทุกคนเห็นดวยและยึดม่ันในวิสัยทัศนรวม 
(Shared Vision) และทุกคนตระหนักถึงความสัมพันธท่ีใกลชิดระหวางกระบวนการ กจิกรรม และหนาท่ีของ  
องคการกับสิง่แวดลอมภายนอก บรรยากาศขององคการจะเตม็ไปดวยสํานึกของความเปนกลุม ความใสใจซึง่กัน
และกัน และความไววางใจ ดังน้ัน พนักงานในองคการแหงการเรียนรูจึงสามารถสื่อสาร แลกเปลี่ยน ทดลองและ
เรียนรูอยางเต็มท่ีโดยไมตองกังวลกับการวิพากษวิจารณหรือการลงโทษขององคการ  
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ดังน้ัน องคการแตละแหงจะตองนําแนวคิดไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคการและสิง่แวดลอมของ 
องคการดวย จําเปนอยางยิ่งที่ผูใชตองทําความเขาใจองคประกอบเชิงปรัชญาของ Senge เปนพื้นฐานใหถองแท
เสียกอน ไมเชนน้ันจะกลายเปนเพียงการนํารูปแบบมาใช โดยปราศจากหัวใจขององคการแหงการเรียนรู เพราะจะ
ทําใหองคการแหงการเรียนรูกลายเปนความคิดแบบแยกสวนเชนเดิม  
 
แนวคิดบรรยากาศองคการ 

 
องคการเกิดขึ้นมาเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลในองคการ องคการจะมีประสิทธิภาพก็ตอเม่ือ

บุคคลในองคการทํางานดวยความตั้งใจ พึงพอใจในงานที่ทํา ปจจุบันจึงมีการศึกษาถึงองคประกอบ หรือปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจของบคุคลในองคการ องคประกอบดานบรรยากาศองคการไดรับความสนใจไมนอยไป
กวาองคประกอบดานอื่นๆ 

 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
ลิทวิน และสตริงเจอร (Litwin & Stringer, 1968) บรรยากาศองคการ หมายถึงการรับรูของแตละ

บุคคลเกี่ยวกับองคประกอบของสภาพแวดลอมในองคการทั้งทางตรงและทางออมตามความคาดหวังและแรงจูงใจ
ของแตละบุคคล 

สเตียรส (Steers, 1977, p.101) บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน
ในองคการ ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากร 

บราวน และโมเบิรก (Brown & Moberg, 1980, p.667) กลาววา บรรยากาศองคการประกอบดวย 
1. โครงสรางขององคการ หมายถึง เคาโครงหรือรูปแบบขององคการใดองคการหนึ่งที่แสดงถึง

ความสัมพันธระหวางสวนประกอบตางๆ ขององคการ ไดแก ปรัชญา นโยบาย สายการบงัคับบัญชา และแนวทาง
การปฏิบัติ 

2. กระบวนการที่ใชในองคการ หมายถงึ วิธีการหรือเทคนิคตางๆ ท่ีนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อ
เสริมสรางประสทิธิภาพในการทํางาน  และทําใหองคการเกิดความคลองตัว  ไดแก  การจัดระบบงาน  การ
ติดตอสื่อสาร  การตัดสินใจ การควบคุม การจูงใจดวยเงนิเดือน การพิจารณาความดีความชอบ การฝกอบรม 
โอกาสความ    กาวหนาในวิชาชพี  การจัดเวร สถานที่  และเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน เปนตน 

3. พฤติกรรมผูนํา หมายถึง ทาทีของผูบังคับบญัชาที่แสดงออกถึงการชักจงูผูใตบังคับบัญชาใหความ
รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยคํานึงถึงความตองการ 
ความไววางใจ เคารพในความคิดเห็นและความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 

4. พฤติกรรมผูรวมงาน หมายถึง ทาทีของผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงลักษณะของ
การมีสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแกการกําหนดเปาหมายรวมกัน การยอมรับบทบาท
ของแตละฝาย การสนับสนุนการทํางานรวมกัน ความสามัคคีในหมูคณะการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 
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สแวนเบิรก (Swansberg, 1990) บรรยากาศองคการ หมายถงึ เปนการจัดกลุมของรูปแบบอยูเปนทางการ 
การผอนคลาย การปกปอง การระมัดระวัง การยอมรับ การไววางใจ และอื่นๆ ท่ีทําใหเกิดระดับอารมณรวมของ
สมาชิกในองคการ และเปนสิ่งทีทํ่าใหสมาชิกมีความประทับใจ และรับรูเกี่ยวกับองคการน้ัน 

ฮัลปน (Halpin 1966: 132)  กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมในระบบงานของแต
ละสถานที่ กลาวคือ บุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพที่แสดงถงึความเปนตนเอง องคการ หรือหนวยงานก็เชนกัน
สามารถแสดงลกัษณะเฉพาะ ในดานบรรยากาศขององคการหรือหนวยงาน 

ทากูริ และ ลทิวิน (Taguri and Litwin 1968: 27) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปน
ลักษณะของสิง่แวดลอมภายในองคการซึ่ง 1) บุคคลในองคการน้ันรับรูหรือรูสึกได 2) มีอิทธพิลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ 3) บอกถึงคุณลักษณะตางๆ ทําใหแตกตางไปจากองคการอืน่ๆ  

เดสเลอร (Dessler 1976 อางถงึใน ธํารงศักด์ิ เจริญสขุ 2526: 9) ใหความหมายของบรรยากาศองคการ 
โดยกลาววา บรรยากาศองคการเปนความเขาใจหรือการรับรูท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอองคการที่กําลังทํางานอยู 
และความรูสกึของเขาที่มีตอองคการจะอยูในรปูมิติตางๆ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส โครงสราง 
การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน 

คีท เดวิส (Keith Davis 1981: 104) ไดใหความหมายของบรรยากาศวา บรรยากาศองคการ คือ 
สภาพแวดลอมท่ีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยูในองคการน้ัน ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการประเภทสาธารณสุข 
เชน กระทรวง ทบวง กรม หรือบริษัทตางๆ บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพ
เสมือนบรรยากาศรอบๆ ตัว 

กิบสัน (Gibson 1973: 314) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ คือ องคประกอบตางๆ ของ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีผูใตบังคับบัญชาสามารถรับรูไดท้ังทางตรงและทางออมจากความหมายของ
บรรยากาศองคการที่นักการศึกษากลาวมา  

 
สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง องคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการ ท้ังที่เกิดขึ้น

จากการปฏิสัมพนัธระหวางบุคลากรในองคการ ความเขาใจ หรือการรับรูท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอองคการ และ
สิ่งแวดลอมตางๆ ภายในองคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอบุคคล เชน พฤติกรรมของบุคคล ขวญั กําลังใจ และความ    
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน 

 
ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เน่ืองจากคนที่ทํางานในองคการไมไดทํางานอยูในความวาง

เปลา แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ ควบคุม ของบางสิง่บางอยางตั้งแตแบบความเปนผูนําของ    
ผูบังคับบัญชาของเขา ความไมยืดหยุนของโครงสรางองคการ กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนสิ่งตางๆ ภายใน
องคการที่มองไมเห็นหรือจับตองไมไดแตความรูสึกและรับรูได ความรูสึกท่ีเกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึง   
สิ่งตางๆ ในองคการน้ี คือ บรรยากาศองคการ ซึ่งบรรยากาศองคการน้ีมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่นดวย
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เหตุผลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองคการบางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยางหนึ่ง
ดีกวาบรรยากาศอื่นๆ ประการที่สองผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง
แผนกงานของพวกเขาเองภายในองคการ และประการที่สามความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ ปรากฏมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2538) 

บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคการ สเตียรส (Steers, 1977,pp. 104-109) คือ 
1. บรรยากาศองคการเปนการรับรูของพนักงาน ท้ังในระดับบุคคลและกลุม ซึ่งเปนพฤติกรรมองคการ 

ดังน้ันการกําหนดรูปแบบการบริหารองคการ จึงตองพิจารณาถงึความตองการของพนักงานทั้งในระดับบุคคล และ
กลุมดวย 

2. บรรยากาศองคการ ซึ่งเหมาะสมตอองคการหนึ่ง อาจจะเหมาะสมหรือไม เหมาะสมตออีกองคการ
หน่ึงน้ันบริหาร จึงตองพิจารณาถึงเปาหมายและความพยายามตางๆ ท่ีจะนําไปสูการสรางสรรคบรรยากาศที่
เอื้ออํานวยตอองคการของงานและสอดคลองกบัเปาหมายของพนักงานของตนดวย โดยบรรยากาศแบบเนน
ผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะเหมาะสมตอองคการที่เนนตอผลการปฏิบัติงานขององคการ ในขณะที่
บรรยากาศแบบเนนความอบอุน และความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันจะเหมาะสมตอองคการที่เนนความพึงพอใจ 

3. บรรยากาศองคการจะมีผลตอทัศนคติ และพฤติกรรมการขาดงานของพนักงาน แตก็ไมสามารถ 
คาดหวังไดวา บรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
บราวน และโมเบิรก (Brown & Moberg, 1980,p. 420) สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอ

สมาชิกในองคการ เพราะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตางๆ ขององคการ
และจะชวยกระตุนสมาชิกในองคการใหมีทัศนคตท่ีิดีตอองคการมีความพอใจที่จะอยูในองคการ หากตองการพัฒนา
องคการสิ่งที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศองคการ 

 
จากการศึกษาเกีย่วกับบรรยากาศองคการ ผูวิจยัสรุปไดวา บรรยากาศองคการเปนสวนสําคัญที่มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการและการพัฒนาองคการ 
 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
ลิทวิท และสตรงิเจอร (Litwin & Stringer, 1968) กลาววา บรรยากาศองคการเปนสวนสําคัญของการ

เชื่อมโยงระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมท่ีสามารถใหเหตุผลทางวิทยาศาสตร ซึ่งอธิบายถึงการรับรูของสมาชิกใน
องคการที่มีตอองคประกอบของบรรยากาศองคการ แตละดานแตกตางกันไป ประกอบดวย 8 ดาน คือ 

1. โครงสรางขององคการ (Organization Structure) โครงสรางที่องคการกําหนดขึ้นมาสําหรับใชใน
องคการทั้งในแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ยอมมีผลกระทบตอบุคคลในองคการไมวาองคการน้ันจะเปน
องคการรูปนัย หรือองคการอรปูนัยก็ตาม 
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2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) เปนความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับ
ความทาทายของงาน ปริมาณงานที่ตองทํา และลูทางที่จะทํางานใหสําเร็จ ความทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรงกับ
การจูงใจของผูปฏิบัติงาน การเพิ่มความรับผิดชอบ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการควบคุมตนเอง 
(Self control) การมีสวนรวม (Participation) ความมีอิสระในการทํางานของแตละคน นอกจากนี้ การเพิ่มหนาท่ี
ความรับผิดชอบ มีผลทําใหเกิดความจงรักภักดีตอหนวยงานเกิดความคลองตัวในการปฏบัิติงานและทําใหไดผล
งานเพิ่มขึ้น 

3. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) เปนการวัดการสนับสนุนโดยใหความสําคัญ
ในการสงเสริมการทํางาน แทนการลงโทษ ซึ่งชวยใหเกิดความอบอุนและการชวยเหลือสนับสนุนจะชวยลดความตงึ
เครียดในการปฏบัิติงาน และเปนการกระตุนใหสมาชิกใหมขององคการมีความรกัและความผกูพันตอองคการ 

4. การใหรางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) เปนการวัดความรับรูทางดานการใหรางวัล 
(ผลตอบแทนในทางบวก) และการลงโทษ (ผลตอบแทนในทางลบ) ซึ่งการใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษ เพราะจะ
กระตุนใหผูปฏิบัติงานประสบความสําเร็จในการทํางาน ลดความหวาดกลัวตอความลมเหลวในการทํางาน
นอกจากนี้การใหรางวัลหรือการลงโทษยงัถือไดวาเปนการยอมรับหรือไมยอมรับไดอีกประการหนึ่งดวย 

5. ความขัดแยง (conflict) เปนความรูสึกของบคุคลเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคลในหนวยงาน 
หรือระหวางหนวยงานในองคการ เปนความไมเห็นพองตองกันระหวางสมาชกิ หรือกลุมขององคการสองกลุม หรือ
มากกวา เชน เกิดขึ้นจากขอเท็จจริงเกี่ยวกับการมีทรัพยากรอยางจํากัด ความแตกตางในดานสถานภาพ เปาหมาย 
คานิยม การรับรู ทัศนคติ ความเชื่อซึ่งแตกตางกันและไมเห็นพองตองกัน ทําใหเกิดความพยายามที่จะแสดงทัศนะ
ของตนหรือกลุมใหเดนกวาผูอื่น หรือเม่ือความตองการของตนเองไมไดรับการตอบสนอง 

6. มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Performance Standard and Expectation)  เปนการ
วัดความรูสึกและการรับรูเกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงานและความชดัเจนของการคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ภายในองคการ แรงจงูใจทางดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานถูกสรางขึ้นมาจาก ความสัมพันธระหวางความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จกับมาตรฐานและระดับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมา โดยผูปฏิบัติงานมีสวนรวมที่จะเปน
แรงจูงใจใหตนเองประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

7. ความผูกพันท่ีมีตอองคการ (Commitment) เปนการวัดความรับรูท่ีผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งที่มีคุณคาตอองคการ ความรูสึกเปนเจาของและความจงรักภักดีท่ีมีตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู 

8. ความเสี่ยงและการรบัความเสี่ยงในงาน (Risk and Risk Taking) เปนการรับรูของผูปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับความเสี่ยง บุคคลที่เผชิญกับการตัดสินใจในบรรยากาศที่มีความเสี่ยงในงานหรือมีงานที่ทาทายในระดับ
ปานกลางจะมีความตองการความสําเร็จในหนาท่ีการงานสูง และในทางกลับกนั บรรยากาศที่มีความเสี่ยงในงานอยู
ในระดับตํ่าจะทําใหความตองการทางดานความสําเร็จในหนาท่ีการงานอยูในระดบัตํ่าดวย  

จากบรรยากาศองคการทั้ง 8 ดาน ของ Litwin and Stringer (1968) ไดแบงลักษณะบรรยากาศ   
องคการออกเปน 3 ประการ (อางถึงใน เยาวภรณ  ประชาสุข, 2546) ไดแก 

1. บรรยากาศองคการแบบมุงประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
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1.1 เปดโอกาสใหเกิดการรวมกลุมและมีความสัมพนัธท่ีอบอุน จริงใจ 
1.2 ใหการสนับสนุน และสรางแรงจงูใจแกบุคลากร 
1.3 ใหความเปนอิสระในการทํางานและมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับนอย 
1.4 ใหการยอมรับวาบุคลากรเปนสมาชิกของกลุมงาน 

2. บรรยากาศมุงใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
2.1 มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
2.2 บุคลากรยอมรบัความรับผิดชอบในตําแหนง อํานาจหนาท่ี สถานะในระดับสูง 
2.3 กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการในการแกปญหาขอขัดแยง และความเห็นท่ีไมลงรอย

กัน 
3. บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 

3.1 เนนความรับผิดชอบสวนตน 
3.2 มีการคํานวณเรื่องความเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหม 
3.3 ใหการยอมรับ และรางวัลสําหรับผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี 
3.4 สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหนึ่งของความกาวหนา และความสําเร็จของทีม 
 

ลิทวิน และบูรเมอสเตอร (Litwin & Burmeister, 1992 อางถึงใน ศุภลัคน ปูประเสริฐ 2546: 33-34) 
ไดพัฒนาบรรยากาศองคการของลิทวิน และสตริงเจอร (Litwin & Stringer, 1968) โดยแบงบรรยากาศองคการ
เปน 12 ดาน ดังน้ี 

1. ความชัดเจนของเปาหมาย และนโยโบาย (Clarify) หมายถึง องคการกําหนดเปาหมายและนโยบาย
ไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ มีความกระชับ งายตอความเขาใจ สามารถนําไปปฏิบัติไดและมี
ความสอดคลองกับพันธกิจขององคการ 

2. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (commitment) หมายถึง องคการมีการสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความ
ยึดม่ัน ผูกพันตอองคการ โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ 

3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (standard) หมายถึง องคการไดกําหนดขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติ
สําหรับใหบุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ และนําผลจากการ
ตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานเพื่อใหไดคุณภาพและมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 

4. โครงสรางขององคการ (structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบโครงสรางขององคการที่เอื้อตอการ
ดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงานและมีการติดตอสื่อสารและประสานงานที่คลองตัว เอื้อตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
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5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (conformity) หมายถึง องคการมีการกําหนดกฎระเบียบและขอปฏิบัติ
เปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรในองคการไดรบัทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏบัิติตามได และเปนกฎระเบียบที่ใช
กับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 

6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล (rewards) หมายถึง องคการใหแรงกระตุน จูงใจโดยการกลาวคํา
ยกยองชมเชยเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีเปนท่ีพึงพอใจ ตามความเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏบัิติงานและ
แจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ 

7. ความรับผิดชอบในงาน (responsibility) หมายถึง องคการไดมอบหมายภาระความรับผิดชอบใหกับ
บุคลากรไดอยางเหมาะสมกับหนาท่ีในแตละตําแหนงงาน 

8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (trial and error) หมายถึง องคการไดเปดโอกาสใหบุคลากร
ทดลองเรียนรูสิง่ใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลอง
ริเริ่มสิ่งใหมน้ันจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไมถูกลงโทษถูกตําหนิ หรอืมีผลกระทบตอตําแหนงหนาท่ี 

9. ความจงรักภักดีในองคการ (loyalty) หมายถึง องคการไดมีกลยุทธใหบุคลากรมีความรูสึกเปน   
เจาของและมีคุณคาในตนเอง โดยการคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 

10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (working supportive) หมายถึง องคการไดใหการสนับสนุน     
สงเสริม และชวยเหลือบุคลากรในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช งบประมาณ และ
สภาพแวดลอมในการปฏบัิติงานใหเหมาะสม 

11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (warmth) หมายถึง ผูบังคับบัญชาขององคการใหความเปนกันเอง 
กับผูใตบังคับบัญชา โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาเมื่อมีปญหาหรือตองการ   
คําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจแกผูบังคับบัญชา 

12. การทํางานเปนทีม (team work) หมายถึง กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีการปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกในกลุม มีความเอื้อเฟอ แบงปนในทีมงาน มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จของ
ทีม สมาชิกรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ  

 
ลิทวิน และ สตริงเกอร (Litwin & Stringer, 1967 อางถึงใน ชัยรัตน เผดิมรอด 2533: 26-28) เสนอ

แบบบรรยากาศองคการไว 3 แบบ คือ  
1. บรรยากาศแบบใชอํานาจ (power climate) เปนบรรยากาศองคการที่บุคคลในองคการตองการมี

อิทธิพลและตองการควบคุมบุคคลอื่นๆ โดยพยายามหาแนวทางวิธีการเพื่อสรางอิทธิพลดวยการใชคําพูด ใหคํา-
แนะนํา แสดงความคิดเห็น หรือชักชวนบุคคลอื่นเพื่อเอาชนะ ดังน้ันจึงเปนบรรยากาศที่บุคคลในองคการพยายาม
สรางตนเอง เปนผูนํากลุมตางๆ และเปนบรรยากาศที่บุคคลในองคการไมเห็นความสําคัญในดานความอบอุน หรือ
การมีมนุษยสัมพันธท่ีบุคคลในองคการควรจะไดรับ ซึ่งเปนบรรยากาศองคการที่ ลิทวิน (Litwin) กลาววา เปน
บรรยากาศองคการที่มีแนวโนมจะกลายเปนบรรยากาศองคการแบบเผด็จการมาก บรรยากาศแบบนี้อาจจะ
เหมาะสมกับองคการที่ลํ าดับสายการบังคับบัญชามาก เชน องคการทหาร หรือองคการที่มีงานประจําทําตลอดเวลา 
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เชน องคการผลิตสินคา และนอกจากนี้อาจเกิดขึ้นในองคการการศึกษาหรือการแพทยได ท้ังน้ี เพื่อประโยชนใน
การสรางความรูสึกในดานความสําคัญของอํานาจและความอบอุนใหกับบุคคลซึ่งตองการจะหลบหนี เชน นักเสพ
ติดตางๆ หรือบุคคลที่ประสบกับความลมเหลวตลอดเวลาจนยอมแพตอการทํางาน ลิทวิน (Litwin) กลาววา 
บรรยากาศแบบนี้เกิดขึ้นไดจาก 1) การเนนโครงสรางในรูปของกฏ ระเบียบ และกระบวนการขั้นตอนตางๆ 2) การ
ใหบุคคลมีความรับผิดชอบ มีอํานาจและฐานะตําแหนงในการปฏิบัติงาน 3) สงเสริมการใชอํานาจหนาท่ีตาม
ตําแหนงหรือขจัดความขัดแยงและความคิดเห็นท่ีไมสอดคลองกัน 

