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กติติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงได ้ดว้ยความกรุณาในการใหค้  าปรึกษา และไดรั้บความ
ร่วมมือจากมีผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่า ตลอดจนเป็นก าลงัใจท่ีดีกบัผูว้ิจยัเสมอ ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณ ดร.กฤษฎา มูฮัมหมัด อาจารย์ท่ีปรึกษา ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา แนะน าแก้ไข
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่ นอกจากน้ียงัไดรั้บความกรุณาจาก ดร. กฤษดา เชียรวฒันสุข 
ดร.พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกลู ท่ีกรุณาพิจารณา ใหค้  าปรึกษาและแนะน าถึงความเหมาะสมของเน้ือหา
มาโดยตลอด ขอขอบพระคุณ ดร. เชาวฤทธ์ิ  จงเกษกรณ์ ท่ีกรุณาให้ความเห็นชอบในขอ้ค าถามของ
แบบสอบถาม และขอขอบพระคุณ พนัตรีอคัรเดช ศศิสุทธินานนท์ เรืออากาศโทหญิง พิมพจี์ นพสุวรรณ 
และเรืออากาศตรีหญิง พชัราภา แกว้กมล ท่ีกรุณาสละเวลาในการพิจารณาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
และความเหมาะสมของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม จนกระทัง่งานวจิยัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 
ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีมีส่วนอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลภายในหน่วยงานและ

ขอขอบพระคุณท่านผูบ้งัคบับญัชา และกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการทุกท่านของส านักงานปลดับญัชี
ทหาร ท่ีสละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี ตลอดจนขอขอบพระคุณ
ขา้ราชการกลุ่มตวัอย่าง จากศูนยไ์ซเบอร์ทหาร ส านักผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ท่ีสละเวลาและให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อทดลองเก็บขอ้มูลก่อนน าไปใชจ้ริง (Pre - test) 

 
สุดทา้ยน้ีขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัวท่ีเป็นแรงบนัดาลใจและ

สนบัสนุนใหผู้ว้จิยัมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจในการศึกษา รวมทั้งเพื่อน ๆ ท่ีคอยเป็นก าลงัใจท่ีดีเสมอมา 
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การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิด

ประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชี
ทหาร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จาก
ขา้ราชการกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 369 คน 

 
ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 45 ปีข้ึนไป ระดบัชั้น

ยศนายทหารสัญญาบตัร มีอายุราชการปัจจุบนัมากกว่า 10 ปี การศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรีและ
สังกดัในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ท่ีมีก าลงัพล 8-13 คน ในปัจจยัดา้นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้
เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัอยู่ใน
ระดบัมาก  

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ (1) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วน

งานบงัคบับญัชา มีผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
(2) ปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  ดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดี ดา้น
กระบวนการปฏิบัติงานและการตัดสินใจท่ีถูกต้องเหมาะสม  ด้านการเปิดเผยต่อกันและการ
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เผชิญหน้าเพื่อแกปั้ญหา ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการก าหนดบทบาทของสมาชิกที่ชัด เจน
และสมดุล  ส่ งผลต่อความ เ ป็นองค์กรแห่งการ เ รียนรู้  ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชี
ทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (3) ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ส่งผล
ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และ (4) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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The objective for this research is to study personal factors, Behavior a supports the team 

to acquire outstanding performance. Behavior of a good member of the organization and the 
environment of the organization that is conducive to learning that have effect on the organization 
of learning of the Office of the Comptroller General. This research is based on quantitative 
research, Using survey forms as a tool to collect information from Government officials : 369 
people.  

 
The results of the research has shown that, The people that filled in the survey are 

mostly women that are older than 45 years old that are Commissioned officers that is still in 
service for over 10 years, Highest level of education Bachelor Degree and in the department of 
Commanding Division manpower of 8-13 people. The factors of Behaviors that supports the team 
to acquire outstanding performance, Behavior of a good member of the organization and the 
environment of the organization that is conducive to learning that have effect on the organization 
of learning to those who have filled the survey, their level of importance is high.  

 
The research's resolution shows that (1) The personal factors of the quantity of 

manpower in the department of Commanding Division, Has effect on being the organization of 
learning the Office of the Comptroller General. (2) The factor of Behaviors that supports the team 
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to acquire outstanding performance, good communication, Sound procedures, Openness and 
confrontation, Individual development and Balance Roles affects being the organization of 
learning of the Office of the Comptroller General at the statistical significance level of .05. (3) The 
factor of Behavior of a good member of the organization affects the organization of learning of the 
Office of the Comptroller General at the statistical significance level of .05. (4) Environment of 
the organization that is conducive to learning affects the organization of learning of the Office of 
the Comptroller General at the statistical significance level of .05. 
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บทที ่1 

 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
ในปัจจุบันรูปแบบองค์กรและลักษณะงานภายในองค์กร ตลอดจนสภาพแวดล้อมของ

องค์กรได้เปล่ียนแปลงไปตามวิวฒันาการของโลกสมยัใหม่ ท าให้งานมีความซับซ้อนมากข้ึน อยู่
ภายในกรอบระยะเวลาอนัจ ากดั และอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความหลากหลาย อีกทั้งยงัมีขอบข่ายงาน
ท่ีครอบคลุมทัว่โลก ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลให้การท างานเพียงคนเดียวเป็นเร่ืองท่ีท าไดย้าก เพราะการ
ท างานเพียงคนเดียวนั้นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถย่อมท าได ้แต่อาจพบกบัขอ้จ ากดัหลายประการ 
จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนัเป็นทีม เพื่อช่วยกนัสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ (สุเมธ งามกนก, 
2559ก) องค์กรต่าง ๆ จึงหันมาสนใจรูปแบบการท างานเป็นทีมมากข้ึน เพื่อให้สามารถแข่งขนัไดใ้น
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความเป็นพลวติัสูง (Katzenbach & Smith, 1933) 

 
การท างานร่วมกนัเป็นทีม นอกจากจะช่วยสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีคุณภาพให้เกิดข้ึนแลว้ ยงั

มีความส าคญัต่อการพฒันาการเรียนรู้ของบุคคล (Swieringa & Wierdsma, 1992) เพราะการท างาน
นั้ น บุคคลย่อมต้องมีการติดต่อประสานงาน มีการแก้ไขปัญหาและมีการอภิปรายร่วมกัน 
กระบวนการเหล่าน้ีจึงมีส่วนท าให้เกิดการไหลเวียนของความรู้ระหวา่งทีมกบัสมาชิกภายในทีมข้ึน           
(Johnson, D., & Johnson, R., 2000)  ในองค์กรท่ีมีความโดดเด่นทางดา้นการเรียนรู้สูง จะมีการ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นระบบอยา่งต่อเน่ือง และการเรียนรู้นั้นจะเป็นไปโดยพร้อมเพรียงกนัทัว่ทั้งองคก์ร        
(สุจิตรา ธนานนัท,์ 2552, น. 124)  

 
การจะท าใหอ้งคก์รมีลกัษณะการเรียนรู้ท่ีดีนั้น ภายในองคก์รตอ้งมีบรรยากาศของการเรียนรู้

รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนสมาชิกของตนให้มีกระบวนการคิดและวิเคราะห์ เพื่อให้เข้าใจใน 
สรรพส่ิงต่าง ๆ และเรียนรู้จากความผิดพลาดและความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน จะท าให้ทุกคนตระหนกัต่อการ
เปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สามารถเรียนรู้และใชค้วามรู้เป็นเคร่ืองมือเพื่อน าพา
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ไปสู่ความส าเร็จ (Marquardt, 1996) และองค์กรยงัสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปรับเปล่ียนเจตคติ 
และพฤติกรรมของบุคคล เพื่อใหส้มาชิกมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Katz & Kahn, 1978)  
 

เม่ือปี พ.ศ. 2545 มีการปฏิรูประบบราชการแผน่ดินคร้ังส าคญัเกิดข้ึน และไดมี้การวาง
กรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไวเ้ป็นหลกัการ ในพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มีการก าหนดขอบเขต แบบแผนและวิธีปฏิบติั 
โดยเฉพาะในมาตรา 11 ได้ก าหนดว่า “ส่วนราชการต้องมีหน้าท่ีในการพฒันาความรู้เพื่อให้มี
ลกัษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้
เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั” (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2559) ซ่ึง
กองบญัชาการกองทพัไทย ไดก้ าหนดแนวทางส าหรับการท างานไวใ้นค่านิยมหลกัขององค์กร 4 
ประเด็นส าคญัไดแ้ก่ (1) ความเป็นทหารอาชีพ (Professionalism) คือ ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน
เพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความภูมิใจในการท างาน (2) ความจงรักภกัดี (Loyalty) คือการ
แสดงออกซ่ึงการปกป้องเทิดทูน พิทกัษรั์กษาสถาบนัหลกัของชาติ รวมทั้งนอ้มน าพระบรมราโชวาท
มาเป็นแนวทางการปฏิบติัราชการและการด าเนินชีวิต (3) ความกลา้หาญ (Courage) คือ ลกัษณะนิสัยท่ี
เขม้แขง็ ยอมรับการวิจารณ์ ยอมรับต่อขอ้ผิดพลาด และพร้อมปรับปรุงตนเอง และ (4) การท างานเป็น
ทีม (Teamwork) คือการท างานร่วมกนัดว้ยความเคารพเช่ือถือ มีจุดมุ่งหมายร่วมกนัเป็นหมู่คณะ มีการ
ระดมความคิดอย่างมีหลกัการและเหตุผล ท าให้สามารถปฏิบติัภารกิจให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (สถาบนัวชิาการป้องกนัประเทศ ศูนยศึ์กษายทุธศาสตร์, 2558)  
 

ส านักงานปลัดบัญชีทหาร ซ่ึงเป็นหน่วยงานเสนาธิการร่วม สังกัดกองบญัชาการ
กองทพัไทย มีภารกิจหลกัในการพิจารณาให้ความเห็นชอบ และอ านวยการดา้นงบประมาณของ
กองทพั และยงัรับผิดชอบในการจดัการศึกษาหลกัสูตรนายทหารปลดับญัชี, หลกัสูตรนายทหาร
งบประมาณ และหลกัสูตรเสมียนงบประมาณของกองทพั (ส านกังานปลดับญัชีทหาร, 2559)  การ
สรรค์สร้างบุคลากรในสายงานงบประมาณให้กบักองทพันั้น ส านกังานปลดับญัชีทหารจะตอ้งใช้
องค์ความรู้ท่ีครอบคลุมทั้งเน้ือหาสาระของงานสายงบประมาณ ตลอดจนการสร้างวฒันธรรมการ
เรียนรู้ให้เกิดข้ึนภายในองค์กร การท่ีจะท าให้ส านกังานปลดับญัชีทหารเป็นทั้งสถานท่ีท างานและ
สถานศึกษาในสายงานงบประมาณของกองทัพ ท่ีอุดมไปด้วยความรู้ทางวิชาการในสายงาน
งบประมาณนั้น นบัว่าเป็นภารกิจท่ีทา้ทายอยา่งยิ่ง เพราะการสร้างให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ของ
องคก์รนั้น จะตอ้งเร่ิมตน้จากการศึกษาพฤติกรรมการท างานของบุคคลในทุกระดบั เพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจลกัษณะในเชิงพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร (ธีรพร ทองขะโชค, 2559, น.130)  
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ดงันั้นผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาในประเด็นหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้
เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตามแนวคิดของ Greenberg and Baron (1997) สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Glickman (1982) และ McVey (1989) และคุณลกัษณะของความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Senge (1990) และท าการศึกษาเพิ่มเติมถึงระดบัความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงผลงานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์
ส าหรับการปรับเปล่ียนองค์กรไปในทิศทางท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ขององคก์ร (Dixon, 1994) สามารถน าไปใชใ้นการพฒันาและส่งเสริมให้ส านกังานปลดับญัชีทหาร 
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพสืบไป 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ท่ีส่งผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

1.2.4 เพื่อศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

 
1.3 สมมติฐานการวจิัย 

 
ผูว้ิจยัสนใจศึกษาในประเด็นหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้

เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) (2) ปัจจยัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ตามแนวคิดของ  Greenberg and Baron (1997) (3) ปัจจัย
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ  Glickman (1982) และ Mcvey (1989) และ  
(4) ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Senge (1990) และสนใจศึกษาเพิ่มเติมถึงความ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนั จึงตั้งสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
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สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั  

1.1) เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

1.2) อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

1.3) ระดับชั้นยศท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

1.4) ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

1.5) อายรุาชการปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

1.6) จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั  ส่งผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ส่งผลต่อความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
2.1) วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั ส่งผลต่อความ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร   
2.2) การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา ส่งผลต่อความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
2.3) การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
2.4) ความร่วมมือและการใช้ความขดัแยง้ทางสร้างสรรค์ ส่งผลต่อความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
2.5) กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ส่งผลต่อความ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
2.6) ภาวะผู ้น า  ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร  
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2.7) การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  

2.8) การพฒันาตนเอง ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหาร   

2.9) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร   

2.10) การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล ส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร    

2.11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  

 
สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
3.1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
3.2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
3.3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
3.4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
3.5) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
 

สมมติฐานท่ี 4 สภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ส่งผลต่อความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  

4.1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

4.2) สภาพแวดล้อมทางจิตภาพ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
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4.3) สภาพแวดล้อมทางสังคม ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

 
1.4 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 
         
  
 

 

 

 
   

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

1. การมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย 
2. การมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 
3. การสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
5. การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ 

 

พฤติกรรมที่สนับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกับทีมงาน 
 

1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  
2. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา  
3. การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั  
4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์ 
5. กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  
6. ภาวะผูน้ า 
7. การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  
8. การพฒันาตนเอง  
9. ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม  
10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกที่ชดัเจนและสมดุล   
11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี 

 
 

 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร 
 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ   
2. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 

3 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 

 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัชั้นยศ 
- ระดบัการศึกษา 
- อายรุาชการ 
- จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา  

สภาพแวดล้อมขององค์กรที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 
 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
2. สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 

3. สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
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1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 

พฤติกรรมที่สนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกับทีมงาน (Behavioral Support for Team 
Effectiveness) หมายถึง พฤติกรรมหรือลกัษณะการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของทีมงาน 
เพื่อสนบัสนุนให้ทีมงานสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องงานท่ีไดมี้การก าหนดเป้าหมายไวร่้วมกนั 
ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรม 11 ประการ ตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) ดงัน้ี 

1) วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั (Clear Objective and 
Agree Goals) หมายถึง  การท่ีสมาชิกและทีมงานมีวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีชดัเจน โดยเป้าหมาย
ของสมาชิกกบัทีมงานตอ้งเขา้กนัได ้รวมทั้งไดรั้บการยอมรับจากสมาชิก โดยสมาชิกในทีมมีส่วน
ร่วมในการตั้งวตัถุประสงค์และก าหนดเป้าหมายของทีม มีความเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ืองมาตรฐาน
และความคาดหวงั ซ่ึงจะท าให้ทุกคนในทีมรู้สึกผกูพนัท่ีจะผลกัดนัให้มีการด าเนินการ เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 

2) การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแกปั้ญหา (Openness and Confrontation) 
หมายถึง การท่ีสมาชิกในทีมกลา้แสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อปัญหา และการปฏิบติังานของทีมงานอยา่ง
เปิดเผยตรงไปตรงมา ในขณะท่ีคนท่ีน่ิงเฉยก็จะถูกกระตุน้ให้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมใน
การอภิปราย มีการรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั รับฟังความคิดเห็นทุกเร่ืองอยา่งตั้งใจ ปราศจากอคติ
ส่วนตวั มีการท าความเขา้ใจและเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั พร้อมทั้งกลา้เผชิญหน้าในการช่วยแกปั้ญหา
อยา่งเตม็ใจและอยา่งจริงจงั 

3) การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั (Support and Trust) หมายถึง การท่ี
สมาชิกมีความไวว้างใจในตวัเพื่อนร่วมทีม โดยยินดีท่ีจะแบ่งปันกบัความรู้ วิธีการท างานท่ีเป็นเลิศ
กบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีม มีการสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 

4) ความร่วมมือและการใช้ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค์ (Co-operation and 

Conflict) หมายถึง สมาชิกทุกคนตระหนักในความรับผิดชอบร่วมกนั มีความทุ่มเทและให้ความ

ร่วมมือในการท างานร่วมกบัทีมอยา่งเต็มท่ี มีการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานของเขาประสบ

ความส าเร็จ ตลอดจนมีความยืดหยุ่นในการท างาน พร้อมทั้งเปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง มีการ

วิพากษว์ิจารณ์ในลกัษณะท่ีสร้างสรรค ์มุ่งขจดัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีกลุ่มก าลงัเผชิญอยู ่และ

ใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนภายในทีม 

5) กระบวนการปฏิบัติงานและการตัดสินใจท่ี ถูกต้องเหมาะสม  (Sound 
Procedures) หมายถึง การท่ีทีมงานมีการก าหนดแนวทางและวิธีการปฏิบติังานร่วมกนั มีกระบวนการ
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ตดัสินใจและความสัมพนัธ์ท่ีดี โดยสมาชิกมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ เพื่อประเมิน
ประสิทธิภาพของทีม เลือกกลยุทธ์ในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และพฒันาทีมงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเม่ือได้ผลการตดัสินใจออกมา สมาชิกก็มีความเต็มใจท่ีจะยอมรับและ
ปฏิบติัตามฉนัทามติ หรือการตดัสินใจของทีม และสมาชิกควรไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
รวมถึงผลตอบแทนและรางวลั เพื่อใหภ้ารกิจของทีมประสบความส าเร็จ 

6) ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ผูน้ ามีความรู้ ความสามารถมีการมอบหมาย

งานให้กบับุคคลท่ีเหมาะสม ให้การสนับสนุนสมาชิกในทีมในด้านต่าง ๆ เพื่อให้งานส าเร็จ ช่วย

สร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี มีการให้รางวลักบัพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์รวมทั้งสร้างความมัน่ใจ

ให้กับสมาชิกในทีม และสามารถให้ข้อเสนอแนะท่ีสร้างสรรค์และช่วยแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งเสริมใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการปฏิบติังานร่วมกบั

ทีม และส่งเสริมภาวะผูน้ าใหเ้กิดข้ึนในทุกระดบั 

7) การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  (Regular Review) หมายถึง การท่ีทีม
ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของทีมและส่วนบุคคล มีการตรวจสอบเป็นระยะ ๆ วา่งาน
เป็นไปด้วยดีเพียงใด โดยมีการทบทวนว่ามีปัญหาหรืออุปสรรคด้านใดบ้าง ท่ีเป็นอุปสรรคต่อ
ความส าเร็จของวตัถุประสงค์และเป้าหมายของทีม โดยจะน าเร่ืองเหล่านั้นมาอภิปราย จนได้วิธีการ
แกปั้ญหาต่าง ๆ และจดัท าเป็นแผนปรับปรุงการท างานต่อไป 

8) การพฒันาตนเอง (Individual development) หมายถึง การคน้หา รวบรวม
ทกัษะของสมาชิกภายในทีม เพื่อให้สมาชิกไดรั้บการพฒันาทกัษะและความรู้ท่ีจ  าเป็น เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานใหดี้ข้ึน 

9) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม (Sound Inter-Team Relation) หมายถึง สมาชิกมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อร่วมทีม และทีมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร โดยมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีการ

คน้หาวธีิการท างานท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกบัทีมอ่ืน ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน และมีการน าขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) มาปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งสม ่าเสมอ 

10) การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล (Balance Roles) 

หมายถึง ทีมงานประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความสามารถและทกัษะท่ีหลากหลาย และสามารถใช้

บุคลิกลกัษณะ รวมถึงความสามารถท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกในทีมให้เหมาะสมกบัสถาณการณ์ 

รวมทั้งมีการก าหนดบทบาท หน้าท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคนอย่างชดัเจน มีการ
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มอบหมายงานใหก้บัสมาชิกในทีมตามความสามารถ โดยสมาชิกมีความเขา้ใจในบทบาทของตนเอง 

และยอมรับภารกิจต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 

11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) หมายถึง การติดต่อส่ือสาร 

แสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผยและจริงใจต่อกนั มีการแลกเปล่ียนข่าวสารซ่ึงกนัและกนั โดย

สมาชิกได้รับข่าวสารและข้อมูลท่ีจ  าเป็นอย่างครบถ้วน ผ่านช่องทางในการติดต่อส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ และไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) อย่างสม ่าเสมอ การติดต่อส่ือสารท่ีดีจะช่วย

สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล ทีม/กลุ่ม และองคก์ร   

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  (Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถึง การปฏิบติัของสมาชิกในองค์กรท่ีนอกเหนือจากความตอ้งการในงานท่ีเป็นทางการของ
พวกเขาหรือเป็นการปฏิบติัท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี ซ่ึงประกอบดว้ยองค์ประกอบ 5 ประการ 
ตามแนวคิดของ Greenberg and Baron (1997) ดงัน้ี 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมท่ีท าด้วย
ความสมคัรใจเพื่อช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าท่ีของเขา 
ให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ท่ีไม่ปกติ เช่น การแนะน าแก่บุคลากรท่ีเข้ามาท างานใหม่ 
ว่าจะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้างในการท างาน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงานท่ีคั่งค้าง หรือช่วงท่ี 
เพื่อนร่วมงานลาป่วย 

2) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง ความตั้งใจท่ี
จะท างานให้ส าเร็จโดยปฏิบติัตามกฎระเบียบของการท างาน มีความรับผิดชอบ มีความตรงต่อเวลา 
ไม่ขาดงาน ไม่ละเลยในหนา้ท่ี ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั เป็นพฤติกรรมท่ี
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานไดดี้ 

3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมเก่ียวกบั
การมีส่วนร่วมกบัความเป็นไปขององค์กร เช่น การให้ความสนใจเก่ียวกบัการประชุมด้วยความ
สมคัรใจ การอ่านประกาศต่าง ๆ ในเร่ืองแจง้ให้ทราบมากกวา่ท่ีจะละเลยไม่สนใจ การอ่านบนัทึก
ต่าง ๆ การเก็บขอ้มูลใหม่ๆ  ท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างาน เพื่อน าออกมาใช้ในเวลาท่ีองค์กรตอ้งการ
ระดมความคิดเห็น 

4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้ น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
บุคคลากรท างานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดก้  าหนดไวว้า่เป็นบทบาทของตนจนส าเร็จ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนกบั
องคก์รมีความยนิดีท่ีจะยอมรับในปัญหานั้น และพร้อมให้ความร่วมมือกบัองคก์รในการแกไ้ขปัญหา

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%9E%E0%B8%A4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
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ท่ีเกิดข้ึน และมีพฤติกรรมตามค ากล่าวท่ีว่า “ยิ้มและอดทนในการท างาน ไม่ค้นหาส่ิงท่ีผิดพลาด 
ขององคก์ร”  

5) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร 
ท่ีจะแสดงความคิดเห็นเชิงสร้างสรรค์เม่ือไดรั้บโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ไม่ใช่เพียงแค่แสดง
ความคิดเห็นเม่ือได้รับโอกาส แต่ตอ้งให้ความสนใจและความสมคัรใจในเร่ืองท่ีองค์กรตอ้งการ
ความคิดเห็น มีการอ่านบนัทึกและเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัองคก์รอยูเ่สมอพฤติกรรมการค านึงถึง
ผูอ่ื้นเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เม่ือ
เกิดความขดัแยง้ ไม่ท าใหก้ารทะเลาะเบาะแวง้ขยายออกไป เม่ือมีการถกเถียงหรือย ัว่ยจุากบุคคลอ่ืน 

 

สภาพแวดล้อมขององค์กร (Organizational Environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีอยู่
ภายในองค์กร และมีอิทธิพลต่อองค์กร ทั้งในภาพรวมหรือบางส่วนอนัจะส่งผลกระทบต่อการ
เรียนรู้ของบุคคลในองค์กรทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน/กลุ่ม หรือบุคคลทั้งองค์กรทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ตามแนวคิดของ Glickman (1982) และ  
Mcvey (1989) ดงัน้ี 

1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) หรือสภาพแวดลอ้มท่ี
เป็นรูปธรรม หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีประกอบไปดว้ยส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน เช่น อาคาร สถานท่ี 
โตะ๊ เกา้อ้ี วสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ือต่าง ๆ รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูต่าม ธรรมชาติ อนัไดแ้ก่ ตน้ไม ้พืช ภูมิ
ประเทศ ภูมิอากาศ ซ่ึงจดัเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยอ านวยความสะดวกใหเ้กิดการเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

2) สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ (Psychological Environmental) หรือสภาพแวดลอ้มท่ี
เป็นนามธรรม หมายถึง ระบบคุณค่าท่ียึดถือ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัของวฒันธรรมของกลุ่มสังคม ความเช่ือ 
ค่านิยม ข่าวสาร ความรู้ ตลอดจนความรู้สึกนึกคิดและทรรศนะ ไม่ว่าจะเป็นทรรศนะของตวัเอง หรือ
ทรรศนะของคนอ่ืนก็ตาม ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นอยา่งยิง่ 

3) สภาพแวดลอ้มทางสังคม (Social Environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ี
เป็นเร่ืองเก่ียวกับพฤติกรรม และความสัมพนัธ์ของมนุษย์ ซ่ึงมีอิทธิพลและส่งผลโดยตรงต่อ
ผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรู้ เพราะสภาพแวดล้อมทางสังคมเป็นสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการตดัสินใจของบุคคลในองคก์ร เพราะการเรียนรู้ในองคก์รนั้นจะเป็นไปในรูปแบบกลุ่ม 
ซ่ึงจะท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร สภาพแวดลอ้มทางสังคม จะเก่ียวขอ้งกบั
การสร้างบรรยากาศและการสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ ในขณะเดียวกนัยงัเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง สถานท่ีซ่ึงบุคลากรสามารถ
เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ือง สามารถสร้างผลงานได้
ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ผ่านการเรียนรู้ร่วมกนั โดยมีการสร้าง แสวงหา และถ่ายโอนความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 5 ประการตามแนวคิดของ Senge (1990) ดงัน้ี 

1) การมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย (Personal Mastery) หมายถึง 
การกระท าเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศและรอบรู้ มีแรงมุ่งมัน่ในการแสวงหาความรู้หรือสร้างความรู้
ข้ึนมาใหม่ในองคก์ร มีการเพิ่มพูนศกัยภาพของตนเองและตระหนกัถึงเร่ืองการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง
เพื่อไปถึงเป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการ รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีเขา้มาเพื่ออ านวยความสะดวกในการ
จดัการกบัความรู้นั้น ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู้และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได้อย่างสะดวกมากข้ึน ตลอดจนการน าความรู้ท่ีได้รับจากการอบรม สัมมนาหรือจาก
การศึกษาต่อ มาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาการปฏิบติังานของตนเอง 

2) การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (Mental Model) หมายถึง 
แบบแผนทางจิตใจในการอธิบายทัศนคติ ท่าที และแนวความคิดท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและการ
แสดงออกต่อส่ิงรอบตวั จนกระทัง่กลายเป็นวฒันธรรมองค์กร แต่ไม่น าตวัเองมาเป็นท่ีตั้งหรือไม่
มองเพียงส่วนเดียว เม่ือเกิดปัญหาข้ึนจะตระหนักใคร่ครวญถึงสาเหตุของปัญหา โดยไม่ด่วนสรุป
ปัญหาหากยงัไม่ทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริง พร้อมทั้งสามารถเขา้ใจและยอมรับต่อขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อให้เกิดการปรับเปล่ียนสมมติฐานใหม่ในการหาสาเหตุของปัญหาอยา่งถูกตอ้ง มีความเอาใจใส่
และจดจ่ออยู่กบัส่ิงท่ีท า มีสมาธิมัน่คงอยู่กบังานและท างานนั้นดว้ยความตั้งใจ มีการฝึกฝนในการ
พิจารณาเก่ียวกับวิธีในการท างาน กฎระเบียบขององค์กรท่ีมีอยู่ เพื่อพฒันาความคิดใหม่ ๆ ให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยไม่ยดึติดกบัความเช่ือหรือการกระท าเดิม ๆ 

3) การสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ (Shared Vision) หมายถึง ความมุ่งหวงัของ
องค์กรท่ีทุกคนตอ้งร่วมกนัท าให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต โดยวิสัยทศัน์นั้นตอ้งมีรายละเอียดท่ี
ชดัเจนเพียงพอท่ีจะน าไปเป็นแนวทางปฏิบติัได ้และมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสมาชิก
ในองค์กร เป็นการให้ความส าคญักบัสมาชิกในองค์กรทุกระดบั ให้มีส่วนร่วมในวิธีการท างาน 
ค่านิยม และความรู้ต่าง ๆ โดยผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม สามารถถ่ายทอดวิธีการ
ท างานและค่านิยมใหก้บัขา้ราชการในทุกระดบัไดอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้จะตอ้งเป็นองคก์รท่ีสมาชิก
ทุกคนไดรั้บการ พฒันาวิสัยทศัน์ของตนให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์รวมขององคก์รซ่ึงจะสนบัสนุน
ให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวงัต่อการเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกนัของคนทั้งองคก์ร และสมาชิกยอมรับนโยบายและวิสัยทศัน์ในการพฒันาความรู้
และทกัษะของตนเอง เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเกิดเป็นผลส าเร็จขององคก์ร 
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4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกนัของ
สมาชิกในองคก์รโดยมีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และทกัษะวิธีคิดกนัอย่างสม ่าเสมอทัว่
ทั้งองค์กร ในรูปแบบการสนทนาและอภิปรายเพื่อพฒันาศกัยภาพของทีมงาน ตลอดจนสามารถ
วเิคราะห์และปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีการน าความรู้ท่ีไดจ้ากการคิด 
วิเคราะห์ แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันมาปรับปรุงการท างานของทีมงานและของตนเองให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีการกระตุน้ให้เกิดการสร้างสรรคผ์ลงานแบบทีมมากกวา่ผลงานท่ีมาจาก
บุคคลใดบุคคลหน่ึง เพื่อสร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างสมาชิกขององค์กร โดยการเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีมจะส าเร็จไดต้อ้งมีการสร้างภาวะผูน้ าแก่ผูน้ าองคก์รในทุกระดบัเพื่อเป็นผูส้อนงาน ถ่ายทอด
ความเป็นเลิศ และเพื่อใหเ้กิดการยอมรับร่วมกนั 

5) การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง ความสามารถท่ี
จะเช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพนัธกนัอยา่งเป็นระบบไดอ้ยา่งเขา้ใจและมีเหตุมีผล เป็น
ลกัษณะการมองภาพรวมก่อนวา่จะมีเป้าหมายในการท างานอยา่งไร แลว้สามารถมองเห็นระบบยอ่ยของ
งาน ท าใหส้ามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ไดล่้วงหนา้และแม่นย  า ท าให้สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีซบัซ้อน 
และสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานต่าง ๆ ได้ดี รวมถึงยงัสามารถมองปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่าง
เป็นวฏัจกัร โดยน ามาบูรณาการเป็นความรู้ใหม่ เพื่อให้สามารถเปล่ียนแปลงระบบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
สอดคลอ้งกบัความเป็นไปในโลกแห่งความเป็นจริง 

 

ข้าราชการ หมายถึง ขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดับญัชีทหาร กองบญัชาการกองทพั
ไทย ซ่ึงเป็นขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัร และขา้ราชการทหารชั้นประทวน ท่ีมีชั้นยศต ่ากว่าชั้น
นายพล พนัเอก นาวาเอก และนาวาอากาศเอก จ านวน 369 คน   

 

จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบังคับบัญชา  หมายถึง จ  านวนก าลงัพลท่ีปฏิบติัราชการ
ภายในแผนกทั้งหมด หรือ จ านวนก าลงัพลท่ีปฏิบติัราชการภายในส่วนงานบงัคบับญัชา ได้แก่ 
ส านกังานผูบ้งัคบับญัชา นายทหารตรวจสอบภายใน และนายทหารงบประมาณ 

 

 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ   
 

1.6.1 สามารถน าผลการวิจยัไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาการท างานเป็นทีมให้มี
ประสิทธิภาพผ่านขั้นตอนต่าง ๆ เร่ิมตั้งแต่การวางแผนการท างานของทีม การปฏิบติังานตามแผน 
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ท่ีทีมก าหนดไว ้การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการท างานของทีม จนถึงขั้นตอนการปรับปรุง
ผลการท างานของทีม เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการท างานของทีมในคร้ังต่อไป  

1.6.2 สามารถน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรมีภาวะผูน้ าท่ี
เหมาะสม ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่มหรือทีมงาน และระดบัองคก์ร ผา่นกระบวนการท างานใน
ขั้นตอนต่าง ๆ ในขณะเดียวกันยงัน าไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติส าหรับผู ้ตามเพื่อให้มี
พฤติกรรมของการเป็นผูต้ามท่ีดี เช่น ใหก้ารสนบัสนุนผูน้ าเม่ือไดรั้บการร้องขอ หรือการแสดงความ
คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์เม่ือไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น   

1.6.3 สามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมความ
ส านึกในหน้าท่ี เช่น การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร มีความรับผิดชอบและไม่ละเลยงานใน
หนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนเอาใจใส่ดูแลการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถประเมินคุณภาพของดว้ยวธีิการต่าง ๆ ได ้

1.6.4 สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมใน
การให้ความร่วมมือกบัองคก์ร เช่น การศึกษาและเก็บขอ้มูลใหม่ๆ ท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างาน เพื่อ
น าออกมาใชใ้นเวลาท่ีองคก์รตอ้งการระดมความคิดเห็น ทั้งยงัสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลในด้านการให้ความร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น 
ตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น เช่น เม่ือการ
ท างานเกิดปัญหาหรือความขดัแยง้ข้ึน บุคลากรจะใช้ความอดทนอดกลั้นในการหาแนวทางขจดั
ปัญหา และไม่ท าใหปั้ญหานั้นขยายออกไปนอกกลุ่ม หรือนอกองคก์ร 

1.6.5 สามารถน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนกระบวนการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างบุคคล, ทีมงานหรือกลุ่ม และระดับองค์กร เช่น การก าหนดช่องทางท่ีผูบ้ริหารจะใช้
ติดต่อส่ือสาร หรือการสั่งการ กบับุคลากรระดบัปฏิบติังานในต่างพื้นท่ีไดส้ะดวกและรวดเร็ว 

1.6.6 สามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางการเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร
ใหมี้ลกัษณะความเป็นองคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ เช่น การมีระบบสารสนเทศส ารับการเรียนรู้ท่ีทัว่ถึง
และเพียงพอต่อการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ร 
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บทที ่2 

 

ทบทวนวรรณกรรม/ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร (2) เพื่อศึกษาปัจจยัพฤติกรรมท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหาร (3) เพื่อศึกษาปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ท่ีส่งผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร และ (4) เพื่อศึกษาปัจจยั
สภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาต ารา เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็น
พื้นฐานในการก าหนดกรอบการวจิยั ดงัน้ี  

2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 
2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
2.4 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.5 ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัพฤติกรรมทีส่นับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกบัทมีงาน  
 
 ในปัจจุบนัรูปแบบองคก์รและลกัษณะงานภายในองคก์รไดเ้ปล่ียนแปลงไปตามบริบทของ
โลกสมยัใหม่ ท าใหง้านมีความซบัซอ้นเพิ่มมากข้ึน อยูภ่ายในระยะเวลาท่ีจ ากดัและมีขอบข่ายงานท่ี
ครอบคลุมทัว่โลก ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลให้การท างานเพียงคนเดียวเป็นเร่ืองท่ียากข้ึน องคก์รต่าง ๆ จึง
หนัมาสนใจรูปแบบการท างานเป็นทีมมากข้ึน เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ
โลก และสามารถต่อสู่กับสภาวะการแข่งขนัท่ีเพิ่มข้ึนได้ ท าให้การมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ
กลายเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีความส าคญักบัความส าเร็จขององคก์ร 
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2.1.1 ความหมายของทมีงาน การสร้างทมีงานและพฤติกรมการท างานเป็นทมี 
 

 ในการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุว ัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น ทุกคนในองคก์รตอ้งรู้สึกวา่ตนอยูใ่นทีมเดียวกนัและร่วมแรงร่วมใจกนัท างานให้
ประสบผลส าเร็จร่วมกนั ผูบ้งัคบับญัชาจึงตอ้งสร้างทีมงานข้ึนในองค์กร และกระตุน้ให้ทุกคนมี
ความรู้สึกวา่เป็นผูมี้ส่วนร่วมในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีม ทีมงานคือกลุ่มคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีมี
ปฏิกิริยาและมีอิทธิพลระหวา่งกนั และมีความผกูพนัร่วมกนั เพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั และมี
การรับรู้ตวัเองในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์ร และมีแนวทางในการท างานท่ีทุกคนมี
ส่วนรับผิดชอบร่วมกนั (Johnson, D., & Johnson, R., 2000) ไดอ้ธิบายวา่ ทีมคือกลุ่มบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัมารวมตวักนัเพื่อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั สอดคลอ้งกบั 
Kezsbom (1990) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ ทีมคือการมอบหมายพิเศษให้กบักลุ่มบุคคล ซ่ึงมีเป้าหมายร่วม
และตระหนกัถึงบทบาทท่ีตอ้งพึ่งพากนัในการปฏิบติังานและทราบวา่จะใชค้วามสามารถท่ีมีอยูข่อง
แต่ละคนให้สัมพนัธ์กนัอยา่งไร เพื่อรวมพลงักนัในอนัจะน าความส าเร็จมาสู่งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ส่วน Francis and Young (1979) ได้กล่าวถึงทีมว่า คือกลุ่มบุคคลและผูมี้พลัง มีความผูกพนั
รับผิดชอบท่ีจะท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั สมาชิกในทีมเป็นผูท่ี้ท  างานร่วมกนัไดดี้ และ
รู้สึกเพลิดเพลินท่ีจะท างานนั้น สามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Parker (1990) ท่ี
ไดอ้ธิบายวา่ ทีมเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และตอ้งพึ่งพากนัเพื่อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
หรือปฏิบติังานให้เสร็จสมบูรณ์ คนกลุ่มน้ีมีเป้าหมายร่วมกนัและยอมรับว่าวิธีเดียวท่ีจะท างานให้
ส าเร็จ คือ การท างานร่วมกนั ในขณะท่ี Woodcock and Francis (1994) ไดใ้ห้ค  านิยามว่า ทีมเป็นกลุ่ม
บุคคลท่ีตอ้งสัมพนัธ์กนัเพื่อปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั ในทรรศนะของ Woodcock 
and Francis เห็นวา่บุคคลจ านวน 50 คนไม่ใช่ทีม ถา้เขาเหล่านั้นไม่มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัและ
ไม่มีเป้าหมายร่วมกนั จะเป็นทีมต่อเม่ือสมาชิกมีกิจกรรมผกูพนักนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนั 
ส่วน เจิมจนัทน์ ทองวิวฒัน์ และปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2531) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ทีมประกอบ
ไปด้วยบุคคลซ่ึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวข้องซ่ึงกนัและกนัโดยตรง เพื่อปฏิบติังานให้ส าเร็จอย่างมี
คุณภาพ ทีมนกักีฬาเป็นตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดั เพราะสมาชิกในทีมมีเป้าหมายร่วมกนั คือตอ้งโยนลูก
บาสเกตบอลใหล้งห่วงของฝ่ายตรงกนัขา้มเพื่อเอาชนะคู่ต่อสู้ สมาชิกแต่ละคนมีหนา้ท่ีตามต าแหน่ง
ท่ีไดรั้บมอบหมายและจะตอ้งประสานเขา้กบัเพื่อนร่วมทีมท าคะแนนให้เป็นท่ีน่าพอใจ ผูเ้ล่นมีความ
ห่วงใยกบัการท าคะแนนของทีมมากกวา่ของตนเอง ทุกคนรับรู้วา่การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในการเล่น 
จะช่วยให้ทีมปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิผล มีขวญัและก าลงัสูง ในขณะท่ี สิทธิโชค วรานุสันติกูล 
(ม.ป.ป.) ไดก้ล่าววา่ ค  าส าคญัค าหน่ึงท่ีใชร่้วมกบัทีม คือกลุ่มซ่ึงในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง 
การรวมตวัของคนหลายคนซ่ึงมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอในช่วงเวลาหน่ึง คนเหล่านั้นจะมี



16 
 

การรับรู้ในตนเองวา่ พวกเขาข้ึนต่อกนัและกนัในอนัท่ีจะปฏิบติัการเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั มีการ
ตั้งขอ้สังเกตวา่ทีมงานก็คือกลุ่ม เพียงแต่ตอ้งการจะเนน้ให้เด่นชดัวา่เป็นกลุ่มท างาน ซ่ึงสมาชิกทุกคน
มีภารกิจท่ีจะตอ้งท างานประสานกนัตามบทบาทของตน เพื่อท่ีจะให้ภารกิจนั้นบรรลุเป้าหมายร่วมกนั
ของกลุ่ม 
 

ส าหรับความหมายของการสร้างทีมงาน ตามความคิดของ Varney (1977) นั้นหมายถึง 
กระบวนการของการพฒันากลุ่มบุคคลท่ีท างานดว้ยกนั เพื่อท่ีจะให้บุคคลเหล่านั้นไดเ้รียนรู้วา่จะท า
อยา่งไรจึงจะสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายของทั้งตนเอง ของกลุ่ม หรือองคก์รในขณะเดียวกนั
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบั Shermerborn, Hunt, and Osborn (1994) ได้
นิยามการสร้างทีมงานวา่ หมายถึง กิจกรรมท่ีไดว้างแผนไวล่้วงหนา้เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล
การท างานของกลุ่มบุคคล โดยริเร่ิมให้มีการเปล่ียนแปลงอนัจะน าไปสู่การพฒันาทีมงานและเพิ่ม
ประสิทธิผลในการท างานของกลุ่ม จุดเน้นของการสร้างทีมงานอยู่ท่ีการให้กลุ่มบุคคลท างาน
ร่วมกนัเพื่อใช้วิธีการแกปั้ญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่ม จุดเน้นของการ
สร้างทีมงานอยูท่ี่การใหก้ลุ่มบุคคลท างานร่วมกนัเพื่อใชว้ธีิการแกปั้ญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการท างาน ในขณะท่ี วิชัย โถสุวรรณจินดา ได้แสดงทรรศนะว่า ทีมงานนั้นกินความหมาย
มากกว่ากลุ่มคนท่ีมารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมไปถึงความเป็นผูน้ ากลุ่ม กระบวนการ
ตดัสินใจในกลุ่ม การใชท้รัพยากรของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุด  และการผสมผสานสมาชิกของ
กลุ่ม ซ่ึงจะมีผลอย่างมากต่อการท างานร่วมกัน เป้าหมายของการสร้างทีมงานจึงเป็นการสร้าง
ทีมงานท่ีมีการท างานอย่างมีชีวิตชีวา แทนท่ีจะเป็นเหมือนเคร่ืองจกัร และการประสานการท างาน
ของสมาชิกทุกคนใหมุ้่งสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั 

 
เม่ือพิจารณาจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้จึงสรุปไดว้า่ ทีม หมายถึง  กลุ่มของบุคคล

ท่ีท างานร่วมกนั  โดยมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม  ช่วยกนัท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
เดียวกนัอย่างมีประสิทธิภาพ  และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างาน การท างานเป็นทีม คือ
การท่ีแต่ละคนเขา้มารวมกนัเป็นกลุ่ม และรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มตามโครงสร้างท่ีแบ่ง
ภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบตลอดจนมีขอ้ตกลงของกลุ่มท่ีปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานอยู่เสมอ 
โดยสมาชิกจะต้องมีความเปิดเผย จริงใจและเผชิญหน้าเพื่อแก้ไขปัญหา มีการสนับสนุนและ
ไวว้างใจกัน ให้ความร่วมมือ แมมี้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั มีระบบขอ้มูลและวิธีการท างานท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสม มีการตดัสินใจดว้ยเหตุผล รวมทั้งมีผูน้  าท่ีเหมาะสม สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม รู้จกั
บทบาทและหนา้ท่ีของตน มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ และมีความสัมพนัธ์กบักลุ่มอ่ืน ๆ ในองคก์ร
เป็นอย่างดี การท างานเป็นทีมไม่ใช่เพียงแค่เป็นการรวมตวัของคนจากท่ีต่าง ๆ เขา้เป็นกลุ่ม เพื่อ
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ท างานใดงานหน่ึงเท่านั้น การรวมตวัของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์รต่าง ๆ มกัจะไม่สามารถ
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ แต่ตอ้งมีการก่อตั้ง ส่งเสริมและพฒันาอยู่เสมอ เพื่อให้สมาชิกและทีมมี
ศกัยภาพและมีความพร้อมในการท างาน (เจิมจนัทน์ ทองวิวฒัน์ และปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2531, 
น.2; ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, น.82; วิชยั โถสุวรรณจินดา, 2535, น.142; สิทธิโชค วรานุสันติกูล, ม.ป.ป., 
น.5-7; Francis & Young, 1979, p.8; French & Bell, 1999, p.169; Johnson, D., & Johnson, R., 2000, 
p.435; Katzenbach & Smith, 1993, p.45; Kezsbom, 1990, p.51; Parker, 1990, p.16; Schermerhorn,& 
Osborn, 2008, p.192; Shermerborn et al., 1994, p.328; Varney, 1977, p.152; Woodcock & Francis, 
1994, p.1) 
 
 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกับพฤติกรรมทีส่นับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกบัทมีงาน  
 

การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีความส าคญัต่อหน่วยงานและองค์กรทุกองค์กร เพราะ
หน่วยงานส่วนใหญ่ในองคก์รไม่สามารถท างานให้ส าเร็จไดโ้ดยบุคคลเพียงคนเดียว ตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือทั้งในดา้นทกัษะความรู้ ความสามรถของแต่ละบุคคล และการมีสัมพนัธภาพท่ีดีของสมาชิก
ในทีม เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดงันั้นการท างานเป็นทีม
ท่ีประสบความส าเร็จย่อมหมายถึงความส าเร็จขององค์กร หรือหน่วยงาน รวมทั้งสมาชิกภายในทีม
โดยตรง 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัของการ

ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไวจ้  านวนมาก ในทรรศนะท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่
ลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) ด้านตัวบุคคล (Individual Contribution) และ
กระบวนการของทีม (Team Process) ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ยตามตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงองคป์ระกอบยอ่ยของพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 
ดา้นโครงสร้างองคก์ร 
(Organization Structure) 

ดา้นตวับุคคล 
(Individual Contribution) 

กระบวนการของทีม 
(Team Process) 

- วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและ
เป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 

- การก าหนดบทบาทของ
สมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 

- ภาวะผูน้ า 
 

- การพฒันาตนเอง 
- การสนบัสนุนและการ 
ไวว้างใจต่อกนั 

- การทบทวนการปฏิบติังาน   
  อยา่งสม ่าเสมอ 

- การติดต่อส่ือสารท่ีดี 
- กระบวนการปฏิบติังานและ
การตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสม 

- ความร่วมมือและการใช้
ความขดัแยง้ทางสร้างสรรค์ 

- ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม 
 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก นีรนุช นรนาถตระกลู, 2557, น.9 
 

โดยนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ในแต่ละดา้นท่ีใกลเ้คียงกนั เช่น Gregor (1960) ให้ความส าคญักบับรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้เกิดความสุข
ในการท างาน การส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมกนัในการอภิปราย แสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ  
ให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจนของทีมร่วมกัน ทั้ งน้ีเป้าหมายของสมาชิก 
กบัทีมงานต้องเข้ากันได้ และเป้าหมายนั้นตอ้งสนับสนุนและเอ้ือต่อการร่วมมือกันระหว่างสมาชิก 
Johnson, D., and Johnson, R. (2000) เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ทุกคนมีความผกูพนัท่ีจะผลกัดนัให้มีการ
ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว ้มุ่งให้สมาชิกในทีมรับฟังในส่วนความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งและความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนั ในบางคร้ังอาจเกิดความขดัแยง้ภายในทีมข้ึน ซ่ึงความขดัแยง้คือการไม่เห็น
พอ้งท่ีเกิดข้ึนจากความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม ในสมยัเดิมมองว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ี
เลวร้ายก่อใหเ้กิดผลกระทบในดา้นไม่ดีต่อพฤติกรรมระดบักลุ่มและองคก์ร แต่แนวคิดสมยัใหม่มอง
ว่า ความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสมเป็นส่ิงท่ีดี ซ่ึงจะช่วยให้กลุ่มและองค์กรมีพฤติกรรมเชิงการ
ปรับปรุงและพฒันา และท าให้ผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง ส่ งผลให้องค์กรเจ ริญเติบโต
แบบสร้างสรรค์  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Sills (1968) ท่ีอธิบายวา่ ความขดัแยง้ก่อให้เกิดผลทั้งดา้นลบ
และดา้นบวก เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการขดัเกลาทางสังคม ถือเป็นสภาวะหน่ึงของมนุษยค์วาม
ขดัแยง้สามารถแก้ปัญหาความแตกแยกและท าให้เกิดความสามคัคีภายในกลุ่มไดเ้พราะในกลุ่ม ๆ 
หน่ึงย่อมมีทั้งความเป็นมิตรและความเป็นศตัรูอยู่ดว้ยกนั โดย Blake and Mouton (1985) กล่าวว่า 
ผลส าเร็จของงานจะเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหว่าง
สมาชิก สัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามโดยทัว่ไปมนุษยม์กัมีความเช่ือและคาดหวงัวา่บุคคลท่ีเป็น
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ผูน้ าจะตอ้งมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิผล ภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์รและสังเกตเห็นไดท้ัว่ไปจากพฤติกรรมการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัของมนุษย ์ซ่ึง
ไม่เฉพาะแต่มนุษยเ์ท่านั้น แมก้ระทัง่ในฝงูสัตวก์็มีตวัท่ีท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ า มีต าแหน่ง มีอ านาจหนา้ท่ี 
และความรับผิดชอบในการบริหารจดัการ ภาวะผูน้ าเป็นองค์ประกอบทางการบริหารอย่างหน่ึงท่ีมี
ความเป็นพลวติั คือมีการเคล่ือนไหวอยู่ในองคก์รตลอดเวลา บางคร้ังภาวะผูน้ าช่วยกระตุน้ผูต้ามให้
ท างานอย่างมีผลิตภาพสูง แต่บางคร้ังภาวะผูน้ าก็ท  าลายความเขม้แข็งขององค์กร Trewatha and 
Newport (1982) ในส่วนบทบาทของผูน้ า Dyer (1995) ได้กล่าวว่า นอกจากจะต้องมีความรู้
ความสามารถมอบหมายงานใหก้บับุคคลท่ีเหมาะสมแลว้ ควรจะตอ้งให้การสนบัสนุนสมาชิกในดา้น
ต่าง ๆ ผูน้ าจึงตอ้งมีทกัษะในการวางแผนและการตดัสินใจท่ีดี ซ่ึงการตดัสินใจตอ้งมีการตรวจสอบ
ขอ้มูลอยา่งรอบคอบ โดยให้สมาชิกในทีมเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจและเสนอแนะวิธีในการ
แกไ้ขปัญหา เม่ือทีมไดต้ดัสินใจไปแลว้ สมาชิกในทีมย่อมตอ้งยอมรับและปฏิบติัตาม ในเร่ืองของ
บทบาทหน้าท่ีและการมอบหมายงานนั้นองค์กรและหัวหน้าทีมตอ้งมีการมอบหมายงานให้สมาชิก
อย่างชัดเจนและเหมาะสมตามความสามารถ รวมถึงมีการตรวจสอบการท างาน เพื่อปรับปรุงการ
ท างานให้ดียิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบั Scholtes (2007) ท่ีกล่าวว่าทีมท่ีประสบความส าเร็จควรมีแผนการ
ปรับปรุงการท างาน (นิตยา พ็ญศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย, 2550, น.22; Sills, 1968, p.142; 
Trewatha & Newport, 1982, p.383) 

