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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 2) ศึกษา

ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับการ

เปนองคการแหงการเรียนรู 3) ศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่รวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยกลุมตัวอยางมีจํานวน 132 คน ผูวิจัย

ไดเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่มีขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง การเปนองคการ

แหงการเรียนรู ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     

โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 

 ผลการวิจัยพบวา 1) สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปาน

กลาง 2) ผูนําในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง 3) สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภามีวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวอยูในระดับปานกลาง 4) พนักงานเจาหนาที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 5) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6) วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีความสัมพันธทางบวกกับการเปน

องคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 7) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่มี

ความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 8) วัฒนธรรม

องคการแบบคลองตัว และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ สามารถรวมกันทํานายการ

เปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทํานายการเปน

องคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 53.3 
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 The objective of this research were to 1) study level of the transformational leadership, the 

flexible organizational culture, the achievement motivation and the learning organization of the 

Secretariat Office of the Teachers’ Council of Thailand 2) study the relationship between the 

transformational leadership, the flexible organizational culture, the achievement motivation and the 

learning organization 3) study factors the transformational leadership, the flexible organizational 

culture, the achievement motivation that coordinately predict the learning organization. The 

samples were 132 officers. The questionnaire composed of: the transformational leadership, the 

flexible organizational culture, the achievement motivation and the learning organization. The 

statistical analysis included: percentage, mean, standard deviation, Pearson’s Product Moment-

Correlation Coefficient and Multiple Regression.     

 

The results of the research showed that: 1) the Secretariat Office of the Teachers’ Council 

of Thailand has the learning organization in medium 2) the leaders in this office have the 

transformational leadership in high 3) this office has the flexible organizational culture in medium  

4) the officers have the achievement motivation in high 5) the transformational leadership positively 

related to the learning organization at the statistical level of .01 6) the flexible organizational culture 

positively related to the learning organization at the statistical level of .01 7) the achievement 

motivation positively related to the learning organization at the statistical level of .05 8) the flexible 

organizational culture and the inspiration motivation style in the transformational leadership can 

coordinately predict the learning organization at the statistical level of .05 by can measure 53.3% 
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บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 

 

 ในชวงระยะเวลาไมกี่ปที่ผานมาหลายสิ่งหลายอยางที่อยูรอบๆ ตัวเรามีการเปลีย่นแปลง

ไปอยางรวดเร็ว ทั้งเรื่องเศรษฐกจิ สังคม การเมือง ตลอดจนสถานทีท่ํางานทั้งภาครัฐและเอกชน 

การเปลี่ยนแปลงตางๆ เหลานีเ้ชื่อมโยงกระทบถึงกนัอยางหลีกเลีย่งไมได กิจการที่ไมสามารถ

ปรับตัวสอดรับกับการเปลีย่นแปลงไดทันกจ็ะประสบกับภาวะขาดทุน กิจการตองปดตัวลง สงผล

ใหเกิดภาวการณวางงาน ในบางองคการที่พยายามตอสูกต็องนําวิธีการตางๆ มาใชเพื่อความอยู

รอด เชน ลดจํานวนพนักงานลงเพื่อเปนการลดตนทุนและพนักงานที่เหลืออยูก็ตองทํางานใหได

ประสิทธิภาพมากที่สุด จากปญหาตางๆ เหลานี้ไดทําใหหลายองคการเริ่มเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

บริหารงานของตน เพื่อใหสามารถรับมือกับสิ่งแวดลอมรอบตัวที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาใน

ปจจบุันได 

 

วิธีการหนึ่งซึ่งเปนทางออกของการแกปญหาใหคลี่คลายลงได คือ การที่องคการพัฒนา

องคการใหมีลกัษณะขององคการแหงการเรียนรู ดังที่ John Browne ผูบริหารของ BP Amoco 

(Schermerhorn, 2002: 83) ไดกลาวไววา การเรียนรูนั้นเปนหัวใจของความสามารถขององคการ

ในอันทีจ่ะตองปรบัตัวตอบสนองตอสภาพแวดลอมทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเรียนรูให

รวดเร็วกวาคูแขงและประยกุตใชความรูนัน้อยางทั่วถึงทั้งองคการ องคการแหงการเรียนรูเปน

องคการที่มีการเรยีนรูอยางเต็มกําลังของสมาชิกในการรวบรวม จัดการและใชความรูเพื่อผลสําเร็จ

ขององคการและแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ อีกทั้งมีการใชอํานาจผูคน

ทั้งในและนอกองคการในการเรียนรูงานทีท่ํา รวมถึงการทาํเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรูและเพิ่ม

ผลผลิต (Marquardt, 1996: 19) 

 

 องคการแหงการเรยีนรูนัน้สิ่งสําคญัอยูที่การสรางคนใหสามารถเกิดการเรียนรูไดดวย

ตนเอง โดยมีมติิที่สําคญัที่สามารถบงชี้องคการแหงการเรยีนรูไดตัวหนึง่ก็คือวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการนีเ้ปน คณุคา ความเชื่อ การปฏิบัติ และเปนธรรมเนยีมการปฏิบัติขององคการ 
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สิ่งนี้เปนตัวกําหนดรูปแบบขององคการ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่กระตุนใหทุกคนเรียนรูนัน่ก็คือ

องคการแหงการเรยีนรู ซึง่การเรยีนรูนัน้มาจากนิสัยในการทํางานและมีการบูรณาการ ซึ่งก็คือการ

นําสวนดีตางๆ มาประกอบเขาดวยกนัอยางเหมาะสมในทกุสวนขององคการ จะทําใหเกิด

วัฒนธรรมที่มีการปรับตัว มีความสัมพันธที่ดีตอกันในการทํางานของสมาชิกในองคการ และมีการ

กระตุนใหเกิดการเรียนรูโดยการสรางทีม การจัดการตนเอง การมอบอํานาจ และการแลกเปลี่ยน

ความคิดเหน็ซึ่งกันและกัน (Marquardt, 1996: 24) 

 

สิ่งสําคัญทีจ่ะสรางการเรยีนรูขององคการไดก็คือ “วัฒนธรรมองคการ” (Organizational 

Culture) (Martin, 2001: 37) และ “แรงจูงใจ” (Motivation) ทั้งนีเ้พราะวา วัฒนธรรมองคการนัน้มี

ผลตอการสรางการเรียนรูขององคการ วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องทีเ่กีย่วของกับความเชื่อ ความ

นิยม และบรรทัดฐานของพนักงานในองคการ ซึ่งถกูกําหนดจากพืน้ฐานความเชื่อภายในองคการ 

แลวมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนกังานในองคการนัน้ๆ (จิรศักดิ์  จิยะจันทน, 2541: 79) 

องคการอาจพยายามสรางวัฒนธรรม โดยใหพนักงานแตละคนมีโอกาสที่จะชวยและทําใหเกดิ

ความกาวหนาในองคการได ซึ่งจะเปนพืน้ฐานสําคัญทีท่ําใหเกิดการปฏิบตัิงานทีด่ีได  

(สมชาย  หิรญักิตติ, 2542: 35) สําหรับวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมกับองคการตางๆ ในยุค

ปจจบุันนีค้ือวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว เนื่องจากองคการทั้งภาครัฐและเอกชนตองปรับตัว

ใหมีความคลองแคลวหรือคลองตัวเพื่อเตรยีมความพรอมกับสถานการณโลกทีเ่ปลีย่นแปลงอยาง

รวดเร็ว เหน็ไดชัดเจนตั้งแตชวง 2-3 ป ที่ผานมา อาทิ กระแสเทคโนโลยหีรือสื่อใหมที่ขยายตัวและ

เขาถึงผูบริโภคตรงกลุม ปญหาเศรษฐกจิที่ลุกลามไปทั่วโลก คาเงินผนัผวน หรือแมแตปญหาภัย

ธรรมชาติ และโรคระบาดใหมๆ อยางไขหวัด 2009 ซึ่งการปรับองคการใหมีความยืดหยุนจะชวยให

ธุรกิจฟนผาวิกฤตไดทนัทวงที (ปรชีา เชาวโชติชวง, 2552) สําหรับแรงจูงใจนั้น นบัเปน

สวนประกอบข้ันพืน้ฐานเมื่อตองการจะกาวผานกระบวนการของการเรียนรูของบุคคล ถาองคการ

ไมมีกระบวนการที่สามารถจูงใจบคุลากรได ก็ยอมสงผลใหความรูภายในองคการไมสามารถ

นําไปใชไดอยางเต็มที่ ดงันั้น แรงจูงใจจงึกลายเปนเปาหมายของทุกๆ ความสําเร็จเกีย่วกับ

องคการแหงการเรยีนรู (Osteraker, 1999) 

 

วัฒนธรรมองคการยอมสะทอนใหเหน็ถึงวิสัยทัศนและกลยุทธของผูนําหรือผูบรหิาร ซึ่งจะ 

ชวยใหองคการสามารถปรับตัวตอสภาพแวดลอมทางธุรกจิ วัฒนธรรมองคการเปนทรัพยสิน 

เชิงกลยุทธ มีการเชื่อมโยงสมาชิกองคการเขาดวยกัน ความสัมพันธทีเ่หมาะสมถูกตองระหวางคา 
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นิยมทางวัฒนธรรม และความเชื่อ กลยุทธขององคการและสภาพแวดลอม จะชวยสนับสนุนสง 

เสริมผลการปฏิบัติงานขององคการ ผูนํา หรือผูบริหารสามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนใหเปนเปา 

หมายที่วัดผลได ในบางกรณีวัฒนธรรมองคการจะสะทอนใหเห็นถึงการแขงขัน และมุงเนนการทํา 

กําไร กําหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติทีจ่ะใหบรรลเุปาหมาย (Daft, 1998: 233) ซึ่งองคการ

แหงการเรียนรูนัน้ตองใชหลักภาวะผูนํารวมดวยและตองพฒันาความสามารถทางภาวะผูนํา

ภายในตัวบุคคลเปนอยางมาก (Seng, 1990: 231) 

 

 เมื่อสภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิและสังคมเปลี่ยนแปลงไป องคการจึงจําเปนจะตอง

ปรับตัวเพื่อความอยูรอด องคการทีจ่ะสามารถอยูรอดในยคุที่มีการแขงขันที่รุนแรงไดนัน้จะตองมี

ผูนําหรือผูบริหารทีเ่ปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพราะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะสําคญั คือ มุง

กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงภายในองคการ ซึ่งในภาวะแหงการแขงขันเพื่อความอยูรอดของ

องคการ ผูนําประเภทนี้จะสรางวัฒนธรรมองคการ หรือสรางความเชื่อรวมกัน เพื่อเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงาน สรางความรวมมือและความเขาใจทีต่รงกนัของผูปฏิบัติงานทีจ่ะสงผลตอ

ประสิทธิผลขององคการ (Daft, 1998: 355) 

 

 เนื่องจากแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรยีนรูเปนกระบวนทัศนใหมของการออกแบบ

องคการ เพื่อรับมือกับสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในระดับโลกาภิวัฒนเพราะเปนการพัฒนาทัง้

ระดับปจเจกบุคคล และระดบัองคการ ในการทีจ่ะเปดกวางเพื่อเรียนรูรวมกันจากประสบการณที่

ไดรับทั้งทางบวกและทางลบเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลง สวนแนวคิดในเรื่องวัฒนธรรมองคการ

นั้นมีบทบาทสําคญัอยางยิ่งที่จะผลกัดันใหองคการกลายเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งก็ตอง

อาศัยบุคลากรที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อผลักดันใหเกิดองคการแหงการเรยีนรูขึ้นใน

องคการ 

 

ในการวิจยัครั้งนี้ผูวจิัยเลือกศึกษากรณีของหนวยงานองคกรวิชาชีพครู ซึ่งก็คือ สํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภา ซึ่งไดรับบทบาทและภารกิจใหมตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ใหรับผิดชอบเกีย่วกับการดําเนนิงานของคุรุสภาในการกําหนด

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ การออกใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ การพฒันา

วิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาองคกรวชิาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา สงผลใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษามศีักยภาพในการทํางานและมีจติวิญญาณของความเปนครูตามมาตรฐานวชิาชีพ
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และจรรยาบรรณของวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 3) บทบาทหนาที่ใหมนี้สงผล

กระทบกบัผูประกอบวชิาชีพทางการศึกษาไมต่ํากวา 800,000 คน และตองใชองคความรูตางๆ 

มากมายในการทํางาน ถาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาไมมีการจัดการความรูทีด่ี ยอมสงผลกระทบ

ตอประสิทธิภาพในการทํางานได เชน ทําใหการใหบริการลาชา การตรวจสอบเอกสารผิดพลาด 

ตลอดจนทําใหสิน้เปลืองทรัพยากรในการทํางาน เปนตน การเปนองคการแหงการเรียนรูจะชวย

เสริมสรางใหบุคลากรในสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภามีอิสระที่จะขยายขอบเขตของความคิด 

จินตนาการในการเรียนรูและรวมกันแบงปนความรูที่ไดมา และพัฒนาจนถึงขั้นที่สามารถจัดการ

กับปญหาทีเ่กิดขึ้นในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จโดยใชเทคโนโลยี เพื่อใหมีการเรยีนรูและปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทํางานใหดีขึน้ สงผลใหสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภากลายสภาพเปนองคการที่มี

การเรียนรูอยางตอเนื่อง ทัง้นี้ผูวิจยัตองการศกึษาวาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีความพรอมตอ

บทบาทและภารกจิใหมที่ทาทายนี้มากนอยเพียงใด โดยจะศึกษาวาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามี

ลักษณะของการเปนองคการแหงการเรียนรูหรือไม ตลอดจนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู

หรือไม อยางไร 

 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

 

จากปญหาของการวิจัยดังกลาว ไดนําไปสูการกําหนดวัตถุประสงคของการวิจยั ดังนี ้

 

1.  เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา และการเปนองคการแหง

การเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา 

 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํา วัฒนธรรม

องคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา กับ

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรสุภา 
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 3.  เพื่อศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํา วัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ที่รวมกนัทํานาย

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรสุภา 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 

ประชากรที่ศึกษา 

 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา โดยศึกษากับพนกังานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ในป 

2552 จํานวน 153 คน (อนุสรณ  พัดลม, 2552) 

 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จําแนกเปน 2 กลุม ไดแก 

 

1.  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ 

 

1.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา ตามแนวคิดของ 

Bass และ Avolio (1991) ประกอบดวย 

 

-  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

 

-  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 

-  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา 

 

-  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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1.2  วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวของสํานกังานเลขาธกิารคุรุสภา ตามแนวคิดของ

สมยศ  นาวีการ (2540)  

 

1.3  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา ตามแนวคิดของ McClelland 

(1961) 

 

 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ องคการแหงการเรียนรูของสํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภา ตามแนวคิดของ Marquardt (1996) ประกอบดวย 

 

2.1  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตแหงการเรยีนรู 

 

2.2  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการปรบัเปลีย่นองคการ 

 

2.3  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเพิ่มอํานาจแกบุคคล 

 

2.4  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการจัดการความรู 

 

2.5  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการประยุกตใชเทคโนโลย ี

 

ประโยชนท่ีไดรับ 

 

1.  ทําใหทราบถึงระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนาํ วัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา และการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

 

 2.  ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํา วัฒนธรรม

องคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา กับ

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรสุภา 
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 3.  ทําใหทราบถึงปจจัยสําคญัและขนาดอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํา 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุ

สภา ที่รวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

 4.  ผูบริหารหรือบุคคลที่เกี่ยวของสามารถนําขอมูลที่ไดจากงานวิจยัไปใชเปนแนวทางใน

การสรางใหสํานกังานเลขาธิการคุรุสภาเปนองคการแหงการเรียนรู เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการ

ทํางานตอไป 

 

 5.  เพื่อเปนแนวทางใหแกผูทีจ่ะศึกษาคนควาในเรื่องเกีย่วกับปจจัยที่สงผลตอการเปน

องคการแหงการเรยีนรูตอไป 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 

 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํามคีวามสัมพันธกบัการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

 

 2.  วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาทีส่ํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีความสัมพันธ

กับการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

 

4.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุสภารวมกันทํานายการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา 
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นิยามศพัท 

 

ผูวิจัยไดนิยามศัพทในการวจิัยครั้งนี้ ดังตอไปนี ้

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 

หนวยงาน หมายถึง สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

พนักงานเจาหนาที่ หมายถึง ผูปฏิบตัิงานทีบ่รรจเุปนพนกังานประจําในสํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภา 

 

 ผูบังคับบัญชา หมายถึง หัวหนางานโดยตรงของผูปฏิบัตงิานในระดับเหนือกวาขึ้นไป 1 

ระดับ 

 

ตําแหนง หมายถึง หนาที่ของพนักงานเจาหนาทีท่ี่ไดรับการแตงตั้งจากสํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภา ซึ่งมีการแบงระดับตําแหนงเรยีงจากระดับต่ําไปสูง โดยแยกเปน 2 ประเภท 

ประเภทแรกแบงตามการปฏิบัติงาน คือ 1) ระดับต่ํากวาปฏิบัติการ 2) ระดับปฏิบัติการ 3) ระดับ

ชํานาญการ 4) ระดับเชี่ยวชาญ และ 5) ระดับเชีย่วชาญพเิศษ ประเภทที่สองเปนตําแหนงผูบริหาร 

คือ 1) ผูอํานวยการกลุม และ 2) ผูอํานวยการสํานัก  

 

วิทยฐานะ หมายถึง ระดบัความรู ความสามารถ ความชาํนาญการหรือความเชี่ยวชาญ

ของพนักงานเจาหนาทีใ่นการปฏิบตัิงาน โดยกําหนดไว 3 ระดับ คือ วิทยฐานะชํานาญการ วิทย

ฐานะเชี่ยวชาญ และวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ 

 

อันดับคุรุสภา (คส.) หมายถึง ระดับตําแหนงของพนกังานเจาหนาที่ของสํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภา เพื่อใชกําหนดอัตราเงนิเดือนและคาตอบแทน แบงเปน 5 อันดับ ดังนี้ คส. 1 คือ 

เจาหนาที่ คส. 2 คือ เจาหนาทีป่ฏิบัติการ และนักวชิาการ คส. 3 คือ เจาหนาทีช่ํานาญการ และ

ผูชํานาญการ คส. 4 คือ ผูอํานวยการกลุม เจาหนาทีเ่ชีย่วชาญ และผูเชี่ยวชาญ และ คส. 5 คือ 

ผูอํานวยการสํานัก หัวหนาหนวย และผูเชี่ยวชาญพเิศษ 
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 ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

 

นิยามศพัทปฏิบตัิการ 

 

การเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง การที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีลักษณะของ

องคการที่เสริมสรางใหพนักงานเจาหนาทีใ่นองคการมีอิสระที่จะขยายขอบเขตของความคิด 

จินตนาการในการเรียนรูและรวมกันแบงปนความรูที่ไดมา และพัฒนาจนถึงขั้นที่สามารถจัดการ

กับปญหาทีเ่กิดขึ้นในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ โดยใชเทคโนโลยี เพื่อใหมีการเรยีนรูและปรับปรุง

การทํางานใหดีขึ้น สงผลใหสํานกังานเลขาธิการคุรุสภากลายเปนองคการที่มีการเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง โดยแบงองคประกอบเปน 5 ดาน ไดแก ดานพลวตัแหงการเรยีนรู ดานการปรับเปลี่ยน

องคการ ดานการเพิ่มอํานาจแกบคุคล ดานการจัดการความรู และดานการประยุกตใชเทคโนโลย ี

 

1.  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตแหงการเรียนรู หมายถึง การที่สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภาไดใหความสําคญัตอการพัฒนาบคุลากรอยางตอเนื่อง การมีทกัษะในการสื่อสาร

แลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกนั ตลอดจนการใหขอมูลปอนกลับอยางมีประสิทธิภาพ การมีวิธีการ

พัฒนาการเรียนรูอยางสรางสรรคเพื่อปรับใชความรูใหเขากับสถานการณปจจุบนั การไดรับการ

ฝกอบรม และการใชวิธกีารเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 

  

2.  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการปรับเปลี่ยนองคการ หมายถึง การที่สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภามีความเขาใจและตระหนักในความสําคญัของการเปนองคการแหงการเรียนรู 

การไดรับการสงเสริม สนบัสนุน หรือเอื้ออํานวยจากสิ่งแวดลอม การนําอุปสรรค ปญหา หรือ

ความสําเร็จมาเปนบทเรยีนในการปรับเปลีย่นองคการ การมีโครงสรางหรือระบบทีเ่อื้อตอการ

เรียนรู บุคลากรมีความตองการทีจ่ะเรียนรูอยางตอเนื่อง มเีปาหมายรวมกันขององคการ มีการ

ปรับเปลีย่นคานิยมเพื่อผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน และมีกลยุทธในการสรางการเรียนรูและ

ใหรางวัลตอการเรยีนรู 

  

3.  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเพิ่มอํานาจแกบุคคล หมายถึง การที่สํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภาไดใหความสําคญักับบคุลากรผูมีความสามารถ การกระจายอํานาจจาก
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สวนกลาง การรวมกันเรียนรูและแกไขปญหาระหวางผูบรหิาร พนักงาน และหนวยงานอื่น องคการ

สงเสริมการเรยีนรูจากหลายๆ ดาน การเปดโอกาสใหนําองคความรูมาใชในการทํางานจรงิ และ

การสงเสริมการเรียนรูจากแหลงตางๆ 

 

4.  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการจัดการความรู หมายถึง การที่สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภามีการแสวงหาความรู สรางองคความรู เก็บขอมูลและสืบคนความรู และมกีาร

ถายโอนความรูและการใชประโยชน  

 

5.  การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการประยุกตใชเทคโนโลยี หมายถึง การที่

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาไดมีการประยุกตใชเทคโนโลยสีารสนเทศ การเรียนรูบนพืน้ฐานของ

เทคโนโลยี และการประยกุตใชระบบปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกส 

 

การวัดการเปนองคการแหงการเรียนรูวัดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ตามแนวคิด

ของ Marquardt (1996) ในลักษณะของมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากเห็นดวยอยางยิ่งถึง

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด การใหคะแนนมีดังนี้ คือ เหน็ดวยอยางยิ่งให 5 

คะแนน เห็นดวยให 4 คะแนน ไมแนใจให 3 คะแนน ไมเหน็ดวยให 2 คะแนน ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ให 1 คะแนน โดยวัดจากการรับรูของพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา พนักงาน

เจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาผูตอบแบบสอบถามที่ไดคะแนนรวมสูงกวาแสดงวารับรู

ถึงการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาสูงกวาพนักงานเจาหนาทีท่ี่ได

คะแนนต่ํากวา 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา หมายถึง การที่ผูบังคบับัญชาในระดับเหนือกวาขึ้นไป 

1 ระดับของพนักงานเจาหนาที่ สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา สามารถนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงให

เกิดขึ้นแกสมาชกิในองคการใหมีวุฒิภาวะที่สมบูรณ เพื่อใหผูตามทํางานเกนิกวาเปาหมายที่

ตองการ โดยแบงองคประกอบเปน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการ

สรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 

1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การ

ที่ผูบังคับบัญชาของพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาประพฤติตัวเปนแบบอยาง
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สําหรับผูตาม มีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดวิสัยทศันไปยังผูตาม มีความสมํ่าเสมอในอารมณ

และการกระทํามากกวาเอาแตอารมณ ผูนําเปนผูที่สามารถไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถกูตอง เปนผูมี

ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะแสดงใหเหน็ถึงความเฉลียวฉลาด เปนผูแสดงใหเหน็ถึงความ

ตั้งใจ และเปนผูมีความเชื่อมั่นในตนเอง 

 

2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่

ผูบังคับบญัชาของพนกังานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธกิารคุรุสภาประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิด

แรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจงูใจภายใน ทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของ

อนาคต สรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพนัตอ

เปาหมายและวิสยัทัศนรวมกัน แสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเหน็ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะ

สามารถบรรลุเปาหมายได 

 

3.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําดานการกระตุนทางปญญา หมายถึง การที่

ผูบังคับบญัชาของพนกังานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธกิารคุรุสภามีการกระตุนใหผูตามแสดง

ความคิดและเหตุผล ไมวิจารณความคิดของผูตามแมวาความคิดนั้นจะแตกตางไปจากความคิด

ของผูนํา ทําใหผูตามรูสกึวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิง่ที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีทีจ่ะแกปญหา

รวมกัน ตลอดจนมีการกระตุนผูตามใหตั้งคําถามตอคานิยม ความเชื่อ และประเพณีของตนเอง 

 

4.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง 

การที่ผูบังคับบัญชาของพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีความเอาใจใสเปน

พิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล มีการพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานให

สูงขึ้น มีการแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล มีการฟงอยางมี

ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา และมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนา

ผูตาม 

 

การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวัดจากแบบสอบถามทีผู่วิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ 

Bass และ Avolio (1991 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550: 189-192) ในลกัษณะของมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ จากเหน็ดวยอยางยิ่งถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด 

การใหคะแนนมีดังนี้ คือ เหน็ดวยอยางยิ่งให 5 คะแนน เหน็ดวยให 4 คะแนน ไมแนใจให 3 
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คะแนน ไมเห็นดวยให 2 คะแนน ไมเหน็ดวยอยางยิ่งให 1 คะแนน โดยวัดจากการรับรูของ

พนักงานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา พนักงานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธิการคุรุ

สภาผูตอบแบบสอบถามที่ไดคะแนนรวมสูงกวาแสดงวารบัรูถึงภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของ

ผูบังคับบญัชาสูงกวาพนักงานเจาหนาที่ที่ไดคะแนนต่ํากวา 

 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว หมายถึง คานิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ ทัศนคติ 

อุดมการณ และความเขาใจรวมกนัของพนักงานเจาหนาทีข่องสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา ที่มีการ

พัฒนาเปนแนวทางในการยึดถือ ปฏิบัติรวมกัน ในลักษณะของการอดทนตอความหลากหลาย 

สมาชิกในองคการมีความไววางใจซึ่งกนัและกนั มีการเผชญิหนาความขัดแยงอยางเปดเผย มีการ

เคารพตอความเปนเอกบุคคล มีความคลองตัวและการเปลี่ยนแปลง และมีความสัมพนัธระหวาง

บุคคลอยางเปดเผย 

 

การวัดวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัววัดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิด

ของสมยศ  นาวีการ (2540) ในลักษณะของมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากเห็นดวยอยางยิ่ง

ถึงไมเหน็ดวยอยางยิง่ เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด การใหคะแนนมีดังนี้ คือ เหน็ดวยอยางยิ่งให 

5 คะแนน เหน็ดวยให 4 คะแนน ไมแนใจให 3 คะแนน ไมเห็นดวยให 2 คะแนน ไมเหน็ดวยอยาง

ยิ่งให 1 คะแนน โดยวัดจากการรับรูของพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

พนักงานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภาที่ไดคะแนนรวมสูงกวาแสดงวารับรูถงึ

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภาสูงกวาพนักงานเจาหนาทีท่ี่ได

คะแนนต่ํากวา 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภาแตละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ เปนบุคคลที่มเีหตุผล 

ใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ ลักษณะพฤติกรรมของพนกังานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธิการ

คุรุสภาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดแก กลาเสี่ยงในระดบัปานกลาง มีพลังความสามารถ มีความ

รับผิดชอบตอตนเอง ตองการทราบผลในการตัดสินใจ มีความสามารถคาดการณลวงหนา และมี

ทักษะในการจัดระบบงาน 
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การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วัดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ 

McClelland (1961) ในลักษณะของมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากเห็นดวยอยางยิ่งถึงไม

เห็นดวยอยางยิ่ง เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด การใหคะแนนมีดังนี้ คือ เหน็ดวยอยางยิ่งให 5 

คะแนน เห็นดวยให 4 คะแนน ไมแนใจให 3 คะแนน ไมเหน็ดวยให 2 คะแนน ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ให 1 คะแนน โดยพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาที่ไดคะแนนรวมสูงกวาแสดง

วามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาพนักงานเจาหนาทีท่ี่ไดคะแนนต่ํากวา 
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บทที่ 2 

 

การตรวจเอกสาร 

  

จากการตรวจเอกสาร ผูวิจัยไดนําแนวความคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วของกับการวิจยัมาเปน

แนวทางในการศึกษา โดยแบงเปนหัวขอ 7 หัวขอ ดังนี้ 

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 

 4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

 

5.  ขอมูลทั่วไปของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

7.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัองคการแหงการเรียนรู 

 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัองคการแหงการเรียนรูที่เกีย่วของกับการวิจัย 

ดังตอไปนี ้

 

ความหมายของการเรียนรู 

 

 มีนักวิชาการไดใหความหมายของการเรียนรูไวดังนี ้
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สถิต  วงศสวรรค (2525: 284) กลาววา การเรียนรู หมายถึง กระบวนการ (Process) การ

เปลี่ยนแปลงกิรยิาตอบสนองหรือพฤติกรรม อันเนื่องมาจากการไดมีประสบการณบางสวนหรือ

ทั้งหมด และพฤติกรรมนัน้คอนขางถาวร (Relative Permanent) 

 

 สมบูรณ  ศาลยาชีวนิ (2526: 45) กลาววา การเรียนรู หมายถึง กระบวนการเปลีย่นแปลง

พฤติกรรมอันเกิดจากการฝกหัดหรือประสบการณของแตละบุคคล หรือเปนการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิด

จากการที่ผูเรียนปรับตัวเองเพื่อตอบสนองสิ่งเราใหบรรลุเพื่อเปาหมาย 

 

 จําเนยีร  ชวงโชติ (2529: 10) กลาววา การเรียนรู หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงทาง

พฤติกรรมอันเปนผลจากการไดรับประสบการณ ความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมนีท้ําใหผูเรียน

เผชญิกับสถานการณชนดิเดยีวกัน ในลักษณะที่แตกตางไปจากเดิม 

 

 สุพัตรา  จันทรเทียน (2542: 8) กลาววา การเรียนรู หมายถึง การเปลีย่นแปลงพฤติกรรม 

(Behavior Change) อันเนื่องมาจากการไดรับประสบการณของแตละบุคคล เพื่อตอบสนองตอสิ่ง

เราเพื่อใหบรรลุเปาหมายและสามารถอยูไดในสังคมนั้นๆ 

 

 สุวัฒน  วัฒนวงศ (2544: 87) กลาววา การเรียนรู หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

อันเนื่องมาจากการไดรับสิ่งเรา และการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมดังกลาวควรจะมีลกัษณะที่ถาวร

พอสมควร ซึ่งก็คือการไดรับประสบการณนั่นเอง 

 

 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2545: 70) กลาววา การเรียนรู หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมมนษุย ทัง้ที่มีลักษณะแสดงออกและซอนเรน ซึ่งเปนผลจากการฝกอบรม และยังผลให

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวในลกัษณะคอนขางถาวร 

 

 Avery and Baker (1984: 182) กลาววา การเรียนรู หมายถึง กระบวนการทีน่ํามาซึ่งการ

เปลี่ยนพฤตกิรรมที่คอนขางถาวรโดยพัฒนามาจากประสบการณทั้งหมดที่ไดรับมา 

 

 Schermerhorn, and และ Osborn (1997: 134) กลาววา การเรียนรู หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวร อันเปนผลที่แสดงออกมาในรูปของประสบการณ 
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 จากแนวคิดดังที่กลาวมาขางตนทางผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การเรียนรู หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวรของพฤติกรรม ศกัยภาพ หรือรูปแบบทางความคดิ ซึ่งจะ