2. บรรยากาศแบบมนุษยสัมพันธ (Affiliation Climate) เปนบรรยากาศองคการที่บุคคลภายใน   
องคการเกิดความรูสึก อบอุน มีความรัก ผูกพันธกับบุคคลอื่นอยางแนนแฟน มีการใหคําปรึกษาหารือหรือ
ชวยเหลือบุคคลอื่นๆ ตลอดจนมีปฏิสัมพันธอยางมิตรภาพ และมีการจัดต้ังสหภาพหรือกลุมตางๆ นอกจากนี้ 
บุคคลที่อยูภายในองคการแบบนี้ ตองการไดรับความสนใจและความเอาใจใสตอความรูสกึ จึงเปนบรรยากาศ
องคการแบบที่มีการสนับสนุนกนัในทางอารมณลิทวิน (Litwin) กลาววา บุคคลซึ่งอยูในองคการท่ีใหบริการ ไดแก 
ครู พยาบาล และผูใหคําปรึกษา จะมีความตองการบรรยากาศแบบนี้มาก และนอกจากบรรยากาศองคการแบบนี้
จะชวยใหบุคคลในองคการชวยเหลือสนับสนุนซึง่กันและกันแลว ยังชวยใหเกิดความเขาใจบุคคลตางๆ และชวย
สราง      สัมพันธภาพในการทํางานที่ดีระหวางผูบริหารและบุคคลในองคการดวย และเนื่องจากบุคคลในองคการ
อาจตองการ ทํางานหนักเพื่อการยอมรับจากบุคคลอื่น จึงเปนบรรยากาศองคการที่เหมาะสมกับสถานการณ ซึ่งมี
งานที่ตองอาศัยความสัมพันธอยางใกลชิด เชน ศูนยใหคําปรกึษาหรือหนวยงานที่มีหนาท่ีรับผิดชอบตอการ
ประสานงานกบัหนวยงานอื่นๆ โดยทั่วไปแลว เปนบรรยากาศองคการที่เหมาะสมกับองคการที่มีความซับซอนและมี
ขนาดใหญ ท่ีตองอาศัยความสมัพันธใกลชิด และการผสมผสานหนาท่ีตางๆ เขาดวยกัน เชน องคการการศึกษา
และการแพทยอาจมีการเสริมสรางความสัมพันธดานความรูสึกระหวางบุคคลอยางใกลชิด ตลอดจนทักษะการทํางาน
ตางๆ นอกจากนี้ ลิทวิน (Litwin) ยังไดกลาวถึงการสรางบรรยากาศแบบมนุษยสัมพันธเกิดขึ้นไดจาก 1) การ
เสริมสรางความสัมพันธท่ี  อบอุนและใกลชิด 2) การสงเสริมและสนับสนุนบุคคล 3) บุคคลในองคการมีอิสระภาพ 
และลดโครงสรางหรอือุปสรรคใหนอยลงและ 4) การกระทาํใหบุคคลรูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหน่ึงในกลุมหรือใน
องคการ 

3. บรรยากาศแบบสัมฤทธิ์ผล (achievement climate) เปนบรรยากาศที่บุคคลในองคการคิด
สรางสรรคเพื่อจะปรับปรุงงานใหดี มีอาชีพท่ีกาวหนา แมวาบุคคลในบรรยากาศแบบนี้ จะมีความพึงพอใจทีจ่ะทํา
ใหงานบรรลุผลสําเร็จก็ตาม แตก็ไมใชจะคิดถึงแตเพียงบรรลุเปาหมายองคการเทาน้ัน แตยังคิดถึงวิธีการที่จะทําให
สําเร็จ คิดถึงอุปสรรคขัดขวาง ตลอดจนคิดถึงความรูสึกตอความสําเร็จหรือความลมเหลวดวยบรรยากาศแบบ
สัมฤทธิ์ผลน้ี นอกจากจะทําใหลดระดับโครงสรางและอุปสรรคในการทํางาน เชน กฏ ระเบียบ กระบวนการและ
ขั้นตอนการติดตอสื่อสารลงแลว ยังมีการก ํ าหนดและตั้งเปาหมายท่ีแนนอน ตลอดจนมีความเสี่ยงในการ
ปฏิบัติงานสูงอีกดวยจึงทําใหเหมาะกับสถานการณหรือองคการที่ตองการใหบุคคลคิดริเริ่มสรางสรรค มีความ
ตองการตอการเสี่ยงปฏิบัติงานในองคการ เปนบรรยากาศซึง่เหมาะสมกับองคการที่กําลงัเติบโต หรืออยูใน
สภาพการณท่ีกําลังเปลี่ยนแปลง แตอยางไรก็ตามบุคคลในองคการซึ่งมีบรรยากาศแบบนี้จะตองมีความรับผิดชอบ
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ตอหนาท่ี ตลอดจนรับผิดชอบตอการแกปญหาที่เกิดขึ้น อีกท้ังพยายามใชความสามารถ และความพยายามของ
ตนเองในการทํางานใหบรรลุสัมฤทธิ์ผล จึงเปนบุคคลที่ไมชอบงานที่ตองอาศัยบุคคลอื่น หรือเปนงานที่ตองรอ
โอกาส และถาหากเปนงานประจําหรืองานงายๆ ก็จะไมคอยภูมิใจตอความสําเร็จในการที่จะตองใชเวลาพิสูจน
ความสามารถของตนใหบรรลุสมัฤทธิ์ผลของงานนั้นและนอกจากนี้บรรยากาศแบบสัมฤทธิ์ผลตองการให
ผูปฏิบัติงานในองคการไดรับรูถึงผลงานที่ไดดําเนินการไปแลว กลาวคือตองการขอมูลยอนกลบั โดยเฉพาะอยางยิ่ง
บุคคลในองคการการศึกษา ตองการที่จะรูถงึขอมูลเกี่ยวกับนักเรียนเพื่อนําไปปรับปรุงการเรียนการสอน ลิทวิน 
(Litwin) กลาววาบรรยากาศแบบนี้อาจสรางใหเกิดขึ้นไดจาก 1) การเนนถงึความรับผิดชอบ 2) การมีความเสีย่งและ
นวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 3) ใหมีการยอมรับ และใหรางวัลแกผลงานดีเดน 4) สรางความประทับใจแก
บุคคลวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 

 
สรปุ ในงานวิจยัครั้งน้ี ผูวิจัยใชแนวคิดบรรยากาศองคการของ ลิทวินและสตริงเจอร (Litwin & 

Stringer, 1968) เปนตัวแปรในการศึกษา 4 ดาน คือ 1) ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and 
responsibility) 2) การใหรางวัลและการลงโทษ (reward and punishment) 3) ความขัดแยง (conflict) 4) 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (performance standard and expectation) และใชแนวคิดบรรยากาศ
องคการ ของ ลิทวิน และบรูเมอสเตอร (Litwin & Brumeister, 1992) เปนตัวแปรในการศึกษา 2 ดาน 
ประกอบดวย 1) การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (trial and error) 2) การทํางานเปนทีม (team work) 
เพื่อศึกษาปจจัยเกี่ยวของกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
แนวคิดดานคุณลักษณะสวนบุคคลตอการเรียนรู 

 
Gagne (อางถึงใน น.ต.วิพล สุขวิลยั, 2549) ใหขอสรุปวา ไมมีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงอธิบายการเรียนรูได

ครบถวนสมบูรณหมดจึงจําเปนตองใชหลายๆ ทฤษฎีในการทําความเขาใจของการเรียนรู ปจจัยท่ีมีอิทธิพลสงเสริม
ใหบุคคลเรียนรูเกี่ยวกับในสวนของตัวผูเรียน ท้ังเรียนรูโดยตรงและโดยออมมี 7 ประการ (Mullins, 2002: 323) 
ดังน้ี 

1. ระบบประสาทและสมอง ปกติ ทํางานไดอยางสมัพันธกัน 
2. สติปญญา มีความหมายครอบคลุมถึง ความสามารถในการจาํ เขาใจความสามารถในการคิดของ

สมอง วัดได IQ ผูมีสติปญญาสูงจะเรียนรูไดเร็ว 
3. วุฒิภาวะและความพรอม หมายถึง ความสามารถที่บุคคลจะทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งไดผลดี 
4. อายุ มนุษยเรามีพัฒนาการความสามารถทางการเรียนในอัตราที่แตกตางกัน ชวงที่มีพัฒนาการ  

 สูงมากที่สุด ไดแก 5 - 20 ป 
 สูงพอประมาณ 21 - 34 ป 



 29

 ความสามารถเริ่มลดลง 35 - 49 ป 
 ความสามารถลดลงอยางรวดเร็ว เม่ืออายุ 50 ปขึ้นไป ความสามารถในการเรียนเริ่มลดลงแต
การเรียนรูนอกจากประสบการณจะเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5. เพศ จากการศึกษาพบวา เพศชายและเพศหญิงมีความสามารถในการเรียนรูสิ่งตางๆ ไดเทาเทียมกัน 
แตแตกตางกันในเรื่องความสนใจ ความถนัด รวมทั้งเจตคติ และคานิยมในสังคม 

6. ประสบการณเดิม มีความสําคัญในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ไดเปนอยางดี ยอมจะนําไปสูการเรียนรูเรื่อง
ใหมท่ีเกี่ยวของไดอยางรวดเร็ว ความรูเดิมสามารถเชื่อมโยงกับความรูใหมได เรียกวา“การถายโยงการเรียนรู” 
โดยเฉพาะการถายโยงทางบวก ยอมจูงใจใหเกดิการเรียนรูใหมไดดียิ่งขึ้น การถายโยงการเรยีนรู คือการนําความรู 
หรือประสบการณเดิมไปใชในการเรียนรูเรื่องอื่นใชในการแกปญหาในสถานการณท่ีแตกตางกัน สวนการถายโยง
ทางลบ จะขัดขวางการเรียนรูใหม เม่ือไดรับการเรียนรูอยางหนึ่งไปแลวไมมีการนําไป หรือไมไดนําไปแกปญหาใน
สถานการณอื่นอีกเลย จึงไมทราบวาเรียนรูหรือไม การลงทุนใหเรียนรูก็สูญเปลาไป 

7. สมรรถวิสัย คือขีดความสามารถสูงสุดของบุคคลในการแสดงพฤติกรรมตางๆ ซึ่งแตละคนจะมีความ
แตกตางกันไป ทําใหเรียนรูไดตางกัน  

 
สรุปไดวาในการเรียนรูของบุคคลน้ันมีกลุมทฤษฎรีองรับที่เกีย่วของหลายทฤษฎีท้ังในกลุมของพฤตกิรรม 

และกลุมของการเรียนรู แตไมมีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงที่จะอธิบายการเรียนรูไดครบถวนสมบูรณทีเดียว จําเปนตอง
ใชหลายๆ ทฤษฎี และยังตองใชปจจัยสงเสริมอื่นๆ อีก มาสนับสนุนความเขาใจในการเรียนรู  
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ   
งานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวของ 
กาญจนา เกียรติธนาพันธุ (2543) ไดทําการวจิัย เรื่อง บรรยากาศองคการที่เอือ้ตอการพัฒนาไปสูองคการ

แหงการเรียนรู กรณีศึกษา: กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยทําการศึกษาเฉพาะ
บุคลากรกองสาธารณสุขภูมิภาค และไดศึกษาบรรยากาศองคการ ตามแนวคิดของลิทวิน และสตริงเกอร และใช
แนวคิดองคการแหงการเรียนรู ของ เมเคิล เจ มารควอรท (Michael J. Marquardt) ในการศึกษาบรรยากาศ 
องคการที่เอือ้ตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของกอง สาธารณสขุภูมิภาค เพื่อวัดระดบัการรบัรูบรรยากาศ
องคการและการพัฒนาไปสูองคการของการเรยีนรู รวมทั้งเปนการแนะนําแนวคิดเรื่อง องคการแหงการเรียนรู  เพื่อ
การประยุกตใช จากการศึกษาพบวา บุคลากรกองสาธารณสขุภูมิภาคสวนใหญ มีการรับรูบรรยากาศองคการใน
ระดับปานกลาง เปนบรรยากาศแบบอบอุนและสนับสนุน ในขณะเดียวกัน ทุกมิติของบรรยากาศ องคการที่ศึกษา
ลวนมีผลตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท้ังสิ้น พรอมท้ังเห็นวา การรับรูผลงานและรางวลัเปนมิติท่ีมี
ความสัมพันธสูงสุดตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P < .001) และพบวา การ
ประยุกตใชเทคโนโลยี และการปรับเปลี่ยนองคการเปนองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรู นอกจากนี้ อายุและสถานะทางตําแหนงที่ ตางกัน มีการรับรูตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ี
แตกตางกันดวย แมวาบรรยากาศองคการจะมีความสําคัญตอการเรียนรู และมีผลตอการพัฒนาดังกลาวแลวก็ตาม 
ยังพบวา ผูบริหารมีสวนสําคัญยิ่งตอการกําหนดทิศทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบรรยากาศองคการ เน่ืองจาก
เปนภาระที่ตองอาศัยความมุงม่ัน ต้ังใจจริง ความรวมมือ รวมใจ และใชเวลาเพือ่ใหเกิดการตระหนักถึงความสําคัญ
และประโยชนจากการเรียนรู เกิดความพอใจในการเรียนรูรวมกันและภายใตบรรยากาศที่เอื้ออํานวยเทาน้ัน จึงจะ
สงผลตอการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ ยั่งยืน และสามารถพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได 

 
รัตติกรณ จงวศิาล ศึกษาแบบวัดบรรยากาศองคการ ตามแนวคิดเรื่องมิติบรรยากาศองคการ ของ 

Litwin and Stringer (1968) ใชวัดการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานโดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานของ 
บริษัท กระเบื้องกระดาษไทย จํากัด จํานวน 285 คน นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirm 
Factor Analysis: CFA)  เน่ืองจากสภาพวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศในปจจุบัน องคการตางๆ มีความจําเปนตอง
แขงขันและพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพ เพื่อความอยูรอดและความเจริญเติบโต จึงไดมีการศึกษาปจจัยตางๆ ท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ จากการศึกษาพบวา ปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของประการหนึง่ คือ 
ปจจัยในดานสภาพแวดลอมขององคการน้ัน ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอกองคการ และสภาพแวดลอม
ภายในองคการ สภาพแวดลอมท่ีองคการสามารถควบคุมหรือจดัการไดสวนใหญคือ สภาพแวดลอมภายในองคการ ท่ี
แตงละองคการจะมีลักษณะเปนเอกลักษณของตนเองแตกตางจากองคการอืน่ๆ เปนลักษณะที่มีการสืบทอดกันมา 
และเปนลักษณะที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ลักษณะตางๆ เหลาน้ี ประกอบขึ้นเปนบรรยากาศ
องคการ และบรรยากาศองคการน้ีพบวามีผลตอประสิทธิผลขององคการดวย (Payne และ Paugh, 1976 อางถึงใน 
เสนห จุยโต, 2539)  
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 ลือชัย  จันทรโป (2546) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการเปนองคการแหงการเรียนรู ของโรงเรียนอาชีวศึกษา
คาทอลิกในประเทศไทย พบวา บรรยากาศในการทํางานที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน 
ตองเปนบรรยากาศแหงการเรียนรูอยางตอเน่ือง และเปนบรรยากาศแหงการเสริมสรางการมีปฏิสัมพันธท่ีสมาชิก
แตละบุคคลอุทิศตนรวมมือรวมใจชวยเหลือกนัปฏิบัติงานจนบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธผิล 
แมมีอุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น สนับสนุนใหแสวงหาความรูทักษะใหมๆ คิดริเริ่มสรางสรรและแสดงสิง่ใหมๆ (อางถึง
ใน จันทิวา  ยศแกว, 2548) 

 
 ศุภลัคน  ปูประเสริฐ (2546) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงาน

การพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับบรรยากาศ
องคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครโดยรวม อยูในระดับสูง และเมื่อ
พิจารณาในรายดาน พบวา บรรยากาศองคการอยูในระดับสงูทั้ง 3 ดาน ตามลําดับดังน้ี คือ การทํางานเปนทีม 
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการสนับสนุนในการทํางาน แสดงวา บรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาองคการพยาบาลไปสู
องคการแหงการเรียนในระดับสูง บุคลากรมีบรรยากาศการทํางานเปนทีมรวมกัน มีความรับผิดชอบในงาน และ
ไดรับการสนับสนุนในการทํางานจากผูบริหาร การสรางบรรยากาศซึ่งสนับสนุนกระตุนใหสมาชิกแตละคนไดเรียนรู 
และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี คือ กลยุทธหน่ึงในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู (อางถึงใน 
บัณฑิต  เพ็ชรประพันธกุล, 2540) 

 
เสาวรส บุนนาค (2543) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร พบวา ความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัสูง และบรรยากาศ
องคการโดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และตัวแปรที่รวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก การทาํงาน
เปนทีม การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ซึ่งรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 42 
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งานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของ 
แคบเพิลเทลลิ (Ceppetelli, 1995) ไดศึกษาการสรางองคการแหงการเรียนรูในกลุมโรงพยาบาลเวอร

มันท  (Vermont) ซึ่งประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมทั้งสิ้น 15 แหง  ศึกษาโดยใชกรอบแนวคิด
ของเซ็งก ี (Senge) ซึ่งมีองคประกอบซึ่งกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 5ประการ ไดแก การเปนบุคคลที่รอบรู 
การมีแบบแผนความคิด  การสรางวสิัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบซึ่งดําเนิน
การศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 แหง เขารวมประชุมเพื่อท่ีจะเสนอการใชแหลง 
ขอมูลเพื่อการศึกษาอยางตอเน่ือง โดยในขั้นแรก มีการชี้ใหเห็นถึงความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบันกับการ
สรางวสิัยทัศนรวมกันในอนาคต การปฏิบัติดังกลาวเปนสิ่งจําเปน ท้ังน้ีเพราะความสามารถลดชองวางระหวาง ความ
เปนจริงกับวิสัยทัศนได ซึ่งชองวางที่มีอยูน้ีเปนสิ่งที่กอใหเกิด ความเครียดแหงการสรางสรรค ซึ่งจะเปนพลังที่จะ
นํามาใชดึงความจริงไปสูวิสัยทัศน ผลการศึกษาพบวามีผลลัพธท่ีสามารถวัดไดซึ่งประกอบดวย บทบาทใหมของผูท่ี
เปนและไมเปนพยาบาล มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช และมีการปฏิบัติตาม critical pathway 
นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาทีอ่ยูโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลงเปนทางบวก ความ พึงพอใจของ 
ผูปวยและพยาบาล และความรวมมือระหวางแพทยและพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคุณคาท่ี
เกิดขึ้นพบวาเกิดเครือขาย ทางดานการปฏิบัติและดานการศึกษา ผลการสัมภาษณพบวาพยาบาลเขารวมใน
โครงการมีความกระตือรือรน การเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาวเกิดจากการที่พยาบาลมีความรูสึกวาตนเองเปนสวน
หน่ึงขององคการ ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขารวมโครงการคือ มีการแกไขปญหารวมกันแลกเปลี่ยน
ประสบการณกนัและมาตรการชวยเหลือซึ่งกันและกัน จากการนําแนวคิดของเซ็งก ี (senge) มาใชในครั้งน้ี พบวา  
ผูบริหารมีสวนทีทํ่าใหเกิดองคการแหงการเรียนรู โดยที่มีการสนับสนุนเรื่องเวลาในการกอใหเกิดการเรยีนรูท่ีเหมาะสม 
และมีการจัดหาเครื่องมือท่ีเหมาะสมใหดวยการศึกษาครั้งน้ี ทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรูขึ้น 
และคาดวาจะนําไปใชในระบบบริการสุขภาพในอนาคต 

 
แมคแคนลี และคิมซี่ (McCanally & Kimcee, 1997) ไดศึกษาการวิจัยเรือ่ง การศึกษาในแงมุมของ