 
ในด้านภาวะความเป็นผูน้ าร่วม Parker (1990) ได้กล่าวว่าภาวะผูน้ าร่วมคือการให้

ความส าคัญกับภาวะผูน้ าในสมาชิกแต่ละคนของทีมท่ีสามารถส่งเสริมให้การท างานประสบ
ความส าเร็จ รวมถึงความสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอกทีมท่ีมีส่วนในการช่วยเหลือ สนบัสนุน และให้
ขอ้มูลสะทอ้นกลบั อีกทั้งยงัควรมีบรรยากาศของการส่ือสารท่ีเปิดเผย มีความไวว้างใจกนั สามารถ
แสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างตรงไปตรงมา และภายในทีมควรประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีการท างานท่ี
หลากหลาย เช่น ให้ความสนใจท่ีการตั้งเป้าหมาย มุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการ และมุ่งเนน้บทบาทการ
ท างานเป็นทีม โดย Katzenbach and Smith (1993) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมวา่ทีมควรประกอบดว้ยสมาชิกท่ี
มีทกัษะในการรับผิดชอบร่วมกนั ทกัษะการแกปั้ญหา และทกัษะดา้นเทคนิค รวมถึงมีรูปแบบการ
ด าเนินชีวติเชิงบวก กระตือรือร้น สนุกกบัการท างาน มีแรงจูงใจในการท างาน Parker (1990, p.16) 

 
 ในดา้นพฤติกรรมของทีมหรือกลุ่ม Robbins (1996) กล่าววา่ พฤติกรรมกลุ่มมิใช่เป็นเพียง 
การน าพฤติกรรมในระดบับุคคลมารวมกนัแต่พฤติกรรมระดบักลุ่ม มีความซับซ้อนมากกว่านั้น 
เ น่ืองจากบุคคลเ ม่ืออยู่ ในก ลุ่มจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากพฤติกรรมเ ม่ืออยู่คนเ ดียว 
ตามล าพงั พฤติกรรมระดบักลุ่มจะเก่ียวขอ้งกบั โครงสร้างของกลุ่ม การส่ือสารภายในกลุ่ม ภาวะ
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ผูน้ า การตดัสินใจของกลุ่ม ความขดัแยง้ การใช้อ านาจ และความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ใน
องคก์ร การศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ร จะศึกษากระบวนการของปัจเจกบุคคล กลุ่ม และ
องค์กรอย่างเป็นระบบ เพื่อน าความรู้ดงักล่าวไปใช้ในการเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร และท าให้
บุคคลท่ีท างานในองคก์รมีความสุข (นิตยา เพ็ญศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย, 2550) 
 

จากปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ของนกัวิชาการในขา้งตน้
พบวา่มีความสอดคลอ้งกบัทรรศนะของ Woodcock and Francis (1994) ซ่ึงผูว้ิจยัสนใจท่ีจะน ามาใช้
ในการศึกษาในคร้ังน้ี โดยแสดงประเด็นต่าง ๆ ท่ีนกัวชิาการใหค้วามส าคญั ตามตารางท่ี 2.2 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.2 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ท่ีนกัวชิาการไดใ้ห้ความส าคญั 

พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  

นกัวชิาการ 
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1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั √  √       √ √  

2. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา √  √    √      

3. การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั √      √  √  √  

4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์ √ √ √ √   √ √ √  √  

5. กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม √  √    √  √  √  

6. ภาวะผูน้ า √ √ √ √ √  √ √ √  √  

7. การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ √  √    √   √   

8. การพฒันาตนเอง √          √  

9. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม √ √ √  √ √ √ √   √  

10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล √  √    √ √ √ √   

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี √  √    √ √ √ √ √ √ 

 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก นีรนุช นรนาถตระกลู, 2557, น.11; บุญลดา คุณาเวชกิจ, 2550, น.1;  
ท่ีมา : พรศิริ บุษรารัตน์, 2550, น.25 
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 จากตารางท่ี 2.2 ขา้งตน้ผูว้ิจยัไดส้รุปปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบั
ทีมงาน ทั้ง 11 ปัจจยั ของ Woodcock and Francis (1994) ซ่ึงครอบคลุมแนวคิดของนกัวิชาการ 
อีก 15 ท่านไดต้ามตารางท่ี 2.3 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.3 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน จากการทบทวนวรรณกรรม 

พฤติกรรม 
การท างานเป็นทีม 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน
และเป้าหมายท่ีเห็นพอ้ง
ตอ้งกนั (Clear Objective 
and Agree Goals)   
 
 
 
 

องคก์รและทีมงานจะตอ้งมีวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย
ท่ีชดัเจน และเป้าหมายของสมาชิกกบัทีมงานจะตอ้ง
เข้ากันได้ รวมทั้ งต้องได้รับการยอมรับจากสมาชิก 
โดย ท่ีสมา ชิกในทีมมี ส่วน ร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และ เป้าหมายของทีม ซ่ึงจะต้องมี
ความเห็นพอ้งตอ้งกนัต่อมาตรฐานและความคาดหวงั 
อันจะท าให้สมาชิกในทีมมีความรู้สึกผูกพนั และมี
ส่วนร่วมในการผลกัดนัให้ทีมมีการด าเนินการ เพื่อให้
บรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้
ร่วมกนั 

Gregor, 1960; Johnson, 
D., & Johnson, R., 2000;  
Scholtes, 2007;  
Woodcock & Francis, 
1994 

2. การเปิดเผยต่อกนั และ
การเผชิญหนา้เพื่แกปั้ญหา 
(Openness and 
Confrontation) 

สมาชิกในทีมมีส่วนในการแสดงความคิดเห็นต่อ
ปัญหาของการปฏิบติังานของทีมงานอยา่งเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา ในขณะท่ีสมาชิกท่ีน่ิงเฉยก็จะถูกกระตุน้
ให้แสดงความคิดเห็นออกมา และมีส่วนร่วมต่อการ
อภิปราย และสมาชิกมีการรับฟังเหตุผลระหว่างกัน 
โดยรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิกอย่างตั้ งใจ 
ปราศจากอคติส่วนตวั มีการท าความเขา้ใจและเรียนรู้
ระหว่างกัน พร้อมทั้ งร่วมกันรับมือต่อการแก้ปัญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึนอยา่งเตม็ใจและจริงจงั 

Gregor, 1960; 
Parker, 1990; 
Woodcock & Francis, 
1994  
 
 
 

3. การสนับสนุนและการ
ไว้วางใจต่อกัน  (Support 
and Trust)  

มีความไวว้างใจในเพื่อนสมาชิก และยินดีต่อการ
แบ่งปันความรู้ และวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ให้กับเพ่ือนสมาชิกท่านอ่ืนในทีม อีกทั้ งย ังมีการ
สนับสนุนช่วยเหลือระหว่างกันเพ่ือให้การด าเนิน
ภารกิจของทีมบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Dyer, 1995; Johnson, D., 
& Johnson, R., 2000;  
Parker, 1990; 
Woodcock & Francis, 
1994 
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ตารางท่ี 2.3 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน จากการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 
พฤติกรรม 

การท างานเป็นทีม 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

4. ความร่วมมือ  
และการใชค้วามขดัแยง้ 
ทางสร้างสรรค ์ 
(Co-operation and 
Conflict) 

ความขดัแยง้ถือเป็นเคร่ืองช้ีวดัววิฒันาการทางความคิด
ท่ีพัฒนาจากสมมติฐานท่ีว่า "สังคม คือระบบท่ีมี
ลักษณะซับซ้อนของความไม่เท่าเทียมกัน" ความ
ขัดแยง้ในระดับท่ีเหมาะสมจะช่วยให้บุคคล กลุ่ม/
ทีมงาน และองค์กรมีพฤติกรรมเชิงการปรับปรุง และ
พฒันา ท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ส่งผลให้
องค์กรเติบโตแบบสร้างสรรค์ องค์กรและทีมมีการ
ถ่ายทอด แลกเปล่ียนความรู้ และความคิดเห็น โดย
สมาชิกทุกคนตระหนักในความรับผิดชอบร่วมกนั มี
ความทุ่มเทและร่วมมือในการท างานร่วมกันเป็นทีม
อย่างเต็มท่ี ตลอดจนมีความยืดหยุ่นในการท างาน 
พร้อมทั้ งเ ปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง โดยการ
วิพากษ์วิจารณ์จะด าเนินไปอย่างสร้างสรรค์ เพื่อมุ่ง
ขจดัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีทีมเผชิญอยู ่ 

Blake & Mouton, 1985; 
Dyer, 1995;  
Gregor, 1960;  
Johnson, D., &  
Johnson, R., 2000;  
Parker, 1990; 
Robbin, 1996;  
Sills, 1968;  
Woodcock & Francis, 
1994 
 

5. กระบวนการปฏิบติังาน
และการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสม  (Sound 
Procedures) 

ทีมงานมีการก าหนดแนวทางและวิธีการปฏิบัติงาน
ร่วมกนั มีกระบวนการตดัสินใจและความสัมพนัธ์ท่ีดี 
โ ด ยสม า ชิ ก มี ส่ วน ร่ วมต่ อ ก า ร แก้ ปั ญห าและ
กร ะบวนก ารตัด สิน ใ จขอ ง ทีม  เ พื่ อ ป ระ เ มิ น
ประสิทธิภาพของทีม พร้อมทั้งมีส่วนร่วมต่อการเลือก
กลยุทธ์หรือแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย และพฒันาทีมงานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน และเม่ือไดผ้ลการตดัสินใจออกมา สมาชิกควรมี
การยอมรับและปฏิบติัตามฉนัทามติ หรือการตดัสินใจ
ของทีม และสมาชิกควรไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากร
ท่ีเพียงพอและเหมาะสม ตลอดจนไดรั้บผลตอบแทน
หรือรางวลัจากภารกิจท่ีประสบความส าเร็จนั้น 

Dyer, 1995; 
Gregor, 1960;  
Johnson, D., &  
Johnson, R., 2000;  
Parker, 1990; 
Woodcock & Francis, 
1994 
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ตารางท่ี 2.3 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน จากการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 

พฤติกรรม 
การท างานเป็นทีม 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

6. ภาวะผูน้ า (Leadership) ภาวะผู ้น าไม่ได้จ ากัดอยู่เฉพาะผู ้น าทีมเท่านั้ น แต่
สมาชิกทุกคนตอ้งมีภาวะความเป็นผูน้ าร่วมดว้ย เพ่ือ
ช่วยส่งเสริมการท างานให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และด ารงรักษาความเป็นทีมงาน ผูน้ าท่ีดีจะเน้นการ
สนับสนุนสมาชิกให้ปฏิบั ติต่อกัน เสมือนเ พ่ือน
ร่วมงาน มิใช่คู่แข่ง การท างานเป็นทีมจะประสบ
ความส าเร็จจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูน้ า
ทีมจะต้องสร้างภาวะความเป็นผู ้น าให้เ กิดข้ึนทั้ ง
ภายในตนเอง ทีม/กลุ่ม และภายในองค์กร โดยผูน้ า
ต้องมีความรู้ และความสามารถ พร้อมทั้ งกระจาย
อ านาจให้แก่สมาชิก มีการมอบหมายงานให้กบับุคคล
ตามความเหมาะสม ใหก้ารสนบัสนุนสมาชิกในทีมใน
ดา้นต่าง ๆ อนัจะท าให้งานประสบความส าเร็จ มีการ
สร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี มีการให้รางวลัส าหรับ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ สร้างความมั่นใจให้กับ
สมาชิกในทีม ให้ขอ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรค์และเป็น
ประโยชน์ พร้อมทั้งช่วยแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 
และควรมีการผลดัเปล่ียนกนัเป็นผูน้ าภายในทีมตาม
ความรู้ความสามารถและตามสถานการณ์ต่าง ๆ 

Blake & Mouton, 1985; 
Dyer, 1995;  
Gregor, 1960;  
Johnson, D., &  
Johnson, R., 2000;  
Parker, 1990; 
Robbin, 1996; 
Sills, 1968; 
Trewatha & Newport, 
1982; 
Woodcock & Francis, 
1994 
 

7. การทบทวน 
การปฏิบติังาน 
อยา่งสม ่าเสมอ  
(Regular Review) 

การท่ีทีมไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ของทีมและของบุคคล และทีมมีการตรวจสอบการ
ปฏิบติังานของสมาชิกเป็นระยะ ๆ วา่งานเป็นไปดว้ยดี
เพียงใด โดยมีการทบทวนวา่ทีมประสบกบัปัญหาหรือ
มีอุ ปสรรค ในด้าน ใดบ้ า ง  ท่ี เ ป็ น อุปสรรคต่ อ
ความส าเร็จของงาน โดยทีมจะน าเร่ืองเหล่านั้ นมา
อภิปราย จนได้วิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และจัดท า
เป็นแผนส าหรับปรับปรุงการท างานของทีมต่อไป 

Gregor, 1960; 
Parker, 1990; 
Scholtes, 2007; 
Woodcock & Francis, 
1994 
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ตารางท่ี 2.3 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน จากการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 

พฤติกรรม 
การท างานเป็นทีม 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

8. การพฒันาตนเอง 
(Individual Development)  

ทีมมีการคน้หา และรวบรวมทกัษะของสมาชิกภายใน
ทีม เพื่อให้สมาชิกไดรั้บการพฒันาทกัษะ ความรู้และ
ความสามารถท่ีจ าเป็น ส าหรับใช้ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

Woodcock & Francis, 
1994; Johnson, D., & 
Johnson, R., 2000 
 

9. ความสมัพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งทีม  
(Sound Inter-Team 
Relation) 
 

เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างเรียบง่าย อบอุ่น และ
สบายใจในการท างาน ตอ้งมีการยอมรับของทีมท่ีเป็น
เพ่ือนร่วมงาน มีการประสานงาน มีการการส่ือสารท่ีดี 
และสมาชิกช่วยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดี ผลส าเร็จของ
งานจะเกิดข้ึนจากความรู้สึกยึดมัน่ของผูป้ฏิบติัในการ
พ่ึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งสมาชิก และระหวา่ง
ทีมต่าง ๆ มีการคน้หาวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ร่วมกับทีมอ่ืน ๆ และมีการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ 
(feedback) จากการท างาน เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการ
ปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนต่อไป 

Baron & Greenberg, 
1990; 
Blake & Mouton, 1985;  
Gregor, 1960;  
Johnson, D., &  
Johnson, R., 2000; 
Parker, 1990; 
Robbin, 1996; 
Trewatha & Newport, 
1982; 
Woodcock & Francis, 
1994 

10. การก าหนดบทบาทของ
สมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 
(Balance Roles) 

การท่ีบุคคลรวมตัวกันย่อมมีความความแตกต่างใน
บทบาท มีสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีการก าหนดแนว
ปฏิบัติอนัเป็นแนวทางท่ีทีมยอมรับและยึดถือเพื่อใช้
ปฏิบัติ ร่วมกัน ก่อให้เ กิดบรรทัดฐานของทีมข้ึน 
ทีมงานยอ่มประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถและ
ทกัษะท่ีหลากหลาย สามารถใชบุ้คลิกลกัษณะรวมถึง
ความสามารถท่ีต่างกนัของสมาชิกในทีมให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ต่าง ๆ รวมทั้ งมีการก าหนดบทบาท 
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิกไวอ้ยา่งชดัเจน
มีการมอบหมายงานให้กับสมาชิกในทีมตามความรู้ 
ความสามารถ และสมาชิกในทีมมีความเข้าใจใน
บทบาท และยอมรับในภารกิจต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 

Dyer, 1995; 
Gregor, 1960;  
Parker, 1990; 
Robbin, 1996; 
Scholtes, 2007; 
Woodcock & Francis, 
1994 
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ตารางท่ี 2.3 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน จากการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 
พฤติกรรม 

การท างานเป็นทีม 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี   

(Good Communications) 
 

การส่ือสารภายในบุคคล ระหว่างบุคคล ระหว่างทีม/
กลุ่ม ภายในองคก์ร ท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้เกิดการ
ควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก ท าให้เกิดการจูงใจใน
การปรับปรุงและพฒันางานให้ดียิ่งข้ึน ท าให้สมาชิก
รู้สึกพอใจในงานและได้รับข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ
อย่างเหมาะสมและยังช่วยสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี
ระหวา่งบุคคล ทีม/กลุ่ม ภายในองคก์ร ท าให้สามารถ
แสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผยและจริงใจ มีการ
แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน โดยสมาชิก
ได้รับข้อมูลและข่าวสารท่ีจ าเป็น ผ่านช่องทางการ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพนั้น 

Dyer, 1995; 
Gregor, 1960;  
Johnson, D., &  
Johnson, R., 2000; 
Parker, 1990; 
Robbin, 1996; 
Scholtes, 2007; 
Woodcock & Francis, 
1994 
 
 

   

ท่ีมา : ประยกุตจ์าก นีรนุช นรนาถตระกลู, 2557, น.12-15; บุญลดา คุณาเวชกิจ, 2550, น.1;  
ท่ีมา : พรศิริ บุษรารัตน์, 2550, น.25-26;  
  

2.1.3 กรอบแนวการศึกษาปัจจัยพฤติกรรมทีส่นับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกบัทมีงาน  
 
จากการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  ท าให้ทราบ

วา่การท างานร่วมกนัเป็นทีม มีบทบาทส าคญัในการพฒันาการเรียนรู้ภายในองคก์ร ในการเช่ือมโยง
การเรียนรู้ระหว่างองค์กรกบับุคคล (Swieringa & Wierdsma, 1992) และท าให้กระบวนการ
ไหลเวียนของความรู้ระหว่างทีมกบัสมาชิกภายในทีมดีข้ึน ผ่านการติดต่อประสานการท างาน การ
แกไ้ขปัญหาและการอภิปรายร่วมกนั (Johnson, D., & Johnson, R., 2000) ผลลพัธ์ของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะท าให้ผลผลิตของทีมเพิ่มข้ึน โอกาสในการเจริญเติบโตส่วนบุคคลสูงข้ึน และผล
การปฏิบติังานดีข้ึน (Katzenbach & Smith, 1933) องค์กรต่าง ๆ จึงให้ความส าคญักบัการพฒันา
ทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเป็นพลวติัสูง  

 
 ซ่ึงผูว้ิจยัสนใจแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) ท่ีประกอบด้วยปัจจยั

พฤติกรรม 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ (1) วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั (2) การ
เปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา (3) การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั (4) ความ
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ร่วมมือและการใช้ความขดัแยง้ทางสร้างสรรค์ (5) กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสม (6) ภาวะผูน้ า (7) การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ (8) การพฒันาตนเอง 
(9) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม (10) การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล และ (11) 
การติดต่อส่ือสารท่ีดี ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมองคป์ระกอบหลกัขององคก์รทั้ง 3 ส่วน ไดแ้ก่ ดา้น
โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) ด้านตัวบุคคล (Individual Contribution) และ
กระบวนการของทีม (Team Process) ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิด
ประสิทธิภาพกบัทีมงาน  ตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) ใน 11 ปัจจยัดงักล่าว 

 
 2.1.4 กรอบแนวความคิดความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมที่สนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพ
กบัทมีงาน กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

การท างานเป็นทีม มีความส าคญัต่อผลของงานและองคก์รท่ีมุ่งหวงัในความส าเร็จของการ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารงานท่ีดี เน่ืองจากในการท างานตอ้งมีการประสานงาน 
มีความร่วมมือระหวา่งกนัของคนในองคก์รทั้งภายในทีมเดียวกนั และภายนอกทีม ดงันั้นการท างาน
ท่ีดี ท่ีประสบผลส าเร็จอยา่งรวดเร็ว สมาชิกทุกคนนั้นจะตอ้งมีความเป็นหน่ึงเดียวกนั เขา้ใจตรงกนั 
มีเป้าหมายเดียวกัน ท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกัน 
รับผิดชอบในหน้าท่ีตนเองและมีการส่ือสารท่ีดีระหว่างกนั โดยทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถ
อ้างอิงได้ถึงความสามารถขององค์กรท่ีท าให้มั่นใจได้ว่าสมาชิกมีอยู่ภายในทีมจะมีลักษณะ 
ท่ีเหมาะสม มีการปฏิสัมพันธ์กันภายในทีม ซ่ึงช่วยในการตั้ งเป้าหมายและสร้างจิตวิญญาณ 
ในการท างานเป็นทีมทีมร่วมกนั (Edmondson, 1999) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพเปรียบเสมือนหลกั 
ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั เพราะมีผลต่อกระบวนการขดัเกลาทางสังคมภายในองค์กร 
และท าให้เกิดความยากท่ีจะเลียนแบบ เพราะการท างานร่วมกันเป็นทีมมีกระบวนการท่ีมีความ
สลบัซบัซอ้น (Nonaka & Takeuchi, 1995)  

 
การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการพฒันาองคก์รท่ีเน้นการพฒันาการเรียนรู้ร่วมกนั

ของคนทั้งองค์กร เพื่อให้เกิดการถ่ายทอด การแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ประสบการณ์และทกัษะ
ร่วมกัน ซ่ึงจะช่วยให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง อันจะน าไปสู่การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยบุคลากร จะต้องมีการพฒันาทกัษะในการเรียนรู้และวิธี การเรียนรู้ มีวิธีการ
ส่งเสริมและเพิ่มพนูความรู้ใหก้บัตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปล่ียนความรู้ มีความสามารถในการคิด
และปฏิบติังานท่ีสลบัซบัซอ้นร่วมกบัทีมงานไดอ้ยา่งเป็นระบบ (Marquardt, 1996) การกา้วสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้นั้นส่ิงส าคญัคือ สมาชิกในองคก์รตอ้งมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั มีเป้าหมายหรือมีจุดหมาย
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ร่วมกนั มีการท างานอย่างเป็นระบบ กล้าท่ีจะเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้จากอดีต การปรับเปล่ียน
องคก์รสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น บุคลากรในองค์กรตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนั มีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั เพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายเดียวกนั และท่ีส าคญัสมาชิกตอ้งมีการท างานเป็นทีม มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้เพื่อแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกนั (Senge, 1990) 

 
โดยสรุปแลว้การท างานร่วมกนัเป็นทีมมีบทบาทส าคญัในการพฒันาการเรียนรู้ภายใน

องคก์ร โดยการเช่ือมโยงการเรียนรู้ระหวา่งองคก์รกบับุคคล (Swieringa & Wierdsma, 1992) และ
ท าให้กระบวนการไหลเวียนของความรู้ระหว่างทีมกับสมาชิกภายในทีมดีข้ึน ผ่านการติดต่อ
ประสานการท างานร่วมกนั การแกไ้ขปัญหาและการอภิปรายร่วมกนั (Bryson, 1995) อีกทั้งการ
เรียนรู้ถูกกระตุน้ด้วยการส่ือสารขา้มสายงานความมีเสถียรภาพและความมัน่คงของทีม (Pisano, 
2001) องคก์รท่ีมีความโดดเด่นทางดา้นการเรียนรู้ในระดบัสูง จะมีการเรียนรู้เป็นระบบอยา่งต่อเน่ือง 
และการเรียนรู้นั้ นจะเป็นไปโดยพร้อมเพรียงกันทั้ งองค์กร (สุจิตรา ธนานนัท,์ 2552, น.124) 
 

2.2 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
  

2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
 
จากการศึกษาค้นควา้เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational 

Citizenship Behavior) พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายของค าวา่ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร” ไว้
หลายท่าน ได้แก่ Katz and Kahn (1978) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร ซ่ึง
ปรากฏอยู่ในการปฏิบติังานในท่ีต่าง ๆ แต่ไม่ไดเ้ป็นท่ีสังเกต และถูกระบุไวใ้นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัแต่
พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์กร Organ and Bateman (1991) กล่าว
สนับสนุนว่า ถ้าหากหากขาดพฤติกรรมเหล่าน้ีไปแล้วระบบต่าง ๆ ในองค์กรจะไม่สามารถด าเนิน
ต่อไปได ้สอดคลอ้งกบั Warr (1996) ใหค้วามหมายวา่หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจท าตาม
สถานการณ์โดยเป็นอิสระจากองค์กร เช่น การท าส่ิงท่ีชอบให้กบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ี
นอกเหนือจากงานในหน้าท่ี พฤติกรรมเหล่าน้ีน่าจะไดรั้บการแสดงออกจากพนกังานท่ีรับรู้วา่การจา้ง
งานเป็นไปอย่างเท่าเทียมซ่ึง Spector (1996) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่าหมายถึง พฤติกรรมท่ี
นอกเหนือจากงานในหน้าท่ี และเป็นพฤติกรรมท่ีมีประโยชน์ต่อองค์กร เช่น การท างานตรงเวลา การ
ช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมคัรท างานโดยไม่ไดรั้บการขอร้อง ให้ค  าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการ
ท างาน ไม่ใชเ้วลาในท่ีท างานไปกบัเร่ืองส่วนตวัสอดคลอ้งกบั Organ (1997) ให้ความหมายวา่หมายถึง

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%9E%E0%B8%A4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
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บทบาทพิเศษ หรือบทบาทท่ีนอกเหนือกว่างานในหน้าท่ี ไม่มีรางวลัให้ในระบบท่ีเป็นทางการส่วน 

Newstrom and Davis (1997) ใหค้วามหมายเพิ่มเติมวา่หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบติัโดยสมคัร
ใจในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงการ ปฏิบัติดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์กร
เช่นเดียวกบั Greenberg and Baron (1997) ให้ความหมายวา่หมายถึง การปฏิบติัของสมาชิกในองคก์รท่ี
นอกเหนือจากความตอ้งการในงานท่ีเป็นทางการของพวกเขาหรือเป็นการปฏิบติัท่ีนอกเหนือจากงาน
ในหนา้ท่ีเช่นเดียวกบั Luthans (1998) ให้ความหมายวา่หมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนกังานท่ีมี
ส่วนร่วมกับองค์กรเกินกว่าบทบาทหน้าท่ีในการท างานผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติ งาน และความมีประสิทธิภาพขององค์กรส่วน 
George and Jones (1999) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่าหมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี 
ซ่ึงองค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติแต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์กร เป็น
พฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่อการอยู่รอด และประสิทธิภาพขององค์กร เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การ
ป้องกันการลักขโมยในองค์กร การป้องกันไฟไหม้การให้ค  าแนะน าทางบวกเพื่อพฒันาทักษะ
ความสามารถสอดคลอ้งกบั Maschane and Gilnow (2000) ให้ความหมายว่าหมายถึง พฤติกรรมของ
พนกังานท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีประจ า เช่น หลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ การ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความอดทนต่อการบีบบงัคบั การเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กรและท างาน
นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีปกติของตนเช่นเดียวกับ Dubrin (2000) ให้ความหมายว่าหมายถึง
พฤติกรรมการท างานดว้ยความเต็มใจของพนกังาน แมป้ราศจากค าสัญญาวา่จะให้รางวลั ซ่ึงจะส่งผลดี
ต่อองค์กร ผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร คือ ท าให้หน่วยงานในองค์กรมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตให้สูงข้ึนส่วน Moorhead and Griffin 
(2001) ให้ความหมายว่าหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการสร้าง สนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผล
ทางบวกต่อองค์กร และGreenberg, Bruess, and Haffner (2002) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่าหมายถึง 
พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีเป็นทางการในการท างาน และเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ทางสังคมและความร่วมมือภายในองคก์ร  

 
จากการศึกษาความหมายของนกัวชิาการทั้ง 18 ท่านขา้งตน้ สรุปไดว้า่  พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่างๆ ท่ีบุคลากรมีให้แก่
องค์กรอนันอกเหนือจากบทบาทท่ีองคก์รคาดหวงัไวแ้ละเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ทาง
สังคมความร่วมมือภายในองค์กร  พฤติกรรมเหล่านั้ นจะช่วยสนับสนุนองค์กร สังคม และ
สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในท่ีท างานสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์กร ซ่ึงพฤติกรรม
เหล่านั้นบุคคลากรเต็มใจปฏิบติัเพื่อองคก์ร โดยองค์กรไม่ไดร้้องขอและไม่ไดบ้งัคบัให้ท า รวมทั้ง
ไม่เก่ียวขอ้งกบัระบบการใหร้างวลัท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ 
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2.2.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
 

Smith, Organ, and Near (1983)ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรไว ้ 2  ปัจจยั ได้แก่ (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมี
จุดมุ่งหมาย และความตั้งใจท่ีช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญหน้ากนั เช่น ช่วยแนะน า
งานใหเ้พื่อนใหม่ช่วยเหลือเพื่อนท่ีตอ้งท างานหนกั (2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Generalized 
Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเป็นทางการมากกวา่เป็นรูปแบบของตระหนกัรู้ ไม่ได้
ก าหนดวตัถุประสงคก์บัคนใดคนหน่ึงท่ีเฉพาะเจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นทางออ้มใน
เร่ืองเก่ียวกับระบบการท างานในองค์กร เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลาท างานไปกบัเร่ือง
ส่วนตวั หรือเร่ืองท่ีไร้ประโยชน์พฤติกรรมเหล่าน้ีมีบางส่ิงท่ีคลา้ยคลึงกบัการให้ความร่วมมือ หรือ
การยอมรับบรรทดัฐานท่ีก าหนดว่า พนกังานท่ีดีควรจะตอ้งปฏิบติัตนอยา่งไรสอดคลอ้งกบั Organ 
and  Konovsky (1989) ไดจ้  าแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้ 2 ปัจจยัได้แก่ (1) 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือเขามี
ปัญหา บางทีเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานผูไ้ม่มาท างาน หรือใหค้  าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการ
ท างาน (2) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (compliance) เป็นการปฏิบติัในส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ท า
และปฏิบติัตามกฎ เช่น มาท างานตรงเวลา และไม่กินเวลาท างาน แต่ Morrison (1995) ได้แบ่ง
องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รออกเป็น  4 ปัจจยั ไดแ้ก่ (1) พฤติกรรมความ
ส านึกในหน้าท่ี  (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีเหนือกว่าความคาดหวงัของลูกค้า (2) 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะท่ีจะให้ความช่วยเหลือลูกคา้
ทั้งภายในและภายนอก (3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีให้ค  า
เสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกคา้ และ(4) พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้ น  (Sportsmanship)  และพฤติกรรมการค า นึงถึงผู ้อ่ืน  (Courtesy)  เป็นการสร้าง
บรรยากาศท่ีดีระหว่างพนักงานท่ีให้บริการแก่ลูกคา้เป็นอย่างดีในขณะท่ี Greenberg and Baron 
(1997) ได้แบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้ 5 ปัจจยั ได้แก่ (1) 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ค ว ามช่ว ย เหลือ เพื ่อ น
ร่วมงานหรืออาสาที่จะช่วยเหลืองาน (2) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 
เป็นความตั้งใจท่ีจะท างานเช่ือฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไป
ใช้ในเร่ืองส่วนตวั (3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)เป็นพฤติกรรมเก่ียวกบัการมี
ส่วนร่วมกบัความเป็นไปขององคก์ร เช่น การให้ความสนใจเก่ียวกบัการประชุมดว้ยความสมคัรใจ 
อ่านประกาศต่าง ๆ มากกวา่ท่ีจะขวา้งทิ้งไปในเร่ืองแจง้ให้ทราบทัว่ไป อ่านบนัทึก เก็บขอ้มูลใหม่ ๆ 
(4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้ น  (Sportsmanship) เป็นการสมัครใจหรือยินดีท่ีจะยอมรับ
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สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากการบ่น และการมีพฤติกรรมตามค ากล่าวท่ีว่า “ยิม้และอดทนใน
การท างาน ไม่คน้หาส่ิงท่ีผดิพลาดขององคก์ร” และ(5)  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็น
พฤติกรรมท่ีมุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความ
ขดัแยง้ ไม่ท าใหก้ารทะเลาเบาะแวง้ขยายออกไป เม่ือมีการถกเถียงหรือย ัว่ยจุากบุคคลอ่ืน  

 

2.2.3 ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
 

Williams and Anderson (1991)ไดแ้บ่งแนวคิด เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรออกเป็น  2 รูปแบบ ได้แก่ (1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมุ่งสู่บุคคล
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals : OCB-I) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์เฉพาะหน้าต่อบุคคล เช่นการช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวกับงานหรือปัญหาในงาน 
เป็นตน้ (2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมุ่งสู่องค์กร (Organizational - Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization : OCB-O) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร
โดยทัว่ไปต่อมา Organ (1997) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดดงักล่าวว่า OCB-I นั้นไดแ้ก่มิติของพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม ส่วน OCB-O ไดแ้ก่มิติของพฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ท่ี  
 

จากการศึกษาองค์ประกอบและประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ผูว้จิยัสามารถสรุปสาระส าคญัท่ีนกัวชิาการทั้ง 6 ท่านไดใ้หค้วามส าคญัไดต้ามตารางท่ี 2.4 ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 2.4 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ท่ีนกัวชิาการไดใ้หค้วามส าคญั 

องคป์ระกอบของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

นกัวิชาการ 
Greenberg & 
Baron, 1997 

Organ & 
Konovsky, 1989 

Morrison, 2000 Smith et al.,1983 

1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  √ √ √ √ 

2. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี  √ √ √ √ 

3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  √ √ √ √ 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  √  √  

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  √ √  √ 

 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก ธีรพร ทองขะโชค, 2559, น.125-136 
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หากเปรียบเทียบองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ท่ีนกัวิชาการ
ทั้ง 6 ท่านใหค้วามส าคญั จะพบวา่แนวคิดของทั้ง 6 ท่าน มีลกัษณะท่ีคลา้ยกนั คือพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร นั้นตอ้งมี (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (2) พฤติกรรมความส านึกใน
หนา้ท่ี (3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และ(5) พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น และผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ก็
พบวา่ มีการศึกษาถึงองคป์ระกอบทั้ง 5 ในขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ทั้ง 5 ปัจจยัดงักล่าว 

 
จากตารางท่ี 2.4 ขา้งตน้ผูว้ิจยัไดส้รุปปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ทั้ง 5 

ปัจจยั ของ Greenberg and Baron (1997) ซ่ึงคลอบคุมแนวคิดของนกัวชิาการอีก 4 ท่านไดต้ามตาราง
ท่ี 2.5 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากการทบทวนวรรณกรรม 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

1. พฤติกรรม 
การใหค้วามช่วยเหลือ 
(Altruism) 

 
 
 
 

เป็นพฤติกรรมท่ีท าดว้ยความสมคัรใจเพ่ือช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นเม่ือมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างานใน
หน้าท่ีของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใตส้ถานการณ์ท่ี
ไม่ปกติ เช่น การแนะน าแก่บุคคลากรท่ีเขา้มาท างาน
ใหม่ว่าจะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้างในการท างาน 
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในงานท่ีคัง่คา้ง หรือช่วงท่ี
เพ่ือนร่วมงานลาป่วย  

Greenberg & Baron, 1997;  
Morrison, 2000;  
Organ & Konovsky, 1989; 
Smith et al.,1983 

 
 

2. พฤติกรรม 
ความส านึกในหนา้ท่ี 
(Conscientiousness) 

เป็นความตั้งใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จโดยปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของการท างาน มีความรับผิดชอบ มีความ
ตรงต่อเวลา ไม่ละเลยในหน้าท่ี ไม่ใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว เป็นพฤติกรรมท่ี
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานไดดี้ 

Greenberg & Baron, 1997;  
Morrison, 2000;  
Organ & Konovsky, 1989; 
Smith et al.,1983 

3. พฤติกรรม 
การใหค้วามร่วมมือ 
(Civic Virtue) 

เป็นพฤติกรรมเ ก่ียวกับการมีส่วนร่วมกับความ
เป็นไปขององค์กร เช่น ให้ความสนใจเก่ียวกบัการ
ประชุม การอ่านประกาศต่าง ๆ ในเร่ืองท่ีแจ้งให้
ทราบมากกว่าท่ีจะไม่สนใจ การอ่านบนัทึกการเก็บ
ข้อมูลใหม่ๆ  ท่ีจ าเป็นส าหรับการท างาน เพ่ือน า
ออกมาใชใ้นเวลาท่ีองคก์รตอ้งการระดมความคิดเห็น 

Greenberg & Baron, 1997;  
Morrison, 2000;  
Organ & Konovsky, 1989; 
Smith et al.,1983 
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ตารางท่ี 2.5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

4. พฤติกรรม 
ความอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) 

เป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรท างานตามภาระหนา้ท่ีท่ีได้
ก าหนดไวว้่าเป็นบทบาทของตนจนส าเร็จ เม่ือเกิด
ปัญหาข้ึนกับองค์กรมีความยินดี ท่ีจะยอมรับใน
ปัญหานั้น และพร้อมให้ความร่วมมือกบัองค์กรใน
การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน และมีพฤติกรรมตามค า
กล่าวท่ีวา่ “ยิม้และอดทนในการท างาน ไม่คน้หาส่ิงท่ี
ผิดพลาดขององคก์ร” 

Greenberg & Baron, 1997; 
Morrison, 2000 

5. พฤติกรรม 
การค านึงถึงผูอ่ื้น 
(Courtesy) 

เป็นพฤติกรรมของบุคคลากรท่ีจะแสดงความคิดเห็น
เชิงสร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น
ไม่ใช่เพียงแค่แสดงความคิดเห็นเม่ือไดรั้บโอกาส แต่
ต้องให้ความสนใจและความสมัครใจในเร่ืองท่ี
องค์กรตอ้งการความคิดเห็น มีการอ่านบันทึกและ
เก็บขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัองคก์รอยูเ่สมอพฤติกรรม
การค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งแกปั้ญหาความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้
อารมณ์เม่ือเกิดความขัดแยง้ ไม่ท าให้การทะเลาะ
เบาะแวง้ขยายออกไป เม่ือมีการถกเถียงหรือยัว่ยจุาก
บุคคลอ่ืน 

Greenberg & Baron, 1997; 
Organ & Konovsky, 1989; 
Smith et al.,1983 

 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก ธีรพร ทองขะโชค, 2559, น.125-136 
 

2.2.4 กรอบแนวการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
 
จากการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรผูว้ิจยัสนใจแนวคิดของ 

Greenberg and Baron (1997) อนัประกอบดว้ย (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (2) พฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ท่ี (3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ(5) 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีรู้จกักนักวา้งขวาง และมีเน้ือหาครอบคลุมกบัแนวคิด
ของนักวิชาการอีก 4 ท่านในข้างต้นซ่ึงจากการวิเคราะห์เปรียบเทียบ พบว่าปัจจยัท่ีนักวิชาการ 
ทั้ง 6 ท่าน ใหค้วามส าคญัตรงกนัทั้ง 5 ปัจจยั  
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และเม่ือศึกษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรท่ีมีผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีผูเ้คยท าการศึกษาวิจัยในปัจจัยท่ีเก่ียวข้อง 
ทั้ ง 5 ปัจจัย ถือได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีเก่ียวพนัต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร เพราะ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนดว้ยความสมคัรใจ เป็นพฤติกรรม
ท่ีสามารถเอ้ือให้เกิดการปฏิบติังานท่ีบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงเป็นหน่ึงในกลไกการบริหารตนเอง เพื่อ
น าไปสู่พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีสามารถสร้างสมรรถนะของการปฏิบติังาน น าพาให้เกิดผลลพัธ์
ทางสร้างสรรค์แก่องค์กร สอดคล้องกับการศึกษาเชิงประจักษ์ของนักวิชาการต่างประเทศท่ี
สนบัสนุนว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดวฒันธรรม
การเรียนรู้ขององคก์ร เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เป็นพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อ
การแบ่งปันความรู้ในองค์กร ดงันั้น องค์กรต่าง ๆ จึงควรให้ความส าคญักับการเสริมสร้างและ
พฒันาให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรกบับุคคลทุกระดบัในองค์กร ผูว้ิจยัจึงเลือก
ศึกษาปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตามแนวคิดของ Greenberg and Baron (1997) 
ใน 5 ปัจจยัดงักล่าว (กนัยปริณ ทองสามสี และคณน ไตรจนัทร์, 2557; ธีรพร ทองขะโชค, 2559,  
น.130-131; Al-Zu’bi, 2011; Chang, Tsai, M. C., & Tsai, M. S., 2010; Katz & Kahn, 1978; 
Yahaya, Boon, Ramli, Sharif, & Ismail, 2011) 
 

2.2.5 กรอบแนวความคิดความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
แนวทางส าคญัประการหน่ึงท่ีจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพของบุคลากร คือการท าให้เกิด

วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร (Organizational Learning Culture) เพราะสามารถส่งเสริมให้องคก์ร
เกิดสภาพแวดล้อมท่ีพร้อมต่อการเรียนรู้ และน าพาไปสู่การท าให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) องคก์รท่ีมีวฒันธรรมการเรียนรู้ท่ีดี สามารถเกิดการพฒันาการปฏิบติังานได้
ทั้ งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ดังนั้ นการสร้างให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ 
ของ องคก์รจะเป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อพฒันาคุณภาพของบุคลากรในระดบับุคคล และขยายวงกวา้ง
ไปยงัการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีพร้อมต่อการเรียนรู้ เพื่อพฒันาคุณภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในระดบักลุ่มและระดบัองค์กรได ้การท าให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร จะตอ้งเร่ิมตน้ท่ี
การศึกษาจาก พฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจลักษณะในเชิง  
พฤติกรรรมของสมาชิกในองค์กรท่ีจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร  
ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ถือไดว้า่เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีเก่ียวพนัต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร เพราะพฤติกรรมการสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
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เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนดว้ยความสมคัรใจท่ีบุคคลแสดงออกมากกวา่หนา้ท่ีความรับผิดชอบของตน 
เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถเอ้ือให้เกิดการปฏิบติังานท่ีบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงเป็นหน่ึงในกลไกการบริหาร
ตนเอง เพื่อน าไปสู่ พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีสามารถการสร้างสมรรถนะของผูก้ารปฏิบติังาน 
น าพาใหเ้กิดผลลพัธ์ทางสร้างสรรคแ์ก่องคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาเชิงประจกัษจ์ากนกัวิชาการ
ต่างประเทศท่ีสนบัสนุนวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิด
วฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นพฤติกรรม 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์กร จึงท าให้เกิดบรรยากาศขององค์กรท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ย 
การเรียนรู้ร่วมกนัของบุคลากรในองคก์ร (กนัยปริณ ทองสามสี และคณน ไตรจนัทร์, 2557, น.169; 
ธีรพร ทองขะโชค, 2559, น.130; Katz & Kahn, 1978) 
 

2.3 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัสภาพแวดล้อมขององค์กรทีเ่อือ้ต่อการเรียนรู้ 
 

2.3.1 ความหมายของสภาพแวดล้อม 
 
จากการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม (Environment) พบวา่ มีผูใ้ห้ความหมายของ 

ค าวา่ “สภาพแวดลอ้ม” ไวห้ลายท่าน ไดแ้ก่ Hoy and Miskel (1991) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มเป็น 
ส่ิงท่ีอยูภ่ายในหรือภายนอกองคก์ร และมีอิทธิพลต่อองคก์รทั้งในภาพรวมหรือบางส่วน นอกจากน้ี
ยงัระบุถึงค าจ ากดัความของสภาพแวดลอ้มในเชิงความสัมพนัธ์สองทางวา่ สภาพแวดลอ้ม คือ ส่ิงท่ี
อยูน่อกขอบเขตของหน่วยท่ีวิเคราะห์ (Unit of Analysis) และส่งผลต่อองคป์ระกอบภายในระบบ  
ในขณะเดียวกนัระบบก็สามารถส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มได ้นอกจากนั้น การท่ีขอบเขตของ
ระบบไม่ตายตวัส่งผลท าให้สภาพแวดลอ้มบางส่วนไดเ้ขา้ไปเป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร เช่น 
ว ัฒนธรรม ความเช่ือท่ี ติดตัวบุคคลเข้าไปในองค์กรและส่งผลให้ เ กิดบรรยากาศซ่ึง เป็น
สภาพแวดลอ้มภายใน ส่วน Bolman and Deal (1984) กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มวา่ หมายถึง สภาพท่ี
เห็นเป็นรูปธรรมลอ้มรอบองคก์ร และ Daft (1989) กล่าววา่สภาพแวดลอ้ม หมายถึง องคป์ระกอบ
ทั้งหมดท่ีอยูบ่ริเวณรอบองคก์รและมีศกัยภาพท่ีจะส่งผลกระทบต่อองคก์รทั้งหมดหรือส่วนใดส่วน
หน่ึงขององคก์ร ในขณะท่ี Zaltman, Duncan, and Holbek (1973) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มเป็นสภาพ
ท่ีเป็นทั้งองค์ประกอบทางกายภาพ และองค์ประกอบทางสังคมท่ีอยู่รอบ ๆ องค์กรท่ีจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการตัดสินใจของบุคคลในองค์กร และ Robbin (1996) ได้ได้ให้ความหมายของ
สภาพแวดลอ้มวา่ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ร คือ เป็นภาพรวมทั้งหมด ส่วนองคก์ร
ถือว่าเป็นส่วนประกอบย่อยท่ีอยู่ภายใตส้ภาพแวดลอ้มนั้น และองค์กรจะอยู่โดดเด่ียวไม่ได ้ตอ้งมี
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ปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกดว้ย นอกจากน้ี Mcvey (1989) ไดก้ล่าวไวว้า่ สภาพแวดลอ้ม
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ เช่น แสงสว่าง สี เสียง บริเวณท่ีว่าง เฟอร์นิเจอร์ และ
ลกัษณะของสถานท่ีท่ีใช้เรียนรู้ และสภาพแวดล้อมท่ีเป็นนามธรรม หรือสภาพแวดลอ้มทางดา้น
จิตวทิยา สอดคลอ้งกบั อรพนัธ์ ประสิทธิรัตน์ (2554) ใหค้วามหมายวา่ หมายถึง สภาวะใด ๆ ทีมีผล
ต่อการเรียนรู้ของมนุษยท์ั้งทางตรงและทางออ้ม ทั้งท่ีเป็นรูปธรรม และนามธรรม สภาพแวดลอ้มท่ี 
เป็นรูปธรรม (Concrete Environmental) หรือสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) 
ได้แก่ สภาพต่าง ๆ ท่ีมนุษย์ท าข้ึน เช่น อาคาร สถานท่ี โต๊ะ เก้าอ้ี วสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ือต่าง ๆ 
รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูต่าม ธรรมชาติ อนัไดแ้ก่ ตน้ไม ้พืช ภูมิประเทศ ภูมิอากาศ ส่วนสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเป็นนามธรรม (Abstract Environment) หรือสภาพแวดล้อมทางด้านจิตวิทยา (Psychological 
Environmental) ได้แก่ ระบบคุณค่าท่ียึดถือซ่ึงเป็นส่วนส าคัญ ของวฒันธรรม ของกลุ่มสังคม
ข่าวสาร ความรู้ ความคิด ตลอดจนความรู้สึกนึกคิดและเจตคติต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นของทั้งตวัเอง 
หรือของคนอ่ืนก็ตาม  

 
จากการศึกษาความหมายสภาพแวดล้อมของนักวิชาการทั้ง 10 ท่านขา้งต้น สรุปได้ว่า 

สภาพแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในหรือภายนอกองค์กร และมีอิทธิพลต่อองคก์รทั้งในภาพรวมหรือ
บางส่วนท่ีจะส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้ งหมดหรือส่วนใดส่วนหน่ึงขององค์กร ท่ีจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการตัดสินใจของบุคคลในองค์กรและองค์กรจะอยู่โดดเด่ียวไม่ได้ จ  าเป็นต้องมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รดว้ย 

 
2.3.2 ความส าคัญของสภาพแวดล้อม 
 
เดิมมนุษยเ์รามีความเช่ือกนัว่า ความสามารถทางสมองของคนจะมีความสมบูรณ์ท่ีสุด 

และยุติการเจริญเติบโตเม่ืออายุ 17-18 ปี และมีแนวโน้มจะขยายเวลาออกไปอีกถ้าสมองได้รับ  
การกระตุน้จากส่ิงแวดลอ้ม โดยเฉพาะถา้เป็นบุคคลท่ีไดเ้รียนรู้ในโรงเรียนหรือไดรั้บการศึกษาสูง ๆ 
ข้ึนจะท าให ้I.Q. เพิ่มข้ึน ท าใหน้กัการศึกษาตอ้งใหค้วามสนใจและให้ความส าคญักบัการตระเตรียม
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ สภาวะเช่นน้ีท าให้การเจริญทางสมองด าเนินอยู่ต่อไป  
(สุวจิกัขณ์ หนัชยัเนาว,์ 2558, น.11)   

 
ส่ิ งแวดล้อมต่าง  ๆ ล้วนแต่มี อิทธิพลต่อมนุษย์ทั้ ง ส้ิน ไม่ว่าจะ เป็นส่ิงแวดล้อม 

ท่ีเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ หรือส่ิงแวดลอ้มท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน ส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติจะสามารถ
ก าหนดความเป็นอยู่ของมนุษย์ได้มากน้อยเพียง ข้ึนอยู่กับความเจริญก้าวหน้าของมนุษย์เอง  
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หากมนุษยมี์ความเจริญกา้วหน้ามาก มนุษยย์อ่มตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติ
น้อยลง และยงัสามารถดดัแปลงส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติให้เป็นประโยชน์กบัตนเองไดม้ากดว้ย  
เราจึงเห็นได้ว่าการท่ีมนุษยพ์ยายามปรับตวัเพื่อเอาชนะธรรมชาติ หรือหาวิธีน าธรรมชาติมาใช ้
ให้เป็นประโยชน์ จะท าให้เกิดความแตกต่างในวิถีการด าเนินชีวิตของผูค้นท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้ม
ทางธรรมชาติท่ีแตกต่างกนันกัพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือเบ้ืองตน้ว่า สภาพแวดลอ้มมีอิทธิพล 
ต่อมนุษยเ์พราะจากการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลนั้นสามารถท าความเข้าใจและท านายได้ว่า 
ปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลเปล่ียนแปลงไปเพราะสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลนั้นอาศยัอยู ่สภาพแวดลอ้มท่ี
กล่าวถึงอาจเป็นสภาพแวดลอ้มทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม เช่น วฒันธรรม ความเช่ือ ค่านิยม ก็
มีผลผกูพนัความรู้สึกนึกคิดและกิจกรรมของมนุษยต์ั้งแต่เกิดจนตาย (กุลชลี จงเจริญ, 2560, น.6; 
อารียา สตารัตน์, 2556, น.12)  