เปนผลลัพธที่แสดงออกมาในรูปของประสบการณ 

 

 จากความหมายของการเรียนรูจะเหน็ไดวาเปนสิง่สําคัญทีก่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ฉะนั้นองคการหรือหนวยงานที่ตองการใหเกิดการเปลีย่นแปลงจึงตองสรางการเรียนรูในองคการ 

เพื่อสรางขอไดเปรียบในการแขงขนั และทําใหองคการอยูรอดไดในยุคปจจุบัน 

 
ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

 

มีนักวิชาการไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไวดังนี ้

 

 จําเรียง  วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธ (2540: 11) กลาววา องคการแหงการเรียนรู 

หมายถึง องคการที่มีการมุงเนนในการกระตุน เรงเราและจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมีความ

กระตือรือรนที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและของ

องคการ ในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกจินานัปการประการใหสําเรจ็ลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของ

การทํางานเปนทมี และเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคดิความเขาใจเชงิระบบที่จะประสานกัน 

เพื่อใหเกิดเปนความไดเปรยีบทีย่ั่งยืนตอการแขงขัน ทามกลางกระแสโลกาภิวัตนตลอดไป 

 

 วีระวัฒน  ปนนิตามยั (2540: 14) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่

ประสานเรื่องของความเจริญเติบโต การเรียนรู การปรับปรุงและการทดลองอยางตอเนื่องเขาเปน

วัฒนธรรมขององคการ 

 

 ศรีณรงค  ชูศรนีวล (2542: 52) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่สราง 

และสงเสริมการเรยีนรูทัง้ในแตละบุคคล และทีมงาน เพื่อนํามาพัฒนาระบบและวิธกีารทํางาน 

เพื่อนําไปสูวิสัยทัศน และเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 

 

สมยศ  นาวีการ (2540: 916-919) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ให

บุคคลทุกคนมีสวนรวมในการระบุและการแกปญหา ซึง่จะทําใหองคการสามารถทดลอง ปรับปรุง 

และเพิ่มความสามารถของพวกเขา เพื่อทีจ่ะสงมอบผลิตภัณฑใหมใหแกลูกคาอยางตอเนื่อง 
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องคการจะกระตุนการพัฒนาการคิด การติดตอสื่อสาร ความสัมพันธระหวางบุคคลและทักษะทาง

เทคนิคของบุคคลทุกคนภายในองคการ การริเริ่ม การคาดคะเน และการตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงของลูกคาจะเปนจุดเดน องคการเรยีนรูจะประสานความตอเนื่อง และสงเสริม

ความสามารถที่จะเรียนรู ปรบัตัว และเปลีย่นแปลงภายในวัฒนธรรม ซึ่งการเรียนรูจะกอใหเกิด

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง ทั้งดานกระบวนการทํางาน ผลติภัณฑ การบริการ และวิธีการบรหิาร 

 

 ธเนศ  ขําเกิด (2541: 17) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่สามารถ

เรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพนูสมรรถนะทีจ่ะกอใหเกดิความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสู

เปาหมายรวมขององคการ 

 

ไมตรี  อินทุสุต (2541: 101) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีความ

โดดเดนทางดานการเรียนรูในระดับที่สงู เปนการเรยีนรูอยางเปนระบบตอเนื่อง และการเรียนรูนัน้

เปนไปโดยพรอมเพรียงกันทั้งองคการ 

 

วนิดา  ชูวงษ (2541: 1) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีการ

ดําเนินการใหบุคคล ทีม หรือกลุม ในองคการไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูความสามารถในการเรยีนรู

ในการปรับเปลีย่นตนเอง ทั้งนี้ เพื่อนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว การเรียนรูตองเปนไป

อยางเปนระบบตอเนื่อง และเปนไปอยางพรอมเพรยีงทั่วทัง้องคการ 

 

 วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 42) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการทีเ่นน

รูปแบบของการบริหารงานที่เนนการพัฒนาสภาวะผูนําในองคการควบคูกับการเรียนรูรวมกัน 

กอใหเกิดการถายทอดแลกเปลีย่นองคความรู ประสบการณ ทักษะ ระหวางกันและกัน เพื่อ

นํามาใชในการปฏิบัติงานใหไดอยางดเีลิศเหนือกวาคูแขง และมีระดับการพัฒนาการดาน

ความสามารถขององคการเปนไปอยางรวดเร็ว 

 

 สุรศักดิ์  หลาบมาลา (2543: 126) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่

บุคคลภายในองคการสามารถเพิม่ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของตนมีรูปแบบการคดิ

ใหมๆ ไดรับเผยแพรและปรับขยาย มีการตั้งความมุงหวังไวสูง โดยการทํารวมกันและคิดอยาง

อิสระ บุคคลทุกคนในองคการแหงการเรียนรูมีวิธีเรียนรูดวยกัน 
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 สุรสิทธิ์  เหมตะศิลป (2543: 3) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่

สมาชิกไดเรยีนรู แบงปนและใชความรูใหมอยางตอเนื่อง เพื่อที่จะปรับเขากับสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไป 

 

 Senge (1990: 3) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ผูคนในองคการ

สามารถขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลลัพธทีต่องการอยางแทจริงได ดวยการสงเสริม

พัฒนาขยายขอบเขตแบบแผนทางความคิดใหมๆ เพื่อสรางสรรคแรงบันดาลใจไดอยางอิสระแลว

นํามาแบงปนเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องไปดวยกัน 

 

 Daft (1995: 490) กลาววา องคการแหงการเรยีนรู หมายถึง ทุกคนในองคการสามารถรู

ปญหาและแกไขปญหาได เปนการทดสอบ ปรับปรุง เพิ่มขีดความสามารถขององคการอยาง

ตอเนื่อง 

 

 Marquardt (1996: 19) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีการเรยีนรู

อยางเต็มกําลังของสมาชิกในการรวบรวม จัดการและใชความรูเพื่อผลสําเร็จขององคการและ

แปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ อีกทั้งมีการใชอํานาจผูคนทั้งในและนอก

องคการในการเรียนรูงานทีท่ํา รวมถึงการทําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรูและเพิ่มผลผลิต 

 

จากแนวคิดดังที่กลาวมาขางตนทางผูวิจัยสามารถสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู

หมายถึง ลักษณะขององคการที่เสริมสรางใหคนในองคการมีอิสระที่จะขยายขอบเขตของความคิด 

จินตนาการในการเรียนรูและรวมกันแบงปนความรูที่ไดมา และพัฒนาจนถึงขั้นที่สามารถจัดการ

กับปญหาทีเ่กิดขึ้นในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จโดยใชเทคโนโลยี เพื่อใหมีการเรยีนรูและปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทํางานใหดีขึน้ สงผลใหองคการกลายสภาพเปนองคการที่มีการเรยีนรูอยาง

ตอเนื่อง 

 

ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 

 

 Watkins and Marsick (1993: 4-7) ไดกลาววา องคการแหงการเรยีนรูมีลักษณะสําคญั

ในการเปลี่ยนแปลง 3 ประการ ดังนี ้
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 1.  เปนการเปลีย่นแปลงในองคการ การเปลีย่นแปลงในองคการนั้นก็มาจากแนวคิดที่วา

องคการหนึ่งองคการใดจะไมสามารถอยูรอดไดถาไมมีการเปลี่ยนแปลงในผลของการเปลีย่นแปลง

นั้นจะมุงใหเกดิการเรยีนรูอยางตอเนื่องอันจะนําไปสูการปรับปรุงอยางตอเนื่องเชนกนั โดยปจจยัที่

มีอิทธิพลโดยตรงตอการเปลี่ยนแปลงขององคการนั้น ประกอบไปดวย 
 

1.1  ความคิดสรางสรรคในคุณภาพทั่วทัง้องคการซึ่งจะเกีย่วของกับการเรยีนรูในการ

ตรวจติดตามการทํางาน ของเสยีที่เกิดขึ้น และคําแนะนําตางๆ ที่จะสรางความสามารถในการ

แขงขันใหองคการ 

 

1.2  การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีนั้นจะสรางแนวความคดิในการเรียนรูสิ่งใหมๆ ในการ

ทํางาน และการทํางานจะสําเรจ็ไดนัน้ก็จําเปนตองใชคอมพิวเตอรที่มีอยูและเทคโนโลยีอื่นๆ อยาง

เต็มความสามารถ 

 

1.3  การมุงเนนที่การบริการ เปนการเรยีนรูเพื่อใหเขาใจวาลูกคาตองการอะไรและ

เปนการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาดวย 

 

1.4  ผลการปฏิบัติงานที่สูงและการทํางานเปนทีม เปนสิ่งจําเปนในการเรียนรูวาจะทํา

อยางไรใหการทํางานดวยกนัอยางมีประสิทธิภาพในเรื่องของการบริหารโครงการ เรื่องการบรหิาร

คน และการทํางานใหบรรลคุวามสําเร็จรวมกนั 

 

1.5  การมีสวนรวมของฝายบริหาร ซึ่งจะตองวางเงื่อนไขในการเรียนรูจะทําใหสมาชิก

มีสวนรวมอยางเหมาะสมในการตัดสินใจ และการมอบอํานาจในการทํางานไดอยางไร 

 

1.6  การรักษาเวลาซึ่งเปนเรื่องสําคญัมากทีจ่ะสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 

เชน ถาบริษทัสามารถลดเวลาในการทํางานลงไดกจ็ะทําใหเกิดความสามารถในการพัฒนาดาน

ผลิตภัณฑหรือการบรกิาร ซึ่งจําเปนที่จะตองลดเวลาของวงจรแหงการเรียนรูลงไปดวย 

 

1.7  ในปจจุบนัมีการแขงขันกันทั่วโลก โดยเฉพาะการแขงขันกันทางดานการตลาด

อยางดุเดือด ในสถานการณแบบนี้จําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองทันตอขอมูลขาวสารที่เปลีย่นแปลง

อยางรวดเร็วตลอดเวลา 
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2.  เปนธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงในการทํางาน จะเหน็ไดวาในปจจบุันนี้มกีารนํา

ระบบคอมพิวเตอรเขามาใชในการทํางานกนัมาก จงึทําใหสมาชิกใหมในองคการตองมีทกัษะ 

ความสามารถเพิ่มมากขึน้ และตอมาก็มีการนําหุนยนตมาใชในการทํางาน บุคลากรในองคการจึง

จําเปนตองใชคอมพิวเตอรในการควบคุมหุนยนตในสวนตางๆ ได ดังนั้น ในการทํางานบุคลากร

จําเปนตองมีความละเอียดรอบคอบเพื่อสามารถควบคุมการทํางานตางๆ ที่ใชระบบคอมพิวเตอร

ใหไดประโยชนสูงสุด และความละเอียดรอบคอบนี้เปนลักษณะของผูนําและผูทีเ่ปนมืออาชีพ

ทั้งหลาย 

 

 3.  เปนการเปลีย่นแปลงในสถานทีท่ํางาน โดยเปนการเปลี่ยนแปลงวามนษุยนัน้จะ

สามารถเรียนรูไดอยางไร ในสถานที่ทํางานนั้นมกัจะมีความตองการใหมกีารเปลีย่นแปลงอยูเสมอ

ซึ่งเปนแนวทางในการเรียนรูรวมกัน องคการแหงการเรียนรูจึงเปนการทํานายไดวาพนักงานจะ

เรียนรูรวมกนัไดตลอดเวลาในชีวิตการทํางาน ในอดีตรปูแบบของการเรียนรูนั้นจะเปนมาตรฐาน 

คือ เปนระบบของการศึกษาอยางเดียว แตรูปแบบของการเรียนรูในปจจบุันเปนแบบการเรยีนรู

ตลอดชีวิต ซึ่งความจําเปนของการเรยีนรูตลอดชีวิตนัน้ตองมีความชัดเจนของงานที่ทกุๆ คนไดทํา 

สิ่งที่สําคัญที่สุดคือทุกคนตองเรียนรูรวมกนั 

 

Watkins and Marsick (1993: 23-45) ไดกลาวไววา หลักการขององคการแหงการเรยีนรู

นั้น คือ การยกระดับความสามารถในการเรยีนรูอยางตอเนื่อง ซึ่งอธิบายได ดังนี ้

 

 1.  แนวทางใหมในการคิดเกีย่วกับการเรียนรู ในอดีตนั้นการเรียนรูในสถานที่ทํางาน

เปรียบเสมือนเครื่องจกัร ปจจุบันเปรียบเสมือนการทํางานอยางเปนระบบ และในอนาคต

เปรียบเสมือนการทํางานดวยวิธคีิดแบบใชสมอง 

 

 ในอุตสาหกรรมยุคปจจบุัน หนวยงานในองคการตางๆ เปรียบเสมือนเครื่องจกัร กลาวคือ 

ลักษณะของงานสามารถอธิบายไดชัดเจน มีสายการบังคบับัญชาที่แยกออกจากกนัอยางชดัเจน 

รูปแบบการฝกอบรมถูกออกแบบมาเพื่อใหผูเรียนสามารถใชเครื่องจักรในการทํางานไดอยางเต็มที่ 

มาตรฐานถกูกําหนดไวชัดเจน และมีการแสวงหาวิธีการแกปญหาทางที่ดทีี่สุดเพียงวิธเีดียว 
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 ปจจบุันผูเชี่ยวชาญและผูฝกอบรมทั้งหลายมีความเขาใจในระบบขององคการเปนอยางดี

ในตัวแบบของระบบนัน้การเรยีนรูจะเปนการอภิปรายกันระหวางพนักงานและบุคคลที่พนกังานได 

ติดตอสัมพันธดวยซึ่งก็รวมไปถึงผูฝกอบรม ในอนาคตองคการแหงการเรยีนรูนัน้จะถูกสรางขึ้น แต

สิ่งที่จะยังคงอยูกค็ือรูปแบบของระบบ แนวทางทีจ่ะพจิารณาคือตัวองคการและบุคคลในองคการ 

เชน ลกัษณะเฉพาะขององคการ การตรวจติดตามตนเอง ซึ่งสิ่งเหลานี้ตองทํางานเหมือนกบัสมอง 

ก็คือ จะเกี่ยวของกับระบบขององคการโดยมศีูนยกลางของขอมูลขาวสารที่จะกระจายขอมูลได

อยางเปนระบบอยางทนัททีันใด สมาชิกตองระบุปญหาไดกอนที่จะเกดิความลมเหลวขึ้น โดยการ

ชวยกนัคิดชวยกันทําของสมาชิกทุกคน และตองแกปญหานั้นใหเดด็ขาด ชัดเจน ไมคลุมเครือ 

องคการสามารถที่จะเรียนรูไดงาย ถาสมาชกิทํางานกันเสมือนเครือขายของสมอง มีการเรียนรูเปน

ระบบ เปนกระบวนการที่ตอเนื่องไมใชคนใดคนหนึ่งเรียนเพื่อสนองความตองการของตนเองเทานัน้ 

 

 การเรียนรูที่เปนทางการนั้นมปีระสิทธิภาพก็ตอเมื่อบุคคลตองการที่จะเรียนรู ผูเชีย่วชาญ

ทั้งหลายสามารถใหคําตอบในสิ่งที่เขารูไดดี และการลงมอืปฏิบัติก็ทําใหไดรูชีวิตจริง แตใน

สิ่งแวดลอมการทํางานปจจุบนัมีสถานการณตางๆ มากมายที่แตกตางกัน ดังนั้น จงึไมมีใคร

เชี่ยวชาญในสถานการณตางๆ ทั้งหมด บุคคลจะตองเรยีนรูอยางตอเนื่องจากสถานการณที่ตนเอง

ไดเจอจึงจะสามารถหาคําตอบที่ถกูตองใหกับตนเองได 

 

 2.  รูปแบบสําหรับการเรียนรูอยางตอเนื่อง (A Model for Continuous Learning) สิ่งที่

สําคัญ คือ นวัตกรรม (Innovation) สิ่งนี้จะทําใหเกิดการเรยีนรูอยางตอเนื่อง นวัตกรรมคือแกน

สําคัญของผลผลิตตางๆ อันเปนผลมาจากเรียนรูดวยการปฏิบัติหรือการลงมือทําจริงๆ 

 

 การเรียนรูอยางตอเนื่องมาจากแรงกระตุนของปญหาหรือมาจากความทาทายของงาน แต

อยางไรก็ตามการจะใชประโยชนของการเรียนรูใหไดมากที่สุดนั้น บุคคลตองตระหนักถึงสิ่งที่ได

จากการเรยีนรู โดยการเรียนรูที่มีประสทิธิภาพก็มาจากปญหาทีเ่กิดขึน้และผลยอนกลบั 

(Feedback) ของบุคคลอื่นในกิจกรรมทกุอยางที่ทําในทุกวัน 

 

 3.  ขั้นตอนในการสรางการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ เปนเรื่องยากทีจ่ะวางแผน

สําหรับการเรียนรูอยางตอเนื่องเพราะวาจะไมสามารถควบคุมไดเลยหากเปนการเรียนภายนอก
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หองเรียน แตอยางไรก็ตามสามารถทีจ่ะเปนไปไดทีจ่ะทําการวางแผนเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของ

การเรียนรูอยางตอเนื่องของบุคคล โดยมีขั้นตอนดังนี ้

 

3.1  ตองใหผูบริหารรวมกันกําหนดวิสัยทัศนพรอมทั้งมีการสนับสนุนกระบวนการ

ทํางานทุกลําดับใหเปนไปตามวิสัยทัศนนั้น ทั้งนี้ตองเปนความรวมมือกันของสมาชิกในสวนที่

เกี่ยวของกบัฝายทรัพยากรบุคคลดวย 

 

3.2  ตองมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทีจ่ะทําใหบรรลุเปาหมาย วัตถุประสงคหรือ

ความทาทายของธุรกจินั้นๆ 

 

3.3  ความพยายามหาวิธีในการบรหิารงานใหเหมาะสมแกองคการเพื่อใหเกิดภาวะ

สมดุล เชน การบริหารคณุภาพทั่วทั้งองคการ (TQM) หรือการคิดหาวิธีใหมๆ ในการบริหารงาน 

เปนตน 

 

3.4  ความพรอมในทุกสวนขององคการเพื่อมุงสูการเรียนรูอยางตอเนื่อง เชน 

ประวัติศาสตร โครงสราง วัฒนธรรม เทคโนโลยี และกลยทุธ วาส่ิงที่กลาวมานี้มีความพรอมทีจ่ะ

สามารถสนับสนนุเพื่อมุงสูการเรียนรูอยางตอเนื่องหรือไม 

 

3.5  ความพรอมสําหรับการรับมือในสิ่งที่คาดหวังจากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ วา

พรอมที่จะรับมือหรือไม 

 

3.6  มีขั้นตอนอะไรบางที่จะใหการศึกษาทั้งตัวเองและผูอ่ืนในการเรียนรู เชน มีการตั้ง

คณะกรรมการทํางานรวมกนั มีการสรางเครือขายในการทาํงาน มีการฝกอบรม เชน 

Benchmarking มีการใหคําปรกึษา หรือสามารถพัฒนารปูแบบตางๆ ดวยตนเอง 

 

3.7  ตองมีความชัดเจนวาวิสัยทัศนคืออะไร อะไรคือความหมายของการเรียนรูของ

พวกเรา ซึ่งมคีวามแตกตางจากการฝกอบรมอยางไร และอะไรคือกลยุทธตอไปถาการเรยีนรูนัน้ไม

เหมือนกันกบัการฝกอบรมในหองเรียน 
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 4.  ลักษณะที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู มีดังนี้ คอื 

 

4.1  ตองบอกใหไดวามีตัวชี้วาอะไรคือความหมายของการเรียนรูอยางตอเนื่อง

ลักษณะเฉพาะขององคการคืออะไร วัฒนธรรมขององคการเปนอยางไร ลักษณะธุรกจิมุงเปาหมาย

ที่อะไร และผลกําไรของสมาชิกคืออะไร 

 

4.2  การเชื่อมโยงการเรียนรูดวยความคิดสรางสรรคในทางธุรกิจ และสามารถเรียนรู

ไดจากการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

 

4.3  ผูบริหารระดับสูง และผูจัดการระดับกลางตองใหการสนับสนุนอยางเต็มที ่

 

4.4  ตองนําไปปฏิบัติเปนระยะเวลาตอเนื่องกันอยางยาวนาน 

 

4.5  ตองสามารถเขาใจรูปแบบที่ซับซอนเพื่อจะใหไดรูวาบคุคลเรียนรูไดจาก

ประสบการณของตัวเองไดอยางไร 

 

4.6  ตองมีการทบทวนเสมอวาจะทําอยางไรใหเกิดความคดิสรางสรรคสิ่งใหมๆ และ

รูปแบบการเรยีนรูอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มความสามารถขององคการ 

 

 การสรางการเรียนรูในเปาหมายของสิ่งแวดลอมนั้นเกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งเกิด

จากการออกแบบงาน สิ่งแวดลอมในการทํางาน เทคโนโลยี การใหรางวัล ระบบ โครงสราง และ

นโยบาย 

 

Marguardt and Reynolds (1994 อางใน วีระวัฒน  ปนนติามัย, 2544: 79-82) ไดกลาว

ไววา องคการแหงการเรียนรูพึงมี 11 ลักษณะดังตอไปนี ้
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 1.  มีโครงสรางที่เหมาะสม 

 

องคการจะไมมีชัน้การบังคบับัญชามากเกินไปมีลกัษณะ “จิ๋วแตแจว” ยืดหยุนคลองตัว 

มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงานในตําแหนงทีย่ืดหยุนเอื้อตอการจดัตั้งทีมทํางานได 

ซึ่งอนาคตอาจตองใชสมรรถนะ (Competencies) แทนการพรรณนาเนื้องาน (Job Description) 

 

 2.  มีวัฒนธรรมการเรยีนรูในองคการ 

 

องคการจะไมรูจักคําวา “ทดสอบแลวลมเหลว” ตราบเทาที่มีการศึกษา เรียนรูจากการ

กระทํานั้นๆ พนักงานจะมนีิสัยใฝรูศึกษาคนควาและเผยแพรตอกันฉันมิตรมีแรงจูงใจที่จะ

สรางสรรคส่ิงใหมๆ อยูเสมอและไดรับการสนับสนุนทัง้การเงินและขวัญกําลังใจจากผูบริหาร 

 

3.  มีการเพิ่มอํานาจปฏิบัต ิ

 

องคการจะเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ 

ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอื่นในการแกไขปญหา ขยายความสามารถในการเรียนรูของตนใหบังเกิด

ผลงอกงามสรางสรรคอยางเต็มที่ ผลักความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกไขปญหาไปสูระดับ

ลางสุดในฐานะผูรูดใีหมากที่สุด 

 

 4.  มีการตรวจสอบ 

 

องคการตองตรวจสอบและสังเกตอยูเสมอ รวมทั้งคาดคะเนการเปลีย่นแปลงที่อาจมีที่

จะกระทบตอสภาพแวดลอมองคการ ตองไหวตัวใหทันกบัการเปลี่ยนแปลง แสดงทวงทใีนธุรกจิ

ของตนใหมนีัยสําคญัแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงทีจ่ะติดตอสัมพนัธ

ดวย 
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 5.  ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู 

 

ทุกคนในองคการมีหนาที่สรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ มิใชเปนเปนเพยีงหนาที่ของ

ฝายวิจัยและพัฒนา หรือการคัดลอกมาและพัฒนา ผูปฏิบตัิทุกคนจะมบีทบาทเสริมสรางความรู 

เรียนจากสวนอื่น ฝายอืน่ จากเครือขายสายสัมพนัธติดตอกันผานชองทางการสื่อสารและ

เทคโนโลยีตางๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน 

 

 6.  มีเทคโนโลยีสนบัสนุนการเรียนรู 

 

องคการแหงการเรยีนรูจะประยกุตใชเทคโนโลยใีนการปฏิบัติงานในการเรยีนรูอยาง

ทั่วถึงเพื่อใหมีการเก็บ ประมวล และถายทอดขอมูลซึ่งกันและกันไดอยางรวดเร็วและถกูตอง สราง

เครือขาย สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอร มีการใชปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) 

เทียบเคยีงกับการทํางานของสมองมนษุยทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว สัน้กระชบั เปนที่

นาสนใจ และสามารถนําไปประยุกตใชไดจรงิ 

 

 7.  มุงเนนคณุภาพ 

 

องคการแหงการเรยีนรู จะพัฒนาคณุภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการโดยไม

มีคําวาตอรองคุณภาพเสมือนหนึ่งศาสนาทีจ่ะไดรับการยอมรับโดยไมมีขอกังขา 

 

 8.  เนนย้ําความเปนกลยุทธ 

 

กระบวนการเรียนรูขององคการแหงการเรยีนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธ ทั้งในดานของ

การยกราง การดําเนินการ และการประเมนิ ผูจัดการหรือผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลอง

เกื้อหนนุมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวปฏิบัติหรือคําตอบไวให 
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9.  มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน 

 

องคการมีบรรยากาศทีมุ่งสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบตัิงานเพื่อใหเขาไดพัฒนา

ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ เคารพศกัดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตาง ความ

หลากหลาย ใหความเทาเทียม เสมอภาค ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศทีเ่ปนประชาธิปไตย

และการมีสวนรวม 

 

10. มีการทํางานเปนทีม 

 

การทํางานเปนทมีจะชวยสงเสริมความรวมมือ และการสรางการแขงขันและการสราง

พลังรวม (Synergy) เครือขายทรัพยากรตางๆ ทั้งภายในทมีและระหวางทีม บุคคลภายนอกทีม

สรางพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเร็ว ยดืหยุนขึน้และฉลาดขึ้น 

 

11. มีวิสัยทัศนรวมกัน 

 

วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหปฏิบัติงาน มุงเขาสูเปาหมายอยางมีเจตจํานง อยาง

ผูกพันบนพื้นฐานของคานยิม ปรัชญา ความคิดความเชื่อที่คลายคลึงกันสงผลใหมีการรวมกนัทํา

กิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกนัในที่สุด 

 

Marquardt (1996: 24-25) ไดอธิบายระบบขององคการแหงการเรยีนรูนัน้วา องคการแหง

การเรียนรูตองสรางใหสามารถเกิดการเรียนรูดวยตนเองโดยมีตัวบงชี้อยู 4 มิติ ดังนี ้

 

1.  วัฒนธรรมขององคการ ซึ่งเปนคุณคา ความเชื่อ การปฏิบัติ และเปนธรรมเนยีมในการ

ปฏิบัติขององคการ สิ่งเหลานี้เปนตัวกําหนดรูปแบบขององคการ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่กระตุน

ใหทกุคนเรียนรู นั่นกค็ือการนําสวนทีด่ีมาประกอบเขาดวยกันอยางเหมาะสมในทกุภาคสวนของ

องคการ อันจะทําใหเกิดวัฒนธรรมที่มีการปรบัตัว มีความสัมพันธที่ดตีอกันในการทํางาน และ

กระตุนใหเกิดการเรียนรูโดยการสรางทีมการทํางาน มีการจัดการตนเอง มีการมอบอํานาจและการ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ซึ่งกันและกนั 
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2.  ใหสมาชิกทกุคนคํานึงถึงวิสยัทัศน เปาหมาย ในทิศทางที่มุงสูอนาคตขององคการ

รวมกัน ซึ่งองคการแหงการเรียนรูมเีปาหมายเพื่อสรางใหเกิดการเรยีนรูในองคการ และผูเรยีนกจ็ะ

สรางผลิตภัณฑใหมๆ โดยสามารถปรับปรุงทั้งคณุภาพสินคาและบริการอยางตอเนื่อง 

 

3.  สรางกลยุทธใหบรรลุตามแผนที่ไดตัง้ไว ซึ่งจะตองมี วิธกีาร กลยุทธ (Tactics) และ

ลําดับขั้นตอนในการทําใหบรรลเุปาหมายหรือวิสัยทศันของพนักงานดวย ในองคการแหงการ

เรียนรูจะตองสรางใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และมีการใชประโยชนในทุกระบบทั่วทัง้

องคการ 

 

4.  มีโครงสรางที่เปนสัดสวน เปนลําดับขั้นแตตองไมมีสายการบังคับบัญชาที่มากเกนิไป 

ตองเปนสายการบังคบับัญชาแบบแบนราบ (Flat) ตองมีการไหลเวียนของขอมูลขาวสาร และมี

การใชประโยชนในทุกระบบทั่วทัง้องคการ 

 

 Cummings and Worley (2001: 519-521) กลาวไววาลักษณะขององคการแหงการ

เรียนรูประกอบไปดวย 5 ดาน ดังนี้ 

 

1.  โครงสราง (Structure) องคการตองมีโครงสรางที่สําคญัไดแก การทํางานเปนทีม และ

การมีเครือขายระหวางภายในและภายนอกองคการ เพื่อสงเสริมการแลกเปลี่ยนขอมูล การคิดเชิง

ระบบ การเปดรับขอมูลขาวสาร และมีการเปดเผยขอมูลขาวสารที่จําเปนเพื่อใหเกิดการเรียนรู 

ระบบตองยอมใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสนิใจในสวนที่เกีย่วของและมีความสําคัญตอทั้ง

องคการ 

 

2.  ระบบขอมูลขาวสาร (Information Systems) การเรียนรูในองคการอยูที่การรวบรวม

และกลั่นกรองขอมูลขาวสาร มีระบบโครงสรางความรูทางการจัดการ (Knowledge Management 

Architecture) การใชเว็บทา (Web Portal) เชนระบบ Lotus Notes เพื่อใหใชการแลกเปลี่ยน

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับตนเอง ลูกคา และการบริการ รวมไปถึงผูเชี่ยวชาญในองคการเขาดวยกนั 

 

3.  การใชทรัพยากรมนุษย (Human Resource Practices) มีการวางระบบการเรียนรูของ

บุคลากร การประเมินและการใหรางวัล เพื่อผลการปฏิบัตงิานในระยะยาว มีการสงเสริม การ
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แสวงหาและแลกเปลีย่นทักษะและความรูใหมๆ มีการจัดตั้งศูนยการเรียนรู เพื่อใหการพัฒนา

ทักษะในการทํางาน และการใหเครดิตทางการศึกษาตอเนือ่งอ่ืนๆ อีกดวย 

 

4.  วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) องคการตองมีวัฒนธรรมที่จะสงเสริมการ

เปดกวาง การคดิอยางสรางสรรค และการทดลองข้ึน โดยมีการสนับสนนุทางสังคม องคการแหง

การเรียนรูตองมีวัฒนธรรมองคการแบบเปด กระตุนพนักงานใหแสวงหาและแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสารตอกัน มีอิสระในการทดลองส่ิงใหม มีโอกาสที่จะผิดพลาดและเรียนรูจากความผิดพลาด

นั้น  

 

5.  ภาวะผูนํา (Leadership) การเปลี่ยนแปลงองคการตองการผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

ประสิทธิภาพ มีความเปดกวาง กลาที่จะเสีย่ง และเนนความสําคัญของการเรียนรู มีการส่ือสาร

วิสัยทัศนและสงเสริม สนับสนุนพนักงานของตนเอง ผูนําตองตื่นตัวเพื่อเขาไปเกีย่วของกับการ

เรียนรูในทกุระดับ และตองมีลกัษณะเปดเผย เพื่อใหเปนตวัแบบแกสมาชิกในองคการ 

 

วินัยขององคการแหงการเรียนรู 5 ประการ 

 

Senge (1990 อางใน วีระวัฒน  ปนนิตามยั, 2544: 36) ไดแบงองคประกอบของแนวคดิ

เรื่ององคการแหงการเรียนรูออกเปนวนิัย 5 ประการ สูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยกลาววา 