วัฒนะธรรมองคการที่สนับสนุนในการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรู (a study of the facets of 
organization which support or discourage the creation of a learning organization) การศึกษาครั้งน้ีเปน
การศึกษาในองคแหงหนึ่งตามแนวคิดทฤษฎีของเซ็งก ี(senge, 1990) ในเรื่ององคการแหงการเรียบรูไว 4 แบบ การ
วิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพที่วิเคราะหเชิงลึกในองคการที่ใชวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของเซ็งก ี (senge) 
โดยการเก็บรวบรวมการสัมภาษณสมาชิกในองคการ เอกสาร และการจดบันทึกของนักวิจัย ผลการศึกษาพบวา มี 7 
ดานซึ่งมีผลกระทบตอองคการใน 4 ดาน ท่ีสําคัญมีความสัมพันธอยางมากในแงมุม (facets) ของ วัฒนธรรม
องคการและความสามารถขององคการที่จะสามารถปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของเซ็งก ี (senge) สวน 
3 ดาน แสดงใหเห็นวามีผลนอยหรือไมมีอิทธิพลกับวัฒนธรรมหรือการปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ พื้นฐาน
ท่ีสนันสนุนการเปนองคการแหงการเรียนรูไดแก โปรแกรมการประสานความรวมมือ (corporate) การเปนพี่เลี้ยง 
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(mentoring) การปฏิบัติการที่ไดรับการเลือกสรรค (selection practices) โปรแกรมการฝกอบรมการพฒันา 
(training and development proram) กระบวนการของแตละบคุคล (individual department processes) และความ
ลาชาในระยะกาวของธุรกิจ (slowing the pace of the business) สวนพื้นฐานที่ไมสนับสนุนใหเกิดการเปน
องคการแหงการเรียนรูประกอบไปดวยความแตกแยกในงานและในแผนกการจํากัดของแหลงขอมูล ระบบการ
ติดตอสื่อสารที่มีจุดออน ความเขมงวดของเวลา  รวมทั้งการประสานงานและระยะกาวทางธุรกจิ (the pace of the 
business)  

 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทําขอมูล และวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 

ประชากรที่ศึกษา 
ขาราชการที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเปนขาราชการพลเรือนประเภทหนึ่ง เรียกวา “ขาราชการพลเรือนใน

มหาวิทยาลัย” โดยมีองคกรกลางบริหารงานบุคคล คือ คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  หรือ
เรียกโดยยอวา  “ก.ม.” ซึ่ง ก.ม. ไดแบงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยไว  3  สาย ดังน้ี 

1. สาย ก หมายถึง สายงานซึง่มีหนาท่ีสอน วิจัย  ใหบริการทางวิชาการ  ไดแก ตําแหนงอาจารย       
ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  และศาสตราจารย   

2. สาย  ข   หมายถึง  สายงานซึง่มีหนาท่ีใหบริการทางวิชาการ  ปจจุบัน ก.ม. กาํหนดตําแหนงสาย  ข  
ไวจํานวน 30 สายงาน (31 ตําแหนง) ไดแก ตําแหนง ครู บรรณารักษ นักเอกสารสนเทศ  นักวิชาการโสตทัศน-
ศึกษา นายแพทย ทันตแพทย สัตวแพทย เภสัชกร นักวิทยาศาสตรการแพทย  พยาบาล  นักจิตวิทยา  นักสังคม-
สงเคราะห  นักวิชาการเกษตร  นักวิชาการสัตวบาล  นักวิชาการประมง  นักวิทยาศาสตร  เจาหนาท่ีวิจัย  นักวิจัย 
นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร นักวิชาการศึกษา เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและ
แผน  นักกายภาพบําบัด  นักโภชนาการ  นักอาชีวบําบัด  นักรังสกีารแพทย นักเวชสถิติ นักสุขศึกษา นักกิจการ
นักศึกษา นักวิชาการคอมพิวเตอร และนักเทคนิคการแพทย   

3. สาย ค หมายถึง สายงานซึ่งมีหนาท่ีเกี่ยวกับงานบริหารและธุรการ ไดแก ตําแหนงซึ่งทําหนาท่ีทางการ
บริหาร ต้ังแตอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี/ผูอํานวยการ หัวหนาภาควิชา ผูอํานวยการกอง เลขานุการคณะ  
หัวหนางาน  และตําแหนงอื่นท่ี ก.ม. กําหนด  จํานวน 48 สายงาน (86 ตําแหนง)  เชน เจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป นัก
ประชาสัมพันธ  เจาหนาท่ีบุคคล  พนักงานการเงนิและบัญช ี  พนักงานวิทยาศาสตรการแพทย ผูชวยพยาบาล  นาย
ชางไฟฟา  เจาหนาท่ีธุรการ 
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ในการศึกษาวิจยัครั้งน้ี ประชากรที่ใชในการวิจัยมาจากบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
แบงเปน 1) สายวิชาการ (สาย ก) จํานวน 1,393 คน และ 2) สายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, ค) จํานวน 1,837 คน 
รวมทั้งสิ้น 3,230 คน (กองการเจาหนาท่ี มศว 2549)  

 
การเลอืกกลุมตวัอยาง  
กลุมตัวอยางเลอืกโดยวิธีสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) กําหนดขนาด  

ตัวอยางจากการเปดตาราง ของ Taro Yamane หรือโดยใชสูตร ดังน้ี  

21 Ne
Nn

+
=  

n  =  ขนาดตัวอยาง 
N  =  ขนาดของประชากร เทากับ 3,230 คน 
e  =  สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดขึ้นได เทากับ 5% (เทากับ .05) 

เพราะฉะนั้นจะไดขนาดตัวอยาง ดังน้ี 

2)05.0)(230,3(1

230,3
n

+
=  

n = 356 คน 
 
ผูวิจัยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบทราบความนาจะเปน (Probabilistic Sampling) กําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางโดยสูตร Taro Yamane ไดจํานวน 356 คน และใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 
random sampling) ในแตละชัน้ภูมิจะมีการเลือกขนาดตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย ดังน้ี 
 
ตาราง 1  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) การคํานวณสัดสวน จํานวนตัวอยาง 

สายวชิาการ (สาย ก) 1,393 356 / 2 178 

สายสนับสนุนวชิาการ (สาย ข, ค) 1,837 356 / 2 178 

รวม 3,230  356 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

1. ศึกษาหนังสือ ตํารา บทความ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลทางเวปไซตในอินเทอรเน็ต ท่ีมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ และการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิ
โรฒ เพื่อศึกษาทฤษฎีท่ีจะนํามารองรับความถกูตองของงานวจิัย รวมถงึการสรางแบบสอบถาม 

2. ศึกษาเครือ่งมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
5 ระดับ ตามแบบของไลเคิรท (Likert’s Scale) 

3. สรางแบบสอบถามและนําเสนอตออาจารยเพื่อตรวจสอบความถูกตอง และขอคําแนะนําหากมีการ
แกไข ปรับปรุงแบบสอบถาม 

4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขสมบูรณแลวไปทดลองใช (Try Out) จํานวน 40 ชุด 
5. วิเคราะหคาความเชื่อม่ัน (Reliability) จากแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือก โดยใชวิธีการหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha - Coeffecient) โดยใชสูตรของครอนบัค (Cronbach) ผลการทดสอบมีดังน้ี  
- ตัวแปรที่ 1 ดานความทาทายและความรับผิดชอบ  คาความเชื่อม่ันเทากับ .7116 
- ตัวแปรที่ 2 ดานการใหรางวลัและการลงโทษ  คาความเชื่อม่ันเทากับ .5260 
- ตัวแปรที่ 3 ดานความขัดแยง คาความเชื่อม่ันเทากับ .7162  
- ตัวแปรที่ 4 ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง  คาความเชื่อม่ันเทากับ .7628 
- ตัวแปรที่ 5 ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง  คาความเชื่อม่ันเทากับ .7469 
- ตัวแปรที่ 6 ดานการทํางานเปนทีม  คาความเชื่อม่ันเทากับ .8896  
- ตัวแปรที่ 7 ดานการเปนบุคคลที่รอบรู  คาความเชื่อม่ันเทากับ .8345 
- ตัวแปรที่ 8 ดานการมีแบบแผนความคิด  คาความเชื่อม่ันเทากับ .6064 
- ตัวแปรที่ 9 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  คาความเชื่อม่ันเทากับ .7687 
- ตัวแปรที่ 10 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  คาความเชื่อม่ันเทากับ .9255 
- ตัวแปรที่ 11 ดานการคิดอยางเปนระบบ คาความเชื่อม่ันเทากับ .8674 
 

ลักษณะของเครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย  
ลักษณะของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย คําถามปลายเปด และคําถาม

ปลายปด โดยแบงเปน 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  เปนลักษณะขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร    มี

ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) และ อายุการทํางานใน มศว จํานวน 5 ขอ 
ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการภายในหนวยงานของผูตอบแบบสอบถาม 

โดยแบงเปน  
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- ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) 
- การใหรางวลัและการลงโทษ (reward and punishment) 
- ความขัดแยง (conflict) 
- มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (performance standard and expectation) 
- การเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (trial and error) 
- การทํางานเปนทีม (team work)  

 โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มีท้ังหมด 5 ระดับ แตละ
ระดับใหนํ้าหนักคะแนน ดังน้ี 

มากท่ีสุด   = 5 
มาก    = 4 
ปานกลาง   = 3 
นอย    = 2 
นอยท่ีสุด    = 1 

 
ตอนที่ 3  การเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

- การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal mastery) 
- การมีแบบแผนความคิด (Mental models) 
- การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) 
- การเรียนรูรวมกนัเปนทีม (Team learning) 
- การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) 

โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มีท้ังหมด 5 ระดับ แตละระดับ
ใหนํ้าหนักคะแนน ดังน้ี 

มากท่ีสุด   = 5 
มาก    = 4 
ปานกลาง   = 3 
นอย    = 2 
นอยท่ีสุด    = 1 
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โดยใชสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ดังน้ี ( มัลลิกา บุนนาค. 2537 : 29 ) 
คาความกวางของอันตรภาคชั้น     =        คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                                                                            จํานวนชั้น 
 =        5 - 1 
                                                                  5          
 =        0.8 
  

 จากสูตรดังกลาว กําหนดคาเฉลี่ยเพื่อการวิเคราะหขอมูลไวดังน้ี 
คาเฉลี่ยต้ังแต   4.21 – 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด 
คาเฉลี่ยต้ังแต   3.41 – 4.20  หมายถึง  มาก 
คาเฉลี่ยต้ังแต   2.61 – 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
คาเฉลี่ยต้ังแต   1.81 – 2.60  หมายถึง  นอย 
คาเฉลี่ยต้ังแต   1.00 – 1.80  หมายถึง  นอยท่ีสุด 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ผูวิจัยขอหนังสอืรับรองและแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรของมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพยีงพอกับกลุมตัวอยางดวยตนเอง และรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
หลังจากที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว จากการแจกแบบสอบถาม
จํานวน 428 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 356 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83  

3. ตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามและนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

ภายหลังจากเกบ็รวบรวมขอมูลตามแบบสอบถามไดครบตามจํานวนแลว ผูวิจยัจะไดนําแบบสอบถามทุก
ฉบับมาทําการตรวจสอบความถกูตองสมบูรณ โดยนําขอมูลจากแบบสอบถามทุกฉบับมาทําการตรวจใหคะแนน
ตามเกณฑท่ีวางไวแลวจะไดลงรหัสตามคูมือลงรหัส จากน้ันนําขอมูลท่ีลงรหสัเขาไปทําการวิเคราะหขอมูลวิจยัดวย
เครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร SPSS for Windows (Statistical package for the 
Social Science for Windows) โดยหาคาสถิติและทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี  

1. สถิติเชงิบรรยาย (Descriptive Statistics) เพื่อบรรยายลกัษณะของขอมูลในแตละตวัแปร  ท่ีศึกษา 
ไดแก การวิเคราะหคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาความแปรปรวน (Variance) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
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2. สถิติท่ีใชหาคุณภาพของเครื่องมือ เพื่อหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha 

3. สถิติเชิงอางอิง (Inferential Statistics) สําหรับทดสอบสมมติฐานของการวิจัยเพื่อตอบ
วัตถุประสงคของการวิจยั ไดแก 

2.1 สถิติ T-test ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
2.2 วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : ANOVA)  
2.3 วิเคราะหความถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) 

 
การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ (Significance Test) การทํานายของตัวแปรอสิระที่มีตอตัวแปรตาม ณ 

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ เทากับ 0.05 คือ ถาคาท่ีคํานวณไดมีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 แปลวา ตัวแปรอิสระ
สามารถทํานายตัวแปรตามได รอยละ 95 แตถาคาท่ีคํานวณไดมีคามากกวา 0.05 แปลวา ตัวแปรอิสระสามารถ
ทํานายตัวแปรตามได รอยละ 5 หรือกลาวอกีนัยวา ตัวแปรอิสระไมสามารถทํานายตัวแปรตามได รอยละ 95 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครัง้น้ีใชเครื่องมือทางสถิติเขามาชวยเพือ่ใหงายตอการศึกษาผลการวจิยั ซึ่งเครื่องมือทางสถิติ
ดังกลาวประกอบดวย 

1. คารอยละ (Percentage) เปนการหาคําตอบเปนปริมาณรอยละตามขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล  
2. คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) เปนการวัดแนวโนมเขาสูศูนยกลางที่ใชกันมาก ซึ่งปกติจะใชกับขอมูล   ท่ี

มีการวัดแบบ Interval scale ในที่น้ีคือการวัดแบบ Likert scale  
 
คาเฉลี่ยเลขคณิต(Mean)  
 
  = คาเฉลี่ยเลขคณิต 
Χi  =  ขอมูล 

∑ƒ = ความถี่ของขอมูลรวมทั้งหมด 
ƒi  = ความถี่ของขอมูลแตละตัว 
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∑

∑=
f
Xf

X ii

X



 40

∑ x

 
3. ความแปรปรวน (Variance) เปนการวัดการกระจายของขอมูลในรูปพื้นท่ีขอมูลการกระจาย หาก

มีคาความแตกตางของขอมูลมาก คาแปรปรวนก็จะมากขึ้นดวย ถาขอมูลทุกตัวมีคาเทากันหมดเรียกวาขอมูลไมมี
คาความแปรปรวนหรือคาความแปรปรวนเทากับศูนย 

 

คาความแปรปรวน   
 

s2 = ความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
ƒ = ความถี่ของขอมูลแตละตัว 
 = เปนคะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
 = เปนคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
4. คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (นิศารัตน ศิลปเดช. 2542: 146) 

 
 เม่ือ S.D.  แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   แทน ผลรวมของขอมูล 
    แทน ผลรวมกําลังสองของขอมูล 
    แทน ผลรวมของขอมูลท้ังหมดยกกําลังสอง 
    แทน จํานวนของขอมูล 
 
 สถิติท่ีใชหาคุณภาพของเครื่องมือ  

 การหาคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยวิธีสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 
Alpha 

 
สูตร  

 
   k     =  จํานวนคําถาม 
       =  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
        =   คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคาํถาม 
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 สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน 
1. คา T-test ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม (ประคอง กรรณสตู. 2535: 92)  

กรณีความแปรปรวน 2 กลุมไมเทากัน S2
1 ≠ S2

2 ใชสูตร 

 
มีองศาอิสระ (df)   = 
 
เม่ือ  t  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
  df  แทน คาของชั้นแหงความเปนอิสระ 
     แทน คาเฉลี่ยของกลุมท่ี 1 และกลุมท่ี 2 ตามลําดับ 
    แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมท่ี 2 ตามลําดับ 
    แทน ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมท่ี 1 และกลุมท่ี 2 ตามลําดับ 

 

2. ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีม่ากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: ANOVA) (วิเชียร เกตุสิงห. 2541: 83-84)  

 โดยมี   df1   = k - 1 
    df2   = n - k 
 เม่ือ   F  แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาใน F-distribution 
    MSb แทน ความแปรปรวน (Mean Square) ระหวางกลุม 
    MSw แทน ความแปรปรวน (Mean Square) ภายในกลุม 
    df1  แทน คาของชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวน  
       (Mean Square) ระหวางกลุม 
    df2  แทน คาของชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวน  
       (Mean Square) ภายในกลุม 
    k  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
    n  แทน จํานวนคะแนนทั้งหมด 
 3. ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรหลายตัว โดยใชการวิเคราะหความถดถอยเชิงพห ุ (Multiple 
Regression Analysis) (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 302) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ โดยการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล    
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 n     แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
     แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.   แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t    แทน คาท่ีใชพิจารณา t-Distribution 
 F    แทน คาท่ีใชพิจารณา F-Distribution 
 Sig.   แทน คานัยสําคัญทางสถิติ 
 df    แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS    แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนนเบี่ยงเบนจากคาเฉล่ีย (Sum of Square) 
 MS    แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนนเบีย่งเบนจากคาเฉลีย่ (Mean Square) 
 Adjusted R2 แทน สัมประสิทธิ์ของการทํานายที่ปรับแลว 
 B    แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตวัพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตวัพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 *    แทน คาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาวิจัยครั้งน้ี แบงออกเปน 
5 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามเพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายกุารทํางาน 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอ
บรรยากาศองคการและความคดิเห็นตอลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

1. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอบรรยากาศองคการโดยรวม และ
เปนรายดาน จําแนกตามเพศ และประเภทบุคลากร โดยใชคาที (t-test) จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และอายุ
การทํางาน และใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) ในกรณี  
พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทําการทดสอบเปนรายคูโดยใชวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Model)  

2. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยรวม และรายดาน โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหลักษณะบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทบุคลากร และอายุการทาํงาน ดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จํานวน และคารอยละของลักษณะบุคลากร 
 

ขอมูลลกัษณะของบุคลากรของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
เพศ ชาย  107 30.10 
 หญิง  249 69.90 
 รวม  356 100.00 
อายุ 20 ป – 30 ป  70 19.70 
 31 ป – 40 ป  94 26.40 
 41 ป – 50 ป  100 28.10 
 51 ป – 60 ป  92 25.80 
 รวม  356 100.00 
ระดับการศึกษา ตํ่ากวามัธยมศึกษาตน  21 5.90 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  9 2.50 
 ปวส./อนุปริญญา  16 4.50 
 ปริญญาตรี  93 26.10 
 ปริญญาโท  113 31.70 
 ปริญญาเอก  104 29.20 
 รวม  356 100.00 
ประเภทบุคลากร สายวชิาการ  178 50.00 
 สายสนับสนุนวชิาการ  178 50.00 
 รวม  356 100.00 
อายุการทํางาน ไมเกิน 5 ป  86 24.20 
 6 ป – 10 ป  58 16.30 
 11 ป – 15 ป  79 22.20 
 16 ป – 20 ป  49 13.80 
 21 ปขึ้นไป  84 23.60 
 รวม  356 100.00 
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 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหลักษณะของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดผลสรุปดังน้ี 
 เพศ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิงมีจํานวน 249 คน คิดเปนรอยละ 69.9 และเปนชาย จํานวน 
107 คน คิดเปนรอยละ 30.10  
 
 อายุ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 41 ป – 50 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 28.10 
รองลงมา คือ อายุระหวาง 31 ป – 40 ป จํานวน 94 คน อายุระหวาง 51 ป – 60 ป จํานวน 92 คน และอายุ
ระหวาง 20 ป – 30 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 26.40, 25.80 และ 19.70 ตามลําดับ 
 
 ระดับการศึกษา 
 จํานวนผูตอบแบบสอบถามที่จบการศึกษาในระดับปริญญาโทมีจํานวนสูงสุด 113 คน คิดเปนรอยละ 
31.70 ระดับปริญญาเอก จํานวน 104 คน ระดับปริญญาตรี จํานวน 93 คน ระดับต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 
จํานวน 21 คน ระดับ ปวส./อนุปริญญา จํานวน 16 คน และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 9 คน คิดเปน
รอยละ 29.20, 26.10, 5.90, 4.50 และ 2.50 ตามลําดับ 
 

ประเภทบุคลากร 
 ผูตอบแบบสอบถามแบงเปน สายวิชาการ จํานวน 178 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 178 คน 
คิดเปนรอยละ 50.00 เทาๆ กัน 
 