 
สภาพแวดล้อมในการท างานย่อมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร ช่วยเสริมสร้าง

ความพึงพอใจในการท างานและความรู้สึกประทบัใจของบุคลากร ในการท างาน มีผูใ้ห้ความหมาย
ไว้หลากหลาย เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมเหตุการณ์บรรยากาศ 
ทางวิชาการแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านการเรียนการสอน ด้านการ 
ช่วยให้การบริหารบุคลากรประสบความส าเร็จ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความส าคญัต่อการ
ท างาน จะเห็นได้จากองค์กรใดท่ีมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานดีย่อมส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ดงันั้นองค์กรสมควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน ให้เอ้ืออ านวย
ต่อการท างาน สภาพแวดลอ้มท่ีดีและสวยงามมีผลต่อจิตใจของผูป้ฏิบติังานท าให้มีเจตคติท่ีดีต่อการ
ท างาน (สมจิต สวธนไพบูลย,์ 2541, น.12) 

 
2.3.3 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 
 
Austin (1972) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานจะช่วยท าให้งานประสบความส าเร็จ 

ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีจะก่อให้เกิดความส าเร็จข้ึนอยูก่บัตวับ่งช้ี 2 ประการ คือ (1) ภาวะ
ขาดแคลน และมีการกระตุน้ คือนโยบายเง่ือนไขและอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจบัน่ทอนก าลังใจไม่ให้อยาก
ท างาน หรือกระตุ้นให้อยากท างานอย่างเต็มท่ี  (2)  ความเอ้ืออาทรต่อกัน คือความห่วงใย  
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงานโดยเฉพาะในขณะท่ีท างานมาก ภาวะเหน่ือยกายย่อมมี  
แต่ความสบายใจย่อมส าคญักว่า การจดัสภาพแวดล้อมทางการเรียนรู้มิไดห้มายถึง การจดัอาคาร
สถานท่ีเท่านั้ น แต่เป็นสภาพ หรือสภาวะใด ๆ ท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ของมนุษย์ทั้ งทางตรงและ
ทางออ้ม จ าแนกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (1) สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นรูปธรรมหรือทางกายภาพ คือส่ิงท่ี
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มนุษยส์ร้างข้ึน ซ่ึงจดัเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว  
(2) สภาพแวดล้อมท่ีเป็นนามธรรม หรือทางจิตภาพ คือระบบคุณค่าท่ียึดถือ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญั 
ของวฒันธรรมของกลุ่มสังคม ข่าวสาร ความรู้ ความคิด ตลอดจนความรู้สึกนึกคิดและทรรศนะ  
ไม่ว่าจะเป็นทรรศนะของตัวเอง หรือทรรศนะของคนอ่ืนก็ตาม ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจัยส าคัญ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ง (3) สภาพแวดล้อมทางสังคม เป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรม 
ความสัมพนัธ์ของมนุษย์ ซ่ึงมีอิทธิพลและส่งผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรู้ เพราะการ
เรียนรู้นั้นจะเป็นไปในรูปแบบกลุ่ม มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนั โดยสภาพแวดลอ้มทางสังคม ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจ
ในการเรียนรู้ และสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ สอดคลอ้งกบั Zaltman et al. (1973) ท่ีระบุ
ว่า สภาพแวดลอ้มเป็นสภาพท่ีเป็นทั้งองค์ประกอบทางกายภาพ และองค์ประกอบทางสังคมท่ีอยู่
รอบ ๆ องคก์รท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการตดัสินใจของบุคคลในองคก์ร เช่นเดียวกบั Mcvey (1989) 
ได้ไวใ้กล้เคียงกันว่า สภาพแวดล้อมประกอบด้วย สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ เช่น แสงสว่าง  
สี เสียง บริเวณท่ีว่าง เฟอร์นิเจอร์ และลักษณะของสถานท่ีท่ีใช้เรียนรู้ และสภาพแวดล้อม 
ท่ีเป็นนามธรรม หรือสภาพแวดลอ้มทางดา้นจิตวทิยา  
 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ผูว้ิจยัสามารถสรุปสาระส าคญั 
ท่ีนกัวชิาการทั้ง 7 ท่านไดใ้หค้วามส าคญัไดต้ามตารางท่ี 2.6 ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 2.6 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ท่ีนกัวชิาการไดใ้หค้วามส าคญั 

องคป์ระกอบของ
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้  

นกัวิชาการ 

Austin, 1972 
Zaltman et al., 

1973 
Glickman, 

1982 
Mcvey, 

1989 

อรพนัธ์ 
ประสิทธิ
รัตน,์ 
2554 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  √ √  √ √ 

2. สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ  √  √ √ √ 

3. สภาพแวดลอ้มทางสังคม  √ √ √  √ 

 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก สุวจิกัขณ์ หนัชยัเนาว,์ 2558, น.10-24; อารียา สตารัตน์, 2556, น.12 
 

หากเปรียบเทียบองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมขององค์กร ท่ีนักวิชาการทั้ง 7 ท่าน 
ให้ความส าคญั จะพบวา่แนวคิดของทั้ง 7 ท่าน มีลกัษณะท่ีคลา้ยกนั คือสภาพแวดลอ้มขององค์กร
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นั้นตอ้งมี (1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (2) สภาพแวดล้อมทางจิตภาพ (3) สภาพแวดล้อมทาง
สังคม และผูว้ิจยัได้ศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์กร ก็พบว่ามีการศึกษา 
ถึงองค์ประกอบทั้ง 3 ในขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมขององค์กร  
ทั้ง 3 ปัจจยัดงักล่าว 

 
จากตารางท่ี 2.6 ขา้งตน้ผูว้ิจยัได้สรุปปัจจยัสภาพแวดล้อมขององค์กร ทั้ง 3 ปัจจยั ของ 

Glickman (1982) และ Mcvey (1989) ซ่ึงคลอบคุมแนวคิดของนักวิชาการอีก  5 ท่านได้ตาม 
ตารางท่ี 2.7 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.7 สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้จากการทบทวนวรรณกรรม 
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร ค าอธิบาย นกัวชิาการ 
1. สภาพแวดลอ้ม 
ทางกายภาพ 
(Physical Environment) 

 
 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเป็น
รูปธรรม คือส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน เช่น อาคาร สถานท่ี 
วสัดุอุปกรณ์ หรือส่ือต่าง ๆ รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูต่าม 
ธรรมชาติ ซ่ึงจัดเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยอ านวยความ
สะดวกใหเ้กิดการเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

อรพนัธ ์ประสิทธิรัตน์, 
2554; Austin, 1972; 
Mcvey, 1989; 
Zaltman et al., 1973 

2. สภาพแวดลอ้ม 
ทางจิตภาพ 
(Psychological 
Environmental) 

สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเป็น
นามธรรม คือระบบคุณค่าท่ียึดถือ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญั
ของวฒันธรรมของกลุ่มสังคม ความเช่ือ ค่านิยม 
ข่าวสาร ความรู้ ตลอดจนความรู้สึกนึกคิดและ
ทรรศนะ ไม่ว่าจะเป็นทรรศนะของตนเอง หรือ
ทรรศนะของผูอ่ื้นก็ตาม ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นอยา่งยิง่ 

อรพนัธ์ ประสิทธิรัตน,์ 
2554; Austin, 1972; 
Mcvey, 1989;  
Glickman, 1982 

3. สภาพแวดลอ้ม 
ทางสงัคม 
(Social Environment) 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอ้มทางสงัคม เป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรม และ
ความสัมพนัธ์ของมนุษย ์ซ่ึงมีอิทธิพลและส่งผลโดยตรง
ต่อผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรู้ เพราะสภาพแวดลอ้มทาง
สังคมเป็นสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ตดัสินใจของบุคคลในองคก์ร การเรียนรู้ในองคก์รนั้นจะ
เป็นไปในรูปแบบทีม/กลุ่ม ซ่ึงจะท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลภายในองคก์ร ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง
บรรยากาศและการสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้  

อรพนัธ ์ประสิทธิรัตน์, 
2554; Austin, 1972; 
Glickman, 1982; Zaltman 
et al., 1973 
 

 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก สุวจิกัขณ์ หนัชยัเนาว,์ 2558, น.10-24; อารียา สตารัตน์, 2556, น.12  
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2.3.4 กรอบแนวการศึกษาสภาพแวดล้อมขององค์กร 
 
จากการศึกษาเร่ืองสภาพแวดลอ้มขององค์กรผูว้ิจยัสนใจแนวคิดของ Glickman (1982) 

และ Mcvey (1989) อนัประกอบดว้ย (1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (2) สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
และ(3) สภาพแวดลอ้มทางสังคม ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมกบัแนวคิดของนกัวิชาการอีก 
5 ท่านในขา้งตน้ ซ่ึงจากการวเิคราะห์เปรียบเทียบ พบวา่ปัจจยัท่ีนกัวชิาการทั้ง 7 ท่าน ให้ความส าคญั
ตรงกนัทั้ง 3 ปัจจยั  

และเม่ือศึกษาคน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ท่ีมีผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีผูเ้คยท าการศึกษาวิจยัในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง 3 ปัจจยั ถือไดว้า่เป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเก่ียวพนัต่อการเรียนรู้ขององคก์ร เพราะสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเหมาะสม เป็น
องค์ประกอบหน่ึงท่ีมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ ช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้าน
ความรู้ความคิด บุคลิกภาพ ความรับผิดชอบ และท าให้ประสบผลส าเร็จในอนาคต สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของนกัวิชาการต่างประเทศท่ีสนบัสนุนวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานจะช่วยท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ ดังนั้ น องค์กรต่าง ๆ จึงควรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างและพฒันา
สภาพแวดลอ้มขององค์กร ให้มีความพร้อมและเอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากรในทุกระดบั อนัจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบับุคคลและองคก์รอยา่งสูงทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ผูว้จิยัจึงเลือกศึกษาปัจจยั
สภาพแวดลอ้มขององค์กร ตามแนวคิดของ Glickman (1982) และ Mcvey (1989) ใน 3 ปัจจยั
ดงักล่าว (อารียา สตารัตน์, 2556, น.1; Austin, 1972, p.67) 
 

2.3.5 กรอบแนวความคิดความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมขององค์กร กับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
แนวทางส าคญัประการหน่ึงท่ีจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพของบุคลากร คือการส่งเสริม 

ให้องค์กรเกิดสภาพแวดล้อมท่ีพร้อมต่อการเรียนรู้ และน าพาไปสู่การท าให้เ กิดการเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรท่ีมีวฒันธรรมการเรียนรู้ท่ีดี  สามารถพัฒนาการปฏิบัติงานได ้
ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ดังนั้นการสร้างให้เกิดสภาพแวดล้อมท่ีพร้อม 
ต่อการเรียนรู้ จะตอ้งเร่ิมตน้ท่ีการศึกษาจากสภาพแวดลอ้มภายใน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการ
หน่ึงท่ีมีผลต่อพฤติกรรม และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม หรือก่อให้เกิดการเรียนรู้ เพราะ
สภาพแวดล้อมทุกอย่างมีอิทธิพลเหนือจิตใจ และพฤติกรรม เป็นการสร้างขวญัก าลังใจในการ
ประกอบกิจกรรมและการปฏิบติัหน้าท่ีการงานของทุกคน สร้างเสริมบรรยากาศในการเรียนรู้ให้
เกิดผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย และสภาพแวดล้อมยงัท าให้พฤติกรรมของคน
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เป็นไปทั้งในทางท่ีดีหรือไม่ดีก็ได ้การเรียนรู้และประสบการณ์ของแต่ละคนนั้นจะแตกต่างกนัใน
สภาพแวดลอ้มของแต่ละคน ดงันั้นการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมยอ่มส่งผลดีหรือมีอิทธิพลต่อ
การเรียนรู้ สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเหมาะสมจึงมีความส าคญัต่อการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ร 
(นภาพร อดิศกัด์ิ, 2555, น.3; สุวจิกัขณ์ หนัชยัเนาว,์ 2558, น.1) 

 

2.4 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
2.4.1 ความเป็นมาขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
แนวคิด “องคก์รแห่งการเรียนรู้”  (Learning Organization : LO) แรกเร่ิมไดมี้การกล่าวถึง

ไวป้ระมาณปี ค.ศ. 1978 โดยใชค้  าวา่ “การเรียนรู้เชิงองคก์ร” (Organization Learning : OL) ซ่ึงริเร่ิม
จากผลงานทางวชิาการของ Chris Argyris ศาสตราจารยด์า้นจิตวทิยาการศึกษาและพฤติกรรมองคก์ร 
ของ Harvard University ร่วมกบัศาสตราจารยด์า้นปรัชญาคือ Donald Schon แห่ง Massachusetts 
Institute of Technology : MIT สร้างผลงานการเขียนท่ีเสนอแนวคิดต่าง ๆ เก่ียวกบัองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ไว ้แต่เน่ืองจากผลงานเหล่านั้นมีลกัษะเชิงวิชาการชั้นสูงยากต่อการศึกษาและเขา้ใจจึงท าให้
ไม่ไดรั้บความนิยมเท่าท่ีควร แต่ในช่วงปี ค.ศ. 1980 แนวคิดดงักล่าวเร่ิมกลบัมาไดรั้บความสนใจ
และตระหนกัถึงความส าคญัในศกัยภาพแต่ยงัคงไดรั้บความนิยมในวงแคบเช่นกรณีของบริษทั Shell 
ท่ีเร่ิมน าเอาองคก์รแห่งการเรียนรู้มาเช่ือมโยงเขา้เป็นแผนกลยุทธ์ของบริษทั และในทศวรรษต่อมา
คือช่วงตั้งแต่ปี ค.ศ.1990 Senge ศาสตราจารยแ์ห่ง Massachusetts Institute of Technology ไดเ้ขียน
หนงัสือช่ือ “The Fifth Discipline : The Art and The Learning Organization” หรือ “ วินยั 5 
ประการ” โดยใช้ค  าว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization : LO) Senge กล่าวว่า 
“Learning in organization means the continuous testing of experience, and the transformation of 
that experience into knowledge-accessible to the whole organization, and relevant to its core 
purpose.” “องคก์รท่ีบุคลากรภายในองคก์รไดข้ยายขีดความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ืองทั้งใน
ระดบับุคคล ระดบักลุ่มบุคคล และระดบัองค์กรเพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีบุคคลในระดบัต่าง ๆ ตอ้งการ
อยา่งแทจ้ริง เป็นองคก์รท่ีบุคลากรมีความคิดใหม่ ๆ การแตกแขนงของความคิดไดรั้บการยอมรับเอา
ใจใส่และเป็นองคก์รท่ีบุคลากรในองคก์รมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองดว้ยวิธีการท่ีจะเรียนรู้ไปดว้ยกนั
ทั้งองคก์ร” ซ่ึงแนวคิดน้ีไดรั้บความนิยมน าไปปฏิบติักนัอยา่งแพร่หลายมีองคก์รท่ีน าเอาแนวคิดเร่ือง
องค์กรแห่งการเรียนรู้มาปฏิบัติจนได้รับความส าเร็จในการเป็นบริษัทชั้ นน าระดับโลกได้แก่ 
Walmart, BP, Xerox, General Electric Company หรือ NYSE : GE, Ford Motor Company, Harley 
Davidson, Kodak, Hewlett-Packard Company, IBM, Honda, Sony และ3M เป็นตน้ จะเห็นไดว้่า
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แนวคิดในการสร้างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เร่ิมแผ่ขยายไปทั่วทุกมุมโลกโดยเฉพาะ 
ช่วงปี ค.ศ. 1990 และในปี ค.ศ.1991 Senge ได้ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนย์ศึกษาองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของ Massachusetts Institute of Technology จนกระทัง่ American Society for 
Training Development (ASTD) สมาคมเพื่อการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรท่ีใหญ่ท่ีสุด 
ในสหรัฐอเมริกาได้ประกาศเกียรติคุณให้เขาเป็นนักวิชาการเกียรติคุณดีเด่นประจ าปี ค.ศ. 2000  
(เป่ียมพงศ ์นุย้บา้นด่าน, 2543, น.13-17) 
 
 2.4.2 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

ในช่วงปี ค.ศ.1990 - 1993 มีนกัวิชาการ 3 ท่านให้ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ไวใ้นมุมมองท่ีใกลเ้คียงกนั ไดแ้ก่ Senge (1990) แห่ง Massachusetts Institute of Technology ไดใ้ห้
ค  านิยามขององค์กรแห่งการเรียนรู้ วา่หมายถึงองคก์รท่ีคนในองคก์รไดข้ยายขีดความสามารถของ
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีบุคคล
ในระดบัต่าง ๆ ตอ้งการ ส่วน Gavin (1993) แห่ง Harvard University กล่าววา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้
คือองค์กรท่ีมีลกัษณะในการสร้างแสวงหา และถ่ายโยงความรู้และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
อนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่และการเขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ อยา่งถ่องแท ้และ Marquardt (1996) แห่ง 
George Washington University กล่าววา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้คือองคก์รท่ีซ่ึงมีบรรยากาศของการ
เรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์เพื่อช่วยให้เขา้ใจใน
สรรพส่ิง ขณะเดียวกันทุกคนก็ช่วยองค์กร จากความผิดพลาดและความส าเร็จ ซ่ึงเป็นผลให้ทุกคน
ตระหนกัในการเปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และมีวิธีการเรียนรู้ท่ีเป็นพลวติัโดย
สามารถเรียนรู้ จัดการและใช้ความรู้เป็นเคร่ืองมือน าไปสู่ความส าเร็จ ควบคู่กับการใช้เทคโนโลย ี
ท่ีทนัสมยั (วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั, 2544, น.58-59; Gavin, 1993; Marquardt, 1996; Senge,1990, p.3) 

 
ในช่วงปี ค.ศ.1991 - 1998 มีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ให้ความหมายขององค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ไวใ้นมุมมองท่ีแตกต่างกนั เช่น Pedler, Burgoyne and Boydell (1991) กล่าวว่า องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ คือองค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกทุก ๆ คน และมกัจะมีการ ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงองค์กรอย่างต่อเน่ือง ในขณะท่ี Geus (1997) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ
กระบวนการท่ีทีมบริหารเปล่ียนรูปแบบความคิดอ่านท่ีเขามีต่อองค์กร ต่อตลาดและต่อคู่แข่ง 
ผูบ้ริหารเห็นวา่องคก์รท่ีมีชีวติ (Living Company) คือองคก์รท่ีนิยมดา้นการเงินท่ีพนกังานระบุวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีการบริหารงานท่ีอดทนต่อความหลากหลาย ความแตกต่างและไวต่อการ
เป ล่ียนแปลงของภาวะแวดล้อม เ ป็นองค์ กร ท่ีไม่ เน้นด้านเศรษฐศาสตร์  แ ต่ เน้น ท่ีคน  
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ส่วน Kim (1993) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้คือการเพิ่มพูน ความสามารถขององค์กรเพื่อให้
บงัเกิดการกระท าท่ีมีประสิทธิผล ในขณะท่ี Dixon (1994) กล่าววา่องคก์รแห่งการเรียนรู้คือการจงใจ
ใช ้กระบวนการเรียนรู้ทั้งในระดบับุคคล กลุ่มและระบบขององค์กร เพื่อการปรับเปล่ียนองคก์รไป
ในทิศทางท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร ส่วน Barnett (1993) 
กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้คือกระบวนการเชิงประสบการณ์ท่ีมุ่งสร้างองค์ความรู้เก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ของการกระท าและเกิดผล จากนั้นน าเขา้สู่งานกิจวตัรปลูกฝังไวใ้น “ความทรงจ า” 
ขององค์กรเพื่อช่วยปรับเปล่ียนพฤติกรรมทั้งหลายของผูเ้รียนรู้ ผูป้ฏิบติังานในองค์กร ส่วน Seng, 
Roberts, Ross, Smith, and Kleiner (1994) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้คือการทดสอบ
ประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง และเป็นการแปลเปล่ียนประสบการณ์ให้เป็นองคค์วามรู้ท่ีเอ้ือประโยชน์
แก่ทั้งองคก์ร และตอบสนองต่อจุดมุ่งหมายหลกัขององค์กร ในขณะท่ี Nevis, Dibella, and Gould 
(1995) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นความสามารถหรือกระบวนการภายในองค์กร ท่ีมุ่งรักษา
พฒันาการปฏิบติั ท่ีอาศยัพึ่งพิงประสบการณ์ ถือไดว้า่เป็นระบบท่ีเกิดข้ึนคงอยูก่บัองคก์ร แมว้า่จะมี
การเปล่ียนแปลงตวัผูป้ฏิบติัไปก็ตาม องค์กรจะเรียนรู้ไปในขณะท่ีท าการผลิต สินคา้หรือขณะ
ใหบ้ริการ ส่วน Argyris and Schon (1978) กล่าววา่องคก์รแห่งการเรียนรู้คือกระบวนการตรวจสอบ
และแก้ไขข้อผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ลดลอนรูปแบบท่ีผูค้นแสดงออกเป็นนิสัย (Defensive 
Routines) เพื่อปกป้องหรือแกต้วั และ Luthans (1998) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการน า
ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้แข่งขันกันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร โดยอาศยัการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร  

 
ต่อมาในช่วงปี พ.ศ.2541-2559 พบว่ามีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ให้ความหมายของ

องคก์รแห่งการเรียนรู้ไวใ้นมุมมองท่ีค่อนขา้งแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ธเนศ ข าเกิด (2541) กล่าววา่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ คือองค์กรท่ีสามารถเรียนรู้และสร้างความรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะท่ีจะก่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมายร่วมขององค์กร ส่วน โกศล ดีศีลธรรม (2546) 
กล่าววา่องคก์รแห่งการเรียนรู้ คือแนวทางหลกัท่ีเป็นศิลปะของการปรับตวัอยา่งรวดเร็วขององคก์ร 
ท่ีรักษาทิศทางและคงไวซ่ึ้งเอกลกัษณ์ขององค์กร ในขณะท่ี พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547) กล่าวว่า
องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือองค์กรท่ีประกอบดว้ยคน ท่ีมีความมุ่งมัน่ท่ีจะขยายขีดความสามารถของ
ตนผา่นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมอยา่งต่อเน่ือง และเป็นองค์กรท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ และพฒันาความรู้ความสามารถ รวมทั้งมีการสร้าง สรรหา การถ่ายโอนความรู้และการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ ๆ มีการการกระจายอ านาจ (Empowerment) 
ให้กบัสมาชิกในองค์กรเพื่อกระตุน้ให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ส่งเสริมการ
สนทนาอย่างเปิดเผยและเช่ือมโยงการพึ่งพาระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร รวมทั้งชุมชนท่ีองคก์รตั้งอยู่
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โดยใช้แนวคิดทางการบริหารจดัการความรู้และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อสร้างองค์ความรู้หรือ
นวัตกรรมท่ีมีคุณค่าต่อตนเอง ต่อทีมและต่อองค์กรเพื่อสร้างผลลัพธ์ ท่ีต้องการโดยเน้นท่ี
กระบวนการเรียนรู้ของคนในองคก์รและสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ โดยองคก์รมีส่วนในการสนบัสนุน
และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทัว่ทั้งองค์กร และเพื่อเป็นองค์กรท่ีมีคุณภาพท่ีสามารถสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและสามารถด ารงอยู่ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา
ของสังคมโลกไดอ้ย่างสง่างาม ส่วน ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2547) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
คือองค์กรท่ีจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการตรวจสอบและแกไ้ข
ขอ้ผิดพลาดในงานท่ีท าอยูส่ม  ่าเสมอ และจะตอ้งมีการเรียนรู้ให้มากกวา่หรืออยา่งนอ้ยเท่ากบัความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ส่วน วรภทัร์ ภู่เจริญ (2547, 2548) กล่าววา่องคก์รแห่งการเรียนรู้ไม่ไดเ้นน้วา่
องค์กรตอ้งท าก าไรหากองค์กรเปรียบเสมือนคนก็ควรเป็นคนท่ีพฒันา มีความรู้ และบริหารการ
เปล่ียนแปลงเพื่อน าองคก์รไปสู่ความเป็นอมตะหรือความอยูร่อดได ้และไดก้ล่าวเพิ่มเติมวา่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีทุกคน ทุกระดบัพฒันาขีดความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีให้กบั
องคก์รดว้ยใจรักอยา่งต่อเน่ือง องคก์รแห่งการเรียนรู้จึงเป็นพื้นฐานรองรับการเปล่ียนแปลง ในขณะ
ท่ี สุจิตรา ธนานนัท์ (2552) กล่าวว่าองคก์รแห่งการเรียนรู้ คือองคก์รท่ีมีความโดดเด่นทางดา้นการ
เรียนรู้ในระดบัสูง เป็นการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบอยา่งต่อเน่ือง และการเรียนรู้นั้นเป็นไปโดยพร้อม
เพรียงกันทั้งองค์กร ส่วน ชมสุภคั ครุฑกะ (2554) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือการค้นหา
นวตักรรมของอนาคต การเรียนรู้ท่ีด าเนินเขา้ไปในระบบท่ีสร้างสรรคค์วามคิดของสมาชิกในองคก์ร 
พฒันาและปรับปรุงให้เกิดการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม และบุคลากร 
ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ความสามารถด้านผลผลิตและการบริการอย่างต่อเน่ือง  
ผูป้ฏิบติัมีความสุขในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และให้คุณค่ากบัองค์กร  
ซ่ึงน าไปสู่การเรียนรู้และการเติบโตขององค์กร สอดคล้องกบั วิจารณ์ พานิช (2555) แห่งส านัก
กองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือองค์กรท่ีเอ้ือการเรียนรู้  
มีลกัษณะเป็นพลวติั (Dynamics) มีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะของพฒันาการมีชีวิตมีผลงานดีข้ึน
เร่ือย ๆ ทั้งในด้านคุณภาพ ประสิทธิภาพ และการสร้างนวตักรรม (Innovation) รวมทั้งมีลกัษณะ 
ขององค์กรท่ีเรียกว่าวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งสัมพนัธ์สามารถรู้สึกได ้ 
(สุชาติ กิจธนะเสรี, 2559) และพชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล (2559) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็น
การเรียนรู้ท่ีมุ่งพฒันาความสามารถในการปฏิบติั การคิดวิเคราะห์ และการสร้างสรรคข์องบุคคลใน
องคก์ร ช้ีน าการเรียนรู้ การรวบรวมความรู้ และใชค้วามรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อขยายความสามรถของ
ตนเองอย่างต่อเน่ือง ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อ
การเรียนรู้ และสร้างคุณค่าของผลผลิตใหก้บัองคก์ร  
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จากการศึกษาความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการในขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่
องค์กรแห่งการเรียนรู้มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 4 ประการไดแ้ก่ (1) การแสวงหาความรู้ (2) การสร้าง 
องค์ความรู้ (3) การแบ่งปันความรู้เพื่อเ รียนรู้ร่วมกัน และ(4)  มีการด าเนินการและพัฒนา 
อยา่งต่อเน่ือง  
 

2.4.3 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
Senge (1990) เช่ือวา่หวัใจของการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

อยู่ท่ีการสร้างวินัย 5 ประการ (Fifth Discipline) ในรูปของการน าไปปฏิบติัของบุคคล ทีม และ
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง ดงัน้ี 

1) Personal Mastery คือมุ่งสู่ความเป็นเลิศและรอบรู้ โดยมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ไปถึง
เป้าหมายด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) เม่ือลงมือกรท าและต้องมุ่งมั่น
สร้างสรรค์จึงจ าเป็นต้องมีแรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tention) มีการใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงเพื่อ 
คิดวเิคราะห์และตดัสินใจ (Commitment to the Truth) ท่ีท  าให้มีระบบการคิดตดัสินใจท่ีดี รวมทั้งใช้
การฝึกจิตใตส้ านึกในการท างาน (Using Subconciousness) ท างานดว้ยการด าเนินไปอยา่งอตัโนมติั  

2) Mental Model คือมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ผลลพัธ์ท่ีจะเกิดจาก
รูปแบบแนวคิดน้ีจะออกมาในรูปของผลลพัธ์ 3 ลกัษณะคือ เจตคติ หมายถึง ท่าทีหรือความรู้สึกของ
บุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เหตุการณ์ หรือเร่ืองราวใด ๆ ทศันคติแนวความคิดเห็นและกระบวนทศัน์ 
กรอบความคิด แนวปฏิบติัท่ีเราปฏิบติัตาม ๆ กนัไป จนกระทัง่กลายเป็นวฒันธรรมขององคก์ร  

3) Shared Vision คือการสร้างและสานวิสัยทัศน์ วิสัยทศัน์องค์กรเป็นความมุ่งหวงั 
ขององค์กร ท่ีทุกคนตอ้งร่วมกนับูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลกัษณะวิสัยทศัน์องค์กร 
ท่ีดี คือกลุ่มผูน้ าตอ้งเป็นฝ่ายเร่ิมเน้นเขา้สู่กระบวนการพฒันาวิสัยทศัน์อย่างจริงจงั วิสัยทศัน์นั้น
จะตอ้งมีรายละเอียดชัดเจน เพียงพอท่ีจะน าไปเป็นแนวทางปฏิบติัได้ วิสัยทศัน์องค์กร ตอ้งเป็น 
ภาพบวกต่อองคก์ร  

4) Team Learning การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม องคก์รมีความมุ่งเนน้ให้ทุกคนในทีมมีส านึก
ร่วมกนัวา่ เราก าลงัท าอะไรและจะท าอะไรต่อไป ท าอยา่งไร จะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่ลูกคา้ การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมข้ึนกบั 2 ปัจจยั คือ IQ และ EQ ประสานกบัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการสร้าง
ภาวะผูน้ าใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกในทุกระดบั  

5) System Thinking มีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถในการ
เขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของระบบ นอกจากมองภาพรวม
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แลว้ตอ้งมองรายละเอียดของส่วนประกอบยอ่ยในภาพนั้นใหอ้อกดว้ย วนิยัขอ้น้ีสามารถแกไ้ขปัญหา
ท่ีสลบัซบัซอ้นต่าง ๆไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

แนวคิดของ Marquardt and Reynolds (1994) ศาสตราจารยด์า้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์แห่ง The George Washington University และเป็นประธาน Global Learning Association ได้
เสนอองคป์ระกอบของการเรียนรู้ไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ระบบย่อยด้านองค์กร  (Organization Subsystem) ระบบขององค์กรต้องมีการ
วางรากฐานไวเ้พื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั 
ได้แก่ (1) วิสัยทัศน์ (Vision) ซ่ึงเป็นเสมือนเข็มทิศน าองค์กรไปยงัเป้าหมายท่ีพึงประสงค ์ 
(2) กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการท่ีจะท าให้ไปถึงเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ (3) โครงสร้างองค์กร 
(Structure) เป็นปัจจยัสนบัสนุนให้มีการท าหน้าท่ีในทุกภาคส่วนอย่างเหมาะสม และท่ีส าคญัคือ  
(4) วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) ซ่ึงเป็นความเช่ือหรือค่านิยมของคนในองค์กรท่ีตอ้ง
เอ้ือต่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น ค่านิยมการท างานเป็นทีม การบริหารจดัการตนเอง  
การมอบอ านาจและการกระจายอ านาจ เป็นตน้ 

2) ระบบย่อยด้านคน (People Subsystem) คือระบบท่ีประกอบด้วยผูจ้ดัการและผูน้ า
พนักงานลูกคา้ หุ้นส่วนและพนัธมิตรทางธุรกิจ Supplier และผูข้าย รวมถึงชุมชนท่ีอยู่แวดล้อม  
ซ่ึงทุกกลุ่มมีคุณค่าต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้และตอ้งไดรั้บการเอ้ืออ านาจและการเรียนรู้เช่นเดียวกนั 

3) ระบบย่อยดา้นเทคโนโลยี (Technology Subsystem) การมีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยี 
ท่ีทนัสมยัถือเป็นส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีช่วยให้การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมาก
ยิ่งข้ึน โดยประเภทของเทคโนโลยีท่ีช่วยในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้มี 2 ประเภท ได้แก่ 
เทคโนโลยีส าหรับการจดัการความรู้ (Mage Knowledge) คือการใชเ้พื่อการจดัเก็บและแลกเปล่ียน
ความรู้แก่กนั ประเภทท่ีสองคือเทคโนโลยีท่ีใชใ้นการเพิ่มพูนความรู้ (Enhance Learning) คือการใช้
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการสร้างการเรียนรู้แก่ผูเ้รียนไดส้ะดวกมากข้ึน เช่น Computer Based Training, 
E-Learning, Web-Based Learning 

4) ระบบย่อยดา้นความรู้ (Knowledge Subsystem) ระบบย่อยดา้นความรู้ของการเรียนรู้
ขององค์กรน้ีจะบริหารจดัการความรู้ต่าง ๆ ขององค์กร ซ่ึงประกอบไปด้วยการแสวงหาความรู้  
การสร้างความรู้ การเก็บรักษาความรู้ การวิเคราะห์ การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ การน าไป
ประยกุตใ์ชแ้ละการท าใหข้อ้มูลมีความเท่ียงตรง 

5) ระบบย่อยดา้นการเรียนรู้ (Learning Subsystem) การเรียนรู้ถือเป็นระบบหลกัท่ีเป็น
แกนส าคญัของการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถจ าแนกการเรียนรู้ได ้3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบั
บุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ซ่ึงในแต่ละระดับของการเรียนรู้นั้ นต้องเ ร่ิมท่ีทักษะ 
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ของตวับุคลากรแต่ละคน ซ่ึงต้อมี 5 ประการ เพื่อสามารถเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) แบบแผนความคิด (Mental Model) ความรอบรู้แห่งตน 
(Personal Mastery) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Learning) และการสนทนาส่ือสารกนั 
(Dialogue) โดยวิธีในการเรียนรู้ท่ีมีความส าคญัในการในการสร้างการเรียนรู้ในบริบทขององค์กร
แห่งการเรียนรู้มี 3 ประเภทไดแ้ก่ การเรียนรู้เพื่อการปรับตวั (Adaptive Learning) คือการเรียนรู้ 
จากประสบการณ์ในอดีตเพื่อการปรับปรุงในอนาคต การเรียนรู้โดยการกระท า (Action Learning) 
คือการเรียนรู้ท่ีน าเอาสถานการณ์หรือสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงมาเป็นฐานของการเรียนรู้ และ
สุดทา้ยคือระบบการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร (Anticipatory Learning) คือการเรียนรู้ 
ท่ีมุ่งสนองตอบความส าเร็จของเป้าหมายองคก์ร เช่น วสิัยทศัน์ (Vision) เป็นตน้ 

 
แนวคิดของ Gavin (1993) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไดน้ าเสนอ 

หลกั 5 ประการในการพฒันาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี  
1) การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem Solving) กิจกรรมน้ีสามารถ 

ใชแ้นวคิดการบริหารคุณภาพ (Quality Management Concepts) ต่าง ๆ เช่น การคิดวิเคราะห์ปัญหา
เพื่อแกไ้ขตามแนวคิดของ Deming Cycle (PDCA) และการใชเ้คร่ืองมือทางสถิติในการวิเคราะห์
กระบวนการ (Statistical Process Control) เป็นตน้ 

2) การทดลองท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยวิธีการใหม่ (Experimentation with new approaches) 
กิจกรรมน้ีเก่ียวขอ้งกบัการคน้หาและการทดสอบความรู้ใหม่ ๆ อย่างเป็นระบบ ซ่ึงจะตอ้งใช้วิธี 
ท่ีเป็นวทิยาศาสตร์เหมือนกบัวธีิท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ แต่การทดลองแตกต่างจากการ
แก้ปัญหาตรงท่ีแรงจูงใจในการทดลอง มกัเกิดจากโอกาสและความตอ้งการขยายขอบเขตส่ิงท่ีรู้ 
ไม่ใช่เพราะก าลงัเผชิญหนา้กบัปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ข อาจแยกออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การทดลอง
ท่ีด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง และการทดลองใหม่ ๆ โดยการทดลองอยา่งต่อเน่ือง จะมีการทดลองยอ่ย 
ๆ เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ทีละน้อย และปัจจยัท่ีท าให้เกิดความส าเร็จได ้คือ ความทุ่มเทท างานของ
ทีมงาน ระบบแรงจูงใจ และทกัษะความสามารถท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารและพนกังาน ซ่ึงจะตอ้งมีการ
ฝึกฝนทกัษะต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ส าหรับการทดลองใหม่ ๆ นั้นมกัมี
ขนาดใหญ่และซบัซ้อนกวา่ โดยจะมีความเก่ียวขอ้งกบัทั้งองคก์รรวมทั้งก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ทั้งระบบ ส่วนใหญ่มักเป็นการทดลองเพื่อพฒันาความสามารถใหม่ขององค์กร จ าเป็นต้องมี
ความสามารถและทกัษะท่ีสูงของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง 

3) การเรียนรู้จากประสบการณ์และเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในอดีต (Learning from their own 
experiences and past history) องค์กรจ าเป็นตอ้งมีการคิดทบทวนเก่ียวกบัความส าเร็จและความ
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ล้มเหลวท่ีผ่านมา โดยประเมินส่ิงเหล่าน้ีอย่างเป็นระบบ และบนัทึกบทเรียนท่ีได้รับในแบบท่ี
เปิดเผย ง่ายต่อการเขา้ถึงส าหรับพนกังาน  

4) การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน (Learning from the experiences and best practices of others) 
การเรียนรู้ไม่ไดม้าจากการคิดทบทวนและการวิเคราะห์ดว้ยตวัเองทั้งหมด ในบางคร้ัง ความรู้ความ
เขา้ใจท่ีมีอิทธิพลอย่างยิ่งนั้น อาจไดม้าจากการมองออกไปนอกสภาพแวดลอ้มท่ีคุน้เคย เพื่อให้ได้
มุมมองท่ีแปลกใหม่ ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้กระจ่างแจง้นั้นรู้ดีวา่ แมแ้ต่องคก์รท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมอ่ืนท่ี
ต่างออกไปอยา่งส้ินเชิง ก็ยงัอาจเป็นแหล่งท่ีมาของความคิดไดม้ากมาย และยงัเป็นตวักระตุน้ให้เกิด
การคิดอยา่งสร้างสรรคไ์ดด้ว้ย  

5) การถ่ายโอนความรู้ทัว่ทั้ งองค์กรได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Transferring 
knowledge quickly and efficiently throughout the organization) เพื่อไม่ให้การเรียนรู้กระจุกตวัอยู่
ในส่วนใดส่วนหน่ึงขององคก์ร จึงตอ้งมีการเผยแพร่ความรู้ออกไปทัว่ทั้งองคก์รอยา่งรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ โดยความคิดจะส่งผลกระทบไดม้ากท่ีสุดเม่ือมีการเผยแพร่ความคิดนั้นไปในวงกวา้ง 
แทนท่ีจะอยูก่บัคนเพียงไม่ก่ีคน รวมถึงการจดัท ารายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร การส่ือสารดว้ยค าพูด
และภาพประกอบ การเยี่ยมชมสถานท่ี การหมุนเวียนงานของบุคลากร การให้ความรู้และจัด
โครงการฝึกอบรม และกิจกรรมการสร้างมาตรฐานเดียวกนัภายในองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ไม่อาจเกิดข้ึนไดใ้นชัว่ขา้มคืน โดยตวัอย่างขององค์กรส่วนใหญ่ท่ีประสบความส าเร็จนั้น เป็นผล
พวงมาจากกระบวนการสร้างทศันคติท่ีถูกตอ้ง รวมถึงความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีจะท าและกระบวนการ
บริหารจดัการท่ีค่อย ๆ สั่งสมมาอย่างต่อเน่ืองเป็นเวลานาน แต่ทั้งน้ีการเปล่ียนแปลงบางอย่าง 
ก็สามารถท าให้เกิดข้ึนได้ในทันที โดยการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ี จ  าเป็นท่ีต้อง
ด าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี ขั้นแรกคือการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ โดยจะตอ้ง
ใหเ้วลาบุคลากรไดคิ้ดทบทวนและวเิคราะห์ส่ิงท่ีผา่นมา การเรียนรู้จะเป็นเร่ืองยากหากคนในองคก์ร
ถูกรบกวนหรือตอ้งท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความเร่งรีบ ซ่ึงแรงกดดนัในช่วงเวลาดงักล่าวท าให้การเรียนรู้
ไม่เกิดข้ึน ดงันั้น บุคลากรในองคก์รจะเกิดการเรียนรู้ไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหารระดบัสูงก าหนดให้พวกเขา
ได้มีเวลาว่างส าหรับการเรียนรู้เท่านั้น ซ่ึงการให้เวลาน้ีสามารถให้ผลมากข้ึนเป็นสองเท่า หาก
พนกังานมีทกัษะความสามารถท่ีจะใชเ้วลาวา่งไดฉ้ลาดและคุม้ค่า ขั้นท่ีสองคือการฝึกอบรมในเร่ือง
การระดมความคิด การแกปั้ญหา การประเมินการทดลอง และทกัษะการเรียนรู้ท่ีส าคญัอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็น
หวัใจส าคญัในตอนน้ี และปัจจยัส าคญัอีกอยา่งหน่ึงท่ีส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ก็คือขั้นท่ีสามการขยาย
ขอบเขตทางความคิด และการกระตุน้ให้มีการแลกเปล่ียนความคิดระหวา่งกนั ไม่ให้เกิดการปิดกั้น
การไหลเวียนของขอ้มูล ท่ีจะท าให้เกิดการไม่มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ซ่ึงสนบัสนุนการยืนยนัความเช่ือ
ในความคิดของตนท่ีมีอยู่แล้วว่าถูกตอ้งทั้งหมดซ่ึงกิจกรรมแต่ละด้านท่ีกล่าวมาจะตอ้งใช้กรอบ
ความคิด เคร่ืองมือ และแบบแผนของพฤติกรรมท่ีต่างกันออกไป ดังนั้ นการสร้างระบบและ
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กระบวนการสนบัสนุนกิจกรรมเหล่าน้ีข้ึนมา แลว้รวมส่ิงเหล่าน้ีเขา้เป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินงาน
ปกติ จะท าใหอ้งคก์รสามารถบริหารการเรียนรู้ภายในไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

 
จากการศึกษาแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู ้วิจ ัยสามารถสรุปสาระส าคัญท่ี

นกัวชิาการทั้ง 4 ท่าน ไดใ้หค้วามส าคญัไดต้ามตารางท่ี 2.8 ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 2.8 องคป์ระกอบของความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ท่ีนกัวชิาการไดใ้หค้วามส าคญั 

องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

นกัวิชาการ 

Senge, 
1990 

Marquardt 
& Reynolds, 

1994 

Gavin, 
1993 

1. ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมาย  √ √ √ 

2. การมีรูปแบบและมุมมองความคิดท่ีเปิดกวา้ง  √ √  

3. การสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์  √  √ 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  √ √  

5. การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ  √ √ √ 

 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก ธีรพร ทองขะโชค, 2559, น.125-136; นีรนุช นรนาถตระกลู, 2557, น.21;  
ท่ีมา : อมัพร ปัญญา, 2557, น.180-181 
   

หากเปรียบเทียบแนวความคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการทั้ง 4 ท่าน จะพบว่า
แนวคิดของทั้ง 4 ท่าน มีลกัษณะท่ีคลา้ยกนั คือลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้นั้นตอ้งมีความคิดริเร่ิม
ท่ีจะพฒันาตนเอง และมีการท างานเป็นทีม มีการถ่ายโอนแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อองคก์รและการพฒันาตนเอง แต่เน่ืองจากแนวคิดของ Senge (1990) สามารถท าความเขา้ใจไดง่้าย 
เป็นท่ีนิยมอยา่งแพร่หลายในวงการวชิาการ และไดใ้ห้ความส าคญักบัพฤติกรรมท่ีน าไปสู่การเรียนรู้ 
ครอบคลุมทั้ งในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร ผู ้วิจ ัยจึงเลือกแนวคิดของ  Senge (1990)  
มาใชศึ้กษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 

2.4.4 ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
การพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้เพื่อท่ีจะท าให้องคก์รสามารถสร้างมูลค่าเพิ่ม

และน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์กร โดย Marquardt and Reynolds (1994) พบว่า 
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มีลกัษณะปัจจยั 11 ประการ ท่ีจะพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 

1) โครงสร้างท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) คือจะตอ้งมีขั้นการบงัคบับญัชาให้เหลือ
นอ้ยท่ีสุดเพื่อเอ้ืออ านวยให้เกิดความอิสระในการท างานและเกิดความคล่องตวัในการประสานงาน
กบัทีมขา้มสายงานหรือระหวา่งแผนกอ่ืน ๆ มีมากข้ึน 

2) วฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองคก์ร (Corporate Learning Culture) การมีวฒันธรรม
องค์กรท่ีเด่นชดัมีการท างานและการเรียนรู้ท่ีเป็นเอกลกัษณ์สมาชิกในองค์กรมีความตระหนกัรู้ถึง
ความส าคญัของการเรียนรู้ขณะเดียวกนัผูบ้ริหารจะตอ้งมีวิสัยทศัน์เล็งเห็นถึงความส าคญัของการ
เรียนรู้ภายในองค์กรไปพร้อม ๆ กับประสิทธิผลขององค์กรด้วยเพราะวฒันธรรมขององค์กร
โดยเฉพาะวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมาจากค่านิยมและนโยบายขององค์กรจึงจะเกิดเป็น
วฒันธรรมร่วมขององคก์รหรือ "องคก์รนวตักรรม" ท่ีแขง็แกร่งได ้

3) การเพิ่มอ านาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) เปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ความสามารถในการเรียนรู้ มีอิสระในการตดัสินใจแกปั้ญหาของตนเอง กระจายความรับผิดชอบ 
ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรไดฝึ้กฝนการเรียนรู้และคน้ควา้หาวิธีการแกปั้ญหาดว้ยตนเองมากข้ึน และได้
เรียนรู้ผลลพัธ์จากส่ิงท่ีตนไดต้ดัสินใจลงไปอีกดว้ย 

4) การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม (Environment Scanning) องคก์รแห่งการเรียนรู้นอกจาก
จะเป็นองคก์รท่ีมีความยดืหยุน่แลว้ยงัตอ้งมีลกัษณะท่ีเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลาซ่ึงองคก์รตอ้งท าการ
ตรวจสอบการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อองคก์รเพื่อสะทอ้นภาพ
ใหเ้ห็นถึงความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีจะน าไปสู่การสรรคส์ร้างนวตักรรมไดอ้ยา่งชดัเจน 

5) การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) ผูป้ฏิบติังานตอ้งมี
การสร้างนวตักรรมองคค์วามรู้ใหม่ ๆ และสามารถ่ายโอนความรู้เหล่านั้นไปยงัสมาชิกอ่ืนในองคก์ร
เพื่อใหเ้กิดความต่อเน่ืองโดยผา่นช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีต่าง ๆท่ีมีการสร้างฐานขอ้มูลท่ี
เขา้ถึงกนัไดท้ั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

6) เทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) เป็นการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเพื่อช่วยในการปฏิบติังานและท าให้กระบวนการเรียนรู้เป็นไปอย่างทัว่ถึง 
มีการเก็บ มีการประมวลผลซ่ึงจะช่วยท าให้มีการกระจายขอ้มูลข่าวสารไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว
มากข้ึน 

7) ให้ความส าคญักับคุณภาพ (Quality) องค์กรให้ความส าคญักับการบริหารคุณภาพ
โดยรวมทัว่ทั้งองคก์ร (Total Quality Management : TQM) ท่ีเน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพอยา่ง
ต่อเน่ืองซ่ึงท าใหผ้ลการเรียนรู้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจกลายเป็นผลงานท่ีดีข้ึน 
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8) กลยุทธ์ (Strategy) เป็นการใช้กลยุทธ์การเรียนรู้และการเรียนรู้เชิงปฏิบติัการ (Action 
Learning) หรือเน้นย  ้าสมาชิกถึงกลยุทธ์การเรียนรู้โดยเจตนาโดยให้กลยุทธ์ทั้งสองท่ีกล่าวมารวม
เป็นจิตส านึกของสมาชิกในองค์กรควบคู่ไปกบัการปฏิบติังานซ่ึงจะน าไปสู่กลยุทธ์การบริหาร
จดัการองคก์รในดา้นอ่ืน ๆไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

9) มีบรรยากาศท่ีสนับสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นบรรยากาศท่ีสนับสนุน
จุดมุ่งหมายของการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความเอาใจใส่ต่อความเป็นมนุษย ์เคารพ
ศกัด์ิศรีซ่ึงกนัและกนัมีความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไร้ซ่ึงการแบ่งแยกและสนบัสนุนการมีส่วนร่วม
ในการท างานเพื่อน าไปสู่การสร้างสรรคน์วตักรรมและพฒันาศกัยภาพอยา่งเป็นอิสระและต่อเน่ือง 

10) การท างานร่วมกนัเป็นทีมและแบบเครือข่าย (Teamwork and Networking) การท างาน
ในลกัษณะน้ีจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ท าให้กลายเป็นพลงัร่วมในการสร้างองคก์ร
แห่งการเรียนรู้โดยสมาชิกในองค์กรจะต้องตระหนักถึงความร่วมมือกันการแบ่งปันความรู้การ
ท างานและแก้ปัญหาร่วมกนัซ่ึงสามารถน าประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาสร้าง
คุณค่าใหก้บัการท างานได ้

11) สมาชิกมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Vision) วิสัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีเป็นความมุ่งหวงัขององคก์รท่ี 
ทุกคนจะตอ้งร่วมกนัท าใหเ้กิดความเป็นรูปธรรมข้ึนเป็นการเนน้ให้เกิดการเรียนรู้ในเร่ืองท่ีมีทิศทาง
เป็นไปตามความตอ้งการร่วมกนัขององคก์ร 
 
ตารางท่ี 2.9 คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้จากการทบทวนวรรณกรรม 

ความเป็นองคก์ร 
แห่งการเรียนรู้ 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

1. ความมุ่งมัน่ 
ท่ีจะพฒันาตนเอง 
ใหไ้ปถึงเป้าหมาย 
(Personal Mastery) 

มีความสนใจ ใฝ่เรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ือง  
ท าให้มีความรอบรู้ และมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปให้
ถึงเป้าหมายท่ีวางไว ้พร้อมทั้ งน าความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีมาช่วยบริหารจัดการความรู้ท่ีมีและน า
ความรู้ท่ีได้รับจากการอบรมเชิงปฏิบัติการ สัมมนา
หรือจากการศึกษาต่อมาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาการ
ปฏิบัติงานของตนเอง และสามารถใช้ประโยชน์จาก 
ส่ือต่าง ๆ เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของตนเอง 

Gavin, 1993; Marquardt  
& Reynolds, 1994;  
Senge, 1990 

 

2. การมีรูปแบบวธีิการ
คิดและมุมมองท่ีเปิด
กวา้ง (Mental Model) 