องคการแหงการเรยีนรูเปนองคการที่ผูคนตางขยายขีดความสามารถเพื่อสรางผลงานที่ตองการ

สรางอนาคต ซึ่งเขาไดใชคําวา “วินัย” เพื่อบงบอกวา หมายถึง เทคนิควิธทีี่ตองศึกษาใครครวญอยู

เสมอแลวนํามาปฏิบัติ เปนแนวทางการพัฒนาเพื่อการแสวงหาเสริมสรางทกัษะ สมรรถนะ เพื่อ

เพิ่มขีดความสามารถผานการปฏิบัต ิเพื่อความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ และเมื่อมีการผสมผสาน

วินัยทั้ง 5 ประการเขาดวยกนัเปนอยางดีแลว จะกอใหเกิดผลลัพธที่มีคุณเปนอยางยิ่ง กอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงในจติใจ กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในทางที่ด ี

 

วินัยประการที ่1: ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) 

 

“ความรอบรูแหงตน” เปนวินยัของความเจริญเติบโตและการเรียนรูสวนบุคคล ซึ่งถาหาก

วาบุคคลใดมีวินยัเชนนี้ในระดับสูงก็จะเปนการขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลลัพธที่
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พวกเขาแสวงหาอยางแทจริงในชีวิต เจรญิสุข ภาวศิริพงษ (2542: 12) ใหคําแปลภาษาไทยของ 

Personal Mastery วา “ความเชีย่วชาญเปนพิเศษของบุคคล” ซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 

 

(1)  วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision)  

 

(2)  การจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding Creative Tension) 

 

(3)  การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (Subconscious) 

 

การมีความเชีย่วชาญเปนพิเศษของบุคคลนี้ถือเปนองคประกอบที่เปนเสมือนเสาหลักของ

องคการแหงการเรยีนรู การมุงม่ันสรรคสรางความรูความเชี่ยวชาญใหตนเองอยางตอเนื่องนั้น

นับเปนการพัฒนาตนเองทั้งกาย ปญญา และอารมณ 

 

กัลยาน ีคําแดง (2542: 37) ไดสรุปแนวทางในการพิจารณาวาผูใดมี Personal Mastery 

(โดยกัลยานี  คําแดง ใชคําแปลวา “ความใฝใจพัฒนาตนเอง”) หรือไมนั้นจะตองพิจารณาจาก

องคประกอบพื้นฐานตางๆ เชน การมีวิสัยทัศนสวนบคุคล การมีความสามารถในการจัดการกับ

ความตึงเครียดอยางสรางสรรค ซึ่งไดขยายความไวดังนี ้

 

“การมีวิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) วิสัยทัศนเปนเรื่องของจติใจ ซึ่งจะแตกตาง

จากจุดมุงหมาย กลาวคือ วิสัยทัศนเปนภาพอนาคตที่มีตัวตน เหน็ไดชัดเจนเปนสิ่งที่แทจริง ไมใช

เรื่องทั่วๆ ไป เหมือนกับจุดมุงหมาย เชน วิสัยทศันทีก่ําหนดวา “มนุษยจะอยูบนดวงจันทรในปลาย

ทศวรรษ 1960” แตถาเปนจดุมุงหมายจะกําหนดวา “มนุษยกาวหนาจนสามารถสํารวจทองฟาได” 

ดังนั้นเมื่อทุกคนสามารถกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลไดแลว ก็จะทราบวาควรจะวางตนเองไปที่จดุ

ใดจะหาความสําเร็จไดจากอะไร และที่สําคัญคือ เขาตองการเปนอะไร ซึ่งสิ่งตางๆ เหลานี้จะ

กระจางขึ้นภายหลังการกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลแลวนัน่เอง” 

 

“มีความสามารถในการจัดการกบัความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding Creative 

Tension) สิ่งที่แนนอนที่สุดเมื่อทุกคนทีเ่รียนรูอยางตอเนื่องจะตั้งวิสัยทัศนที่สูงกวาความเปนจริง 

และในความเปนจริง ก็ไมเคยไปถึงไดเลย ดังนั้นจงึเกิดสิ่งที่เรียกวา “ชองวาง” ระหวางวิสัยทัศนกบั
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ความเปนจริง ชองวางนี้ทําใหเกดิแหลงพลังงานดวย หมายถึง ถาไมมีชองวางระหวางวิสัยทัศนกับ

ความเปนจริง ก็คงไมมีการเคลื่อนไหวใดๆ เกิดขึ้นแตเมื่อมกีารเคลื่อนไหว ทําใหเกิดพลังงาน

สรางสรรค เรียกวา “แรงเครียดแหงการสรางสรรค (Creative Tension) และอํานาจของแรงเครียด

แหงการสรางสรรค จะชวยใหเกิดการรับรูถงึภาพความจริงจากความลมเหลว และยังจะทําใหเกิด

ความอดทน พากเพียรอีกดวย ดังนั้น บุคคลจะสามารถจัดการ หรือลดความตึงเครยีดในชองวาง

เหลานัน้ได ก็อาจใชวิธีการเลื่อนวิสัยทัศนเขาหาความเปนจริง หรือเลื่อนความเปนจริงเขาหา

วิสัยทัศน ซึ่งจะเลือกวิธีใดนั้นขึน้อยูกับตัวเองวามีวิสัยทศันที่มั่นคงเพยีงใด” 

 

การฝกฝนอบรมตนเองดวยการเรียนรูอยูเสมอ เปนการขยายความสามารถของ

บุคลากรในการคิดสรางสรรคผลงานที่บุคคลปรารถนามากที่สุด และสามารถสรางสรรค

สิ่งแวดลอมซึ่งจะเปนการกระตุนใหสมาชิกทุกคนในองคการไดพัฒนาตนเอง เพื่อมุงสูวัตถุประสงค

และเปาหมายที่ไดเลือกเอาไว (Senge, 1994: 6) 

 
วินัยประการที ่2: แบบแผนความคิดอาน (Mental Model) 

 

แบบแผนความคิดอานเปนขอตกลงเบื้องตน ความเชื่อพื้นฐาน ขอสรุปหรือภาพลักษณที่

ตกผลึกในความคิดอานของคนที่มีอิทธิพลตอความรูความเขาใจตอสรรพสิ่งในโลก มีผลตอการ

ประพฤติปฏิบัตติอคานิยม ทัศนคติที่เขามีตอบุคคล สรรพสิ่งและสถานการณทั้งหลาย 

(วีรวัฒน  ปนนติามัย, 2544: 37) และในความเห็นของประพันธ หาญขวาง (2538: 43-44) Mental 

Models หมายถึง โลกทัศน หรือความคิดความเขาใจของคนที่มีตอโลก วิธีในการคิดของบุคคล 

ความคิดของบุคคลที่มตีอตนเอง และผูอ่ืนหรือสิ่งอ่ืนๆ ที่อยูนอกตนตลอดจนสมมติฐานตางๆ ใน

การดํารงชีวิตของคน องคประกอบพื้นฐานของโลกทัศนทีม่องโลกตามความเปนจริง ไดแก  

(เจริญสุข  ภาวศิริพงษ, 2542: 13) 

 

(1)  ตองมีการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู 

 

(2)  ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถาม  

 

ลือชัย พันธเจรญิกิจ (2540: 13-14) ไดอธิบายใหเห็นถึงภาพในองคการวาคือการทีบุ่คคล

ในองคการรับรูและเขาใจงานทีท่ําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงตําแหนงที่ตนอยูกับภาพรวม
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ทั้งหมดได ทําใหเกิดความกระจางใจกบัรูปแบบความคิดความเชื่อที่ดีมีผลตอการตัดสินใจและการ

กระทําของตนเพื่อพัฒนาความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับความแปรเปลี่ยนไปของโลก ไมยึดติด

กับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไปแลว และการที่จะทําใหคนมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริงได

นั้น องคการจะตองสนับสนุนและสรางใหคนในองคการมกีารฝกตนเองใหเปนคนที่ใฝรูตลอดเวลา 

เพื่อนําความรูมาทําใหเกิด “ภูมิปญญา” ใหม เพื่อใชประโยชนในการทํางานตอไป นั่นคือการ

นําเอาการคิดอยางเปนระบบเขามาประยุกตใชกับแบบแผนความคิดอานนัน่เอง 

 

วินัยประการที ่3: วิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
 

Senge (1990: 206) กลาววา วิสัยทัศนรวม เปนทั้งพลังและอํานาจอันนาประทับใจที่ฝง

แนนในหัวใจของผูคนในองคการ ดวยการแสดงออกถึงพลงัแหงความรวมมือ รวมใจของคน ทั้งนี้

เพราะวิสัยทัศนรวมคือคําตอบของคําถามที่วา “อะไรบาง…ที่พวกเราตองการทีจ่ะสรางสรรคใหมี

ขึ้น?” อันเปนการสรางเสริมและมุงเนนใหเกิดการเรียนรูทีถ่ือวาเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับ

องคการแหงการเรยีนรู นอกจากนี้วิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตที่ปรารถนาใหเกิดมีขึน้ในองคการ

นั้นเปนสิ่งจําเปนตอภาวะผูนําของทุกคน เปนพลังขับเคลือ่นในภารกิจทุกอยางขององคการใหมุงสู

เปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลังของการเรียนรูของสมาชิกในองคการ  

(วีรวัฒน  ปนนติามัย, 2544: 42) และเปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดมั่นของ

สมาชิกในองคการ เพื่อพัฒนาภาพในอนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนา

รวมกันของสมาชิกทั้งองคการ โดยที่สมาชิกทุกคนมีความตระหนัก มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกบั

ปรากฏการณแหงการเปลีย่นแปลงและอนาคตขององคการ เพื่อชวยใหสมาชกิเกิดการยอมรับ 

ยินยอมพรอมใจ และใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆ ขององคการที่

ตองการตอบสนองตอความเปลีย่นแปลง องคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการที่สมาชกิทุก

คน ไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสยัทัศนรวมขององคการ ซึ่งจะสนบัสนนุให

เกิดการรวมพลังของสมาชิกทีม่ีความคาดหวังตอการเปลีย่นแปลง และความกาวหนาตอไปภายใต

จุดมุงหมายเดยีวกันของคนทั้งองคการ (กัลยาน ี คําแดง, 2542: 38) 

 

ในองคการที่ผูคนมีวิสัยทัศนรวมกันนัน้จะมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน ดวยการมุงเนน

ความรูสึกในการเปนเจาขององคการรวมกัน ทุกคนจะใหความสําคัญกับองคการเพราะถือวา “เปน

บริษัทของพวกเรา” ไมใช “บริษัทของพวกเขาเหลานั้น” (Senge, 1990: 208) เนื่องจากวิสัยทศัน

รวมกันนั้นกําเนิดมาจากวิสัยทัศนของแตละบุคคลซึ่งเปนพลังงานที่สามารถเสริมสรางใหเกดิเปน
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ความผูกพันรวมกนัในการยอมรับวิสัยทัศนรวม ดังนั้นหลกัในการสรางการมีวิสัยทัศนรวมกัน

สามารถทําไดโดย เริ่มตนที่การกระตุนใหผูคนในองคการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองไดอยางอิสระ 

เปดโอกาสใหทุกคนรวมกนัแสดงออก เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตนอันจะนําไปสู

เปาหมายในทิศทางเดียวกันและกลายเปนวิสัยทศันรวมกนั โดยความสมัครใจของทุกๆ คนในการ

เขามามีสวนรวมและผูกพันตนเองกับวิสัยทัศนรวมนั้นๆ และจะตองมีการพัฒนาวิสัยทัศนรวม

อยางตอเนื่องซึง่สามารถเสริมเขาไปในแนวคิดทีใ่ชในการบริหาร (Governing Ideas) อันไดแก 

วิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวม และสิ่งสําคัญคือการสนับสนุนใหมีวิสยัทัศนในทางบวกดวย

การเสริมสรางพลังแหงความปรารถนาอันแรงกลาของผูคนในองคการ เพื่อใหเกิดเปนความตึง

เครียดอยางสรางสรรค (Creative Tension) อันจะนํา ไปสูความผูกพันทีจ่ะมองปญหาทั้งหลาย

ตามความเปนจริง โดยมีความเชื่อมัน่วาตนเองนั้นมีสวนในการสรางอนาคตขององคการ  

(Senge, 1990: 211-226) 

 

วินัยประการที ่4: การเรียนรูของทีม (Team Learning) 
 

การเรียนรูของทีม คือกระบวนการของการจัดรูปแบบและพัฒนาความสามารถของทีม

หรือกลุมในองคการในอนัทีจ่ะสรางสรรคใหเกดิเปนผลลัพธที่สมาชิกทุกคนปรารถนา โดยเริ่มตน

จากการมีวินยัของการพัฒนาทัง้วิสัยทัศนรวมและความรอบรูแหงตน (Senge, 1990: 236) 

วิถีทางในการฝกฝนสรางการเรียนรูของทีมทีด่ีและคุมคานัน้ ทําไดโดยผานการสนทนา (Dialogue) 

และการอภิปราย (Discussion) ของผูคนในองคการ ซึ่งจะตองมีการปรับแนวคิดแนวปฏิบัตใิห

ตรงกัน (Alignment) ทั้งนี้ถือไดวาเปนเงื่อนไขสําคัญกอนที่จะมีการใหอํานาจในการปฏิบัติงาน 

(Empowerment) แกบุคคลหรือทีมในการตัดสนิใจหรือทํา การแกไขปญหาตางๆ สําหรับการ

อภิปรายนั้นตางจากการสนทนาตรงที่เปนการนําเอาความคิดเหน็ที่แตกตางกนัของแตละคนมา

วิพากษวิจารณกันดวยเหตุผลและหาขอสรุปจนไดเปนมุมมองที่ดีที่สุด เพื่อสนับสนุนการตดัสินใจ

ในประเด็นนั้น ทั้งการสนทนาและการอภิปรายเปนสิ่งที่สงเสริมซึ่งกันและกนัทีท่ําใหเกิดการเรียนรู

รวมกันของทีม (Senge, 1990: 237) นอกจากนี้ลกัษณะสําคัญของการเรียนรูของทีมนัน้ม ี3 

ลักษณะ ไดแก (วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2543: 44-45) 

 

(1)  สมาชิกของทีมตองมีความสามารถในการคิด ตีปญหา หรือประเด็นทั้งหลายรวมกัน 
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(2)  มีการทํางานที่ประสานกันไดอยางสอดคลองในการคดิสิ่งใหมๆ ที่มีความแตกตาง

จากเดมิ มีความไววางใจตอกนั 

 

(3)  บทบาทของการเรียนรูของสมาชิกในทีมหนึง่จะมีผลตอทีมงานอ่ืนในองคการดวย ซึ่ง

จะเปนการชวยสรางองคการแหงการเรียนรูใหมีพลังมากขึน้ 

 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม เปนการเรยีนรูรวมกนัของสมาชกิโดยอาศัยความรูและความคิด

ของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความฉลาดรอบรูและความสามารถของ

ทีมใหบังเกิดผล องคการแหงการเรียนรูเกิดขึ้นไดกต็อเมื่อมีการรวมพลังของกลุมตางๆ ภายใน

องคการ โดยเปนการรวมตัวของทีมงานที่มีประสทิธิภาพสูง สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรยีนรูสิ่ง

ตางๆ รวมกัน ผานการสื่อขอมูล แลกเปลีย่นความคดิเห็นและประสบการณซึ่งกนั 

และกันอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ จนเกิดเปนความคิดรวมกนัของกลุม (Group Thinking) และกลุม 

ควรลดส่ิงที่กอใหเกิดอิทธิพลครอบงําแนวความคิดของสมาชิกคนอืน่ๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมี

การสนทนา และการอภิปรายกันอยางกวางขวาง (เจรญิสขุ  ภาวศิริพงษ, 2542: 15) ซึ่งสมาชิกที่

อยูในกลุมจะสามารถพัฒนาความสามารถของตนเองไดดกีวาการพัฒนาความสามารถของผูที่อยู

ตัวคนเดยีว 

 

วินัยประการที ่5: การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 

Senge (1990 อางใน วีรวัฒน  ปนนิตามยั, 2544: 17) กลาววา การคิดอยางเปนระบบ 

เปนวนิัยของการมองภาพโดยรวม เห็นทั้งหมด มีกรอบที่มองเห็นความสัมพนัธทีเ่กีย่วของกัน 

มากกวาที่จะเหน็แคเชิงเหตเุชิงผลเหน็แนวโนมรปูแบบของความเปลี่ยนแปลง มากกวาจะเห็นแค

ฉาบฉวยหรือผิวเผิน ดังที่ O’Cornor and McDermott (1997 อางใน วีรวุธ  มาฆะศิรานนท และ 

ณัฐพงศ  เกษมาริษ, 2544: 50) ไดกลาววา การคิดเชิงระบบ เปนการคิดในลักษณะเปนวง (Loop) 

มากกวาที่จะเปนเสนตรง โดยที่ทุกๆ สวนตางมีการเชื่อมตอทั้งทางตรงและทางออม ฉะนั้นการ

เปลี่ยนแปลงใดๆ ยอมเปรยีบเสมือนระลอกคลื่นที่สรางผลกระทบตอเนื่องไปยังสวนตางๆ ของ

ระบบ และยอนกลบัมาที่จดุเริ่มตนอีกครั้ง และจุดเริ่มตนนีก้็จะมีการตอบสนองจากสิง่ที่สะทอน

กลับมา และสงออกไปอีกครั้งซึ่งอาจจะเปนไปในลักษณะที่ตางไปจากเดิม ซึ่งเรียกวา “วงจรการ

ปอนกลับ” (Feedback Loops) 
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การคิดอยางเปนระบบนั้นเปนวนิัยที่สําคัญที่สดุ เพราะเปนวิธีการคิด การอธิบายและการ

ทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ที่เกิดขึ้นดวยการเชื่อมโยงบูรณาการเรื่องราวตางๆ อยางเปน

ระบบ หรือเปนองครวม การคิดอยางเปนระบบของสมาชกิในองคการจึงมีสวนสําคญัตอการ

สนับสนุนใหเกิดการเรียนรู เพราะวาเปนกระบวนการหาความสัมพันธของสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นโดย

อาศัยองคความรูที่เปนสหวทิยาการ นํามาบูรณาการขึ้นเปนองคความรูใหม ความคิดใหม เปน

กรอบของการสรางความกระจางในความสัมพนัธของสิ่งตางๆ เห็นแบบแผน เห็นขัน้ตอนของการ

พัฒนา เหน็ความเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น สามารถทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ทั้งใน

ภาพรวมและในสวนยอยเปรียบเสมือนกับการมองเห็นภาพปาทั้งปา ในขณะเดียวกันยังเหน็ตนไม

แตละตนอีกดวย (Senge, 1990: 135) อันจะนําไปสูการสรางกระบวนการในการทํางานที่ดยีิ่งขึ้น 

 

องคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 

 องคการที่จะไดเปรียบในการแขงขันแบบยั่งยนืไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปนัน้ 

จําเปนอยางยิ่งที่องคการจะตองเรียนรูไดดีกวาและเร็วกวา โดย Marquardt (1996) ไดรวบรวม

องคประกอบของการเปนองคการแหงการเรยีนรูไว 5 องคประกอบ ดังนี ้

 

 1.  พลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) 

  

2.  การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) 

 

 3.  การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) 

  

4.  การจัดการความรู (Knowledge Management) 

  

5.  การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application) 

 

 องคประกอบทั้ง 5 องคประกอบขางตนมีความสัมพันธกัน ซึ่งจะตองมกีารพัฒนาไปพรอม

กัน เพื่อใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งถาหากวาองคประกอบใดออนแอหรือขาดไปจะสงผล

ตอประสิทธิผลขององคประกอบอื่นๆ ดวย (Marquardt, 1996: 20) ดังที่แสดงไวในภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1  โมเดลองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 

ที่มา:  Marquardt (1996: 21) 

 

 องคประกอบทั้งหาประการนี้ Marquardt มีความเหน็วาองคประกอบที่สําคญัที่สดุคือ

พลวัตแหงการเรยีนรู (Learning Dynamics) ซึ่งสามารถเกิดขึ้นไดในระดับบคุคล ทีมงาน และ

องคการ เพราะการเรยีนรูเปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริมใหเกดิการเรียนรูที่ตอเนื่องและ

ยั่งยืนแลวจะเปนพื้นฐานอันสําคญัของการพัฒนาขององคประกอบในดานอ่ืนอีกสี่ดาน หากวาการ

เรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยนืเกดิขึ้นอยางทั่วถึงในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ แลวจะสงผลให

สามารถจัดการกบัความรู และเทคโนโลยีไดอยางมีประสทิธิภาพสงผลใหองคการนั้นๆ กาวไปสู 

“องคการแหงการเรยีนรู” โดยองคประกอบแหงการเรียนรูแตละองคประกอบสามารถอธิบายได

ดังนี ้

 

องคประกอบที่ 1: พลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) 

 

 ตองมีการสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูทั่วทั้งองคการ ซึ่งเปนองคประกอบหลกัที่สําคญั

ที่สุด โดยการเรียนรูนั้นประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ ดังแสดงไวในภาพที่ 2 

 

การปรับเปลีย่นองคการ การเพิ่มอํานาจแก

บุคคล 

 

การจัดการความรู 

 

การประยุกตใชเทคโนโลย ี

 

พลวัตแหงการเรยีนรู 
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ภาพที่ 2  โมเดลระบบยอยของการเรยีนรูเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 

ที่มา: Marquardt (1996: 30) 

 

 ในการเรียนรูนั้นมีองคประกอบ 3 ประการ ที่ตองทําความเขาใจ คือ ระดับการเรียนรู 

รูปแบบการเรยีนรู และทกัษะในการเรียนรู 

 

 ระดับของการเรียนรู (Levels of Learning) 

 

 Marquardt (1996: 32) ไดกลาวไววา การเรียนรูในองคการปรากฏอยู 3 ระดับ คือ ระดับ

บุคคล ระดับกลุมหรือทีม และระดับองคการ ซึ่งองคการแหงการเรยีนรูมีการพัฒนาการสงเสริม

สมรรถนะของทั้ง 3 ระดับการเรียนรูเปนอยางสูง 

 

 การเรียนรูระดับบุคคล (Individual Learning) เปนการเปลี่ยนแปลงทักษะ ความเขาใจที่

ถองแท ความรู ทัศนคติ และคานิยมของคนคนหนึ่ง ตลอดจนเกิดการเรียนรูดวยตนเอง การเรยีน

การสอนโดยใชเทคโนโลยีและการสังเกต 

 

 

 
การเรียนรู 

ระดับการเรียนรู 
-  บุคล 

-  กลุม 

-  องคการ 

ประเภทการเรียนรู 
-  ปรับตัว 

-  คาดการณ 

-  สิ่งที่ไดเรียนรู 

-  การปฏิบัติ 

       ทักษะการเรียนรู 
        -  คิดเชิงระบบ 

        -  แบบแผนทางความคิด 

        -  วิสัยทัศนรวม 

        -  การโตตอบสนทนา 
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 การเรียนรูของกลุมหรือทีม (Group of Team Learning) มีนัยของการเพิม่ขึ้นของความรู 

ทักษะ และขีดความสามารถ (Competency) ที่ซึ่งเกิดมาจากความสําเรจ็ภายในกลุมหรือทีม 

 

 การเรียนรูขององคการ (Organization Learning) เปนการนําเสนอดานสติปญญาที่

เพิ่มขึ้นและทําใหเกิดสมรรถนะที่มีผลิตภาพตลอดจนคํามัน่สัญญา (Commitment) ในองคการ

อยางกวางขวางและมีโอกาสสําหรับการปรับปรุงอยางตอเนื่อง สิ่งแตกตางไปจากพื้นฐานการ

เรียนรูระดบับุคคล และการเรียนรูระดับกลุมหรือทีม มีอยู 2 ประการ คือ ประการแรก การเรียนรูใน

องคการปรากฏขึ้นโดยการแบงปนความเขาใจอยางถองแท ความรูและแบบแผนทางความคิดของ

สมาชิกในองคการ ประการตอมา การเรียนรูในองคการสรางขึ้นจากความรูและประสบการณใน

อดีต ภูมิหลังขององคการข้ึนอยูทีก่ลไกที่เกี่ยวกบัระบบขององคการ เพื่อทีจ่ะใชในการรักษาความรู

ไวในองคการ  

 

ระดับการเรียนรู ทั้ง 3 ระดับ มีความสัมพนัธกนั ดังที่ไดแสดงไวในภาพที่ 3 

 

 
 

ภาพที่ 3  ความสัมพันธของระดับการเรียนรู 

ที่มา:  Marquardt (1996: 36) 

การผสมผสานปริมาณและคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน สรางสรรค และ

ประสานชองวางของการเรียนรู การ

ใชอํานาจแกพนักงาน 

 

 

สรางสรรค เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ไดรับ 

และแบงปนความรูที่ไดมา 

 

 

คํานึงถึงการสนับสนุนความกาวหนา 

สรางสรรคโอกาสในการเรียนรูในการ

เรียนรูอยางตอเนื่อง 

องคการ 

ทีมงาน 

ปจเจกบคุคล 
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รูปแบบของการเรียนรูในองคการ แบงไดเปน 4 วิธีการเรยีนรู คือ 

 

 1.  การเรียนรูจากการปรับตัว (Adaptive Learning) เปนการเรียนรูที่บุคคลหรือองคการ

เรียนจากประสบการณและปฏิกิรยิาสะทอนกลับ มีกระบวนการในการเรียนรู ดังนีค้ือ องคการมี

การปฏิบัติไปสูเปาหมาย ผลลัพธตางๆ ของการกระทํามาจากทั้งภายในและภายนอก ผลของ

ความเปลี่ยนแปลงสอดคลองกบัเปาหมายขององคการ และการกระทําใหมหรือการปรบัเปลีย่น

โดยริเริ่มบนพื้นฐานของสิ่งทีเ่กิดขึน้จากการปฏิบัตเิดิมในองคการ (Marquardt, 1996: 36) Senge 

(1990 อางใน วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2540: 19) เรียก Adaptive Learning วาเปนการเรียนรูตอกร 

(Coping) กับเหตกุารณในรูปของการมีปฏิกิรยิายอนกลบั (Reactive) เชน เมื่อเกดิปญหาถึงจะลง

มือแกไขหรือแสดงแบบแผนของพฤตกิรรมทีเ่ปนการตอบสนอง (Responsive) 

 

 2.  การเรียนรูจากการคาดการณลวงหนา (Anticipatory Learning) เปนกระบวนการของ

การไดมาซึ่งความรูจากการคาดหวังในอนาคต เปนวิธีการของ วิสัยทัศน – ผลสะทอนกลับ – การ

ปฏิบัติเพื่อคนหาการหลกีเลีย่งประสบการณและผลลัพธเชิงลบโดยการจําแนกโอกาสของอนาคตที่

ดีที่สุด เชนเดียวกบัการคนพบวิธีที่องคการจะประสบความสําเร็จ 

  

 3.  การเรียนรูจากการทบทวนการเรียนรูที่ผานมา (Dutero Learning) เกิดขึ้นเมื่อองคการ

เรียนรูจากการสะทอนโดยการวิพากษวิจารณอยูบนการยอมรับสมมติฐาน Argyris and Schon 

(1991 อางใน Marquardt, 1996: 39) ซึ่งเรียกวา “เรียนรูเกี่ยวกับการเรียนรู” (Learning About 

Learning) องคการสนับสนนุการเรยีนรูในเชิงรุกนี้จะทําใหสมาชิกมีความรูเกี่ยวกบับริบทของ

องคการเพื่อการเรยีนรูคนพบวาอะไรคือสิ่งที่เอื้อหรือขัดขวางการเรียนรู สามารถสรางกลยุทธใหม

สําหรับการเรียนรู สามารถประเมินสิ่งที่เกดิขึ้นได การเรยีนรูเชงิรุกเปนการเรียนรูในองคการ

ประเภทที่มุงสรางและสรางสรรคโดยเพิ่มอํานาจ (Empower) ใหพนักงานที่มีการปฏิบัติเชิงรุก 

(Proactive) สะทอนและสรางสรรคการเรียนรูของตนเอง 

 

 4.  การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action Learning) ปจจบุันปจจยัสภาพแวดลอมในการ

ดําเนินธุรกิจเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรงและรวดเร็ว การบรหิารการจัดการในทุกดานของการดําเนิน

ธุรกิจจงึเผชิญกบัสถานการณของการตัดสนิใจการแกไขปญหา การหาแนวทางในการปฏิบัติงาน

ใหเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น ทรัพยากรมนษุยในองคการจึงเปนเปาหมายหลกัที่
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ตองปรับตัวใหพรอมตอการแขงขันทั้งในปจจุบันและอนาคต และเพื่อตอบสนองตอการแกปญหาที่

เกิดขึ้น 

 

ทักษะในการเรียนรู ประกอบดวย 6 องคประกอบดวยกนั ดังนี ้

 

1.  การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เปนวิธกีารคิด การอธิบายและการทํา

ความเขาใจในปรากฏการณทีเ่กิดขึน้ดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ เปนองค

ความรูที่จะชวยใหเราสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบและมีประสทิธิภาพดี

ยิ่งขึ้น การคิดอยางเปนระบบของสมาชกิในองคการมีสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู

เปนกระบวนการในการหาความสัมพันธของสิ่งตางๆ ที่เกดิขึ้น โดยอาศัยองคความรูทีเ่ปนสห

วิทยาการนํามาบูรณาการขึ้นเปนความรูใหม และใหเห็นเปนแบบแผน เหน็ขั้นตอนของการพัฒนา 

เห็นความเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้น สามารถทําความเขาใจปรากฏการณตางๆ ทั้งในภาพรวมและ

สวนยอย คือ เหน็ทั้งปาและเหน็ตนไมแตละตน (Senge, 1990 อางใน วิศิษฐ ชูวงศ, 2540: 8) 

ความคิดเชิงระบบเปนกรอบแนวคิดที่ชวยสรางความชัดเจนของแบบแผนอยางเต็มที่ และชวยให

เรามองวาจะเปลีย่นแปลงแบบแผนตางๆ อยางมีประสิทธผิลไดอยางไร โดยสรุปแลวความคิดเชิง

ระบบ เปนความสามารถเรยีนรู กระบวนการคิดอยางเปนนิสัยที่คนหนึ่งมองเหตุการณในองคการ

หรือในชีวติ และเหน็รูปแบบของความสัมพันธระหวางสิ่งทีซ่ับซอน 

 

2.  ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) ลักษณะการเรียนรูของในองคการจะสะทอน

ใหเห็นการเรียนรูของคนในองคการ สมาชกิของคนในองคการแหงการเรยีนรูจะมีคุณลกัษณะที่

เปนนายของตนเอง (Human Mastery) มีความกระตือรือรนสูง การเรียนรูตางๆ ทีเ่กิดขึน้เปนไปใน

ลักษณะตอเนื่องเปนการเรียนรูเพื่อขยายขดีความสามารถในระดับบุคคล และการสรางสรรคให

บังเกิดผลลัพธที่ปรารถนา และเปนการสรางสรรคสภาพแวดลอมขององคการใหเกิดขึ้นในอันที่จะ

ชวยสนับสนุนใหมวลสมาชิกขององคการที่มกีรอบของการเปนบคุคลที่รอบรู มีความกระตือรือรน 

สนใจและใฝหาที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ มีความปรารถนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนไปสู

จุดมุงหมาย และความสําเร็จที่ไดกําหนดไว (Senge, 1990 อางใน วิศิษฐ  ชูวงศ, 2540: 16) ความ

รอบรูแหงตน เปนวิสัยทัศนของบคุคลหนึ่งที่ลึกและชัดเจนในสิ่งทีเ่ขาสามารถเปนหรือควรจะเปน