อายุการทํางาน 
  ผูตอบแบบสอบถามในแตละกลุมอายุการทํางาน แบงเปน อายุการทํางานไมเกิน 5 ป จํานวน 86 คน 
คิดเปนรอยละ 24.20  รองลงมา คือ อายุการทํางาน 21 ปขึ้นไป จํานวน 84 คน  อายุการทํางาน 11 ป – 15 ป 
จํานวน 79 คน  อายุการทํางาน 6 ป – 10 ป  จํานวน 58 คน และอายุการทํางาน 16 ป – 20 ป จํานวน 49 คน 
คิดเปนรอยละ 23.60, 22.20, 16.30 และ 13.80 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอ
บรรยากาศองคการและความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดังแสดง
ในตาราง 3 - 4 
 
ตาราง 3 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

n = 356 ขอ บรรยากาศองคการ 
 S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น

 ความทาทายและความรับผิดชอบ    
1 การเปลี่ยนแปลงไมวาจะดีหรือไม ลวนเปนโอกาสที่จะเกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ 3.93 .768 มาก 

2 งานที่มีอุปสรรคและยากเปนความทาทายที่นาลอง 3.96 .649 มาก 

3 บุคลากรตองการทํางานที่ทาทายความสามารถ แมวาจะทําใหภาระงาน และ 3.92 .708 มาก 

 ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น    
      รวม 3.93 0.540 มาก 

     
 การใหรางวลัและการลงโทษ    
4 ในหนวยงานแมจะมีการทํางานผิดพลาดก็ไมมีการกลาวโทษ/ตําหนิ/ตักเตือน 2.67 1.040 ปานกลาง 
5 ในหนวยงานเมื่อปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ มักไดรับคําชมเชย 3.43 .975 มาก 

6 ในหนวยงานมีการใหผลตอบแทนอื่นๆ เพื่อกระตุนใหเกิดการทํางานที่มี 2.92 .940 ปานกลาง 
 ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น    
      รวม 3.00 0.634 ปานกลาง 
     
 ความขัดแยง    
7 บุคลากรมีทัศนคติเกี่ยวกับการทํางานเหมือนเพ่ือนรวมงาน ทําใหผลงานที่ทํา 2.78 .905 ปานกลาง 
 ออกมาน้ันเหมือนกับเพื่อนรวมงาน    
8 บุคลากรใชวิธีการทํางานที่ไมแตกตางหรือไมขดัแยงกับผูอื่น 3.38 1.054 ปานกลาง 
9 บุคลากรไมมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน อันเน่ืองมาจากทรัพยากรของ

หนวยงาน 
3.50 .815 มาก 

      รวม 3.22 1.032 ปานกลาง 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

n = 356 ขอ บรรยากาศองคการ 
 S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น

 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง    
10 การประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานมีความเหมาะสมและเที่ยงตรง 3.17 1.043 ปานกลาง 
11 ผลจากการประเมินทําใหบุคลากรปรับปรุง แกไขขอผิดพลาดของตนเอง 3.44 .922 มาก 

12 การยอมรับและเห็นดวยกับผลการประเมิน 3.50 .867 มาก 

      รวม 3.37 0.738 ปานกลาง 
     
 การเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง    

13 ในหนวยงานมีการเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูดวยการทดลองทํางาน 3.45 1.004 มาก 

 โดยวิธีใหมๆหรือแตกตางไปจากเดิม    
14 ในหนวยงานมีการสงเสริม/สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสสรางสรรคผลงานใหมๆ 3.46 .938 มาก 

15 ในหนวยงานมีการสงเสริม/สนับสนุนใหบุคลากรทดลองทําสิ่งใหม 3.13 1.003 ปานกลาง 
 โดยไมคํานึงวาผลลัพธของงานจะดีหรือไมก็ตาม    
      รวม 3.34 0.834 ปานกลาง 
     
 การทํางานเปนทีม    

16 หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีการทํางานเปนทีม 3.72 .905 มาก 

17 หนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีการเอื้อเฟอ แบงปน ขอมูลระหวางกัน 3.69 .832 มาก 

18 หนวยงานสงเสริมใหบุคลากรทํางานดวยความเต็มใจและเสียสละ 3.71 .826 มาก 

      รวม 3.70 0.756 มาก 

      รวมความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 3.43 0.425 มาก 
 
 จากตาราง 3 สามารถสรุปไดวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศองคการโดยรวมของบุคลากร
มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒอยูในระดับมาก (   = 3.43, S.D.= 0.425) ซึ่งสามารถจําแนกระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยท่ีสุดไดดังน้ี  

1. ดานความทาทายและความรับผิดชอบ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานความทาทายและความรับผิดชอบโดยรวมในระดับมาก (  = 3.93, S.D.= 0.708) และเมื่อพิจารณาราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอความทาทายและความรับผิดชอบในองคกรทุกดานในระดับมาก 

X

X

X
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โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น คือ งานที่มีอุปสรรคและยากเปนความทาทายที่นาลอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 
รองลงมา ไดแก การเปลี่ยนแปลงไมวาจะดีหรือไม ลวนเปนโอกาสที่จะเกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ และบุคลากรตองการทํางาน 
ท่ีทาทายความสามารถ แมวาจะทําใหภาระงานและความรับผิดชอบเพิม่ขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.93 และ 3.92 
ตามลําดับ  

2. ดานการทํางานเปนทีม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการดาน
การทํางานเปนทีมโดยรวมในระดับมาก (   = 3.70, S.D.= 0.854) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ย
สูงกวาดานอื่น คือ หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีการทํางานเปนทีม รองลงมา คือ หนวยงานสงเสริมใหบุคลากร
ทํางานดวยความเต็มใจและเสียสละ และหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีการเอื้อเฟอ แบงปน ขอมูลระหวางกันอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.72, 3.71 และ 3.69 ตามลําดับ 

3. ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวังโดยรวมในระดับปานกลาง (   = 3.37, S.D.= 
0.944) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมาก ในดานบุคลากรยอมรับและ
เห็นดวยกับผลการประเมิน และผลจากการประเมินทําใหบุคลากรปรับปรุง แกไขขอผิดพลาดของตนเอง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และ 3.44 ตามลําดับ และการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานมีความเหมาะสมและ
เท่ียงตรงอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17  

4. ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลองโดยรวมในระดับปานกลาง (   = 3.34, S.D.= 
0.982) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมาก ในดานหนวยงานมีการ
สงเสริม/สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสสรางสรรคผลงานใหมๆ และหนวยงานมีการเปดโอกาสใหบุคลากรเรยีนรูดวย
การทดลองทํางานโดยวิธีใหมๆ หรือแตกตางไปจากเดิม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ 3.45 ตามลําดับ และใน
หนวยงานมีการสงเสริม/สนับสนุนใหบุคลากรทดลองทําสิง่ใหม โดยไมคํานึงวาผลลพัธของงานจะดีหรอืไมก็ตามอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13  

5. ดานความขัดแยง พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นกี่ยวกับบรรยากาศองคการดานความ
ขัดแยงโดยรวมในระดับปานกลาง (   = 3.22, S.D.= 1.032) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับมาก ในดานบุคลากรไมมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน อันเน่ืองมาจากทรัพยากรของ 
หนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และบุคลากรใชวิธีการทํางานที่ไมแตกตางหรือไมขัดแยงกับผูอื่น และบุคลากรมี
ทัศนคติเกี่ยวกบัการทํางานเหมือนเพื่อนรวมงาน ทําใหผลงานที่ทําออกมาน้ันเหมือนกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 และ 2.78 ตามลําดับ 

6. ดานการใหรางวลัและการลงโทษ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการ
ดานการใหรางวลัและการลงโทษโดยรวมในระดับปานกลาง (  = 3.00, S.D.= 0.985) และเมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมาก ในดานหนวยงานเมื่อปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ มักไดรับคํา

X
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ชมเชย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 และในหนวยงานมีการใหผลตอบแทนอื่นๆ เพื่อกระตุนใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น และในหนวยงานแมจะมกีารทํางานผิดพลาดก็ไมมีการกลาวโทษ/ตําหนิ/ตักเตือนอยูในระดับปานกลาง  โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 และ 2.67 ตามลําดับ 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

n = 356 ขอ องคการแหงการเรียนรู 
 S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น

 ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal mastery)    
1 ความสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองใหพรอมเรียนรูตลอดเวลา 3.97 .667 มาก 

2 การใฝท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ ตลอดเวลา 4.04 .707 มาก 

3 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทาํงานใหเหมาะสมตามสถานการณ 4.07 .680 มาก 

4 ปรารถนาเรียนรูสิ่งใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเอง 4.10 .677 มาก 

 ใหบรรลุความสาํเร็จในชีวิตและความสําเร็จของหนวยงาน    
5 ความสามารถควบคุมจิตใจของตนเองใหเปดรับสิ่งใหมๆ 3.99 .667 มาก 

      รวม 4.03 0.680 มาก 

 ดานการมีแบบแผนความคิด (Mental models)    
6 การเขาใจบทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบในตําแหนงงานของตนเอง 4.19 .700 มาก 

7 การมีอิสระในการคิดสรางสรรค เพื่อผลิตผลงานใหสอดคลอง 3.80 .843 มาก 

 กับเปาหมายของหนวยงาน    
8 การเขาใจบทบาทหนาท่ีของหนวยงานที่มีตอมหาวิทยาลัย 3.90 .732 มาก 

9 การปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีปฏิบัติใหสอดคลองกับเปาหมายของ 3.76 .608 มาก 

 หนวยงาน    
      รวม 3.91 0.721 มาก 

 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision)    
10 การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศนของหนวยงาน 3.37 1.076 ปานกลาง 
11 การปรับทัศนะการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน 3.55 .712 มาก 

12 การไดรับการพฒันาวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับวสิัยทัศน 3.45 .787 มาก 

 ของหนวยงาน    
13 การมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็นในการกําหนดรูปแบบหรือวิธีการ 3.46 .965 มาก 

 ทํางานในหนวยงาน    
      รวม 3.45 0.885 มาก 

X
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

n = 356 ขอ องคการแหงการเรียนรู 
 S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น

 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning)    
14 เกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ รวมกับสมาชิกในทีมจากการสนทนา 3.59 .947 มาก 

 หรืออภิปราย เปนตน    
15 การแลกเปลีย่นความรู และรับประสบการณใหมๆ จากการทํางาน 3.77 .872 มาก 

 รวมกับสมาชิกในทีม    
16 การไดคิดสิ่งใหมหรือแตกตางจากเดิมจากการทํางานเปนทีม 3.63 .797 มาก 

17 การปฏิบัติงานสอดประสานรวมกับสมาชกิในทีมดวยความไววางใจตอกัน 3.77 .703 มาก 

      รวม 3.69 0.830 มาก 

 ดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking)    
18 การเห็นความเชื่อมโยงกันระหวางงานของตนเองกับฝาย และกับหนวยงาน 3.79 .743 มาก 

19 การเขาใจแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยงานที่จะตองเปลี่ยนไป 3.85 .723 มาก 

 ตามกระแสโลก    
20 การศึกษาขอมูลการปฏิบัติงานเพิ่มเติมอยางเปนระบบ  3.72 .753 มาก 

 เพื่อเตรียมพรอมหากมีการเปลี่ยนแปลงในงาน    
21 การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ เพื่อใหผลงานมีความกระจาง 3.83 .714 มาก 

 และชัดเจน    
      รวม 3.79 0.733 มาก 

      รวมความคิดเห็นเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 3.79 0.765 มาก 
 
 จากตาราง 4 พบวา บุคลากรมีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
โดยรวม อยูในระดับมาก (   = 3.79, S.D. = 0.765)  ซึ่งสามารถจําแนกลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู  
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยท่ีสุดไดดังน้ี  

1. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู (Personal mastery) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูโดยรวมในระดับมาก (  = 4.03, S.D.= 0.680) และเมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเกี่ยวกับการปรารถนาเรียนรูสิ่งใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองให
บรรลุความสําเร็จในชีวิตและความสําเร็จของหนวยงานอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 รองลงมา คือ การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมตามสถานการณ และการใฝท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ ตลอดเวลา และ
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ความสามารถควบคุมจิตใจของตนเองใหเปดรับสิ่งใหมๆ และความสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองใหพรอม
เรียนรูตลอดเวลาอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07, 4.04, 3.99 และ 3.97 ตามลําดับ  

2. ดานการมีแบบแผนความคิด (Mental models) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดโดยรวมในระดับมาก (  = 3.91, S.D.= 0.721) และเมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเกี่ยวกับการเขาใจบทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบใน
ตําแหนงงานของตนเองอยูในระดับมาก รองลงมา คือ การเขาใจบทบาทหนาท่ีของหนวยงานที่มีตอมหาวิทยาลัย และ
การมีอิสระในการคิดสรางสรรค เพื่อผลิตผลงานใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน และการปรบัเปลี่ยน    
วิธีคิดและวิธีปฏิบัติใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90, 3.80 และ 3.76 ตามลําดับ 

3. ดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบโดยรวมในระดับมาก (  = 3.79, S.D. = 0.733) และเมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเกี่ยวกับการเขาใจแนวทางการ ปฏิบัติงานของหนวยงานที่จะตอง
เปลี่ยนไปตามกระแสโลกอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 รองลงมา คือ การวางแผนการทํางานอยางเปน
ระบบเพื่อใหผลงานมีความกระจางและชัดเจน และการเห็นความเชื่อมโยงกันระหวางงานของตนเองกับฝายและกับ
หนวยงาน และการศึกษาขอมูลการปฏิบัติงานเพิ่มเติมอยางเปนระบบ เพื่อเตรียมพรอมหากมีการเปลี่ยนแปลงใน
งานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.83, 3.79 และ 3.72 ตามลําดับ 

4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะการเปน 
องคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบโดยรวมในระดับมาก (   = 3.69, S.D. = 0.830) และเมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนความรู และรับประสบการณใหมๆ จากการ
ทํางานรวมกับสมาชิกในทีม และการปฏิบัติงานสอดประสานรวมกับสมาชิกในทีมดวยความไววางใจตอกันอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 และการไดคิดสิ่งใหมหรือแตกตางจากเดิมจากการทํางานเปนทีม และเกิดการ
เรียนรูสิ่งใหมๆ รวมกับสมาชิกในทีมจากการสนทนาหรืออภิปรายอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และ 
3.59 ตามลําดับ 

5. ดานการสรางวสิยัทัศนรวมกัน (Shared vision) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะการเปน     
องคการแหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศนรวมกันโดยรวมอยูในระดับมาก (   = 3.45,  S.D. = 0.885) และเมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเกี่ยวกับการปรับทัศนะการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมาย
ของหนวยงานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 รองลงมา คือ การมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็นในการกําหนด  
รูปแบบหรือวิธีการทํางานในหนวยงาน และการไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
หนวยงานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ 3.45 ตามลําดับ  และบุคลากรมีสวนรวมในการกาํหนด
เปาหมาย วิสัยทัศนของหนวยงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 
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 ตอนที่ 3  การวเิคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 เปนการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติเชิงอนุมาน แสดงผลการศึกษาตามตาราง ดังน้ี  
 สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะบุคลากรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายุ
การทํางาน มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งแบงเปนสมมติฐานยอยตามลักษณะบุคลากร ดังน้ี 

1.1 เพศมีความสัมพันธกับลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู สถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการ
ทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทัง้สองกลุมเปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบ
สมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา  Sig. (2-tailed) มีคา
นอยกวา .05 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี  

H0 :  เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน 
H1 :  เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 

ตาราง 5  การวิเคราะหลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ จําแนก  
    ตามเพศ 
 

เพศชาย 
(n = 107) 

เพศหญิง 
(n = 249 ) องคการแหงการเรียนรู 

 S.D.  S.D. 

t df Sig. 

1. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 4.03 .54 4.03 .54 -.095 354 .924 
2. ดานการมีแบบแผนความคิด 3.80 .47 3.95 .55 -2.449* 354 .015 
3. ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนั 3.35 .69 3.50 .75 -1.761 354 .079 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.61 .61 3.71 .74 -1.259 354 .209 
5. ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.68 .51 3.84 .62 -2.312* 354 .021 

รวม 3.69 .42 3.81 .54 -2.119* 253.62
4 

.035 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 5 พบวา บุคลากร มศว เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการ
เรียนรูโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยบุคลากรเพศหญิงมีลักษณะการเปนองคการ
แหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 และบุคลากรเพศชายมีลักษณะองคประกอบ
ขององคการแหงการเรียนรูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69  
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 เม่ือวิเคราะหลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒรายดาน  
จําแนกตามเพศ  พบวา  

1.1.1 ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .924 ซึ่งมากกวา .05 น่ัน
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

1.1.2 ดานการมีแบบแผนความคิด พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .015 ซึ่งนอยกวา .05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ย
ของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน โดยเพศหญิงมีคาเฉลี่ยดานการมีแบบแผนความคิด 
เทากับ 3.95 ซึ่งมากกวาเพศชายท่ีมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.80 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

1.1.3 ดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .079 ซึง่มากกวา .05 
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ย
ของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.1.4 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .209 ซึ่งมากกวา .05 
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ย
ของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.1.5 ดานการคิดอยางเปนระบบ พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .021 ซึ่งนอยกวา .05 น่ัน
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน โดยเพศหญิงมีคาเฉลี่ยดานการคิดอยางเปนระบบ เทากับ 
3.84 ซึ่งมากกวาเพศชายท่ีมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.68  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
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1.2 เปรียบเทียบกลุมอายุกับลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู สถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการ
ทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way 
ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
คา Sig. มีคานอยกวา .05 และถาขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ย
อยางนอยหนึ่งคูท่ีแตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ
Scheffe เพื่อหาวาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 

H0 :  คาเฉลี่ยของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
H1 :  คาเฉลี่ยของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
 

ตาราง 6 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวของลักษณะการเปนองคการแหงการเรยีนรู โดยรวมและรายดาน   
    จําแนกตามอายุ 
 

องคการแหงการเรียนรู แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

1. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ระหวางกลุม 3 3.114 1.038 3.586* .014
 ภายในกลุม 352 101.866 .289  
 รวม 355 104.980    
2. ดานการมีแบบแผนความคิด ระหวางกลุม 3 7.055 2.352 8.711* .000
 ภายในกลุม 352 95.033 .270  
 รวม 355 102.088    
3. ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนั ระหวางกลุม 3 7.168 2.389 4.472* .004
 ภายในกลุม 352 188.072 .534  
 รวม 355 195.241    
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ระหวางกลุม 3 6.554 2.185 4.451* .004
 ภายในกลุม 352 172.774 .491  
 รวม 355 179.328    
5. ดานการคิดอยางเปนระบบ ระหวางกลุม 3 8.120 2.707 7.983* .000
 ภายในกลุม 352 119.345 .339  
 รวม 355 127.465    
องคการแหงการเรียนรูโดยรวม ระหวางกลุม 3 5.880 1.960 7.834* .000
 ภายในกลุม 352 88.065 .250  
 รวม 355 93.946    
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของบุคลากร มศว กับลักษณะการเปนองคการแหงการ
เรียนรูโดยรวมและรายดาน จําแนกตามอายุ พบวา องคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมมีคา 
Sig. เทากับ .000 และองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูรายดาน ประกอบดวย ดานการเปนบุคคลที่รอบรู มี
คา Sig. เทากับ .014 และดานการมีแบบแผนความคิด มีคา Sig. เทากับ .000 และดานการสรางวสิัยทัศน  รวมกนั มี
คา Sig. เทากับ .004 และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีคา Sig. เทากับ .004 และดานการคิด   อยางเปนระบบ มีคา 
Sig. เทากับ .000 ซึ่งทุกดานมีนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉล่ียของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางนอย 2 กลุมอายุ
แตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ย
รายคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย รายคูของระดับ
อายุ ดวยวิธีของ Scheffe ดังน้ี 
 
ตาราง 7 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู   
    จําแนกตามอายุ 
 

กลุมอาย ุ
อายุ 20 – 30 ป อายุ 31 – 40 ป อายุ 41 – 50 ป อายุ 51 – 60 ป กลุมอาย ุ  

4.00 3.97 3.97 4.19 
อายุ 20 – 30 ป 4.00  -.03 -.03 .19 

   (.995) (.990) (.164) 
อายุ 31 – 40 ป 3.97   .00 .22 

    (1.000) (.058) 
อายุ 41 – 50 ป 3.97    .22* 

     (.045) 
อายุ 51 – 60 ป 4.19     

      