มีแบบแผนวิ ธีการคิดของบุคคลท่ีใช้สติ  มีความ 
หนกัแน่น มีเหตุมีผล มีมุมมองท่ีเปิดกวา้งต่อส่ิงต่าง ๆ 
หรือเร่ืองราวต่าง ๆ ของบุคคลในองค์กรท่ีปฏิบัติ 
จนเป็นวฒันธรรมองคก์ร โดยความมีสติ ความเอาใจใส่ 

Marquardt  
& Reynolds, 1994;  
Senge, 1990 
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ตารางท่ี 2.9 คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้จากการทบทวนวรรณกรรม (ต่อ) 
ความเป็นองคก์ร 
แห่งการเรียนรู้ 

ค าอธิบาย นกัวชิาการ 

2. การมีรูปแบบวธีิการ
คิดและมุมมองท่ีเปิด
กวา้ง (Mental Model) 
(ต่อ) 

และจดจ่ออยูก่บัส่ิงท่ีท า และท างานดว้ยความตั้งใจท่ีจะ
ท าให้งานนั้ นส าเร็จ สามารถลดข้อผิดพลาดในการ
ท างานและการด าเนินชีวติและท าใหไ้ดเ้รียนรู้ส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัไดต้ลอดเวลา 

 

3. การสร้าง 
และแบ่งปันวสิยัทศัน์ 
(Shared Vision) 

การก าหนดวสิยัทศัร่วมกนัของคนในองคก์ร เป็นความ
มุ่งหวงัของทุกองคก์รท่ีตอ้งการท าให้เกิดเป็นรูปธรรม 
เพราะท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวแ้ละองคก์ร
ก็ตอ้งใหค้วามส าคญักบัสมาชิกในทุกระดบั ดว้ยการให้
สิทธิและอ านาจในการมีส่วนร่วมในวิธีการท างานและ
ค่านิยมขององคก์ร ส่วนสมาชิกก็ตอ้งยอมรับนโยบาย 
และวิสัยทัศน์ พร้อมทั้ งน ามาใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานของตนเอง ใหเ้ป็นผลส าเร็จขององคก์ร 

Gavin, 1993;   
Senge, 1990 
 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็น
ทีม (Team Learning) 

การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีม เพ่ือให้มีการ
แลกเปล่ียนถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กนัเสมอ 
ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ
การสร้างภาวะผูน้ าให้เกิดข้ึนในทุกระดบั โดยภายใน
หน่วยงานมีการอภิปราย คิดวิเคราะห์ แลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกัน เพื่อสร้างการเรียนรู้ร่วมกันในทีมงาน 
การท างานเป็นทีมสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ปรับปรุงการท างานไดม้ากกวา่การปฏิบติังานโดยล าพงั  

Marquardt 
& Reynolds, 1994; 
Senge, 1990 
 

5. การมีความคิด 
ความเข้าใจเ ชิงระบบ 
(System Thinking) 

ความสามารถของบุคคลในการเข้าใจถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งส่ิงต่าง ๆ  ท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของระบบ ทั้ง
ภาพรวมและรายละเอียดส่วนประกอบยอ่ย ๆ ซ่ึงความคิด
เชิงระบบน้ีสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีและสมาชิกมีความเขา้ใจ
ถึงความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในการน าไปสู่
เป้าหมายขององคก์รและสามารถจดัล าดบัความส าคญัของ
งานต่าง ๆ  ท่ีสลบัซบัซอ้นต่าง ๆ  ไดเ้ป็นอยา่งดี 

Gavin, 1993; Marquardt 
& Reynolds, 1994; 
Senge, 1990 

 
ท่ีมา : ประยกุตจ์าก ธีรพร ทองขะโชค, 2559, น.125-136; นีรนุช นรนาถตระกลู, 2557, น.21;  
ท่ีมา : อมัพร ปัญญา, 2557, น.180-181 
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จึงสรุปไดว้่า แนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ คือการเปล่ียนกรอบแนวคิดใหม่ จากองค์กร
แบบดั้งเดิมท่ีเน้นดา้นเหตุผล ประสิทธิภาพ เน้นผลของงาน เน้นการปรับตวัอย่างต่อเน่ืองเพื่อให ้
เข้ากับส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป แต่คงไวซ่ึ้งสาระส าคญัของแนวคิดทั้งแบบดั้ งเดิมและแบบใหม่
หลอมรวมเขา้ด้วยกนั ลกัษณะขององค์กรท่ีเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 
ทั้งใน ระดับบุคคลและทีมงาน มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง บุคลากรมีความกระตือรือร้น สนใจ  
ใฝ่รู้ พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เรียนรู้จากการปฏิบติัจริง มีการปรับเปล่ียนองค์กรในลกัษณะท่ีมี
ความยืดหยุ่น มีสายการบงัคบับญัชา มีการกระจายอ านาจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีวิสัยทศัน์ร่วม 
กบัองคก์ร มีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมการเรียนรู้หรือให้เกิด
วฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กร ส่งเสริม สนับสนุน อ านวยความสะดวก จัดหาอุปกรณ์ทาง
เทคโนโลยี เพื่อประยุกต์ใช้ในการส่ือสารและเรียนรู้ทั้งในองค์กรและการเช่ือมต่อกับภายนอก
องค์กร และจูงใจให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัและสนบัสนุนให้เกิดเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 

2.4.5 กรอบแนวการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
จากการศึกษาเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู ้วิจ ัยสนใจแนวคิดของ Senge (1990)  

อนัประกอบดว้ย การมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ถึงเป้าหมาย (Personal Mastery) การมีรูปแบบวิธีการ
คิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (Mental Model) การสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ (Shared Vision) การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) และความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ (System Thinking) ซ่ึงเป็นแนวคิด
ท่ีรู้จกักนักวา้งขวาง และมีเน้ือหาครอบคลุมกบัแนวคิดของนกัวิชาการอีก 3 ท่านในขา้งตน้ และจาก
การทบทวนวรรณกรรมท าให้ทราบว่าการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท าให้องค์กรสามารถสร้าง
ผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ท าให้เกิดรูปแบบการคิดใหม่ ๆ เกิดการแลกเปล่ียนและการถ่ายโอน
ความรู้ มีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิด
วิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เขา้ใจในสรรพส่ิง ขณะเดียวกนัทุกคนก็ช่วยองค์กร เรียนรู้จากความผิดพลาด
และความส าเร็จ ซ่ึงส่งผลให้ทุกคนตระหนักในการเปล่ียนแปลง และการปรับตัวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้น องค์กรต่าง ๆ ควรให้ความส าคญักบัการพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ แต่การเปล่ียนแปลงองค์กรย่อมตอ้งพิจารณาว่า ในปัจจุบนัองค์กรของเราอยู่ในสถานะใด  
เป็นอยา่งไร ตอ้งการให้อนาคตมีการเปล่ียนแปลงไปเช่นใด ซ่ึงการเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ต้องมีการวางแผนการเรียนรู้ในอนาคต เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร  
มีการพฒันาทีมงาน พฒันาคนอยา่งต่อเน่ือง โดยเนน้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้งในระดบับุคคล
และทีม ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม โครงสร้างองค์กรและสถานการณ์ท่ีก าลังเผชิญอยู ่
ในปัจจุบัน เ น่ืองจากความสามารถในการเรียนรู้ท่ี เ ร็วกว่าคู่แข่ง  จะสร้างความได้เปรียบ 
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ในการแข่งขันขององค์กร ผู ้วิจ ัยจึงเลือกศึกษาคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ตามแนวคิดของ Senge (Senge, 1990; Marquardt & Reynolds, 1994) 
 

2.5 ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานปลดับัญชีทหาร 
 

2.5.1 ความเป็นมาของข้าราชการส านักงานปลดับัญชีทหาร 
 
ส านกังานปลดับญัชีทหาร สถาปนาเม่ือวนัท่ี 15 ธนัวาคม พุทธศกัราช 2503 เน่ืองมาจาก 

ปีพุทธศกัราช 2503ไดมี้การปรับปรุงการจดักรมเสนาธิการกลาโหมเป็นกองบญัชาการกองทพัไทย 
(ขณะนั้ น คือ กองบัญชาการทหารสูงสุด) โดยก าหนดให้มีส านักงานปลัดบัญชีทหารเป็น 
ส่วนราชการฝ่ายเสนาธิการ แต่ปรากฏว่ายงัไม่ทนัไดมี้การจดัและก าหนดอตัราเจา้หน้าท่ีไดมี้การ
เปล่ียนแปลงการแบ่งส่วนราชการของกองบัญชาการกองทัพไทย ต่อมาเพื่อให้มีหน่วยงาน 
ท่ีรับผิดชอบในเร่ืองการงบประมาณโดยตรงและมีรูปการจดัและอตัราท่ีชดัเจนจึงไดก้ าหนดให้มี
“ส านกังานงบประมาณ” เป็นหน่วยข้ึนตรงส านกัผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด โดยมี พลโทเวก เช่ียวเวช 
เป็นผูอ้  านวยการประกอบดว้ยก าลงัพลชุดแรกจ านวน 12 อตัรา 

 
ปีพุทธศกัราช 2506 ไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติมหนา้ท่ีการตรวจเงินข้ึนไดมี้การปรับปรุง

ภารกิจการจัดและอัตราใหม่โดยแบ่งการจัดออกเป็น 1 แผนก และ 3 กอง คือแผนกธุรการ 
กองงบประมาณกองควบคุมงบประมาณและกองตรวจเงินมีอัตราก าลังพลเพิ่มข้ึนเป็น 34 อัตรา 
โดยท่ีกองบญัชาการกองทพัไทยไดข้ยายตวัข้ึนอยา่งรวดเร็วมีส่วนราชการเพิ่มข้ึนท าให้สถานท่ีท างาน
คบัแคบลง 

 
ปีพุทธศักราช 2508 “ส านักงานงบประมาณ” ได้ย ้ายท่ีตั้ งจากกระทรวงกลาโหม 

ไป ณ อาคารกระทรวงวฒันธรรมเดิมเป็นการชั่วคราวในระหว่างการก่อสร้างอาคารใหม่ทดแทน 
ในกระทรวงกลาโหม และ“ส านกังานงบประมาณ” ไดรั้บอนุมติัให้เพิ่มอตัราก าลงัพลเป็น 45 อตัรา 
เพื่อให้ เพียงพอกับปริมาณงานท่ี เพิ่ม ข้ึน และเ ม่ืออาคารใหม่แห่งนั้ นก่อสร้างแล้ว เสร็จ 
ตั้งแต่วนัท่ี 6 สิงหาคม พุทธศกัราช 2509 ซ่ึงไดท้  าพิธีเปิดเป็นทางการเม่ือวนัท่ี 22 ธนัวาคม พุทธศกัราช 
2509 โดยมีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงกลาโหม เป็นประธานในพิธีเปิดอาคาร 

 
ปีพุทธศกัราช 2512 กองบญัชาการกองทพัไทยได้ยกฐานะ  “ส านักงานงบประมาณ”  

ข้ึนเป็น“ส านักงานปลัดบัญชีทหาร” โดยแบ่งส่วนราชการออกเป็น 1  แผนกและ  5  กอง 
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คือแผนกธุรการ, กองงบประมาณ, กองควบคุมงบประมาณ,  กองตรวจเงิน,  กองจัดการ   
และกองตรวจสอบและวิเคราะห์ มีอตัราก าลงัพลเพิ่มข้ึนเป็น 127 อตัราและเพื่อให้สอดคล้องกบั
หลกัการบริหารงานตามแผนใหม่ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีขอ้มูลท่ีมีอยูใ่นมาตรฐานเดียวกนัเป็นเคร่ืองช่วย
ในการตดัสินใจดว้ยความสมบูรณ์ครบถว้นถูกตอ้งรวดเร็ว  และชั้นสูงให้จดัตั้งศูนยก์รรมวิธีขอ้มูล
ข้ึนเม่ือวนัท่ี 28 กนัยายน พุทธศกัราช 2513 ซ่ึงเป็นผลให้ “ส านักงานปลดับญัชีทหาร”  มีอตัรา 
ก าลงัพลรวมทั้งส้ิน 214 อตัรา 

 
ปีพุทธศกัราช 2532 ได้เปล่ียนแปลงอตัราเฉพาะกิจ (อฉก.)โดยแยกงานการตรวจเงิน 

ในความรับผิดชอบออกไปจดัตั้งเป็นส านักงานตรวจบญัชีทหารเพื่อให้งานตรวจสอบภายในของ
กองบญัชาการกองทพัไทยมีความเป็นอิสระข้ึนตรงต่อผูบ้งัคบับญัชาและในปีเดียวกนัน้ีผูบ้ญัชาการ
ทหารสูงสุดได้กรุณาอนุมติัโครงสร้างการจัดกองบัญชาการกองทัพไทยใหม่ซ่ึงได้ก าหนดให้
ส านักงานปลัดบัญชีทหารเป็นกรมเสนาธิการร่วมข้ึนตรงกองบัญชาการกองทัพไทยและให ้
ศูนยก์รรมวิธีขอ้มูลส านกังานปลดับญัชีทหารแยกไปเป็นหน่วยข้ึนตรงกองบญัชาการกองทพัไทย
โดยแกไ้ขช่ือจาก “ศูนยก์รรมวธีิขอ้มูล” เป็น “กรมการสนเทศทหาร” 

 
ปีพุทธศกัราช 2533 ส านกังานปลดับญัชีทหารไดร้ายงานขอแกไ้ขปรับปรุงอตัราเฉพาะกิจ

ของข้าราชการส านักงานปลัดบญัชีทหารใหม่ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับขอบเขตความ
รับผิดชอบและปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนและสอดคลอ้งกบัพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการและ
ก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการกองบญัชาการกองทพัไทยกระทรวงกลาโหมพุทธศกัราช 2533 
รวมทั้งให้สามารถรองรับการปฏิบติังานตามระบบงบประมาณท่ีเนน้การวางแผนให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพไดท้ั้งน้ีส านกังานปลดับญัชีทหารมีอตัราก าลงัพลรวมทั้งส้ิน194 อตัรา ส าหรับภารกิจ
ใหม่ของ ส านกังานปลดับญัชีทหารนั้นมีขอ้แตกต่างในสาระส าคญัจากภารกิจเดิมอยูห่ลายประการ 
จ าเป็นตอ้งแกไ้ขปรับปรุงการจดัและแบ่งมอบงานภายในของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร
ให้สอดคลอ้งกนัโดยเพิ่มหน่วยงานและอตัราก าลงัพลเพื่อรองรับกบัปริมาณงานอย่างเพียงพอท่ีจะ
ปฏิบัติงานตามภารกิจใหม่ให้ลุล่วงไปได้เ ร่ืองระบบการวางแผน  การท าก าหนดการ  และ
การงบประมาณในการขอตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณพุทธศกัราช 2537 ใชเ้ป็นหลกั
ในการปฏิบติังานทางดา้นงบประมาณท่ีเนน้การวางแผนเป็นการพฒันาระบบงานดา้นงบประมาณ
ของกระทรวงกลาโหมใหก้า้วหนา้ต่อไปอีกระดบัหน่ึง 

 
ปีพุทธศกัราช 2550 ส านักงานปลดับญัชีทหารได้รับภารกิจเพิ่มเติมเก่ียวกบัการพฒันา

ระบบราชการของกองบัญชาการกองทพัไทยจึงได้รายงานขอแก้ไขอตัราการจดัเฉพาะกิจของ
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ขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหารให้มีภารกิจครอบคลุมเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการของ
กองบญัชาการกองทพัไทยดว้ย (ส านกังานปลดับญัชีทหาร, 2559) 

 
2.5.2 สภาพปัจจุบันของข้าราชการส านักงานปลดับัญชีทหาร 
 
ปีพุทธศักราช  2552  ส านักงานปลัดบัญชีทหารได้รายงานขอแก้ไขอัตราเฉพาะกิจ 

อีกคร้ังให้สอดคลอ้งกบัพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ  และก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการ
กองบญัชาการกองทพัไทย กระทรวงกลาโหมพุทธศกัราช 2552 มีหน่วยข้ึนตรง 1 ส านัก 6 กอง   
มีอัตราก าลังพลรวมทั้ งส้ิน 385 อัตรา ด าเนินภารกิจพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับนโยบาย
วางแผนอ านวยการประสานงานก ากับดูแลและด าเนินการในด้านการปลัดบญัชี สายวิทยาการ 
ด้านปลัดบัญชีและการบริหารทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทยรวมทั้ งการพัฒนา 
ระบบราชการในภาพรวมของกองทัพไทย  มีปลัดบัญชีทหาร เป็นผู ้บังคับบัญชารับผิดชอบ 
(ส านกังานปลดับญัชีทหาร, 2559) 

 
ส าหรับวิสัยทศัน์ของข้าราชการส านักงานปลัดบญัชีทหาร คือมุ่งมัน่พฒันาสู่องค์กร 

ท่ีเป็นเลิศและทนัสมยั ในการอ านวยการ ดา้นการบริหารทรัพยากร การปลดับญัชี และการพฒันา
ระบบการบริหารจดัการ ของกองทพัไทย (ส านกังานปลดับญัชีทหาร, 2559) 

 
ในด้านขอบเขตความรับผิดชอบและหน้าท่ีส าคญั ของขา้ราชการส านักงานปลัดบญัชี

ทหาร 1) พิจารณา เสนอความเห็น ในการก าหนดนโยบายด้านการปลัดบญัชีของกองทัพไทย  
2) พิจารณา เสนอความเห็นเก่ียวกบันโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากบัดูแล และ
ด าเนินการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร การพฒันาระบบราชการ และการจดัท าโครงการของ
กองทพัไทย 3) พิจารณา เสนอความเห็น และด าเนินการเก่ียวกบัการจดัสรรงบประมาณ และการ
บริหารงบประมาณ ของกองบญัชาการกองทพัไทย รวมทั้งด าเนินการด้านงบประมาณกับส่วน
ราชการอ่ืน 4) พิจารณา เสนอความเห็นเก่ียวกบัการใชจ่้ายเงินงบประมาณ การปรับปรุงแกไ้ข และ
การพฒันาระบบบญัชี รวมทั้งแบบธรรมเนียมท่ีเก่ียวกบัการเงิน การบญัชี และรายงานเก่ียวกบัความ
รับผิดทางแพ่ง ของกองทพัไทย ด าเนินการควบคุมงบประมาณ รายงานสถานภาพเงินงบประมาณ 
และเงินนอกงบประมาณ ของกองบญัชาการกองทพัไทย 5) พิจารณา เสนอความเห็น และด าเนินการ
เก่ียวกับระบบการรายงานผลการใช้ทรัพยากร การติดตามความก้าวหน้า การรายงานผล  
การตรวจสอบ การวิเคราะห์และประเมินผลการด าเนินงาน และการใช้ทรัพยากรของงานโครงการ 
การด าเนินงานทางสถิติเก่ียวกบัการเงิน การงบประมาณ และอ่ืน ๆ เพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากร



56 
 

ของกองทพัไทย 6) พิจารณา เสนอความเห็นเก่ียวกบั การจดัตั้ง และปรับปรุงการจดั และอตัราของ
ส่วนราชการต่าง ๆ ของกองทพัไทย พิจารณา เสนอความเห็น และด าเนินการเก่ียวกบัการส ารวจ 
วิธีการจดัปริมาณงาน และก าลงัพล เพื่อปรับปรุงการจดัอตัราก าลงัพล และวิธีการปฏิบติังานของ
ส่วนราชการ ในกองบญัชาการกองทพัไทย 7) อ านวยการ และด าเนินการศึกษา อบรม และพฒันา
ระบบงานในสายวิทยาการด้านปลัดบัญชี ของกองทัพไทย ก ากับดูแล และควบคุมก าลังพล 
ในสายงานด้านปลัดบญัชีของกองบญัชาการกองทพัไทย 8) ก ากับดูแล นโยบายด้านการเงิน  
การบญัชี การตรวจสอบภายใน ในฐานะกรมเสนาธิการร่วม ด้านปลัดบญัชี ของกองทพัไทย  
และ 9)  ด า เ นินการเ ก่ียวกับการเ งิน ให้ เ ป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ  
(ส านกังานปลดับญัชีทหาร, 2559) 
 
 โดยส านกังานปลดับญัชีทหาร มีการจดัหน่วยงานภายใน ดงัน้ี 
 1) ส านกังานปลดับญัชีทหาร (สปช.ทหาร) 
 ส านกัผูบ้งัคบับญัชา (สน.ปช.ทหาร) 
 นายทหารตรวจสอบภายใน (นตส.สปช.ทหาร) 
 นายทหารงบประมาณ (งป.สปช.ทหาร) 

  กองงบประมาณ (กงป.สปช.ทหาร) 
  กองควบคุมงบประมาณ (กคป.สปช.ทหาร) 
  กองตรวจสอบและประเมินผล (กตป.สปช.ทหาร) 
  กองจดัการ (กจก.สปช.ทหาร) 
  กองกรรมวธีิขอ้มูล (กกม.สปช.ทหาร) 
  กองกลาง (กกล.สปช.ทหาร)  
  แผนกการเงิน (ผกง.สปช.ทหาร) 

 2) ส านกับริหารทรัพยากร ส านกังานปลดับญัชีทหาร (สบท.สปช.ทหาร) 
  กองบริหารทรัพยากร (กบท.สบท.สปช.ทหาร) 
  กองโครงการ (กคก.สบท.สปช.ทหาร)  
  กองพฒันาระบบราชการ (กพร.สบท.สปช.ทหาร) 
 

2.5.3 สภาพความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการส านักงานปลดับัญชีทหาร  
 
จากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร เก่ียวกบัสภาพ 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการส านักงานปลัดบญัชีทหาร ได้รับข้อมูลเบ้ืองต้น 

http://10.104.108.215/web/index.php?view=category&id=41%3A2008-06-17-03-49-27&option=com_content&Itemid=56
http://10.104.108.215/web/index.php?view=category&id=37%3A2008-06-17-03-47-47&option=com_content&Itemid=56
http://10.104.108.215/web/index.php?view=category&id=44%3A2008-06-17-03-50-32&option=com_content&Itemid=56
http://10.104.108.215/web/index.php?view=category&id=125%3A2008-07-30-04-03-52&option=com_content&Itemid=56
http://10.104.108.215/web/index.php?view=category&id=74%3A2008-07-07-03-23-06&option=com_content&Itemid=56
http://10.104.108.215/web/index.php?view=category&id=75%3A2008-07-07-03-27-42&option=com_content&Itemid=56
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ท่ีบ่งบอกถึงคุณลกัษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
สรุปพอสังเขปได ้ดงัน้ี 

 
“ลักษณะการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการส านักงานปลัดบัญชีทหาร  
คือข้าราชการสนใจ มุ่งมัน่ ใฝ่หาความรู้และพฒันาตนเองตลอดเวลา ทนัสมยั ทนัต่อ
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยี เขา้ใจ เหตุและผล ตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพทั้งดา้นความรู้ 
จริยธรรม รู้จกัการปรับปรุงเปล่ียนแปลง การน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติั
หนา้ท่ี เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และเกิดประโยชน์ต่อองค์กร ซ่ึงถา้บุคลากรในส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เป็นพลงั
ผลกัดนัใหเ้กิดการเคล่ือนไหวขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมและพฒันาตนเองให้เป็น
คนท่ีมีคุณภาพกระตือรือร้น ท่ีจะศึกษาเพิ่มเติม จะเป็นผลดีต่อการปฏิบติังานให้มีคุณภาพ
มากข้ึนและสามารถสร้างช่ือเสียงให้แก่ส านกังานปลดับญัชีทหาร ซ่ึงปัจจุบนัส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร ได้จดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้ขา้ราชการในส านักงานปลดับญัชีทหาร 
เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ เช่น การเชิญผูท้รงคุณวุฒิในด้านการเงิน การงบประมาณ มา
บรรยายให้ความรู้ในการจัดอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การสัมมนาพฒันาบุคลากร 
ตลอดจนการสัมมนาพฒันาส านกังานปลดับญัชีทหารสู่ระบบอิเล็กทรอนิกส์ หรือแมแ้ต่
การส่งบุคลากรไปเขา้ร่วมอบรมหลกัสูตรภาษาองักฤษแบบอเมริกนัแผนใหม่ การสัมมนา 
ศึกษาในสถาบนัอ่ืนภายนอกกระทรวงกลาโหม การเผยแพร่กฎ ระเบียบ ค าสั่ง นโยบาย 
แนวทางท่ีควรปฏิบัติ ซ่ึงกระท าในรูปแบบหนังสือหรือผ่านเว็บไซต์ (Website) เป็น
ระเบียบประจ าวนั (รปจ.) การประชุมระดบัผูบ้ริหารของหน่วย ซ่ึงน าไปสู่การประชุมของ
หน่วยย่อยส่งผลให้บุคลากรทุกระดบั ไดรั้บรู้การจดักิจกรรมหรือความกา้วหน้าอนัเป็น
แ ห ล่ ง ก า ร เ รี ย น รู้  ก า ร จั ด ท า ว า ร ส า ร ส า นั ก ง า น ป ลั ด บั ญ ชี ท ห า ร  
ซ่ึงส่งเสริมให้บุคลากรน าไปเผยแพร่หรือรวบรวมความรู้ ความคิดเห็น ทศันคติ จดัให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการเรียนรู้กับชุมชน เช่น การบริจาคเคร่ืองคอมพิวเตอร์ให้แก่
โรงเรียนท่ีขาดแคลน จดัแสดงนิทรรศการเผยแพร่กิจกรรมส านักงานปลัดบญัชีทหาร 
รวมทั้งใช้ส านักงานปลดับญัชีทหาร เป็นสถานท่ีอบรมหลกัสูตรในสายวิทยาการด้าน
การงบประมาณของกองบญัชาการกองทัพไทย ได้แก่ หลักสูตรนายทหารปลัดบญัชี 
หลักสูตรนายทหารงบประมาณ และหลักสูตรเสมียนงบประมาณของกองบญัชาการ
กองทพัไทย” (อคัรเดช ศศิสุทธินานนท,์ การส่ือสารส่วนบุคคล, 9 เมษายน 2560) 
 
ลกัษณะการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร มีส่วนช่วยให ้

การเรียนรู้เกิดข้ึนไดร้วดเร็ว กวา้งขวาง ทนัสมยั และอ านวยความสะดวกในการคน้ควา้เสาะแสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ อ านวยความสะดวกในการสร้างแนวคิด สร้างประสบการณ์และแนวทางใหม่ ๆ  
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ให้เกิดข้ึนและเป็นจุดสร้างความอยากรู้ อยากเห็น อยากท า ในปัจจุบนัส านักงานปลดับญัชีทหาร  
ได้มีการจดัท าระบบการจดัท าค าของบประมาณและระบบการตดัสินใจด้านการงบประมาณของ
กองบญัชาการกองทพัไทย ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อช่วยในการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา  
การสั่งการ การอนุมติัค าของบประมาณกระท าไดร้วดเร็ว ส่งผลให้ประสิทธิภาพการด าเนินงานดา้น
ต่าง ๆ กระท าไดร้วดเร็วและทนัต่อสถานการณ์ ในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดั
บญัชีทหารมีการจดัท าระบบการส่งรายช่ือผูม้าปฏิบติัราชการซ่ึงเป็นระเบียบปฏิบติัประจ า (รปจ.) 
ทุกวนัท าการ หรือแม้กระทัง่การประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีกระท ากันทุก ๆ รอบ 6 เดือน 
ตลอดจนระบบการทดสอบสมรรถภาพร่างกายของขา้ราชการชั้นยศต ่ากวา่ชั้นนายพล ท่ีกระท าทุก ๆ 
รอบ 2 เดือน ส านักงานปลัดบัญชีทหารก็มีการจดัท าเป็นระบบอิเล็กทรอนิกส์ข้ึนมาใช้ภายใน
หน่วยงาน เพื่อความสะดวก รวดเร็ว ประหยดัเวลา และประหยดังบประมาณดา้นการใช้กระดาษ 
และในปัจจุบนัส านกังานปลดับญัชีทหารไดมี้การจดัการส่งเสริมให้บุคลากรในส านกังานปลดับญัชี
ทหาร มีการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยี เช่น ส่งบุคลากรไปศึกษา อบรมเชิงปฏิบติัการ ทั้งภายในหน่วย
และส่งไปเรียนรู้ภายนอกหน่วย โดยอบรมในสถาบนัอ่ืนเก่ียวกับการน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ ปรับปรุง พฒันา เปล่ียนแปลงเทคโนโลยีท่ีหน่วยงานมีอยูแ่ลว้ให้สามารถใช้งานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ส่งเสริมความรู้ในการประยุกต์ใช้ เช่น การน าเสนองานของทุกหน่วยงานใน
ส านักงานปลดับญัชีทหาร รวมทั้งใช้ในงานธุรการ งานบริการการเงิน/งบประมาณ การบริหาร
บุคลากร/ประวติับุคคล งานบริการการศึกษา/การวดัและประเมินผลทางการศึกษาในหลกัสูตรท่ี
ส านักงานปลัดบัญชีทหารรับผิดชอบ งานบริการระบบเครือข่าย ทั้ งอินเทอร์เน็ต (Internet) 
อินทราเน็ต (Intranet) หรือเวบ็บอร์ดทั้งภายในและภายนอกส านกังานปลดับญัชีทหาร ท่ีสามารถเขา้
มาแสดง ความคิดเห็นและสอบถามขอ้มูลต่าง ๆ ได ้(ส านกังานปลดับญัชีทหาร, 2559)  

 

“ลกัษณะการมีวิสัยทศัน์ร่วมของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร คือ บุคลากรตอ้งมี
วิสัยทศัน์ของตนเองท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของหน่วย ปรับวิสัยทศัน์ตน วิสัยทศัน์
ส่วนรวมให้ทนั เหตุการณ์ สถานการณ์ ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา ไม่ยึดติด
กบัวสิัยทศัน์เดิม ๆ ท่ีมีอยู ่เชา้ใจและยอมรับปรัชญา ค่านิยม ประเพณี และวฒันธรรมของ
องค์กร เห็นความส าคญัของการท างานเป็นทีม ตระหนกัคุณค่าของการเรียนรู้ซ่ึงเกิดข้ึน
โดยตรงตามรูปแบบ เช่น จากการเรียน หรือเกิดข้ึนโดยทางออ้ม เช่น การประชุม สัมมนา 
การอบรม ส่วนผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ ในระบบการบริหารงาน เพื่อ
น ามาวางแผน ก าหนด นโยบาย แนวทาง ให้สอดคลอ้งกบัแผนการพฒันาของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหาร ของกองบญัชาการกองทพัไทย รวมทั้งของรัฐบาล ซ่ึงการมี
วสิัยทศัน์ร่วมมีผลต่อองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เพราะการมีวิสัยทศัน์ร่วมแสดง
ว่ามีการยอมรับแนวคิด มีการปรับแนวทางการปฏิบติั มีการร่วมกนัมองการณ์ไกลไป
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ขา้งหน้าร่วมกนั ปรับวิสัยทศัน์ร่วมกนัตลอดเวลา เพราะเม่ือกาลเวลาเปล่ียนไป ระบบ 
ประเพณี และการเรียนรู้ของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวตัน์ ซ่ึงปัจจุบนั
ส านักงานปลดับญัชีทหาร ได้จดักิจกรรมส่งเสริมการมีวิสัยทศัน์ร่วม เช่น การประชุม
บุคลากรเพื่อแจง้ใหท้ราบถึงวสิัยทศัน์ของหน่วยและใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามวิสัยทศัน์ของหน่วยท่ีเหนือข้ึนไป ให้หน่วยรองประชุมบุคลากร 
ก าหนดวิสัยทัศน์ เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบติัให้สอดคล้องกับวิสัยทศัน์ของหน่วยท่ี 
เหนือข้ึนไป นอกจากนั้นจดัใหมี้วงรอบของการประชุมร่วมของหน่วยข้ึนตรง เพื่อสรุปผล
การปฏิบติังานให้ส่วนรวมไดท้ราบทั้งผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา แผนงานท่ีด าเนินการ
ต่อไปในอนาคต ปัญหาและข้อขดัข้องในการด าเนินงานท่ีผ่านมา รวมทั้งการสัมมนา
ประจ าปีของหน่วยข้ึนตรงแต่ละหน่วยเพื่อพฒันาแผนงานในอนาคต และการสัมมนา 
กับส่วนราชการภายนอกท าให้ได้ทราบวิสัยทัศน์  และแนวทางการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชเ้ป็นวิสัยทศัน์ของส านกังานปลดับญัชีทหารไดต่้อไป” 
(พิมพพ์จี นพสุวรรณ, ลกัษณะการมีวสิัยทศัน์ร่วมของขา้ราชการ, 9 เมษายน 2560) 
 
“ลกัษณะการมีวฒันธรรมการเรียนรู้ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร คือ ตอ้ง
เสริมสร้าง ให้บุคลากรเปล่ียนแนวทางการเรียนรู้ โดยให้คิดเป็น ท าเป็น ปฏิบติัไดเ้อง ให้
โอกาสในการลองผิด ลองถูกเพื่อสร้างประสบการณ์ การผิดมิใช่เร่ืองเสียหายถา้มีการท า
ผิดเป็นการสร้างแนวคิดใหม่เพื่อ เป็นแนวทางในการพฒันาให้ท าไดดี้และกา้วหนา้ยิ่งข้ึน 
แต่ทั้งน้ีถ้าการเปล่ียนแนวทางวฒันธรรม การเรียนรู้ติดอยู่ในกรอบแห่งนโยบายและ
วสิัยทศัน์ของหน่วย ดงันั้นวฒันธรรมการเรียนรู้จะตอ้ง ส่งเสริมและสร้างบรรยากาศแห่ง
การเรียนรู้ให้เกิดความเขา้ใจ มีความชดัเจน เกิดความช านาญในงานท่ีปฏิบติั ให้กลา้คิด
กล้าท าในส่ิงใหม่ ๆ กล้าแสดงออก จดัอุปกรณ์ท่ีสามารถช่วยในการสืบคน้ หรือเขา้หา
ความรู้ได้ง่ายข้ึน เช่น มีห้องสมุด มีระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต (Internet) ระบบ 
อินทราเน็ต (Intranet) เพื่อการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกองคก์รได้
รวดเร็วข้ึน และมีการส่งเสริมสร้างขวญัก าลงัใจให้รางวลั เช่น จดัพิธีแสดงความยินดีและ
ขอบคุณขา้ราชการท่ี ไดรั้บพระราชทานยศสูงข้ึนและครบก าหนดเกษียณอายุราชการ การ
ให้รางวลับุคคลดีเด่นของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร เป็นดน้ ซ่ึงปัจจุบนัการมี
วฒันธรรมการเรียนรู้ในส านักงานปลัดบัญชีทหาร มีระบบและเวลาบังคับ ถ้ามีการ
ปรับปรุงวฒันธรรมการเรียนรู้ให้มีวฒันธรรมการเรียนรู้ใหม่เกิดข้ึน จะเป็นผลดีมากข้ึน 
ดงันั้นเพื่อให้การเรียนรู้มีการเคล่ือนไหวไม่หยุดน่ิงก็จะยิ่งเพิ่มความกา้วหน้าให้องค์กร
มากข้ึน ซ่ึงถา้มีการปรับแนวคิดแนวนโยบายให้สอดคลอ้งกบัสถาบนัอ่ืน ๆ ก็จะเป็นผลดี
มากยิ่งข้ึน ปัจจุบนัส านกังานปลดับญัชีทหาร ไดจ้ดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้มีวฒันธรรม
การเรียนรู้ในองค์กรมากข้ึน เช่น จดัศึกษาอบรมโดยเชิญวิทยากรในแขนงต่าง ๆ มาให้
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ความรู้ ส่งบุคลากรไปรับการศึกษาอบรมในสถาบันต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง จัดให้
ทุนการศึกษาและยืมเงินเพื่อการศึกษาเพิ่มเติม จดัสัมมนาทั้งภายในและภายนอกหน่วย 
จดัหาเอกสาร ต ารา ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเงิน/การงบประมาณ และความรู้ทัว่ไป ประจ าไว้
ห้องสมุดเพื่อให้บุคคลากรได้ค้นควา้หาความรู้ได้สะดวกข้ึน” (นัษฐา ธรรมสุทธิกุล , 
ลกัษณะการมีวฒันธรรมการเรียนรู้ของขา้ราชการ, 10 เมษายน 2560) 
 
โดยสรุปแลว้ส านกังานปลดับญัชีทหาร เป็นองคก์รท่ีมีความเป็นพลวตั คือมีการขบัเคล่ือน

ตนเองอยู่ตลอดเวลา มีการวางแผน จดัท า มีการประเมินผลการท างาน และมีการปรับปรุงพฒันา 
ตลอดจนมีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ ข้ึนมาเพื่ออ านวยการให้การปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งสะดวก ลดภาระงานให้กบัผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนผูป้ฏิบติัเองก็ไดรั้บความสะดวกรวดเร็วใน
การปฏิบติังาน ทั้งยงัช่วยลดขอ้ผิดพลาดในการท างานท่ีอาจจะเกิดข้ึน ทั้งยงัเป็นการส่งเสริมให้
บุคลากรของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองและ
ทีมงาน เพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.6.1 งานวจัิยจากภายในประเทศ 
 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบงานวิจยัภายในประเทศท่ีศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมท่ี

สนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร, สภาพแวดลอ้ม
ขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ 
สมมติฐานท่ี 1 สมมติฐานท่ี 2 สมมติฐานท่ี 3 และสมมติฐานท่ี 4 ดงัน้ี 

 
เสาวรส บุนนาค (2543) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รกบัความ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร” พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง และบรรยากาศองคก์รโดยรวมกบั
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และตวัแปรท่ีแสดงถึงความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม และการสนบัสนุนในการปฏิบติังาน  
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ฝนทิพย ์จิตตจ์ารึก (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของตัวแทนจ าหน่ายรถยนต์มิตซูบิ ชิ  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนกังาน
ขายรถยนตอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง พฤติกรรมท่ีส่งเสริมการท างานของทีมงานมีความสัมพนัธ์กบั อายุ
และรายไดต่้อเดือน ส่วนเพศ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการขายไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 
วนัวิสาข์ เกิดผล (2546) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพ ของทีมงานของบริษทัในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนประกอบรถยนต์ในจังหวดั
สมุทรปราการ จ านวน 10 บริษทั” ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานในระดบัปฏิบติัการมีความคิดเห็นต่อ
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละ
ดา้น คือการก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีชดัเจน กระบวนการท างานและการตดัสินใจ การ
ทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

 
ศนัสนีย ์ชูเช้ือ (2546) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงาน

มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์” พบว่า การท างานเป็นทีมส่งผลท าให้งานมีประสิทธิภาพดีข้ึน ทั้งด้าน
คุณภาพ ปริมาณงาน ประหยดัค่าใชจ่้ายและเวลา ส าหรับปัจจยัท่ีพนกังานมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์คิด
ว่าส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ไดแ้ก่ บรรยากาศ ภาวะผูน้ าการส่ือสาร ทกัษะในการท างาน ความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์การตดัสินใจ การประชุม วฒันธรรมองคก์ร การมีส่วนร่วมและจูงใจ เรียง
ตามล าดบั ส่วนปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานเป็นทีมของพนกังานมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ ไดแ้ก่ 
การไม่ทราบวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนของงานท่ีรับผิดชอบ สมาชิกขาดการมีส่วนร่วม และการ
มอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสมกบัผูป้ฏิบติั  

 
ศุภลคัน์ ปู่ ประเสริฐ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของก ลุ่มงานการพยาบาลตามการ รับ รู้ของพยาบาลวิชา ชีพ โรงพยาบาลของรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร” พบวา่ บรรยากาศองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
ค่อนขา้งสูงกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มงานพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ  
เขตกรุงเทพมหานคร  

 
บุญลดา คุณาเวชกิจ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการพฒันาทีมงาน

องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา : บริษทัผลิตแอนิเมชัน่แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า
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พนกังานบริษทัผลิตแอนิเมชัน่แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการท างาน ฝ่ายงานท่ีปฏิบัติ จ  านวนสมาชิกภายในทีม มีผลต่อการพัฒนาทีมงานองค์กร 
แห่งการเรียนรู้  

 
พรศิริ บุษรารัตน์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “การรับรู้ของขา้ราชการท่ีมีต่อแนวทางการสร้าง

ทีมงานเพื่อการพฒันาองคก์ร กรณีศึกษา ส านกัพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา” พบว่า 
ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นโดยรวมต่อการรับรู้องค์ประกอบของการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผล ทั้ง 
11 องค์ประกอบของ Woodcock and Francis นั้น มีการรับรู้องค์ประกอบการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิผลระดบัมาก 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) ดา้นบทบาทต่าง ๆ ท่ีสมดุล (2) ดา้นวตัถุประสงคท่ี์
ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ียอมรับ (3) ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ และ(4) ดา้นการด าเนินการ
ท่ีราบร่ืน และมีการรับรู้องค์ประกอบการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผลระดับปานกลาง 7 
องคป์ระกอบไดแ้ก่ (1) ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ (2) ดา้นการสนบัสนุนและความไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนั (3) ดา้นผูน้ าท่ีเหมาะสม (4) ดา้นการทบทวนอยา่งสม ่าเสมอ (5) ดา้นการพฒันาบุคคล 
(6) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มท่ีดี และ(7) ดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดี และในเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล
กบัการรับรู้องคป์ระกอบของการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผล พบวา่ (1) ขา้ราชการท่ีมีอายุท่ีแตกต่าง
กนัจะมีการับรู้องค์ประกอบของการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผล ดา้นบทบาทต่าง ๆ ท่ีสมดุล ดา้น
การสนบัสนุนและความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้แตกต่างกนั 
(2) ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้องคป์ระกอบการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผล
ดา้นการทบทวนอยา่งสม ่าเสมอ และดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดีแตกต่างกนั 

 
ชาตรี ธรรมธุรส (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “รูปแบบการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ : 

กรณีศึกษา โรงเรียนบา้นเขาเตียน มิตรภาพ 134” พบวา่ สภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และ
ระดบัปัจจยัในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในเกณฑ์ระดบัต ่า ส่วนปัจจยัทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ ดา้นวิสัยทศัน์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด พนัธกิจอยู่
ในระดบัมาก นโยบายอยู่ในระดบัปานกลาง, กลยุทธ์ด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ในระดบัน้อย และ
ช่องทางการส่ือสารอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด และพบว่าผูบ้ริหาร บรรยากาศและวฒันธรรมองค์กร 
ประสิทธิผลการด าเนินงานและคุณภาพ การปฏิบติังานของบุคคลและทีมงาน การเพิ่มอ านาจและ
ความรับผิดชอบในงาน การพฒันาบุคลากรและทีมงาน การจูงใจดา้นเทคโนโลยีหรือส่ิงสนบัสนุน
การเรียนรู้และการปฏิบติังานมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 
กุศล ทองวนั (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 



63 
 

กรณีศึกษา ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ” โดยศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิด
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Marquardt and Reynolds (1994) ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้น
โครงสร้างท่ีเหมาะสม วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร การเพิ่มอ านาจและบทบาทความรับผิดชอบ
ในงาน การสร้างและถ่ายโอนความรู้ เทคโนโลยีการเรียนรู้ บรรยากาศท่ีสนับสนุนต่อการท างาน 
และการท างานเป็นทีม มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และพบวา่ปัจจยัดา้นการท างาน
เป็นทีมมีอิทธิพลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้สูงท่ีสุด  

 
กิติดาพร กาลานุสนธ์ิ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รและ

ค่านิยมขององคก์ร ต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ กรณีศึกษา บริษทั ปตท.จ ากดั (มหาชน)” พบว่า ปัจจยั
ส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาและระดบัรายได้มีผลต่อ
พฤติกรรมตามลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน และกลุ่มตวัอย่างมีพฤติกรรมตาม
ลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ขอ้ อยูใ่นระดบัสูง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Senge (1990)  

 
ชุติมา ชุติวานนัท์ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมีผลต่อ

องคก์รแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจผูใ้ห้บริหารโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี” พบวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่มีส่วนท่ี
ท าให้เกิดพฤติกรรมตามลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้มากน้อยแตกต่างกนัด้วย โดย เพศ และระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมตามลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน หากน า
ผลการวิจยัดงักล่าวไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและ
พฤติกรรมตามลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดว้ยการสร้างเสริมบรรยากาศและทกัษะท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อ
การท างานจะท าให้พนกังานแสดงพฤติกรรมในทางบวก และพฒันาเป็นผลการปฏิบติังานท่ีสร้างความ
ย ัง่ยนืใหก้บัองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

 
แกว้กาญจน์ วิเศษสรรค์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งประเภทวฒันธรรม

องค์กร กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาบุคลากรฝ่ายสนับสนุนบริหารทัว่ไปของ
โรงพยาบาลโรงเรียนแพทย์แห่งใหญ่ขนาดหน่ึง” ผลการวิจยัพบว่า (1) การค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง การใชท้รัพยากรโดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ร การช่วยเหลือเอ้ืออาทรต่อกนั
ในหมู่คณะ มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมา คือโครงสร้างการ
บริหาร ระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน และการคิดสร้างสรรค์เพื่ อความเป็นเลิศอย่างย ัง่ยืน และ(2) 
ว ัฒนธรรมราชการ และวัฒนธรรมไทย มีองค์ประกอบท่ีสามารถส่งเสริมการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ได ้
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กฤติยา จนัทรเสนา (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1” ผลการวิจยั
พบวา่ (1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม
เขต 1 อยู่ในระดบัมากทุกดา้น (2) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น (3) ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 1  

 
คณิศร บุญทวีวฒัน์ (2556)ได้ศึกษาเร่ือง “มิติวฒันธรรมองค์กร การบริหารทรัพยากร

มนุษย ์เพื่อไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้” ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
ของพนกังาน ในส านกังานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง ส่วนใหญ่ส่งผลให้เกิดการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่ง และมีลกัษณะส่วน
บุคคลบางส่วนท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และสังกดัของพนกังาน 

 
ญาดา วรรณบุษปวิช (2556) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ของการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ กบัการสร้างนวตักรรมของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ 
เขต 2” ผลการศึกษาพบวา่ โรงเรียนในสังกดัส านกังานพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 2 มี
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดบัสูงมาก และมีการสร้างนวตักรรมในระดบัสูง ในดา้น
ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการสร้าง
นวตักรรมขององค์กรแตกต่างกนั ในขณะท่ีการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กนัเชิง
บวก กบัการสร้างนวตักรรมขององค์กรในทุกดา้น ผลการศึกษาดงักล่าวสามารถน าไปประยุกต์ใช้
ในองค์กรอ่ืน ๆ ดว้ยการสร้างเสริมให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สร้างบรรยากาศเพื่อการ
เรียนรู้แก่สมาชิกในองคก์รอยา่งต่อเน่ืองไปพร้อมๆ กบัการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมขององคก์ร
จะน าไปสู่การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

 
นนัท์นภสั โตโพธ์ิไทย (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัดา้นการพฒันาตนเองท่ีส่งผลต่อการ

สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่” ผลการวิจยัพบว่า 
(1) การพฒันาตนเองของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัท่ีมาก (2) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคโดยรวมอยูใ่นระดบัท่ีมาก (3) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นช่วงอายุ และหน่วยงาน
สังกดัท่ีต่างกนัจะท าให้การพฒันาตนเองของบุคลากรมีความแตกต่างกนั และปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ระดบัการศึกษาสูงสุด และหน่วยงานสังกดัท่ีต่างกนั จะท าใหก้ารสร้างองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ มีความแตกต่างกนั และปัจจยัดา้นการพฒันาตนเองของบุคลากรมีความสัมพนัธ์ กบัการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ไปในทิศทางเดียวกนั 

 



65 
 

อารียา สตารัตน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง “การจดัสภาพแวดลอ้มในสถานศึกษาของโรงเรียน
สังกดักรุงเทพมหานคร ส านกังานเขตราชเทวีโดยรวม” พบวา่ สภาพแวดลอ้มในสถานศึกษาจะช่วย
ให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ซ่ึงการจดัสภาพแวดล้อมท่ีดี จะเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัส่วนหน่ึงท่ีจะ
ส่งผลให้ผูเ้รียนมีพฒันาการ มีความปลอดภยั มีแรงจูงใจท าให้เกิดความสุขและประสบผลส าเร็จ 
เน่ืองจากสถานศึกษาเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีวดัมวลประสบการณ์ แก่นกัเรียน ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
ผูเ้รียนได้รับการจดัการเรียนการสอนตามธรรมชาติได้ฝึกปฏิบัติจริงดังนั้น สภาพแวดล้อมใน
สถานศึกษาจึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีมีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อผูเ้รียน ช่วยให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงดา้นความรู้ความคิด บุคลิกภาพ ความรับผดิชอบ และท าใหป้ระสบผลส าเร็จในอนาคต 

 
ขเคนทร์ วรรณศิริ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง “โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์กร : อิทธิพลของแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างานและบุคลิกภาพ” ผลการวิจยั พบว่า
โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยมีอิทธิพลจากแรงจูงใจเอ้ือสังคม
ในการท างานและบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ (1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (2) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (3) บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (4) บุคลิกภาพแบบคล้อยตาม และ(5) 
บุคลิกภาพแบบไม่มัน่คงทางอารมณ์ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ แรงจูงใจเอ้ือสังคมใน
การท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร, บุคลิกภาพแบบห้า
องคป์ระกอบมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และบุคลิกภาพ แบบห้า
องคป์ระกอบมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

 
 อมัพร ปัญญา (2557) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ในวิทยาลยัราชพฤกษ์” ผลการวิจยั พบว่า ลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นการมีแบบ
แผนทางความคิด และดา้นกระบวนการคิดอยา่งเป็นระบบ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ด้านการเป็นผูเ้ช่ียวชาญส่วนบุคคล และด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อลกัษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไดแ้ก่ ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัมาก
ท่ีสุด ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบมาก ดา้นการมีแบบแผนทางความคิดปานกลาง ตามล าดบั ส่วนปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อลกัษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของลกัษณะการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในวิทยาลยัราชพฤกษ์ในดา้นการเป็นผูเ้ช่ียวชาญส่วนบุคคล ไดต้  ่าสุดคือ 
ปัจจยัดา้นการเรียนรู้ในองคก์ร  

 
กรปวีณ์ ตาก๋า (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง “บรรยากาศองค์กรท่ีสนบัสนุนการเกิดองค์กรแห่ง

การเ รียน รู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ”  ผลการวิจัยพบว่า  บุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รโดยรวมในระดบัปาน
กลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 ดา้น ได้แก่ ความผูกพนั การสนับสนุน และมาตรฐาน ส่วนดา้น
โครงสร้าง ความรับผิดชอบ และการยอมรับความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงบุคลากรท่ีมีเพศ 
ระดบัการศึกษา และฝ่ายงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั และ
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พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมในระดบัปานกลาง โดยดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง คือระบบทางความคิด ส่วนดา้นความเป็นบุคคลรอบรู้ ทีมแห่งการเรียนรู้ แบบจ าลอง
ทางความคิด และวสิัยทศัน์ร่วมกนั มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