และยังคงชดัเจนเกี่ยวกับวิสัยทศันวามีความแตกตางจากความจริงอยางไร ความแตกตางจะเปน

สาเหตุของเครื่องยึดเหนีย่วที่ประดษิฐขึน้ เพื่อจงูใจพวกเราใหเปลี่ยนแปลง 
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3.  การเรียนรูของทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิกเปนกลุมใน

องคการโดยอาศัยความรูและความคิดของมวลสมาชกิในการแลกเปลีย่นและพัฒนาความฉลาด

รอบรูและความสามารถของทีมใหบงัเกดิผลยิ่งไปเสียกวาการอาศัยความสามารถของสมาชิกแต

ละบุคคล ระบบการเรียนรูของกลุมมีผลสะทอนอยางสําคญัตอการเรียนรูของบุคคล องคการแหง

การเรียนรูเกิดขึน้ไดก็ตอเมื่อการรวมพลังของกลุมตางๆ ภายในองคการเปนการรวมตัวของทีมงาน

ที่มีประสิทธิภาพสูง สมาชกิในทีมไดมีโอกาสเรยีนรูตางๆ รวมกัน โดยการสื่อขอมูลแลกเปลี่ยน

ความคิดเหน็และประสบการณซึ่งกันและกัน โดยลดลักษณะที่จะกอใหเกดิอิทธิพลครอบงํา

แนวความคิดของบุคคลอื่นออกไป และกระตุนใหเกิดการอภิปรายอยางกวางขวางภายในทีม การ

เรียนรูเปนทีมนัน้ เปนการพัฒนาพลังรวมทีเ่ขากันไดดี เหมือนจุดรวมของแสงเลเซอรมากกวาที่

กระจัดกระจายของหลอดไฟ (Senge, 1990 อางใน วิศิษฐ  ชูวงศ, 2540: 18) 

 

4.  แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) หมายถึง แบบแผนทางจิตสํานกึของคนใน

องคการ ภาวะทางจิต ซึ่งจะเปนตัวสะทอนตอพฤตกิรรมของคนในองคการนั้นๆ ในการตัง้ขอ

สมมติฐานเพื่ออธิบายปรากฏการณตางๆ ทีเ่กิดขึ้น องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึน้ไดเมื่อสมาชกิ

องคการมีแบบแผนทางจิตสํานึก หรือความมีสตทิี่เอื้อตอการสะทอนภาพที่ถูกตองและชัดเจน 

ตลอดจนมีการจําแนกแยกแยะโดยมุงหวังที่จะปรับปรุงใหเกิดความถกูตองในการมองโลกและ

ปรากฏการณตางๆ ทีเ่กิดขึน้ รวมทั้งการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความชัดเจนเพื่อการ

ตัดสินใจอยางถกูตองและมีวิธีการตอบสนองความเปลีย่นแปลงไดอยางเหมาะสม มีความสามารถ

ทางความคิด (Mental Ability) ที่ไมผันแปรหรือทอถอย เมือ่ตองเผชิญกับวิกฤติตางๆ (Senge, 

1990 อางใน วิศิษฐ  ชูวงศ, 2540: 19) ซึ่ง Senge (1990 อางใน Marquardt, 1996: 43) กลาววา 

ความสามารถที่จะดําเนนิการสนทนาเพื่อการเรียนรูที่ถามหาและสนับสนนุความสมดุล ทีซ่ึ่ง

สมาชิกเปดโอกาสใหกับความคดิที่มีประสทิธิผลและสรางความคิดที่เปดเผยสงอิทธิพลตอผูอ่ืน 

และแบบแผนทางความคดิเปนภาพหรือมุมมองของเราตอเหตุการณ สถานการณ กจิกรรม หรือ

แนวคิดหนึง่ๆ 

 

5.  วิสัยทัศนรวมกันของคนในองคการ (Shared Vision) เปนการสรางทัศนะของความ

รวมมือกันอยางยึดมัน่ของสมาชิกในองคการเพื่อพัฒนาศกัยภาพในอนาคต และความตองการที่

จะมุงไปสูความปรารถนารวมของสมาชิกทั้งองคการ มีมุมมองรวมกันเกีย่วกับปรากฏการณแหง

ความเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององคการ เพื่อชวยใหสมาชิกเกิดการยอมรับ ยินยอมพรอมใจ
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และใหขอมูลผูกพนัตอจุดมุงหมายในการดําเนนิงานดานตางๆ ขององคการที่ตองการตอบสนอง

ตอการเปลี่ยนแปลง องคการแหงการเรยีนรูจะตองเปนองคการที่สมาชกิทุกคนไดรับการพัฒนา

วิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซึ่งจะสนบัสนนุใหเกดิการรวมพลังของ

สมาชิกที่มีความคาดหวังและความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดยีวกันของคนทั้งองคการ 

(Senge, 1990 อางใน วิศิษฐ  ชูวงศ, 2540: 20) และการมีวิสัยทัศนรวมกันเปนสิ่งที่มีคุณคา

สําหรับองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากเปนการกําหนดจดุเนนและพลังในการเรยีนรู การเรียนรู

แบบมุงสราง (Generative Learning) ตามที่ Senge (1990 อางใน Marquardt, 1996: 44) แสดง

ใหเห็นวา การมีวิสัยทัศนรวมกันเมื่อคนกําลังใชความพยายามเพื่อความสัมฤทธิ์ผลในบางเรื่องที่

เกิดขึ้นกับพวกเขาเทานั้น ทั้งนี้ การมีวิสยัทัศนรวมกัน เปนความเขาใจในกลุมของขีด

ความสามารถที่ดีกวาทกัษะของแตละบุคคล เปนการฝกปฏิบัติของการพัฒนาวิสัยทัศนสําหรับทีม

หรือองคการ เปนการคนพบการแบงปนภาพของอนาคตทีจ่ะค้ําชูความผกูพันจากใจจริงและการ

เขารวมดวยความยินยอม  

 

6.  การสนทนาโตตอบอยางมีแบบแผน (Dialogue) เปนการสงเสริมใหบุคลากรมเีวทีทีจ่ะ

พูดคุยแลกเปลี่ยนกันในเรื่องงาน เพื่อชวยกันคนควาหาวิธใีหมๆ ในการทํางาน แลกเปลีย่นขอมูล

ความรูซึ่งกันและกัน สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสและกลาแสดงความคิดเห็น รวมทั้งเปนการ

สงเสริมความเสมอภาคในองคการดวย เปนการสื่อสารที่มคีุณภาพสูง ทั้งการฟงและการ

แลกเปลี่ยน Marquardt (1996: 47) ไดมีขอเสนอวา การสนทนาโตตอบอยางมีแบบแผนนั้น เปน

สื่อที่สําคัญสําหรับการติดตอ การประดษิฐ และการประสานการเรียนรูและการปฏิบัตใินสถานที่

ทํางาน เปนศูนยกลางในการเรียนรูในองคการ เนื่องจากเปนการสงเสริมการรวบรวมความคิดและ

การสื่อสารการสนทนาโตตอบอยางมีแบบแผน อิทธิพลของการรับรูภายในอยางที่เราเขาใจตาม

ความเปนจริง มี 3 ประการ คือ ผลักดันองคการไปสูความมีสติปญญารวมกันของกลุม เครื่องมือที่

ใชมองโลกเปนอนุภาคโดยรวมมากกวาเปนสวนที่แบงแยกออกจากกนั และผลักดันใหเรามุงเนน

การเปดเผยและการถามคําถามวาทําไมและอยางไร  

 

องคประกอบที่ 2: การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) 

 

 Marquardt (1996: 68) ไดเสนอวา การปรับเปลีย่นองคการมีมิติตางๆ ที่เกีย่วของ 4 ดาน 

ไดแก 1)  วิสัยทัศน (Vision) 2)  วัฒนธรรม (Culture) 3)  กลยุทธ (Strategy) และ 4)  โครงสราง  
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(Structure) ซึ่งมีรายละเอียดดังภาพที่ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4  โมเดลองคประกอบยอยขององคการ 

ที่มา: Marquardt (1996:68) 

 

วิสัยทัศน (Vision) เปนภาพในอนาคตและความตองการทีมุ่งไปสูความปรารถนาของ

สมาชิกทั้งองคการ ซึ่งองคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการที่สมาชกิทุกคนไดรับการพัฒนา

วิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซึ่งจะสนบัสนนุใหเกดิการรวมพลังของ

สมาชิกที่มีความหวังตอการเปลี่ยนแปลง 

 

 สําหรับสาเหตุที่สําคัญของการมีวิสัยทัศนรวมกันขององคการแหงการเรยีนรู เนื่องจากการ

ที่สมาชิกในองคการไดนําเสนอความหวังและความฝน โดยกําหนดความหมายและคุณคาในสิ่งที่

ตองกระทําบนเปาหมายที่ไมยึดติดกับสถานะที่เปนอยูในปจจบุัน และตองตั้งเปาหมายใหสูง เพื่อ

เปนเครื่องชีน้ําในการรักษากระบวนการเรียนรูที่เนนดานการพัฒนา ทําใหเกิดการเรียนรูแบบมุง

สราง (Generative Learning) โดยคิดและมองใหลึกลงไป นอกจากนั้นยังชี้นําความคดิและการ

วางแผนกลยุทธดวยกระบวนการใหผูเกี่ยวของตางๆ เชน ผูบริหาร พนักงานทุกระดับ ลูกคา 

หุนสวน ผูถือหุน ไดมารวมพัฒนาวิสัยทัศนรวมกนั รวมทั้งเพื่อที่จะไดทราบวามีความรูอะไรบางที่

องคการจะตองจดัเก็บ และตองถายโอนไป และการมีวิสัยทัศนรวมกนัยังเปนสวนสนับสนุนใหเกิด

การเสี่ยง (Risk Taking) การทดลอง (Experiment) ในการพยายามหาวิธีการใหมๆ ทีจ่ะทําให

องคการประสบผลสําเรจ็ตามวิสัยทศันที่รวมกันคดิรวมกันทํา ซึ่งองคการแหงการเรยีนรูไมใช

เครื่องจักร วิสัยทัศนควรเปนการจดุประกายและกระตุนใหองคการพัฒนาผลิตภัณฑใหมชีื่อเสยีง

 

 
 

องคการ 

โครงสราง 

วัฒนธรรม วิสัยทัศน 

กลยุทธ 
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การเรียนรูจึงตองเปนสวนหนึง่ของวิสัยทัศนและวิถีทางที่จะมีวิสัยทัศนรวมกันไดนัน้ ก็คือ ตองมี

ความหมายตอผูคนที่เกี่ยวของ 

 

 วัฒนธรรม (Culture) ขององคการสวนใหญเปนเรื่องหนึ่งของการไมเรียนรู เชน ปฏิเสธการ

เรียนรู การเสี่ยง หรือความพยายามตอวิธีการใหมๆ และการแบงปนการเรียนรู เปนตน ดังนัน้ 

เพื่อที่จะเปนองคการแหงการเรียนรู คานิยม วัฒนธรรมตางๆ ดังกลาวจึงจําเปนตองปรับเปลี่ยน

คานิยมทีเ่ปนอิทธิพลเพื่อผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน 

 

วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งทีต่องมีการเรียนรูและถายทอดสบืตอกันไป เพื่อใหกระจายไป

ทั่วทั้งองคการ เกิดการเรียนรูยอมรับ และการถายทอดจะคอยๆ พัฒนาไปตามลําดับโดยอาศยัการ

สื่อสารในองคการทั้งในรูปแบบทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ วัฒนธรรมจะฝงรากลกึอยูใน

องคการก็ตอเมื่อมีการถายทอดยดึถือรวมกันมาเปนเวลานานพอสมควร คนแตละคนมีวิธีการใน

การรับรู เรียนรูเรื่องราวเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการแตกตางกันไป เพราะเปนความสนใจ 

ความสามารถของบุคคล คนแตละคนสามารถเรียนรูดวยตนเอง ดวยประสบการณการทํางาน เมื่อ

ทํางานอยูในองคการนานก็ยิ่งซึมซาบวิถีชีวติ ความเปนอยู และถูกอิทธิพลของผูที่รวมงานดวย 

การคอยๆ ยอมใหเกิดความเชื่อ คานิยม ไปในทํานองเดียวกัน 

 

 กลยุทธ (Strategy) ตางๆ มีอิทธิพลตอการเริ่มตนในการสรางองคการแหงการเรยีนรู ซึง่

กลยุทธดงักลาว ไดแก 

 

 1.  สานความสําเร็จของบุคคลและธุรกจิเขากับการเรียนรูในองคการอยางกวางขวาง 

  

2.  สรางการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัตกิารและกิจกรรมขององคการ 

 

 3.  เชื่อมนโยบายตางๆ ในการจัดคนในองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 

 4.  ตระหนักและใหรางวัลตอการเรียนรู 

 

 5.  วัดผลและเผยแพรผลกระทบ รวมทัง้ประโยชนตางๆ ทีอ่งคการจะไดรับ 
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 6.  สรางโอกาสในการเรียนรู 

 

 7.  ใหเวลาในการเรียนรู 

 

 8.  สรางสรรคสภาพแวดลอมทางกายภาพและชองทางสําหรับการเรยีนรู 

 

 9.  ทําใหเกดิการเรยีนรูในงานใหมากที่สุด 

 

 โครงสราง (Structure) ขององคการแหงการเรียนรูจะตองมีความยืดหยุน ความเปดเผย 

เสรีภาพ และโอกาส โครงสรางขององคการเปนความจําเปนพื้นฐานทีน่ําไปสูการเรียนรู หลักที่จะ

ขับเคลื่อนองคการจะอยูทีเ่สรีภาพ การสนับสนุน และแหลงทรัพยากร การเปลี่ยนแปลงโครงสราง

ซึ่งลูกคาและพนักงานจะไดรับการตอบสนองเพิม่ขึ้นอยางเหมาะสมที่สดุ สิ่งที่ดทีี่สุดที่สงเสริมและ

ทําใหเกิดการเรียนรูและการเขาถงึองคความรู ก็คือแนวทางในการจัดโครงสรางองคการซึ่งมีสิ่งที่

ตองคํานึงถึง ดังนี ้

 

 1.  การปรับปรุงลําดับขั้นในแนวราบ (Flat Hierarchy) 

 

 2.  ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (Holistic) 

 

 3.  การจัดองคการและการดําเนินงานใหเปนรูปแบบโครงการ (Project Form) 

 

 4.  การสรางเครือขาย (Networking) ทั้งภายในและภายนอกองคการ 

 

 5.  การจัดการแบบเจาของกิจการ 

 

 6.  ถอนรากโครงสรางที่ตายตัว (Bureaucracies) 

 

 การจะเปลี่ยนองคการยอมตองพิจารณาวา ในปจจบุันองคการอยูในสถานะใด เปน

อยางไร ตองการใหอนาคตมีการเปลี่ยนแปลงไปเชนใด ซึ่งการที่จะเปลี่ยนแปลงองคการไปสู
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องคการแหงการเรยีนรูนัน้ จําตองวางแผนการเรียนรูในอนาคต สงเสริมใหเกิดการเรยีนรูใน

องคการ มีการพัฒนาทีมงาน พัฒนาคนอยางตอเนื่อง โดยที่เนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งใน

ระดับบุคคล ทีม และองคการ สรางโอกาสในการเรียนรู สงเสริมการหาความรูดวยวิธีการตางๆ 

สงเสริมการเรยีนรูรวมกนั สรางกระบวนการเรียนรูรวมกัน และการแบงปนความรู มีการกระจาย

อํานาจ (Empowerment) การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมายและวิสัยทัศนของ

องคการ รวมทั้งการเปลีย่นแปลงองคการใหสอดคลองกับสภาพการณที่องคการกําลังเผชญิอยูใน

ปจจบุัน (บุบผา  พวงมาลี, 2542: 46-47) 

 

องคประกอบที่ 3: การเพิ่มอาํนาจแกบุคคล (People Empowerment) 

 

 สมาชิกขององคการนัน้เปนแกนหลักขององคการแหงการเรียนรู เนื่องจากเปนผูนําขอมูล

และปรับเปลีย่นขอมูลใหเกิดเปนความรูที่มคีุณคาสําหรบับุคคลและองคการไดใช แบบจําลอง

ระบบตางๆ ขององคการแหงการเรียนรูมีระบบยอยดานสมาชิกขององคการประกอบดวยพนกังาน 

ผูบริหาร/ผูนํา ลูกคา คูคา พันธมิตร และชุมชน ดังภาพที่ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5  โมเดลระบบยอยดานสมาชิกองคการ 

ที่มา: Marquardt (1996: 102) 

 

 

 

สมาชิก 

 

ลูกคา 
ผูบริหาร/ผูนํา 

 

พนักงาน 

 

คูคา 
พันธมิตร 

หุนสวน 

 

ชุมชน 
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 เพื่อเปนสวนที่มปีระสิทธิผลสําหรบัการเรยีนรูในองคการ สมาชิกตองไดรับการเพิ่มอํานาจ

ใหมีคณุสมบัติและมีความเชีย่วชาญในการเรียนรูในองคการ ในแตละสวนประกอบของระบบยอย

ดานบุคลากร อันประกอบไปดวยสมาชิกตางๆ ซึง่สามารถสรุปได ดังนี ้

 

 พนักงาน (Employees) หลักการในการพจิารณาการเพิ่มอํานาจใหกับพนกังาน ไดแก 1) 

ปฏิบัติตอพนักงานในฐานะผูเรียนรู 2) สงเสริมใหพนักงานมีอิสระ มีกําลังความสามารถและความ

กระตือรือรน 3) มอบหมายงานโดยใหทั้งอํานาจและความรับผิดชอบสูง 4) พนักงานมีสวน

เกี่ยวของกบัการพัฒนากลยุทธและการวางแผน และ 5) พยายามทําใหเกิดความสมดุลระหวาง

ความตองการของบุคลากรและองคการ 

 

ผูบริหาร/ผูนํา (Managers/Leaders) จะถูกเปลีย่นจากสภาพที่ยึดติดกับการควบคุมไปสู

การเรียนรู การเพิ่มอํานาจและการเปลีย่นแปลงอยางตอเนื่อง ซึ่งบทบาทใหมของผูนํา ไดแก ผูสอน

แนะ (Coach) และพี่เลี้ยง (Mentor) เพื่อผลักดนัสมาชิกในองคการใหเรียนรูประเภทของบทบาท

จะขึ้นอยูกบัจุดเนนของความตองการชวยเหลือ ชวงเวลาของการเรียนรู วิธีการในการเรียนรู 

กิจกรรมตางๆ ที่เกีย่วของ ความเปนเจาของการเรียนรูนั้นๆ การสรางวิสัยทัศนรวมกนั ประสานงาน

ที่หลากหลาย ทีมทีเ่นนชิน้งาน โฉมหนาและการทดสอบแบบแผนทางความคิด สงเสริมความคิด

อยางเปนระบบ สงเสริมความคิดสรางสรรค นวัตกรรม และความปรารถนาทีจ่ะลองเสีย่ง มีมโนคติ

และแรงบันดาลใจในการเรยีนรูและการปฏิบตั ิ

 

ลูกคา (Customers) เปนแหลงกําเนิดของขอมูลขาวสารและความคิดตางๆ ที่ควร

เชื่อมโยงอยางใกลชิด ในระบบการเรียนรูและกลยทุธขององคการ ลูกคาสามารถจัดหาขอมูล

สารสนเทศของผลิตภณัฑทีท่ันสมยั สามารถเปรยีบเทียบการแขงขัน เจาะลกึในการเปลี่ยนแปลง

ความชอบทีเ่ปนพเิศษและใหขอมูลปอนกลับในทนัทเีกี่ยวกับการบริการและแบบแผนตางๆ ที่

นํามา ดังนั้นองคการแหงการเรียนรูควรจะมีการดําเนนิการจัดหาโอกาสที่สามารถเขาถึงการ

ฝกอบรมและการเรียนรู เพื่อศกึษาลูกคาและผลิตภัณฑของลูกคา รวมทั้งสรางความภักดจีากการ

เปนทั้งผูเรยีนรูและหุนสวนกบัลูกคา สงเสริมและสนับสนนุความคาดหวังของลูกคาจากคณุภาพที่

ไดรับการปรับปรุงนวตักรรมใหมๆ และความรวดเร็วเนื่องจากการเรยีนรูเรื่องนี้จะใหผลตอบแทนที่

ดีขึ้น ตลอดจนคนหาขอมูลปอนกลับ คําแนะนํา และการใหคําปรึกษากับลูกคาและคูคาอยาง

กระตือรือรน  
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 คูคา (Suppliers and Vendors) ความสําเร็จขององคการที่มีเครือขายทางธุรกิจ ไมเพียงมี

แตพนักงานและลกูคา แตยังรวมถึงคูคา การยอมใหผูอ่ืนในหวงโซทางธุรกิจ ไดเรียนรูรวมกัน

เกี่ยวกบัความผูกพนั และนโยบายตางๆ เชนเดียวกบัการจดัการที่เหมาะสม หรือทักษะทางเทคนิค 

สามารถสรางคุณคาใหกับทุกๆ ดานในระยะยาว 

 

 พันธมิตร (Alliances) การแขงขันระดับโลก และองคการเสมือนจริง (Virtual 

Organizations) ที่เพิ่มขึ้นเปนอยางมาก ไดเพิ่มจํานวนของทีมระยะสั้นของพนัธมิตร (Short-Team 

Alliances) ที่เปนรูปแบบระหวางองคการ องคการสวนใหญใชพันธมิตรสําหรับจดุมุงหมายของ

การเพิ่มผลกําไร และสวนแบงตลาด หรือตัดคาใชจาย เวลา การทําซ้ํา และการเมือง การเรียนรูที่

พิจารณาจากพันธมิตร ไดแก สติปญญาของลูกคา กระบวนการ และนโยบายการปฏิบัติการ ความ

แตกตางดานวัฒนธรรม เปนตน สรางวัตถปุระสงคของการเรียนรูใหไดรับการยอมรับ การ

แลกเปลี่ยนทีถู่กตอง ดานงานบุคคลที่จะแนใจวาไดมาและการเรียนรูกลับมา พันธมิตรในระยะสั้น 

กําหนดการเรียนรูที่สรางคณุคาใหกลายเปนการลงทุนในระยะยาว และกําไรที่มากขึ้นที่สามารถมี

อิทธิพลสําหรับความสําเรจ็ในอนาคต 

 

 ชุมชน (Community) ชุมชนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู เชน 1) เปนการเพิม่พูน

ของภาพลักษณขององคการในชุมชน 2) ความสนใจของชมุชนดานการทํางานหรือการซื้อจาก

บริษัท 3) เพิ่มประสิทธิภาพของคณุภาพชีวิตในชุมชน 4) การเตรียมกําลังคนในอนาคต 5) โอกาส

ในการแลกเปลี่ยนและแบงปนทรัพยากรตางๆ ในชุมชน 

 

 Kinlaw (1995 อางใน พิณสวัน ปญญามาก, 2543: 55) ไดแบงเปาหมายในการเพิ่ม

อํานาจไว 2 ระดับ คือ 

 

 ระดับที่ 1  เปนการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมเพื่อมุงใหเกิดการติดตอสัมพันธและปฏิสัมพันธ

ขึ้นภายในองคการ มีการริเริ่มสิ่งใหมๆ ดวยพนักงานและทมีงาน มีนโยบาย แนวคิด และการ

ปฏิบัติที่ทาทายมากขึ้น มกีารใหขอมูลยอนกลับระหวางบคุคลและหนวยงานตางๆ ภายในองคการ

มากขึ้น มีการทดลองและการทดสอบตางๆ เพิ่มขึ้น 
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  ระดับที่ 2  การปรับปรุงและพัฒนาระบบตางๆ เชน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ความพึงพอใจของลูกคา สินคาและบริการ กระบวนการในการปฏิบัติงาน ปจจัยนําเขาตางๆ การ

ปฏิบัติงานของผูสงขอมูลแกองคการ 

 

 การเพิ่มอํานาจเปนแนวคิดที่มีประโยชนตอองคการ โดยแบงเปน 3 สวน คือ 

 

 1.  ประโยชนตอผูบังคับบัญชา 

 

1.1  สามารถชวยใหผูบริหารปฏิบตัิงานไดประสบผลสําเรจ็ตามเปาหมาย ดวยการให

พนักงานไดแสดงออกซึ่งความสามารถตามศกัยภาพที่มีอยู 

 

1.2  ชวยใหผูบริหารมเีวลาในการดําเนนิงานอื่นที่สําคัญทีไ่มมีผูใดทําแทนได  

 

1.3  ลดความกดดันของผูบริหารจากปญหางานมากแตเวลาทํางานนอย 

 

 2.  ประโยชนตอพนักงานและทีมงาน 

 

2.1  ชวยพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสเติบโต โดยสามารถพฒันาและขยาย

ความสามารถและทักษะโดยการไดรับเพิ่มอํานาจ จะสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค และ

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัตงิาน 

 

2.2  พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในการมีสวนรวมหรือมีบทบาทในการตดัสินใจของ

ตนเอง 

 

2.3  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการมีสวนรวม หรือมีบทบาทในการตัดสินใจของ

ตนเอง 

 

2.4  ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ และพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดวยการรู

งานและคุณคาของตนตอองคการ 
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2.5  ชวยใหพนกังานกลาเสี่ยงในการตดัสินใจแกปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานอยาง

อิสระ และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเนื่องจากเกีย่วของและใกลชิดกับปญหา 

 

2.6  ชวยใหความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงานเปนไปอยางราบรื่น เพราะ

เปนกระบวนการที่ตองพึ่งพากนั โดยอาศัยเหตุผลและฟงความคิดเหน็ซึ่งกันและกัน 

 

 3.  ประโยชนตอองคการ 

 

3.1  ชวยใหการปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ตอเมื่อการเพิ่มอํานาจ

แกพนักงานเปนไปอยางเหมาะสมกับทักษะ และความสามารถของเขา ทั้งนี้ผูบรหิารจะตองเตรียม

สภาพแวดลอมที่เหมาะสมใหพนกังานไดคิดและสรางสรรคความคิด และมุมมองใหมๆ ซึ่งสามารถ

พัฒนาการดําเนินงานขององคการได 

 

3.2  ชวยสรางการตัดสินใจที่มีประสทิธิภาพแกองคการ เนือ่งจากองคการตอง

สามารถตอบสนองตอความเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมที่เกิดขึน้ไดอยางทันทวงที ดังนั้น เมื่อ

เกิดปญหาพนักงานที่ใกลชิดปญหาตองสามารถตัดสินใจแกปญหาไดทันทวงที เพราะเปนผูที่มี

ขอมูลเพียงพอสําหรับการตัดสินใจ 

 

3.3  ชวยใหองคการเพิ่มความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน โดยการเพิ่มอํานาจใหกับ

พนักงานหลายๆ คน สามารถทํางานในลักษณะเดียวกนัได 

 

3.4  ชวยในการพัฒนาองคการ องคการที่มีการเพิ่มอํานาจจะมองวาพนกังานตางมี

เอกลักษณของตนเอง และมีประสบการณที่แตกตางกนัไป ซึ่งประสบการณเหลานั้นจัดไดวาเปน

ทรัพยากรสําคญัขององคการ 

 

 จากการที่องคการอยูภายใตภาวะที่กดดันจากทัง้ภายนอกและภายในองคการ ซึง่ภาวะ

กดดันจากภายนอกก็คือ เรื่องของการแขงขันที่สูงขึ้น ความเปลี่ยนแปลงจากภายนอกที่รวดเร็ว

ความตองการใหมๆ เกี่ยวกบัคุณภาพสินคาและบริการ ทรพัยากรที่มีอยางจํากัด เปนตน ภาวะ

กดดันจากภายในมาจากการที่พนกังานมทีัศนคติที่ไมดีตอองคการ ความไมเขาใจ ความ
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เปลี่ยนแปลงที่องคการเผชิญอยู เปนตน ในขณะที่องคการตองปรับตัวเพื่อเติบโต และเรยีนรู

หนทางใหมๆ เพื่อจะทํางานตอไป การเพิ่มอํานาจใหกับพนักงานตองระมดัระวังไมทําใหพนักงาน

เกิดความไมแนใจตอความรับผิดชอบของเขาตอองคการซึง่จะทําใหเกิดอุปสรรคในการสรางความ

ผูกพันตอองคการได (Kinlaw, 1995 อางใน พิณสวัน  ปญญามาก, 2543: 58) 

 

องคประกอบที่ 4: การจัดการความรู (Knowledge Management) 

 

 Marquardt (1996: 129) ไดกลาวสนับสนุนวา ความรูกลายเปนสิง่สําคัญสําหรบัองคการ

มากกวาทรัพยากรดานการเงิน ทีต่ั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสนิอื่นๆ ความรูเปน

ทรัพยากรหลกัทีใ่ชในการทํางาน โดยทีป่ระเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติ ระบบตางๆ 

และข้ันตอนการทํางานขององคการ ลวนมาจากพื้นฐานของความรูและความชํานาญทัง้สิ้น 

พนักงานตองการความรูเพื่อเพิ่มความสามารถในการปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ และบรกิาร

ใหกับลกูคาทั้งภายในและภายนอก ความรูที่ทนัสมัยเพื่อเปล่ียนแปลงระบบโครงสราง และสื่อสาร

การแกไขปญหาตางๆ รวมทัง้ยังไดสรุปวา ความรูเปรยีบเสมือนอาหารขององคการแหงการเรยีนรู 

 

 ความรูเปนสิ่งที่จะไดรับจากการจัดการ โดยการใชประโยชนและประยุกตใชความรูจาก

การไดรับความรู (Acquired) สรางองคความรู (Created) จัดเก็บความรู (Storaged) และถายโอน

ความรู (Transferred) ดังภาพที่ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 6  โมเดลระบบยอยดานความรู 

ที่มา: Marquardt (1996: 130) 

 

 

 

องคการ 

การสรางสรรค 

การเก็บรวบรวม 

การแสวงหา 

การถายทอด 

และการนําไปใช 
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 องคการจะเรยีนรูไดอยางมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลนัน้ กระบวนการในระบบยอย

ดานการเรียนรูตองดําเนินไปอยางมีปฏิสัมพันธกนั การกระจายขอมูลสารสนเทศควรเกิดขึ้น โดย

หลายชองทาง และมีกรอบของเวลาแตกตางกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายในองคการควรจะ

ไดรับการกลั่นกรอง โดยการจัดการความรูนั้นตองการทั้งวธิีที่เปนเชิงรุก (Proactive) และเชิงรับ 

(Reactive) 

 

 ขั้นตอนทั้ง 4 ประการในระบบยอยดานความรูนั้นเปนหัวใจของการเรียนรูในองคการ เปน

เรื่องที่องคการแหงการเรียนรูไดสรางและใชความรูนั้น ซึ่งสามารถอธิบายได ดังนี ้

 

การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 

 

Marquardt (1996: 132) ไดเสนอวาความรูตองมาจากแหลงตางๆ ทั้งภายนอกและ

ภายในองคการ การรวบรวมความรูจากภายนอกจําเปนเพราะความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วใน

ปจจบุัน เพื่อการเปนผูนําดานการตลาดองคการจึงตองมองออกไปขางนอกเพื่อปรับปรงุ และเกดิ

ความคิดใหมๆ อยางสม่ําเสมอเพราะการแขงขนัของบริษทัแหงการเรียนรู (Learning Company) 

ก็คือ องคการไดปรับใชและเกิดความกาวหนาดวยขอมูลสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอก

ดวยวิธีการตางๆ เชน จางที่ปรึกษา เพิ่มการอาน ทั้งสื่อ สิ่งพิมพ จดหมายอิเล็กทรอนิกส 