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง7 พบวา กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายุระหวาง 41 – 50 ป กับกลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป โดยบุคลากร มศว ท่ีมี
กลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูสูงกวาบุคลากรที่มี
กลุมอายรุะหวาง 41 – 50 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .22 

XX
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ตาราง 8 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด  
    จําแนกตามอายุ 
 

กลุมอาย ุ
อายุ 20 – 30 ป อายุ 31 – 40 ป อายุ 41 – 50 ป อายุ 51 – 60 ป กลุมอาย ุ  

3.71 3.83 3.93 4.11 
อายุ 20 – 30 ป 3.71  .12 .22 .40* 

   (.520) (.066) (.000) 
อายุ 31 – 40 ป 3.83   .10 .28* 

    (.657) (.005) 
อายุ 41 – 50 ป 3.93    .18 

     (.121) 
อายุ 51 – 60 ป 4.11     

      

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 8 พบวา กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมี       
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายรุะหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 20 – 30 ป โดยบุคลากร 
มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดสูงกวา
บุคลากรที่มีกลุมอายุระหวาง 20 – 30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .40 
 กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ไดแก กลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 31 – 40 ป โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 
51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด  สูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุ
ระหวาง 31 – 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .28 
 
 
 
 
 
 

XX
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ตาราง 9 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
    จําแนกตามอายุ 
 

กลุมอาย ุ
อายุ 20 – 30 ป อายุ 31 – 40 ป อายุ 41 – 50 ป อายุ 51 – 60 ป กลุมอาย ุ  

3.31 3.31 3.50 3.65 
อายุ 20 – 30 ป 3.31  .00 .19 .34* 

   (1.000) (.448) (.034) 
อายุ 31 – 40 ป 3.31   .19 .34* 

    (.385) (.019) 
อายุ 41 – 50 ป 3.50    .15 

     (.527) 
อายุ 51 – 60 ป 3.65     

      

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 9 พบวา กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายรุะหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 20 – 30 ป โดยบุคลากร 
มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนัสูง
กวาบุคลากรที่มีกลุมอายุระหวาง 20 – 30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .34 
 กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ไดแก กลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 31 – 40 ป โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 
51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกันสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุ
ระหวาง 31 – 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .34 
 
 
 
 
 
 

XX
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ตาราง 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  
    จําแนกตามอายุ 
 

กลุมอาย ุ
อายุ 20 – 30 ป อายุ 31 – 40 ป อายุ 41 – 50 ป อายุ 51 – 60 ป กลุมอาย ุ  

3.58 3.55 3.68 3.89 
อายุ 20 – 30 ป 3.58  -.03 .10 .31* 

   (.993) (.833) (.048) 
อายุ 31 – 40 ป 3.55   .13 .34* 

    (.620) (.011) 
อายุ 41 – 50 ป 3.68    .21 

     (.225) 
อายุ 51 – 60 ป 3.89     

      

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 10 พบวา กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายรุะหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 20 – 30 ป โดยบุคลากร 
มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมสูงกวา
บุคลากรที่มีกลุมอายุระหวาง 20 – 30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .31 
 กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ไดแก กลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 31 – 40 ป โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 
51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีมสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุ
ระหวาง 31 – 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .34 
 
 
 
 
 
 
 

XX
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ตาราง 11 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ   
    จําแนกตามอายุ 
 

กลุมอาย ุ
อายุ 20 – 30 ป อายุ 31 – 40 ป อายุ 41 – 50 ป อายุ 51 – 60 ป กลุมอาย ุ  

3.68 3.67 3.76 4.04 
อายุ 20 – 30 ป 3.68  -.01 .08 .36* 

   (.999) (.863) (.002) 
อายุ 31 – 40 ป 3.67   .09 .37* 

    (.751) (.000) 
อายุ 41 – 50 ป 3.76    .28* 

     (.012) 
อายุ 51 – 60 ป 4.04     

      

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 11 พบวา กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมี     
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายรุะหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 20 – 30 ป โดยบุคลากร 
มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบสูงกวา
บุคลากรที่มีกลุมอายรุะหวาง 20 – 30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .36 
 กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ไดแก กลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 31 – 40 ป โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 
51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุระหวาง 
31 – 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .37 
 กลุมอายุท่ีมีความแตกตางในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ไดแก กลุมอายุระหวาง 51 – 60 ป กับกลุมอายุระหวาง 41 – 50 ป โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุระหวาง 
51 – 60 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุระหวาง 
41 – 50 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .28 
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1.3 เปรียบเทียบระดบัการศกึษากับลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู สถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใช

การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way 
ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F 
มีคานอยกวา .05 และถาขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอย
หน่ึงคูท่ีแตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Scheffe เพื่อหา
วาเฉลีย่คูใดบางแตกตางกนัท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 

H0 :  คาเฉลี่ยของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของทุกระดบัการศึกษาไมแตกตางกัน 
H1 :  คาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรยีนรูอยางนอย 2 ระดับการศึกษาแตกตางกัน 

 
ตาราง 12 การวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยรวม และราย 
    ดาน  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยทําการจัดกลุมใหมเปน 3 กลุม คือ สูงสุดไมเกินปริญญาตรี  ปริญญาโท   
    และปริญญาเอก 
 
องคประกอบองคการแหงการเรียนรู แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

1. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ระหวางกลุม 2 .801 .400 1.35 .259
 ภายในกลุม 353 104.179 .295    
 รวม 355 104.980      
2. ดานการมีแบบแผนความคิด ระหวางกลุม 2 6.136 3.068 11.28* .000
 ภายในกลุม 353 95.952 .272    
 รวม 355 102.088      
3. ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนั ระหวางกลุม 2 10.651 5.326 10.18* .000
 ภายในกลุม 353 184.590 .523    
 รวม 355 195.241      
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ระหวางกลุม 2 20.284 10.142 22.51* .000
 ภายในกลุม 353 159.044 .451    
 รวม 355 179.328      
5. ดานการคิดอยางเปนระบบ ระหวางกลุม 2 8.653 4.326 12.85* .000
 ภายในกลุม 353 118.812 .337  
 รวม 355 127.465    
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ตาราง 12 (ตอ) 
 
องคประกอบองคการแหงการเรียนรู แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

องคการแหงการเรียนรูโดยรวม ระหวางกลุม 2 7.686 3.843 14.98* .000
 ภายในกลุม 353 86.260 .244    
 รวม 355 93.946      
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษาของบุคลากร มศว กับลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูโดยรวมและรายดาน จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา องคประกอบของการเปนองคการ
แหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู มีคา Sig. เทากับ .259 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการ
เรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรูของทุกระดับการศึกษาไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ระดับการศึกษาของบุคลากร มศว กับลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมมีคา Sig. เทากับ 
.000 และดานการมีแบบแผนความคิด มีคา Sig. เทากับ .000 และดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน มีคา Sig. เทากับ 
.000 และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีคา Sig. เทากับ .000 และดานการคิดอยางเปนระบบ มีคา Sig. เทากับ 
.000 ซึ่งทุกดานมีนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางนอย 2 ระดับการศึกษาแตกตางกัน 
ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยรายคูใดบาง
ท่ีแตกตางกัน ผูวิจัยจงึไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 
ดังน้ี 
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ตาราง 13 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด  
    จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก ระดับการศึกษา 

 

 

3.75 3.96 4.06 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี 3.75  .21* .31* 

   (.005) (.000) 
ปริญญาโท 3.96   .10 

    (.439) 
ปริญญาเอก 4.06    

     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 13 พบวา บุคลากร มศว ในแตละระดับการศึกษาที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงสุดไมเกินปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท      
มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศึกษา  
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .21 
 บุคลากร มศว ในแตละระดบัการศึกษาที่มีความแตกตางกนัในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการมีแบบแผนความคิดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดไมเกิน
ปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอก โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีลักษณะการเปน 
องคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศกึษาสูงสุดไมเกินปริญญาตร ี
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .31 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตาราง 14 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนั  
    จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก ระดับการศึกษา 

 

 

3.26 3.48 3.68 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี 3.26  .22* .42* 

   (.046) (.000) 
ปริญญาโท 3.48   .20 

    (.152) 
ปริญญาเอก 3.68    

     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 14 พบวา บุคลากร มศว ในแตละระดับการศึกษาที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศนรวมกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงสุดไมเกินปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมี
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรยีนรูดานการสรางวสิัยทัศนรวมกันสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศึกษา
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .22 
 บุคลากร มศว ในแตละระดบัการศึกษาที่มีความแตกตางกนัในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดไมเกิน
ปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอก โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีลักษณะการเปน  
องคการแหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศนรวมกันสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดไมเกิน
ปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .42 
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ตาราง 15   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  
    จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก ระดับการศึกษา 

 

 

3.39 3.80 3.94 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี 3.39  .41* .14* 

   (.000) (.000) 
ปริญญาโท 3.80   .14 

    (.266) 
ปริญญาเอก 3.94    

     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 15 พบวา บุคลากร มศว ในแตละระดับการศึกษาที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงสุดไมเกินปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมี
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศึกษา
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .41 
 บุคลากร มศว ในแตละระดบัการศึกษาที่มีความแตกตางกนัในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดไมเกิน
ปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศกึษาปริญญาเอก โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีลักษณะการเปน 
องคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดไมเกิน
ปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .14 
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ตาราง 16 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ  
    จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก ระดับการศึกษา 

 

 

3.60 3.91 3.93 
สูงสุดไมเกินปริญญาตรี 3.60  .31* .33* 

   (.000) (.000) 
ปริญญาโท 3.91   .02 

    (.956) 
ปริญญาเอก 3.93    

     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 16 พบวา บุคลากร มศว ในแตละระดับการศึกษาที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงสุดไมเกินปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมี
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด
ไมเกินปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .31 
 บุคลากร มศว ในแตละระดบัการศึกษาที่มีความแตกตางกนัในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการคิดอยางเปนระบบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสดุไมเกิน
ปริญญาตรี กับกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอก โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีลกัษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบสูงกวาบุคลากรในกลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดไมเกินปริญญา
ตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .33 
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1.4 ประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับลักษณะการเปนองคการแหงการเรยีนรู    สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test)  และการ
ทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา .05 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 

H0 :  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการ 
  แหง การเรียนรูไมแตกตางกัน 
H1 :  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการ 
  แหงการเรียนรูแตกตางกัน 

 
ตาราง 17  การวิเคราะหลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
    จําแนกตามประเภทบุคลากร 
 

สายวชิาการ 
(n = 178) 

สายสนับสนุนวชิาการ
(n = 178 ) องคการแหงการเรียนรู 

 S.D.  S.D. 

t df Sig. 

1. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 4.03 .53 4.03 .55 -.078 354 .938 
2. ดานการมีแบบแผนความคิด 3.97 .53 3.84 .53 2.287* 354 .023 
3. ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนั 3.53 .72 3.37 .74 1.991* 354 .047 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.82 .64 3.54 .75 3.719* 354 .000 
5. ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.85 .54 3.74 .64 1.685 354 .093 

รวม 3.84 .49 3.71 .52 2.447* 354 .015 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 17 พบวา บุคลากร มศว สายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลกัษณะการ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยบุคลากรสายวชิาการมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71  
 เม่ือวิเคราะหลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒรายดาน  
พบวา  
 

X X
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1.4.1 ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .938 ซึ่งมากกวา .05 น่ัน

คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู ไมแตกตางกัน  ซึ่ง
ไมสอดคลองกบัสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 

1.4.2 ดานการมีแบบแผนความคิด พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .023 ซึ่งนอยกวา .05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดแตกตางกัน โดย
บุคลากรสายวิชาการมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.97 ซึ่งมากกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.84 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.4.3 ดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .047 ซึ่งนอยกวา .05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกันแตกตางกัน 
โดยบุคลากรสายวิชาการมีคาเฉล่ีย เทากับ 3.53 ซึ่งมากกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.37 
ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 

1.4.4 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมแตกตางกัน 
โดยบุคลากรสายวิชาการมีคาเฉล่ีย เทากับ 3.82 ซึ่งมากกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.54 
ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 

1.4.5 ดานการคิดอยางเปนระบบ พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ .093 ซึ่งมากกวา .05 น่ัน
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ ไมแตกตางกัน  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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1.5 เปรียบเทียบกลุมอายุการทํางานกับลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 
คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way 
ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
คา F มีคานอยกวา .05 และถาขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูท่ีแตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชงิซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Scheffe เพื่อ
หาวาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 

H0 :  คาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรยีนรูของทุกกลุมอายกุารทํางานไมแตกตางกัน 
H1 :  คาเฉลี่ยของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางาน 
  แตกตางกัน 

ตาราง 18  การวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม  
    และรายดาน  จําแนกตามอายุการทํางาน 

องคการแหงการเรียนรู แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

1. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ระหวางกลุม 4 3.497 .874 3.02 .018
 ภายในกลุม 351 101.482 .289   
 รวม 355 104.980     
2. ดานการมีแบบแผนความคิด ระหวางกลุม 4 6.303 1.576 5.77* .000
 ภายในกลุม 351 95.785 .273   
 รวม 355 102.088     
3. ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนั ระหวางกลุม 4 10.256 2.564 4.86* .001
 ภายในกลุม 351 184.984 .527   
 รวม 355 195.241     
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ระหวางกลุม 4 5.990 1.498 3.03* .018
 ภายในกลุม 351 173.338 .494   
 รวม 355 179.328     
5. ดานการคิดอยางเปนระบบ ระหวางกลุม 4 6.060 1.515 4.38* .002
 ภายในกลุม 351 121.405 .346    
 รวม 355 127.465    
องคการแหงการเรียนรูโดยรวม ระหวางกลุม 4 5.376 1.344 5.27* .000
 ภายในกลุม 351 88.570 .252   
 รวม 355 93.946     
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง 18 การวิเคราะหเปรียบเทียบกลุมอายุการทํางานของบุคลากร มศว กับลักษณะการเปน  
องคการแหงการเรียนรูโดยรวมและรายดาน จําแนกตามกลุมอายุการทํางาน พบวา องคประกอบของการเปน    
องคการแหงการเรียนรูโดยรวมมีคา Sig. เทากับ .000 และองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูรายดาน 
ประกอบดวย ดานการเปนบุคคลที่รอบรู มีคา Sig. เทากับ .018 และดานการมีแบบแผนความคิด มีคา Sig. เทากบั 
.000 และดานการสรางวสิัยทัศนรวมกัน มีคา Sig. เทากับ .001 และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีคา Sig. เทากับ 
.018 และดานการคิดอยางเปนระบบ มีคา Sig. เทากับ .002 ซึ่งทุกดานมีนัยสําคัญทางสถติินอยกวา .05 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของลักษณะ        องคประกอบ
การเปนองคการแหงการเรียนรูอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยรายคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยจึงไดทําการ
ทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ดังน้ี 
 
ตาราง 19  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด   
    จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

อายุการทํางาน 
ไมเกิน 5 ป  6 ป – 10 ป 11 ป – 15 ป 16 ป – 20 ป 21 ปขึ้นไป อายุการทํางาน  

3.75 3.97 3.95 3.75 4.08 
ไมเกิน 5 ป 3.75  .22 .20 .00 .33* 

   (.186) (.187) (1.000) (.002) 
 6 ป – 10 ป 3.97   -.02 -.22 .11 

    (1.000) (.301) (.827) 
11 ป – 15 ป 3.95    -.20 .13 

     (.323) (.657) 
16 ป – 20 ป 3.75     .33* 

      (.015) 
21 ปขึ้นไป 4.08      

       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง 19 พบวา กลุมอายกุารทํางานที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายุการทาํงานไมเกิน 5 ป กับกลุมอายกุารทํางาน 21 ปขึ้นไป 
โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุการทํางาน 21 ปขึ้นไปมีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผน
ความคิดสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุการทํางานไมเกนิ 5 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .33 
 กลุมอายุการทํางานที่มีความแตกตางกันในลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายุการทํางาน 16 – 20 ป กับกลุมอายุการทํางาน 21 ปขึ้นไป  โดยบุคลากร มศว    ท่ีมี
กลุมอายุการทํางาน 21 ปขึ้นไปมีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดสูงกวา
บุคลากรที่มีอายุการทํางาน 16 – 20 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .33 
 
ตาราง 20 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
    จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

อายุการทํางาน 
ไมเกิน 5 ป  6 ป – 10 ป 11 ป – 15 ป 16 ป – 20 ป 21 ปขึ้นไป อายุการทํางาน  

3.20 3.43 3.59 3.35 3.64 
ไมเกิน 5 ป 3.20  .23 .39* .15 .44* 

   (.481) (.020) (.862) (.005) 
 6 ป – 10 ป 3.43   .16 -.08 .21 

    (.810) (.987) (.612) 
11 ป – 15 ป 3.59    -.24 .05 

     (.505) (.997) 
16 ป – 20 ป 3.35     .29 

      (.311) 
21 ปขึ้นไป 3.64      

       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 20 พบวา กลุมอายกุารทํางานที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายุการทํางานไมเกิน 5 ป กับกลุมอายุการทํางาน 11 - 15 ป โดย
บุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุการทํางาน 11 - 15 ป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศน
รวมกันสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุการทํางานไมเกิน 5 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .39 

X
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 กลุมอายุการทํางานที่มีความแตกตางกันในลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายุการทํางานไมเกิน 5 ป กับกลุมอายุการทํางาน 21 ปขึ้นไป  โดยบุคลากร มศว    ท่ีมี
กลุมอายุการทํางาน 21 ปขึ้นไปมีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศนรวมกันสงูกวา
บุคลากรที่มีกลุมอายุการทํางานไมเกิน 5 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .44 
 
ตาราง 21 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  
    จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

อายุการทํางาน 
ไมเกิน 5 ป  6 ป – 10 ป 11 ป – 15 ป 16 ป – 20 ป 21 ปขึ้นไป อายุการทํางาน  

3.46 3.73 3.76 3.69 3.80 
ไมเกิน 5 ป 3.46  .27 .30 .23 .34* 

   (.287) (.113) (.509) (.045) 
 6 ป – 10 ป 3.73   .03 -.04 .07 

    (.999) (.999) (.986) 
11 ป – 15 ป 3.76    -.07 .04 

     (.989) (.998) 
16 ป – 20 ป 3.69     .11 

      (.944) 
21 ปขึ้นไป 3.80      

       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 21 พบวา กลุมอายกุารทํางานที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายุการทาํงานไมเกิน 5 ป กับกลุมอายกุารทํางาน 21 ปขึ้นไป 
โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุการทํางาน 21 ปขึ้นไป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรยีนรู 
รวมกันเปนทีมสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุการทํางานไมเกิน 5 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .34 
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ตาราง 22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ  
    จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

อายุการทํางาน 
ไมเกิน 5 ป  6 ป – 10 ป 11 ป – 15 ป 16 ป – 20 ป 21 ปขึ้นไป อายุการทํางาน  

3.62 3.84 3.77 3.77 3.99 
ไมเกิน 5 ป 3.62  .22 .15 .15 .37* 

   (.313) (.573) (.738) (.002) 
 6 ป – 10 ป 3.84   -.07 -.07 .15 

    (.985) (.984) (.674) 
11 ป – 15 ป 3.77    .00 .22 

     (1.000) (.245) 
16 ป – 20 ป 3.77     .22 

      (.347) 
21 ปขึ้นไป 3.99      

       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 22 พบวา กลุมอายกุารทํางานที่มีความแตกตางกันในลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก กลุมอายุการทาํงานไมเกิน 5 ป กับกลุมอายกุารทํางาน 21 ปขึ้นไป 
โดยบุคลากร มศว ท่ีมีกลุมอายุการทํางาน 21 ปขึ้นไป มีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยาง
เปนระบบสูงกวาบุคลากรที่มีกลุมอายุการทํางานไมเกิน 5 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .37 
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 สมมติฐานขอ 2 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ตัวแปรบรรยากาศ
องคการ ประกอบดวย ดานความทาทายและความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานความขัดแยง 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง และ ดานการ
ทํางานเปนทีม และองคการแหงการเรียนรูมีองคประกอบ 5 ดาน ประกอบดวย ดานการเปนบุคคลที่รอบรู       
ดานการมีแบบแผนความคดิ ดานการสรางวสิัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดอยาง
เปนระบบ สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ Multiple 
Regression Analysis ในการหาความสัมพันธ และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% สามารถ
เขียนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 