 
ธีรพร ทองขะโชค (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง “อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์รต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ ขององคก์รของอาจารยม์หาวิทยาลยัในจงัหวดัสงขลา” ผลการวิจยั
พบวา่ ระดบัวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์รในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง ขณะท่ีระดบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในภาพรวมมีค่าเฉล่ียระดบัสูง และพบว่าอิทธิพลของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อว ัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรของอาจารย์
มหาวทิยาลยัในจงัหวดัสงขลา มีความสอดคลอ้งในระดบัดีโดยเฉพาะพฤติกรรมดา้นความส านึกใน
หน้าท่ีเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กรของอาจารย์
มหาวทิยาลยัในจงัหวดัสงขลาสูงท่ีสุด 

 
2.6.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบงานวจิยัต่างประเทศท่ีศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน

ใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สภาพแวดลอ้มขององคก์ร
ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ สมมติฐานท่ี 1 
สมมติฐานท่ี 2 สมมติฐานท่ี 3 และสมมติฐานท่ี 4 ดงัน้ี 

 
Robinson (1972, pp. 71-93) ไดศึ้กษาเร่ือง “การส่ือสารของกลุ่มคนและการแพร่กระจาย

ข้อมูล” พบว่า ระดับการศึกษาของผูรั้บสาร และระดับความรู้ด้านข้อมูลข่าวสารของบุคคล มี
ความสัมพนัธ์กบัการใชส่ื้อ โดยกลุ่มคนท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีการใชส่ื้อ และมีระดบัความรู้
ในเร่ืองขอ้มูลข่าวสารต่างกนัไปดว้ย และกลุ่มคนท่ีมีระดบัความรู้สูงเป็นกลุ่มท่ีมีความรู้ดา้นขอ้มูล
ข่าวสารดี และจะเพิ่มพนูความรู้ของตนใหม้ากข้ึนจากการใชส่ื้อ 

 
Stevenson (1980) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั “ทีมในหน่วยงานท่ีใหบ้ริการสังคมในประเทศองักฤษ 

จ านวน 62 ทีม” เพื่อศึกษาเปรียบเทียบขอ้เหมือนและข้อแตกต่างของแต่ละทีมในแง่ของทศันคติต่อ
งานและผูร่้วมงาน พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม ได้แก่ ลักษณะประชากรศาสตร์ 
ผูร่้วมงาน อิทธิพลของหวัหนา้ทีม และสภาพความแตกต่างของระดบัต าแหน่ง 
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Austin and Baldwin (1991, p.154) ไดศึ้กษาเร่ือง “การศึกษาความร่วมมือของอาจารยใ์น
มหาวทิยาลยั” พบวา่ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยแีละการเพิ่มข้ึนของความรู้ต่าง ๆ ท าให้อาจารย์
ตอ้งร่วมมือกนัท างานโดยเฉพาะบทบาทดา้นการสอนและงานวิจยั ซ่ึงการร่วมมือจะมีประสิทธิภาพ
ไดน้ั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ ไดแ้ก่ ลกัษณะของสมาชิก คือ มีการส่ือสารท่ีดี การรับรู้ถึงความ
แตกต่างกนัในบทบาท สามารถใช้ความแตกต่างให้เป็นประโยชน์ นอกจากน้ียงัเก่ียวกบัภูมิหลงั 
ประสบการณ์ท างาน ขนาดของทีม โครงสร้าง การติดต่อส่ือสารของทีม ความแตกต่างกนัของกลุ่ม 
ความยดึมัน่ผกูพนัของกลุ่ม และระยะเวลาท่ีร่วมมือกนัในการท างานของกลุ่ม 

 
Kaiser (2000, p.725) ไดศึ้กษาเร่ือง “แบบแผนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา

รูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อศึกษาบทบาทการเรียนรู้เพื่อนวัตกรรมการเรียนรู้ภายนอก” 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือพนกังานในบริษทัผลิตนิวเคลียร์จ านวน 439 คน ผลการวิจยัแสดงให้
เห็นถึงอิทธิพลของภาวะผูน้ าวฒันธรรม พนัธกิจ ยทุธศาสตร์และโครงสร้าง 49 องคก์รในขณะท่ีการ
ด าเนินงานดา้นการจดัการ บรรยากาศในการท างานและการจูงใจมีอิทธิพลน้อย ส่วนตวัแปรท่ีไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน ไดแ้ก่ ระบบองคก์ร จึงไม่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ 

 
Wheeler (2003, p.2438) ได้ศึกษาเร่ือง “การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา 

ประสบการณ์ของชาวอเมริกนั” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการเปิดเผยการพฒันาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ไปจนถึงการประยุกต์ใชอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้ในอเมริกา โดยใช้แนวคิดของ Senge (1990, 
p.93) โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพและการวิจยัเชิงปริมาณ ข้อมูลดา้นคุณภาพ ใชว้ิธีการเก็บขอ้มูล
โดยการสัมภาษณ์การสังเกต การทบทวนเอกสาร การพูดคุยและแสดงความคิดเห็น ผลจากการวิจยั
พบว่า (1) ครูมีการเรียนรู้ด้วยตนเอง (2) การประยุกต์ใช้หลกัวินัย 5 ประการขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ตอ้งมีการอบรมเพื่อพฒันาและมีการออกแบบผลลพัธ์ของแผนปรับปรุงโรงเรียน (3) การวิจยั
จะเนน้ในหลกัวนิยั 5 ประการ โดยครูตอ้งท างานร่วมกนัเพื่อพฒันาภารกิจของโรงเรียนอยา่งเป็นทีม 
สรุปได้ว่า หลักในการศึกษาเก่ียวกับการท่ีจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ควรจะท าเก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลงทางการศึกษา ความส าเร็จในการทางานของบุคคลและการเรียนรู้ของนกัเรียน 

 
Lin (2004, p.430) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั “องค์กรแห่งการเรียนรู้และการพฒันาเจา้หนา้ท่ีใน

การศึกษาระดับสูง” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อท าความเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างการใช้
กระบวนการขององคก์รแห่งการเรียนรู้และมหาวทิยาลยัรวมทั้งตอ้งการเปิดเผยมุมมองของเจา้หนา้ท่ี 
ตวัแปรตน้คือ การตอบสนองของเจ้าหน้าท่ีอยู่ในองค์กรแห่งการเรียนรู้และการพฒันาตนเองไปสู่



68 
 

ความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ พบว่า เจา้หน้าท่ีมีการพฒันาตนเองสูงกว่าการตอบสนองความเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

 
Seaford (2004, p. 2734) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั “วินยั 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

การรวมตวักนัของโรงเรียน และกลุ่มเพื่อน” ผลการวิจยัไดข้อ้คน้พบ 4 ขอ้ ดงัน้ี (1) ในมุมมองของ
ผูบ้ริหารมีความชัดเจนในหลักวินยั 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (2) ในมุมมองของกลุ่ม
เพื่อนท่ีวพิากษว์จิารณ์การท างานของโรงเรียนมีความชดัเจนในหลกัวินยั 5 ประการ (3) ในเร่ืองของ
ความชดเจนในหลักวินยั 5 ประการ ในผูบ้ริหารโรงเรียนและกลุ่มเพื่อนมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัในการแสดงความชดัเจนของหลกัวนิยั 5 ประการ สรุปผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารและกลุ่ม
เพื่อนมีมุมมองคลา้ยกนัท่ีวา่ ในกิจกรรมการพฒันาผู ้เช่ียวชาญจะใชห้ลกัวินยั 5 ประการขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ และโรงเรียนควรจะสร้างสรรคโ์ครงสร้างท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ในองคก์ร 

 
Morales (2005) ไดศึ้กษาเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าและการท างานร่วมกนัเป็นทีมท่ีมีผล

ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้” การสร้างนวตักรรม และผลการปฏิบติังาน พบวา่ การเรียนรู้เชิงองคก์รมี
ความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมและภาวะผูน้ า แต่ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เชิงองค์กร
มากกวา่การท างานเป็นทีม 

 
Kumar and Idris (2006, pp.96 - 116) ได้ศึกษาเก่ียวกบั “การศึกษาผลการเรียนรู้ของ

สถาบันการศึกษา” ผลวิเคราะห์และแนวทางการน าไปปฏิบัติเพื่องานวิจัย ในอนาคต โดยใช้
แบบสอบถามมิติขององคก์รแห่งการเรียนรู้ (Dimensions of the Learning Organization Questionnaire : 
DLOQ) ผลการวิจยัพบว่า มิติขององค์กรแห่งการเรียนรู้มี ความสัมพนัธ์กบัทศันคติต่อผลการเรียนรู้ 
โดยสมการท่ีดีท่ีสุดประกอบไปดว้ย (1) ทศันคติต่อผลการเรียนรู้ (2) การเรียนรู้แบบทีม (3) ภาวะผูน้ า 
และ(4)โครงสร้างองคก์ร อีกทั้งสถาบนัการศึกษาท่ีมีบรรยากาศเพื่อการเรียนรู้แบบทีม มีผูน้ าท่ีทุ่มเท 
และมีระบบการบริหาร การศึกษาท่ีดีจะเก้ือหนุนให้เกิดการเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
Prugsamatz (2010) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

อย่างย ัง่ยืนในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร” พบว่า กระบวนการกลุ่ม ในมิติของความไวว้างใจ การ
ส่ือสารระหวา่งบุคคล ความเช่ียวชาญของบุคลากรและการมอบอ านาจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
องค์กรแห่งการเรียนรู้ และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างมิติยอ่ยของการท างานเป็นทีม พบว่า 
การมอบอ านาจมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด และมิติของการส่ือสาร
ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ต ่าท่ีสุด 
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บทที ่3 

 
ระเบียบวธิีการวจิัย  

 
การศึกษาเร่ือง “พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร และสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการส านักงานปลัดบญัชีทหาร” เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มีรูปแบบวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Method) และวิเคราะห์
ขอ้มูลสถิติโดยใช้การประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป น าเสนอผลการวิจยัดว้ยตาราง และการ
บรรยาย ประกอบดว้ย 2 ส่วน ไดแ้ก่ (1) การศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร เป็นการรวบรวมขอ้มูลจาก
เอกสารทางวิชาการ หนังสือ บทความ วารสาร และผลงานวิจยัก่อนหน้าน้ีท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาในคร้ังน้ี และ(2) การศึกษาภาคสนาม เป็นการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งในประชากรท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนใน
การด าเนินการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดบัญชีทหาร 
กองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงเป็นขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัร และขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ท่ีมีชั้นยศต ่ากวา่ชั้นนายพล พนัเอก นาวาเอก และนาวาอากาศเอก จ านวน 369 คน (ส านกังานปลดั
บญัชีทหาร, 2559) 
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3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล โดยสร้างแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู ้ตอบ

แบบสอบถาม มีค าถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัชั้นยศ ระดบัการศึกษา อายุราชการปัจจุบนั 
และจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา โดยมีเกณฑใ์นการวดัดงัตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงระดบัของตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัการวดั 
เพศ Nominal scale 
อาย ุ Ordinal scale 
ระดบัชั้นยศ Nominal scale 
ระดบัการศึกษาสูงสุด Ordinal scale 
อายรุาชการปัจจุบนั Ordinal scale 
จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา Ordinal scale 

 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  เป็นแบบสอบถาม

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  ของขา้ราชการ
ส านักงานปลดับญัชีทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นการวดัค่าของปัจจยัต่าง ๆ ของปัจจยั
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  11 ประการ ตามแนวคิดของ Woodcock and 
Francis (1994) ซ่ึงประกอบด้วย (1) วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกัน  
(2) การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา (3) การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั  
(4) ความร่วมมือและการใช้ความข ัดแย ้งทางสร้ างสรรค์  (5) กระบวนการปฏิบติังานและการ
ตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม (6) ภาวะผูน้ า (7) การทบทวนการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ (8) การ
พฒันาตนเอง (9) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างทีม (10) การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชัดเจน 
และสมดุล และ(11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี  
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แบบสอบถามในส่วนน้ี ประกอบดว้ยขอ้ความและมาตราส่วนวดั 5 ระดบั เป็นการน า
มาตรวดัประเมินค่าแบบ Likert Scale มาปรับใช้ โดยแบ่งเป็น 5 ระดบัความคิดเห็น ให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงระดบัเดียว จาก “ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่” ถึง “เห็นดว้ยอยา่งยิง่”  

 
เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  มีดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็น คะแนน  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  5 

 เห็นดว้ย 4 
 ไม่แน่ใจ 3 
 ไม่เห็นดว้ย 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 

โดยแต่ละตวัแปรจะประกอบด้วยขอ้ค าถามเชิงบวก จ านวน 5 ขอ้ รวมทั้งหมด 55 ขอ้ 
ครอบคลุมทั้ง 11 ตวัแปร ดงัตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2 แสดงขอ้ค าถามในแต่ละมิติของปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  
มิติของพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ขอ้ค าถามท่ี 
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 1-5 
การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา 6-10 
การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั 11-15 
ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์ 16-20 
กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 21-25 
ภาวะผูน้ า 26-30 
การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 31-35 
การพฒันาตนเอง 36-40 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม 41-45 
การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 46-50 
การติดต่อส่ือสารท่ีดี 51-55 
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ส าหรับการการรวบรวมคะแนน ผูว้ิจยัจะท าการรวบรวมคะแนนโดยแบ่งตามดา้นของมิติ
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ในแต่ละดา้น โดยจะน าคะแนนดงักล่าวมาหา
ค่าเฉล่ีย เพื่อจดัค่าเฉล่ียดงักล่าวเขา้กบัช่วงคะแนนระดบัคะแนนมากท่ีสุด, มาก, ปานกลาง, นอ้ย และ
นอ้ยท่ีสุด (ชชัวาลย ์ เรืองประพนัธ์, 2560) ดงัน้ี 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                                 จ  านวนชั้น 
    =                      5 - 1 
                                                      5   
   = 0.80 
 
จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นท่ีค านวณไดข้า้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถน ามาก าหนดเป็น

ระดบัของพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ดงัแสดงในตารางท่ี 3.3 
 

ตารางท่ี 3.3 แสดงช่วงของระดบัคะแนนพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  
ช่วงคะแนนเฉล่ียของ 

ระดบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน 
ใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 

ความหมาย 

4.21 - 5.00 มีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน สูงท่ีสุด 
มีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน สูง 
มีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ปานกลาง 
มีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ต ่า 
มีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ต ่าท่ีสุด 

3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

 
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นแบบสอบถามระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นการวดัค่าของปัจจยัต่าง ๆ ของปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร 5 ประการ ตามแนวคิดของ Greenberg and Baron (1997) ซ่ึงประกอบด้วย  
(1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  (2) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (3) พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และ(5) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  
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แบบสอบถามในส่วนน้ี ประกอบดว้ยขอ้ความและมาตราส่วนวดั 5 ระดบั เป็นการน า
มาตรวดัประเมินค่าแบบ Likert Scale มาปรับใช้ โดยแบ่งเป็น 5 ระดบัความคิดเห็น ให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงระดบัเดียว จาก “ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่” ถึง “เห็นดว้ยอยา่งยิง่”  
 

เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น คะแนน  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  5 

 เห็นดว้ย 4 
 ไม่แน่ใจ 3 
 ไม่เห็นดว้ย 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 

โดยแต่ละตวัแปรจะประกอบด้วยขอ้ค าถามเชิงบวก จ านวน 5 ขอ้ รวมทั้งหมด 25 ข้อ 
ครอบคลุมทั้ง 5 ตวัแปร ดงัตารางท่ี 3.4 

 
ตารางท่ี 3.4 แสดงขอ้ค าถามในแต่ละมิติของปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

มิติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ขอ้ค าถามท่ี 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ   1-5 
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 6-10 
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 11-15 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 16-20 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  21-25 

 
ส าหรับการการรวบรวมคะแนน ผูว้ิจยัจะท าการรวบรวมคะแนนโดยแบ่งตามดา้นของ

มิติพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในแต่ละดา้น โดยจะน าคะแนนดงักล่าวมาหาค่าเฉล่ีย 
เพื่อจดัค่าเฉล่ียดงักล่าวเขา้กบัช่วงคะแนนระดบัคะแนนมากท่ีสุด, มาก, ปานกลาง, นอ้ย และนอ้ย
ท่ีสุด (ชชัวาลย ์ เรืองประพนัธ์, 2560) ดงัน้ี 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                                  จ  านวนชั้น 
  =             5 – 1     
                                                         5               
  = 0.80        
                 

จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นท่ีค านวณไดข้า้งตน้ ผูว้จิยัสามารถน ามาก าหนดเป็นระดบั
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดงัแสดงในตารางท่ี 3.5 

 
ตารางท่ี 3.5 แสดงช่วงของระดบัคะแนนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ช่วงคะแนนเฉล่ีย 
ของระดบัพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ความหมาย 

4.21 - 5.00 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สูง 
2.61 – 3.40 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ต ่า 
1.00 – 1.80 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ต ่าท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 4 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ เป็นแบบสอบถามระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ของส านกังานปลดับญัชีทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย เป็น
การวดัค่าองค์ประกอบดา้นต่าง ๆ ของสภาพแวดลอ้มขององค์กร 3 ประการ ของ Glickman (1982) และ 
Mcvey (1989) ซ่ึงประกอบด้วย (1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (2) สภาพแวดล้อมทางจิตภาพ  
และ(3) สภาพแวดลอ้มทางสังคม โดยน ามาตรวดัแบบ Likert Scale มาปรับใช ้โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั
ความคิดเห็น ดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น คะแนน  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  5 

 เห็นดว้ย 4 
 ไม่แน่ใจ 3 
 ไม่เห็นดว้ย 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
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โดยแต่ละตวัแปรจะประกอบด้วยขอ้ค าถามเชิงบวก จ านวน 5 ขอ้ รวมทั้งหมด 15 ข้อ 
ครอบคลุมทั้ง 3 ตวัแปร ดงัตารางท่ี 3.6 

 
ตารางท่ี 3.6 แสดงขอ้ค าถามในแต่ละมิติของสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
มิติของสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ขอ้ค าถามท่ี 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 1-5 
สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 6-10 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม 11-15 

 
ส าหรับการการรวบรวมคะแนน ผูว้ิจยัจะท าการรวบรวมคะแนนโดยแบ่งตามดา้นของมิติ

สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ในแต่ละดา้น โดยจะน าคะแนนดงักล่าวมาหาค่าเฉล่ีย 
เพื่อจดัค่าเฉล่ียดงักล่าวเขา้กบัช่วงคะแนนระดบัคะแนนมากท่ีสุด, มาก, ปานกลาง, นอ้ย และนอ้ย
ท่ีสุด (ชชัวาลย ์ เรืองประพนัธ์, 2560) ดงัน้ี 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

                                  จ  านวนชั้น 
   =             5 - 1 
                                                       3   
   = 0.80 
 

จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นท่ีค านวณไดข้า้งตน้ ผูว้จิยัสามารถน ามาก าหนดเป็นระดบั
ของสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ดงัแสดงในตารางท่ี 3.7 
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ตารางท่ี 3.7 แสดงช่วงของระดบัคะแนนของสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
ช่วงคะแนนเฉล่ียของระดบั
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
ความหมาย 

4.21 - 5.00 มีสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ สูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มีสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ สูง 
2.61 – 3.40 มีสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ต ่า 
1.00 – 1.80 มีสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ต ่าท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 5 ปัจจยัดา้นความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เป็นแบบสอบถามระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านักงานปลัดบญัชีทหาร กองบญัชาการ
กองทพัไทย เป็นการวดัค่าองคป์ระกอบดา้นต่าง ๆ ของความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ 
ของ Senge (1990) ซ่ึงประกอบดว้ย (1) ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย (2) การมี
รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (3) การสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ (4) การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม และ(5) การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ โดยน ามาตรวดัแบบ Likert Scale มาปรับใช ้
โดยแบ่งเป็น 5 ระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี  

 
 ระดบัความคิดเห็น คะแนน  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  5 

 เห็นดว้ย 4 
 ไม่แน่ใจ 3 
 ไม่เห็นดว้ย 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 

โดยแต่ละตวัแปรจะประกอบด้วยขอ้ค าถามเชิงบวก จ านวน 5 ขอ้ รวมทั้งหมด 25 ข้อ 
ครอบคลุมทั้ง 5 ตวัแปร ดงัตารางท่ี 3.8 
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ตารางท่ี 3.8 แสดงขอ้ค าถามในแต่ละมิติของความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
มิติของความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ขอ้ค าถามท่ี 

ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมาย  1-5 
การมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 6-10 
การสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ 11-15 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 16-20 
การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ 21-25 
 

ส าหรับการการรวบรวมคะแนน ผูว้ิจยัจะท าการรวบรวมคะแนนโดยแบ่งตามด้านของ 
มิติความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในแต่ละด้าน โดยจะน าคะแนนดงักล่าวมาหาค่าเฉล่ีย เพื่อจดั
ค่าเฉล่ียดงักล่าวเขา้กบัช่วงคะแนนระดบัคะแนนมากท่ีสุด, มาก, ปานกลาง, นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด  
(ชชัวาลย ์ เรืองประพนัธ์, 2560) ดงัน้ี 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

                                   จ  านวนชั้น 
  =              5 - 1 
                                                       3   
   = 0.80 
 

จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นท่ีค านวณไดข้า้งตน้ ผูว้จิยัสามารถน ามาก าหนดเป็นระดบั
ของความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัแสดงในตารางท่ี 3.9 
 
ตารางท่ี 3.9 แสดงช่วงของระดบัคะแนนของความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ช่วงคะแนนเฉล่ียของระดบั 
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ความหมาย 

4.21 - 5.00 มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ สูงท่ีสุด 
3.41 - 4.20 มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ สูง 
2.61 - 3.40 มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ปานกลาง 
1.81 - 2.60 มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ต ่า 
1.00 - 1.80 มีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ต ่าท่ีสุด 
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3.2.1 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 
ก่อนน าแบบทดสอบไปใช้จริงผูว้ิจยัได้ท าการตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) และ

ความเช่ือถือได ้(Reliability) ดงัน้ี 
 
การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยสร้างแบบสอบถามใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา 

และผูท้รงคุณวุฒิอีก 3 ท่าน ได้แก่ (1) พ.ต.อคัรเดช ศศิสุทธินานนท์ (2) ร.ท.หญิง พิมพพ์จี นพสุวรรณ  
และ(3) ร.ต.หญิง พชัราภา แกว้กมล เป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหา ส านวนภาษาท่ีใช ้และท าการ
ปรับปรุงข้อค าถามให้สามารถวดัได้ตามท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อให้มีความเหมาะสมกับกลุ่ม
ตวัอย่าง และตามทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of  Item – 
Objective  Congruence : IOC) ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.80 ถึง 1.00 ในทุกขอ้ค าถาม (รายละเอียดใน 
ภาคผนวก ข) 

 
และผูว้จิยัไดเ้รียนเชิญ ดร. เชาวฤทธ์ิ  จงเกษกรณ์ พิจารณาถึงความเมาะสมของขอ้ค าถาม

ในแบบสอบถาม (รายละเอียดใน ภาคผนวก ข) 
 

การตรวจสอบความน่าเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) โดยการน าแบบทดสอบ
ท่ีผ่านการปรับปรุงความตรงตามเน้ือหาแลว้ ไปทดสอบในกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่ประชากรท่ีใชเ้ป็น
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัจ  านวน 30 คน ก่อนท่ีจะใชเ้ก็บขอ้มูลจริง เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดสอบ
มาวดัค่าความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) ของแบบสอบถาม (รายละเอียดใน ภาคผนวก ข) 
 

3.2.2 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขความตรงตามเน้ือหาไป

ทดลองเก็บขอ้มูลก่อนน าไปใช้จริง (Pre - test) โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน  
(คิดเป็นร้อยละ 8.25 ของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มขา้ราชการท่ีมี
ความใกลเ้คียงกนัขององคป์ระกอบและปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะน าเคร่ืองมือท่ี
ทดสอบดงักล่าวไปท าการเก็บขอ้มูลจริง  
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ขอ้มูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจะถูกน ามาหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
(Reliabity) ดว้ยการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Chronbach’s Alpha Coefficient) ท่ีมกัน ามาใชก้บัแบบ
วดัท่ีเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยในการหาค่าความเช่ือมัน่จะจ าแนกออกเป็น  
4 ส่วน คือปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ปัจจยัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร  และปัจจยัดา้นความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ โดยระดบั Chronbach's Alpha ท่ีเป็นท่ียอมรับอยู่ในระดบัมากกว่า 0.70 (Nunnally, 1978)  
ซ่ึงจากการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้ง 4  ส่วนในขา้งตน้ พบวา่ค่า Chronbach's 
Alpha มีค่าเกิน 0.70 ในทุกตวัแปร (รายละเอียดใน ภาคผนวก ข)  
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1) ผู ้วิจ ัยน าแบบสอบถามไปให้ก ลุ่มตัวอย่างกรอกข้อมูลผ่านทางการน า เสนอ

แบบสอบถามไปส่งมอบใหด้ว้ยตนเองเพียงช่องทางเดียว 
2) ผูว้ิจยัตรวจสอบความเรียบร้อยและลงรหัสของแบบสอบถามท่ีได้กลับคืนมา และ

แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จะถูกน าขอ้มูลไปลงบนัทึกตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้เพื่อท าการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลจะใช้การประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
เพื่อหาค่าสถิติต่าง ๆ โดยใชค้่าสถิติในการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 
การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัชั้นยศ ระดบั

การศึกษาสูงสุด อายรุาชการปัจจุบนั และจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ใชส้ถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) เพื่อบรรยายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง และใช้ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อบรรยายคุณลักษณะของขอ้มูลท่ีได้รับจากผูต้อบ
แบบสอบถาม และใชส้ถิติเชิงอา้งอิง (Inferential Deviation) หรือสถิติเชิงอนุมาน ส าหรับการการ
วเิคราะห์ขอ้มูลในการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ประกอบดว้ย Independent Sample t-test, One-way 
ANOVA (F-test), Multiple Regression Analysis (Enter Method) และ Least Significant Different 
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(LSD) เพื่อใชท้ดสอบปัจจยัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ปัจจยัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และปัจจยัสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีมีผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร แลว้ท าการแปรผลขอ้มูล
ในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย  
 

3.4.1 การทดสอบสมมติฐาน ผู้วจัิยท าการทดสอบโดยใช้สถิติ ดังแสดงในตารางที ่3.10 
 

ตารางท่ี 3.10 แสดงสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานในการวจิยั สถิติท่ีใช ้

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 
 
1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 
1.2 อายท่ีุแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 
1.3 ระดบัชั้นยศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

 
 
 
Independent Sample 
 t-test 
One-way ANOVA 
 
Independent Sample  
t-test 

1.4 ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 
1.5 อายรุาชการท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 
1.6 จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 

One-way ANOVA 
 
One-way ANOVA 
 
One-way ANOVA 
 

สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  ส่งผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 
2.1 วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.2 การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.3 การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

Multiple Regression 
Analysis (Enter Method) 
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ตารางท่ี 3.10 แสดงสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
สมมติฐานในการวจิยั สถิติท่ีใช ้

สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  ส่งผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร (ต่อ) 
 
2.4 ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์ 
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.5 กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.6 ภาวะผูน้ า ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.7 การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.8 การพฒันาตนเอง ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

Multiple Regression 
Analysis (Enter Method) 

2.9 ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่ม ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.10 การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
2.11 การติดต่อส่ือสารท่ีดี ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

 

สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 
3.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
3.2 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
3.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
3.4 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
3.5 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

Multiple Regression 
Analysis (Enter Method) 
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ตารางท่ี 3.10 แสดงสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
สมมติฐานในการวจิยั สถิติท่ีใช ้

สมมติฐานท่ี 4 สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้  
ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 

4.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
4.2 สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
4.3 สภาพแวดลอ้มทางสงัคม ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

Multiple Regression 
Analysis (Enter Method) 

 
3.4.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร ทฤษฎ ีและเคร่ืองมือ 
 
(1) พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ตามแนวคิดของ Woodcock and 

Francis (1994) 
 

ตารางท่ี 3.11 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในการวจิยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
ตารางท่ี 3.11 การวจิยั (1) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  
- องค์กรและทีมงานต้องมีวตัถุประสงค์ และ
เป้าหมายท่ีชดัเจน โดยเป้าหมายของสมาชิกกับ
ทีมงานตอ้งเขา้กันได้ รวมทั้ งได้รับการยอมรับ
จากสมาชิก โดยท่ีสมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการ
ตั้ งวตัถุประสงค์และก าหนดเป้าหมายของทีม  
มีความเห็นพอ้งต้องกันในเร่ืองมาตรฐานและ
ความคาดหวัง ซ่ึงจะท าให้ทุกคนในทีมรู้สึก
ผูกพนัท่ีจะผลกัดันให้มีการด าเนินการ เพื่อให้
บรรลุว ัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนด
ร่วมกนั 
 

1) ทีมของท่านมีวตัถุประสงค ์ 
และเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 
2) สมาชิกในทีมของท่านมีความเห็นพอ้งตอ้งกนั 
ในเร่ืองวตัถปุระสงค ์และเป้าหมายในการท างาน 
3) สมาชิกในทีมของท่านมีความเห็นพอ้งตอ้งกนั 
ในมาตรฐานการท างานของทีม 
4) สมาชิกในทีมของท่านมีการผลกัดนัใหมี้ 
การด าเนินการเพื่อบรรลุวตัถปุระสงค ์ 
และเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 
5) ทีมของท่านมกัจะท างานบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
และเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้สมอ 
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ตารางท่ี 3.11 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง และเคร่ืองมือ 
ตารางท่ี 3.11 ..ท่ีใชใ้นการวจิยั (1) (ต่อ) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
2. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา 
- สมาชิกในทีมกล้าแสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ปัญหาและการปฏิบัติงานของทีมงานอย่าง
เปิดเผยตรงไปตรงมา ในขณะท่ีคนท่ีน่ิงเฉยก็จะ
ถูกกระตุน้ให้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วม
ในการอภิปราย มีการรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั 
รับฟังความคิดเห็นทุกเร่ืองอย่างตั้งใจ ปราศจาก
อคติส่วนตวั มีการท าความเขา้ใจและเรียนรู้ซ่ึง
กันและกัน พร้อมทั้ งกล้าเผชิญหน้าในการช่วย
แกปั้ญหาอยา่งเตม็ใจและอยา่งจริงจงั 

1) ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อปัญหา 
และการปฏิบติังานของทีมอยา่งเปิดเผยและตรงไปตรงมา 
2) ท่านมกัถูกกระตุน้ใหแ้สดงความเห็นในระหวา่ง 
มีการประชุม หรือการปรึกษา หารือ 
3) สมาชิกในทีมของท่านมีการรับฟังความคิดเห็น 
ซ่ึงกนัและกนั 
4) ท่านมกัจะรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
อยา่งตั้งใจโดยปราศจากอคติส่วนตวั 
5) ทีมของท่านมีการท าความเขา้ใจและเรียนรู้ 
ซ่ึงกนัและกนั พร้อมทั้งกลา้เผชิญหนา้ 
ในการช่วยแกปั้ญหาอยา่งเตม็ใจและจริงจงั 

3. การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั 
- มีความไวว้างใจในตวัเพ่ือนร่วมทีม โดยยินดีท่ี
จะแบ่งปันกับความรู้ วิธีการท างานท่ีเป็นเลิศ  
กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีม มีการสนับสนุน
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเ พ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จ 

1) ท่านมกัจะน าวธีิท่ีท าใหก้ารท างานดีข้ึนมาแนะน า 
กบัสมาชิกในทีมของท่านเสมอ 
2) ท่านมกัจะสนบัสนุนและช่วยเหลือสมาชิกในทีม 
เพื่อใหง้านของเขาประสบความส าเร็จ 
3) ท่านไวว้างใจสมาชิกในทีมเม่ือเขา 
ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานแทนท่าน 
4) ท่านมัน่ใจวา่สมาชิกในทีมมีความรู้ความสามารถ 
ในเน้ืองานสูง 
5) ท่านไวว้างใจสมาชิกในทีมวา่จะไม่แพร่งพราย 
ความลบัต่าง ๆ ของทีม 

4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์
- องคก์รและทีมมีการถ่ายทอด แลกเปล่ียนความรู้ 
และความคิดเห็น โดยสมาชิกทุกคนตระหนกัใน
ความรับผิดชอบร่วมกนั มีความทุ่มเทและร่วมมือ
ในการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเตม็ท่ี ตลอดจน
มีความยดืหยุน่ในการท างาน  

1) ท่านใหค้วามร่วมมือในการท างานร่วมกบัทีมอ่ืน 
อยา่งเตม็ท่ี 
2) ท่านมีส่วนช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพ่ือท าให ้
งานของเขาประสบความส าเร็จ 
3) ทีมของท่านมีความยดืหยุน่ในการท างาน 
และเปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
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ตารางท่ี 3.11 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง และเคร่ืองมือ 
ตารางท่ี 3.11 ..ท่ีใชใ้นการวจิยั (1) (ต่อ) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์(ต่อ) 
- สมาชิกพร้อมเปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง โดย
การวิพากษ์วิจารณ์จะมีลักษณะแบบสร้างสรรค ์ 
มุ่งขจัดปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีกลุ่มก าลงัเผชิญ
หรือขดัขวางไม่ใหก้ารด าเนินงานเป็นไปไดด้ว้ยดี 

4) การวพิากษว์จิารณ์ภายในทีมของท่านมุ่งขจดัปัญหา 
ท่ีทีมก าลงัเผชิญมากกวา่มุ่งสร้างความขดัแยง้ 
5) ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ภายในทีมงาน 

5. กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
- ทีมงานมีการก าหนดแนวทางและวิ ธีการ
ปฏิบัติงานร่วมกนั มีกระบวนการตดัสินใจและ
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในงาน โดยสมาชิกมีส่วนร่วม
ในการแก้ปัญหาและการตดัสินใจ เพ่ือประเมิน
ประสิทธิภาพของทีม เ ลือกกลยุท ธ์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและพัฒนา
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเม่ือ
ไดผ้ลการตดัสินใจออกมา สมาชิกก็มีความเต็มใจ
ท่ีจะยอมรับและปฏิบัติตามฉันทามติ หรือการ
ตัดสินใจของทีม และสมาชิกควรได้รับการ
สนั บ ส นุ นท รั พ ย า ก ร ท่ี เ พี ย ง พอ  ร ว ม ถึ ง
ผลตอบแทนและรางวลั เพ่ือให้ภารกิจของทีม
ประสบความส าเร็จ 

1) ทีมงานของท่านมีการก าหนดแนวทาง 
และวธีิการปฏิบติังานร่วมกนัอยูเ่สมอ 
2) ทีมงานของท่านเปิดโอกาสใหส้มาชิกมีส่วนร่วม 
ในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจเสมอ 
3) ทีมงานของท่านเลือกกลยทุธ์ในการปฏิบติังาน 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและพฒันาทีมงาน 
ใหมี้ประสิทธิภาพเสมอ 
4) เม่ือไดผ้ลการตดัสินใจออกมา สมาชิกในทีมของท่าน 
มีความเตม็ใจท่ีจะยอมรับและปฏิบติัตามฉนัทามติ  
หรือการตดัสินใจของทีมเสมอ 
5) ทีมของท่านไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
รวมถึงผลตอบแทนและรางวลั เพ่ือใหภ้ารกิจของทีม
ประสบความส าเร็จ 

6. ภาวะผูน้ า 
- ผู ้น ามีความรู้ ความสามารถ มีการกระจาย
อ านาจให้กบัสมาชิก มีการมอบหมายงานให้กบั
บุคคลท่ีเหมาะสม ให้การสนับสนุนสมาชิกใน
ทีมในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้งานส าเร็จ และสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีดี มีการให้รางวลักับ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ สร้างความมัน่ใจให้กบั
สมาชิกในทีม และให้ขอ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรค์ 
และช่วยแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน และมีการ
ผลดัเปล่ียนหมุนเวียนกนัเป็นผูน้ าภายในทีมตาม
ความสามารถและตามสถานการณ์ 

1) ผูน้ าทีมของท่านมีความรู้ ความสามารถ มีการมอบหมาย
งานใหก้บับุคคลท่ีเหมาะสม 
2) ผูน้ าทีมของท่านใหก้ารสนบัสนุนสมาชิกในทีมในดา้น
ต่าง ๆ เพ่ือใหง้านส าเร็จ 
3) ผูน้ าทีมของท่านท าใหส้มาชิกในทีมรู้สึกวา่งานของ
ตนเองมีคุณค่า มีความหมายต่อทีมงานรวมทั้งมีการให้
รางวลักบัพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
4) ผูน้ าทีมของท่านใหข้อ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรค ์และช่วย
แกปั้ญหาในการปฏิบติังานของท่าน 
5) ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการท างานของทีมงาน 
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ตารางท่ี 3.11 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง และเคร่ืองมือ 
ตารางท่ี 3.11 ..ท่ีใชใ้นการวจิยั (1) (ต่อ) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
7. การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
-มีการให้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ของทีมและส่วนบุคคล มีการตรวจสอบเป็น 
ระยะ ๆ ว่างานเป็นไปด้วยดีเพียงใด โดยมีการ
ทบทวนว่ามีปัญหาหรืออุปสรรคด้านใดบ้าง  
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของวตัถุประสงค์
และเป้าหมายของทีม โดยจะน าเร่ืองเหล่านั้นมา
อภิปราย จนไดว้ิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ และจดัท า
เป็นแผนปรับปรุงการท างานต่อไป 

1) ทีมงานของท่านมีการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
เก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 
2) ทีมงานของท่านมีการตรวจสอบเป็นระยะ ๆ  
วา่งานเป็นไปดว้ยดีเพียงใด 
3) ทีมงานของท่านมีการทบทวนถึงปัญหา  
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของเป้าหมาย 
ในการท างานอยูเ่สมอ 
4) ทีมงานของท่านมกัจะน าปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ
ท างานมาอภิปราย จนไดว้ธีิการแกปั้ญหานั้น ๆ อยูเ่สมอ 
5) ทีมงานของท่านมีการจดัท าแผนปรับปรุง 
การท างานอยูเ่สมอ 

8. การพฒันาตนเอง 
- มีการคน้หา รวบรวมทกัษะของสมาชิกภายใน
ทีม เพื่อให้สมาชิกได้รับการพฒันาทักษะและ
ความรู้ท่ีจ าเป็น เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานใหดี้ข้ึน 

1) ท่านเขา้รับการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือใหไ้ด ้
รับคุณวฒิุท่ีสูงข้ึน 
2) สมาชิกในทีมของท่านส่วนใหญ่เขา้รับการศึกษา 
เพ่ิมเติมเพ่ือใหไ้ดรั้บคุณวฒิุท่ีสูงข้ึน 
3) ท่านมกัจะเขา้รับการอบรม หรือเขา้ร่วมสมัมนา 
อยูเ่สมอ 
4) สมาชิกในทีมของท่านมกัจะเขา้รับการอบรม  
หรือเขา้ร่วมสมัมนาอยูเ่สมอ 
5) ท่านน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรม หรือสมัมนา  
มาปรับใชใ้นการท างาน 

9. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม  
- มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมทีมและ 
ระหวา่งทีมต่าง ๆ มีการคน้หาวธีิการท างาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกบัทีมอ่ืน ๆ และมีการให้
ขอ้มูลป้อนกลบั (feedback) เพื่อปรับปรุงการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

1) ทีมงานของท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัทีมงานอ่ืน ๆ  
ในองคก์ร 
2) ทีมงานของท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงานอ่ืน ๆ 
ในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
3) ทีมงานของท่านมีการคน้หาวธีิการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพร่วมกบัทีมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ตารางท่ี 3.11 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง และเคร่ืองมือ 
ตารางท่ี 3.11 ..ท่ีใชใ้นการวจิยั (1) (ต่อ) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 

9. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม (ต่อ)  

 4) ทีมงานของท่านไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback)  
จากทีมงานอ่ืน ๆ ในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
5) ทีมงานของท่านน าขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback)  
ท่ีไดรั้บมาปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
อยา่งสม ่าเสมอ 

10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 

- ทีมงานจะประกอบด้วยสมาชิก ท่ี มี ความ 
สามารถและทักษะท่ีหลากหลาย และสามารถ 
ใชบุ้คลิกลกัษณะรวมถึงความสามารถท่ีแตกต่าง
กนัของสมาชิกในทีมใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์  
มีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ของสมาชิกแต่ละคนไวอ้ย่างชัดเจน มีการมอบ 
หมายงานให้กบัสมาชิกในทีมตามความสามารถ 
โดยสมาชิกในทีมมีความเขา้ใจในบทบาทของตน 
และยอมรับภารกิจต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 

1) ทีมงานของท่านประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมี 
ความสามารถหลากหลาย 
2) ทีมของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ของสมาชิกอยา่งชดัเจน 
3) ทีมของท่านมีการมอบหมายงานใหก้บัสมาชิก 
ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามความสามารถและสถานการณ์ 
4) ท่านสามารถใชบุ้คลิกลกัษณะ และความสามารถ 
ของท่านท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
ท่ีทีมก าลงัเผชิญอยู ่
5) ท่านมีความเขา้ใจในบทบาทของตน และยอมรับ 
ภารกิจต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี  

- สมาชิกไดรั้บขอ้มูลเพ่ือการตดัสินใจอยา่ง
เหมาะสม การติดต่อส่ือสารท่ีดีช่วยสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล กลุ่ม และองคก์ร  
สมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่ง
เปิดเผยและจริงใจต่อกนั สมาชิกสามารถ
แลกเปล่ียนข่าวสารซ่ึงกนัและกนัผา่นช่อง
ทางการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และ
สมาชิกไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) จาก
การส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอ 

1. ท่านไดรั้บข่าวสารและขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการท างาน 
อยา่งครบถว้น 
2. การติดต่อส่ือสารในทีมของท่านช่วยสร้างสมัพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งบุคคลและระหวา่งทีมอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
3. ภายในทีมของท่านมีบรรยากาศการติดต่อส่ือสารท่ี
เปิดเผยและจริงใจต่อกนั 
4. ท่านมีช่องทางท่ีมีประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร 
กบัสมาชิกภายในทีม 
5. ท่านไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) จากการส่ือสาร 
ของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 
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(2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตามแนวคิดของ Greenberg and Baron (1997) 
 

ตารางท่ี 3.12 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในการวจิยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (2) 
ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 

1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ   
- มีพฤติกรรมท่ีท าด้วยความสมัครใจเพื่อ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือมีปัญหาในการท างานให้
สามารถท างานในหน้าท่ีของเขาให้เสร็จ
สมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ท่ีไม่ปกติ เช่น 
การแนะน าแก่บุคคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม่
ว่าจะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้างในการท างาน 
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในงานท่ีคัง่คา้ง หรือ
ช่วงท่ีเพ่ือนร่วมงานลาป่วย 

1) ท่านมกัจะใหค้วามช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก 
แก่เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 
2) ท่านมกัจะสนบัสนุน และรับฟังความคิดเห็น 
ของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 
3) ท่านใส่ใจและใหก้ าลงัใจเพ่ือนร่วมงานเม่ือเขา 
เกิดความทอ้แท ้
4) ท่านมกัจะแนะน าวธีิการท างานใหก้บับุคลากร 
ท่ีเขา้มาท างานใหม่ดว้ยความเตม็ใจ 
5) ท่านมกัจะใหค้วามช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก 
แก่ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

2. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 

- มีความตั้งใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จโดยปฏิบติั
ตามกฎระเบียบของการท างาน มีความ
รับผิดชอบ มีความตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน 
ไม่ละ เลยในหน้า ท่ี  ไ ม่ ใช้ เ วลา  ในการ
ปฏิบั ติ ง านไปใช้ใน เ ร่ื อ ง ส่วนตัว  เ ป็น
พฤติกรรมท่ีป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจาก
การท างานไดดี้ 

 

1) ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จโดยปฏิบติั 
ตามกฎระเบียบของการท างาน 
2) ท่านมีความรับผดิชอบ มีความตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน  
ไม่ละเลยในหนา้ท่ี ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังาน 
ไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั 
3) ท่านไม่ปล่อยปะละเลยในหนา้ท่ี ท่ีท่านรับผดิชอบ 
จนเกิดความเสียหายกบัหน่วยงานของท่าน 
4) ท่านเช่ือวา่พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี สามารถป้องกนั
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานไดดี้ 
5) ท่านเช่ือวา่พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ช่วยให ้

เกิดผลงานท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้
3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
- มีพฤติกรรมการมีส่วนร่วมกบัความเป็นไป
ขององค์กร เช่น การให้ความสนใจเก่ียวกับ
การประชุมด้วยความสมัครใจ การอ่าน
ประกาศต่าง ๆ ในเร่ืองแจง้ให้ทราบมากกว่า
ท่ีจะละเลยไม่สนใจ การอ่านบนัทึกต่าง ๆ  

1) ท่านมกัจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึนอยูเ่สมอ 
2) ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
3) ท่านไม่แพร่งพรายความลบัขององคก์รใหค้นภายนอกไดรั้บรู้ 
4) ท่านมีความเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร และปฏิบติังาน
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นดว้ยความเตม็ใจ 
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ตารางท่ี 3.12 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือท่ีใช้
ตารางท่ี 3.12 ในการวจิยั (2) (ต่อ) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 

3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (ต่อ)  

การเก็บข้อมูลใหม่ๆ  ท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ท างาน เพื่อน าออกมาใช้ในเวลาท่ีองค์กร
ตอ้งการระดมความคิดเห็น 

5) เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานแทนผูอ่ื้น 
ท่านจะท าดว้ยความเตม็ใจ 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  

- เ ป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานท างานตาม
ภาระหนา้ท่ีท่ีไดก้ าหนดไวว้า่เป็นบทบาทของ
ตนจนส าเร็จ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนกับองค์กรมี
ความยินดีท่ีจะยอมรับในปัญหานั้ น และ
พร้อมใหค้วามร่วมมือกบัองคก์รในการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน มีพฤติกรรมตามค ากล่าว
ท่ีว่า “ยิ้มและอดทนในการท างาน ไม่คน้หา
ส่ิงท่ีผิดพลาดขององคก์ร” 

1) ท่านท างานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดก้ าหนดไวว้า่เป็นบทบาท
ของตนจนส าเร็จทุกคร้ัง แมว้า่จะมีอุปสรรคมากเพียงใด 
2) เม่ือเกิดปัญหาข้ึนกบัองคก์รท่านยนิดีท่ีจะยอมรับในปัญหานั้น 
และพร้อมใหค้วามร่วมมือกบัองคก์รในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
3) ท่านเห็นดว้ยกบัค ากล่าวท่ีวา่ “ยิม้และอดทนในการท างาน 
ไม่คน้หาส่ิงท่ีผิดพลาดขององคก์ร” 
4) ท่านมีความอดทนต่อสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหเ้กิดอุปสรรค 
ต่อการท างาน เช่น เสียงรบกวน หรือสภาพอากาศท่ีร้อน  
ท่านก็มกัจะอดทนท างานจนส าเร็จ 
5) ท่านมีความอดทนต่อสภาวะทางร่างกายท่ีเป็นอุปสรรค 
ต่อการท างาน เช่น ปวดหวั เป็นไข ้หิวขา้ว ท่านก็มกัจะอดทน
ท างานจนส าเร็จ 

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
- เป็นพฤติกรรมท่ีจะแสดงความคิดเห็นเชิง
สร้างสรรค์เม่ือได้รับโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นไม่ใช่เพียงแค่แสดงความคิดเห็นเม่ือ
ไดรั้บโอกาส แต่ตอ้งใหค้วามสนใจและความ
สมัครใจในเ ร่ือง ท่ีองค์กรต้องการความ
คิดเห็น มีการอ่านบนัทึกและเก็บขอ้มูลต่าง ๆ 
ท่ีเ ก่ียวกับองค์กรอยู่เสมอ พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นพฤติกรรม ท่ีมุ่งแก้ปัญหา
ความขัดแยง้ระหว่างบุคคล ในการท างาน 
เช่น ไม่ใชอ้ารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ ไม่ท า
ให้การทะเลาะเบาะแวง้ขยายออกไป เม่ือมี
การถกเถียงหรือยัว่ยจุากบุคคลอ่ืน 

1) ท่านมีการแสดงความรับผิดชอบเชิงสร้างสรรคเ์ก่ียวกบั
นโยบายขององคก์ร เช่น มีความกระตือรือร้นและสนุกสนาน
ในกิจกรรมการออกก าลงักายทุกวนัพธุ พร้อมเชิญชวนเพ่ือน
ขา้ราชการใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมผา่นช่องทางต่าง ๆ 
2) ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นเชิงสร้างสรรคทุ์กคร้ังเม่ือ
ไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

3) ท่านมกัจะอ่านบนัทึก และเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัองคก์ร
อยูเ่สมอ และเม่ือเพ่ือนร่วมงานขอค าปรึกษาในดา้นขอ้มูล 
ท่ีเก่ียวกบัองคก์ร ท่านจะใหค้  าปรึกษาทุกคร้ัง 
4) ท่านไม่ใชอ้ารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ และไม่ท าใหปั้ญหา
นั้นขยายออกไปเม่ือมีการถกเถียงหรือยัว่ยจุากบุคคลอ่ืน 

5) ท่านมกัจะไม่แสดงพฤติกรรมท่ีรบกวนผูอ่ื้นในเวลาท างาน 
เช่น ส่งเสียงดงั รับประทานอาหารมีท่ีกล่ินแรง เป็นตน้ 
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(3) สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Glickman (1982) and 
Mcvey (1989) 

 
ตารางท่ี 3.13 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในการวจิยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือท่ีใช้
ตารางท่ี 3.12   ในการวจิยั (3) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
- สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นรูปธรรม คือส่ิงท่ีมนุษย์
สร้างข้ึน เช่น อาคาร สถานท่ี โตะ๊ เกา้อ้ี  
วสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ือต่าง ๆ รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีอยูต่าม ธรรมชาติ อนัไดแ้ก่  ตน้ไม ้พืช  
ภูมิประเทศ ภูมิอากาศ ซ่ึงจดัเป็นส่ิงส าคญั 
ท่ีจะช่วยอ านวยความสะดวกใหเ้กิดการ
เรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

1) สถานท่ีท างานภายในหน่วยงานของท่านมีความสะอาด  
มีแสงสวา่งเพียงพอ และอากาศถ่ายเทเป็นอยา่งดี 
2) หน่วยงานของท่านมีการจดัโตะ๊ เกา้อ้ี วสัดุและอุปกรณ์
ส าหรับการท างาน เพียงพอต่อการใชง้านเสมอ 
3) หน่วยงานของท่านมีการจดัหอ้งสมุดส าหรับการคน้ควา้ 
หาความรู้ไวอ้ยา่งเพียงพอ และทัว่ถึง 
4) หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเพียงพอส าหรับการท ากิจกรรม
กลางแจง้ เช่น ออกก าลงักาย, ทดสอบสมรรถภาพร่างกาย และ
จดังานเล้ียงในโอกาสต่าง ๆ  
5) หน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ีรับประทานอาหาร 
สถานท่ีจอดรถ และหอ้งสุขาไวอ้ยา่งเพียงพอและทัว่ถึง  

2. สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ  
- สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ  
หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นนามธรรม  
คือระบบคุณค่าท่ียดึถือ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญั
ของวฒันธรรมของกลุ่มสงัคม ความเช่ือ 
ค่านิยม ข่าวสาร ความรู้ ตลอดจนความรู้สึก
นึกคิดและทรรศนะ ไม่วา่จะเป็นทรรศนะ
ของตวัเอง หรือทรรศนะของคนอ่ืนก็ตาม  
ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การเรียนรู้เป็นอยา่งยิง่ 

1) บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมทาง
ศาสนาท่ีหน่วยงานจดัข้ึน เช่น การฟังธรรมประจ าเดือน  
การตกับาตรในวนัส าคญัต่าง ๆ 
2) บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมากปฏิบติัตนตาม
ค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทยเสมอ 
3) บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมากจะไม่แพร่งพราย
ความลบัของทางราชการ 
4) บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะไม่เผยแพร่ขอ้มูล หรือ
ข่าวสาร ท่ีครุมเครือและยงัไม่ไดข้อ้สรุปท่ีแน่ชดั 
ผา่นช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ 
5) บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมากยดึถือและปฏิบติัตน
ตามแบบธรรมเนียมทหารอยา่งเคร่งครัด 
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ตารางท่ี 3.13 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือท่ีใช้
ตารางท่ี 3.12ในการวจิยั (3) (ต่อ) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 

3. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม  
- สภาพแวดลอ้มทางสงัคม เป็นเร่ืองเก่ียวกบั
พฤติกรรม และความสมัพนัธ์ของมนุษย ์ 
ซ่ึงมีอิทธิพลและส่งผลโดยตรงตอ่ผลสมัฤทธ์ิ
ของการเรียนรู้ เพราะสภาพแวดลอ้ม 
ทางสงัคมเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการตดัสินใจของบุคคลในองคก์ร 
เพราะการเรียนรู้ในองคก์รนั้นจะเป็นไป 
ในรูปแบบกลุ่ม ซ่ึงจะท าใหเ้กิดปฏิสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลภายในองคก์ร  
- สภาพแวดลอ้มทางสงัคม จะเก่ียวขอ้งกบั
การสร้างบรรยากาศและการสร้างแรงจูงใจ
ในการเรียนรู้ ในขณะเดียวกนัยงัเก่ียวขอ้ง 
กบัการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ในองคก์ร 

1) บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่
และมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
2) บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความไวว้างใจ 
ท่ีจะปรึกษาปัญหาต่างๆ ระหวา่งกนั  
3) บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะตกัเตือนหรือแนะน า
เม่ือเพ่ือนร่วมงานประพฤติตนไม่เหมาะสม 
4) บุคลากรท่ีอาวโุสกวา่ท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีกบั
ท่านเสมอ 
5) บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความร่วมมือร่วมใจ 
ในการรักษาช่ือเสียงและภาพพจน์ท่ีดีขององคก์รอยูเ่สมอ 

 
(4) ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Senge (1990) 
 

ตารางท่ี 3.14 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในการวจิยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือท่ีใช้
ตารางท่ี 3.12    ในการวจิยั (4) 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
1. ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมาย 
- มีความสนใจ ใฝ่เรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ อยา่ง
ต่อเน่ือง ท าใหมี้ความรอบรู้ และมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาตนเองไปใหถึ้งเป้าหมาย และน า
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยมีาช่วยบริหาร
จดัการความรู้ท่ีมีและน าความรู้ท่ีไดรั้บจาก
การอบรมเชิงปฏิบติัการ การสมัมนาหรือ
จากการศึกษาต่อมาใชป้ระโยชน ์
 

1) ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาและเพ่ิมพนูศกัยภาพของ
ตนเองอยา่งตอ่เน่ือง 
2) ท่านมกัใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน
อยูเ่สมอ 
3) ท่านน าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยมีาช่วยบริหารจดัการ
ความรู้ท่ีท่านมี 
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ตารางท่ี 3.14 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือ 
ตารางท่ี 3.14ท่ีใชใ้นการวจิยั (4) (ต่อ)  

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
ในการพฒันาการปฏิบติังานของตนเอง
สามารถใชป้ระโยชน์จากส่ือต่าง ๆ เพื่อ
พฒันาการเรียนรู้ของตนเอง 

4) ท่านน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมเชิงปฏิบติัการ สมัมนา
หรือจากการศึกษาต่อมาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาการ
ปฏิบติังานของตนเอง 
5) ท่านใชป้ระโยชนจ์ากส่ิงพิมพ ์บอร์ดวชิาการ หรือคู่มือการ
ปฏิบติังานเพื่อพฒันาการเรียนรู้ของตนเอง 

2. การมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 
- เป็นแบบแผนวธีิการคิดของบุคคลท่ีใชส้ติ 
มีความหนกัแน่นมีเหตมีุผล มีมุมมองท่ีเปิด
กวา้งต่อส่ิงต่าง ๆ หรือเร่ืองราวต่าง ๆ  
ของบุคคลในองคก์รท่ีปฏิบติัจนเป็น
วฒันธรรมองคก์ร 
- ความมีสติ ความเอาใจใส่ และจดจ่ออยูก่บั
อยูก่บัส่ิงท่ีท า มีสมาธิมัน่คงอยูก่บังาน ไม่
ปล่อยปละละเลยในงานท่ีท า และท างาน
ดว้ยความตั้งใจจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ และ
สามารถลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน และ
การด าเนินชีวติได ้และท าใหไ้ดเ้รียนรู้ส่ิง
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัไดต้ลอดเวลา 

1) ท่านไม่ยดึติดกบัรูปแบบการท างานแบบใดแบบหน่ึง 
2) ท่านจะไม่ด่วนสรุปปัญหาทั้ง ๆ ท่ียงัไม่ทราบสาเหต ุ
ท่ีแทจ้ริง 
3) ท่านเอาใจใส่ และจดจ่ออยูก่บัอยูก่บัส่ิงท่ีท า มีสมาธิมัน่คงอยู่
กบังาน ไม่ปล่อยปะละเลยในงานท่ีท าและท างานดว้ยความตั้งใจ
ท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จเป็นอยา่งดี 
4) ท่านเช่ือวา่ความมีสติจะช่วยลดขอ้ผดิพลาดในการท างาน 
และการด าเนินชีวติไดเ้ป็นอยา่งดี 
5) ท่านเช่ือวา่การมีมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ยอมรับ 
และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ จะท าใหท่้านไดเ้รียนรู้ส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัไดต้ลอดเวลา 

3. การสร้างและแบ่งปันวสิยัทศัน ์
- การก าหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนัของคน 
ในองคก์ร เป็นความมุ่งหวงัของทุกองคก์ร
ท่ีตอ้งการท าใหเ้กิดเป็นรูปธรรม เพราะ 
ท าใหทุ้กคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
- องคก์รใหค้วามส าคญักบัสมาชิกในทุก
ระดบั ดว้ยการใหสิ้ทธิและอ านาจในการมี
ส่วนร่วมในวธีิการท างานและค่านิยมของ
องคก์รและสมาชิกยอมรับนโยบาย และ
วสิยัทศัน์ขององคก์รพร้อมทั้งน านโยบาย  

1) หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดวสิยัทศันข์ององคก์รท่ี
ชดัเจนมายงัสมาชิกทุกระดบั 
2) หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัสมาชิกในทุกระดบั 
ดว้ยการใหสิ้ทธิและอ านาจในการมีส่วนร่วมในวธีิการท างาน
และค่านิยมขององคก์ร 
3) หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการถ่ายทอดวธีิการ
ท างานใหก้บัท่าน 
4) ท่านยอมรับนโยบายและวสิยัทศัน์ของ สปช.ทหาร 
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ตารางท่ี 3.14 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในการวิจยั ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และเคร่ืองมือ 
ตารางท่ี 3.14ท่ีใชใ้นการวจิยั (4) (ต่อ)3.14. 

ตวัแปร และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (แบบสอบถาม) 
3. การสร้างและแบ่งปันวสิยัทศัน ์(ต่อ)  
และวสิยัทศัน์นั้น มาใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการปฏิบติังานของตนเอง ใหเ้ป็น
ผลส าเร็จขององคก์ร 

5) ท่านน านโยบาย และวสิยัทศันข์อง สปช.ทหาร  
มาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานของตนเองใหเ้ป็นผลส าเร็จ
ขององคก์ร 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  
- การเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในทีม หรือ
การเรียนรู้ในลกัษณะกลุ่ม เพ่ือใหมี้การ
แลกเปล่ียนถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์กนัอยา่งสม ่าเสมอ ทั้งใน
รูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
และสร้างภาวะผูน้ าใหเ้กิดข้ึนในทุกระดบั 
- ภายในหน่วยงานมีการพดูคุย อภิปราย  
มีการคิด วเิคราะห์ แลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกนั เพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกนั 
ในทีมงานอยา่งสม ่าเสมอ  
- การท างานเป็นทีมสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและปรับปรุงการท างาน 
ในการปฏิบติังานมากกวา่การปฏิบติังาน
โดยล าพงั 

1) หน่วยงานของท่านเนน้การท างานเป็นทีมโดยใหทุ้กคนในทีมมี
ส่วนร่วมในการคิด ไตร่ตรองร่วมกนัวา่เราก าลงัท างานอะไร และ
จะท าใหดี้ข้ึนอยา่งไร 
2) ภายในหน่วยงานของท่านมีการพดูคุยและอภิปรายเพ่ือสร้าง
การเรียนรู้ร่วมกนัในทีมงานอยา่งสม ่าเสมอ 
3) ท่านเช่ือวา่การท างานเป็นทีมไดเ้พ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากกวา่การปฏิบติังานโดยล าพงั 
4) ท่านเช่ือวา่การคิด วเิคราะห์ แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 
สามารถปรับปรุงการท างานของทีมใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
5) ท่านมกัจะน าความรู้ท่ีไดจ้ากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัในทีม
มาปรับปรุงการท างานของท่านอยูเ่สมอ 

5. การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ  
- ความสามารถของบุคคลในการเขา้ใจถึง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็น
องคป์ระกอบส าคญัของระบบ ทั้งภาพรวม
และรายละเอียดของส่วนประกอบยอ่ย ๆ 
ซ่ึงความคิดเชิงระบบน้ีสามารถแกไ้ขปัญหา
ท่ีสลบัซบัซอ้นต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
- มีความเขา้ใจถึงความสมัพนัธ์ระหวา่ง
หน่วยงานต่าง ๆ ในการน าไปสู่เป้าหมาย
ขององคก์รและสามารถจดัล าดบั
ความส าคญัของงานต่าง ๆ ได ้

1) ท่านมีการวางแผนในการท างาน เพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการท างาน 
2) ท่านสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายและวธีิการปฏิบติังานเขา้
ดว้ยกนัเพ่ือผลส าเร็จของการท างาน 
3) ท่านเขา้ใจถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ วา่มี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งไรในการน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ร 
4) ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีสลบัซบัซอ้นต่าง ๆ  
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
5) ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน 
ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี                                                                                                                                                                             
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บทที ่4 

 
ผลการวจิัย  

 
การเสนอผลการวิจัยเ ร่ือง  พฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกับทีมงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีมีผล
ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล มาท าการวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้ิจยัไดน้ า
ขอ้มูลตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมมาไดจ้  านวน 369 ชุด มาท าการวเิคราะห์และน าเสนอผลการวจิยั ดงัน้ี 

4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.2 วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.3 วเิคราะห์ระดบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  
4.4 วเิคราะห์ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
4.5 วเิคราะห์ระดบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้  
4.6 วเิคราะห์ระดบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
4.7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการทดสอบ 
 x̄   แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
 SD  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน  สถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 df  แทน  ค่าระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน  ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 F  แทน  สถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาใน F- distribution 
 *  แทน  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 B แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย 
 Std. Error แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการวดั 
 β แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน
 Tolerance แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณาตวัแปร X วา่มี ความสัมพนัธ์กนั 
   สูงเกินไป (Multicollinearity) หรือไม่ 
 VIF แทน Variance Inflation Factor หรือค่าท่ีค  านวณไดจ้าก 
   ส่วนกลบัของค่า Tolerance  
 R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ หรือ ค่าความสัมพนัธ์  
   (Correlation) ระหวา่งตวัแปร X กบั Y  
 R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 Adjusted R2 แทน อ านาจการพยากรณ์ 
 SEest แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของค่าคาดหวงัส าหรับตวั Y 
 Durbin-Watson แทน ค่าท่ีใชท้ดสอบตวัแปร X วา่มีความสัมพนัธ์ 
   ภายในตวัเองหรือไม่ 
 p-value    แทน ระดบันยัส าคญั (Significant) 
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4.2 วเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัชั้นยศ ระดบัการศึกษา
สูงสุด อายรุาชการปัจจุบนั และจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ดงัแสดงในตารางท่ี 
4.1 ถึง 4.6 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
164 
205 

 
44.4 
55.6 

รวม 369 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 205 คน (ร้อยละ 55.6) 

และเพศหญิงจ านวน 164 คน (ร้อยละ 44.4) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

อาย ุ
ต ่ากวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

 
65 
72 
102 
130 

 
17.6 
19.5 
27.6 
35.2 

รวม 369 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป มีจ านวน 130 คน (ร้อยละ 
35.2) อายุระหวา่ง 35-44 ปี มีจ านวน 102 คน (ร้อยละ 27.6) อายุระหวา่ง 25-34 ปี มีจ านวน 72 คน 
(ร้อยละ 19.5) และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจ  านวนนอ้ยท่ีสุดคืออายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีจ  านวน 65 คน (ร้อยละ 17.6) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัชั้นยศ 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
ระดบัชั้นยศ 

นายทหารประทวน 
นายทหารสัญญาบตัร 

 
129 
240 

 
35.0 
65.0 

รวม 369 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัชั้นยศนายทหารสัญญาบตัร มีจ านวน 
240 คน (ร้อยละ 65.0) และระดบัชั้นยศนายทหารประทวน มีจ านวน 129 คน (ร้อยละ 35.0) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
71 
258 
40 

 
19.2 
69.9 
10.8 

รวม 369 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดอยูท่ี่ระดบัปริญญา

ตรี มีจ านวน 258 คน (ร้อยละ 69.9) ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 71 คน (ร้อยละ 19.2) 
และระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีนอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 40 คน (ร้อยละ 10.8) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายรุาชการปัจจุบนั 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
อายรุาชการปัจจุบนั 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 
3-5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่10 ปี 

 
69 
69 
113 
118 

 
18.7 
18.7 
30.6 
33.0 

รวม 369 100.0 
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุราชการปัจจุบนัมากกว่า 10 ปี มี
จ  านวน 118 คน (ร้อยละ 33.0) อายุราชการปัจจุบนัระหวา่ง 5-10 ปี มีจ  านวน 113 คน (ร้อยละ 30.6) 
อายรุาชการปัจจุบนัระหวา่ง 3-5 ปี มีจ  านวน 69 คน (ร้อยละ 18.7) และอายุราชการปัจจุบนันอ้ยกวา่ 
3 ปี มีจ  านวน 69 คน (ร้อยละ 18.7) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/ 
ตารางท่ี 4.6 ส่วนงานบงัคบับญัชา 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 

2-7 คน 
8-13 คน 
14-19 คน 
มากกวา่ 20 คน 

110 
173 
64 
22 

29.8 
46.9 
17.3 
6.0 

รวม 369 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่สังกดัในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ท่ีมีก าลงั
พล 8-13 คน มีจ านวน 173 คน (ร้อยละ 46.9) กลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ท่ีมี
ก าลงัพล 2-7 คน มีจ านวน 110 คน (ร้อยละ 29.8) กลุ่มตวัอย่างท่ีสังกดัในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 
ท่ีมีก าลงัพล 14-19 คน มีจ านวน 64 คน (ร้อยละ 17.3) และกลุ่มตวัอย่างท่ีสังกดัในแผนก/ส่วนงาน
บงัคบับญัชา ท่ีมีก าลงัพลมากกวา่ 20 คน มีจ านวน 22 คน (ร้อยละ 6.0) ตามล าดบั 

 
4.3 วเิคราะห์ระดับพฤติกรรมทีส่นับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกบัทมีงาน  
 

วิเคราะห์ระดบัความส าคญัของระดบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 
ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร แสดงผลโดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย (x̄ ) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) สามารถจ าแนกตามมิติดา้นต่าง ๆ ได ้11 ดา้น ประกอบดว้ย (1) วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน
และเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพ้องต้องกัน (2) การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา  
(3) การสนับสนุนและการไวว้างใจต่อกนั (4) ความร่วมมือและการใช้ความขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์ 
(5) กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม (6) ภาวะผูน้ า (7) การทบทวนการ
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ปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ (8) การพฒันาตนเอง (9) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างทีม (10) การก าหนด
บทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล และ(11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี 

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงระดบัคิดเห็น ของพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 

พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน x̄  SD 
ระดบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 

1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 
2. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา  
3. การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั  
4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์ 
5. กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  
6. ภาวะผูน้ า 
7. การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  
8. การพฒันาตนเอง  
9. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม  
10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล  
11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี 

3.95 
3.91 
3.93 
3.90 
3.92 
3.92 
3.94 
3.95 
3.94 
3.95 
3.93 

.432 

.364 

.334 

.322 

.324 

.343 

.325 

.322 

.318 

.331 

.326 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 3.93 .268 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพ

กบัทีมงาน อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ยจะพบวา่ พฤติกรรม
ท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ดา้นการก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือเท่ากบั 3.95 รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และดา้น
วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือดา้นความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90  

 
4.4 วเิคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร  
 

วิเคราะห์ระดับความส าคัญของระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร แสดงผลโดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
สามารถจ าแนกตามมิติด้านต่าง ๆ ได้ 5 ด้าน ประกอบด้วย (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  
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(2) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
และ(5) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงระดบัความคิดเห็น ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร x̄  SD 
ระดบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ร 
1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
2. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 

4.00 
3.94 
3.94 
3.92 
3.93 

.322 

.287 

.306 

.314 

.336 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 3.95 .265 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ยจะพบวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือเท่ากบั 4.00 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 และดา้นพฤติกรรมการ
ใหค้วามร่วมมือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือดา้นพฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 

 
4.5 วเิคราะห์ระดับสภาพแวดล้อมขององค์กรทีเ่อือ้ต่อการเรียนรู้  
 

วิ เคราะห์ระดับความส าคัญของสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ี เ อ้ือต่อการเ รียนรู้  
ของส านกังานปลดับญัชีทหาร แสดงผลโดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สามารถ
จ าแนกตามมิติดา้นต่าง ๆ ได ้5 ดา้น ประกอบดว้ย (1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (2) สภาพแวดลอ้ม 
ทางจิตภาพ และ(3) สภาพแวดลอ้มทางสังคม  
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ตารางท่ี 4.9 แสดงระดบัความคิดเห็น ของสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือตอ่การเรียนรู้ x̄  SD 
ระดบัสภาพแวดลอ้มของ
องคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
2. สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
3. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 

4.02 
3.94 
3.95 

.369 

.338 

.322 

สูง 
สูง 
สูง 

 3.97 .305 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์ร

ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ยจะพบวา่ 
สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือเท่ากบั 4.02 รองลงมาคือดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือดา้นสภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 

 
4.6 วเิคราะห์ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 

วิเคราะห์ระดับความส าคญัของระดบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหาร แสดงผลโดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สามารถ
จ าแนกตามมิติด้านต่าง ๆ ได้ 5 ด้าน ประกอบด้วย (1) ความมุ่งมั่นท่ีจะพฒันาตนเองให้ไปถึง
เป้าหมาย (2) การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (3) การสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ (4) 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ(5) การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ 

 
ตารางท่ี 4.10 แสดงระดบัความคิดเห็น ของความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ x̄  SD 
ระดบั 

ความเป็นองคก์ร 
แห่งการเรียนรู้ 

1. ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมาย 
2. การมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 
3. การสร้างและแบ่งปันวสิยัทศัน ์
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
5. การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ 

4.02 
3.93 
3.93 
3.94 
3.96 

.315 

.314 

.328 

.332 

.328 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 3.96 .275 สูง 
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จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ยจะพบวา่ คุณลกัษณะ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือเท่ากบั 4. 02 รองลงมาคือดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
และด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่  
ดา้นการสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 

 
4.7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (Independent Sample t-test) ของ  
ตารางท่ี 4.11   คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามเพศ 

เพศ 
จ านวน (คน) 

(n) 
x̄   SD t Sig. (2-tailed) 

ชาย 164 3.96 .28 .299 .765 
หญิง 205 3.95 .27 
รวม 369     
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของ
ข้าราชการส านักงานปลัดบัญชีทหารไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
โดยพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .765 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้ 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (Independent Sample t-test) ของ 
ตารางท่ี 4.12 จ คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามระดบัชั้นยศ  
ระดบัชั้นยศ จ านวน (คน) (n) x̄  SD t Sig. (2-tailed) 

ประทวน 129 3.94 .29 -.846 .398 
สญัญาบตัร 124 3.96 .27 
รวม 369     
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จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดบัชั้นยศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .398 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้ 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย จ าแนกตามอาย ุ

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาตนเอง
ไปถึงเป้าหมาย 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 
รวม 

65 
71 

103 
130 
369 

3.96 
4.09 
4.00 
4.02 
4.01 

.31123 

.32904 

.31808 

.30256 

.31503 

.228 
(Sig.=.877) 

2.080 .103 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั .228 โดยมีค่า Sig.=.877 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 2.080 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .103 จึงสามารถสรุปได้ว่า อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ดา้นการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร
ไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง จ าแนกตามอาย ุ

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีรูปแบบ
วธีิการคิดและ
มุมมองท่ีเปิด
กวา้ง 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 
รวม 

65 
71 

103 
130 
369 

3.92 
3.95 
3.94 
3.92 
3.93 

.27316 

.34674 

.32640 

.30752 

.31416 

.631 
(Sig.=.596) 

.209 .890 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั .631 โดยมีค่า Sig.=. 596 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .209 และมีค่า Sig. 
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ของการทดสอบเท่ากบั .890 จึงสามารถสรุปไดว้่า อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ดา้นการมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร
ไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ จ าแนกตามอาย ุ

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การสร้างและ
แบ่งปัน
วสิยัทศัน ์

ต ่ากวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 
รวม 

65 
71 

103 
130 
369 

3.92 
3.97 
3.90 
3.92 
3.93 

.33108 

.37078 

.29620 

.32791 

.32830 

.219 
(Sig.=.884) 

.663 .594 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั .219 โดยมีค่า Sig.=. 884 นัน่คือมีความ

แปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .663 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั .594 จึงสามารถสรุปไดว้่า อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นการสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จ าแนกตามอาย ุ

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 
รวม 

65 
71 

103 
130 
369 

3.92 
3.98 
3.93 
3.93 
3.94 

.31139 

.37211 

.33652 

.31585 

.33160 

.356 
(Sig.=.785) 

.442 .723 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั .356 โดยมีค่า Sig.= 785 นัน่คือมีความ

แปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .442 และมีค่า Sig. ของ
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การทดสอบเท่ากบั .723 จึงสามารถสรุปไดว้า่ อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จ าแนกตามอาย ุ

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 
รวม 

65 
71 

103 
130 
369 

3.94 
4.00 
3.96 
3.96 
3.96 

.30641 

.40213 

.33947 

.28370 

.32805 

.992 
(Sig.=.397) 

.427 .734 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั . 992 โดยมีค่า Sig.=. 397 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .427 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .734 จึงสามารถสรุปไดว้า่ อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาตนเอง
ไปถึงเป้าหมาย 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี
รวม                                

71 
258 
40 

369 

4.0113 
4.0233 
3.9650 
4.0146 

.30404 

.31868 

.31342 

.31503 

.541 
(Sig.=.582) 

.596 .552 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั .541 โดยมีค่า Sig.=.582 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .596 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .552 จึงสามารถสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
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ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีรูปแบบ
วธีิการคิดและ
มุมมองท่ีเปิด
กวา้ง 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี
รวม                                

71 
258 
40 

369 

3.88 
3.95 
3.89 
3.93 

.30550 

.31990 

.28243 

.31416 

.334 
(Sig.=.709) 

1.913 .149 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั .334 โดยมีค่า Sig.=.709 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 1.913 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .149 จึงสามารถสรุปไดว้่า ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การสร้างและ
แบ่งปัน
วสิยัทศัน ์

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี
รวม                                

71 
258 
40 

369 

3.88 
3.94 
3.93 
3.93 

.29175 

.33892 

.31925 

.32830 

.844 
(Sig.=.431) 

.975 .378 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั . 844 โดยมีค่า Sig.=. 431 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .975และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .378 จึงสามารถสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
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ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ ของขา้ราชการส านกังานปลดั
บญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี
รวม                                

71 
258 
40 

369 

3.92 
3.96 
3.86 
3.94 

.33033 

.33723 

.28640 

.33160 

.088 
(Sig.=.916) 

1.823 .163 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั .088 โดยมีค่า Sig.=. 916 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 1.823 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั . 163 จึงสามารถสรุปไดว้่า ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชี
ทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีความคิด
ความเขา้ใจเชิง
ระบบ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี
รวม                                

71 
258 
40 

369 

3.94 
3.97 
3.95 
3.96 

.32845 

.33375 

.29348 

.32805 

.001 
(Sig.=.999) 

.304 .738 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั .001 โดยมีค่า Sig.=. 999 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .304 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .738 จึงสามารถสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
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ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ ของขา้ราชการส านกังาน
ปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย จ าแนกตามอายรุาชการปัจจุบนั 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีความคิด
ความเขา้ใจเชิง
ระบบ 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 
3-5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 
รวม                                

69 
69 

113 
118 
369 

4.00 
4.03 
4.01 
4.02 
4.01 

.31993 

.33126 

.32214 

.29880 

.31503 

.482 
(Sig.=.695) 

.101 .960 

 
จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั .482 โดยมีค่า Sig.= .695 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .101 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .960 จึงสามารถสรุปไดว้า่ อายุราชการปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ ของขา้ราชการส านกังานปลดั
บญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง จ าแนกตามอายรุาชการปัจจุบนั 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีรูปแบบ
วธีิการคิดและ
มุมมองท่ีเปิด
กวา้ง 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 
3-5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 
รวม                                

69 
69 

113 
118 
369 

3.96 
3.92 
3.95 
3.91 
3.93 

.28754 

.32250 

.33357 

.30667 

.31416 

.494 
(Sig.=.687) 

.538 .657 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั .494 โดยมีค่า Sig.=.687 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .538 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .657 จึงสามารถสรุปไดว้า่ อายุราชการปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
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เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ของข้าราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ จ าแนกตามอายรุาชการปัจจุบนั 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ดา้นการสร้าง
และแบ่งปัน
วสิยัทศัน ์

นอ้ยกวา่ 3 ปี 
3-5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 
รวม                                

69 
69 

113 
118 
369 

3.96 
3.94 
3.92 
3.91 
3.93 

.35244 

.32448 

.31241 

.33343 

.32830 

.142 
(Sig.=.935) 

.369 .776 

 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั . 142 โดยมีค่า Sig.=. 935 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .369 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .776 จึงสามารถสรุปไดว้า่ อายุราชการปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นดา้นการสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ ของขา้ราชการส านกังานปลดั
บญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จ าแนกตามอายรุาชการปัจจุบนั 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 
3-5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 
รวม                                

69 
69 

113 
118 
369 

3.93 
3.99 
3.93 
3.92 
3.94 

.34781 

.33950 

.33321 

.31621 

.33160 

.041 
(Sig.=.989) 

.806 .491 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั .041 โดยมีค่า Sig.=.989 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .806 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .491 จึงสามารถสรุปไดว้า่ อายุราชการปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
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เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร
ไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ จ าแนกตามอายรุาชการปัจจุบนั 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีความคิด
ความเขา้ใจ 
เชิงระบบ 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 
3-5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 
รวม                                

69 
69 

113 
118 
369 

3.97 
3.97 
3.95 
3.97 
3.96 

.36076 

.33947 

.32952 

.30260 

.32805 

.674 
(Sig.=.569) 

.132 .941 

 
จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั . 674 โดยมีค่า Sig.=.569 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั .132 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .941 จึงสามารถสรุปไดว้า่ อายุราชการปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ ของขา้ราชการส านกังานปลดั
บญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย จ าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/
ส่วนงานบงัคบับญัชา 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาตนเอง
ไปถึงเป้าหมาย 

2-7 คน  
8-13 คน  
14-19 คน 
มากกวา่ 20 คน 
รวม                                

110 
173 
64 
22 

369 

4.05 
3.97 
4.05 
4.11 
4.01 

.29135 

.33942 

.30808 

.19250 

.31503 

3.135 
(Sig.=.026) 

2.361 .071 

 
จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั 3.135 โดยมีค่า Sig.=.026 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 2.361 และมีค่า Sig. 
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ของการทดสอบเท่ากบั .071 จึงสามารถสรุปไดว้า่ จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมุ่งมั่นท่ีจะพฒันาตนเองไปถึง
เป้าหมาย ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง จ าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/
ส่วนงานบงัคบับญัชา 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีรูปแบบ
วธีิการคิด 
และมุมมอง 
ท่ีเปิดกวา้ง 

2-7 คน  
8-13 คน  
14-19 คน 
มากกวา่ 20 คน 
รวม                                

110 
173 
64 
22 

369 

3.98 
3.88 
3.98 
3.99 
3.93 

.31657 

.32745 

.25874 

.28604 

.31416 

2.020 
(Sig.=.111) 

3.511 .015* 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั 2.020โดยมีค่า Sig.=.111 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 3.511 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .015 จึงสามารถสรุปไดว้า่ จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิด
กวา้ง ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิ LSDไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 4.30 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ดา้นการมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 
จ  าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ดว้ยวิธี Least Significant 
Different (LSD) 

Dependent 
Variable 

(I)จ านวนก าลงัพล 
ในแผนก/ส่วนงาน
บงัคบับญัชา 

(J)จ านวนก าลงัพล 
ในแผนก/ส่วนงาน
บงัคบับญัชา 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

การมีรูปแบบ
วธีิการคิดและ
มุมมองท่ีเปิดกวา้ง 

2-7 คน 
 

8-13 คน 
14-19 คน 

20 คนข้ึนไป 

  .10436* 
.00057 
-.00909 

.03792 

.04889 

.07263 

.006 

.991 

.900 
 8-13 คน 

 
14-19 คน 

20 คนข้ึนไป 
-.10379* 
-.11345 

.04550 

.07039 
.023 
.108 

 14-19 คน 20 คนข้ึนไป -.00966 .07686 .900 

 
จากตารางท่ี 4.30 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ภาพรวมความเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ ดา้นการมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกวา้ง จ  าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/
ส่วนงานบงัคบับญัชาเป็นรายคู ่ ม ีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที ่ระดบั .05  
จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

1) จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 2-7 คน มีความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์มากกว่า จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 8-13 คน (ผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั .10436 และ Sig.=.006) 

2) จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 8-13 คน มีความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์น้อยกว่า จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 14-19 คน (ผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -.10379 และ Sig.=.023) 
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ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ด้านการสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ จ าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงาน
บงัคบับญัชา 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การสร้าง 
และแบ่งปัน
วสิยัทศัน ์

2-7 คน  
8-13 คน  
14-19 คน 
มากกวา่ 20 คน 
รวม                                

110 
173 
64 
22 

369 

3.97 
3.86 
4.00 
3.98 
3.93 

.31139 

.34465 

.32561 

.16224 

.32830 

3.478 
(Sig.=.016) 

4.560 .004* 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 3.478 โดยมีค่า Sig.=.016 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 4.560 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .004 จึงสามารถสรุปไดว้า่ จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD ไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 4.32 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ดา้นการสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ จ าแนกตามจ านวน

ก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ดว้ยวธีิ Least Significant Different (LSD) 
Dependent 
Variable 

(I)จ านวนก าลงัพล 
ในแผนก/ส่วนงาน

บงัคบับญัชา 

(J)จ านวนก าลงัพล 
ในแผนก/ส่วนงาน

บงัคบับญัชา 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

การสร้าง 
และแบ่งปัน
วสิยัทศัน ์

2-7 คน 
 

8-13 คน 
14-19 คน 

20 คนข้ึนไป 

   .11327* 
-.02858 
-.00727 

.03947 

.05088 

.07559 

.004 

.575 

.923 
 8-13 คน 

 
14-19 คน 

20 คนข้ึนไป 
  -.14185* 
-.12055 

.04735 

.07326 
.003 
.101 

 14-19 คน 20 คนข้ึนไป .02131 .07999 .790 
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จากตารางท่ี 4.32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ภาพรวมความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ด้านการสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ จ  าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบั
บญัชาเป็นรายคู่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

1) จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 2-7 คน มีความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์มากกว่า จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 8-13 คน (ผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั .11327 และ Sig.=.004) 

2) จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 8-13 คน มีความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์น้อยกว่า จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 14-19 คน (ผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -.14185 และ Sig.=.003) 
 
ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จ าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  Std. Deviation Levene Statistic F Sig. 

การเรียนรู้
ร่วมกนั 
เป็นทีม 

2-7 คน  
8-13 คน  
14-19 คน 
มากกวา่ 20 คน 
รวม                                

110 
173 
64 
22 
369 

3.98 
3.89 
4.00 
3.93 
3.94 

.35936 

.33589 

.27254 

.27287 

.33160 

3.462 
(Sig.=.017) 

2.267 .080 

 
จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั 3.462 โดยมีค่า Sig.=.017 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 2.267 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .080 จึงสามารถสรุปไดว้า่ จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ของคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ จ าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงาน
บงัคบับญัชา 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  N x̄  
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

การมีความคิด
ความเขา้ใจ 
เชิงระบบ 

2-7 คน  
8-13 คน  
14-19 คน 
มากกวา่ 20 คน 
รวม                                

110 
173 
64 
22 

369 

4.03 
3.89 
4.03 
3.99 
3.96 

.32418 

.33300 

.29647 

.29262 

.32805 

.770 
(Sig.=.512) 

5.591 .001* 

 
จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั .770 โดยมีค่า Sig.=. 512 นัน่คือมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 5.591 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั .001 จึงสามารถสรุปไดว้า่ จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD ไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 4.35 
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ จ าแนกตาม

จ านวนก าลังพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ด้วยวิธี Least Significant Different 
(LSD) 

Dependent 
Variable 

(I)จ านวนก าลงัพล 
ในแผนก/ส่วนงาน

บงัคบับญัชา 

(J)จ านวนก าลงัพล 
ในแผนก/ส่วนงาน

บงัคบับญัชา 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

การมีความคิด
ความเขา้ใจ 
เชิงระบบ 

2-7 คน 
 

8-13 คน 
14-19 คน 

20 คนข้ึนไป 

   .14074* 
-.00034 
.04000 

.03928 

.05064 

.07522 

.000 

.995 

.595 
 8-13 คน 

 
14-19 คน 

20 คนข้ึนไป 
  -.14108* 
-.10074 

.04712 

.07290 
.003 
.168 

 14-19 คน 20 คนข้ึนไป .04034 .07960 .613 



 115 

จากตารางท่ี 4.35 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ภาพรวมความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ จ าแนกตามจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบั
บญัชาเป็นรายคู่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่  

1) จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 2-7 คน มีความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์
มากกว่า จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 8-13 คน (ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั .14074 
และ Sig.=.000) 

2) จ านวนก าลังพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 8-13 คน มีความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์น้อยกว่า จ  านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 14-19 คน (ผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -.14108 และ Sig.=.003) 
 

สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  

 
จากการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าเฉล่ียข้อค าถามจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เร่ือง

พฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน และส่วนท่ี 5 เร่ืองคุณลกัษณะความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ มาใชใ้นการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis : Enter 
Method) (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2554, น.1) ไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 4.36 
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ตารางท่ี  4.36 ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุ ของพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้ เกิดประสิทธิภาพ 
ตารางท่ี 4.36 กบัทีมงาน ท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้   B 
 Std. 
Error 

 β     t  Sig. Tol.  VIF 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.040  .147 7.064 .000*   

พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั (X1) 
การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา (X2) 
การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั (X3) 
ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์(X4) 
กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม (X5) 
ภาวะผูน้ า (X6) 
การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ (X7) 
การพฒันาตนเอง (X8) 
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม (X9) 
การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล (X10) 
การติดต่อส่ือสารท่ีดี (X11) 

 
.011 
-.101 
.068 
.081 
.131 
-.028 
.083 
.118 
.082 
.108 
.187 

 
.031 
.041 
.047 
.048 
.047 
.046 
.048 
.051 
.052 
.050 
.049 

 
.170 
-.134 
.083 
.094 
.155 
-.035 
.099 
.138 
.095 
.130 
.222 

 
.350 
-2.461 
1.463 
1.665 
2.800 
-.610 
1.743 
2.330 
1.583 
2.177 
3.782 

 
.727 
.014* 
.144 
.097 
.005* 
.542 
.082 
.020* 
.114 
.030* 
.000* 

 
.555 
.432 
.397 
.400 
.420 
.387 
.402 
.367 
.357 
.359 
.375 

 
1.802 
2.314 
2.518 
2.501 
2.380 
2.585 
2.490 
2.723 
2.797 
2.789 
2.667 

R=.735 /  R2=.540  /  Adjusted R2=.520  /  SEest=.189  /  F=38.155  /  Sig.=.000  /  Durbin-Watson=1.627  /  *p-value<.05   

 

จากตารางท่ี 4.36 พบว่า พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ดา้นการ
ติดต่อส่ือสารท่ีดี ดา้นกระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ดา้นการเปิดเผย
ต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา ด้านการพฒันาตนเอง และด้านการก าหนดบทบาทของ
สมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดั
บญัชีทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบัสูง (R=.735) มีอ านาจการพยากรณ์ร้อย

ละ 52.00 (Adjusted R2=.520) มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั .189 (SEE=.189) มีค่า Tolerance เท่ากบั 
.357 ถึง .555 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Multicollinearity) (Farrar & Robert, 
1967, pp.92-107) และ Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.627 จึงสรุปไดว้า่ความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระ
จากกนั (Durbin & Watson, 1951, p.159-177)   

 
ส่วนพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารมากท่ีสุด คือดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดี โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .222 (β = .222) รองลงมา คือดา้น
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วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบ
คะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .170 (β = .170) 
 

รูปแบบการเขียนสมการคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 
 

สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
Ŷ  = 1.040 + .187X11 + .131X5 + .118X8 + .108X10 + -.101X2 

 
สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
Zy = .222X11 + .155X5 + .138X8 + .130X10 + -.134X2 

 
โดยท่ี Ŷ  หมายถึง ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
    ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

 X11  หมายถึง   การติดต่อส่ือสารท่ีดี 
 X5   หมายถึง   กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
 X8 หมายถึง การพฒันาตนเอง 
 X10 หมายถึง การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 
 X2 หมายถึง การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา 
 

สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าเฉล่ียข้อค าถามจากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เร่ือง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และส่วนท่ี 5 เร่ืองคุณลกัษณะความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ มาใชใ้นการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis : Enter Method) ไดผ้ล
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.37 
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 ตารางท่ี 4.37 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ท่ีส่งผล
ตารางท่ี 4.37 ต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้   B 
 Std.  
Error 

β     t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี (Constant) .627 .121  5.201    .000*   

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X12)  
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (X13)  
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (X14) 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (X15) 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (X16) 

 
.076 
.097 
.177 
.300 
.196 

 
.037 
.042 
.041 
.041 
.036 

 
.089 
.101 
.197 
.342 
.240 

 
2.044 
2.317 
4.316 
7.398 
5.441 

 
.042* 
.021* 
.000* 
.000* 
.000* 

 
.443 
.439 
.402 
.391 
.432 

 
2.258 
2.276 
2.491 
2.560 
2.317 

R=.834  /  R2=.696  /  Adjusted R2=.692  /  SEest=.153  /  F=166.395  /  Sig.=.000  /  Durbin-Watson=1.791  /  *p-value<.05   

 
จากตารางท่ี 4.37 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรมความ

อดทนอดกลั้น ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ดา้นพฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ท่ี และดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบัสูง (R=.834) มีอ านาจการพยากรณ์ร้อย

ละ 69.20 (Adjusted R2=.692) มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั .153 (SEE=.153) มีค่า Tolerance เท่ากบั 
.391 ถึง .443 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Multicollinearity) (Farrar & Robert, 
1967, pp.92-107) และ Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.791 จึงสรุปไดว้า่ความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระ
จากกนั (Durbin & Watson, 1951, p.159-177)   

 
ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารมากท่ีสุด คือดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .342 (β = .342) รองลงมา คือด้าน
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .240 
(β = .240) 
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รูปแบบการเขียนสมการคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 
 

สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
Ŷ  = .627 + .300X15 + .196X16 + .177X14 + .097X13 + .076X12 

 
สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
Zy = .342X15 + .240X16 + .197X14 + .101X13 + .089X12 

 
โดยท่ี  Ŷ     หมายถึง   ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
   ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 X15  หมายถึง   พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
 X16  หมายถึง   พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 X14  หมายถึง   พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
 X13 หมายถึง พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
 X12 หมายถึง พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

 
สมมติฐานท่ี 4 สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ส่งผลต่อความเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 
จากการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าเฉล่ียข้อค าถามจากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 เร่ือง

สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ และส่วนท่ี 5 เร่ืองคุณลกัษณะความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ มาใชใ้นการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis : Enter Method) 
ไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 4.38 
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ตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุ ของสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้  
ตารางท่ี 4.38 ท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้   B 
 Std. 
Error 

 β t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.029 .112  9.227 .000*   
สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (X17) 
สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ (X18) 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม (X19) 

 
.170 
.267 
.302 

 
.034 
.038 
.039 

 
.229 
.327 
.353 

 
5.046 
6.938 
7.733 

 
.000* 
.000* 
.000* 

 
.459 
.423 
.452 

 
2.178 
2.362 
2.211 

R=.810  /  R2=.656  /  Adjusted R2=.653  /  SEest=.162  /  F=231.685  /  Sig.=.000  /  Durbin-Watson=1.584  /  *p-value<.05   

  

จากตารางท่ี 4.38 พบว่า สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคม ด้านสภาพแวดล้อมทางจิตภาพ และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบัสูง (R=.810) มีอ านาจการพยากรณ์ร้อย

ละ 65.30 (Adjusted R2=.653) มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั .162 (SEE=.162) มีค่า Tolerance เท่ากบั 
.423 ถึง .459 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Multicollinearity) (Farrar & Robert, 
1967, pp.92-107) และ Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.584 จึงสรุปไดว้า่ความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระ
จากกนั (Durbin & Watson, 1951, p.159-177)   

 
ส่วนสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารมากท่ีสุด คือดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .353 (β = .353) รองลงมา คือดา้นสภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .327 (β = .327) 

 
รูปแบบการเขียนสมการคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 

 
สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
Ŷ  = 1.029 + .302X19 + .267X18 + .170X17 
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สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
Zy = .353X19 + .327X18 + .229X17 

 
โดยท่ี  Ŷ     หมายถึง   ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
   ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

 X19  หมายถึง   สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
 X18  หมายถึง   สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
 X17 หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
 
ตารางท่ี 4.39 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 

สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังาน
ปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั 
1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 ระดบัชั้นยศ 
1.4 ระดบัการศึกษา 
1.5 อายรุาชการปัจจุบนั 
1.6 จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 

Independent Sample t-test 
One-way ANOVA 

 Independent Sample t-test  
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 

ไม่สอดคลอ้ง 
ไม่สอดคลอ้ง 
ไม่สอดคลอ้ง 
ไม่สอดคลอ้ง 
ไม่สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 4.40 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

2.1 วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  
2.2 การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา  
2.3 การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั  
2.4 ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์ 
2.5 กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  
2.6 ภาวะผูน้ า  
2.7 การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  
2.8 การพฒันาตนเอง  
2.9 ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม  
2.10 การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล  
2.11 การติดต่อส่ือสารท่ีดี  

Multiple 
Regression 
Analysis 

(Enter Method) 

ไม่สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

ไม่สอดคลอ้ง 
ไม่สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

ไม่สอดคลอ้ง 
ไม่สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

ไม่สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

 
ตารางท่ี 4.41 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 

สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหาร 
3.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  
3.2 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี  
3.3 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  
3.4 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
3.5 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 

Multiple 
Regression 
Analysis 

(Enter Method) 

สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

 
ตารางท่ี 4.42 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 

สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 4 สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

4.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
4.2 สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
4.3 สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 

Multiple Regression 
Analysis 

(Enter Method) 

สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
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บทที ่5 

 
สรุปผลและข้อเสนอแนะ  

 
การวิจยัเร่ือง “พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีมีผลต่อความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจัย คือแบบสอบถาม ซ่ึงมีท่ีมาจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องทั้ งจาก
ภายในประเทศ และจากต่างประเทศ โดยแบบสอบถามท่ีใชมี้ลกัษณะเป็นค าถามมาตราส่วนประเมิน
ค่า (Rating Scale) กลุ่มประชากรท่ีใช้ศึกษาเป็นขา้ราชการสังกัดส านักงานปลัดบญัชีทหาร 
กองบญัชาการกองทพัไทย ชั้นยศต ่ากว่าชั้นนายพล พนัเอก นาวาเอก และนาวาอากาศเอก จ านวน
ทั้งส้ิน 369 คน โดยไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลับมาทั้งส้ินจ านวน 369 ชุด (ร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามท่ีแจกไป) ทั้ งน้ีแบบสอบถามได้ผ่านการทดสอบค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา 
(Content Validity) ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งและความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Index of Item 
Objective Congruence : IOC ) ซ่ึงไม่มีขอ้ใดไดต้ ่ากวา่ 0.80 และผา่นการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ดว้ย
วิธี Cronbach’s Alpha Coefficient ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่อยู่ระหวา่ง .712 ถึง .960โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ (1) แบบสอบถามเ ก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม (2) 
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกับทีมงานของ
ขา้ราชการส านักงานปลดับัญชีทหาร (3) แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ของข้าราชการส านักงานปลัดบัญชีทหาร (4) แบบสอบถามเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ของส านกังานปลดับญัชีทหาร และ(5) แบบสอบถาม
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

  
เม่ือได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา ผูว้ิจยัได้น าขอ้มูลมาประมวลผลและวิเคราะห์ด้วย

โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อค านวณหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) ทดสอบความแตกต่างดว้ยหลกัการทางสถิติ Independent-Sample t- test, One way 
ANOVA และวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลของตวัแปรต่าง ๆ ดว้ยวิธี Multiple Regression Analysis 
(Enter Method) 
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5.1 สรุปผลการวจิัย 
 

5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง จ านวน 205 คน (ร้อยละ 55.60) มีอาย ุ45 ปีข้ึนไป จ านวน 130 คน (ร้อยละ 35.20) ระดบัชั้นยศ
นายทหารสัญญาบตัร จ านวน 240 คน (ร้อยละ 65.00) ระดบัการศึกษาสูงสุดอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 258 คน (ร้อยละ 69.90) มีอายรุาชการปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี จ  านวน 118 คน (ร้อยละ 33.00) 
และมีจ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 8-13 คน จ านวน 46.90 คน (ร้อยละ 46.90)  

 
5.1.2 ผลการวจัิยปัจจัยพฤติกรรมทีส่นับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกบัทมีงานของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบั

ทีมงาน อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียของทั้ง 11 ปัจจยั เท่ากบั 3.930 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นการ
ก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.953 รองลงมาคือ ดา้นวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้ง
ตอ้งกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.948 และด้านการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.946 ส่วนด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือดา้นความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.902 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ของ Woodcock and 
Francis (1994)  

 
5.1.3 ผลการวจัิยปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อยู่ใน

ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียของทั้ง 5 ปัจจยั เท่ากบั 3.945 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.00 
รองลงมาคือ ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.937 และดา้นพฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.936 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.918 สอดคลอ้งกบัแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของ Greenberg and 
Baron (1997) 
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5.1.4 ผลการวจัิยปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กรทีเ่อือ้ต่อการเรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือ

ต่อการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียของทั้ง 3 ปัจจยั เท่ากบั 3.969 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้น
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้สูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
4.023 รองลงมา คือด้านสภาพแวดล้อมทางสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.946 และน้อยท่ีสุดคือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.938 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Glickman (1982) and 
Mcvey (1989) 

 
5.1.5 ผลการวจัิยปัจจัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัสูง มี

ค่าเฉล่ียของทั้ง 5 ปัจจยั เท่ากบั 3.955 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง
ให้ไปถึงเป้าหมาย ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.015 
รองลงมาคือดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.963 และดา้นการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.940 และน้อยท่ีสุดคือ ด้านการสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์ มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.927 สอดคลอ้งกบัแนวคิดความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของ Senge (1990) 

 
5.1.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
การศึกษาในคร้ังน้ีไดท้  าการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบั (1) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 

(2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีมีผลต่อความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ซ่ึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้4 ขอ้ ไดด้งัน้ี 

 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของ

ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จ านวนก าลงัพลใน
แผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังาน
ปลดับญัชีทหารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.6  
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สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ส่งผลต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
การติดต่อส่ือสารท่ีดี กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม การเปิดเผยต่อกนั
และการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา การพฒันาตนเอง และการก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและ
สมดุล ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหารอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัท่ี 2 สมมติฐานย่อยท่ี 2.11 สมมติฐาน
ยอ่ยท่ี 2.5 สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.2 สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.8 และสมมติฐานยอ่ยท่ี 2.10 ตามล าดบั ซ่ึงปัจจยัท่ี
ส่งผลมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดี และนอ้ยท่ีสุด คือปัจจยัดา้นการก าหนดบทบาท
ของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุลโดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 52.00 

 
สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมความส านึกใน
หนา้ท่ี และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหารอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคล้องกบัสมมติฐานหลกัท่ี 3 
สมมติฐานยอ่ยท่ี 3.4 สมมติฐานยอ่ยท่ี 3.5 สมมติฐานยอ่ยท่ี 3.3 สมมติฐานยอ่ยท่ี 3.2 และสมมติฐาน
ยอ่ยท่ี 3.1 ตามล าดบั ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และนอ้ย
ท่ีสุด คือปัจจยัดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 69.20 

 
สมมติฐานท่ี 4 สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ส่งผลต่อความเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการส านักงานปลัดบัญชีทหาร  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ส่งผลต่อความ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัท่ี 4 สมมติฐานยอ่ยท่ี 4.3 สมมติฐานยอ่ยท่ี 4.2 และสมมติฐานยอ่ย
ท่ี 4.1 ตามล าดบั ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม และนอ้ยท่ีสุด คือ
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 65.30 
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5.2 กรอบแนวคดิงานวจิัยใหม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

- จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา 

พฤติกรรมที่สนับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกับทีมงาน 
 

1. การติดต่อส่ือสารท่ีดี 
2. กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
3. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา 
4. การพฒันาตนเอง  
5. การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล   
 
  

พฤตการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร 
 

1. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
4. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
5. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ   

สภาพแวดล้อมขององค์กร 
 

1. สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
2. สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

1. การมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองไปถึงเป้าหมาย 
2. การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 
3. การสร้างและแบ่งปันวิสยัทศัน์ 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
5. การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ 

รูปท่ี 5.1 กรอบแนวคิดงานวิจยัใหม่ 
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5.3 อภิปรายผลการวจิัย 
 

จากผลการวิจยัเร่ือง “พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และสภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อความ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร” อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 
จ านวนก าลงัพลในแผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชา ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหารแตกต่างกนั มีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ บุญลดา  
คุณาเวชกิจ (2550) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการพฒันาทีมงานองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา : บริษทัผลิตแอนิเมชัน่แห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวา่ จ านวนสมาชิก
ภายในทีม มีผลต่อการพฒันาทีมงานองคก์รแห่งการเรียนรู้ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กุศล 
ทองวนั (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ต่อ
ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา ส านกังาน
พฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ซ่ึงพบว่า ปัจจยัด้านการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อ
ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบัสูงท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการของส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร มีโอกาสไดร่้วมกนัท างานเป็นทีมบ่อยคร้ัง และต่างก็ตระหนกัรู้ดีวา่การท างานเพียง
ผูเ้ดียวนั้นเป็นเร่ืองท่ีท าไดย้าก เพราะการท างานเพียงผูเ้ดียวนั้น บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถยอ่ม
ท าได ้แต่อาจพบกบัขอ้จ ากดัหลายประการ จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนัเป็นทีม เพื่อช่วยกนั
สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ (สุเมธ งามกนก, 2559ก) ใหก้บัตนเอง ทีม/กลุ่ม และองคก์รต่อไป 

 
และผลการวิจยัยงัพบวา่ เพศ อายุ ระดบัชั้นยศ ระดบัการศึกษา และอายุราชการปัจจุบนั 

ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารไม่แตกต่างกนั ซ่ึง
มีความขดัแยง้กบังานวิจยัของ นนัทน์ภสั โตโพธ์ิไทย (2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นการพฒันา
ตนเองท่ีส่งผลต่อการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ 
ซ่ึงพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ และหน่วยงานในสังกดัท่ีต่างกนัจะท าให้การพฒันาตนเองของ
บุคลากรมีความแตกต่างกนั และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด และหน่วยงานสังกดัท่ี
ต่างกนั จะท าให้การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความแตกต่างกนั และยงัมีความ
ขดัแยง้กบังานวิจยัของ ชุติมา ชุติวานนัท ์(2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รท่ีมีผลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจผูใ้ห้บริหารโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี ซ่ึงพบวา่ 
ปัจจยัส่วนบุคคลมีส่วนท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมตามลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้มากนอ้ยแตกต่างกนั 
โดย เพศ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมตามลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ี
แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัชั้นยศ ระดบัการศึกษา และอายุ
ราชการปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนันั้น ขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร ไม่ไดน้ ามาเป็นตวัแปรท่ี
ส าคญัในการท่ีจะท างานร่วมกนัเป็นทีม หากแต่มุ่งเน้นไปท่ีพฤติกรรมในระดบักลุ่ม มากกว่าท่ีจะ



 129 

เนน้ในดา้นของปัจจยัส่วนบุคคล ดงันั้นปัจจยัส่วนบุคคลจึงไม่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้
ร่วมกนัผา่นการท างานเป็นทีมของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร    

 
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 
การติดต่อส่ือสารท่ีดี ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังาน

ปลดับญัชีทหาร มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Robinson (1972) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การส่ือสารของ
กลุ่มคนและการแพร่กระจายขอ้มูล ซ่ึงพบว่า ระดบัการศึกษาของผูรั้บสาร และระดบัความรู้ดา้น
ขอ้มูลข่าวสารของบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัการใช้ส่ือ โดยกลุ่มคนท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมี
การใช้ส่ือ และมีระดบัความรู้ในเร่ืองขอ้มูลข่าวสารต่างกนัไปดว้ย และกลุ่มคนท่ีมีระดบัความรู้สูง
เป็นกลุ่มท่ีมีความรู้ดา้นขอ้มูลข่าวสารดี และจะเพิ่มพูนความรู้ของตนให้มากข้ึนจากการใช้ส่ือนั้น 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ส านักงานปลัดบญัชีทหารมีรูปแบบในด้านการติดต่อส่ือสารท่ีดี เช่น การ
ประชาสัมพนัธ์ข่าวสารต่าง ๆ ท่ีเป็นทางการและไม่ถือเป็นเร่ืองลบั จะท าการติดต่อส่ือสารผ่าน
ระบบ Intranet ขององคก์ร โดยขา้ราชการทุกนายจะมี User และPassword เป็นของตนเอง ส าหรับ
เขา้ไปตรวจสอบ ติดตามข่าวสารต่าง ๆ ขององคก์ร นอกจากน้ียงัมีการตั้งกลุ่มการส่ือสารท่ีไม่เป็น
ทางการผา่น Line Application ในลกัษณะเป็นกลุ่ม ทั้งในรูปแบบกลุ่มท่ีเป็นภาพรวมขององค์กร 
และรูปแบบกลุ่มเฉพาะ เช่น กลุ่มผูบ้ริหาร กลุ่มธุรการกอง และกลุ่มแจง้ข่าวสารต่าง ๆ จึงท าให้
ภาพรวมของการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว และทัว่ถึง ทั้งยงัเป็น
การกระตุน้ให้ขา้ราชการตระหนกัถึงความส าคญัของการติดต่อส่ือสารในรูปแบบท่ีหลากหลาย ซ่ึง
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีจะใช้ส่ือ หรืออุปกรณ์ท่ีใช้ในการส่ือสาร อนัจะอ านวยความสะดวกในการ
ติดต่อส่ือสารระหวา่งขา้ราชการภายในองคก์ร     

 
กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ส่งผลต่อความเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมัพร 
ปัญญา (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อลกัษณะการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในวิทยาลยัราช
พฤกษ ์ซ่ึงพบวา่ ลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ในวิทยาลยัราชพฤกษ ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นการมีแบบแผน
ทางความคิด และดา้นการกระบวนการคิดอยา่งเป็นระบบ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ส านกังานปลดับญัชี
ทหาร มีกระบวนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการวางแผนการปฏิบติังาน (Planning) มีการปฏิบติัตาม
แผนท่ีไดก้ าหนดไว ้(Doing) และมีการตรวจสอบการปฏิบติังาน (Checking) เป็นระยะ ๆ เช่น การ
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ตรวจสอบเป็นรายสัปดาห์ รายเดือน รายไตรมาส การตรวจสอบคร่ึงแรกของปีงบประมาณ ตลอดจน
การตรวจสอบรอบส้ินปีงบประมาณ อีกทั้งยงัมีการน าผลของการตรวจสอบมาปรับปรุง (Action) 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดแผนการปฏิบติัราชการของปีงบประมาณถดัไป ท าให้ขา้ราชการมี
ความมัน่ใจต่อแผนการปฏิบติัราชการท่ีองค์กรก าหนดข้ึน ว่ามีประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะน าพาให้
ตนเอง ทีม/กลุ่ม และองคก์รประสบความส าเร็จในการท างานตามแผนท่ีองคก์รก าหนดไว ้ส่งผลให้
กระบวนการตดัสินใจในดา้นต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างานสามารถท าไดง่้ายข้ึน  

 
การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแกปั้ญหา ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นีรนุช นรนาถตระกูล (2557) 
ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพท่ีมีผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษาบริษทัซอฟต์แวร์ ซ่ึงพบว่า การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแกปั้ญหา มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับสูง ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ 
ส านกังานปลดับญัชีทหารมีรูปแบบการส่ือสารท่ีหลากหลาย และทัว่ถึงขา้ราชการในทุกระดบั ท าให้
ขา้ราชการสามารถเปิดเผยขอ้มูลต่าง ๆ ระหวา่งกนัไดต้ามความเหมาะสม เพียงพอ ผา่นช่องทางการ
ติดต่อส่ือสารต่าง ๆ และหากการท างานเกิดปัญหาข้ึนย่อมสามารถเผชิญหนา้ต่อกนัเพื่อหาขอ้สรุป
ส าหรับการแก้ปัญหาการท างานได้ เช่น เม่ือเกิดปัญหากบัการท างานของทีม หัวหน้าทีมจะเรียก
ประชุมเพื่อรับฟังปัญหา และหาขอ้สรุปของปัญหานั้น ๆ เพื่อใหก้ารท างานด าเนินต่อไปได ้

 
การพฒันาตนเอง ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดั

บญัชีทหาร มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนัทน์ภสั โตโพธ์ิไทย (2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยั
ดา้นการพฒันาตนเองท่ีส่งผลต่อการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านักงานใหญ่ ซ่ึงพบว่า ปัจจยัด้านการพฒันาตนเองของบุคลากรในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มี
ความสัมพนัธ์ กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชี
ทหารตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาตนเองเพื่อใหเ้ป็นผูร้อบรู้ อนัจะน าความรู้ความสามารถ
มาประยุกต์ใช้ในการท างาน เช่น มีการศึกษาเพิ่มเติมในระดบัท่ีสูงข้ึนกว่าคุณวุฒิท่ีใช้บรรจุเขา้รับ
ราชการ ทั้ งในสถานศึกษาสังกัดกระทรวงกลาโหม และการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดนอก
กระทรวงกลาโหม อีกทั้งยงัมีการศึกษาในลกัษณะการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ทั้งในระยะยาว 
และระยะสั้นท่ีกองทพัจดัข้ึน  
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การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กุศล ทองวนั 
(2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ ต่อระดบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา ส านกังานพฒันา
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ ซ่ึงพบวา่ การเพิ่มอ านาจและบทบาทความรับผิดชอบในงาน มี
ผลต่อระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการก าหนดบทบาทท่ีชัดเจนและ
สมดุล เป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานมีลกัษณะของความแน่นอนชดัเจน เม่ือขา้ราชการตระหนกั
รู้ถึงบทบาทหน้าท่ีของตน ย่อมท าให้ไม่เกิดความลังเลท่ีจะกล้าคิด กล้าตดัสินใจ และหากเกิด
ขอ้ผดิพลาดข้ึน ทีม/กลุ่ม หรือองคก์รจะสามารถคน้หาผูรั้บผดิชอบในภารกิจนั้น ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

 
และผลการวิจยัพบว่า วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งต้องกัน การ

สนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั ความร่วมมือและการใช้ความขดัแยง้ทางสร้างสรรค์ ภาวะผูน้ า 
การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ และความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่ม ไม่ส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ซ่ึงมีความขดัแยง้กบังานวิจยัของ นีร
นุช นรนาถตระกูล (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพท่ีมีผลต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาบริษทัซอฟต์แวร์ ซ่ึงพบว่า วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและ
เป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งต้องกัน ความร่วมมือและการใช้ความขดัแยง้ทางสร้างสรรค์ และการ
ทบทวนการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก กบัความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในระดบัสูง อีกทั้งยงัมีความขดัแยง้กบังานวจิยัของ กฤติยา จนัทรเสนา (2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1” ซ่ึงพบวา่ ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระดบัชั้นยศท่ีต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกถึงความเป็น
ผูน้ าทีม/กลุ่ม รวมไปถึงอ านาจในการคิดการตดัสินใจท่ีสามารถแสดงออกมาได ้มีความแตกต่างกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัชั้นยศ ท่ีไม่ส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ทั้งน้ียงัอาจเกิดจากการขาดการส่งเสริมให้ขา้ราชการในระดบัปฏิบติังาน รู้จกั
เรียนรู้ท่ีจะวางแผนการท างานดว้ยตนเองในขั้นตน้ รู้จกัคน้หาวิธีการตดัสินใจดว้ยตนเอง และหา
แนวทางการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง เม่ือเกิดปัญหาในการท างานข้ึนจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการสนบัสนุน
และการไวว้างใจต่อกนัเพื่อให้การท างานด าเนินไปอยา่งราบร่ืน และพบขอ้ผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ี
ขา้ราชการในองคก์รจะตอ้งให้ความร่วมมือและหากมีขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน จะตอ้งใช้ความขดัแยง้นั้น
ไปในทางท่ีสร้างสรรค ์
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
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พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะขา้ราชการส านกังานปลดับญัชี
ทหาร มีความตระหนกัและใหค้วามส าคญัในการแสดงออกถึงพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร ดา้นความอดทนอดกลั้น กล่าวคือขา้ราชการจะมีความอดทนอดกลั้นเม่ือเกิดปัญหาในการ
ท างาน ทั้งงานของตนเอง งานของทีม/กลุ่ม และงานขององค์กร ขา้ราชการทหารจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะตอ้งมีคุณลกัษณะของความอดทนอดกลั้น ทั้งในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น และการด าเนินชีวิต
ในปัจจุบนั อีกทั้งความอดทนอดกลั้นนั้นยงัเป็นคุณสมบติัประการส าคญัต่อการเรียนรู้ในทุกดา้น 
เพราะการเรียนรู้นั้นยอ่มตอ้งพบกบัอุปสรรคมากมายหลายอยา่ง ทั้งต่อตนเอง ต่อกลุ่ม/ทีมงาน หรือ
ต่อองค์กร อนัจะเป็นอุปสรรคขดัขวางความส าเร็จ เช่น การท่ีจะตอ้งพบเจอกบัอุปสรรคในท างาน
ตามภาระหนา้ท่ี ท่ีเป็นบทบาทของตน หรือการตอ้งพบเจอกบัสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้เกิดอุปสรรคต่อ
การท างาน เช่น เสียงรบกวน หรือสภาพอากาศท่ีร้อนจนเกินไป แต่ก็ตอ้งอดทนท างานเพื่อให้งาน
ประสบผลส าเร็จ ดงันั้นขา้ราชการทหารจะตอ้งมีคุณสมบติัความอดทนอดกลั้นมากกวา่คุณสมบติั
อ่ืน ๆ เพื่อจะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของตนเอง และของเพื่อร่วมงาน อนัจะส่งผลดี 
และเป็นประโยชน์กบัองคก์รต่อไป 

 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร มี
ความตระหนกัและให้ความส าคญัในการแสดงความรับผิดชอบเชิงสร้างสรรคเ์ก่ียวกบันโยบายของ
องค์กร เช่น มีความกระตือรือร้นและสนุกสนานในกิจกรรมการออกก าลงักายทุกวนัพุธ และเชิญ
ชวนเพื่อนขา้ราชการให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมผ่านช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ อีกทั้งยงัมกัจะแสดง
ความคิดเห็นเชิงสร้างสรรคทุ์กคร้ังเม่ือไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น และมกัจะอ่านบนัทึก และ
เก็บข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองค์กรอยู่เสมอ เม่ือเพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาในด้านข้อมูลท่ี
เก่ียวกบัองคก์ร จะสามารถให้ค  าปรึกษาในขอ้มูลนั้น ๆ ได ้ ตลอดจนเม่ือเกิดปัญหาความขดัแยง้ข้ึน 
ข้าราชการมกัจะไม่ท าให้ปัญหาความขัดแยง้นั้ นขยายเป็นวงกวา้งออกไป แม้กระทั่งในการ
ปฏิบติังานขา้ราชการก็มกัจะไม่แสดงพฤติกรรมท่ีรบกวนผูอ่ื้นในเวลาท างาน เช่น ส่งเสียงดงั หรือ
รับประทานอาหารมีท่ีกล่ินแรง เป็นตน้ 

 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัค่อนขา้งมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชี
ทหารมีความเขา้ใจในเป้าหมาย และพนัธกิจขององค์กร และมีความตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
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เป้าหมายนั้นดว้ยความมุ่งมัน่เต็มใจ และหากไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานแทนผูอ่ื้นก็มกัจะกระท า
ดว้ยความเต็มใจ อีกทั้งยงัมีคุณสมบติัของการเป็นขา้ราชการท่ีดีในการไม่แพร่งพรายความลบัของ
องค์กรให้บุคคลภายนอกได้รับรู้ ซ่ึงเป็นกฎข้อส าคญัของข้าราชการทหารทุกคน ในการด ารง
ความลับของทางราชการไวอ้ย่างเคร่งครัด ตลอดจนเม่ือองค์กรต้องการระดมความคิดเห็นใน
เร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับการบริหาร หรือการพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน ข้าราชการก็ยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือในการเสนอความคิดเห็นท่ีสร้างสรรค์ อนัจะเป็น
ประโยชนส์ าหรับการบริหารงาน หรือการพฒันาองคก์รต่อไป 

 
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชี
ทหาร ปฏิบติัตามค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทย ในดา้นความเป็นทหารอาชีพ กล่าวคือ 
มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในการท างาน 
มีความตั้งใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จโดยปฏิบติัตามกฎระเบียบของการท างานอยู่เสมอ ทั้งยงัมีความ
รับผิดชอบ ไม่ปล่อยปะละเลยในหน้าท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความเสียหายกบัทาง
ราชการตามมา อีกทั้งมีความตรงต่อเวลา ซ่ึงเป็นคุณสมบติัประการส าคญัของการเป็นทหาร ไม่ขาด
งานและไม่ใช้เวลาราชการไปใช้ในเร่ืองส่วนตวั ซ่ึงพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีน้ี สามารถ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานไดดี้ และยงัช่วยส่งเสริมให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพทั้งต่อตนเอง ต่อทีม/กลุ่ม และต่อองคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม 

 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัค่อนขา้งนอ้ย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชี
ทหาร อาจยงัเขา้ใจถึงค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทย ในดา้นการท างานเป็นทีมไม่มาก
พอเท่าทีควร ซ่ึงภาพรวมของการท างานเป็นทีมก็คือการท างานร่วมกนัด้วยความเคารพเช่ือถือ มี
จุดมุ่งหมายร่วมกนัเป็นหมู่คณะ มีการระดมความคิดอย่างมีหลกัการและเหตุผล สนบัสนุนและรับ
ฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานเสมอ ซ่ึงจะท าใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ทั้งยงัตอ้งให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่เพื่อนขา้ราชการเม่ือไดรั้บการ
ร้องขอตามสมควร อีกทั้ งยงัต้องมีความส านึกและตระหนักในหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยูทุ่กเม่ือ และทา้ยท่ีสุดยงัตอ้งปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
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ซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ทั้ง 5 ปัจจยัดงักล่าว ท่ีส่งผลต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารนั้น มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ชุติมา ชุติวานนัท ์(2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีมีผลต่อ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจผูใ้หบ้ริหารโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี” ซ่ึงพบวา่ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ อีกทั้งยงัมีสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ธีรพร ทองขะโชค (2559) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร ของอาจารยม์หาวิทยาลยัในจงัหวดัสงขลา” ซ่ึงพบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ของ
องคก์ร ของอาจารยม์หาวทิยาลยัในจงัหวดัสงขลา 

 
สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 
สภาพแวดล้อมทางสังคม ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ สังคมของขา้ราชการส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร มีความเคารพ เก้ือกูลช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูอ้าวุโสสูงกว่า
ประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีกบัผูน้้อย อีกทั้งขา้ราชการต่างก็ยอมรับและเขา้ใจถึงความ
แตกต่างของกันและกนั ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนขา้ราชการ ต่องาน และมีทศันคติท่ีดีต่อ
องค์กร ตลอดจนมีการว่ากล่าวตกัเตือนหรือแนะน าเม่ือเพื่อนขา้ราชการประพฤติตนไม่เหมาะสม 
อีกทั้งขา้ราชการยงัมีความร่วมมือร่วมใจในการรักษาช่ือเสียงและภาพพจน์ท่ีดีขององคก์รอยูเ่สมอ 
องค์ประกอบเหล่าน้ีลว้นส่งผลท าให้ขา้ราชการเกิดการเรียนรู้ท่ีจะอยูร่่วมกนัในสังคม ทั้งในสังคม
ของการท างาน และสังคมภายนอกทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงจะส่งผลดีต่อทั้งตนเองและผูอ่ื้นใน
การลดปัญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนต่อไป 

 
สภาพแวดล้อมทางจิตภาพ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการของส านกังานปลดั
บญัชีทหาร ส่วนใหญ่ปฏิบติัตนตามค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทย และปฏิบติัตามแบบ
ธรรมเนียมของทหารเสมอ กล่าวคือ ประการแรกความเป็นทหารอาชีพนั้ น จะช่วยป้องกัน
ข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน เพราะความเป็นมืออาชีพนั้นคือการน าทักษะความรู้ 
ความสามารถ มาใชใ้นการท างานอยา่งเตม็ท่ี จะช่วยลดทอนขอ้ผิดพลาดจากการท างานท่ีอาจเกิดข้ึน
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ไดเ้ป็นอยา่งดี ประการท่ีสองเม่ือบุคคลใดก็ตามมีความซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีกบัองคก์ร องคก์รนั้นยอ่มมี
ความไดเ้ปรียบองคก์รอ่ืน ๆ ในทุก ๆ ดา้น ประการท่ีสามสัญลกัษณ์ของทหารท่ีส าคญัก็คือความกลา้
หาญ กลา้หาญในการคิด การตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง ไม่เกรงกลวัต่อส่ิงท่ีไม่ดี กลา้หาญต่อการยอมรับ
ขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน จะท าให้งานทุกงานมีความชดัเจน เด็ดขาด มีผูรั้บผิด และรับชอบท่ีแน่นอน 
ประการท่ีส่ีหากขา้ราชการมีการรวมตวักนัท างานตามแผนการท่ีก าหนดไว ้ย่อมมีโอกาสท่ีงานจะ
ประสบผลส าเร็จในระยะเวลาท่ีรวดเร็วกวา่การท างานเพียงผูเ้ดียว สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพเหล่าน้ี 
ลว้นส่งผลต่อการเรียนรู้ของขา้ราชการ ต่อทีมงาน/กลุ่ม ตลอดจนการเรียนรู้ในภาพรวมขององคก์ร 
ทั้งในทางตรงและทางออ้มเป็นอยา่งดี 

 
 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัน้อย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
ไม่ไดมุ้่งเนน้แต่เพียงวา่ องคก์รจะตอ้งมีสภาพความพร้อมทางกายภาพท่ีเพียบพร้อมในทุก ๆ ดา้นจึง
จะสามารถท างานใหบ้รรลุผลได ้แต่หากองคก์รมีความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใช้
ในการท างาน อยา่งเพียงพอและทัว่ถึง เช่น การสนบัสนุนคอมพิวเตอร์ท่ีมีประสิทธิภาพ ให้กบัส่วน
งานต่าง ๆ แทนเคร่ืองคอมพิวเตอร์รุ่นเก่าท่ีมีประสิทธิภาพด้อยกว่า การสนับสนุนเคร่ือง Printer 
ให้กบัขา้ราชการไดใ้ช้งานร่วมกนัอย่างทัว่ถึง การสนบัสนุนวสัดุส้ินเปลืองต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการ
ท างาน อีกทั้งองคก์รตั้งอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสมต่อการเดินทางมาท างาน และมีความ
สะดวกในหลาย ๆ ด้าน ความพร้อมทางกายภาพเหล่าน้ีจะสามารถสนับสนุนและส่งเสริมให้
ขา้ราชการเกิดการเรียนรู้ไดท้ั้งในทางตรง และทางออ้ม 

 
ซ่ึงสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ทั้ง 3 ปัจจยัดงักล่าว ท่ีส่งผลต่อความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารนั้น มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ชาตรี ธรรมธุรส (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “รูปแบบการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา 
โรงเรียนบา้นเขาเตียน มิตรภาพ 134” ซ่ึงพบวา่ บรรยากาศและวฒันธรรมองค์กร มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ กุศล ทองวนั (2553) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต่อระดบัการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา ส านักงานพฒันาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งชาติ” ซ่ึงพบวา่ บรรยากาศท่ีสนบัสนุนต่อการท างาน มีผลต่อระดบัการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้  
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5.4 ข้อจ ากดัในการวจิัย 

 
การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภายในหน่วยงานราชการ โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง

ซ่ึงเป็นข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานปลัดบญัชีทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีมีชั้นยศ
นายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวน โดยการเก็บขอ้มูลผูว้ิจยัจะเลือกเก็บเฉพาะขา้ราชการ
ท่ีมีชั้นยศต ่ากวา่ชั้นนายพล พนัเอก นาวาเอก และนาวาอากาศเอก เพื่อความสะดวกต่อการเก็บขอ้มูล 
ผลของการวิจยัจึงอาจไม่ครอบคลุมไปถึงทรรศนะของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยงาน ผูว้ิจยั
แกปั้ญหาน้ีดว้ยการสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัหวัหนา้หน่วยข้ึนตรง ซ่ึงเทียบเท่าระดบับริหาร 
1 ท่าน และนายทหารสัญญาบตัรระดบัประจ าแผนก 2 ท่าน เก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 

5.5 ข้อเสนอแนะในการน าผลวจิัยไปประยุกต์ใช้ 
 

5.5.1 ด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 
จากขอ้มูลทัว่ไปดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ ท่ีพบวา่ ขา้ราชการส่วนใหญ่ จะสังกดัใน

แผนก/ส่วนงานบงัคบับญัชาท่ีมีก าลงัพล 8-13 คน ซ่ึงมีระดบัชั้นยศนายทหารสัญญาบตัร มีอายุ
ราชการปัจจุบนัมากกว่า 10 ปี และมีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี และยงัพบวา่ มีลกัษณะของ
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ สูงกวา่กลุ่มอ่ืน ดงันั้นจึงเป็นกลุ่มขา้ราชการกลุ่มหลกั ท่ีส านกังาน
ปลดับญัชีทหารควรให้ความส าคญั ในการท่ีจะให้ขา้ราชการกลุ่มน้ีมีการรักษาประสิทธิภาพของ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ด้านการสร้าง
และแบ่งปันวิสัยทศัน์ และดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ เพื่อให้มีคุณลกัษณะของความ
เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้เหล่าน้ียงัคงอยูคู่่กบัขา้ราชการกลุ่มน้ีไปตลอด อีกทั้งยงัควรส่งเสริมกลุ่ม
ขา้ราชการท่ีมีจ านวนก าลงัพลในแผนก 2-7 คน 14-19 คน และมากกวา่ 20 คน ให้มีคุณลกัษณะของ
การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ เพราะถึงแมว้า่ขา้ราชการเหล่าน้ีจะมีจ านวนนอ้ยกวา่ขา้ราชการท่ีสังกดั
ในแผนกท่ีมีก าลงัพล 8-13 คน แต่ก็ถือวา่เป็นส่วนส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รใหก้า้วหนา้ต่อไปได ้ 

 
ดงันั้นแนวทางส าคญัประการหน่ึงท่ีจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพของขา้ราชการกลุ่มน้ี คือ

การท าให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร (Organizational Learning Culture) เพราะจะสามารถ
ส่งเสริมให้องคก์รเกิดสภาพแวดลอ้มท่ีพร้อมต่อการเรียนรู้ (Kontoghiorghes, Awbrey, & Feurig, 2005) 
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อนัจะน าพาไปสู่การเกิดสภาพของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organizational) และ
องคก์รท่ีมีวฒันธรรมการเรียนรู้ท่ีดีนั้น จะเกิดการพฒันาการปฏิบติังานไดท้ั้งในระดบับุคคล ระดบั
ทีม/กลุ่ม และระดบัองคก์ร 

 
5.5.2 พฤติกรรมทีส่นับสนุนให้เกดิประสิทธิภาพกบัทมีงาน 
 
การติดต่อส่ือสารท่ีดี นับว่าส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมากท่ีสุดตามผลของการวิจยั เพราะการส่ือสารภายในบุคคล 
ระหว่างบุคคล ระหว่างทีม/กลุ่ม ภายในองค์กร ท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะช่วยให้เกิดการควบคุม
พฤติกรรมของข้าราชการ ท าให้เกิดการจูงใจในการปรับปรุงและพฒันางานให้ดียิ่งข้ึน ท าให้
ข้าราชการรู้สึกพอใจในงานและได้รับข้อมูลเพื่อการตัดสินใจอย่างเหมาะสมและยงัช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล ทีม/กลุ่ม ภายในองคก์ร ท าให้สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่ง
เปิดเผยและจริงใจ อีกทั้งยงัสามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหว่างกนั โดยขา้ราชการจะไดรั้บ
ขอ้มูลและข่าวสารท่ีจ าเป็น ผ่านช่องทางการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ดงันั้น ส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร จ าเป็นตอ้งหาเคร่ืองมือ รูปแบบ หรือช่องทางการติดต่อส่ือสารใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะช่วย
รักษาหรือส่งเสริมในส่วนของติดต่อส่ือสารท่ีดี ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหารต่อไป   

 
กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  นบัว่าส่งผลต่อความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมากตามผลของการวิจยั 
เพราะการก าหนดแนวทางและวิธีการปฏิบติังานร่วมกนันั้น จะก่อให้เกิดกระบวนการตดัสินใจและ
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างข้าราชการด้วยกัน โดยขา้ราชการจะมีส่วนร่วมต่อการแก้ปัญหา หรือ
กระบวนการตัดสินใจของทีม/กลุ่ม และองค์กร พร้อมทั้ งมีส่วนร่วมต่อการเลือกกลยุทธ์หรือ
แนวทางในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และพฒันาทีมงาน/กลุ่มของตนให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน และขา้ราชการควรไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอและเหมาะสม ตลอดจนไดรั้บ
ผลตอบแทนหรือรางวลัจากภารกิจท่ีประสบความส าเร็จนั้น ดงันั้น ส านกังานปลดับญัชีทหาร จึง
จ าเป็นตอ้งส่งเสริมให้ขา้ราชการเขา้ใจถึงกระบวนการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ขององค์กร อนัจะ
น าไปสู่การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม อนัจะเป็นประโยชน์กบัทีม/กลุ่ม และองคก์รในการลด
ขอ้ผดิพลาดจากการท างานต่อไป 
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การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพื่อแกปั้ญหา นบัว่าส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ของขา้ราชการส านักงานปลดับญัชีทหาร ในระดบัปานกลางตามผลของการวิจยั  การ
แสดงความคิดเห็นต่อปัญหาของการปฏิบติังานของทีม/กลุ่มอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมานั้น ท า
ให้ขา้ราชการมีการรับฟังเหตุผลระหวา่งกนั โดยรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนขา้ราชการอยา่งตั้งใจ
และปราศจากอคติส่วนตวั มีการท าความเขา้ใจและเรียนรู้ระหวา่งกนั พร้อมทั้งร่วมกนัรับมือต่อการ
แก้ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนอย่างเต็มใจและจริงจงั ดังนั้ น ส านักงานปลัดบญัชีทหาร จึงจ าเป็นต้อง
ส่งเสริม และสนบัสนุนใหข้า้ราชการ มีความกลา้ท่ีจะเผชิญหนา้กนัเพื่อการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน อนั
เป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานของทีม/กลุ่ม และองคก์ร ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

 
การพฒันาตนเอง นบัวา่ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังาน

ปลดับญัชีทหาร ในระดบันอ้ยตามผลของการวิจยั ดงันั้นการพฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถ
ของขา้ราชการนั้น นอกจากการส่งเสริมในด้านการศึกษา การฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ แล้ว 
ส านักงานปลดับญัชีทหารยงัควรส่งเสริมให้ขา้ราชการมีกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ เพราะ
องคก์รแห่งการเรียนรู้นั้น ตอ้งประกอบไปดว้ยผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ท่ีจะขยายขีดความสามารถของตน 
ผ่านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม/กลุ่มอย่างต่อเน่ือง และองค์ตอ้งมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ และพฒันาความรู้ความสามารถ รวมทั้งมีการสร้าง สรรหา การถ่ายโอนความรู้และการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ ๆ มีการการกระจายอ านาจ (Empowerment) 
ให้กับข้าราชการในองค์กร เพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม/กลุ่ม 
ส่งเสริมการเจรจาอยา่งเปิดเผย และเช่ือมโยงการพึ่งพาระหวา่งขา้ราชการกบัองคก์ร โดยใชแ้นวคิด
ทางการบริหารจดัการความรู้และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อสร้างองคค์วามรู้หรือนวตักรรมท่ีมีคุณค่า
ต่อตนเอง ต่อทีม/กลุ่ม และต่อองคก์ร เพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีตอ้งการโดยเนน้ท่ีกระบวนการเรียนรู้ของ
ขา้ราชการในองคก์รและการสร้างนวตักรรม ใหม่ ๆ โดยองคก์รมีส่วนในการสนบัสนุนและส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ทัว่ทั้งองค์กร เพื่อให้เป็นองค์กรท่ีมีคุณภาพ สามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัและสามารถด ารงอยูภ่ายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

   
การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล นบัวา่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบันอ้ยท่ีสุดตามผลของการวิจยั การท่ี
ขา้ราชการรวมตวักนัเป็นทีม/กลุ่ม ยอ่มมีความความแตกต่างในบทบาท และมีสถานภาพท่ีแตกต่าง
กนั มีการก าหนดแนวปฏิบติัอนัเป็นแนวทางท่ียอมรับและยึดถือเพื่อใชป้ฏิบติัร่วมกนั จึงก่อให้เกิด
บรรทดัฐานของทีม/กลุ่มข้ึนมา ทีมงาน/กลุ่มยอ่มประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถและทกัษะท่ี
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หลากหลาย และสามารถใชบุ้คลิกลกัษณะรวมถึงความสามารถท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกในทีม/กลุ่ม
ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ รวมทั้งมีการก าหนดบทบาท หน้าท่ีและความรับผิดชอบของ
สมาชิกไวอ้ยา่งชดัเจน และมีการมอบหมายงานให้กบัสมาชิกในทีม/กลุ่มตามความรู้ ความสามารถ 
ดงันั้น ส านักงานปลดับญัชีทหาร จึงจ าเป็นตอ้งหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะเขา้มาช่วยรักษา หรือ
ส่งเสริมให้ข้าราชการตระหนักรู้และเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของตน เช่น การรายงานผลการ
ปฏิบติังานประจ าวนั หรือการรายงานสถานภาพการด าเนินงานในภารกิจท่ีตนไดรั้บมอบหมาย เป็นตน้ 

 
5.5.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น นับว่าส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ

ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมากท่ีสุดตามผลของการวิจยั  เพราะพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้นนั้น เป็นพฤติกรรมท่ีควรมีอยู่ในตวัของข้าราชการทหารทุกคน เป็นพฤติกรรมท่ี
ขา้ราชการจะปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดก้  าหนดไวว้า่เป็นบทบาทของตนจนบรรลุผลส าเร็จ อีก
ทั้งเม่ือเกิดปัญหาข้ึนมา ขา้ราชการย่อมมีความยินดีท่ีจะยอมรับในปัญหานั้น ๆ  และพร้อมให้ความ
ร่วมมือกับองค์กรในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ดังนั้น ส านักงานปลดับญัชีทหาร จึง
จ าเป็นตอ้งหาแนวทางหรือวิธีการ เพื่อให้ขา้ราชการในสังกดั ปฏิบติังานด้วยความอดทนอดกลั้น 
และยอมรับต่อปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน เช่นการจดัอบรมเพื่อส่งเสริมค่านิยมในการท างานท่ีเหมาะสม 
ทั้ งในระดับบุคคล ทีม/กลุ่ม และระดับองค์กร และการเตรียมความพร้อมในการรับมือกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจส่งผลต่อระดบัของความอดทนอดกลั้นของขา้ราชการ 

 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู ้อ่ืน  นับว่าส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ

ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมากตามผลของการวิจยั เพราะพฤติกรรมการค านึงถึง
ผูอ่ื้น เป็นพฤติกรรมของขา้ราชการท่ีจะแสดงความคิดเห็นเชิงสร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น และไม่ใช่เพียงแต่แสดงความคิดเห็นเม่ือไดรั้บโอกาส แต่ตอ้งให้ความสนใจและความ
สมคัรใจในเร่ืองท่ีองคก์รตอ้งการความคิดเห็น อีกทั้งพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นยงัเป็นพฤติกรรมท่ี
มุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการในการปฏิบติังาน ดงันั้น ส านกังานปลดับญัชีทหาร จึง
จ าเป็นตอ้งส่งเสริมให้ขา้ราชการ มีพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นอยู่เสมอ เพื่อลดทอนปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของขา้ราชการในการท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนั 
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พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ นับว่าส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัปานกลางตามผลของการวิจยั  แต่พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมกบัความเป็นไปขององค์กร เช่น การให้ความ
สนใจเก่ียวกบัการประชุมดว้ยความสมคัรใจ การอ่านประกาศต่าง ๆ ในเร่ืองท่ีองค์กรแจง้ให้ทราบ
มากกวา่ท่ีจะละเลยไม่สนใจ การอ่านบนัทึกต่าง ๆ การเก็บขอ้มูลใหม่ๆ  ท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างาน 
เพื่อน าออกมาใช้ในเวลาท่ีองค์กรตอ้งการระดมความคิดเห็น ดงันั้น ส านกังานปลดับญัชีทหาร จึง
ควรหาเคร่ืองมือ หรือแนวทางใหม่ ๆ เพื่อช่วยในการรักษาหรือส่งเสริม ให้ขา้ราชการมีพฤติกรรม
ของการใหค้วามร่วมมือ ผา่นกระบวนการปฏิบติังาน เช่น เม่ือมีการประชุมเกิดข้ึน จะเปิดโอกาสให้
มีการแสดงความคิดเห็นของขา้ราชการในทุกระดบั ในท่ีประชุมนั้น ๆ เพื่อเป็นการส่งเสริมและ
กระตุน้ใหข้า้ราชการมีพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ร 

 
พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี นับว่าส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ

ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบันอ้ยตามผลของการวิจยั  แต่พฤติกรรมความส านึกใน
หนา้ท่ี เป็นความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ โดยปฏิบติัตามกฎระเบียบของการปฏิบติังาน มีความ
รับผดิชอบ มีความตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ละเลยในหนา้ท่ี ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปใชใ้น
เร่ืองส่วนตวั ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดดี้ ดงันั้น ส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร จึงจ าเป็นตอ้งส่งเสริมใหข้า้ราชการทุกระดบั ตระหนกัในหนา้ท่ีของตน และรู้สึกวา่
ตนเป็นส่วนท่ีส าคญัต่อการขบัเคล่ือนองค์กร เช่น การมอบหมายงานท่ีส าคญั ๆ ให้ผูท่ี้ไม่เคยมี
ประสบการณ์ในงานดา้นนั้นท า และมีขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์ในงานนั้น ๆ คอยก ากบัดูแล ให้
ค  าแนะน าในการปฏิบติังาน 

 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ นับว่าส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ

ขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบันอ้ยท่ีสุดตามผลของการวิจยั  แต่พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ นบัเป็นพฤติกรรมท่ีท าดว้ยความสมคัรใจเพื่อช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือมีปัญหาในการ
ปฏิบติังาน ใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของเขาใหเ้สร็จสมบูรณ์ ภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่ปกติ เช่น 
การแนะน าแก่ข้าราชการท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหม่ว่าจะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้างในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงานท่ีคัง่คา้ง หรือช่วงท่ีเพื่อนร่วมงานลาป่วย ดงันั้น ส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร จึงจ าเป็นตอ้งส่งเสริม และรักษาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ให้เกิดข้ึนกบั
ขา้ราชการ แมว้า่จากผลการวิจยั พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ จะส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของขา้ราชการในระดบัน้อยท่ีสุด แต่พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือนับว่าเป็นเร่ือง
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ส าคญัท่ีผูป้ฏิบติังานร่วมกนัจ าเป็นจะตอ้งมี เพราะจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ อนัจะท าให้
การปฏิบติังานของบุคคล ทีม/กลุ่ม และองค์กรบรรลุตามเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน อีกทั้งพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ ยงัสามารถเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานร่วมกันในหมู่
ขา้ราชการอีกดว้ย 

 
5.5.4 สภาพแวดล้อมขององค์กรทีเ่อือ้ต่อการเรียนรู้ 
 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม นบัวา่ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัมากท่ีสุดตามผลของการวิจยั  เพราะสภาพแวดลอ้มทางสังคม 
เป็นเร่ืองเก่ียวกับพฤติกรรม และความสัมพนัธ์ของมนุษย์ ซ่ึงมีอิทธิพลและส่งผลโดยตรงต่อ
ผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรู้ เพราะสภาพแวดล้อมทางสังคมเป็นสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการตดัสินใจของขา้ราชการในองคก์ร เพราะการเรียนรู้ในองคก์รนั้นจะเป็นไปในรูปแบบ
ทีม/กลุ่ม ซ่ึงจะท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งขา้ราชการภายในองคก์ร สภาพแวดลอ้มทางสังคม จะ
เก่ียวขอ้งกบัการสร้างบรรยากาศและการสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ ในขณะเดียวกนัยงัเก่ียวขอ้งกบั
การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งขา้ราชการในองคก์ร ดงันั้น ส านกังานปลดับญัชีทหาร จึงจ าเป็นตอ้ง
หาเคร่ืองมือ หรือแนวทาง ในการส่งเสริมหรือรักษาสภาพแวดล้อมทางสังคม ให้เกิดข้ึนกับ
ขา้ราชการทั้งในระดบับุคคล ทีม/กลุ่ม และองค์กร อนัจะส่งผลให้เกิดสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ต่อไป 

 
สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ นบัวา่ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ

ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัปานกลางตามผลของการวิจยั แต่สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นนามธรรม นบัเป็นระบบคุณค่าท่ีควรยึดถือร่วมกนั เพราะเป็นส่วนส าคญั
ของวฒันธรรมของกลุ่มสังคม ความเช่ือ ค่านิยม ข่าวสาร ความรู้ ตลอดจนความรู้สึกนึกคิดและ
ทรรศนะ ไม่วา่จะเป็นทรรศนะของตนเอง หรือทรรศนะของผูอ่ื้นก็ตาม ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ง ดงันั้น ส านกังานปลดับญัชีทหาร จึงจ าเป็นตอ้งหาแนวทางใน
การส่งเสริมระบบคุณค่าท่ีขา้ราชการยึดถือร่วมกนั เช่น การจดัฝึกอบรมแนวทางการปฏิบติัตนตาม
ค่านิยมหลกั ของกองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงปัจจุบนัด าเนินการโดยกรมก าลงัพลทหาร แต่เป็น
เพียงการส่งผูแ้ทนของส านกังานปลดับญัชีทหารไปเขา้รับการอบรมเท่านั้น ซ่ึงยงัไม่ครอบคลุมไป
ถึงขา้ราชการทุกนายในองคก์ร 
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สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ นบัวา่ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ
ส านกังานปลดับญัชีทหาร ในระดบัน้อยตามผลของการวิจยั แต่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นรูปธรรม นบัเป็นส่ิงส าคญั แมว้า่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพจะเป็นส่ิงท่ีมนุษย์
สร้างข้ึนมา แต่ก็จดัว่าเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ไดอ้ย่างสะดวก 
และรวดเร็ว ดงันั้น ส านกังานปลดับญัชีทหาร จึงจ าเป็นตอ้งอ านวยการจดัสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อ
การปฏิบติังาน ใหท้ัว่ถึงและเพียงพอกบัความตอ้งการ เพราะนอกจากจะท าให้การปฏิบติังานมีความ
สะดวกรวดเร็วแล้ว ยงัท าให้ข้าราชการเกิดการเรียนรู้ท่ีจะใช้ทรัพยากรใหม่ ๆ เช่น อุปกรณ์
สารสนเทศชุดใหม่ ท่ีองค์กรจดัสรรให้ไวเ้พื่อปฏิบติังาน ข้าราชการก็จ  าเป็นต้องเรียนรู้เพื่อใช้
อุปกรณ์เหล่านั้นเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานในอนาคตต่อไป  
 

5.6 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยในอนาคต 
 

งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเพียง
อยา่งเดียว การวจิยัในอนาคตอาจมีการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพโดยท าการสัมภาษณ์ขา้ราชการในระดบั
ต่าง ๆ ตั้งแต่ระดบัปฏิบติังาน จนถึงระดบัผูบ้งัคบับญัชาชั้นสูง และมีการเขา้ไปสังเกตพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีม การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของขา้ราชการควบคู่กนัไปด้วย 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลพฤติกรรมเชิงลึก อนัจะส่งผลใหผ้ลการศึกษามีความชดัเจน และครอบคลุมใน
ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีศึกษามากยิง่ข้ึน อีกทั้งการวจิยัในเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วจิยันั้น จะไดผ้ลการวจิยัท่ีน่าเช่ือถือเม่ือมีกลุ่มตวัอยา่งในปริมาณมากและควรมีความหลากหลายใน
ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได้ แต่การวิจยัคร้ังน้ีเป็น
การศึกษาเฉพาะภายในหน่วยงานท่ีเป็นองค์กรภาครัฐ และยงัเป็นหน่วยงานทางทหาร จึงเป็นเร่ือง
ยากท่ีขา้ราชการกลุ่มตวัอยา่งจะใหข้อ้มูลท่ีเป็นจริงทั้งหมดได ้เช่น เพศ ในแบบสอบถามคร้ังน้ีจะให้
ระบุเพียง ชาย และหญิง เท่านั้น การวิจยัในอนาคตจึงควรศึกษาถึงปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ี
มีความหลากหลายและสอดคลอ้งกบัสภาพของสังคมในปัจจุบนัมากข้ึน เพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลการวิจยั
ท่ีมีความหลากหลาย และครอบคลุมในทุกมิติของตวัแปรท่ีจะท าการศึกษายิง่ข้ึน  

 
ในดา้นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงานนั้น พบวา่มีหลายปัจจยัท่ีไม่

ส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร เช่น ภาวะผูน้ า ซ่ึง
ปัจจยัขอ้น้ีเป็นส่วนของขอ้ค าถามท่ีกลุ่มตวัอย่างมกัจะให้ข้อคิดเห็น ว่าผูน้  านั้นไม่ส่งท่ีจะท าให้
ข้าราชการเกิดการเรียนรู้ แต่จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องทั้ งในและ
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ต่างประเทศนั้น พบวา่ภาวะผูน้ าส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ค่อนขา้งมาก ดงันั้นการวิจยั
ในอนาคต อาจเนน้ตวัแปรหลกัท่ีจะท าการศึกษาไปท่ีด้านของภาวะผูน้ า ก็อาจท าให้ไดผ้ลการศึกษา
ท่ีสอดคล้องกบังานวิจยัท่ีเคยมีผูศึ้กษามาแล้ว แต่อาจขยายเพิ่มไปท่ีประสิทธิภาพของผูน้ าในการ
ส่งเสริมใหข้า้ราชการเกิดการเรียนรู้เป็นตน้ 

 
ในดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รนั้น พบวา่มีทุกปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงันั้นการวิจยัในอนาคต อาจศึกษาในส่วนของคุณลกัษณะความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ก็อาจจะท าให้ไดง้านวิจยัใหม่
เพิ่มข้ึนมา เพราะจากการทบทวนวรรณกรรมจากทั้งในและต่างประเทศ ยงัไม่พบวา่มีผูเ้คยศึกษาวิจยั
ในเร่ืองน้ี 

 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ พบว่ามีทุกปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แต่สภาพแวดล้อมทางกายภาพนั้น ส่งผลน้อยท่ีสุด ดงันั้นการวิจยัใน
อนาคต อาจศึกษาเฉพาะในส่วนของสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ เพราะสภาพแวดลอ้มทางกายภาพนั้นบุคคลทุกคนย่อมตอ้งประสบพบเจออยูต่ลอดเวลา 
ตั้งแต่เกิด จนส้ินลมหายใจ จะตอ้งขอ้งเก่ียวกบัส่ิงท่ีเป็นกายภาพทั้งในธรรมชาติ และส่ิงท่ีมนุษย์
สร้างข้ึนมาโดยตลอด ดังนั้นจึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจท่ีจะท าการศึกษาเฉพาะสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ ท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ หรือสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีส่งผลต่อการ
เรียนรู้ของบุคคล 
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แบบสอบถามงานวจิัย 
 

เร่ือง พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีมีผลต่อความเป็น 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร  
 

 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อวตัถุประสงค์ทางการศึกษา โดยศึกษาความสัมพนัธ์ของ
พฤติกรรม  ท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และ
สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีมีผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการ
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรังสิต ทั้งน้ีความคิดเห็นของท่านจะเป็นความลบั และไม่มีผลกระทบ
หรือผกูพนัต่อท่านแต่อยา่งใด หากมีขอ้สงสัยใด ๆ ในแบบสอบถาม ผูว้ิจยัยินดีอยา่งยิ่งท่ีจะตอบค าถาม
ของท่าน  แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  
ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้  
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
 
ขอ้มูลความคิดเห็นของท่านลว้นจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการศึกษาวจิยัขอขอบพระคุณ

ท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
     
                                                                                            สิบเอก ชชัวนิ เณรหนู 

นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
                                                                              คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรังสิต 
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ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย   √   ลงใน           ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 1) ชาย 2) หญิง  
 
2. อาย ุ

 1) ต ่ากวา่ 25 ปี  2) 25-34 ปี 
 3) 35-44 ปี  4) 45 ปีข้ึนไป 

   
3. ระดบัชั้นยศ 

 1) นายทหารประทวน 2) นายทหารสัญญาบตัร 
  

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด  
     1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี               
 2) ปริญญาตรี 

 3) สูงกวา่ปริญญาตรี   
 
5. อายรุาชการปัจจุบนั 

 1) นอ้ยกวา่ 3 ปี              
 2) 3-5 ปี 

 3) 5-10 ปี 
 4) มากกวา่ 10 ปี 
 
6. จ านวนก าลงัพลในแผนกสส่วนงานบงัคบับญัชา (สน.ผูบ้งัคบับญัชา, นตส.ฯ, งป.ฯ)  
    (นบัรวมตวัท่านดว้ย) 

 1) 2-7 คน              2) 8-13 คน  
 3) 14-19 คน  4) มากกวา่ 20 คน 
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ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย   √   ลงใน           ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 โดยเลือกเพียงค าตอบเดียว ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 - 5 
 

 คะแนน  5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนน  4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 คะแนน  3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 คะแนน  2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 คะแนน  1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 

 
ขอ้ 

พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 

1 
ทีมของท่านมีวตัถุประสงค ์และเป้าหมายในการท างาน      
ท่ีชดัเจน 

     

2 
สมาชิกในทีมของท่านมีความเห็นพอ้งตอ้งกนั                   
ในเร่ืองวตัถุประสงค ์และเป้าหมายในการท างาน 

     

3 
สมาชิกในทีมของท่านมีความเห็นพอ้งตอ้งกนั               
ในมาตรฐานการท างานของทีม 

     

4 
สมาชิกในทีมของท่านมีการผลกัดนัใหมี้การด าเนินการ   
เพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 

     

5 
ทีมของท่านมกัจะท างานบรรลุตามวตัถุประสงค ์            
และเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้สมอ 

     

การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา 

6 
ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อปัญหา                      
และการปฏิบติังานของทีมอยา่งเปิดเผยและตรงไปตรงมา 