(Electronic Mail) และบทความ ดูโทรทัศน วีดีโอ และภาพยนตร ตรวจสอบแนวโนมทาง

เศรษฐศาสตร สังคม และเทคโนโลยี รวบรวมขอมูลจากลกูคา คูแขง และแหลงอื่นๆ จางพนักงาน

ใหม รวมมือกับองคการอ่ืนๆ สรางพันธมิตรทางธุรกิจและการรวมลงทุน สําหรับการรวบรวม

ความรูจากภายในองคการนัน้จําเปนเพราะความสามารถในการเรียนรูจากทกุๆ สวนขององคการ

ไดกลายเปนสวนหนึ่งในการเปนทรัพยากรที่เพิ่มคณุคาอยางมีหลักการสําหรับองคการ และการ

ไดมาซึ่งความรูตางๆ ในองคการทําไดโดยการใหความรูกบัพนักงาน เรียนรูจากประสบการณ 

ดําเนินการเปลีย่นแปลงในกระบวนการตางๆ 

 

Marquardt (1996: 136) ไดเสนอใหคํานึงถึงสิ่งสําคญั 2 ประการ ในการแสวงหาความรู 

คือ 
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1.  ความจริง (Fact) สิ่งทีเ่กิดขึ้นกับสิ่งที่ถูกรวบรวมไวไมไดมีความสอดคลองเปนหนึ่งตอ

หนึ่งเสมอไป ขอมูลสารสนเทศที่ไดรับมาจากทั้งภายในและภายนอก ตองไดรับการกลั่นกรอง

เสียกอน  

 

 2.  การไดมาซึ่งความรูอาจไดมาโดยไมไดตั้งใจ แตองคการแหงการเรียนรูตองแสวงหา

ความรูดวยความตั้งใจใหมากขึ้นกวาเดิม 

 

 การสรางองคความรู (Knowledge Creation) 

 

 ขณะที่การแสวงหาความรูเปนการปรับใช (Adaptive) ความรูโดยทั่วไป การสรางความรู

เปนสิ่งที่สรางขึ้น การสรางความรูใหมเกี่ยวของกับแรงผลกัดัน การสัมผัสรู การหยั่งรู ทีเ่กิดขึน้เอง

ในแตละบคุคล การสรางองคความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ ซึ่งหมายถึง

ทุกๆ คนสามารถเปนผูสรางองคความรูได ซึ่ง Marquardt ไดเสนอรูปแบบในการสรางองคความรู

ไว ดังนี้ 

 

 1.  ความรูที่คนหนึ่งใหความรูทีต่นรูนัน้กับผูอ่ืน เชน การทาํงานดวยกันอยางใกลชิด 

 

 2.  ความรูที่ไดจากการเกบ็รวบรวม (Combining) และการสังเคราะหความรูทีม่ีอยู ซึ่ง

รูปแบบนี้อาจจํากัดอยูที่การมุงเนนในสิ่งที่มีอยูแลว 

 

 3.  ความรูที่เปนการนําความรูที่องคการมีอยู ผนวกกับความรูของแตละบุคคล ใหเกิดเปน

ความรูใหมและแบงปนไปทั่วทั้งองคการ 

 

 4.  ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน โดยที่สมาชกิขององคการคนพบแนวทางไดเองโดย

ปริยายซึ่งมีกิจกรรมมากมายที่องคการสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู 

 

 5.  การเรียนรูโดยการปฏิบตัิ (Action Learning) 

 

 6.  การแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) 
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 7.  การทดลอง (Experimentation) ตางกับการเรียนรูโดยการปฏิบัติ และการแกปญหา

อยางเปนระบบ โดยมีโอกาสและการขยายวงกวางเปนแรงจูงใจ เรียนรูจากประสบการณที่ผานมา 

 

 แหลงเกบ็ขอมูลและสืบคนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 

 

 องคการตองกําหนดประการแรกวาอะไรสําคัญทีจ่ะเก็บบรกิารไว และตอมาก็คือจะเกบ็

รักษาใหดีที่สุดไดอยางไร องคการใหความหมายกับขอมูลและสารสนเทศ ตลอดจนผลสะทอน

กลับการวิจยัและการทดลอง ซึ่งการจดัเกบ็ (Storage) นั้นเกี่ยวของทางดานเทคนคิ รวมทั้ง

กระบวนการทีเ่กีย่วกับคน (Human Processes) ซึ่งความรูที่ถูกเก็บสะสมไวควรจะจัดโครงสราง

และการเก็บขอมูลไวใหเปนระบบ สามารถคนหาและสงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็ว สามารถ

จําแนกรายการตางๆ เชน ขอเทจ็จรงิ นโยบาย หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานบนพืน้ฐานความจําเปน

ในการเรียนรู และตองสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจน และกระชับ ถูกตอง ทนัเวลา และ

เหมาะสมตามที่ตองการ 

 

 ในการจัดโครงสรางขององคความรูจะตองพจิารณาความแตกตางของกลุมคนที่แตกตาง

ในการสืบคนขอมูล ระบบการเก็บขอมูลความรูตามหนาทีแ่ละมีประสิทธิผล นัน่ก็คือ การจดั

หมวดหมูตามองคประกอบตางๆ อันประกอบไปดวย ความจําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของ

งาน ความชํานาญของผูใช หนาที่/การใชสารสนเทศ และสถานที่ตั้ง ที่สารสนเทศถกูเก็บไวที่ไหน

และอยางไร 

 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 

 

การถายโอนความรูและการใชประโยชนจากความรูเปนเรือ่งที่เกีย่วของกับกลไก 

(Mechanical) อิเล็กทรอนิกส และการเคลื่อนที่สารสนเทศ และความรูระหวางคนหนึ่งไปยังอีกคน

หนึ่ง เปนไดทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจ การถายโอนความรูโดยตั้งใจมีวิถทีางตางๆ เชน การส่ือสาร

กันดวยการเขียน การฝกอบรม การประชุมภายใน การสรปุขาวสาร สื่อภายในองคการ การเยีย่ม

ชมงานตางๆ การหมุนเวียน/เปลี่ยนงาน และระบบพี่เลีย้ง สวนการถายโอนความรูโดยไมตั้งใจก็มี

หลายวิถีทางที่ความรูถูกถายโอนโดยไมไดตั้งใจ หรือไมเอาใจใส อาจเปนไปโดยการเรียนรูอยางไม
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เปนทางการ ทีเ่กิดขึ้นตามหนาที่ทีท่ําทุกวัน โดยไมไดมีแบบแผน เชน การหมนุเวยีนงาน เรื่องราว

ตางๆ ที่เลาตอกนัมา คณะทํางาน เครือขายที่ไมเปนทางการ 

 

 เทคโนโลยีกับการจัดการความรู 

 

 แนวความคิดเรื่องเทคโนโลยีสําหรับจัดการความรู ไมเพียงแตเปนเรื่องกวางๆ เทานัน้ แต

ยังมีลักษณะทีเ่ลื่อนไหลไมหยดุนิ่งยากทีจ่ะใหคําจํากดัความ เทคโนโลยบีางอยางทีเ่รามักจะ

มองขามไปก็อาจจะมีประโยชนตอการเอื้ออํานวยใหการจดัการความรูสะดวกและรวดเร็วได เชน 

โทรศัพท หรือการประชุมทางไกลผานจอวีดีโอ เปนตน เทคโนโลยีทั้งสองอยางนี้อาจจะไมสามารถ

สืบคนความรูหรือเผยแพรความรูทีเ่ปนระบบได แตก็มปีระสิทธิภาพสูงมากในการชวยใหมนุษย

ถายทอดความรูที่ฝงลกึในตัวเองออกมาใหคนอืน่รับรูได (Davenport และ Prusak, 1992 อางใน 

พิณสวัน  ปญญามาก, 2543: 73) 

 

องคประกอบที่ 5: การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application) 

 

 เทคโนโลยีนับเปนปจจัยที่สําคัญมากสําหรับศตวรรษนี้ เพราะองคการใดก็ตามที่มีอํานาจ

ทางเทคโนโลยีสูงจะทําใหสามารถทีจ่ะกาวลํ้าหนาองคการอ่ืนได ดังที่ Brain Quinn (1992 อางใน 

Marquardt, 1996: 156) ผูแตง The Intelligent Organization ไดกลาววาเทคโนโลยี เปน

องคประกอบสําคัญสําหรับการจดัการความรูขององคการ การใชและความเขาใจเทคโนโลยีนัน้

เปนทั้งศาสตรและศิลปของการเรียนรู การคนพบ การสื่อสาร ขอมูลสารสนเทศ และคอมพิวเตอร 

 

 Marquardt (1996: 158) ไดกลาวไววา ระบบยอยดานเทคโนโลยีใน 3 มิติ ทีเ่กีย่วของกับ

องคการแหงการเรยีนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรยีนรู และ

ระบบปฏิบัติการอิเลก็ทรอนกิสที่สนบัสนุนการปฏิบัติงาน ดังภาพที่ 7 
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ภาพที่ 7  ระบบยอยดานเทคโนโลย ี

ที่มา: Marquardt (1996: 158) 

 

 เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology) 

 

 Marquardt (1996: 159) ไดกลาวไววา เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง ระบบฐานขอมูล

เทคโนโลยีคอมพิวเตอรซึง่นํามาใชในการรวบรวมขอมูล อาทิ การสรางหรือสรรหาขอมูล จัดเก็บ 

สืบคน ถายโอน และมกีารประยุกตใชขอมูลเหลานั้นระหวางเครื่องจักรกับคนในองคการ 

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนการกระจายของอํานาจ หนาที่ และการควบคุมในการผลิตสินคา การ

ประสานงาน และการบรหิารจัดการ เพื่อสามารถประสบความสําเร็จไดดีกวา งายกวา และเร็วขึ้น 

เทคโนโลยีทําใหเกิดกฎใหมๆ ในการบริหาร การเปลี่ยนแปลง การพัฒนา และการเรยีนรู ซึ่ง

เทคโนโลยีสารสนเทศนัน้มีลักษณะ 3 ประการ ดังนี ้

 

 1.  มีความสามารถในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง (Automate) ซึ่งมีขอดีคือประหยัด

คาใชจาย 

 

 2.  เปนขอมูลอิเล็กทรอนกิสทีใ่หขอมูลในกระบวนการทํางานจนเสร็จสิน้ สามารถสราง

ขอมูลใหมๆ ซึ่งเปนผลพลอยไดจากการทํางาน และสามารถพัฒนาขอมูลออกไปไดอีกดวย  

 

 
 

เทคโนโลยี 

การเรียนรูการใช

คอมพิวเตอรพื้นฐาน 
เทคโนโลยี 

สารสนเทศ 

ระบบสนับสนุน 

การใช

อิเล็กทรอนิกส 
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 3.  สามารถเปลี่ยนแปลงสภาพตนเองจากรูปแบบหนึ่งไปเปนรูปแบบอื่นๆ ได ขอดีคือ

สามารถเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงขอมูล เพื่อสรางขอมูลใหมๆ  

 

 เทคโนโลยีสารสนเทศสนบัสนุนใหมกีารกระจายอํานาจในการปฏิบัติงานตามหนาที่

ภายใตหลักการบริหารและการควบคุมสงผลใหองคการสามารถผลิต ประสานงาน และบรหิาร

จัดการไดดีขึ้นและรวดเร็ว นอกจากนีย้ังชวยใหองคการยกเลิกหลกัการเกาๆ ในดานการบริหารการ

พัฒนา การเรียนรูไปสูหลักการใหมๆ ในการบริหาร เชน ขอมูลสารสนเทศเกิดขึน้ไดในทุกเวลาและ

สถานที่ขึ้นอยูกับความตองการซึ่งทําใหคนธรรมดาสามารถทํางานแบบผูเชี่ยวชาญได ทําให

องคการสามารถใชประโยชนจากการกระจายอํานาจไดอยางเต็มที่ เพราะการตดัสินใจนัน้ถือวา

เปนสวนหนึ่งในงานของทุกคน พนกังานที่ปฏิบัติงานภาคสนามสามารถรับและสงขอมูลไปยัง

หนวยงานกลางไดในทุกสถานที่อีกทั้งยังชวยใหทบทวนแผนการทํางานไดตลอดเวลา 

 

 1.  เทคโนโลยีสารสนเทศกับการไหลเวียนของขอมูล 

 

เทคโนโลยีสารสนเทศนัน้เปนกลไกสําคญัสําหรับการถายโอนความรูทั่วทั้งองคการ 

ดวยเหตุผลคือ ผูคนมีอิสระในการติดตอระหวางกันเพราะเทคโนโลยีชวยลดอุปสรรคในดาน

พรมแดนและสายการบังคับบญัชา ผูคนสามารถติดตอสื่อสารกันไดโดยตรงในทกุเวลาและสถานที่

ดวยการใชจดหมายอิเลก็ทรอนิกส (Electronic Mail) การประชุมผานระบบเครือขาย (Video 

Conference) อีกทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศยังชวยอํานวยความสะดวกและใหความยืดหยุนในการ

ปฏิบัติงานภาคสนาม ผูคนในองคการสามารถเขาถึงขอมลูไดมากขึ้นผานระบบคอมพิวเตอร ซึ่งถือ

วาเปนการกระจายอํานาจในการตัดสนิใจและขอบขายของการควบคุม 

 

 2.  ผลกระทบของเทคโนโลยีสารสนเทศทีม่ีตอองคการ 

 

Morton (1991 อางใน Marquardt, 1996: 160-162) ไดจําแนกผลกระทบของ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่มตีอการเรียนรูขององคการไว 6 ประการ ดังนี ้

 

2.1  เทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนแปลงวิธีการในการทํางานในเรื่องของสายการผลิต

การประสานงาน และการบริหารงาน เชน การนําหุนยนตเขามาใชในกระบวนการผลิตสินคาทําให
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การประสานงานระหวางสายการผลิตมีความยดืหยุนมากขึ้น เพราะไรซึ่งขีดจํากัดทั้งดานระยะทาง

และเสนแบงเวลา (Time Zone) เนื่องมาจากเทคโนโลยีการสื่อสารผานระบบดาวเทยีมทีเ่อื้อ

อํานวยการเขาถึงเทคโนโลยีฐานขอมูลตางๆ ไดตลอด 24 ชั่วโมง เชนเดียวกับการบริหารงาน

ผูบริหารในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศอาศัยความสะดวกจากเทคโนโลยีติดตามการเปลีย่นแปลง

ของสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางรวดเร็ว ทําใหผูบรหิารสามารถดูแลและใหคําปรกึษากบั

สมาชิกในองคการไดอยางใกลชิด 

 

2.2  เทคโนโลยีสารสนเทศชวยในการบูรณาการงานทกุสวนในองคการเขาดวยกัน

เพื่อใหทุกสวนและทุกระดบัในองคการสามารถทํางานเชื่อมโยงสอดรับกันไดใน 4 รูปแบบ ไดแก 

 

2.2.1  ภายในสายโซแหงคุณคา (Within Value Chain) เปนการประสาน

กิจกรรมหลายอยางของบริษทัเพื่อสนองความตองการของลูกคา (วิทยากร  เชยีงกูล, 2543: 294) 

โดยจะเปนการทํางานทีเ่ชื่อมโยงประสานกันในทกุขั้นตอนของทุกหนวยในองคการตั้งแตการ

ออกแบบ ทีมวิศวกรผูควบคุมการผลิต และฝายผลิตไดรวมกันทํางานดวยการเชื่อมโยงจนเปนทีม

เดียวกนั โดยความชวยเหลือของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

2.2.2  ณ จุดสุดทายของสายโซแหงคุณคา (End to End Links to Value 

Chain) เปนการประสานงานรวมกันระหวางองคการในธุรกิจที่มีลกัษณะการผลิตแบบ Just In 

Time Production ซึ่งหมายถึง แนวทางในการบรหิารกระบวนการผลิตแบบญี่ปุนซึ่งพยายามจะให

วัตถุดิบเขามาทันความตองการใชพอดีอยางสม่ําเสมอ ไมสะสมไวลวงหนานาน วิธีนีจ้ะชวยลด

ตนทุนและพัฒนาคณุภาพการทํางาน (วทิยากร  เชียงกูล, 2543: 145) ดังนั้นการตดิตอระหวาง

องคการในการผลิตแบบนีจ้ะตองพึ่งพาขอมูลอิเลก็ทรอนกิสเพื่อการติดตอสื่อสารที่รวดเร็ว 

 

2.2.3  การสลับสับเปลี่ยนสายโซแหงคณุคา (Value Chain Substitution) การ

ทํางานแทนที่กนัหรือสลับหนาที่กนัของผูรับเหมาชวง (Sub Contract) หรือพันธมิตรทางการคา 

(Alliance) สามารถทําไดดีถามเีทคโนโลยีทีเ่อื้ออํานวย 
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2.2.4  ตลาดอิเล็กทรอนิกส (Electronic Markets) เปนการสรางศูนยกลางใน

การติดตอแลกเปลี่ยนเสมือนเปนตลาดกลางทีเ่ปนศูนยกลางขอมูลที่มีการเชื่อมโยงกันเปนอยางดี  

เชน ระบบการจองตั๋วเครื่องบนิของบริษทัทัวร เปนตน 

 

 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนสาเหตทุี่ทําใหบรรยากาศในการแขงขันเปลีย่นแปลงไป

เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศชวยใหการตรวจสอบขอมูลขาวสารตางๆ จากสภาพแวดลอม

ภายนอกเปนไปอยางงายดาย ทําใหองคการกาวทนัสถานการณความเคลื่อนไหวของธุรกิจไดทนั 

เปนผลใหบรรยากาศในการแขงขันระหวางธุรกิจเปลีย่นไปในเชิงรุกมากกวาเชิงรับ 

 

 4.  เทคโนโลยีสารสนเทศคือโอกาสในเชิงกลยุทธใหมๆ ชวยสนับสนนุและสรางความ

คลองตัวในการบรหิารจัดการรูปแบบใหมๆ 

 

 5.  เทคโนโลยีสารสนเทศมีความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงรากฐานขององคการ เมื่อมี

การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขาไปใชจะทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงทั้งในดานการบรหิารและ

โครงสรางองคการ เพราะเปนการเพิ่มประสทิธิภาพในการกระจายอํานาจหนาที่และการควบคุม 

 

 6.  เทคโนโลยีสารสนเทศผลกัดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนองคการเพราะผูนําจะตองปรับ

องคการใหกาวตามเทคโนโลยีที่องคการนํามาใชเพื่อกาวไปสูการแขงขันในระดับโลก 

 

การเรียนรูบนพืน้ฐานของเทคโนโลยี (Technology Based Learning) 

 

 Marquardt (1996: 163-165) ไดสรุปวา องคการในศตวรรษที่ 21 จะตองใชประโยชนจาก

เทคโนโลยีใหมากที่สุดไมวาจะเปนคอมพิวเตอร สื่อหลายทาง (Multimedia) การเรียนรูทางไกล 

(Distance Learning) โดยที่การเรยีนรูบนพื้นฐานของเทคโนโลยีนั้นตองอาศัยสภาพแวดลอมที่มี

ลักษณะดงัตอไปนี้ คือ ตองเปนหลกัสูตรเฉพาะ (Modular) เนนที่ทกัษะเดี่ยว (Single Skill) 

มากกวาการเรียนรูในหลายๆ ทกัษะ สามารถเขาถึงผูเรยีนรูไดหลายทาง (Multi-sensory) ดวยการ

ใชทัง้ ภาพ แสง สี เสียง สัมผัส ตองมีความสะดวกในการเคลื่อนยายพกพา (Portable) และ

สามารถถายทอด (Transferable) การเรียนรูไดไมวาจะอยูในภาษาหรือวัฒนธรรมใด รวมทั้ง
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สามารถตัดตอนได (Interruptible) ซึ่งก็คือ สามารถทีจ่ะหยุดและเริ่มตนใหมไดงายเพ่ือการ

ทบทวนเฉพาะจุดที่ไมเขาใจ  

 

  การเรียนรูบนพืน้ฐานของเทคโนโลยีนีจ้ะมีพนกังานในองคการเปนผูควบคุม 

จัดการผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร เชน หองจําลองสถานการณ (Simulator) เปนการสราง

โอกาสในการเรยีนรูของพนกังานใหเปดกวางกวาการฝกอบรมโดยผานศนูยกลางการเรียนรูที่

หนวยฝกอบรมทําใหพนักงานมีอิสระในการเรยีนรูและสรางประสบการณการเรียนรูทีจ่ําเปนในการ

ทํางาน ในองคการแหงการเรียนรูตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่หลากหลายในการเพิ่มพูนการ

เรียนรู ดังนั้นการเรียนรูจากเทคโนโลยีสารสนเทศจะตองเปนการเรยีนรูเพื่อการสรางสรรค เพิ่มพนู

การเรียนรูไปเรื่อยๆ อันจะนําไปสูนวัตกรรมใหมๆ สําหรบัการทํางาน ดังนัน้องคการจะตองให

ความสําคัญกับการฝกอบรมดวยระบบเทคโนโลยีสารสเทศดวยการมุงเนนไปที่สูตรการพัฒนา

ทักษะในการสื่อสารระหวางกนั (Interpersonal Skills) การคิดอยางเปนระบบ (Critical Thinking 

Skills) และการเรียนรูเพื่อกอกําเนิดสิ่งใหมๆ (Generative Learning) อันเปนหัวใจสําคญัของการ

เรียนรู และทีเ่หนือส่ิงอื่นใดความสําคัญของการเรียนรูบนพื้นฐานของเทคโนโลยี นั่นก็คือ การ

ประหยัดคาใชจายในการเรียนรูอยางเหน็ไดชัด (Marquardt, 1996: 163-164) 

 

 ระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงานอิเลก็ทรอนิกส (Electronic Performance Support 

Systems: EPSS) 

 

  ระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงานอิเลก็ทรอนิกสถูกขนานนามวาเปนเครื่องมือในการ

เรียนรูของศตวรรษที่ 21 ระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงานเปนไปไดทั้งอิเล็กทรอนิกส และไมใช

อิเล็กทรอนิกส (Manual) ซึ่งทั้ง 2 ระบบ สนบัสนุนพนักงานในการเรียนรูและปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานในพื้นที่ ระบบที่ไมใชอิเลก็ทรอนกิสไดรวมการสอนแนะตางๆ และการใชกระดาษ 

ตัวอักษร ตลอดจนเครื่องมือตางๆ ระบบสนับสนนุการปฏบิัติงานอิเลก็ทรอนิกสใชคอมพิวเตอรใน

การไดมาซึ่งความรู การเกบ็รักษาและการกระจายความรูไปทั่วทั้งองคการ ชวยเหลือพนกังาน

เขาถึงการปฏิบัตงิานในระดับสูงในเวลาที่รวดเร็วมาก โดยใชแรงงานคนเพียงนอยนิด เปาหมาย

ของระบบสนับสนนุการปฏิบัตงิานอิเล็กทรอนิกสตามที่ผูรูชื่อวา Gloria Gery (อางใน Marquardt 

1996: 168) กลาววาเปนการจัดหาสิ่งใดกต็ามที่จําเปนตอการสราง การผสาน และการเรียนรู ณ 

จุดที่ตองการ 
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 1.  องคประกอบของระบบสนับสนนุการปฏิบัตงิานอิเล็กทรอนิกส 

 

Scott Levin (อางใน Marquardt, 1996: 169) ไดเสนอวาระบบสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสควรมีองคประกอบหลกั 9 ประการ ดังตอไปนี้  

 

1.1  แหลงขอมูลในดานของความสามารถ (Competency Profile) ทําการบันทกึ

ขอมูลที่สําคัญๆ ของพนักงานเก็บไว เชน ขอมูลดานความรู ทัศนคติ ทกัษะ และระดบัการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งรายงานการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย ซึ่งวัตถุประสงคของแหลงขอมูลนี้ 

คือ เพื่อใหแนใจวาพนักงานที่ทําการตัดสินใจในงานนั้นๆ เปนผูที่มีคณุสมบัติ และอํานาจความ

รับผิดชอบ หรือไดรับการฝกอบรมมาสําหรับงานนั้นหรือไม และเพื่อเปนประโยชนในการพัฒนา

บุคลากร และการประเมินผลเพื่อการเลื่อนตําแหนง 

 

1.2  ฐานขอมูลความรูดานความชํานาญ (Expert Knowledge Base) ระบบจะตอง

ระบุถึงขอมูลที่เกี่ยวกบัความรูความชํานาญในดานที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงานทั้งภายในและ

ภายนอกองคการ ขอมูลภายนอกองคการนัน้สามารถนํามาจัดทําใหเปนรายละเอียดตางๆ ใหเปน

ขอมูลที่เปนแผนที่และโครงสรางในการปฏิบตัิงานได เชน ขอมูลทางการตลาด ขอมูลของลูกคา

และคูแขง ขอมูลทางการเงนิ เปนตน 

 

1.3  ใหความชวยเหลือผานเครือขายอิเลก็ทรอนกิส (On-Line Help) ทําการเชื่อมโยง

ขอมูลที่สําคัญเขาดวยกัน เมื่อมีปญหาเกดิขึ้นสามารถเชื่อมตอเขาไปคนหาขอมูลจากฐานขอมูล

ความรูไดทันท ี

 

1.4  เชื่อมโยงการฝกอบรมเขากบัการชวยเหลือในการทํางาน (Integrated Training) 

เพื่อใหเปนขอมูลตางๆ ที่ชวยในการตัดสินใจวาควรจะดําเนินการอยางไรและควรจะใชวิธกีารแกไข

ปญหาอยางไร 

 

1.5  ระบบอิเล็กทรอนิกสทีเ่ชื่อมโยงเพื่อการอางอิง (Electronic Integrated 

Reference System) ซึ่งสามารถชวยใหการคนหาขอมูลตางๆ เปนไปไดอยางรวดเร็วในรูปของ
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เอกสารตางๆ เชน การบํารุงรักษาเครื่องมือ รายละเอียดการดําเนินการ และคูมือแนะนํา

กระบวนการทํางาน ประวัติ รายละเอียดของผูเชี่ยวชาญทีม่ีความรูเฉพาะทาง 

 

1.6  เอกสารอิเล็กทรอนิกส (On-Line Documentation) เปนการสรางรูปแบบของ

เอกสารที่สามารถเขาไปแกไขเปลี่ยนแปลง ปรับเปลีย่น ขอมูลใหทันสมัยได นําไปเชื่อมโยงกบั

ขอมูลอ่ืนๆ ในฐานขอมูลความรู 

 

1.7  ระบบตรวจสอบ ประเมินผล และสํารวจผลสะทอนของการทํางาน (Monitoring 

Assessment and Feedback System) เปนระบบขอมูลที่พนักงานผูปฏิบัติการสามารถทําการ

ตรวจเช็คผลการทํางานของตนเองได เพื่อใหสามารถแกไขขอผิดพลาดไดทันเวลา และทําให

ผูบริหารทราบถึงระดับความสามารถของพนกังาน 

 

1.8  มีการเชื่อมโยงกับโปรแกรมการทํางานจากภายนอก (Link to External 

Application) ทําการเชื่อมโยงขามการใชงาน เชน เชื่อมตอกับโปรแกรมการพิมพ หรือโปรแกรม

การคํานวณ เพื่อที่วาพนักงานสามารถทํารายงาน พิมพเปนจดหมายแลวสงขอมูลกลับเขาไปที่

ระบบไดทันท ี

 

1.9  เปนขอมูลสารสนเทศที่จัดไวอยางเปนระบบ (System Information) เพราะไดรับ

การออกแบบขึ้นมาเพื่อใหงายในการนําขอมูลมาใชเปนเครื่องมือในการทํางาน ดงันั้นการปรับ

ขอมูลใหทันสมยัควรจะทําไดโดยสะดวก และเพื่อใหผูใชสามารถปฏิบัติตามไดงายควรมีคําแนะนํา

วิธีใชระบบในการสืบคนขอมูล 

 

กลาวโดยสรุปแลว ขอสําคัญของระบบสนบัสนุนการปฏิบตัิงานอิเล็กทรอนิกสจะตอง

ไมทํางานแบบแบงแยก ตองมีผูเชี่ยวชาญทีเ่หมาะสมทั้งในและนอกบริษทั ผูซึ่งสามารถจัดหาและ

ใหคําแนะนําเกี่ยวกับคอมพิวเตอร เปนการรวมทั้งคนกบัเคร่ืองจักรเพื่อชวยกนัสรางสรรค

แหลงขอมูลสารสนเทศ ถาปราศจากคนอยูเบื้องหลัง และสภาพแวดลอมขององคการแหงการ

เรียนรู ระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงานอิเลก็ทรอนกิสก็จะไมมีศักยภาพเลย 
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 2.  ประโยชนที่ไดรับจากระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงานอิเล็กทรอนิกส 

 

Marquardt (1996: 167-168) ไดกลาวถึงประโยชนของระบบสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสไว ดังนี ้

 

2.1  ชวยในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น นอกเหนือไปจาก

ความรูที่พวกเขาไดรับ 

 

2.2  สามารถใหความชวยเหลือพนักงานในการปฏิบัติงานไมวาที่ไหนเมื่อไหรไดทัน

ตอความตองการ 

 

2.3  ใหความสะดวกรวดเร็วในการเขาถงึขอมูลสารสนเทศ วิธีการ และเครื่องมือที่ใช

ในการทํางาน และยังเปนผูชวยในการตัดสนิใจอีกดวย 

 

2.4  นําเทคโนโลยีคอมพิวเตอรมาใชเพื่อเพิ่มพนูความชํานาญใหกับผูฝกสอน 

(Coach) และพี่เลี้ยงสอนงาน (Mentor) 

 

2.5  ชวยกระตุนใหเกดิการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงและคงไวซึ่งการเรยีนรูที่

ไดรับนั้น 

 

2.6  ประหยัดระยะเวลาและคาใชจายในการฝกอบรม รวมถึงการลดจํานวนของ

เอกสารตางๆ เชน คูมือ ใบประเมนิผล ใบทดสอบ 

 

2.7  ทําใหงานที่ไดรับมอบหมายมีความยืดหยุนมากขึ้น 

 

2.8  ทําใหองคการสามารถใหการฝกอบรมกับพนักงานทีม่ีปญหาไดงายขึน้ เชน พวก

ที่ปดกัน้ตนเอง หรือมักจะปฏิเสธการเรียนรู 
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2.9  เพื่อความรูสึกในการพึ่งพาตนเองใหกบัพนักงาน เพราะพวกเขาไดรับอํานาจมาก

ขึ้นในการใชเทคโนโลย ี

 

3.  ระบบสนบัสนุนการปฏิบัติงานอเิล็กทรอนกิสและกระบวนการในการเรียนรูของ

องคการ 

 

Marquardt (1996: 168) ไดอธิบายวา ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส

สามารถสรางโครงสรางพื้นฐานขององคการแหงการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผล ดวยการสนับสนนุ

การเรียนรูในเรื่องตอไปนี ้

 

3.1  การออกแบบระบบสนบัสนุนการปฏิบัติงานอเิล็กทรอนิกสไดรับการออกแบบให

เปนศนูยกลางแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน (Performance-Centered Design) ใหโอกาส

พนักงานในทุกระดับสามารถแสวงหาความรูในการปฏิบัตงิาน และนําความรูมาพัฒนาปรับปรุง

การทํางานใหดียิ่งขึน้ 

 

3.2  การปฏิบัติงาน (Performance) ระบบสนับสนนุการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสเปน

การปฏิบัติงาน เพราะวาเปนสิง่ที่สําคญัในการสรางเสริมทกัษะใหกับพนักงานทั้งในดาน

สติปญญา และการติดตอกับเพื่อนรวมงาน ดวยการสนบัสนุนขอมูลตางๆ หรือองคความรูทีจ่ําเปน