2.1 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม  
  H0 : บรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม 

H1 : บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม 
 
ตาราง 23 การวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและการเปน 
    องคการแหงการเรียนรูโดยรวม 
 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ Unstandardized B Standardized Beta t Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 1.097  5.776* .000 
ดานการทํางานเปนทีม (X1) .300 .441 8.388* .000 
ดานความขัดแยง (X2) .010 .016 .423 .673 
ดานความทาทายและความรับผดิชอบ (X3) .184 .193 5.097* .000 
ดานการใหรางวลัและการลงโทษ (X4) .101 .124 2.922* .004 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (X5) .071 .102 2.323* .021 
ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (X6) .081 .131 2.336* .020 
Adjusted R2 .545 
Std. Error of the Estimate .346 
F 71.977 
Sig. .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง 23 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงบวกกบัการเปนองคการแหงการ
เรียนรูโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เรียงตามลําดับความสําคัญจากมากไปนอย ตามคา 
Standardized Beta ไดแก  ดานการทํางานเปนทีม  ดานความทาทายและความรบัผิดชอบ  ดานการเปดโอกาสใหการ
เรียนรูโดยการทดลอง ดานการใหรางวัลและการลงโทษ  และดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง โดยมี
คา Standardized Beta เทากับ .441, .193, .131, .124, และ .102  ตามลําดับ สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการท่ีมี
ความสัมพันธเชิงลบ ไดแก ดานความขัดแยง โดยมีคา Standardized Beta เทากับ .016 ซึ่งไมมีความสัมพันธตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากคา Unstandardized B สามารถอธิบายไดวา เม่ือตัวแปรดานการทํางานเปนทีมเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 
หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมจะเพิ่มขึ้น .300 หนวย เม่ือตัวแปรดานความทาทายและความ
รับผิดชอบเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมจะเพิ่มขึ้น .184 หนวย เม่ือตัวแปร
ดานความทาทายและความรับผดิชอบเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย  การเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมจะ
เพิ่มขึ้น .101 หนวย  เม่ือตัวแปรดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลองเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการ
แหงการเรียนรูโดยรวมจะเพิ่มขึน้ .081 หนวย เม่ือตัวแปรดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง
เปลี่ยนแปลงเพิม่ขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมจะเพิ่มขึ้น .071 หนวย  
 จากคา Adjusted R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปนองคการ
แหงการเรียนรูโดยรวมไดรอยละ 54.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถเขยีนสมการ   ในรูป
คะแนนดิบไดดังน้ี  

Ŷ  =  1.097 + .300 X1 + .184 X3 + .101 X4 + .071 X5 + .081 X6 
 เม่ือ  Ŷ แทน  องคการแหงการเรียนรูโดยรวม 
  X1 แทน ดานการทํางานเปนทีม 

  X2 แทน ดานความขัดแยง 

  X3 แทน ดานความทาทายและความรับผดิชอบ 

  X4 แทน ดานการใหรางวลัและการลงโทษ 

  X5 แทน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

  X6 แทน ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง 
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2.2 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู  
H0 : บรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
H1 : บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 

 
ตาราง 24 การวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการ 
    แหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู 
 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ Unstandardized B Standardized Beta t Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 1.828  7.167* .000
ดานการทํางานเปนทีม (X1) .291 .405 6.061* .000
ดานความขัดแยง (X2) -.005 -.007 -0.150 .880
ดานความทาทายและความรับผดิชอบ (X3) .321 .319 6.633* .000
ดานการใหรางวลัและการลงโทษ (X4) .032 .037 0.694 .488
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (X5) .083 .113 2.026* .044
ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (X6) -.148 -.227 -3.177* .002
Adjusted R2 .267 
Std. Error of the Estimate .465 
F 22.502 
Sig. .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 24 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงบวกกบัการเปนองคการแหงการ
เรียนรู ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เรียงตามลําดับความสําคัญจากมากไปนอย 
ตามคา Standardized Beta ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความทาทายและความรับผิดชอบ ดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและความคาดหวัง และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ตามลําดับ โดยมีคา Standardized 

Beta เทากับ .405, .319, .113  และ  -.227  ตามลําดับ สําหรบัตัวแปรบรรยากาศองคการ ท่ีมีความสัมพันธเชิงลบ 
ไดแก ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานความขัดแยง โดยมีคา Standardized Beta เทากับ .037 และ -.007 
ตามลําดับ ซึง่ไมมีความสัมพนัธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรูอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
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 จากคา Unstandardized B สามารถอธิบายไดวา เม่ือตัวแปรดานความทาทายและความรบัผิดชอบ
เปลี่ยนแปลงเพิม่ขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูจะเพิ่มขึ้น .321 หนวย เม่ือ
ตัวแปรดานการทํางานเปนทีมเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู
จะเพิ่มขึ้น .291 หนวย   เม่ือตัวแปรดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวังเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย 
การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูจะเพิ่มขึ้น .083 หนวย เม่ือตัวแปรดานการเปดโอกาสให
การเรียนรูโดยการทดลองเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู
จะเพิ่มขึ้น -.148 หนวย  
 จากคา Adjusted R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปนองคการ
แหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูไดรอยละ 26.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถเขียน
สมการในรูปคะแนนดิบไดดังน้ี 

Ŷ  =  1.828 + .291 X1 + .321 X3 + .083 X5 + -.148 X6  
 เม่ือ  Ŷ แทน  องคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
  X1 แทน ดานการทํางานเปนทีม 

  X2 แทน ดานความขัดแยง 

  X3 แทน ดานความทาทายและความรับผดิชอบ 

  X4 แทน ดานการใหรางวลัและการลงโทษ 

  X5 แทน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

  X6 แทน ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง 
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2.3 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด  
H0 :  บรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผน

ความคิด 
H1 :  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด 

 
ตาราง 25 การวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการ 
    แหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด  
 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ Unstandardized B Standardized Beta t Sig. 

คาคงท่ี (Constant) (β0) 1.474  6.018* .000 
ดานการทํางานเปนทีม (X1) .187 .264 4.067* .000 
ดานความขัดแยง (X2) .100 .152 3.189* .002 
ดานความทาทายและความรับผดิชอบ (X3) .180 .181 3.874* .000 
ดานการใหรางวลัและการลงโทษ (X4) .086 .102 1.940 .053 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (X5) .039 .053 .980 .328 
ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (X6) .097 .150 2.163* .031 
Adjusted R2 .305 
Std. Error of the Estimate .447 
F 26.931 
Sig. .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 25 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงบวกกบัการเปนองคการแหงการ
เรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 เรียงตามลําดับความสําคัญจากมากไป
นอย ตามคา Standardized Beta ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความทาทายและความรับผิดชอบ ดานความขัดแยง 
และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ตามลําดับ โดยมีคา Standardized Beta เทากับ .264, .181, 152 
และ .150  ตามลําดับ สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงลบ ไดแก ดานการใหรางวลัและการ
ลงโทษ และดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง โดยมีคา Standardized Beta เทากับ .102 และ .052 
ตามลําดับ ซึ่งไมมีความสัมพันธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
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 จากคา Unstandardized B สามารถอธิบายไดวา เม่ือตัวแปรดานการทํางานเปนทีมเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 
หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดจะเพิ่มขึ้น .187 หนวย เม่ือตัวแปรดานความทา
ทายและความรบัผิดชอบเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด
จะเพิ่มขึ้น .180 หนวย เม่ือตัวแปรดานความขัดแยงเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการมีแบบแผนความคิดจะเพิ่มขึ้น .100 หนวย เม่ือตัวแปรดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง
เปลี่ยนแปลงเพิม่ขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดจะเพิ่มขึ้น .097 หนวย 
 จากคา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปน   องคการ
แหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดไดรอยละ 30.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถเขียน
สมการในรูปคะแนนดิบไดดังน้ี 

Ŷ  =  1.474 + .187 X1 + .100 X2 + .180 X3 + .097 X6  
 เม่ือ  Ŷ แทน  องคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด 
  X1 แทน ดานการทํางานเปนทีม 

  X2 แทน ดานความขัดแยง 

  X3 แทน ดานความทาทายและความรับผดิชอบ 

  X4 แทน ดานการใหรางวลัและการลงโทษ 

  X5 แทน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

  X6 แทน ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง 
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2.4 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน 
H0 :  บรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศน 

รวมกัน 
H1 :  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศน

รวมกัน 
 
ตาราง 26 การวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการ 
    แหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศนรวมกัน 
 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ Unstandardized B Standardized Beta t Sig. 

คาคงท่ี (Constant) .812  2.729* .007 
ดานการทํางานเปนทีม (X1) .331 .337 5.908* .000 
ดานความขัดแยง (X2) -.052 -.058 -1.374 .170 
ดานความทาทายและความรับผดิชอบ (X3) .016 .011 .277 .782 
ดานการใหรางวลัและการลงโทษ (X4) .118 .101 2.177* .030 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (X5) .112 .112 2.341* .020 
ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (X6) .237 .266 4.359* .000 
Adjusted R2 .463 
Std. Error of the Estimate .543 
F 52.007 
Sig. .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 26 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงบวกกบัการเปนองคการแหงการ
เรียนรูดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 เรียงตามลําดับความสําคัญจากมากไป
นอย ตามคา Standardized Beta ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และดานการใหรางวัลและการลงโทษ ตามลําดับ โดยมีคา Standardized 

Beta เทากับ .337, .266, .112 และ .101 ตามลําดับ  สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสมัพันธเชิงลบ 
ไดแก ดานความทาทายและความรับผิดชอบ และดานความขัดแยง โดยมีคา Standardized Beta เทากับ .011 และ  -.058 
ตามลําดับ ซึ่งไมมีความสัมพันธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศนรวมกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากคา Unstandardized B สามารถอธิบายไดวา เม่ือตัวแปรดานการทํางานเปนทีมเปลี่ยนแปลง เพิ่มขึ้น 1 
หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศนรวมกันจะเพิ่มขึ้น .331 หนวย เม่ือตัวแปรดานการเปด
โอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลองเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสราง
วิสัยทัศนรวมกนัจะเพิ่มขึ้น .237 หนวย เม่ือตัวแปรดานการใหรางวัลและการลงโทษเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย 
การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศนรวมกันจะเพิ่มขึ้น .118 หนวย เม่ือตัวแปรดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและความคาดหวังเปลี่ยนแปลงเพิม่ขึ้น  1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศน
รวมกันจะเพิ่มขึน้ .112 หนวย  
 จากคา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปน    องคการ
แหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศนรวมกันไดรอยละ 46.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถ
เขียนสมการในรูปคะแนนดิบไดดังน้ี  

Ŷ  =  .812 + .331 X1 + .118 X4 + .112 X5 + .237 X6  
 เม่ือ  Ŷ แทน  องคการแหงการเรียนรูดานการสรางวสิัยทัศนรวมกัน 
  X1 แทน ดานการทํางานเปนทีม 

  X2 แทน ดานความขัดแยง 

  X3 แทน ดานความทาทายและความรับผดิชอบ 

  X4 แทน ดานการใหรางวลัและการลงโทษ 

  X5 แทน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

  X6 แทน ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง 
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2.5 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
H0 : บรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปน

ทีม 
H1 : บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

 
ตาราง 27 การวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการ 
    แหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ Unstandardized B Standardized Beta t Sig. 

คาคงท่ี (Constant) .504  1.823 .069 
ดานการทํางานเปนทีม (X1) .432 .460 8.311* .000 
ดานความขัดแยง (X2) -.028 -.033 -.802 .423 
ดานความทาทายและความรับผดิชอบ (X3) .183 .139 3.494* .001 
ดานการใหรางวลัและการลงโทษ (X4) .157 .140 3.136* .002 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (X5) .033 .035 .748 .455 
ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (X6) .109 .128 2.165* .031 
Adjusted R2 .496 
Std. Error of the Estimate .504 
F 59.159 
Sig. .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 27 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงบวกกบัการเปนองคการแหงการ
เรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เรียงตามลําดับความสําคัญจาก     มาก   
ไปนอย ตามคา Standardized Beta ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานความทาทาย
และความรับผิดชอบ และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ตามลําดับ โดยมีคา Standardized Beta  
เทากับ .460, .140, .139 และ .128  ตามลําดับ สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงลบ ไดแก 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และดานความขัดแยง โดยมีคา Standardized Beta  เทากับ .035 และ -
.033 ตามลําดับ ซึ่งไมมีความสัมพันธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากคา Unstandardized B สามารถอธิบายไดวา เม่ือตัวแปรดานการทํางานเปนทีมเปลี่ยนแปลง เพิ่มขึ้น 1 
หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเพิ่มขึ้น .432 หนวย เม่ือตัวแปรดานความทา
ทายและความรบัผิดชอบเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปน
ทีมจะเพิ่มขึ้น .183 หนวย เม่ือตัวแปรดานการใหรางวลัและการลงโทษเปลีย่นแปลงเพิ่มขึน้ 1 หนวย การเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเพิ่มขึ้น .157 หนวย เม่ือตัวแปรดานการเปดโอกาสใหการ
เรียนรูโดยการทดลองเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะ
เพิ่มขึ้น .109 หนวย 
 จากคา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปน   องคการ
แหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมไดรอยละ 49.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถเขียน
สมการในรูปคะแนนดิบไดดังน้ี  

Ŷ  =  .504 + .432 X1 + .183 X3 + .157 X4 + 109 X6  
 เม่ือ  Ŷ แทน  องคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  X1 แทน ดานการทํางานเปนทีม 

  X2 แทน ดานความขัดแยง 

  X3 แทน ดานความทาทายและความรับผดิชอบ 

  X4 แทน ดานการใหรางวลัและการลงโทษ 

  X5 แทน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

  X6 แทน ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง 
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2.6 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ  
H0 : บรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูดานการคิดอยางเปน

ระบบ 
H1 : บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ 

 
ตาราง 28 การวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการ 
    แหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ 
 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ Unstandardized B Standardized Beta t Sig. 

คาคงท่ี (Constant) .868  3.479* .001 
ดานการทํางานเปนทีม (X1) .258 .325 5.485* .000 
ดานความขัดแยง (X2) .037 .050 1.159 .247 
ดานความทาทายและความรับผดิชอบ (X3) .218 .197 4.618* .000 
ดานการใหรางวลัและการลงโทษ (X4) .110 .117 2.437* .015 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (X5) .088 .109 2.189* .029 
ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง (X6) .110 .154 2.419* .016 
Adjusted R2 .421 
Std. Error of the Estimate .455 
F 44.087 
Sig. .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 28 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงบวกกบัการเปนองคการแหงการ
เรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เรียงตามลําดับความสําคัญจากมากไปนอย 
ตามคา Standardized Beta ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความทาทายและความรับผิดชอบ ดานการเปดโอกาสให
การเรียนรูโดยการทดลอง ดานการใหรางวลัและการลงโทษ และดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
ตามลําดับ โดยมีคา Standardized Beta เทากับ .325, .197, .154, .117 และ .109 ตามลําดับ สําหรับตัวแปร
บรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธเชิงลบ ไดแก ดานความขัดแยง โดยมีคา Standardized Beta เทากับ .050 ซึง่ไมมี
ความสัมพันธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบอยางมี     นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากคา Unstandardized B สามารถอธิบายไดวา เม่ือตัวแปรดานการทํางานเปนทีมเปลี่ยนแปลง เพิ่มขึ้น 1 
หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบจะเพิ่มขึ้น .258 หนวย เม่ือตัวแปรดานความทา
ทายและความรบัผิดชอบเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ
จะเพิ่มขึ้น .218 หนวย เม่ือตัวแปรดานการใหรางวัลและการลงโทษเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 หนวย การเปนองคการ
แหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบจะเพิ่มขึ้น .110 หนวย เม่ือตัวแปรดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดย
การทดลองเปลีย่นแปลงเพิ่มขึน้ 1 หนวย การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ   จะเพิ่มขึ้น 
.110 หนวย และเมื่อตัวแปรดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวังเปลี่ยนแปลงเพิม่ขึ้น 1 หนวย การเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบจะเพิ่มขึ้น .088  
 จากคา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปน    องคการ
แหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบไดรอยละ 42.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถเขียน
สมการในรูปคะแนนดิบไดดังน้ี  

Ŷ  =  .868 + .258 X1 + .218 X3 + .110 X4 + .088 X5 + .110 X6  
 เม่ือ  Ŷ แทน  องคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ 
  X1 แทน ดานการทํางานเปนทีม 

  X2 แทน ดานความขัดแยง 

  X3 แทน ดานความทาทายและความรับผดิชอบ 

  X4 แทน ดานการใหรางวลัและการลงโทษ 

  X5 แทน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

  X6 แทน ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะบุคลากรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายุ
การทํางาน มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตาราง 29 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 
 

องคการแหงการเรียนรู 
ตัวแปรที่ศึกษา ดานการเปน 

บุคคลที่รอบรู 
ดานการมี 

แบบแผนความคิด
ดานการสราง 

วิสัยทัศนรวมกนั
ดานการเรียนรู 
รวมกันเปนทีม 

ดานการคิด 
อยางเปนระบบ 

ลักษณะบุคลากร      

เพศ      

อายุ      

ระดับการศึกษา      

ประเภทบุคลากร      

อายุการทํางาน      

 
หมายเหตุ   เครื่องหมาย   หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
  เครื่องหมาย    หมายถึง ไมสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 สมมติฐานขอท่ี 2 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ตาราง 30 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 
 

องคการแหงการเรียนรู 
ตัวแปรที่ศึกษา ดานการเปน 

บุคคลที่รอบรู 
ดานการมีแบบ
แผนความคิด 

ดานการสราง 
วิสัยทัศนรวมกนั

ดานการเรียนรู 
รวมกันเปนทีม 

ดานการคิด 
อยางเปนระบบ 

บรรยากาศองคการ      

1. ดานความทาทายและ 
   ความรับผิดชอบ 

     

2. ดานการใหรางวัล 
   และการลงโทษ 

     

3. ดานความขัดแยง      

4. ดานมาตรฐานการ 
   ปฏิบัติงานและ 
   ความคาดหวัง 

     

5. ดานการเปดโอกาส 
   ใหการเรียนรูโดยการ 
   ทดลอง 

     

6. ดานการทํางานเปนทีม       

 
หมายเหตุ   เครื่องหมาย   หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
  เครื่องหมาย    หมายถึง ไมสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
การวิจัยครัง้น้ีมุงศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ โดยมีความมุงหมายการวิจัยเพือ่  
1. ศึกษาบรรยากาศองคการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
2. ศึกษาความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
3. ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย     

ศรีนครินทรวิโรฒ 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี เปนบุคลากรมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ไดแก ขาราชการ 

ลูกจางประจํา และพนักงานมหาวิทยาลัย แบงเปน สายวิชาการ (สาย ก) จํานวน 178 คน และ สายสนับสนุนวชิาการ 
(สาย ข และ สาย ค) จํานวน 178 คน รวมทั้งสิน้ 356 คน  

เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ แบงออกเปน 3 ตอน 
คือ 

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
และอายุการทํางาน 

ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการภายในหนวยงานของผูตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
การวิเคราะหหาคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ (Reliability of the test) ของชุดคําถามในแบบสอบถาม 

โดยนํามาทดสอบกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด เพื่อทดสอบความเขาใจในการตอบชุดคําถามในแบบสอบถาม และ
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเชื่อม่ัน โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค Cronbach’s Alpha Coefficient 
ไดคาความเชื่อม่ัน ของชุดคําถามในแบบสอบถาม ผลการทดสอบมีดังน้ี 

- ตัวแปรที่ 1 ดานความทาทายและความรับผิดชอบ  คาความเชื่อม่ันเทากับ .7116 
- ตัวแปรที่ 2 ดานการใหรางวลัและการลงโทษ  คาความเชื่อม่ันเทากับ .5260 
- ตัวแปรที่ 3 ดานความขัดแยง คาความเชื่อม่ันเทากับ .7162 
- ตัวแปรที่ 4 ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง  คาความเชื่อม่ันเทากบั .7628 
- ตัวแปรที่ 5 ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง  คาความเชื่อม่ันเทากับ .7469 
- ตัวแปรที่ 6 ดานการทํางานเปนทีม  คาความเชื่อม่ันเทากับ .8896 
- ตัวแปรที่ 7 ดานการเปนบุคคลที่รอบรู  คาความเชื่อม่ันเทากับ .8345 
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- ตัวแปรที่ 8 ดานการมีแบบแผนความคิด  คาความเชื่อม่ันเทากับ .6064 
- ตัวแปรที่ 9 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  คาความเชื่อม่ันเทากับ .7687 
- ตัวแปรที่ 10 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  คาความเชื่อม่ันเทากับ .9255 
- ตัวแปรที่ 11 ดานการคิดอยางเปนระบบ คาความเชื่อม่ันเทากับ .8674 
 