     

7 
ท่านมกัถูกกระตุน้ใหแ้สดงความเห็นในระหวา่ง                 
มีการประชุม หรือการปรึกษาหารือ 
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ขอ้ 

พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา (ต่อ) 

8 สมาชิกในทีมของท่านมีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั      

9 
ท่านมกัจะรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมอยา่งตั้งใจ 
โดยปราศจากอคติส่วนตวั 

     

10 
ทีมของท่านมีการท าความเขา้ใจและเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั    
พร้อมทั้งกลา้เผชิญหนา้ในการช่วยแกปั้ญหาอยา่งเตม็ใจ 
และจริงจงั 

     

การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั 

11 
ท่านมกัจะน าวธีิท่ีท าใหก้ารท างานดีข้ึนมาแนะน า            
กบัสมาชิกในทีมของท่านเสมอ 

     

12 
ท่านมกัจะสนบัสนุนและช่วยเหลือสมาชิกในทีม         
เพื่อใหง้านของเขาประสบความส าเร็จ 

     

13 
ท่านไวว้างใจสมาชิกในทีมเม่ือเขาไดรั้บมอบหมาย          
ใหท้  างานแทนท่าน 

     

14 
ท่านมัน่ใจวา่สมาชิกในทีมมีความรู้ความสามารถ            
ในเน้ืองานสูง 

     

15 
ท่านไวว้างใจสมาชิกในทีมวา่จะไม่แพร่งพรายความลบัต่าง ๆ 
ของทีม 

     

ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์
16 ท่านให้ความร่วมมือในการท างานร่วมกบัทีมอ่ืนอยา่งเต็มท่ี      

17 
ท่านมีส่วนช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อท าใหง้านของเขา
ประสบความส าเร็จ 

     

18 
ทีมของท่านมีความยดืหยุน่ในการท างาน                         
และเปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

     

19 
การวพิากษว์จิารณ์ภายในทีมของท่านมุ่งขจดัปัญหา           
ท่ีทีมก าลงัเผชิญ มากกวา่มุ่งสร้างความขดัแยง้ 
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ขอ้ 
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์(ต่อ) 
20 ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในทีมงาน      
กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 

21 
ทีมงานของท่านมีการก าหนดแนวทางและวธีิการปฏิบติังาน
ร่วมกนัอยูเ่สมอ 

     

22 
ทีมงานของท่านเปิดโอกาสใหส้มาชิกมีส่วนร่วม              
ในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจเสมอ 

     

23 
ทีมงานของท่านเลือกกลยทุธ์ในการปฏิบติังานเพื่อให้ 
บรรลุเป้าหมายและพฒันาทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพเสมอ 

     

24 
เม่ือไดผ้ลการตดัสินใจออกมา สมาชิกในทีมของท่าน         
มีความเตม็ใจท่ีจะยอมรับและปฏิบติัตามฉนัทามติ         
หรือการตดัสินใจของทีมเสมอ 

     

25 
ทีมของท่านไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ  
รวมถึงผลตอบแทนและรางวลั เพื่อใหภ้ารกิจของทีม 
ประสบความส าเร็จ 

     

ภาวะผูน้ า 

26 
ผูน้ าทีมของท่านมีความรู้ ความสามารถ                              
มีการมอบหมายงานใหก้บับุคคลท่ีเหมาะสม 

     

27 
ผูน้ าทีมของท่านใหก้ารสนบัสนุนสมาชิกในทีม                
ในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหง้านส าเร็จ 

     

28 
ผูน้ าทีมของท่านท าใหส้มาชิกในทีมรู้สึกวา่งานของตนเอง 
มีคุณค่ามีความหมายต่อทีมงาน รวมทั้งมีการใหร้างวลั 
กบัพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์

     

29 
ผูน้ าทีมของท่านสามารถใหข้อ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรค ์ 
และช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังานของท่าน 

     

30 
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทาง  
การปฏิบติังานของทีมงาน 
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ขอ้ 
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

31 
ทีมงานของท่านมีการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เก่ียวกบั
การปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 

     

32 
ทีมงานของท่านมีการตรวจสอบเป็นระยะ ๆ                     วา่
งานเป็นไปดว้ยดีเพียงใด 

     

33 
ทีมงานของท่านมีการทบทวนถึงปัญหา ท่ีเป็นอุปสรรค   ต่อ
ความส าเร็จของเป้าหมายในการท างานอยูเ่สมอ 

     

34 
ทีมงานของท่านมกัจะน าปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน
มาอภิปราย จนไดว้ธีิการแกปั้ญหานั้น ๆ อยูเ่สมอ 

     

35 ทีมงานของท่านมีการจดัท าแผนปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ      
การพฒันาตนเอง 
36 ท่านเขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อใหไ้ดรั้บคุณวฒิุท่ีสูงข้ึน      

37 
สมาชิกในทีมของท่านส่วนใหญ่เขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อให้
ไดรั้บคุณวฒิุท่ีสูงข้ึน 

     

38 ท่านมกัจะเขา้รับการอบรม หรือเขา้ร่วมสัมมนาอยูเ่สมอ      

39 
สมาชิกในทีมของท่านมกัจะเขา้รับการอบรม หรือเขา้ร่วม
สัมมนาอยูเ่สมอ 

     

40 
ท่านน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรม หรือสัมมนา             มา
ปรับใชใ้นการท างาน 

     

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม 
41 ทีมงานของท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัทีมงานอ่ืน ๆ  ในองคก์ร      

42 
ทีมงานของท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงานอ่ืน ๆ อยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

43 
ทีมงานของท่านมีการคน้หาวธีิการท างานท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกบั
ทีมอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

44 
ทีมงานของท่านไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback)           
จากทีมงานอ่ืน ๆ ในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
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ขอ้ 
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 

ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม (ต่อ) 

45 
ทีมงานของท่านน าขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ท่ีไดรั้บ   มา
ปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งสม ่าเสมอ 

     

การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 

46 
ทีมงานของท่านประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถ
หลากหลาย 

     

47 
ทีมของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ     ของ
สมาชิกอยา่งชดัเจน 

     

48 
ทีมของท่านมีการมอบหมายงานใหก้บัสมาชิกไดอ้ยา่ง
เหมาะสมตามความสามารถ และสถานการณ์ 

     

49 
ท่านสามารถใชบุ้คลิกลกัษณะ และความสามารถของท่าน
ท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีทีมก าลงัเผชิญอยู ่

     

50 
ท่านมีความเขา้ใจในบทบาทของตน                                
และยอมรับภารกิจต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ               

     

การติดต่อส่ือสารท่ีดี 

51 
ท่านไดรั้บข่าวสารและขอ้มูลท่ีจ  าเป็นต่อการท างาน       
อยา่งครบถว้น 

     

52 
การติดต่อส่ือสารในทีมของท่านช่วยสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
บุคคลและระหวา่งทีมอ่ืน ๆ ในองคก์ร 

     

53 
ภายในทีมของท่านมีบรรยากาศการติดต่อส่ือสาร               
ท่ีเปิดเผยและจริงใจต่อกนั 

     

54 
ท่านมีช่องทางท่ีมีประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร        
กบัสมาชิกภายในทีม 

     

55 
ท่านไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) จากการส่ือสาร    
ของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 
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ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
 
ขอ้ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

1 
ท่านมกัจะใหค้วามช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก           
แก่เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ  

     

2 
ท่านมกัจะสนบัสนุน และรับฟังความคิดเห็น                
ของเพื่อนร่วมงานเสมอ 

     

3 ท่านใส่ใจใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงานเม่ือเขาเกิดความทอ้แท ้      

4 
ท่านมกัจะแนะน าวธีิการท างานใหก้บับุคลากรท่ีเขา้มา
ท างานใหม่ดว้ยความเตม็ใจ 

     

5 
ท่านมกัจะใหค้วามช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก            
แก่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

     

พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 

6 
ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ                            
โดยปฏิบติัตามกฎระเบียบของการท างาน 

     

7 
ท่านมีความรับผิดชอบ มีความตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน   
ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั 

     

8 
ท่านไม่ปล่อยปะละเลยในหนา้ท่ี ท่ีท่านรับผิดชอบ         
จนเกิดความเสียหายกบัหน่วยงานของท่าน 

     

9 
ท่านเช่ือวา่พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี                     
สามารป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานไดดี้ 

     

10 
ท่านเช่ือวา่พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีช่วยให ้       
เกิดผลงานท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

     

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

11 ท่านมกัจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึนอยูเ่สมอ      
12 ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร      
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ขอ้ 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (ต่อ) 

13 ท่านไม่แพร่งพรายความลบัขององคก์รใหค้นภายนอกไดรั้บรู้      

14 
ท่านมีความเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร และปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นดว้ยความเตม็ใจ 

     

15 
เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานแทนผูอ่ื้น         
ท่านจะท าดว้ยความเตม็ใจ 

     

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

16 
ท่านท างานตามภาระหนา้ท่ี ท่ีไดก้  าหนดไวว้า่เป็นบทบาท
ของตนจนส าเร็จทุกคร้ัง แมว้า่จะมีอุปสรรคมากเพียงใด 

     

17 
เม่ือเกิดปัญหาข้ึนกบัองคก์รท่านยนิดีท่ีจะยอมรับ          
ในปัญหานั้น และพร้อมใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ร        
ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

18 
ท่านเห็นดว้ยกบัค ากล่าวท่ีวา่ “ยิม้และอดทน                  
ในการท างาน ไม่คน้หาส่ิงท่ีผดิพลาดขององคก์ร”  

     

19 
ท่านมีความอดทนต่อสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหเ้กิดอุปสรรค
ต่อการท างาน เช่น เสียงรบกวน หรือสภาพอากาศท่ีร้อน 
ท่านก็มกัจะอดทนท างานจนส าเร็จ 

     

20 
ท่านมีความอดทนต่อสภาวะทางร่างกายท่ีเป็นอุปสรรค
ต่อการท างาน เช่น ปวดหวั, เป็นไข,้ หิวขา้ว                
ท่านก็มกัจะอดทนท างานจนส าเร็จ 

     

พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 

21 

ท่านมีการแสดงความรับผดิชอบเชิงสร้างสรรคเ์ก่ียวกบั
นโยบายขององคก์ร เช่น มีความกระตือรือร้น และสนุกสนาน
ในกิจกรรมการออกก าลงักายทุกวนัพุธ และเชิญชวน         
เพื่อนขา้ราชการใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมผา่นช่องทางต่าง ๆ  
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ขอ้ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (ต่อ) 

22 
ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นเชิงสร้างสรรคทุ์กคร้ัง      
เม่ือไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

     

23 
ท่านมกัจะอ่านบนัทึก และเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบั
องคก์รอยูเ่สมอ และเม่ือเพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาในดา้น
ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัองคก์รท่านจะใหค้  าปรึกษาทุกคร้ัง 

     

24 
ท่านไมใ่ชอ้ารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้                          
และไม่ท าใหปั้ญหานั้นขยายออกไปเม่ือมีการถกเถียง
หรือย ัว่ยจุากบุคคลอ่ืน 

     

25 
ท่านมกัจะไม่แสดงพฤติกรรมท่ีรบกวนผูอ่ื้น                 
ในเวลาท างาน เช่น ส่งเสียงดงั, รับประทานอาหาร         
มีท่ีกล่ินแรง เป็นตน้ 

     

 
ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

ขอ้ 
สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

ของส านกังานปลดับญัชีทหาร 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

1 
สถานท่ีท างานภายในหน่วยงานของท่านมีความสะอาด 
มีแสงสวา่งเพียงพอ และอากาศถ่ายเทเป็นอยา่งดี  

     

2 
หน่วยงานของท่านมีการจดัโตะ๊ เกา้อ้ี วสัดุและอุปกรณ์
ส าหรับการท างาน เพียงพอต่อการใชง้านเสมอ 

     

3 
หน่วยงานของท่านมีการจดัห้องสมุดส าหรับ              
การคน้ควา้หาความรู้ไวอ้ยา่งเพียงพอและทัว่ถึง 

     

4 
หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเพียงพอส าหรับ              
การท ากิจกรรมกลางแจง้ เช่น ออกก าลงักาย, ทดสอบ
สมรรถภาพร่างกาย และจดังานเล้ียงในโอกาสต่าง ๆ 
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ขอ้ 

สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
ของส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (ต่อ) 

5 
หน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ีรับประทานอาหาร
สถานท่ีจอดรถ และห้องสุขาไวอ้ยา่งเพียงพอและทัว่ถึง 

     

สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 

6 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ทางศาสนาท่ีหน่วยงานจดัข้ึน เช่น การฟังธรรม
ประจ าเดือน การตกับาตรในวนัส าคญัต่าง ๆ 

     

7 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมากปฏิบติัตนตาม
ค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทยเสมอ 

     

8 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมาก                       
จะไม่แพร่งพรายความลบัของทางราชการ 

     

9 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะไม่เผยแพร่ขอ้มูล 
หรือข่าวสาร ท่ีครุมเครือและยงัไม่ไดข้อ้สรุปท่ีแน่ชดั
ผา่นช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ 

     

10 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมากยดึถือ            
และปฏิบติัตนตามแบบธรรมเนียมทหารอยา่งเคร่งครัด 

     

สภาพแวดลอ้มทางสังคม 

11 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 
และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  

     

12 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความไวว้างใจ              
ท่ีจะปรึกษาปัญหาต่างๆ ระหวา่งกนั 

     

13 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะตกัเตือน            
หรือแนะน าเม่ือเพื่อนร่วมงานประพฤติตนไม่เหมาะสม 

     

14 
บุคลากรท่ีอาวโุสกวา่ท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี
กบัท่านเสมอ 

     

15 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความร่วมมือร่วมใจใน
การรักษาช่ือเสียงและภาพพจน์ท่ีดีขององคก์รอยูเ่สมอ 
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ส่วนท่ี 5  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
 
ขอ้ 

คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมาย 

1 
ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาและเพิ่มพนูศกัยภาพ      
ของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2 
ท่านมกัใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์                 
ต่อการท างานอยูเ่สมอ 

     

3 
ท่านน าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยมีาช่วย           
บริหารจดัการความรู้ท่ีท่านมี 

     

4 
ท่านน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมเชิงปฏิบติัการ 
สัมมนาหรือจากการศึกษาต่อมาใชป้ระโยชน์ในการ
พฒันาการปฏิบติังานของตนเอง 

     

5 
ท่านใชป้ระโยชน์จากส่ิงพิมพ ์บอร์ดวชิาการ             
หรือคู่มือการปฏิบติังานเพื่อพฒันาการเรียนรู้ของตนเอง 

     

การมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 

6 ท่านไม่ยดึติดกบัรูปแบบการท างานแบบใดแบบหน่ึง      

7 
ท่านจะไม่ด่วนสรุปปัญหาทั้ง ๆ ท่ียงัไม่ทราบ 
สาเหตุท่ีแทจ้ริง 

     

8 
ท่านเอาใจใส่ และจดจ่ออยูก่บัอยูก่บัส่ิงท่ีท า มีสมาธิมัน่คง
อยูก่บังาน ไม่ปล่อยปะละเลยในงานท่ีท า  และท างาน   
ดว้ยความตั้งใจท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จเป็นอยา่งดี 

     

9 
ท่านเช่ือวา่ความมีสติจะช่วยลดขอ้ผดิพลาด                   
ในการท างาน และการด าเนินชีวติไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

10 
ท่านเช่ือวา่การมีมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ยอมรับและเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอจะท าใหท้่านไดเ้รียนรู้ส่ิงต่าง ๆ        
ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัไดต้ลอดเวลา 
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ขอ้ 
คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การสร้างและแบ่งปันวสิัยทศัน์ 

11 
หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ขององคก์ร     
ท่ีชดัเจนมายงัสมาชิกทุกระดบั 

     

12 
หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัสมาชิกในทุกระดบั 
ดว้ยการใหสิ้ทธิและอ านาจในการมีส่วนร่วมในวธีิการ
ท างานและค่านิยมขององคก์ร 

     

13 
หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการถ่ายทอด
วธีิการท างานใหก้บัท่าน 

     

14 
ท่านยอมรับนโยบาย และวสิัยทศัน์ของ สปช.ทหาร     
ในการพฒันาความรู้และทกัษะของตนเอง 

     

15 
ท่านน านโยบาย และวสิัยทศัน์ของ สปช.ทหาร             
มาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานของตนเอง           
ใหเ้ป็นผลส าเร็จขององคก์ร 

     

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

16 
หน่วยงานของท่านเนน้การท างานเป็นทีมโดยใหทุ้กคน
ในทีมมีส่วนร่วมในการคิด ไตร่ตรองร่วมกนัวา่เราก าลงั
ท างานอะไร และจะท าใหดี้ข้ึนอยา่งไร 

     

17 
ภายในหน่วยงานของท่านมีการพดูคุยและอภิปราย    
เพื่อสร้างการเรียนรู้ร่วมกนัในทีมงานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

18 
ท่านเช่ือวา่การท างานเป็นทีมไดเ้พิ่มประสิทธิภาพ        
ในการปฏิบติังานมากกวา่การปฏิบติังานโดยล าพงั 

     

19 
ท่านเช่ือวา่การคิดวิเคราะห์ แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 
สามารถปรับปรุงการท างานของทีมใหมี้ประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

     

20 
ท่านมกัจะน าความรู้ท่ีไดจ้ากการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกนัในทีมมาปรับปรุงการท างานของท่านอยูเ่สมอ 
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ขอ้ 
คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชีทหาร 

ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ 

21 
ท่านมีการวางแผนในการท างาน เพื่อป้องกนัปัญหา       
ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน 

     

22 
ท่านสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายและวธีิการปฏิบติังาน  
เขา้ดว้ยกนัเพื่อผลส าเร็จของการท างาน 

     

23 
ท่านเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ     
วา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไรในการน าไปสู่เป้าหมาย
ขององคก์ร 

     

24 
ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีสลบัซบัซอ้นต่าง ๆ             
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

25 
ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานต่าง ๆ          
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

 
ท่ีมา: ประยกุตจ์าก นีรนุช นรนาถตระกลู (2557, น.97-100); พชัราภรณ์ โพธิสัย (2558, น.91-94);              
ท่ีมา: สุวจิกัขณ์ หนัชยัเนาว ์(2558, น. 75-80); อารียา สตารัตน์ (2556, น.93-98) 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ผู้พิจารณาความ     
   เหมาะสมของข้อค าถามในแบบสอบถาม และผลการทดสอบเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในงานวจิัย 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 

ผูว้ิจยัไดเ้รียนเชิญผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์กร จากส านกังาน
ปลดับญัชีทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 3 ท่าน เพื่อประเมินค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) ไดแ้ก่ 

1) พนัตรีอคัรเดช ศศิสุทธินานนท ์
วฒิุการศึกษา วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
ต าแหน่ง ประจ าแผนกแผนและวิเคราะห์การพฒันาระบบ กองบริหารทรัพยากร ส านักบริหาร
ทรัพยากร ส านกังานปลดับญัชีทหาร 

2) เรืออากาศโทหญิง พิมพจี์ นพสุวรรณ 
วฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
ต าแหน่ง ประจ าแผนกสารบรรณ กองกลาง ส านกังานปลดับญัชีทหาร 

3) เรืออากาศตรีหญิง พชัราภา แกว้กมล 
วฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ต าแหน่ง ประจ าส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 

และผูว้ิจยัไดเ้รียนเชิญ ดร. เชาวฤทธ์ิ  จงเกษกรณ์ วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรดุษฎีบณัฑิต 
(พฒันาสังคม) มหาวทิยาลยันเรศวร ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก ์วทิยฐานะเช่ียวชาญ (ระดบั 9) กลุ่มนิเทศ 
ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 42 (จงัหวดั
อุทยัธานี-นครสวรรค)์ พิจารณาถึงความเหมาะสมของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบเคร่ืองมอืที่ใช้ในงานวจิัย 
 

ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปท าการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) 
โดยน าแบบสอบถามไปให้ผู ้เ ช่ียวชาญ 3 ท่าน ได้แก่  1) พันตรี อัครเดช ศศิสุทธินานนท ์ 
2) เรืออากาศโทหญิง พิมพพ์จี นพสุวรรณ และ3) เรืออากาศตรีหญิง พชัราภา แกว้กมล ผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์ร เป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหา ส านวนภาษาท่ีใช้
เพื่อให้มีความเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง และตรงตามทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดค้่าดชันีความ
สอดคลอ้งและความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Index of item objective congruence: IOC) และได้
เรียนเชิญ ดร.เชาวฤทธ์ิ จงเกษกรณ์ พิจารณาถึงความเหมาะสมของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม โดย
ปัจจยัด้านพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกับทีมงาน มีจ านวน 55 ข้อ ปัจจยัด้าน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีจ านวน 25 ขอ้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ มีจ านวน 15 ขอ้ และคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีจ านวน 25 ขอ้ ซ่ึงมีค่าอยู่
ระหวา่ง 0.80 ถึง 1.00 ดงัน้ี 

 

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี  
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน  ตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) 

1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  

1.1 ทีมของท่านมีวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย
ในการท างานท่ีชดัเจน 

1 1 1 3 1 √  

1.2 สมาชิกในทีมของท่านมีความเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัในเร่ืองวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย 
ในการท างาน 

1 1 1 3 1 √  

1.3 สมาชิกในทีมของท่านมีความเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัในมาตรฐานการท างานของทีม 

1 1 1 3 1 √  

1.4 สมาชิกในทีมของท่านมีการผลกัดนัใหมี้
การด าเนินการเพื่อบรรลุวตัถปุระสงค ์และ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 

1 1 1 3 1 √  
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แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี  
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั (ต่อ) 

1.5 ทีมของท่านมกัจะท างานบรรลุตาม
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้สมอ 

1 1 1 3 1 √  

2. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา 

2.1 ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อปัญหา
และการปฏิบติังานของทีมอยา่งเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 
2.2 ท่านมกัถูกกระตุน้ใหแ้สดงความเห็นใน
ระหวา่งมีการประชุม หรือการปรึกษา หารือ 

1 
 
 
1 

1 
 
 
1 

1 
 
 
1 

3 
 
 
3 

1 
 
 

1 

√ 

 

√ 
 

2.3 สมาชิกในทีมของท่านมีการรับฟัง 
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 3 1 √  

2.4 ท่านมกัจะรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก
ในทีมอยา่งตั้งใจโดยปราศจากอคติส่วนตวั 

1 1 1 3 1 √  

2.5 ทีมของท่านมีการท าความเขา้ใจและ
เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั พร้อมทั้งกลา้เผชิญหนา้
ในการช่วยแกปั้ญหาอยา่งเตม็ใจและจริงจงั 

1 0 1 2 0.80 √ 
 

3. การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั 
3.1 ท่านมกัจะน าวธีิท่ีท าใหก้ารท างานดีข้ึนมา
แนะน ากบัสมาชิกในทีมของท่านเสมอ 

1 1 1 3 1 √  

3.2 ท่านมกัจะสนบัสนุนและช่วยเหลือสมาชิก
ในทีมเพื่อใหง้านของเขาประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 √  

3.3 ท่านไวว้างใจสมาชิกในทีมเม่ือเขาไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานแทนท่าน 

1 1 1 3 1 √  

3.4 ท่านมัน่ใจวา่สมาชิกในทีมมีความรู้
ความสามารถในเน้ืองานสูง 

1 1 1 3 1 √  

3.5 ท่านไวว้างใจสมาชิกในทีมวา่ 
จะไม่แพร่งพรายความลบัต่าง ๆ ของทีม 

1 1 1 3 1 √  

4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์
4.1 ท่านใหค้วามร่วมมือในการท างานร่วมกบั
ทีมอ่ืนอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 √  
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แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์(ต่อ) 

4.2 ท่านมีส่วนช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพ่ือท า
ใหง้านของเขาประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 √ 

 

 

4.3 ทีมของท่านมีความยดืหยุน่ในการท างาน
และเปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
4.4 การวพิากษว์จิารณ์ภายในทีมของท่าน 
มุ่งขจดัปัญหาท่ีทีมก าลงัเผชิญมากกวา่ 
มุ่งสร้างความขดัแยง้ 
4.5 ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนภายในทีมงาน 

1 
 
1 
 
 
1 

1 
 
1 
 
 
1 

1 
 
1 
 
 
1 

3 
 

3 
 
 

3 

1 
 

1 
 
 

1 

√ 

√ 

 
 

√ 

 

5. กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
5.1 ทีมงานของท่านมีการก าหนดแนวทาง
และวธีิการปฏิบติังานร่วมกนัอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 √  

5.2 ทีมงานของท่านเปิดโอกาสใหส้มาชิก 
มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 
และการตดัสินใจเสมอ 

1 1 1 3 1 √  

5.3 ทีมงานของท่านเลือกกลยทุธ์ในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและพฒันา
ทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพเสมอ 

1 1 1 3 1 √  

5.4 เม่ือไดผ้ลการตดัสินใจออกมา  
สมาชิกในทีมของท่านมีความเตม็ใจ 
ท่ีจะยอมรับและปฏิบติัตามฉนัทามติ  
หรือการตดัสินใจของทีมเสมอ 

1 1 1 3 1 √  

5.5 ทีมของท่านไดรั้บการสนบัสนุน
ทรัพยากรท่ีเพียงพอ รวมถึงผลตอบแทน 
และรางวลั เพ่ือใหภ้ารกิจของทีม 
ประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 √  

6. ภาวะผูน้ า 
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6.1 ผูน้ าทีมของท่านมีความรู้ ความสามารถ  
มีการมอบหมายงานใหก้บับุคคลท่ีเหมาะสม 

1 1 1 3 1 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

6. ภาวะผูน้ า (ต่อ)        

6.2 ผูน้ าทีมของท่านให้การสนบัสนุนสมาชิก
ในทีมในดา้นต่าง ๆ เพ่ือใหง้านส าเร็จ 

1 1 1 3 1 √ 

 

 

6.3 ผูน้ าทีมของท่านท าให้สมาชิกในทีมรู้สึก
วา่งานของตนเองมีคุณค่า มีความหมาย 
ต่อทีมงานและมีการใหร้างวลัต่อพฤติกรรม 
ท่ีพึงประสงค ์
6.4 ผูน้ าทีมของท่านสามารถใหข้อ้เสนอแนะ
ท่ีสร้างสรรค ์และช่วยแกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังานของท่าน 
6.5 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด 
แนวทางการปฏิบติังานของทีมงาน 

1 
 
 
 
1 
 
 
1 

1 
 
 
 
1 
 
 
0 

1 
 
 
 
1 
 
 
1 

3 
 
 
 
3 
 
 
2 

1 
 
 
 

1 
 
 

0.80 

√ 

 

 

 

√ 

 
 

√ 

 

7. การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ        

7.1 ทีมงานของท่านมีการใหข้อ้มูลป้อนกลบั 
(Feedback) เก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่าน
อยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 √  

7.2 ทีมงานของท่านมีการตรวจสอบ 
เป็นระยะ ๆ วา่งานเป็นไปดว้ยดีเพียงใด 

1 1 1 3 1 √  

7.3 ทีมงานของท่านมีการทบทวนถึงปัญหา  
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของเป้าหมาย 
ในการท างานอยูเ่สมอ 

0 1 1 2 0.80 √  

7.4 ทีมงานของท่านมกัจะน าปัญหาท่ีเป็น
อุปสรรคต่อการท างานมาอภิปราย จนได้
วธีิการแกปั้ญหานั้น ๆ อยูเ่สมอ 

1 0 1 2 0.80 √  

7.5 ทีมงานของท่านมีการจดัท าแผน 
ปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 √  
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8. การพฒันาตนเอง        

8.1 ท่านเขา้รับการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือใหไ้ดรั้บ
คุณวฒิุท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 3 1 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

8. การพฒันาตนเอง (ต่อ) 

8.2 สมาชิกในทีมของท่านส่วนใหญ่เขา้รับ
การศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือใหไ้ดรั้บคุณวฒิุท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 3 1 √ 

 

 

8.3 ท่านมกัจะเขา้รับการอบรม หรือเขา้ร่วม
สมัมนาอยูเ่สมอ 
8.4 สมาชิกในทีมของท่านมกัจะเขา้รับการ
อบรม หรือเขา้ร่วมสมัมนาอยูเ่สมอ 
8.5 ท่านน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรม หรือ
สมัมนา มาปรับใชใ้นการท างาน 

1 
 
1 
 
1 

1 
 
1 
 
1 

1 
 
0 
 
1 

3 
 
2 
 
3 

1 
 

0.80 
 

1 

√ 
 

√ 
 

√ 

 

9. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม 

9.1 ทีมงานของท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดี 
กบัทีมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
9.2 ทีมงานของท่านไดรั้บความช่วยเหลือ 
จากทีมงานอ่ืน ๆ ในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
9.3 ทีมงานของท่านมีการคน้หาวธีิการท างาน
ท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกบัทีมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
9.4 ทีมงานของท่านไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั 
(Feedback) จากทีมงานอ่ืน ๆในองคก์ร 
อยา่งสม ่าเสมอ 
9.5 ทีมงานของท่านน าขอ้มูลป้อนกลบั 
(Feedback) ท่ีไดรั้บ มาปรับปรุงการท างาน 
ใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งสม ่าเสมอ 

1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
 
1 

1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
 
1 

1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
 
1 

3 
 
3 
 
3 
 
3 
 
 
3 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 
 

1 

√ 

 

√ 
   
 

√ 
 

√ 
 
 

√ 
 

 
 

10.การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 
10.1 ทีมงานของท่านประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมี
ความสามารถหลากหลาย 

1 0 1 2 0.80 √  
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10.2 ทีมของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีและ
ความรับผิดชอบของสมาชิกอยา่งชดัเจน 

1 1 1 3 1 √  

10.3 ทีมของท่านมีการมอบหมายงานใหก้บั
สมาชิกไดอ้ยา่งเหมาะสมตามความสามารถ
และสถานการณ์ 

1 1 1 3 1 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

10.การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล (ต่อ) 
10.4 ท่านสามารถใชบุ้คลิกลกัษณะ และ
ความสามารถของท่านท างานไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีทีมก าลงัเผชิญอยู ่

1 1 1 3 1 √  

10.5 ท่านมีความเขา้ใจในบทบาทของตน และ
ยอมรับภารกิจต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 3 1 √  

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี 
11.1 ท่านไดรั้บข่าวสารและขอ้มูลท่ีจ าเป็น 
ต่อการท างานอยา่งครบถว้น 

1 1 1 3 1 √  

11.2 การติดต่อส่ือสารในทีมของท่าน 
ช่วยสร้างสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล 
และระหวา่งทีมอ่ืน ๆ ในองคก์ร 

1 1 1 3 1 √  

11.3 ภายในทีมของท่านมีบรรยากาศ 
การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผยและจริงใจต่อกนั 

1 1 1 3 1 √  

11.4 ท่านมีช่องทางท่ีมีประสิทธิภาพ 
ในการติดต่อส่ือสารกบัสมาชิกภายในทีม 

1 1 1 3 1 √  

11.5 ท่านไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
จากการส่ือสารของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1 √  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตามแนวคิดของ Greenberg และ Baron (1997) 

1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ   
1.1 ท่านมกัจะใหค้วามช่วยเหลือ  
อ านวยความสะดวกแก่เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 

0 1 1 2 0.80 √  
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1.2 ท่านมกัจะสนบัสนุน และรับฟัง 
ความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 
1.3 ท่านใส่ใจและใหก้ าลงัใจเพ่ือนร่วมงาน
เม่ือเขาเกิดความทอ้แท ้
1.4 ท่านมกัจะแนะน าวธีิการท างานใหก้บั
บุคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม่ดว้ยความเตม็ใจ 
 

1 
 
1 
 
1 

1 
 
1 
 
1 

1 
 
1 
 
1 

3 
 
3 
 
3 

1 
 

1 
 

3 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (ต่อ) 
1.5 ท่านมกัจะใหค้วามช่วยเหลือ  
อ านวยความสะดวกแก่ผูบ้งัคบับญัชา และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 √  

2. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี        

2.1 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จโดย
ปฏิบติัตามกฎระเบียบของการท างาน 

1 1 1 3 1 √  

2.2 ท่านมีความรับผิดชอบ มีความตรงต่อเวลา 
ไม่ขาดงาน ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังาน 
ไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั 

1 1 1 3 1 √  

2.3 ท่านไม่ปล่อยปะละเลยในหนา้ท่ี  
ท่ีท่านรับผิดชอบจนเกิดความเสียหาย 
กบัหน่วยงานของท่าน 

1 1 1 3 1 √  

2.4  ท่านเช่ือวา่พฤติกรรมความส านึก 
ในหนา้ท่ี สามารถป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน
จากการท างานไดดี้ 

1 1 1 3 1 √  

2.5 ท่านเช่ือวา่พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
ช่วยใหเ้กิดผลงานท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีองคก์รก าหนดไว ้

1 1 1 3 1 √  

3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
3.1 ท่านมกัจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ร
จดัข้ึนอยูเ่สมอ 

0 1 1 2 0.80 √  
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3.2 ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ร 

1 1 1 3 1 √  

3.3 ท่านไม่แพร่งพรายความลบัขององคก์รให้
คนภายนอกไดรั้บรู้ 

1 1 1 3 1 √  

3.4 ท่านมีความเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร 
และปฏิบติังานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นดว้ย
ความเตม็ใจ 

1 1 1 3 1 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

3 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (ต่อ)        

3.5 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน
แทนผูอ่ื้นท่านจะท าดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 3 1 √ 

 

 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น        

4.1 ท่านท างานตามภาระหนา้ท่ี ท่ีไดก้ าหนด
ไวว้า่เป็นบทบาทของตนจนส าเร็จทุกคร้ัง 
แมว้า่จะมีอุปสรรคมากเพียงใด 

1 1 1 3 1 √ 

 

 

4.2 เม่ือเกิดปัญหาข้ึนกบัองคก์รท่านยนิดี 
ท่ีจะยอมรับในปัญหานั้น และพร้อมใหค้วาม
ร่วมมือกบัองคก์รในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
4.3 ท่านเห็นดว้ยกบัค ากล่าวท่ีวา่  
“ยิม้และอดทนในการท างาน ไม่คน้หา 
ส่ิงท่ีผิดพลาดขององคก์ร” 

1 
 
 
1 

1 
 
 
1 

1 
 
 
1 

3 
 
 
3 

1 
 
 
1 

√ 

 

√ 

 

4.4 ท่านมีความอดทนต่อสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีท าใหเ้กิดอุปสรรคต่อการท างาน เช่น เสียง
รบกวน หรือสภาพอากาศท่ีร้อน ท่านก็มกัจะ
อดทนท างานจนส าเร็จ 

1 1 1 3 1 √  

4.5 ท่านมีความอดทนต่อสภาวะทางร่างกาย 
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน เช่น ปวดหวั, 
เป็นไข,้ หิวขา้ว ท่านก็มกัจะอดทนท างาน 
จนส าเร็จ 

1 1 1 3 1 √  

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
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5.1 ท่านมีการแสดงความรับผิดชอบ 
เชิงสร้างสรรคเ์ก่ียวกบันโยบายขององคก์ร 
เช่น มีความกระตือรือร้นและสนุกสนาน 
ในกิจกรรมการออกก าลงักายทุกวนัพธุ และ
เชิญชวนเพ่ือนขา้ราชการใหมี้ส่วนร่วม 
ในกิจกรรมผา่นช่องทางต่าง ๆ 
 

1 1 1 3 1 √  

        

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี  
2 

ท่านท่ี  
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (ตอ่) 
5.2 ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็น 
เชิงสร้างสรรคทุ์กคร้ังเม่ือไดรั้บโอกาส 
ใหแ้สดงความคิดเห็น 
5.3 ท่านมกัจะอ่านบนัทึก และเก็บขอ้มูล 
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัองคก์รอยูเ่สมอ และเม่ือ
เพ่ือนร่วมงานขอค าปรึกษาในดา้นขอ้มูลท่ี
เก่ียวกบัองคก์ร ท่านจะใหค้  าปรึกษาทุกคร้ัง 
5.4 ท่านไม่ใชอ้ารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ 
และไม่ท าใหปั้ญหานั้นขยายออกไป 
เม่ือมีการถกเถียงหรือยัว่ยจุากบุคคลอ่ืน 
5.5 ท่านมีความอดทนต่อสภาวะทางร่างกาย 
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน เช่น ปวดหวั, 
เป็นไข,้ หิวขา้ว ท่านก็มกัจะอดทนท างาน 
จนส าเร็จ 

1 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

1 

1 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

1 

1 
 
 
1 
 
 
 
1 
 
 
1 

3 
 
 

3 
 
 
 

3 
 
 

3 

1 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

1 

√ 

 
 

√ 

 
 
 

√ 

 
 

√ 

 

สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือตอ่การเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Glickman (1982) และ McVey (1989) 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
1.1 สถานท่ีท างานภายในหน่วยงานของท่าน 
มีความสะอาด มีแสงสวา่งเพียงพอ และ
อากาศถ่ายเทเป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1 √  
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1.2 หน่วยงานของท่านมีการจดัโตะ๊ เกา้อ้ี 
วสัดุและอุปกรณ์ส าหรับการท างาน เพียงพอ
ต่อการใชง้านเสมอ 

1 1 1 3 1 √  

1.3 หน่วยงานของท่านมีการจดัหอ้งสมุด
ส าหรับการคน้ควา้หาความรู้ไว ้
อยา่งเพียงพอ และทัว่ถึง 

1 1 1 3 1 √  

1.4 หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเพียงพอ
ส าหรับการท ากิจกรรมกลางแจง้  
เช่น ออกก าลงักาย, ทดสอบสมรรถภาพ
ร่างกาย และจดังานเล้ียงในโอกาสต่าง ๆ 

1 0 1 2 0.80 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (ตอ่)        

1.5 หน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ี
รับประทานอาหาร สถานท่ีจอดรถ  
และหอ้งสุขาไวอ้ยา่งเพียงพอและทัว่ถึง 

1 1 1 3 1 √  

2. สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ        

2.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมทางศาสนาท่ีหน่วยงานจดัข้ึน เช่น 
การฟังธรรมประจ าเดือน การตกับาตร 
ในวนัส าคญัต่าง ๆ 
2.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมาก
ปฏิบติัตนตามค่านิยมหลกั 
ของกองบญัชาการกองทพัไทยเสมอ 
2.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมาก
จะไม่แพร่งพรายความลบัของทางราชการ 

1 
 
 
 
1 
 
 
1 

1 
 
 
 
1 
 
 
1 

1 
 
 
 
1 
 
 
1 

3 
 
 
 
3 
 
 
3 

1 
 
 
 

1 
 
 

1 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

2.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะ 
ไม่เผยแพร่ขอ้มูล หรือข่าวสาร ท่ีครุมเครือ
และยงัไม่ไดข้อ้สรุปท่ีแน่ชดัผา่น 
ช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ 

1 1 1 3 1 √  
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2.5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนมาก
ยดึถือและปฏิบติัตนตามแบบธรรมเนียม
ทหารอยา่งเคร่งครัด 

1 1 0 2 0.80 √  

3. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 
3.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ
เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

1 1 1 3 1 √  

3.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ
ไวว้างใจท่ีจะปรึกษาปัญหาต่างๆ ระหวา่งกนั 

1 1 1 3 1 √  

3.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะ
ตกัเตือนหรือแนะน าเม่ือเพ่ือนร่วมงาน
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 
 

1 1 1 3 1 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี 
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

3. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (ต่อ) 
3.4 บุคลากรท่ีอาวโุสกวา่ท่านประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งท่ีดีกบัท่านเสมอ 
3.5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ
ร่วมมือร่วมใจในการรักษาช่ือเสียงและ
ภาพพจน์ท่ีดีขององคก์รอยูเ่สมอ 

1 
 
1 

1 
 
1 

1 
 
1 

3 
 
3 

1 
 

1 

√ 

 

√ 

 

คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Peter M. Senge (1990) 

1. ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมาย 
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1.1 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาและเพ่ิมพนู
ศกัยภาพของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
1.2 ท่านมกัใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานอยูเ่สมอ 
1.3 ท่านน าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยมีา
ช่วยบริหารจดัการความรู้ท่ีท่านมี 
1.4 ท่านน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรม 
เชิงปฏิบติัการ สมัมนาหรือจากการศึกษา
ต่อมาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาการ
ปฏิบติังานของตนเอง 
1.5 ท่านใชป้ระโยชนจ์ากส่ิงพิมพ ์ 
บอร์ดวชิาการ หรือคู่มือการปฏิบติังาน 
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของตนเอง 

1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
 
 
1 

1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
 
 
1 

1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
 
 
1 

3 
 
3 
 
3 
 
3 
 
 
 
3 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 
 
 

1 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

 

2. การมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 
2.1 ท่านไม่ยดึติดกบัรูปแบบการท างาน 
แบบใดแบบหน่ึง 

1 1 1 3 1 √  

2.2 ท่านจะไม่ด่วนสรุปปัญหา 
ทั้ง  ๆ  ท่ียงัไม่ทราบสาเหตท่ีุแทจ้ริง 

1 1 1 3 1 √  

2.3 ท่านเอาใจใส่ และจดจ่ออยูก่บัอยูก่บัส่ิง 
ท่ีท า มีสมาธิมัน่คงอยูก่บังาน ไม่ปล่อยปะ
ละเลยในงานท่ีท า และท างานดว้ยความตั้งใจ
ท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จเป็นอยา่งดี 

1 0 1 2 0.80 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

2. การมีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (ต่อ) 
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2.4 ท่านเช่ือวา่ความมีสติจะช่วยลด
ขอ้ผิดพลาดในการท างาน  
และการด าเนินชีวติไดเ้ป็นอยา่งดี 
2.5 ท่านเช่ือวา่การมีมุมมองท่ีเปิดกวา้ง 
ยอมรับและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ  
จะท าใหท่้านไดเ้รียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
รอบตวัไดต้ลอดเวลา 

1 
 
 
1 

1 
 
 
1 

1 
 
 
1 

3 
 
 
3 

1 
 
 

1 

√ 

 

 

√ 

 

 

3. การสร้างและแบ่งปันวสิยัทศัน ์        

3.1 หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอด
วสิยัทศัน์ขององคก์รท่ีชดัเจนมายงัสมาชิก 
ทุกระดบั 
3.2 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบั
สมาชิกในทุกระดบั ดว้ยการใหสิ้ทธิและ
อ านาจในการมีส่วนร่วมในวธีิการท างานและ
ค่านิยมขององคก์ร 
3.3 หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถ 
ในการถ่ายทอดวธีิการท างานใหก้บัท่าน 
3.4 ท่านยอมรับนโยบาย และวสิยัทศัน ์
ของ สปช.ทหาร 
3.5 ท่านน านโยบาย และวสิยัทศัน์ 
ของ สปช.ทหาร มาใชเ้ป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานของตนเอง ใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
ขององคก์ร 

1 
 

 
1 
 

 
 
1 
 
1 
 
1 

 

1 
 
 
1 
 
 
 
0 
 
1 
 
1 

1 
 
 
1 
 
 
 
1 
 
1 
 
1 

3 
 
 
3 
 
 
 
2 
 
3 
 
3 

1 
 
 

1 
 
 
 

0.80 
 

1 
 

1 

√ 

 

 

√ 

 

 

 

√ 
 
 

√ 
 

√ 

 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
4.1 หน่วยงานของท่านเนน้การท างานเป็นทีม
โดยใหทุ้กคนในทีมมีส่วนร่วมในการคิด 
ไตร่ตรองร่วมกนัวา่เราก าลงัท างานอะไร  
และจะท าใหดี้ข้ึนอยา่งไร 

1 1 1 3 1 √  

แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 

ค่า 
IOC 

ความคิดเห็น 
ของนกัวชิาการ 

ท่านท่ี  
1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 
3 

เหมาะสม ปรับปรุง 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (ต่อ)        
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4.2 ภายในหน่วยงานของท่านมีการพดูคุยและ
อภิปรายเพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกนัในทีมงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 
4.3 ท่านเช่ือวา่การท างานเป็นทีม 
ไดเ้พ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มากกวา่การปฏิบติังานโดยล าพงั 
4.4 ท่านเช่ือวา่การคิด วเิคราะห์ แลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกนั สามารถปรับปรุงการท างาน
ของทีมใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
4.5 ท่านมกัจะน าความรู้ท่ีไดจ้ากการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัในทีม 
มาปรับปรุงการท างานของท่านอยูเ่สมอ 

1 
 
 
1 
 
 
1 
 
 
1 

1 
 
 
1 
 
 
1 
 
 
1 

0 
 
 
1 
 
 
1 
 
 
1 

2 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 

0.80 
 
 

1 
 
 

1 
 
 

1 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

5. การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ        

5.1 ท่านมีการวางแผนในการท างานเพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน 

1 1 1 3 1 √  

5.2 ท่านสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายและ
วธีิการปฏิบติังานเขา้ดว้ยกนัเพ่ือผลส าเร็จ 
ของการท างาน 

1 1 1 3 1 √  

5.3 ท่านเขา้ใจถึงความสมัพนัธ์ระหวา่ง
หน่วยงานต่าง ๆ วา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งไร
ในการน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ร 

1 1 1 3 1 √  

5.4 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา 
ท่ีสลบัซบัซอ้นต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 0 2 0.80 √  

5.5 ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญั 
ของงานต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1 √  

 
 

  

จากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปท าการทดลองเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็น

ข้าราชการสังกัดศูนย์ไซเบอร์ทหาร ส านักผูบ้ ัญชาการทหารสูงสุด กองบญัชาการกองทพัไทย 

จ านวน 30 คน (คิดเป็นร้อยละ 8.25 ของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 369 คน) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูล

จากกลุ่มขา้ราชการท่ีมีความใกล้เคียงกนัขององค์ประกอบและปัจจยัทางสภาพแวดล้อมกบักลุ่ม
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ตวัอย่างท่ีจะน าเคร่ืองมือท่ีทดสอบดงักล่าวไปท าการเก็บขอ้มูลจริง โดยแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัใช ้

ประกอบดว้ยจ านวนขอ้ค าถามในส่วนขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 6 ขอ้ ปัจจยั

ดา้นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน จ านวน 55 ขอ้ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร จ านวน 25 ข้อ ปัจจยัสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

จ  านวน 15 ขอ้ และคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จ  านวน 25 ขอ้ ซ่ึงท าการทดลองเก็บ

ขอ้มูล พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการทดลองเก็บขอ้มูลเป็นดงัน้ี 

เพศ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
ชาย 
หญิง 
รวม 

14 
16 
30 

46.70 
53.30 
100.00 

อาย ุ(ปี) จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 
รวม 

6 
9 
6 
9 
30 

20.00 
30.00 
20.00 
30.00 
100.00 

ระดบัชั้นยศ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
นายทหารประทวน 
นายทหารสญัญาบตัร 
รวม 

11 
19 
30 

36.70 
63.30 
100.00 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
รวม 

7 
16 
7 
30 

23.30 
53.30 
23.30 
100.00 

 
อายรุาชการ (ปี) 

 
จ านวน (คน) 

 
คิดเป็นร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 
3-5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่10 ปี 
รวม 

8 
9 
3 
10 
30 

26.70 
30.00 
10.00 
33.30 
100.00 
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จ านวนก าลงัพลในแผนก/ 
ส่วนงานบงัคบับญัชา (คน) 

จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

2-7 คน 
8-13 คน 
14-19 คน 
มากกวา่ 20 คน 
รวม 

7 
11 
7 
5 
30 

23.30 
36.70 
23.30 
16.70 
100.00 

 
จากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าขอ้ค าถามทั้งหมดไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ิธีการ

หาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha coefficient) ซ่ึงไดแ้สดงค่าทางสถิติไวใ้นตาราง 
โดยแบ่งส่วนต่าง ๆ ตามปัจจยัการศึกษาในแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 

แบบสอบถาม 
จ านวน 
ขอ้ค าถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ 
(Cronbach’s Alpha) 

1. พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัทีมงาน 55 ขอ้ .927 
1.1 วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 
1.2 การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพ่ือแกปั้ญหา 
1.3 การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั  
1.4 ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ทางสร้างสรรค ์
1.5 กระบวนการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
1.6 ภาวะผูน้ า 
1.7 การทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  
1.8 การพฒันาตนเอง 
1.9 ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งทีม 
1.10 การก าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุล 
1.11 การติดต่อส่ือสารท่ีดี 
 

ขอ้ท่ี 1-5 
ขอ้ท่ี 6-10 
ขอ้ท่ี 11-15 
ขอ้ท่ี 16-20 
ขอ้ท่ี 21-25 
ขอ้ท่ี 26-30 
ขอ้ท่ี 31-35 
ขอ้ท่ี 36-40 
ขอ้ท่ี 41-45 
ขอ้ท่ี 46-50 
ขอ้ท่ี 51-55 
 

.787 

.837 

.712 

.801 

.862 

.829 

.882 

.890 

.864 

.913 

.901 
 

แบบสอบถาม 
จ านวน 
ขอ้ค าถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ 
(Cronbach’s Alpha) 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 25 ขอ้ .918 
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2.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  
2.2 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
2.3 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
2.4 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
2.5 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 

ขอ้ท่ี 1-5 
ขอ้ท่ี 6-10 
ขอ้ท่ี 11-15 
ขอ้ท่ี 16-20 
ขอ้ท่ี 21-25 

.816 

.918 

.764 

.827 

.854 

3. สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 15 ขอ้ .826 
3.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
3.2 สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ 
3.3 สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 

ขอ้ท่ี 1-5 
ขอ้ท่ี 6-10 
ขอ้ท่ี 11-15 

.788 

.823 

.884 

4. คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 25 ขอ้ .960 

4.1 ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมาย 
4.2 การมีรูปแบบวธีิการคิดและมมุมองท่ีเปิดกวา้ง 
4.3 การสร้างและแบ่งปันวสิยัทศัน์ 
4.4 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
4.5 การมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ 

ขอ้ท่ี 1-5 
ขอ้ท่ี 6-10 
ขอ้ท่ี 11-15 
ขอ้ท่ี 16-20 
ขอ้ท่ี 21-25 

.923 

.865 

.844 

.837 

.883 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
ช่ือ สิบเอก ชชัวนิ เณรหนู 
วนั เดือน ปีเกิด 4 ธนัวาคม 2533 
สถานท่ีเกิด  จงัหวดัชลบุรี ประเทศไทย 
ประวติัการศึกษา  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 
  ปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป (เกียรตินิยมอนัดบั 1), 2556 
 มหาวทิยาลยัรังสิต 
  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 2561 
ทุนการศึกษา  ทุนการศึกษา “สถาบนัวชิาการป้องกนัประเทศ” 
ท่ีอยูปั่จจุบนั 183/29210 ถนนนาวงประชาพฒันา แขวงสีกนั เขตดอนเมือง  
  กรุงเทพมหานคร 
สถานท่ีท างาน  ส านกังานปลดับญัชีทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
ต าแหน่งปัจจุบนั   เสมียนตรวจสอบภายใน ส านกังานปลดับญัชีทหาร  
 ปฏิบติัหนา้ท่ี เสมียนงบประมาณ ศูนยไ์ซเบอร์ทหาร  
 ส านกัผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด 
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