ในการทํางานของพนักงาน 

 

3.3  การเรียนรูในระดบับุคคล (Individual Learning) ระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงาน

อิเล็กทรอนิกสทําใหบุคคลสามารถเรียนรูไดใน 3 ดาน คือ 1) ดานพฤตกิรรมโดยสามารถ

ปรับเปลีย่นพฤติกรรมในการทํางานหลังจากทราบถึงผลสะทอนในการทํางานของตนผานระบบ

สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 2) ดานการเตรียมพรอม กอนการปฏิบัติงาน พนักงาน

สามารถทบทวนศึกษารายละเอียดของการทํางานกอนการลงมือปฏิบัติจริงได 3) ทบทวนผล

สะทอนของการทํางานพนักงานสามารถทบทวนการทํางานที่ไดทําไปแลว  
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3.4  การสรางองคความรูใหม (Generation of New Knowledge) ระบบสนับสนุน

การปฏิบัติงานอิเลก็ทรอนิกสสามารถสรางองคความรูใหมๆ ขึ้นไดจากการทํางานในระบบนี้ ทําให

พนักงานสามารถพัฒนาเทคโนโลยใีหมๆ วิธีการ และกระบวนการในการทํางานได 

 

3.5  การจัดเก็บองคความรู (Knowledge Capture) ระบบสนับสนนุการปฏิบัติงาน

อิเล็กทรอนิกสสามารถจัดเก็บองคความรูใหมตางๆ ที่บุคคลหรือทีมไดรับ เชน กระบวนการในการ

ติดตอสื่อสาร การใชฐานขอมูลรวมกัน เปนตน 

 

การวดัองคการแหงการเรียนรู 

 

 จากการศึกษาการวัดองคการแหงการเรยีนรู พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามที่เปนมาตรา

สวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัด ซึ่งมีงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ดังนี้ ในงานวิจัยของ เจรญิวิชญ  

สมพงษธรรม (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกบัองคการ

แหงการเรียนรูของสถานศกึษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา ภาคตะวันออก ศึกษากับครูใน

สถานศึกษาสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ภาคตะวันออก โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 396 คน วัด

องคการแหงการเรยีนรูของสถานศึกษา สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษา ภาคตะวันออก โดยใช

แบบสอบถามทั้งหมด 25 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงสภาพของสถานศึกษาที่มคีวาม

สอดคลองในการเปนองคการแหงการเรียนรู เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (1 = นอยที่สุด  

ไปจนถึง 5 = มากที่สุด) เปนการถามเพื่อตองการที่จะทราบถึงสภาพของสถานศึกษาที่ปรากฏใน

ดานการเปนบุคคลที่รอบรู การมีรูปแบบความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกนัเปน

ทีม และการคิดอยางเปนระบบ วามีความสอดคลองในการเปนองคการแหงการเรียนรูในระดบัใด 

เชน “ผูบริหารใหความสําคัญตอการเรียนรูแกบุคลากรอยางตอเนื่อง” “การบริหารงานของ

สถานศึกษาไมยึดติดกบัหลักการ หรือทฤษฎี แตมีความยดืหยุนทางความคิดที่พรอมจะเรียนรู

รูปแบบใหมๆ ใหเหมาะสมกับยุคสมัยใหมเสมอๆ” “บุคลากรในสถานศึกษามีการทํางานเปนทีม

ระหวางกลุมสาระหรือฝายเพื่อใหการทํางานไดผลลัพธที่ตองการ” ในงานวจิัยของ อภิชัย  เทิด

เทียนวงษ และคณะ (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูในสถาบัน

พัฒนาผูบริหารการศกึษา ศึกษากับบคุลากรจากสถาบันพัฒนาผูบริหารการศกึษา โดยใชกลุม

ตัวอยางจํานวน 20 คน วัดการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูในสถาบนัพัฒนาผูบรหิารการศึกษา 

จาก 2 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดแรกประเมินสภาพปจจุบนัขององคกร และ/หรือสมาชิกขององคกรทีจ่ะชวย
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พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 60 ขอ เปนมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ (1 = นอยที่สุด  ไปจนถึง 5 = มากทีสุ่ด) เปนการถามเพื่อตองการทีจ่ะทราบ

วาสภาพปจจุบันขององคกรเปนเชนไร และสมาชกิสวนใหญขององคกรเปนเชนไร เชน “เปาหมาย

และพันธกจิไดจากวิสัยทัศนขององคกร” “องคกรมีมาตรฐานการทํางานที่เปนระบบจากความคิด

ของสมาชิก” “สมาชิกจะทํางานตามแผนที่กําหนดไว” ตัวชี้วัดที่ 2 วัดความรูความเขาใจเกี่ยวกบั

การเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 64 ขอ เปนมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ (1 = นอยที่สุด  ไปจนถงึ 5 = มากที่สุด) เปนการถามเพื่อตองการทีจ่ะทราบความรูความ

เขาใจเกีย่วกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของผูตอบ เชน  “การมุงสูความเปนเลิศ” “การควบคุม

ความกดดันจากวิสัยทัศน” “กระบวนการสื่อสาร” ในงานวจิัยของ Bowen et al. (2005) ได

ทําการศึกษาเรื่อง ความเชื่อมัน่และความเที่ยงตรงเกีย่วกบัการวัดองคการแหงการเรียนรูของโครง

รางความสําเร็จของโรงเรียน ศึกษากับพนักงานในโรงเรียนขนาดกลางของรัฐนอรธคาโรไลนา 

ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 766 คน วัดความเชื่อมั่นและความเทีย่งตรง

เกี่ยวกบัการวัดองคการแหงการเรยีนรูของโครงรางความสาํเร็จของโรงเรียน โดยใชแบบสอบถาม 

36 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงมิติขององคการแหงการเรียนรูใน 12 มิติ คือ การกําหนดทิศทาง

ของทีม นวัตกรรม ความมีใจจดจอ กระแสขอมูลสารสนเทศ ความอดทนตอขอผิดพลาด การ

กําหนดทิศทางของผลลัพธ เปาหมายรวม ความนับถือ ความสามัคคี ความไววางใจ การสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน และการมองในแงดี ของโครงรางองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน เปนมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ ในงานวิจยัของ Chermack (2006) ไดทําการศึกษาเรื่อง การสํารวจ

ความสัมพันธระหวางการวางแผนโครงการและความเขาใจเกีย่วกับคณุลักษณะขององคการแหง

การเรียนรู ศกึษากบัสถาบันการศึกษาขนาดใหญทางตอนใตของสหรัฐอเมริกา โดยใชกลุม

ตัวอยางจํานวน 9 คน วัดความเขาใจเกี่ยวกับคุณลักษณะขององคการแหงการเรยีนรู โดยใช

แบบสอบถาม ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงความเขาใจของผูใหความรวมมือเกีย่วกับคณุลักษณะ

ขององคการแหงการเรยีนรู ทั้งกอนและหลังในระหวางการวางแผนโครงการ เปนมาตราสวน

ประมาณคา 6 ระดับ เปนการถามเพื่อตองการทีจ่ะทราบถงึความเขาใจเกีย่วกับองคการแหงการ

เรียนรูใน 7 มิติ คือ การสรางโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง สนับสนนุการสนทนาและการ

ตรวจสอบ กระตุนความรวมมือกันและการเรียนรูของทีม สรางระบบของการไดมาและการแบงปน

ความรู อนุญาตใหบุคลากรแสดงวิสยัทัศนรวม เชื่อมตอองคการไปสูสิ่งแวดลอม การจัดเตรียม

ผูนําเชิงกลยทุธเพื่อการเรียนรู 
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จากแนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วกับองคการแหงการเรียนรูทั้งหมดที่กลาวมาขางตนทางผูวิจัย

สามารถสรุปความหมายขององคการแหงการเรยีนรูเพื่อใชในงานวจิัยครั้งนี้ไดวา เปนองคการที่

เสริมสรางใหคนในองคการมีอิสระทีจ่ะขยายขอบเขตของความคิด จินตนาการในการเรยีนรูและ

รวมกันแบงปนความรูที่ไดมา และพัฒนาจนถงึขั้นที่สามารถจัดการกับปญหาทีเ่กิดขึน้ในงาน

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ โดยแบงเปน 5 องคประกอบ ตามแนวคิดของ Marquardt (1996) คือ 

 

1.  พลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) 

  

2.  การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) 

  

3.  การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) 

  

4.  การจัดการความรู (Knowledge Management) 

  

5.  การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application) 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่เกีย่วของกับการ

วิจัย ดังตอไปนี ้

 

ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 มีนักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงไวดังนี ้

 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 212) กลาววา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง หมายถึง 

ภาวะผูนําที่ผูนําใชกระบวนการของการชักนํา เพื่อการเปลีย่นแปลงมากกวาการคงที่ เปนผูนําที่

กระตุนบุคคลใหทํางาน โดยมีภารกิจที่มากขึ้น มีจดุมุงหมายที่สูงขึ้น มีความเชื่อมั่นใน

ความสามารถที่จะบรรลุภารกจิพิเศษทีก่ําหนดไวอยางชัดเจน โดยผูนํา 
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 มัลลิกา  ตนสอน (2544: 6) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําที่

ผูนําใชความสามารถเปลีย่นความเชื่อ ทัศนคติของผูตามใหมีวุฒิภาวะที่สมบูรณ เพื่อใหสมาชิกใน

ทีมทํางานไดไกลเกินกวาเปาหมายที่ตองการ โดยผูนําจะถายทอดความคิด ประสบการณ และ

กระตุนทางดานความคิดตางๆ ใหกับลูกนองอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

 

 Burns (1978 อางใน เศาวนิต เศาณานนท, 2542: 112) กลาววา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการซึง่ผูนําและผูตาม ไดกระทําใหอีกฝายหนึ่งมคีวามซื่อสัตย

สุจริตหรือคุณธรรมและแรงจูงใจในการทํางานมากขึน้ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง คือ ผูนําแบบนี้

จะปลุกสํานึกใหมีอุดมการณ คานิยมที่มีคุณธรรม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 

ความสงบ และมนุษยธรรม ไมใหเกิดอารมณเลวราย เชน หวาดกลัว อิจฉา โลภ หรือมีแตความ

เกลียด สําหรับ Burns นั้นเชื่อวาผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น จะเปนใคร อยูในตําแหนงไหนก็ไดใน

องคการ แตจะเปนบคุคลที่มีอิทธพิลเหนือเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบญัชา พอกับการมีอิทธิพลเหนือ

ผูใตบังคบับัญชา 

 

 Bass and Avolio (1994: 2) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําที่

ผูนํามีการกระตุนใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงานและผูตาม ใหมองงานของพวกเขาใน

แงมุมใหมๆ ทําใหเกิดการตระหนกัรูในเรื่องภารกิจ วิสัยทศันขององคการ มีการพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศกัยภาพมากขึ้น ชักนํา

ใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเอง ไปสูสิ่งทีจ่ะทําใหกลุมได

ประโยชน 

 

 Gibson et al. (1997: 314) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําที่

ผูนําสามารถนํามาซึ่งการเปลีย่นแปลง การคิดริเริ่ม และความรวดเร็วในการดําเนนิการ มี

ความสามารถในการกระตุน และโนมนาวใหผูอื่นปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงเกินกวาที่คาดหมายไว

แตเดิม อีกทั้งยังกอใหเกิดประโยชนภายในองคการอีกดวย 

 

 Daft (1998: 355) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําที่ผูนําสามารถ

นําการเปลีย่นแปลง ที่มีผลตอวิสัยทัศน กลยทุธ และวัฒนธรรมขององคการ รวมทั้งไดคิดคน
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นวัตกรรมใหม มาสูการเปลีย่นแปลงผลิตภัณฑและเทคโนโลยี เปนผูนําที่เนนใหผูตามรูสกึถึงความ

เชื่อและคณุภาพรวมกันมากกวาเปนกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง 

 

 Bass (1999: 11) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําที่ผูนํามี

อิทธิพลในอุดมการณ การสรางแรงบนัดาลใจ การกระตุนทางปญญาหรือการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบคุคลใหผูตามสนใจที่จะตามผูนํามากกวาทําตามความสนใจของตนเอง ผูนําจะยกระดับ

วุฒิภาวะและอุดมการณของผูตามที่เกีย่วกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุแหงตน ความเจริญรุงเรืองของ

สังคมองคการ และผูอ่ืน 

 

 สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ภาวะผูนําที่ผูนําสามารถนํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นแกสมาชิกในองคการ ทั้งทางดานความเชื่อ ทัศนคติ การคิดรเิริ่ม และความ

รวดเร็วในการดําเนนิงานของผูตามใหมีวุฒิภาวะที่สมบูรณ โดยถายทอด โนมนาว ความคิด 

ประสบการณและกระตุนทางดานความคดิตางๆ ใหกับผูตามอยางเปนระบบและตอเนื่อง รวมทั้ง

คิดคนนวตักรรมใหม มาสูการเปลีย่นแปลงผลิตภัณฑและเทคโนโลยี เพื่อใหผูตามทํางานเกนิกวา

เปาหมายที่ตองการทัง้ยังกอใหเกิดประโยชนขึน้แกองคการอีกดวย 

 

ลักษณะของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

 

 Tosi et al. (1990: 617); Gibson et al. (1997: 314-315) และ Ivancevich and 

Matteson (1999: 453) ไดอธิบายลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี ้

 

 1.  ความสามารถพิเศษ (Charisma) ผูนําสรางการรับรูของคานิยม เปนที่เคารพนับถือ มี

ความภาคภูมิใจ และมีวิสัยทัศน 

 

 2.  ความเอาใจใส (Individual Attention) ผูนําตองใสใจใหความสําคัญตอความตองการ

ของผูตาม มีทักษะในการมอบหมายโครงการทีม่ีความหมาย เพื่อใหผูตามเกดิความเลื่อมใส 

 

 3.  ส่ิงเราทางปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําชวยใหผูคิดทบทวน และวิเคราะห

สถานการณอยางมเีหตุและผล อีกทั้งกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค 
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 4.  รางวัลซึ่งเกิดขึ้นได (Contingent Reward) ผูนําสามารถบอกผูตามเกี่ยวกบัตองทํา

อยางไรจึงจะไดรับรางวัล 

 

 5.  การบริหารโดยขอยกเวน (Management by Exception) ผูนําอนุญาตใหผูตามทํางาน

ไดอยางเต็มที่และไมมีการแทรกแซง นอกจากปฏิบัติไดไมตามเปาหมายภายในเวลาและตนทุน

อยางสมเหตุสมผล 

 

 Schermerhorn et al. (1991: 467) และ Champoux (2000: 228) กลาวถึงลักษณะของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 3 ดาน ดังนี ้

 

 1.  ความสามารถพิเศษในการสรางคานิยม ความเคารพ ยําเกรง และในการถายทอด

วิสัยทัศน 

 

 2.  ความเอาใจใสตอความตองการของผูปฏิบัติงาน 

 

 3.  ส่ิงเราทางปญญา ชวยใหผูปฏิบัติตามไดคดิทบทวน วิเคราะหสถานการณอยางมี

เหตุผล 

 

Luthans (1998: 396-397) ไดกลาวถึงลักษณะของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง ดังนี ้

 

1. เปลีย่นแปลงสถาบัน จะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวา 

 

2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนทีต่องเสี่ยงแตมีความสขุุม และมีจุดยืนของตนเอง 

กลาเผชญิกับความจริง กลาเปดเผยความจริง 

 

3. เชื่อมัน่ในคนอื่น ไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ และสนใจคนอื่นๆ มีการทํางาน โดยมอบ 

อํานาจใหคนอื่นทําโดยเชื่อวาคนอื่นก็มคีวามสามารถ 
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4. ใชคุณคาเปนแรงผลกัดัน จะชีน้ําใหผูตามตระหนักถงึคณุคาของเปาหมายและสราง 

แรงผลักดันในการปฏิบัตงิานเพ่ือบรรลุเปาหมายที่มีคณุคา 

 

5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวติ ฝกใฝในการเรียน จะนกึถึงสิ่งทีต่นเคยทําผิดพลาดในฐานะที่

เปนบทเรยีน และจะพยายามเรียนรูสิง่ใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

 

6. มีความสามารถทีจ่ะเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครือ ความไมแนนอน และ 

ปญหาทีเ่ปลีย่นแปลงอยูเสมอ 

 

7. มีวิสัยทัศน เปนผูมองการณไกล สามารถที่จะนําความหวัง ความฝน มาทําใหเปน 

ความจริงได 

 

Lussier and Achua (2001: 383) ไดกลาวถึงลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดังนี ้

 

1. มองตนเองสามารถทําใหองคการเปลี่ยนแปลงได 

 

2. มีวิสัยทัศนกวางไกล และมีความเชื่ออยางสูงในสัญชาติญาณของตนเอง 

 

3. กลาเสีย่งแตไมประมาท 

 

4. มีจุดยืนและยดึมั่นในจรรยาบรรณขั้นพื้นฐาน อันซึ่งจะเปนตัวสะทอนและบงชีถ้ึง

พฤติกรรมของตนเอง 

 

5. มีทักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะไดอยางชัดเจน และเชื่อมั่นในแนวคิดที่วา “ไตรตรอง

อยางถวนถี ่กอนลงมือปฏิบัต”ิ 

 

6. เชื่อมัน่ในผูรวมงาน และแสดงความเขาอกเขาใจตอความตองการของบุคคลเหลานี ้
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7. ยืดหยุน อีกทั้งพรอมจะเรียนรูจากประสบการณ 

 

Bass and Avolio (1991 อางใน รัตตกิรณ  จงวิศาล, 2550: 189-192) ไดกลาวถึง

ลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาเปนองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่

เรียกวา “4I”s (Four I’s) ดังนี ้

 

1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี (Idealized Influence or 

Charisma Leadership: II or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดล

สําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกนั ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ

เลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่ผูนําตองปฏิบัตเิพื่อบรรลุถึงคณุลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทศัน 

และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมคีวามสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถ

ควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งทีถู่กตอง ผูนําจะเปนผูที่

มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลกีเลีย่งทีจ่ะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะ

ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความ

เฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ 

ความเชื่อและคานยิมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู

ตาม และทําใหผูตามมคีวามเปนพวกเดียวกบัผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมจีุดประสงค

รวมกัน ผูนําแสดงความมัน่ใจชวยสรางความรูสกึเปนหนึ่งเดียวกนัเพื่อการบรรลุเปาหมายที่

ตองการ ผูตามจะเลยีนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง 

ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลีย่นแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 

 

 2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติ

ในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกบัผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและ

ทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมชีีวิตชีวา มี

การแสดงออก ซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางทัศนคตทิี่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผู

ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสือ่ความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน 

ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพนัตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความ



 72 

เชื่อมั่นและแสดงใหเหน็ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผู

ตามพัฒนาความผูกพนัของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบนัดาลใจนี้

เกิดขึ้นผานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสกึวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับ

ปญหาทีต่นเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง 

และเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค 

 

 3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูนํามีการ

กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ทีเ่กิดขึน้ในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา

แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกดิสิ่งใหมและ

สรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มกีาร

ตั้งสมมติฐาน การเปลีย่นกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชญิกับสถานการณเกาๆ 

ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนนุความคิดรเิริ่มใหมๆ ในการพจิารณาปญหาและ

การหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามี

การกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะ

แตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสกึวาปญหาทีเ่กดิขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปน

โอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชือ่มั่นใหผูตามวาปญหาทกุอยางตองมี

วิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสจูนใหเหน็วาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก

อยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนให

ตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคญั

ของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการทีจ่ะตระหนกั เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 

 

 4.  การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนําจะมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดแูลเอาใจใสผูตามเปนรายบคุคล และทํา

ใหผูตามรูสึกมคีุณคาและมีความสําคญั ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนทีป่รึกษา (Advisor) 

ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพเิศษในความตองการของปจเจก

บุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อน

รวมงานใหสูงขึน้ นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน
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และความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเหน็วาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวาง

บุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสนิใจดวยตัวเองมากกวา 

บางคนมีมาตรฐานทีเ่ครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสาร

สองทาง และมีการจัดการดวยการการเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around) มี

ปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ตลอดจนสนใจในความกังวลของแตละบุคคล ผูนําจะมีการ

ฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อ

เปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และ

เรียนรูสิ่งใหมๆ ทีท่าทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และ

การชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูก

ตรวจสอบ 

 

ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหผูตามเชื่อถือ ยกยอง ยอมรับ และภักดีตอผูนํา 

นอกจากนั้นผูตามยังถูกกระตุนใหทํางานมากกวาปกต ิผูนําจะสามารถเปลี่ยนสภาพของผูตามได

ดังนี ้(Bass and Avolio, 1990: 10) 

 

1.  ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญของคณุคาของผลการปฏิบัติงาน ตระหนักถึง

คุณคาของการทํางานใหสําเร็จ และเทคนิคทีจ่ะชวยใหทํางานไดสําเร็จ 

 

2. พยายามยั่วยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลงหรือลดการมุงประโยชนสวนตนเอง

และเพิ่มการทํางานเพื่อประโยชนของหมูคณะขององคการและเพื่อสวนรวม 

 

3. พัฒนาใหผูตามหรือผูใตบังคบับัญชามีความตองการในระดับสูงขึ้น เชน มุงผลสัมฤทธิ ์

มีอิสระ ทั้งในสวนที่เกี่ยวกบังานและไมเกี่ยวกับงาน 

 
การวดัภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 
 

 จากการศึกษาการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามที่เปนมา

ตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัด ซึ่งมีงานวิจยัทีเ่กีย่วของ ดังนี้ ในงานวิจยัของ  

พรพิรุณ  คุณีพงษ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําเนนการเปลีย่นแปลงกับวัฒนธรรม

องคการ: กรณีศึกษาสวนสัตวดุสิต ศกึษากับพนักงานทีท่ํางานอยูในสวนสัตวดุสิต โดยใชกลุม
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ตัวอยางจํานวน 106 คน วัดภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของสวนสัตวดุสิต โดยใชแบบสอบถาม

ทั้งหมด 30 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของสวนสตัวดุสิต เปน

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (1 = นอยที่สุด  ไปจนถึง 5 = มากที่สุด) เปนการถามเพื่อตองการ

ที่จะทราบถึงผูบรหิารของสวนสัตวดุสิตที่สามารถนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนความเชื่อ 

ทัศนคติ การริเริ่ม และความรวดเร็วในการดําเนนิงานของผูใตบังคบับัญชา ใหมีวุฒิภาวะที่

สมบูรณ โดยถายทอด โนมนาวความคดิ ประสบการณและกระตุนทางดานความคิดตางๆ ใหกับ

ผูใตบังคบับัญชาอยางเปนระบบและตอเนื่อง เพื่อใหผูใตบังคับบญัชาทํางานเกินกวาเปาหมายที่

ตองการ เชน “ผูนํามีการเสนอแผนดําเนินการใหมอยูตลอดเวลา” “ผูนําไดโนมนาวให

ผูใตบังคบับัญชาทํางานอยางมีวิสัยทัศน” “ผูนํามีการกําหนดเปาหมายของการเปลี่ยนแปลง

ชัดเจน” ในงานวจิัยของ พณชิา  ปรีชา (2547) ไดทําการศกึษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลง คณุภาพชีวิตการทํางานกบัความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่บริษทั 

สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน) ศกึษากับเจาหนาที่บรษิัท สยามสตีลอินเตอร 

เนชัน่แนล จํากัด (มหาชน) โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 382 คน วัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

เจาหนาที่บรษิัท สยามสตีลอินเตอรเนชัน่แนล จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 26 ขอ 

ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเจาหนาที่ เปนมาตราสวนประมาณคา 

5 ระดับ (1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ไปจนถึง 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง) เปนการถามเพื่อตองการที่จะ

ทราบถึงลักษณะภาวะผูนํา ลักษณะการทํางาน และปฏิสมัพันธกับผูรวมงานในหนวยงานของ

หัวหนางาน เชน “หัวหนาของทานประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นในการทํางาน” “หัวหนา

ของทานแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นที่จะไปสูเปาหมายที่วางไว” “หัวหนาทําใหทานและผูรวมงาน

สนใจพัฒนาจดุเดนของตนเอง” ในงานวิจยัของ Simola et al. (2010) ไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลงและการใหคําแนะนําในเรื่องศีลธรรม: เปรียบเทียบหลักจริยธรรมของความ

ยุติธรรมและหลักจริยธรรมของความดูแลเอาใจใส ศึกษากับพนกังานทีด่ํารงตําแหนงหัวหนางาน

ในมหาวทิยาลัยแคนาดา โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 55 คน วัดภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง

เปรียบเทยีบหลกัจริยธรรมของความยุติธรรมและหลกัจริยธรรมของความดูแลเอาใจใส โดยใช

แบบสอบถามทั้งหมด 45 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงความถี่พฤติกรรมที่เกี่ยวเนื่องกับภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลง เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (0 = ไมเคย ไปจนถึง 4 = เปนประจํา) 

เปนการถามเพื่อตองการที่จะทราบถึง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เชน “ผูนําสละผลประโยชนสวน

ตนของพวกเขาเพื่อสิ่งที่ดีของกลุม” “ผูนําจะแสวงหาวิธีการที่แตกตางเมื่อจะแกไขปญหา” ใน
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งานวิจัยของ Berson and Avolio (2004) ไดทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการ

เผยแพรเปาหมายขององคการ: กรณีศึกษาของบริษัทดานโทรคมนาคม ศึกษากับผูบรหิาร

ระดับกลางของบริษทัดานโทรคมนาคมขนาดใหญในประเทศอิสราเอล โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 

2,200 คน วัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกรณีศึกษาของบริษัทดานโทรคมนาคม โดยใช

แบบสอบถามทั้งหมด 36 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงการเผยแพรเปาหมายขององคการของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนการถามเพื่อตองการทีจ่ะทราบถึง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปน

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (1 = ไมเคย ไปจนถึง 5 = เปนประจํา ) และวัดโดยใชการ

สัมภาษณเชิงลึกแบบกึ่งโครงสราง โดยใชผูสัมภาษณที่มีความเชี่ยวชาญจํานวน 3 คน รวมกัน

สัมภาษณผูบริหารทีละคน คนละประมาณ 1 ชั่วโมง เปนการสัมภาษณเพื่อตองการที่จะทราบถึง 

สถานะขององคการ เปาหมายเชิงกลยุทธขององคการและของกลุม วิสัยทัศนและเปาหมายของ

ผูนําในเชิงกลยุทธ เชน “คุณจะเรียนรูเกี่ยวกับเปาหมายเหลานี้อยางไร” “ใหอธิบายเปาหมายของ

องคการและเปาหมายของกลุมของคุณในตอนนั้น” 

 

จากแนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้หมดทีก่ลาวมาขางตนทาง

ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงเพื่อใชในงานวจิัยครั้งนี้ไดวา ภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลงมีลกัษณะเปนภาวะผูนํา ที่ผูนําสามารถนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้น

แกสมาชิกในองคการใหมีวุฒิภาวะที่สมบูรณ เพื่อใหผูตามทํางานเกินกวาเปาหมายที่ตองการ ซึ่งมี 

4 องคประกอบ ตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1991 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) ดังนี ้

 

1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) 

 

2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) 

 

3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 

 

4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 

 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการที่เกี่ยวของกบัการวิจยั 

ดังตอไปนี ้

 

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 

 มีนักวิชาการไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 

 

 สมยศ  นาวีการ (2536: 136) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานยิม ความเชื่อ 

ความเขาใจ และบรรทัดฐานที่ไมเปนทางการ และไมเปนลายลักษณอักษร ซึ่งสามารถวเิคราะห

วัฒนธรรมองคการได 2 ระดับ คือ 

 

 1.  ระดับพื้นผิว คือ วัตถุที่มองเห็นได ที่รวมทัง้ลักษณะของเครื่องแตงกาย เรื่องราว 

สัญลักษณ งานพิธีขององคการและการวางผังสํานักงาน 

 

 2.  ระดับที่ลึกกวา คือ คานิยมและบรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม คานยิมไมสามารถ

มองเห็นไดโดยตรง สามารถแปลความหมายไดจากเรื่องเลา ภาษา และสัญลักษณทีเ่ปนตัวแทน 

โดยคานิยมเหลานีจ้ะถกูยึดถือโดยสมาชกิขององคการทีเ่ขาใจความสําคัญของคานิยมนั้นๆ 

รวมกัน 

 

 อิสระ  สุวนนณมล (2540: 4) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานยิม วิธีความคิด 

ความเชื่อ การรับรูและการประเมินสิง่ตางๆ ที่สมาชกิของกลุมมีประสบการณรวมกันและถายทอด

สิ่งเหลานัน้จากคนรุนหนึ่งไปอีกรุนหนึ่ง กอใหเกดิพฤตกิรรมที่สมาชิกเหน็วาเปนสิ่งเหมาะสม 

ยอมรับ และประพฤติปฏิบตัิ ทําใหแตกตางกันกบักลุมอื่น และอาจสามารถพยากรณพฤติกรรมใน

สถานการณอยางใดอยางหนึ่งได 

 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 311) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ขอสมมติ 

คานิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึง่กําหนดการกระทําของบุคคลภายในองคการ 

 



 77 

 สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 35) กลาวไววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบของคานิยม

รวม ความเชื่อ และอุปนิสัยภายในองคการที่มีปฏิกิริยากบัโครงสรางที่เปนทางการ เพื่อกําหนด

บรรทัดฐานของพฤติกรรม (Behavioral Norm) อันเปนการกําหนดทิศทางทั้งหมดขององคการ 

 

 ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2547: 212) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อ

หรือคานิยมหรือสมมตฐิานที่มีรวมกันในองคการซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธของผูคนในสังคมหรือใน

องคการ เปนสิ่งที่มีรวมกนัระหวางสมาชกิของกลุมสังคม ซึ่งเราสามารถเรียนรู สรางขึ้น และ

ถายทอดไปยังคนอื่นๆ ได โดยมีทัง้สวนทีเ่ปนวตัถุและสัญลักษณ 

 

 Miles (1980: 47) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ธรรมเนียมปฏิบัติและรูปแบบ

ทางสังคมในองคการ 

 

 Robbins (1989: 467-468) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบตีความรวมกันที่

เกิดจากสมาชกิขององคการ ทําใหแยกแยะความแตกตางขององคการหนึ่งจากองคการอ่ืนๆ ได 

 

Hofstede (1991: 165) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง รูปแบบของความรูสึกนึก

คิดของสมาชิกในองคการที่ใชเปนตัวกําหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละองคการ 

 

 Schein (1991: 247) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถงึ รูปแบบของขอสมมติฐานขัน้

พื้นฐานรวมกัน ซึง่ไดถูกคิดคน คนพบ หรือพัฒนาในหมูสมาชิกองคการที่ไดสั่งสมมาจากการ

เรียนรูในอดีต จากประสบการณที่ไดมา จากการแกไขปญหาที่เกิดจากการปรับตัวขององคการให

สอดคลองกับสิ่งแวดลอมจากภายนอกและภายในองคการ ที่ไดรับการยอมรับอยางเปนทางการ

และมีการถายทอดขอสมมตฐิานดังกลาวสูสมาชิกใหมขององคการ 

 

 Moorhead and Griffin (1995: 444) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง กลุมของ

คานิยมซึง่ชวยใหพนักงานเขาใจวาการกระทําใดบางเปนที่ยอมรับและไมเปนที่ยอมรับในองคการ 

 

 Gibson et al. (1997: 467) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง รูปแบบของความเชื่อ 

ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานของกลุม คานิยม และกจิกรรมที่ไมเปนทางการในองคการ 
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 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000: 264) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 

ระบบของการแลกเปลี่ยนการกระทํา (actions) คานิยม (Values) และความเชื่อ (Beliefs) ซึ่ง

พัฒนามาจากการชี้นํา (Guides) ของสมาชิกในองคการ 

 

จากแนวคิดดังที่กลาวมาขางตนทางผูวิจัยสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 

คานิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ ทัศนคติ อุดมการณ และความเขาใจรวมกนัของสมาชิกในองคการ 

ที่มีการพัฒนาภายในองคการและเปนแนวทางของการแสดงพฤติกรรม ที่สมาชิกเหน็วาเปนสิ่งที่

เหมาะสม ยอมรับ และประพฤติปฏิบตัิ เปนเอกลกัษณเฉพาะและถายทอดตอใหกับสมาชิกใหม 

 

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

 

 เสนาะ  ติเยาว (2544: 166) ไดกลาววา ลักษณะที่สําคญัของวัฒนธรรมองคการมี 6 

ลักษณะ ดังนี ้

 

1.  ความเปนอันหนึง่อันเดียวกัน (Collective) หมายถึง วฒันธรรมองคการทําใหสิ่งที่มีอยู

รวมกัน (Social Entity) องคการที่ไมมีวัฒนธรรมองคการจะอยูรวมกันไดยาก วัฒนธรรมเปนพลังที่

ทําใหคนรวมกันทํางานอยูในองคการเพื่อทําใหองคการนัน้ดําเนินงานตอไปได ความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกนัก็คือ พลังรวม (Synergy) 

 

 2.  การกอใหเกิดอารมณ (Emotionally Charged) คนมักจะเห็นวาวัฒนธรรมองคการเปน

สิ่งที่ชวยคุมครองตนและวัฒนธรรมองคการยังชวยใหคนเหลานั้นสามารถเผชญิกับปญหา และ

ความไมแนนอนที่อาจเกิดขึน้กับตัวเขาได 

 

3.  การอยูบนพืน้ฐานของประวัติศาสตร (Historically Based) การมีประสบการณรวมกนั

อันยาวนาน จะเชื่อมใหคนอยูดวยกันเปนกลุม ซึ่งจะพบเหน็อยูเสมอวา คนทีม่ีประสบการณใน

ชีวิตคลายกนัจะรวมกันเปนวัฒนธรรมเดยีวกันและเวลาทีย่าวนานจะทําใหวัฒนธรรมถาวรสัมพนัธ

ยั่งยืนกับเวลา ความไววางใจกันและความจงรักภักดี และสามารถใชเปนพืน้ฐานในการคาดคะเน

คําพูดและการกระทําของคนได 
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4.  การยึดติดอยูกับสญัลักษณ (Inherently Symbolic) การใชคําพูดบางคําหรือคําขวัญ

บางประโยค ก็สามารถใชเปนสญัลักษณที่สําคัญทีม่ีความหมายตอองคการ จนกลายเปน

วัฒนธรรมองคการไป สัญลักษณทีย่ึดติดและใชกันตอมาจึงสามารถกําหนดรูปแบบของวัฒนธรรม

องคการได 

 

 5.  การเคลื่อนไหว (Dynamic) วัฒนธรรมองคการมกีารเปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหวอยู

ตลอดเวลา เพื่อทําใหคนในองคการมีความรูความเขาใจแกนที่แทจริงของวัฒนธรรมนั้น 

 

6.  การยึดติดที่เลือนราง (Inherently Fuzzy) ความกํากวม ความตรงกันขามและการมี

ความหมายหลายอยางเปนพื้นฐานของวัฒนธรรมองคการ ไมมีใครที่จะหาไดวาแกนที่แทจริงของ

วัฒนธรรมองคการเปนอยางไรไดภายในระยะเวลาสั้นๆ จะตองใชเวลายาวนานจึงจะสังเกตเห็น

แกนสารที่แทจริงของวัฒนธรรมองคการนั้น 

 

Robbins (2003: 525) ไดสรุปลักษณะพืน้ฐานของวัฒนธรรมองคการไว 7 ลักษณะ ดงันี ้

 

1.  ความคิดสรางสรรคและความเสีย่ง คือ ความคิดของสมาชิกในองคการซึง่ถูกกระตุนให

มีความคิดริเริ่ม คิดในสิ่งใหม และความเสี่ยงในการทํางาน 

 

2.  ความสนใจในงานอยางละเอียดถีถ่วน คือ การที่ผูบริหารคาดหวังใหสมาชิกในองคการ

ปฏิบัติงานอยางถกูตอง รูจักวเิคราะหและใสใจในรายละเอียดทั้งหมด  

 

3.  การมุงเนนที่ผลลพัธ คือ การที่ผูบริหารมุงเนนที่ผลลัพธของงานมากกวาเทคนิคและ

กระบวนการทีใ่ช 

 

4.  การมุงเนนทีต่ัวบุคคล คือ การตัดสนิใจของผูบริหารทีค่าํนึงถึงผลกระทบทีจ่ะเกิดกบั

สมาชิกในองคการ 

 

5.  การมุงเนนทีท่ีม คือ การที่ผูบรหิารเนนการทํางานเปนทีมมากกวาเนนที่บุคคล 
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6.  การทํางานเชิงรกุ คือ การที่ผูบริหารเนนใหพนักงานมีความกระตือรือรน และมีการ

แขงขันมากกวาทํางานไปเรื่อยๆ 

 

7.  ความมั่นคง คือ การจดักจิกรรมตางๆ ขององคการทีเ่นนการคงไวซึ่งสถานภาพเดิม

ไมใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 

 

 Wagner and Hollenbeck (1992: 700) กลาวถึงหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไวดังนี ้

 

 1.  ใหเอกลักษณองคการแกสมาชิก แบบอยาง คานิยม ความเขาใจ ชวยใหประชาชนเขา

ใจความเปนอยูรวมกัน 

 

 2.  เปนขอผูกมัดรวมกันอยางงาย 

 

 3.  สนับสนุนระบบความมั่นคง โดยสนับสนนุความเขาใจรวมกันของเอกลักษณและขอ

ผูกมัดเชื่อมโยงระหวางสมาชิกกบัองคการเขาดวยกัน 

 

 4.  เปนแบบพฤติกรรม โดยชวยใหสมาชกิทําความเขาใจสิง่แวดลอมของพวกเขา 

วัฒนธรรมองคการใหขอมูลของความหมายรวมกันที่จะอธิบายสิ่งที่พวกเขาตองทํา 

 

 Gordon (1999: 345-346) ไดกลาวถึงหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไวดังนี ้

 

1.  สนับสนุนกลยทุธทางธุรกิจขององคการ 

 

 2.  กําหนดแนวทางอันเปนที่ยอมรับซึ่งผูจดัการจะใชในการติดตอกับบุคคลภายนอกที่มี

สวนรวมตอองคการ 

 

 3.  คัดเลือกพนักงาน 
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 4.  ตั้งมาตรฐานในการวัดผลงาน ผูจดัการและพนกังานจะถูกประเมินผลงานการทํางาน 

โดยพิจารณาจากความสามารถในการทํางานใหเปนไปตามมาตรฐานทีท่างบริษทัตั้งไว 

 

 5.  แนะแนวทางในการปฏิสัมพันธระหวางพนักงานในบรษิัท 

 

 6.  เลือกสรรสไตลการบริหารงานไดอยางเหมาะสม 

 

 Buchanan and Huczynski (1997: 515) ไดกลาวถึงหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไวดังนี ้

 

 1.  กําหนดลักษณะเฉพาะของพนักงาน ลดขอผูกมัดของบริษัท ทําใหพนักงานรูสกึเหมือน

ไดรับรางวัลอยางแทจริงจากการทํางานและสรางความใกลชิดกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น 

 

 2.  ทําใหพนักงานรูสึกกบัสิ่งตางๆ รอบตัว ซึ่งจะสงผลใหพนักงานสามารถมองเหน็ภาพ

รายการตางๆ ขององคการ 

 

 3.  ชวยใหพนกังานมีโอกาสสรางคณุคาใหแกองคการ โดยการมีโอกาสเปนผูบริหาร

อาวุโส 

 

 4.  เปนสวนชวยกลไกควบคมุการบริหาร เพื่อใหพนักงานประพฤติอยูในกรอบที่ด ี

 

ประเภทของวัฒนธรรมองคการ 

 

 สมยศ  นาวีการ (2540: 82-84) กลาวถึงประเภทของวัฒนธรรมองคการไววาวัฒนธรรม

องคการสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท บนพื้นฐานของการควบคุมของผูบริหารระดับสูง การมุง

ความเสี่ยงภัยขององคการ และความโนมเอียงของการเปล่ียนแปลง ดังนี ้
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1.  วัฒนธรรมแบบเครื่องจกัร (Mechanistic Culture) 

 

องคการที่มีวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร เปนองคการที่ถูกควบคุมอยางเขมงวด คานิยม

และความเชื่อรวมกันจะเปนการทําตามกนั การอนุรักษนิยม การเชื่อฟงตอกฎ ความเต็มใจเลนเปน

ทีม และความจงรักภักดี ประสิทธิภาพ คือเปาหมายโดยสวนรวมภายในวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร 

ที่จะสะทอนใหเหน็จากความเชื่อวาสินคาและบริการพืน้ฐานจําเปนตองปรับปรุงใหดีขึ้น แตไมใช

เปนการเปลีย่นแปลงทางพื้นฐาน 

 

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรจะเหมาะสมกับการดําเนินงานขององคการเพียงใดนัน้ จะ

ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมและความพอใจของพนักงาน โครงสรางแบบเครื่องจักรที่มุงประสิทธิภาพ 

จะเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่คอนขางจะไมเปลี่ยนแปลง เนื่องจากภายในสภาพแวดลอมที่ไม

เปลี่ยนแปลงนัน้ การเปลี่ยนแปลงความพอใจผลิตภัณฑ/บริการ นโยบายของรฐั แรงกดดนัทาง

สังคม เทคโนโลยี และสภาวะเศรษฐกจิจะมนีอย พนกังานที่พอใจกับการเปดกวาง การ

เปลี่ยนแปลง และความเปนอิสระอาจจะไมมีความสุขภายในวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร นอกจากนี้

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรอาจจะแสดงใหเห็นถึงระดับของความไววางใจที่ต่ําภายในองคการดวย 

องคการที่มีวัฒนธรรมแบบเครื่องจักรจะมีคุณลกัษณะตอไปนี้ คือ 

 

1.1  ความอดทนนอยตอสมาชิกที่มคีานิยม/ความเชื่อไมตรงกัน 

 

1.2  การตัดสินใจจะเกดิขึ้นจากความกลัววาอะไรจะเกิดขึน้ ถาเราไมกระทํามัน 

 

1.3  การทําตามกัน 

 

1.4  กฎ ขอบังคับ และระเบียบวิธีปฏิบัติงาน 

 

1.5  ความจงรักภักดีตอระบบ 

 

1.6  การขาดความเสี่ยงภัย 
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 2.  วัฒนธรรมแบบคลองตัว (Organic Culture) 

 

วัฒนธรรมแบบคลองตัวจะเปดโอกาสใหกับความหลากหลายเปนอยางมาก กฎและ

ขอบังคับจะมนีอย และมีการเผชิญหนากบัความขัดแยงอยางเปดเผย เปนการเปลีย่นแปลงทาง

วัฒนธรรมเชงิกลยทุธ ที่สะทอนใหเหน็ถึงคานิยมใหมเกี่ยวกับบุคคล ประสิทธิภาพ และคุณภาพ

ของชีวิตการทํางาน  

 

การเปลี่ยนแปลงไปสูวัฒนธรรมแบบคลองตัวนีจ้ะสะทอนใหเห็นจากสภาพแวดลอม

ขององคการหลายองคการ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความพอใจของลูกคา นโยบายของรฐั 

แรงกดดันทางสังคม และสภาวะทางเศรษฐกิจ ไดเรียกรองวัฒนธรรมที่มุงความคลองตัวมากขึน้ 

องคการที่มีวัฒนธรรมแบบคลองตัวจะปลอยใหพนักงานเผชิญกบัความไมแนนอนและความเสี่ยง

ภัย พนักงานที่ตองการความเปนอิสระและความรับผิดชอบจะพอใจกับวัฒนธรรมแบบคลองตัว 

องคการที่มีวัฒนธรรมแบบคลองตัวจะมคีุณลักษณะตอไปนี้ คือ 

 

2.1  การอดทนตอความหลากหลาย 

 

2.2  ความไววางใจ 

 

2.3  การเผชญิหนาความขัดแยงอยางเปดเผย 

 

2.4  การเคารพตอความเปนเอกบุคคล 

 

2.5  ความคลองตัวและการเปลี่ยนแปลง 

 

2.6  การปองกันตัวเองนอยที่สดุภายในความสัมพันธระหวางบุคคล 
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ระดับการวเิคราะหวฒันธรรมองคการ 

 

 Kelly et al. (1991: 450) กลาวถึงวัฒนธรรมองคการไววาสามารถวิเคราะหระดบัความ

แตกตางกันได 3 ระดับ ดังนี ้

 

 1.  ส่ิงที่สามารถเปนได ไดแก สิ่งแวดลอมทีถู่กสรางขึ้นในองคการ สถาปตยกรรม 

เทคโนโลยี เครื่องแบบพนักงาน การจัดออฟฟศ สิ่งที่ไดเหน็หรือไดยิน รูปแบบพฤตกิรรม และ

เอกสารตางๆ ที่ใชติดตอภายในองคการ 

 

 2.  คานิยม เปนสิ่งที่สังเกตเห็นโดยตรงไดยาก แตเปนสิ่งจาํเปนสําหรบัสมาชิกในองคการ

และสมาชิกทกุคนจะรับรูถึงคานิยมในองคการ 

 

 3.  ส่ิงที่มองไมเห็นแตเปนที่ยอมรับ ไดแก ความสัมพันธกบัสิ่งแวดลอมในองคการและ

มนุษยสัมพนัธในองคการ 

 

 Schermerhorn et al. (1991: 341) กลาววา ระดับการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการมี 3 

ระดับ คือ 

 

 1.  เปนระดับทีพ่อสังเกตได เปนผลมาจากกจิกรรมที่มีการทํารวมกัน 

 

 2.  คานิยม ถูกแบงกระจายไปทั้งองคการ ข้ันตอนนี้เปนตวัเชื่อมโยงบคุคลแตละคนเขา

ดวยกัน ทําใหเกิดเปนกลไกในการกระตุนที่มปีระสิทธิภาพโดยมองกลุมในฐานะที่เปนทั้งหมดของ

องคการ ซึ่งสมาชกิขององคการจะเปนที่ยอมรับจากองคการ 

 

 3.  เปนการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการในระดบัลึกซึง้ คือ เปนระดบัฐานคติหรือระดับอนั

เปนผลมาจากการมีประสบการณรวมกันของสมาชกิในองคการ ซึ่งคอนขางยากทีจ่ะแยกรปูแบบ

ความสัมพันธเหลานี้ออกจากกันและเปนตัวอธิบายวาเหตใุดวัฒนธรรมจึงอยูในทุกๆ แงมุมของ

ชีวิตภายในองคการ 
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ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 

 

 วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญมาก เพราะองคการที่ประสบความสําเร็จตัง้แตอดีต

จนถึงปจจุบันไดรบัอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมที่สั่งสมกันมาหลายยุคหลายสมัย การสราง

วัฒนธรรมองคการสามารถทําได ดังนี้ (เนตรพัณณา  ยาวิราช, 2546: 223) 

 

1.  ผูบริหารใหความสําคัญและตัง้ใจจริงในการทํางาน มมีาตรฐานความสําเรจ็เปน

รูปธรรมที่ชัดเจน มีการควบคมุการทํางานเพื่อใหผลการทาํงานไดมาตรฐาน เชน ผลงานที่มี

คุณภาพมาจากการทํางานของพนกังานมีความตั้งใจจริงในการทํางาน มีผลงานที่สามารถวัดได

เปนที่นาพอใจ มีการปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑใหดีขึ้นอยูเสมอ 

 

 2.  ผูนําเปนผูสรางความเชื่อและคานิยมใหคนในองคการยอมรับนับถือรวมกนั เชน หาก

องคการประสบปญหาทางการเงิน องคการจะไมเลกิจางพนักงาน เพราะสมาชิกในองคการ

เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน องคการจะตองดูแลคนในครอบครัวใหมีความสุข เปนตน 

 

 3.  ผูนําเปนตัวอยางทีด่ีและเปนผูสอนและแนะนําที่ดใีหแกพนักงาน ทั้งรูปแบบทีเ่ปน

ทางการและไมเปนทางการ ผูนําเปนตัวอยางที่ควรยดึถือปฏิบัติ เปนผูสอนใหพนักงานทํางานได

อยางมีคุณภาพจะทําใหพนักงานมีทัศนคตทิี่ดีตอองคการ การใหรางวัลอยางเหมาะสม หมายถึง 

ผูนํามีการส่ือสารใหพนกังานทราบถึงการใหรางวัลสําหรบัพนักงานที่มีพฤตกิรรมที่ดี และการ

ลงโทษแกพนักงานที่มีพฤตกิรรมที่ไมด ี

 

 4.  การสรรหา การคัดเลือก การสงเสริม และการเลิกจางพนักงานเปนไปอยางยุติธรรม

และมีหลักเกณฑทีเ่ชื่อถือได พนกังานในองคการยอมรับ 

 

 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญ เพราะจะทําใหเกิดความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากมีอิทธิพลตอพฤตกิรรมในองคการและความสําเร็จของการบริหารงาน เพิ่ม

ประสิทธิภาพในการดําเนินงานองคการ แตในทางกลับกันวัฒนธรรมองคการก็อาจกอใหเกิดผลลบ

ตอองคการได ถาบุคลากรในองคการเฉื่อยชา หลีกเลี่ยงงาน ไมมีความรับผิดชอบ ตอตานการ

เปลี่ยนแปลง องคการนัน้จะขาดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อาจไมบรรลุเปาหมายของ
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องคการได ซึ่งจะตองมีองคประกอบตางๆ ในการเสริมสรางใหเกิดวัฒนธรรมองคการทีท่ําให

พนักงานเกิดการยอมรับโดยเริ่มจากผูบริหารที่มบีทบาทในความเปนผูนําในการสรางวัฒนธรรม

ขึ้นมา เพื่อใหพนักงานทกุคนเขาใจและยอมรับนบัถือและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการนั้นๆ เปน

เครื่องมือที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ คือ 

 

 1.  กอใหเกิดเอกลักษณขององคการที่บุคลากรจะยึดถือและชวยกนักําหนดบทบาทใน

องคการ 

 

 2.  ชวยเสริมสรางความยึดมัน่ผูกพันบุคลากรและกระตุนใหเกิดความผูกพันตอองคการ 

 

 3.  ทําใหเกดิเสถยีรภาพขององคการในฐานะเปนระบบสังคม มีการสรางมาตรฐานที่

เหมาะสมสําหรบับทบาทของบุคลากรในองคการ 

 

 4.  เปนกรอบระเบียบแบบแผนสําหรบับุคลากรในองคการที่จะทําใหทราบถึงแนวทางใน

การปฏิบัติงาน 

 

 Patterson (1986: 50-51) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมในการทํางานมีประเด็นตางๆ ที่จะเปน

ประเด็นบงชี้ได 10 ประการ คือ 

 

 1.  ความมุงประสงคขององคการ (Organization Purposes) ภายในองคการควรมกีาร

ประชาสัมพันธชี้แจงถึงความมุงประสงคขององคการโดยคํานึงถึงความสําคญัที่บคุคลในองคการ

จะตองเขาใจในความมุงประสงคเพื่อเปนแนวทางและพืน้ฐานในการปฏิบัติงาน 

 

 2.  การใหอํานาจ (Empowerment) ในการปฏิบัติงานผูบรหิารจะตองเห็นความสําคญั

ของการใหอํานาจในการตดัสินใจแกบุคคลในองคการอยางเทาเทียมกัน 

 

 3.  การตัดสินใจ (Decision Making) ในการตัดสินใจผูบรหิารควรคํานึงถึงความเปนไปได 

และผลกระทบทีเ่กดิขึ้นแกองคการ พรอมทั้งการมีขอมูล สารสนเทศที่เปนองคประกอบในการ

ตัดสินใจใหมากที่สดุ 
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 4.  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ (Sense of Community) ผูบริหารควรดําเนินงาน

โดยยึดถือองคการเปนหลัก ใหความชวยเหลือและพัฒนาบุคคล พรอมทั้งกระตุนใหบุคคลใน

องคการเหน็ความสําคัญของการเปนเจาของหนวยงานใหมากที่สุด 

 

 5.  ความไววางใจ (Trust) ผูบริหารควรใหความไววางใจในการตัดสินใจปฏิบัติงานตางๆ 

ของบุคคลในองคการ 

 

 6.  คุณภาพ (Quality) ผูบริหารควรคํานึงถึงมาตรฐานสูงสดุของงานและการสรางขวัญ

และกําลังใจแกบุคคลในองคการ เพื่อพัฒนาใหสมาชิกขององคการมีคุณภาพมากขึ้น 

 

 7.  การยอมรับ (Recognition) ผูบริหารควรยอมรับและเหน็คุณคาของบุคลากร พรอมทั้ง

สงเสริมบุคคลในองคการในการแสวงหาแนวคิดที่ดีและความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

 

 8.  การเอาใจใสดูแล (Caring) ผูบริหารควรเอาใจใสดูแลในเรื่องความเปนอยูและสงเสริม

ความกาวหนาของบุคคลในองคการ 

 

 9.  ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) ผูบริหารควรเอาใจใสดูแลในเรื่องความเปนอยูและสงเสริม

ความกาวหนาของบุคคลในองคการพรอมทั้งรักษาไวซึง่มาตรฐานในการปฏิบัติงานและคุณภาพ

ของบุคลากร 

 

 10.  ความหลากหลาย (Diversity) ผูบริหารควรเห็นความสําคัญของความแตกตาง

ระหวางบุคคลในทกัษะ และวิธีปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ พรอมทั้งมีการยืดหยุนและ

ผสมผสานความแตกตางในรูปแบบ และวิธีปฏิบัติที่แตกตางกันของแตละบุคคลใหเขากับความมุง

ประสงคและคานิยมขององคการ 

 

 Hellriegel et al. (1995: 479) ไดสรุปความสําคัญของวัฒนธรรมองคการบนพืน้ฐานของ

พฤติกรรม และการปฏิบัติของสมาชิกในองคการ ได 5 ประการ คือ 
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 1.  ความรูความเขาใจเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ สมาชกิในองคการสามารถรับรูไดจาก

ประวัติศาสตร หรือเรื่องราวขององคการนั้นๆ ในอดีต เพื่อนํามาเปนบรรทัดฐานและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานตอไปในอนาคต 

 

 2.  วัฒนธรรมองคการชวยสงเสริมความผูกพันของสมาชิกในองคการ มีความรูสึกรวม

ภายใตปรัชญาและคานยิมที่ทกุคนยอมรับ และพยายามปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายในที่สุด 

 

 3.  วัฒนธรรมองคการเปนการกําหนดมาตรฐานของพฤตกิรรมในการควบคุมสมาชกิใน

องคการใหมีพฤติกรรมและการปฏิบัติในแนวทางที่พึงปรารถนา 

 

 4.  วัฒนธรรมองคการจะมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานและการผลิตโดยตรง 

 

 5.  วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่กอใหเกดิเอกลกัษณขององคการ ทําใหสมาชิกไดรูถึง

ลักษณะเดนๆ และคานิยมหลักขององคการ ถาหากยิ่งมีการกําหนดวัฒนธรรมที่เดนชัดมาก กจ็ะ

ทําใหสมาชิกไดรับรูถึงแนวทางการปฏิบัติขององคการไดดยีิ่งขึ้น รวมทั้งทําใหเกิดความรูสึกเปน

สวนหนึ่งขององคการมากยิ่งขึ้น 

 

ที่มาของวัฒนธรรมองคการ 

 

 Schein (1992: 212) ไดกลาวถึงที่มาของวัฒนธรรมองคการไว ดังนี้ 

 

 1.  ผูกอตั้งมีความเห็นเกี่ยวกับกจิการใหม 

 

 2.  ผูกอตั้งจะนําคนมาสรางเปนกลุมแกนนําที่มเีปาหมายรวมกัน และมีวิสัยทัศน

สอดคลองกับผูกอตั้ง 

 

 3.  กลุมผูกอตั้งจะแสดงออกในแนวเดียวกนั เพื่อสรางองคการขึ้น โดยใชกรรมวิธีในการ

หาทุน มีสิทธิบัตร มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการแบงพื้นทีใ่นการทํางาน และอื่นๆ 
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 4.  สําหรับคนอื่นๆ ที่เขามาในองคการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางองคการ และหากใน

กลุมมีความมั่นคงและมปีระสบการณในการเรียนรูรวมกัน ในที่สุดก็จะสามารถพัฒนาขอ

สมมุติฐานในลักษณะคอยเปนคอยไปได ตลอดจนสิ่งแวดลอมและมีกรรมวิธีในการทํางานเพ่ือ

ความอยูรอดและการเจรญิเตบิโต 

 

 Green and Baron (1993: 314) กลาวถึงที่มาของวัฒนธรรมองคการไว ดังนี้ 

 

 1.  วัฒนธรรมองคการอาจถูกสืบตอกนัมาอยางนอยชวงระยะเวลาหนึ่ง จนกลายเปน

บรรทัดฐานของบริษัท นั่นคือ บุคลากรขององคการจะมีบคุลิกภาพ คานิยม และภาพลักษณของ

องคการที่ชัดเจนและถายทอดใหแกพนกังานใหม ผลทีต่ามมาก็คือ สิ่งทั้งหมดเหลานั้นจะกลายมา

เปนสิ่งที่ยอมรับในองคการและเปนบรรทัดฐานขององคการตอๆ ไป 

 

 2.  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการมีสวนชวยพัฒนาใหเกิดวฒันธรรมองคการ 

 

 3.  การปฏิสัมพันธระหวางกลุมภายในองคการ กอใหเกดิการพัฒนาวัฒนธรรมองคการ 

 

การวัดวัฒนธรรมองคการ 

 

 จากการศึกษาการวัดวัฒนธรรมองคการ พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามที่เปนมาตรา

สวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัด ซึ่งมีงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ดังนี้ ในงานวิจัยของ  

พรพิรุณ  คุณีพงษ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําเนนการเปลีย่นแปลงกับวัฒนธรรม

องคการ: กรณีศึกษาสวนสัตวดุสิต ศกึษากับพนักงานทีท่ํางานอยูในสวนสัตวดุสิต โดยใชกลุม

ตัวอยางจํานวน 106 คน วัดวัฒนธรรมองคการของสวนสตัวดุสิต โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 40 

ขอ ขอคําถามสะทอนใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคการของสวนสัตวดุสิต เปนมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ (1 = นอยที่สุด  ไปจนถงึ 5 = มากที่สุด) เปนการถามเพื่อตองการทีจ่ะทราบถึงชุดของ

คานิยม ความเชื่อ ระบบความเขาใจ และแนวทางของการคิด ซึ่งพนกังานของสวนสตัวดุสิตมี

รวมกัน เชน “พนกังานทุกคนเขาใจความตองการของประชาชนที่มาใชบริการเปนอยางดี” 

“พนักงานมีระบบความเชื่อรวมกันเกีย่วกับการทํางานอยางมุงเนนความสําเรจ็ของงานตางๆ” “ใน

สวนสัตวดุสิตมีการทํางานรวมกันเปนทีม” ในงานวจิัยของชนกพรรณ  ดิลกโกมล (2546) ได

ทําการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการกบัองคการแหงการเรียนรู: บริบทในบรษิัทเบ็ทเทอรฟารมา 
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จํากัด ศึกษากับพนักงานของบริษัทเบ็ทเทอรฟารมา จํากัด โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 119 คน วัด

วัฒนธรรมองคการของบริษัท เบ็ทเทอรฟารมา จํากัด โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 50 ขอ ขอ

คําถามสะทอนใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคการของบรษิัท เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (1 = 

เกิดขึ้นในบริษัทระดบันอยที่สุด  ไปจนถึง 5 = เกิดขึน้ในบริษัทมากที่สดุ) เปนการถามเพื่อตองการ

ที่จะทราบถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการทีเ่กดิขึ้นในบรษิัทวาอยูในระดับใด เชน “บริษทักลา

เปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ” “บคุลากรมีการเคารพในการตัดสินใจของกนัและกัน” “บคุลากร

เขาใจในเปาหมายของการทํางานตรงกัน” ในงานวจิัยของ Goddard (1997) ไดทําการศึกษาเรื่อง 

วัฒนธรรมองคการและงบประมาณที่สัมพนัธกับพฤติกรรม: เปรียบเทียบการศึกษาโดยบังเอิญของ

หนวยงานรฐั 3 แหง ศึกษากับหนวยงานรัฐในประเทศอังกฤษและแคนาดา โดยใชกลุมตัวอยาง

จํานวน 1,700 คน วัดวัฒนธรรมองคการของหนวยงานรัฐ 3 แหง โดยใชแบบสอบถาม 16 ขอ ขอ

คําถามสะทอนใหเห็นถึงสิ่งแวดลอมของการบริหารจัดการภาครัฐที่แสดงใหเห็นถงึความ

หลากหลายทางวัฒนธรรมใน 3 แบบ คือ สหราชอาณาจักร อังกฤษแคนาดา และฝรั่งเศสแคนาดา 

เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (1 = ไมเสี่ยงในทุกกรณี 2 = มีการยอมรับความเสี่ยงนอย

ที่สุด 3 = ยินดีรับความเสี่ยงที่ไดคาดการไวแลว 4 = มีการยอมรับความเสี่ยงที่ไมปกตใินบางครั้ง 

และ 5 = พรอมรับความเสี่ยงทุกชนิด) 

 

จากแนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วกับวัฒนธรรมองคการทั้งหมดทีก่ลาวมาขางตนทางผูวิจยั

สามารถสรุปความหมายของวัฒนธรรมองคการเพื่อใชในงานวิจัยครั้งนี้ไดวา วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง คานิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ ทศันคติ อุดมการณ และความเขาใจรวมกันของสมาชิก

ในองคการ ที่มกีารพัฒนาเปนแนวทางในการยดึถือ ปฏิบตัิรวมกัน โดยการแสดงออกมาเปน

พฤติกรรมทีเ่หน็วาเปนสิ่งทีเ่หมาะสม ยอมรับและประพฤติปฏิบัติเปนเอกลกัษณเฉพาะและ

ถายทอดตอใหกับพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาใหม ซึ่งวัฒนธรรมทีเ่หมาะสม

กับองคการในยุคปจจุบันตามแนวคิดของสมยศ  นาวีการ (2540) คือ วัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัว 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับการวิจัย 

ดังตอไปนี ้

 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิเ์ปนแรงจูงใจอยางหนึ่ง ดังที่ McClelland (1961: 100-110) ไดกลาว

สรุปไววา บุคคลมีแรงจูงใจอยู 3 ประการ ดังนี ้

 

1.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement: nAch) หมายถึง ความปรารถนาของ

แตละบุคคลทีต่องการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ บุคคลประเภทนีจ้ะมีลักษณะทีช่อบการ

แขงขัน ชอบงานทาทาย พยายามทีจ่ะเอาชนะอุปสรรคตางๆ มีความรับผิดชอบสูง มีความชํานาญ

ในการวางแผน ถาบุคคลประสบความสําเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ แตถาประสบความลมเหลว

ในการทํางาน จะเกิดความวิตกกังวล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนบุคคลที่มเีหตุผล ใช