การวิเคราะหขอมูล ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจยัไดนําขอมูลท่ีเก็บรวบไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 11.5 for Windows ดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
1. การวิเคราะหคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาความแปรปรวน (Variance) และความ

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
2. หาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศ

องคการและการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดย สถิติ t-test ทดสอบความ
แตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม   

3. การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : ANOVA)  
4. การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ (Significance Test) การทํานายของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม ณ 

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ เทากับ .05 คือ ถาคาท่ีคํานวณไดมีคานอยกวาหรือเทากับ .05 แปลวา ตัวแปรอิสระสามารถ
ทํานายตัวแปรตามได รอยละ 95 แตถาคาท่ีคํานวณไดมีคามากกวา .05 แปลวา ตัวแปรอิสระสามารถทํานายตัวแปร
ตามได รอยละ 5 หรอืกลาวอกีนัยวา ตัวแปรอสิระไมสามารถทํานายตัวแปรตามได รอยละ 95 

 
สรุปผลการวิจยั 

จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยขอเสนอสรุปผลการวิจัย ดังตอไปนี้ 
ตอนที ่1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะบุคลากร 
ผลการศึกษาลักษณะบุคลากร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายุการทํางาน 

มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู สามารถสรุปไดดังน้ี 
 เพศ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิงมีจํานวน 249 คน คิดเปนรอยละ 69.9 และเปนชาย จํานวน 107 
คน คิดเปนรอยละ 30.10  
 อายุ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 41 ป – 50 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 28.10 
รองลงมา คือ อายุระหวาง 31 ป – 40 ป จํานวน 94 คน อายุระหวาง 51 ป – 60 ป จํานวน 92 คน และอายุระหวาง 
20 ป – 30 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 26.40, 25.80 และ 19.70 ตามลําดับ 
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 ระดับการศึกษา 
 จํานวนผูตอบแบบสอบถามที่จบการศึกษาในระดับปริญญาโทมีจํานวนสูงสุด 113 คน คิดเปนรอยละ 
31.70 ระดับปริญญาเอก จํานวน 104 คน ระดับปริญญาตรี จํานวน 93 คน ระดับต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 
จํานวน 21 คน ระดับ ปวส./อนุปริญญา จํานวน 16 คน และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 9 คน คิดเปนรอย
ละ 29.20, 26.10, 5.90, 4.50 และ 2.50 ตามลําดับ 

ประเภทบุคลากร 
 ผูตอบแบบสอบถามแบงเปน สายวิชาการ จํานวน 178 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 178 คน 
คิดเปนรอยละ 50.00 เทาๆ กัน 

อายุการทํางาน 
  ผูตอบแบบสอบถามในแตละกลุมอายุการทํางาน แบงเปน อายุการทํางานไมเกิน 5 ป จํานวน 86 คน คิด
เปนรอยละ 24.20  รองลงมา คือ อายุการทํางาน 21 ปขึ้นไป จํานวน 84 คน  อายุการทํางาน 11 ป – 15 ป จํานวน 
79 คน  อายุการทํางาน 6 ป – 10 ป  จํานวน 58 คน และอายุการทํางาน 16 ป – 20 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอย
ละ 23.60, 22.20, 16.30 และ 13.80 ตามลําดับ 

 
ตอนที ่2  การวิเคราะหเกี่ยวกับบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู 

 การวิเคราะหคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศองคการ และ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู 

1. ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
โดยรวม บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศองคการภายในหนวยงานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
บรรยากาศองคการรายดานพบวา ดานความทาทายและความรับผิดชอบ และดานการทํางานเปนทีมบุคลากรมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก สาํหรับดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานความขัดแยง ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และความคาดหวัง ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการภายในหนวยงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยระหวาง 3.00 – 3.93 สามารถเรียงลําดับจาก
มากไปนอยไดดังน้ี 

 ดานความทาทายและความรับผดิชอบ   มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.93 
 ดานการทํางานเปนทีม    มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.70 
 ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหวัง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.37 
 ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.34 
 ดานความขัดแยง    มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.22 
 ดานการใหรางวลั และการลงโทษ   มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.00 
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2. ผลการศึกษาลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา ดานเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการคิดอยางเปนระบบ ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
และดานการสรางวิสยัทัศนรวมกันอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียระหวาง 3.45 – 4.03 สามารถเรียงลําดับจากมากไป
นอยไดดังน้ี 

 ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู    มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.03 
 ดานการมีแบบแผนความคิด   มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.91 
 ดานการคิดอยางเปนระบบ    มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.79 
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม   มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.69 
 ดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน   มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.45 
นอกจากนี้ ในการพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอดานการสรางวสิัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเกี่ยวกับการปรับทัศนะการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 รองลงมา คือ การมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็นในการกําหนดรูปแบบหรือวิธีการทํางาน
ในหนวยงาน และการไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงานอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ 3.45 ตามลําดับ  และบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศนของ
หนวยงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 
 

ตอนที ่3  การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะบุคลากรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายุ
การทํางานมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอยได
ดังน้ี 
 สมมติฐานขอท่ี 1.1  
 ผลจากการศึกษา พบวา บุคลากร มศว เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการ
เรียนรูโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยบุคลากรเพศหญิงมีลักษณะการเปนองคการแหง
การเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.81 และบุคลากรเพศชายมีลักษณะการเปนองคการแหง
การเรียนรูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69  
 ผลจากการศึกษาลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ราย
ดาน  จําแนกตามเพศ  พบวา  

1.1.1 ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู เพศชายและหญงิมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการ
เรียนรูไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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1.1.2 ดานการมีแบบแผนความคิด เพศชายและหญงิมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการ
เรียนรูแตกตางกัน โดยเพศหญิงมีคาเฉลี่ยดานการมีแบบแผนความคิด เทากับ 3.95 ซึ่งมากกวาเพศชาย ท่ีมี 
คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.1.3 ดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของลกัษณะการเปนองคการแหง
การเรียนรูไมแตกตางกัน ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.1.4 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม เพศชายและหญิงมีคาเฉลี่ยของลกัษณะการเปนองคการแหง
การเรียนรูไมแตกตางกัน ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.1.5 ดานการคิดอยางเปนระบบ เพศชายและหญงิมีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการ
เรียนรูแตกตางกัน โดยเพศหญิงมีคาเฉลี่ยดานการคิดอยางเปนระบบ เทากับ 3.84 ซึ่งมากกวาเพศชายท่ีมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.68  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
สมมติฐานขอท่ี 1.2 
ผลจากการศึกษา พบวา คาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางนอย 2 กลุมอายุ

แตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
สมมติฐานขอท่ี 1.3 

 ผลจากการศึกษา พบวา คาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูของ
ทุกระดับการศึกษาไมแตกตางกนั ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สําหรับระดับการศึกษาของบุคลากร มศว กับลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม ดานการมีแบบแผน
ความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ ซึ่งทกุดานมี
นัยสําคัญทางสถิตินอยกวา .05 สอดคลองกบัสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 แสดงวา 
คาเฉลี่ยของลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางนอย 2 ระดับการศึกษาแตกตางกัน  

 
สมมติฐานขอท่ี 1.4 

 ผลจากการศึกษา พบวา บุคลากร มศว สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของลักษณะการ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยบุคลากรสายวิชาการมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71  
 ผลจากการศึกษาลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ราย
ดาน  จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา  
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1.4.1  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู พบวา บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรูไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ได
ต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.4.2 ดานการมีแบบแผนความคิด พบวา บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดแตกตางกัน  

1.4.3 ดานการสรางวิสยัทัศนรวมกัน พบวา บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกันแตกตางกัน  

1.4.4 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม พบวา บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมแตกตางกัน  

1.4.5 ดานการคิดอยางเปนระบบ พบวา บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีคาเฉลี่ยของ
ลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ได
ต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมติฐานขอท่ี 1.5 
 ผลจากการศึกษา พบวา การวิเคราะหเปรียบเทียบกลุมอายุการทํางานของบุคลากร มศว กับลกัษณะการ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมและรายดาน จําแนกตามกลุมอายุการทํางาน พบวา ลักษณะการเปนองคการแหง
การเรียนรูโดยรวม และรายดาน ประกอบดวย ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการสราง
วิสัยทัศนรวมกนั ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยของลักษณะการเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
 สมมติฐานขอท่ี 2 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ  ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะหในแตละดานของการเปนองคการแหงการเรียนรูไดดังน้ี 
 ขอท่ี 2.1 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม 
 จากการศึกษา พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม 
ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความทาทายและความรับผดิชอบ ดานการใหรางวลัและการลงโทษ ดานมาตรฐาน
การปฏิบัติงานและความคาดหวัง และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว และจากคา Adjusted R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปนองคการ
แหงการเรียนรูโดยรวมไดรอยละ 54.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการดาน
ความขัดแยงไมมีความสัมพันธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ขอท่ี 2.2 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
 จากการศึกษา พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการ
เปนบุคคลท่ีรอบรู อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความทาทายและความ
รับผิดชอบ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และจากคา Adjusted R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรูไดรอยละ 26.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการ  ดานความขัดแยงและดานการใหรางวัลและการลงโทษ ไมมี
ความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลที่รอบรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 ขอท่ี 2.3 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูดานการมีแบบแผนความคิด 
 จากการศึกษา พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการ
มีแบบแผนความคิด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความขัดแยง ดานความ
ทาทายและความรับผิดชอบ และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว จาก
คา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปนองคการแหงการเรียนรูดาน
การมีแบบแผนความคิดไดรอยละ 30.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการดาน
การใหรางวลัและการลงโทษ และดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ไมมีความสัมพันธตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 ขอท่ี 2.4 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศน
รวมกัน 
 จากการศึกษา พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการ
สรางวสิัยทัศนรวมกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานการใหรางวลัและการ
ลงโทษ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และจากคา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสยัทัศนรวมกันไดรอยละ 46.3 อยางมี นัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการดานความขัดแยงและดานความทาทายและความ    รับผิดชอบไม
มีความสัมพันธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ขอท่ี 2.5 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม 
 จากการศึกษา พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู   ดาน
การเรียนรูรวมกนัเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความ     ทาทาย
และความรับผิดชอบ ดานการใหรางวลัและการลงโทษ และดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และจากคา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการสามารถรวมกันอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมไดรอยละ 49.6 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการดานความขัดแยงและดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความ
คาดหวังไมมีความสัมพันธตอการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
ขอท่ี 2.6 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ 

 จากการศึกษา พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการ
คิดอยางเปนระบบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ดานการทํางานเปนทีม ดานความทาทายและความ
รับผิดชอบ ดานการใหรางวลัและการลงโทษ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และดานการเปดโอกาส
ใหการเรียนรูโดยการทดลอง ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว และจากคา Adjust R2 แสดงวาตัวแปรในสมการ
สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบไดรอยละ 42.1 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สําหรับตัวแปรบรรยากาศองคการดานความขัดแยงไมมีความสัมพันธตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
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อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษามหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ  มีประเด็นท่ีนาสนใจในการนํามาอภิปรายผล ดังน้ี 

1. ผลจากการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการโดยรวมของบคุลากรมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒมีอยูในระดับมาก (  = 3.43, S.D. = .910) สอดคลองกับ สมถวลิ แกวปลั่ง (2542) กลาววา 
บรรยากาศองคการจะอยูในระดับคอนขางดี หากลักษณะการทํางานของบุคลากรมีการกําหนดหนาท่ีและความ   
รับผิดชอบของงานที่ชัดเจน มีกฎระเบียบและขอบังคับเปนแนวทางใหปฏิบัติ มีการมอบหมายงาน พรอมท้ัง     การ
กระจายงานและจัดกลุมงานที่มีลักษณะของงานที่คลายคลึง ใหอยูในหนวยงานเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกบัความ
คิดเห็นของแอลบานิสและคณะ (Burahnatanung, 1993: 18 – 20; อางอิงมาจาก Albanese, Brown and Moberg. 
1978) ท่ีมีความคิดเห็นวาดานบรรยากาศองคการควรประกอบดวยการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ มีอิสระใน
การดําเนินการ และการตัดสนิใจในการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ และ สมยศ  นาวีการ 
(2540: 448) กลาววา บรรยากาศในการทํางานที่ดีและเหมาะสมนั้นจะตองแบงแยกงานตามความถนัด     มีการ
จัดระบบการทํางานที่เหมาะสมกัน การกําหนดสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจน เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเปนเรื่องที่ควรตองปรับปรุงแกไข ฟาโยล (ธงชัย สันติวงษ. 2519: 34 – 39 อางอิงมาจาก Fayol. 1949) ไดกลาววาการ
วางแผนการทํางาน เปนหัวใจสําคัญเพราะจะไดทราบทิศทางการทํางานในอนาคตขององคการและทําใหการทํางาน
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย นอกจากน้ีในหนวยงานหากไมมีการกําหนดบทลงโทษอยางชัดเจน ในกรณีท่ีบุคลากรไม
ปฏิบัติตามกฎระเบียบที่กําหนดไวซึ่งเปนเรื่องที่ควรปรับปรุงแกไขเชนกันเพื่อสรางบรรยากาศองคการท่ีดียิ่งขึ้น  

บรรยากาศองคการน้ีมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานดวยเหตุผลสามประการ คือ 
ประการแรก บรรยากาศองคการบางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอื่นๆ ประการที่
สองผูบริหารมีอทิธิพลตอบรรยากาศองคการของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิง่แผนกงานของพวกเขาเองภายใน
องคการ และประการที่สาม ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ ปรากฏวาจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
และความพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2538) สอดคลองกับงานวิจัย ของ สมคิด สรอยนํ้า (2548) 
ไดศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวแบบองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลาววา องคการแหงการเรียนรู 
เปนพื้นฐานในการกาวไปสูความสําเร็จขององคการไดทุกประเภท โดยเฉพาะอยางยิ่ง โรงเรียน ควรเปน องคการแหง
การเรียนรูมากกวาองคการประเภทใด ตองไมถูกควบคุมโดยระบบราชการเพราะองคการแหงการเรียนรูเปนวิธีปฏิบัติ
สําหรับการปรับปรุงโรงเรียนในการคนหาวิธีการใหมๆ และการปรับโครงสรางใหมของโรงเรียน การพัฒนาโรงเรียนให
เปนองคการแหงการเรยีนรูน้ัน ผูบริหารโรงเรียนเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการนาํทาง การมีวสิัยทัศน การสนับสนุน
บรรยากาศทางบวก (Positive Climate)  

 
 

X



 96

2. ผลการศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยรวม อภิปรายไดวา 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่เปนกลุมตัวอยางมีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม อยู
ในระดับมาก (   = 3.79, S.D. = .765) ซึ่งลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
(Personal mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental models) การสรางวสิัยทัศนรวมกัน (Shared vision) การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) และการคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) แสดง  ใหเห็นวา บุคลากร
มีความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาความรูความสามารถ รูจักการใชกระบวนการเรียนรูท่ีมีลักษณะเปนการเรียนรู
รวมกันอยางตอเน่ือง มีการแลกเปลี่ยน  ถายโอนความรูระหวางกัน ในองคการ ซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายของมหาวิทยาลัยในที่สุด  สอดคลองกับงานวิจยัของ วีรพล  อมรปยะฤกษ (2546) ไดทําการศึกษาวิจัย 
เรื่อง การศึกษาการรับรูความเปนองคการเรียนรูของครู ในสถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 1 พบวา ครูใน
สถาบันการอาชวีศึกษากรุงเทพมหานคร 1 มีการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับสูง  
เชนเดียวกับงานวิจัยของ ศุภลัคน  ปูประเสริฐ (2546) ศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการเปน   องคการแหงการ
เรียนรูของกลุมงานพยาบาล ตามการรบัรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลของรฐั เขตกรงุเทพมหานคร พบวา การเปน
องคการแหงการเรียนรูของกลุมงานพยาบาลโดยรวม และรายดาน อยูในระดับสูง ซึ่งกลุมงานพยาบาลมีการพัฒนา
องคการพยาบาลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และเทคโนโลยี
ใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง โดยการนําหลักองคการแหงการเรียนรูมาใชในการพัฒนาองคการและ
สอดคลองกับ พสุ เดชะรินทร (2541, หนา 23 - 46) กลาววา องคการทีมี่ความสามารถในการเรียนรูมีลักษณะ
สําคัญ คือ สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไปและพัฒนาความสามารถใหสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ท้ังในระดับบุคคล และระดับองคการ และนําผลลัพธท่ีไดจากการเรียนรูมาประยุกตใช  
 

3. ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ แสดงใหเห็นวา บรรยากาศองคการดานการทํางานเปนทีม ดานความทาทายและความรบัผิดชอบ 
ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และความคาดหวังลวนมีความสมัพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู  สอดคลองกับ พส ุ เดชะรินทร (2541) 
กลาววา องคการที่มีความสามารถในการเรียนรูมีลักษณะสําคัญ คือ สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกที่
เปลี่ยนแปลงไปและพัฒนาความสามารถใหสอดคลองกับการเปลี่ยนที่เกิดขึ้น ท้ังในระดับบุคคล และระดับองคการ และ
นําผลลัพธท่ีไดจากการเรียนรูมาประยุกตใช สอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภลคัน  ปูประเสริฐ (2546) กลาววา 
บรรยากาศองคการของกลุมงานพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มี
ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาองคการพยาบาลไปสูองคการแหงการเรียนรูในระดับสูง บุคลากรซึ่งเปน
พยาบาลวชิาชีพมีบรรยากาศการทํางานเปนทีมรวมกัน มีความรับผิดชอบในงาน และไดรับการสนับสนุนในการทํางาน
จากผูบริหาร การสรางบรรยากาศซึ่งสนับสนุนกระตุนใหสมาชิกแตละคนไดเรียนรู และพฒันาศักยภาพของตนเอง
อยางเต็มท่ี คือ กลยทุธหน่ึงในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู (บัณฑิต  เพ็ชรประพันธกุล, 2540) 
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นอกจากนี้ ผลการวิจยัน้ีสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542) ท่ีศึกษา
บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา การรับรูบรรยากาศองคการในระดับสูง จะมีการรับรูการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูในระดับสูงกับทุกๆ องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู (อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ หนา 35-37)  
สอดคลองกับงานวิจัย ของ สมคิด สรอยนํ้า (2548) ไดศึกษาวจิัย เรื่อง การพฒันาตัวแบบองคการแหงการเรียนรูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมี 6 ปจจัย 
คือ ปจจัยเปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน ปจจัยการปฏิบัติของครูและทีมงาน ปจจัยการจูงใจ ปจจัย
บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน ปจจัยวสิัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร และปจจัยการพัฒนาครูทีมงานผล
จากการวิจยัครั้งน้ี เปนประโยชนตอการเสรมิสรางความรูเชงิวิชาการในบริบทสังคมไทย เปนการนําเอาทฤษฎีทาง
ตะวันตกมาประยุกตใหเหมาะสมกับสังคมและวัฒนธรรมไทยและนําไปประยกุตใชในการพัฒนาโรงเรียนในสงักัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งเปนกลุมเปาหมายในการวิจัย ทําใหการพัฒนาเปนไปอยาง
ถูกทิศทางหากประชากรของประเทศไดรับการศึกษาที่ดี ผลผลิตเหลาน้ีจะเปนศักยภาพในการพัฒนาองคการสังคม 
รวมไปถึงการพฒันาภาคอุตสาหกรรมใหมีประสิทธิภาพในที่สุด 

 
ขอเสนอแนะ 

1. พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ปพุทธศักราช 2528 “การทํางานใหสําเร็จขึ้นอยู
กับความสามารถ 2 อยาง คือ ความสามารถในการใชวิชาความรูอยางหนึ่ง สามารถประสานสัมพันธกับผูอื่นอีกอยาง
หน่ึง ท้ังสองประการตองดําเนินคูกันไปและจําเปนตองกระทําดวยความสุจริตกาย สุจริตใจ ดวยความคิดเห็นท่ีเปน
อิสระ ปราศจากอคติ และดวยความถูกตองตามเหตุตามผลดวย จึงจะทําใหงานบรรลุจุดหมายและประโยชนท่ีพึง
ประสงคโดยครบถวนแทจริง” ผูบริหารของมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ หรือผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน 
ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาขีดความรูความสามารถของบุคลากร และสรางบรรยากาศภายในหนวยงานที่ดี ดวย
การปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมการทํางานภายในหนวยงาน โดยอาศัยการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อเปนการพัฒนา
ความสัมพันธระหวางสมาชกิในกลุม พัฒนาความไววางใจใหบุคลากรมีความรูสึกลกึซึ้งและเปนมิตรที่ดีตอกัน อีกท้ัง 
การเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการทดลองเรียนรูสิ่งใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชนใน
การปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานที่ตรงตามความสามารถ ตลอดจนการมีสวนในการพฒันาขีดความสามารถของ
บุคลากรดวยการมอบหมายงานใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถใหแกบุคลากร มีการจัดสรรทรัพยากรใหเพยีงพอตอ
ความตองการของบุคลากร สงเสริมใหเกิดขวญัและกําลงัใจแกบุคลากร นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยควรมีการกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนใหแกบุคลากรตามแตละตําแหนงหนาท่ี เพื่อใหบุคลากรสามารถยึดถือหรือนําเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและเหมาะสม อีกท้ัง มหาวิทยาลัยควรมีสวนในการผลักดันใหบุคลากรเกิด
การเรียนรูโดยการทดลองปฏิบัติงานดวยการใชรูปแบบ วิธีการ หรือนวัตกรรมใหมๆ เพื่อชวยใหเกิดการพัฒนา
ศักยภาพของบคุลากรในมหาวทิยาลัยใหดีมากยิ่งขึ้น 
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2. การเรียนรูเปนสิ่งสําคัญ และเปนสิ่งที่ตองใฝหาที่จะรูและนํามาพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ซึ่งจาก
ผลการวจิัยครั้งน้ี พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับ
มาก ถึงอยางไรก็ตาม ผูบริหารของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ หรือผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน ควรมีการ
สงเสริมและสนับสนุนอยางตอเน่ือง ใหบุคลากรมีการพัฒนาความรู ความสามารถใหบุคลากรมีความรูในวิชาการ
สมัยใหม สามารถปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประโยชนสูงสุดและมีคุณธรรม ตลอดจนการสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวมของ
บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกนัและกัน เพือ่นํามาพัฒนาการปฏิบัติราชการรวมกัน
อยางมีประสิทธภิาพ 

3. ในการเสริมแรงเพื่อจะกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ผูบริหารควรให
ความสําคัญกับการใหรางวลัและการลงโทษ จากการศึกษาวิจยัครั้งน้ี พบวา บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและ
การลงโทษไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 กับการเปนบุคคลที่รอบรูและการมแีบบแผนความคิด ท้ังน้ี 
สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยจะมีการเลื่อนขั้น ปรับขึ้นเงินเดือน ปละ 1 ครั้ง มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปละ 2 
ครั้ง สําหรับขาราชการจะมีการเลื่อนขั้น ปรับขึ้นเงินเดือน ปละ 2 ครั้ง มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปละ 1 ครั้ง 
นอกจากนี้มหาวิทยาลัยจะมีการมอบรางวัลแกขาราชการผูปฏิบัติงานดีประจําปทุกๆ ป ซึ่งจะเปนการกระตุนให
บุคลากรเกิดแรงกระตุนในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ หากแตการใหรางวัลถาเปนการจัดสรรใหกับกลุมใดกลุม
หน่ึง หรือไมสามารถสรางความเชื่อม่ันในจิตใจของบุคลากรวาบริสุทธิ์ยุติธรรม ยอมเกิดผลเสยีตามมาในองคการได 
เชน เกิดความขัดแยงระหวางบคุคล ระหวางกลุม หรือระหวางหนวยงาน เปนตน สอดคลองกับ แนวคิดของลิทวิน
และสตรงิเกอร (อางถงึใน จุฬารัตน เสกนําโชค. 2547) กลาวไววา การใหรางวัลสําหรับการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรมจะเปนสิ่งกระตุนใหบุคลากรมีความตองการความสําเรจ็สูง ดังทีม่าสโลว 
(Maslow. 1954: 80-91) กลาวไววา มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาไมสิ้นสุดและพฤติกรรมของมนุษยจะ
เปนไปเพื่อตอบสนองความตองการเหลาน้ัน และการใหรางวลัน้ัน บุคลากรสวนใหญคิดวาจะตองตั้งอยูบนความ
ยุติธรรม 

4. ผูบริหารมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ควรมุงพัฒนาบุคลากรที่มีอายุการทํางานไมเกิน 5 ป 
เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ี พบวา บุคลากรที่มีอายุการทํางานไมเกิน 5 ป มีองคประกอบของการเปนองคการแหงการ
เรียนรูตํ่ากวาบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 21 ปขึ้น อยางมีนัยสําคัญ ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากประสบการณในการ
ทํางานที่นอยกวา และการเปดโอกาสจากผูบังคับบัญชาใหบุคลากรที่มีอายุการทํางานไมเกิน 5 ป ไดมีโอกาสแสวงหา 
พัฒนาความรูความสามารถของตนเอง ซึ่งลิทวนิและสตริงเกอร (Litwin and Stringer. 1968: 14-18; Citing 
McClelland. 1962) กลาวไววา การเปดโอกาสใหบุคลากรรบัผิดชอบและแกไขปญหาดวยตนเอง จะสรางความพึง
พอใจและทําใหบุคลากรสามารถบรรลุผลสําเร็จในการทํางานของตนเอง ท้ังน้ี ผูบังคับบัญชาควรมอบอํานาจการ
ตัดสินใจใหแกบุคลากร เพื่อเปนการสรางความเชื่อม่ันและเปนกําลังใจที่จะทําใหบุคลากรมุงม่ันทํางานใหบรรลุผล
สําเร็จตามที่ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
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5. ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา ควรมุงจัดกิจกรรม การสัมมนา การฝกอบรมตามสายการปฏิบัติงาน 
หรือตามความจําเปนของแตละตําแหนงงานของบุคลากร รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรโดยสนับสนุนทุนเกี่ยวกับ
การศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก เปนตน เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ และความเชี่ยวชาญตาม  
แตละสายการปฏิบัติงานแกบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงสุดไมเกินปริญญาตรี จากการศึกษาครั้งน้ี พบวา บุคลากรที่
มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโทและปรญิญาเอก จะมีองคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรูสูงกวา
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงสดุไมเกินปริญญาตรี สอดคลองกับ ภรณี กีรติบุตร (2529: 30) (อางถึงใน จฬุารัตน 
เสกนําโชค. 2547) กลาวไววา บรรยากาศองคการที่ดีท่ีสุด คือ บรรยากาศองคการที่มีลักษณะผสมผสานระหวางการ
เนนการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคการและการเอาใจใสตอความกาวหนาของบุคลากร 
 

ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
1. ควรศกึษาเปรียบเทียบบรรยากาศองคการกับหนวยงานภายนอก ท่ีมีประเภทขององคการใกลเคียงกัน 

เพื่อท่ีจะทราบถึงความแตกตาง ปญหา และอุปสรรคอันเน่ืองมาจากแนวคิด รูปแบบขององคการที่แตละองคการ
นํามาใชและยึดถือปฏิบัติ 

2. ควรศึกษาตัวชีว้ดัขององคการแหงการเรียนรู เพื่อวิเคราะหวาสามารถนําแนวคิดการเปนองคการแหง
การเรียนรูมาประยุกตใช เพื่อใหเกิดผลประโยชนอยางชัดเจน 

3. ควรมีการศึกษาปญหาที่เปนอุปสรรคตอการรับรูในบรรยากาศองคการ และการเปนองคการแหงการ
เรียนรู เพื่อนําเปนแนวทางในการแกไขปญหาขององคการอยางถูกตองและเหมาะสม 

4. ควรมีการศึกษาในการวิจยัเชิงคุณภาพ เกี่ยวกบับรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู เพื่อ
เปนการวิจัยแบบเจาะลึกในรายละเอียด นําไปสูการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เรียน    ผูใหขอมูล 

เน่ืองดวย ดิฉัน นางสาวศิรินันท แสงสิงห นิสิตระดับ ปริญญาโท (ภาคพิเศษ) สาขาวิชาการจัดการ รุน 7 คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดทําการศึกษาวจิัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ซึ่งขอมูลที่ไดจากทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งในการเสนอขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริง เพ่ือใชเปน
ขอมูลสนับสนุน ประกอบการปรับปรุงและพัฒนามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
 ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในการใหขอมูลเก่ียวกับตัวทานเองในเรื่องดังกลาว โดยการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ใหครบทุก
ขอ และตรงกับความเปนจริงที่เก่ียวกับตัวทานและหนวยงานของทาน   ซึ่งแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคล 
ตอนที่ 2  บรรยากาศองคการภายในหนวยงาน 
ตอนที่ 3  องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอรับรองวาคําตอบของทานทั้งหมด  จะเปนความลับ และจะนํา
แบบสอบถามมาใชเพ่ือการรวบรวมและวิเคราะหเปนผลสรุปออกมาใหไดตรงกับความเปนจริงมากที่สุด   ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้  

 

นางสาวศิรินันท   แสงสิงห 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการ (ภาคพิเศษ) รุน 7 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย หรือ  ลงในชอง ο ท่ีตรงกับตัวทานมากท่ีสุด เพียง 1 ขอ  
 

1. เพศ   ο ชาย  ο หญิง 
 

2. อายุ   ο 20 - 30 ป ο 31 – 40 ป ο 41 – 50 ป ο 51 – 60 ป 
 

3. ระดับการศึกษา ο ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตน ο มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  

   ο ปวส./อนุปริญญา  ο ปริญญาตรี 
   ο ปริญญาโท   ο ปริญญาเอก 

   ο อื่นๆ (ระบุ) …………………………………..….. 
 

4. ประเภทบุคลากร ο สายวิชาการ (สาย ก)  ο สายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, ค)  
 

5. อายุการทํางานใน มศว  ο ไมเกิน 5 ป   ο 6 ป – 10 ป  

ο 11 ป – 15 ป   ο 16 ป – 20 ป  

ο 21 ปขึ้นไป   
 

สําหรับ
ผูวิจัย
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 ตอนที่ 2  บรรยากาศองคการภายในหนวยงาน 

 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย หรือ  ลงในชอง ο ท่ีถูกตองและตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพียง 1 ขอ 
 โดยพิจารณาบรรยากาศองคการในหนวยงานของทานวามีลักษณะดังตอไปนี้มากนอยเพียงใด  

ระดับความคิดเห็น 
บรรยากาศองคการ มากท่ีสุด

° 

มาก 

↓ 

ปานกลาง
→ 

นอย 

↑ 

นอยท่ีสุด
← 

  

1. ทานเช่ือวาการเปลี่ยนแปลงไมวาจะดีหรือไม ลวนเปน       
     โอกาสที่จะเกดิการเรยีนรูสิ่งใหมๆ  ……… ……… ……… ……… ………  
2. ทานเช่ือวางานทีม่ีอุปสรรคและยากตอการทํางาน        
     เปนความทาทายที่นาลอง ……… ……… ……… ……… ………  
3. ทานตองการทํางานที่ทาทายความสามารถ แมวาจะ       
     ทําใหภาระงานและความรับผดิชอบเพิม่ขึ้น ……… ……… ……… ……… ………  
4. ในหนวยงานของทาน เมื่อทานทํางานผิดพลาดจะม ี       
     การกลาวโทษ/ตําหน/ิตักเตือน ……… ……… ……… ……… ………  
5. ในหนวยงานของทาน เมื่อทานปฏบิัติงานด ี        
     มีประสิทธภิาพ มักไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน ……… ……… ……… ……… ………  
6. ในหนวยงานของทานมีการใหผลตอบแทนอื่น (เชน       
     โบนัส, คาลวงเวลา, คาเบีย้เลีย้ง) กระตุนใหทาน       
     เกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ……… ……… ……… ……… ………  
7. ทานมักมีทัศนคติเกีย่วกับการทํางานแตกตางจาก       
     เพื่อนรวมงาน ทําใหผลงานที่ทาํออกมาแตละครัง้       
     แตกตางจากผูอื่น ……… ……… ……… ……… ………  
8. ทานมักใชวิธีการทํางานที่แตกตางหรือขัดแยงกับ       
     เพื่อนรวมงาน ……… ……… ……… ……… ………  
9. ทานมักมีความขดัแยงกบัเพื่อนรวมงาน เนื่องมาจาก       
     ทรัพยากรของหนวยงานมีไมเพียงพอ หรือไมตรงกับ       
     ความตองการ (เชน วัสด ุอุปกรณ เครื่องคอมพวิเตอร ฯลฯ) ……… ……… ……… ……… ………  
10. การประเมินผลการปฏิบัติงานภายในหนวยงานของ       
    ทานมีความเหมาะสมและเทีย่งตรง ……… ……… ……… ……… ………  
11. ผลจากการประเมินการทํางานของทาน ทําใหทาน       
    ปรับปรุง แกไข ขอผิดพลาดของตนเอง ……… ……… ……… ……… ………  
12. ทานยอมรบัและเห็นดวยกับผลการประเมิน        
    เมื่อเทียบกับการทํางานของทานที่ผานมา ……… ……… ……… ……… ………  
13. หนวยงานของทาน เปดโอกาสใหทานเรียนรูดวยการ       
    ทดลองทํางานโดยใชวิธีใหมๆ หรือแตกตางไปจากเดมิ ……… ……… ……… ……… ………  

สําหรับ
ผูวิจัย
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ตอนที่ 2   บรรยากาศองคการภายในหนวยงาน (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
บรรยากาศองคการ มากท่ีสุด

° 

มาก 

↓ 

ปานกลาง
→ 

นอย 

↑ 

นอยท่ีสุด
← 

  

14. หนวยงานของทาน สงเสริม/สนับสนุนใหทานไดม ี       
    โอกาสสรางสรรคผลงานใหมๆ ……… ……… ……… ……… ………  
15. หนวยงานของทาน สงเสริมหรือสนับสนนุใหทาน       
    ไดทดลองทําสิง่ใหมๆ โดยไมคํานึงวาผลงานนั้น       
    จะไดผลลัพธดีหรือไมก็ตาม ……… ……… ……… ……… ………  
16. หนวยงานของทาน สนบัสนุนใหมกีารทํางานรวมกนัเปนทีม ……… ……… ……… ……… ………  
17.  หนวยงานของทาน สงเสริมใหทานมีการเอื้อเฟอ แบงปน       
     ขอมูลหรือสิ่งที่จะเปนประโยชนระหวางคนในทมี ……… ……… ……… ……… ………  
18. หนวยงานของทาน สงเสริมใหทานทํางานดวยความ       
     เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จตามเปาหมายของทีม ……… ……… ……… ……… ………  

 
ตอนที่ 3  การเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

คําชี้แจง โปรดใหคะแนนตามความหมายดานลาง โดยทําเครื่องหมาย 3หรือ 5 ลงในชอง ο ท่ีถูกตอง และ 
 ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพียง 1 ขอ โดยพิจารณาวาทานมีลักษณะตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

ระดับความคิดเห็น   
องคการแหงการเรียนรู มากท่ีสุด

° 

มาก 

↓ 

ปานกลาง
→ 

นอย 

↑ 

นอยท่ีสุด
← 

  

19. ทานสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเอง ใหพรอม        
    ที่จะเรียนรูตลอดเวลา ……… ……… ……… ……… ………   

20. ทานใฝที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ ตลอดเวลา ……… ……… ……… ……… ………   

21. ทานปรับเปลีย่นพฤตกิรรมการทํางานของตนเอง        
    ใหเหมาะสมตามสถานการณปจจุบัน ……… ……… ……… ……… ………   

22. ทานปรารถนาเรยีนรูสิ่งใหมเพื่อเพิม่ศักยภาพของตนเอง        
    เพื่อบรรลุความสําเร็จในชีวิตและของหนวยงาน ……… ……… ……… ……… ………   

23. ทานสามารถควบคุมจิตใจของตนเอง ใหเปดรับสิ่งใหมๆ ……… ……… ……… ……… ………   

24. ทานเขาใจบทบาทหนาที ่และความรับผิดชอบ        
    ในตําแหนงงานของตนเอง ……… ……… ……… ……… ………   

25. ทานมีอิสระในการคิดสรางสรรค เพื่อจะผลิตผลงาน        
    ใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน ……… ……… ……… ……… ………   

 

สําหรับ
ผูวิจัย

สําหรับ
ผูวิจัย
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ตอนที่ 3  การเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ (ตอ) 

 

ระดับความคิดเห็น   
องคการแหงการเรียนรู มากท่ีสุด

° 

มาก 

↓ 

ปานกลาง
→ 

นอย 

↑ 

นอยท่ีสุด
← 

  

26. ทานเขาใจบทบาทหนาที่ของหนวยงานของทาน        
    ที่มีตอมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ……… ……… ……… ……… ………   

27. ทานปรับเปลีย่นวธิีคิดและวิธปีฏิบตัิใหสอดคลองกบั        
    เปาหมายของหนวยงาน ……… ……… ……… ……… ………   

28. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน        
    ของหนวยงาน ……… ……… ……… ……… ………   

29. ทานมีการปรับทศันะเกี่ยวกบัวิธีการทํางาน        
    เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน ……… ……… ……… ……… ………   

30. ทานไดรับการพฒันาวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลอง        
    กับวิสยัทัศนของหนวยงาน ……… ……… ……… ……… ………   

31. ทานมีสทิธิ์แสดงความคิดเห็นในการกําหนดรปูแบบ        
    หรือวิธีการทํางานในหนวยงานของทาน ……… ……… ……… ……… ………   

32. ทานเกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ รวมกับสมาชิกในทีม        
    ดวยการสนทนา อภิปราย เปนตน ……… ……… ……… ……… ………   

33. ทานไดแลกเปลี่ยนความรู รับประสบการณใหมๆ        
    จากการทํางานรวมกับสมาชิกในทีม ……… ……… ……… ……… ………   

34. ทานไดคิดสิ่งใหมๆ หรือแตกตางไปจากเดิม        
    จากการทํางานรวมกับสมาชิกในทีม ……… ……… ……… ……… ………   

35. ทานปฏิบัติงานสอดประสานรวมกับสมาชิกในทีม       
    ดวยความไววางใจตอกัน ……… ……… ……… ……… ………   

36. ทานเหน็ความสมัพันธอยางเช่ือมโยงกัน ระหวางงาน        
    ของตนเอง กับฝาย และกบัหนวยงาน ……… ……… ……… ……… ………   

37. ทานเขาใจแนวทางการปฏิบตัิงานของหนวยงาน        
    ที่จะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลก ……… ……… ……… ……… ………   

38. ทานศกึษาขอมลูการปฏบิัติงานเพิม่เติมอยางเปนระบบ         
    เพื่อเตรียมพรอมหากมกีารเปลีย่นแปลงในงาน ……… ……… ……… ……… ………   

39. ทานวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ เพื่อใหผลงาน        
    มีความกระจาง และชัดเจน ……… ……… ……… ……… ………   
 

ขอเสนอแนะ:  
…………………………….………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………… 

⎯⎯⎯⎯⎯⎯⎯  ขอขอบคุณที่ใหความกรุณาตอบแบบสอบถาม ⎯⎯⎯⎯⎯⎯⎯ 

สําหรับ
ผูวิจัย



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ - นามสกุล   นางสาวศิรินันท  แสงสงิห 
วัน/เดือน/ปเกิด   4  ธันวาคม  พ.ศ.2519 
สถานที่เกิด   จังหวัดสุรินทร 
สถานที่อยูปจจบัุน   76/26 ถ.ปทุมธานี-บางเลน ต.ระแหง อ.ลาดหลุมแกว จ.ปทุมธานี 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประวัติการศึกษา:-   
 พ.ศ.2539  ปวส. วิทยาลยัพณิชยการเชตพุน 
 พ.ศ.2546  บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการบัญชี มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 พ.ศ.2550  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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