วิจารณญาณอยางรอบคอบ มีภาวการณเสี่ยงในระดับที่เปนไปได  

 

1.2  แรงจูงใจใฝสัมพนัธ (Needs for Affiliation: nAff) หมายถึง ความตองการที่จะอยู

รวมกับบุคคลอื่นในสังคม ตองการการยอมรับและตองการเปนสวนหนึ่งในสังคม ตองการ ความ

เปนมิตรและมีสัมพันธภาพทีด่ีตอบุคคลอ่ืน บุคคลประเภทนี้ถาตองการเปนทีย่อมรับของคนใน

สังคมจะมีสิ่งจูงใจดานความเปนมิตรสูง และชอบใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน และจะ

ประสบความสําเร็จในการทํางานไดตองไดรับการสนับสนนุจากพวกพอง 

 

1.3  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for Power: nPow) หมายถึง ความตองการอํานาจ 

ตองการที่จะมีอิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจตางๆ สามารถใหคณุ

และใหโทษแกผูอื่นได ตองการรับผิดชอบผูอ่ืน บุคคลประเภทนี้ถาตองการมีอํานาจสงู จะพยายาม

มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางานใหมีประสิทธิผล และมีความพอใจทีจ่ะอยูในสถานการณที่

มีการแขงขันมากกวา  

 

McClelland (1961: 100-110) กลาววา แรงจูงใจที่สําคัญที่สุดคือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

บุคคลที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงจะเกิดแรงผลักดัน มีความมุมานะ อดทนเพื่อเอาชนะ
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อุปสรรคตางๆ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตัง้ไว ดังนัน้ McClelland จึงเนน

ความสําคัญในเรื่องของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจดานอืน่ๆ เนื่องจากวาบุคคลจะ

ทํางานไดบรรลุผลสําเรจ็นั้นจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นระดับสูง โดยไดรับแรงผลักดันหรือแรง

กระตุนใหเกิดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ขึ้น สงผลใหประสทิธิภาพของการทํางานอยูในเกณฑมาตรฐานที่

ดีขึ้น ผลงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดวางไว  

 

 Gibson et al. (1982: 88) ไดสรุปจุดสําคญัของทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ 

McClelland เอาไวเชนเดียวกนัวา แรงจูงใจของบุคคลสามารถใหการเรียนรู หรือกระตุนใหเกิดขึน้

ได โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (nAch) นั่นคือ บุคคลทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สามารถใช

ประสบการณการเรียนรู หรือการฝกอบรม จนทําใหแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์สงูขึ้นได สังคมหรือประเทศ

ที่มีฐานะทางเศรษฐกิจไมดี ก็อาจทําใหดีขึ้นได โดยการกระตุนใหคนในสังคมนั้นมีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูงขึ้น 

 

ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

 มีนักวิชาการไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวดังนี ้

 

 สงวนศรี  วิรัชชยั (2527: 85) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจของบุคคลที่

มุงจะใหไดรับความสําเรจ็ในการควบคุมและจัดระเบียบสิง่แวดลอมทางสังคม ตลอดจน

สิ่งแวดลอมทางกายภาพ เพื่อเอาชนะอุปสรรคตางๆ และคงมาตรฐานระดบัสูงในการทํางานไว 

หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ แรงจูงใจของคนที่ตองการจะทํางานใหสําเร็จลุลวง

อยางมีประสิทธิภาพมากที่สดุ 

 

สถิต  วงศสวรรค (2529: 431) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง พลังที่กระตุนให

บุคคลมีแรงจูงใจ มคีวามพยายาม มีความทะเยอทะยาน มีความมานะบากบัน่ คนที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์จะเปนคนที่มีความพยายามฝาฟนเอาชนะอุปสรรค ไมยอมแพอะไรงายๆ ไมยอทอตอ

ปญหาเฉพาะหนา กลาเผชิญ ไมกลัวปญหาทีย่าก มีความอดทนตอการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมไดมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา เปนคนที่รักษามาตรฐานและ/หรือเพิ่ม

มาตรฐานของงาน อาจจะทํานายไดวาคนที่มีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์สูง มักจะเปนคนทีเ่อาการเอางาน 
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มีความรับผิดชอบสูง ขยนั เรียนเกง มีความซื่อสัตย และจะชอบการเปลี่ยนแปลงมาก หากการ

เปลี่ยนแปลงนัน้มีประสิทธิภาพมีประโยชนทําใหเกิดความสําเร็จได 

 

ประสาท  อิศรปรีดา (2531: 35) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความปรารถนาที่

จะไดรับความสําเรจ็ในกิจกรรมตางๆ มีความตองการทีจ่ะเปนผูนําในการทํางานอยางอิสระ มี

ความเพียรพยายามทีจ่ะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยไมยอทอตออปุสรรค เพื่อใหบรรลุเปาหมายอันสูงเดน

ที่ตั้งไว 

 

 ถวิล  ธาราโภชน (2532: 70) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจทีเ่กิดขึน้จาก

การคาดหวังของบุคคลซึ่งอาจจะไดพบหรือมีประสบการณจากสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จนเปนรอยประทับใจ

มาตั้งแตยังเลก็ๆ แลวบุคคลกพ็ยายามทีจ่ะกาวไปสูความสําเร็จอันนัน้ โดยบคุคลจะตั้งเปน

มาตรฐานการกระทําของเขาเอาไว ถางานทีบุ่คคลคาดหวงัไวเกิดผลสําเรจ็ กําลังใจจะเกดิขึ้น และ

จะคาดหวังความสําเร็จในครั้งตอไปสูงยิ่งขึ้น 

 

 สุรางค  โควตระกูล (2533: 123) กลาววา แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เปน

แรงขับใหบคุคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมทีจ่ะประสบความสําเร็จตามมาตรฐานความเปน

เลิศที่ตนเองตัง้ไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะไมทาํงานเพราะหวังรางวัล แตจะทําเพื่อให

ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

  

 อารี  เพชรผุด (2537: 98) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจภายในทีพ่ัฒนา

มาจากความตองการขั้นพืน้ฐานของบุคคลที่ตองการจะแสดงความสามารถ ตองการแขงขันกบั

ตนเอง มีความตั้งใจแนวแนทีจ่ะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด ตองการใหสิ่งที่ทํามีมาตรฐานที่ดีที่สุด 

 

 พรรณี  ชูทัยเจนจิต (2538: 513) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการที่

จะทําสิ่งตางๆ ใหสําเรจ็ลุลวง จะสังเกตไดวาบางคนมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง บางคนมีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ต่ํา ความแตกตางของบุคคลทัง้สองพวกนี้ดูไดจากการทํางาน 

 

 Murray (1964: 19) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการที่จะไดรับ

ผลสําเร็จจากการกระทําสิ่งที่ยาก เปนความปรารถนา หรือแนวโนมตองการจะกระทําสิ่งใดๆ ให



 94 

สําเร็จโดยเร็วและมีความเปนอิสระใหมากที่สุดเทาที่จะทําได ตองการเอาชนะอุปสรรคและบรรลุ

เปาหมายอันดีเลิศ ตองการเปนคนเกงมคีวามสามารถในการแขงขัน และสามารถเอาชนะคนอื่นๆ 

ได ตองการเพิ่มการยอมรับตนเองโดยการบรรลุความสําเรจ็ในกิจกรรมที่ดเีลิศ 

 

 Hilgard (1967: 153) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจชนิดหนึ่งอัน

เนื่องจากความตองการของสังคมทีท่ําใหบุคคลมกีารกระทํา เพื่อบรรลุเปาหมายดวยมาตรฐานอนั

ดีเยี่ยม 

 

 Newstrom and Davis (1993: 124) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงขับที่

ตองการใหไดรับชัยชนะ สามารถบรรลุผลตามเปาหมายทีก่ําหนดไว และปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น 

 

จากแนวคิดดังที่กลาวมาขางตนทางผูวิจัยสามารถสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง 

ความตองการประสบความสําเรจ็ในกิจกรรมทีท่ํา ไมยอทอตออุปสรรค พยายามหาวิธีการตางๆ 

เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้น มีความทะเยอทะยานที่จะนําตนเองไปสูความสําเร็จ มีความตองการเปน

อิสระในการทํางาน มคีวามตองการแขงขันกบัมาตรฐานทีด่ีเดนของตัวเอง เพื่อทําใหดยีิ่งขึ้น 

ตองการบรรลุมาตรฐานที่ตนเองตั้งไว มีความพอใจ สบายใจ เมื่อประสบความสําเรจ็ และมีความ

วิตกกังวล ไมสบายใจ เมื่อประสบความลมเหลว 

 
ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

 

 Mehrabian (1968: 493-499) ไดทําการศึกษาเรื่องการวัดแนวโนมความตองการ

ความสําเร็จของเพศหญงิและเพศชาย ทําการศึกษากลุมนักศึกษาในมหาวิทยาลยัแคลิฟอรเนยี 

จํานวน 339 คน โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ มีการสรางขอคําถามข้ึน 34 ขอเพื่อใชวัด 

และจําแนกระหวางผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูงและผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ซึ่งมีทั้งขอคําถามใน

เชิงบวกและเชิงลบ ถาผูตอบเหน็ดวยกับขอคําถามเชิงบวกแสดงวามีแนวโนมมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

สูง และถาผูตอบไมเหน็ดวยกบัขอคําถามเชิงลบก็แสดงวามีแนวโนมมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

ตัวอยางขอคําถามในเชิงบวก ไดแก ขาพเจาชอบงานที่มีความสําคัญ ยาก และอาจมีโอกาส

ลมเหลวไดเชนเดียวกับมีโอกาสสําเรจ็ มากกวางานที่สําคญัแตเปนงานงาย ขาพเจาชอบทําในสิ่งที่

ไมคุนเคยมากอนแตนาสนใจ แมวาผลอาจจะออกมาไมดี มากกวาเปนสิ่งที่คุนเคยและใหผล

ออกมาดี ตัวอยางขอคําถามในเชิงลบ ไดแก เมื่อขาพเจาไมสบายและพักอยูที่บาน จะใชเวลาพัก
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อยูเฉยๆ มากกวาที่จะพยายามทํางาน ขาพเจาชอบทําในส่ิงที่ทําใหรูสึกสนกุสนานมากกวาสิ่ง

คุมคากับเวลาที่เสยีไป แตไมรูสึกสนุกสนาน เปนตน 

 

 จากความพยายามในการศึกษาเพื่อจําแนกผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและผูทีม่ีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิต์่ํา ดังกลาวขางตน สามารถสรุปโครงสรางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดเปน 8 สวน ไดแก 

 

 1.  มีความเปนอิสระในการทํางาน (Independence) ชอบที่จะรับผดิชอบทํางานนัน้ให

สําเร็จโดยตนเองคนเดียวมากกวารวมกนัทําหลายๆ คน 

 

 2.  การเลือกกิจกรรมที่แสดงความสําเรจ็ หรือเกี่ยวของกับความสําเร็จ (Achieve 

Oriented) มีเปาหมาย มีโอกาสเปนไปได เพื่อกระตุนใหเกดิความพยายาม 

 

 3.  ความรูสึกดานความตองการความสําเร็จ มากกวาหลีกเลี่ยงความลมเหลว 

(Achieve/Failure Felling) ความสําเร็จของตัวงานเปนตัวกระตุนทีด่ีใหพยายามทํางานนัน้ตอไป 

ไมใชวาทําเพราะหลีกเลี่ยงความลมเหลว และมีความสุขเมื่อทําไดสําเร็จ 

 

 4.  การเลือกเสี่ยงในระดับที่เหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสที่จะสําเรจ็หรือลมเหลวได

พอๆ กัน มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเปนจริง (Intermediate risk/Realistic 

Aspiration Level) 

 

 5.  การเลือกงานที่ยากและทาทายความสามารถ (Worth / While/Difficult Work) ชอบ

งานที่ตนไมเคยทํามากอน และเห็นวาเปนสิ่งที่นาสนใจ โดยไมกลัวผลที่ออกมาวาจะดีหรือไมดี 

เพื่อที่ตนจะไดใชความรู ความสามารถอยางเต็มที ่

 

 6.  การเลือกกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการแขงขนั และฝกความชํานาญ (Skill/Competition) 

มองวาเปนสิ่งทีท่าทาย และทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 

 

 7.  ความสามารถที่จะรอรับผลในระยะยาว (Delay Gratification) ยินดทีี่จะใหเวลากับ

งานนั้นอยางเต็มที่ แมตองเผชิญกบัอุปสรรคก็ยนิดีทีจ่ะรอแลวไดความสําเร็จของงาน 
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 8.  ความผูกพันกับอนาคต มากกวาอดีต และปจจุบนั (Distant Future Perspective) 

มองการณไกล คํานึงถงึผลที่จะไดรับในระยะยาว เชื่อวาจะตองดีกวาที่ผานมา 

 

 ลักษณะขางตนจึงเปนลักษณะทีต่องการในแตละบุคคล ในการทีจ่ะมองถึงอนาคตและคิด

จะทําในสิ่งที่แปลกใหม ที่ตองใชความสามารถในการจัดระบบงานทีม่ีความเสี่ยงปานกลางใน

ระดับที่สามารถเห็นผลสําเร็จได พยายามติดตามเพื่อใหทราบผลงานที่ตนไดทําลงไปซึ่งจะทําให

การปฏิบัติงานนัน้บรรลุเปาหมาย และมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่สูง 

 

 McClelland (1961: 207-256) กลาวถึง ลักษณะพฤตกิรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์

สูงวามีลักษณะ ดังนี ้

 

1.  กลาเสี่ยงในระดับปานกลาง (Moderate Risk-taking) มีการตัดสินใจทีเ่ด็ดเดี่ยว 

บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะไมพอใจถาตองทําสิ่งทีง่ายๆ ซึ่งไมตองใชความสามารถมักจะ

เลือกทําสิ่งทีย่าก เหมาะสมกบัความสามารถของตน และการทําสิ่งที่ยากไดสําเร็จนั้น จะทําให

ตนเองพอใจ สวนผูทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มักไมกลาเสีย่งเพราะกลัวไมประสบความสําเร็จ 

หรือไมก็เสี่ยงจนเกินไปทั้งๆ ที่รูวาไมประสบความสําเร็จเพราะคิดที่จะหวังพึ่งโชคชะตาให

ชวยเหลือ 

 

 2.  มีพลังความสามารถ (Energetic) หรือความขยันขนัแข็งในการกระทําสิ่งแปลกใหม ผู

ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไมไดขยันไปในทุกเรื่อง แตมักจะเอาใจใสมานะพากเพยีรตอสิ่งที่ทาทาย

ความสามารถของตน เปนงานทีต่องใชความคิดและจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกไดวาไดทํางาน

สําคัญสําเร็จลุลวงไป 

 

 3.  มีความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) ซึ่งโดยมากผูที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูงจะพยายามทํางานใหสําเรจ็ เพื่อความพึงพอใจของตนเอง ไมไดหวังใหคนอื่นยกยอง 

ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ไมชอบใหผูอืน่มาบงการหรือออกคําสั่ง 
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 4.  ตองการทราบผลในการตัดสนิใจ (Knowledge of Result of Decision) ผูที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์สงูจะตดิตามผลการกระทํา หรือการตัดสินใจของตนไมใชคาดคะเนเอาเอง และเมื่อ

ทราบผลการกระทําหรือการตัดสินใจแลว ก็พยายามทําใหดีขึ้นกวาเดิม 

 

5.  ความสามารถคาดการณลวงหนา (Anticipation of Future Possibilities) ผูที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูที่มีแผนการระยะยาว (Long-range Planning) เพราะเล็งเห็นการณ

ไกลกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

 

 6.  มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skill) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมี

สมรรถภาพในการจัดระบบงานมากขึ้น และในการเลือกผูรวมงานนั้น ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงู

จะเลือกผูที่มีความสามารถในงานนั้นมากกวาจะเลือกเพื่อนฝูง หรือผูที่มีคณุสมบัติอยางอ่ืนแตไม

เกี่ยวของกบังานทีท่ํา 

 

 ตอมา McClelland and Winter (1969: 104) ไดกลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ วาเปนสิ่งที่

บงชี้ถึงคุณภาพของมนุษยอยางหนึ่งและไดกําหนดลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว

ดังตอไปนี ้

 

 1.  กระทํากจิกรรมตางๆ ใหสําเรจ็มากกวาทําเพื่อหลกีเลีย่งความลมเหลว 

 

 2.  เลือกทําในสิ่งที่เปนไปไดและเหมาะสมกับความสามารถของตน 

 

 3.  คิดวางานทุกอยางสําเรจ็ลงไดดวยการทํางานอยางตั้งใจจริงของตนเอง ไมใชเกิดจาก

โอกาสอํานวย และไมเชื่อในสิ่งมหัศจรรย 

 

 4.  ทํากิจกรรมเพื่อใหบรรลุมาตรฐานของตน โดยไมมีจุดมุงหมายที่รางวัลหรือชื่อเสียง 

 

 Weiner (1972: 203-215) ไดเปรียบเทียบใหเหน็ไดชัดเจนข้ึนถึงลักษณะเดนของผูทีม่ี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และผูทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําไว ดังนี ้
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 1.  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมคีวามตั้งใจทํางานดีกวา อดทนตอความลมเหลวได

มากกวา และมักชอบเลือกงานที่มีความสลับซับซอนมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

 

 2.  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ชอบรเิริ่มกระทําสิ่งตางๆ ดวยความคิดของตนเองมากกวา 

และภูมิใจที่ไดเลือกงานยากมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

 

 Hermans (1970: 354) กลาวถึง ลักษณะพฤตกิรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไวถึง 

10 ประการ ดังนี ้

 

 1.  มีระดับความทะเยอทะยานสูง 

 

 2.  มีความหวังอยางสูงวาตนจะประสบความสําเร็จ ถึงแมวาผลจากการกระทํานั้นจะ

ขึ้นอยูกับโอกาส 

 

 3.  มีความพยายามไปสูสถานะที่สูงขึน้ไป 

 

 4.  อดทนทํางานที่ยากไปสูสถานะที่สูงขึ้นไป 

 

 5.  เมื่องานทีก่ําลังทําอยูถูกขัดจังหวะ หรือถกูรบกวนจะพยายามทําตอไปใหสําเร็จโดยให

ความสําคัญตอส่ิงที่มาขัดขวางหรือรบกวนนอยมาก 

 

 6.  เปนบุคคลที่มีความรูสึกกวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่ง และสิ่งตางๆ สามารถเกิดขึน้หรือ

ดําเนินไปอยางรวดเร็ว 

 

 7.  คํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมาก 

 

 8.  เลือกเพื่อนที่มีความสามารถมากเปนอันดับแรก 

 

 9.  ตองการใหเปนที่รูจกัแกคนอื่น โดยพยายามทํางานของตนใหด ี
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 10.  พยายามปฏิบัติสิ่งตางๆ ของตนใหดีเสมอ 

 

การวดัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

 จากการศึกษาการวัดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามที่เปนมาตรา

สวนประมาณคา 5 ระดับ ในการวัด ซึ่งมีงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ดังนี้ ในงานวิจัยของ วรรณภรณ  เติม

ประยูร (2544) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ

ความเครียด กบัผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบริหารชั้นตน ธนาคารพาณชิยไทย ศกึษากบั

พนักงานระดับบริหารชั้นตน ที่อยูในสายงานทางดานธุรกจิ ดานสนบัสนุนธุรกิจ และดานสนับสนุน 

โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 196 คน วัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานระดบับริหารชั้นตน 

ธนาคารพาณิชยไทย โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 30 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึงแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ของพนกังานระดบับริหารชัน้ตน เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (1 = ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง ไปจนถึง 5 = เหน็ดวยอยางยิง่) เปนการถามเพื่อตองการที่จะทราบถึงความตองการ

ประสบความสําเร็จในกิจกรรมที่ทํา และตองการบรรลุมาตรฐานทีต่นเองตั้งไวของพนักงานระดับ

บริหารชั้นตน เชน “ขาพเจามกัทําสิ่งตางๆ ใหสําเรจ็ลุลวงไปตามที่ขาพเจาไดวางแผนการทํางาน

นั้นไว” “ขาพเจาจะทํางานเทาที่ขาพเจาทําไดเทานั้น” “การแกปญหายากๆ เปนสิ่งทีท่าทายแก

ขาพเจา” ในงานวิจยัของ เกยีรติคณุ  วรกุล (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพนัธระหวาง 

ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงาน ของหัวหนางานระดับตน ในโรงงาน

อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิส ศึกษากับหัวหนางานระดบัตน ในโรงงานอุตสาหกรรม

ประกอบชิน้สวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี โดยใชกลุม

ตัวอยางจํานวน 162 คน วัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของหัวหนางานระดับตน ในโรงงานอุตสาหกรรม

ประกอบชิน้สวนอิเล็กทรอนิกส โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 19 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึง

แรงจูงใจภายในของหัวหนางานที่ตองการและมุงหมายในเรื่องตางๆ ใหไดรับความสําเร็จตามที่

ตั้งเปาหมายไวใหดทีี่สุด เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (1 = นอยที่สุด ไปจนถึง 5 = มาก

ที่สุด) เปนการถามเพื่อตองการที่จะทราบถึง ความพอใจในการทํางาน ความตองการเผชญิงานที่

ยาก และความตองการการแขงขันของหัวหนางานระดับตน เชน “ขาพเจาพอใจที่จะพัฒนา

ประสบการณทํางานของขาพเจา แมวาผลงานนีจ้ะไมดีเทาคนอื่น” “ขาพเจาชอบทํางานหนกั” 

“ขาพเจาชอบทํางานในสถานการณที่มีการแขงขันกับคนอื่น” ในงานวิจัยของ Tempelaar et al. 

(2006) ไดทําการศึกษาเรื่อง โมเดลสมการโครงสรางทีใ่ชวเิคราะหความสัมพนัธของแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และปจจยัทางบุคลกิภาพของนักศกึษาในระดับวิทยาลัย ศึกษากับนกัศึกษาสาขาธุรกจิ
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ระหวางประเทศ ของมหาวิทยาลยั Maastricht โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 972 คน วัดแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ของนักศึกษาในระดบัวิทยาลัย โดยใชแบบสอบถาม 28 ขอ ขอคําถามสะทอนใหเหน็ถึง

ทัศนคตใินเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนักศกึษาในระดับวิทยาลัย เปนมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ เปนการถามเพื่อตองการทีจ่ะทราบถึง ความชอบ สมรรถนะความหยั่งรู คุณคา และความ

ยาก ของการเรียนวิชาสถิติ กลยุทธทางธุรกจิ การเงนิและบัญชี การบริหารการตลาด และการ

บริหารทรัพยากรมนุษยและองคการ เชน “ฉันชอบวิชาสถติิ” “ฉันใชประโยชนจากวิชาสถิตใิน

ชีวิตประจําวนั” ในงานวิจัยของ Story et al. (2008) ไดทําการศึกษาเรื่อง การใชทฤษฎีสองปจจยั

ของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพื่อทดสอบผลลัพธบนพื้นฐานของการปฏิบัติงานและกระบวนการในการ

ควบคุมตนเอง ศึกษากับนกัศึกษาวิชาจิตวทิยาเบื้องตนของสมาคมจิตวิทยาอเมริกนั โดยใชกลุม

ตัวอยางจํานวน 340 คน วัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพื่อจะทดสอบผลลัพธบนพื้นฐานของการ

ปฏิบัติงานและกระบวนการในการควบคมุตนเอง โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 49 ขอ ขอคําถาม

สะทอนใหเหน็ถึงการใชทฤษฎีสองปจจยัของแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ คือ ปจจัยภายในและปจจยั

ภายนอก เพื่อพยากรณปจจัยที่สัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ 3 ปจจัย คือ ความคาดหวังทั่วไปเพื่อ

ความสําเร็จ สิ่งจําเปนสําหรับกระบวนการรับรู และการเสริมแรงใหกับตนเอง เปนมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ (1 = ไมเคย ไปจนถงึ 5 = เปนประจาํ) เปนการถามเพื่อตองการที่จะทราบถึง 

คุณธรรมในการทํางาน ความอยากไดอยากมี การปกครอง การแสวงหาความเปนเลิศ การแขงขัน 

สิ่งที่ปรารถนาในปจจบุัน และความเชี่ยวชาญ เชน “ในอนาคตฉันคาดหวังวาฉนัจะประสบ

ความสําเร็จในโครงการที่ฉนัรับผิดชอบอยู” “ในอนาคตฉันคาดหวังวาฉันจะไดรับการเลื่อน

ตําแหนงใหสูงข้ึน” 

 

จากแนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ั้งหมดทีก่ลาวมาขางตนทางผูวิจยั

สามารถสรุปความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์เพื่อใชในงานวิจัยครั้งนี้ไดวา แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ 

หมายถึง ความปรารถนาของแตละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ บคุคล

ประเภทนีจ้ะมีลักษณะที่ชอบการแขงขัน ชอบงานทาทาย พยายามทีจ่ะเอาชนะอุปสรรคตางๆ มี

ความรับผิดชอบสูง มีความชํานาญในการวางแผน ถาบุคคลประสบความสําเรจ็จะเกิดความรูสึก

สบายใจ แตถาประสบความลมเหลวในการทํางาน จะเกิดความวิตกกังวล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูงจะเปนบุคคลที่มเีหตุผล ใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ มีภาวะของการเสี่ยงในระดับที่

เปนไปได 
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ขอมูลทั่วไปของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา 

 

ประวัติความเปนมา 

 

ปพุทธศักราช 2488 รัฐบาลในสมัยนายควง  อภัยวงศ เปนนายกรฐัมนตรี และนายทวี  

บุญยเกตุ เปนรฐัมนตรีวาการกระทรวงศกึษาธิการ ไดเล็งเห็นถึงปญหาวกิฤตใินวิชาชีพครู 

กลาวคือ คนดี คนเกง ไมอยากเรียนครู และครูเกง ครูดีมีความสามารถจํานวนมากไดละทิ้งอาชีพ

ครูหนีไปประกอบอาชีพอื่น จึงไดตราพระราชบญัญัตคิรู พุทธศักราช 2488 ขึ้นมาเพื่อแกปญหา

วิกฤติวิชาชีพครูดังกลาว โดยมีสาระสําคัญคือใหมีสภาในกระทรวงศึกษาธิการ เรียกวา “คุรุสภา” 

มีฐานะเปนนิติบุคคล มีอํานาจหนาที่ใหความเห็นเรื่อง นโยบายการศกึษา และวิชาการศกึษาทั่วไป

แกกระทรวงศกึษาธิการ ควบคุมจรรยาและวินยัของครู รักษาผลประโยชน และสงเสริมฐานะครู 

และทําหนาที่แทน ก.พ. เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล โดยกําหนดใหครูทุกคนตองเปนสมาชิกคุรุ

สภา 

 

ตอมาปพุทธศักราช 2546 หรือเวลาผานไปกวาครึ่งศตวรรษ รัฐบาลในสมัยของ พันตํารวจ

โท ดร.ทักษณิ  ชินวัตร เปนนายกรฐัมนตรีและนายปองพล  อดิเรกสาร เปนรฐัมนตรีวาการ

กระทรวงศึกษาธิการไดตราพระราชบญัญตัิสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ออกมา

บังคับใชตั้งแตวนัที่ 12 มิถุนายน พ.ศ. 2546 โดยปรับปรุงคุรุสภาเดิมตามพระราชบญัญตัิครู 

พุทธศักราช 2488 เปนสภาครูและบุคลากรทางการศกึษา มีชื่อเรียกเหมือนเดิมวา คุรุสภา 

 

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ไดบัญญัติไวในมาตรา 7 

ใหมีองคกรวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา คือ สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา เรียกวา 

“คุรุสภา” และบัญญัติในมาตรา 34 ใหมีสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา จัดตั้งขึ้นเพื่อรับผิดชอบการ

ดําเนินงานของคุรุสภาโดยมีวัตถุประสงคหลกัเพื่อกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ ออก และเพิกถอน

ใบอนุญาต กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวชิาชีพ รวมทั้งการ

พัฒนาวิชาชีพ เพื่อใหผูประกอบวชิาชีพทางการศึกษา ซึ่งไดแกผูรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

ผูบริหารสถานศกึษา ผูบริหารการศกึษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น (ศึกษานิเทศก) ไดมี

ความรู ความเขาใจในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึ่งเปนวิชาชีพควบคุมตาม

พระราชบัญญัตินี้ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 27-28) 
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โครงสรางการแบงสวนงานของสํานกังานเลขาธกิารคุรุสภา 

 

 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาเปนหนวยงานรับผิดชอบ ตามที่คุรุสภามอบหมาย โดยมี

เลขาธิการคุรุสภาเปนผูบริหารกจิการของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา ซึ่งภายในสํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภาแบงสวนงานออกเปน 7 สวนงาน ประกอบดวย สํานักอํานวยการ สํานกั

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ สํานกันโยบายและแผน สํานักพัฒนาและสงเสริมวชิาชีพ สํานกั

มาตรฐานวิชาชีพ ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ และศูนยคุรสุภาจังหวัด (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา

, 2552: 32) 

 

วิสัยทัศน 

 

 คุรุสภามีวิสัยทัศนในการดําเนินงาน (2550-2554) คือ เปนผูนําในการพิทกัษรักษา

มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาใหเหมาะสมกบัการเปนวชิาชีพชั้นสูงและเปนที่ยอมรับของสังคม 

(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2552: 34) 

 

พันธกิจ 

 

 คุรุสภามีพันธกิจในการดําเนนิงาน (2550-2554) ดังนี้ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 

2552: 34) 

 

 1.  การกําหนด และกํากับ ดูแล มาตรฐานวชิาชีพ 

 

 2.  การออกและตออายุใบอนญุาตประกอบวชิาชีพ 

 

 3.  การสงเสริม สนบัสนุนการวิจัย และพัฒนาวิชาชีพทางการศึกษา 

 

 4.  การสงเสริม สนบัสนุน ยกยอง และผดุงเกยีรติการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 

 

 5.  การควบคุมความประพฤติตามจรรยาบรรณของวชิาชพี 
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 6.  การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 

 

ยุทธศาสตร 

 

 1.  สรางระบบ กํากับ ดูแล และพัฒนามาตรฐานวิชาชีพใหกาวทันการเปลี่ยนแปลง 

 

 2.  พัฒนาระบบบริการออกและตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

 

 3.  สรางระบบการพัฒนาวิชาชีพ และผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาใหมีความเชื่อมโยง

ทั่วถึงและตอเนื่อง 

 

 4.  พัฒนาระบบการสงเสริม สนับสนุน ยกยอง และผดุงเกียรติวิชาชีพและผูประกอบ

วิชาชีพทางการศึกษาทุกประเภทและสาระการเรียนรูดวยรูปแบบ และวิธีการที่หลากหลาย 

 

 5.  มุงสรางระบบ และรูปแบบการควบคุมใหผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาประพฤติ

ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

 

 6.  ปฏิรูประบบการบริหารจัดการ โดยยึดหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

จากการศึกษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของในเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ 

กับองคการแหงการเรียนรู สามารถรวบรวมไดดังนี ้

 

ปานตา  เพชรรัตน (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูบทบาท

ผูนํา การรับรูวัฒนธรรมองคการ และการเปนองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา: ศูนยสนับสนนุ

และบริการลูกคา บริษทั ไทยฟจูิซีร็อกซ จํากัด โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานชางบริการศนูย

สนับสนุนและบริการลูกคา จํานวน 154 ราย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษา

พบวา การรับรูบทบาทผูนํามีความสัมพนัธเชิงบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปน

องคการแหงการเรยีนรูอยางมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 และการรับรูบทบาทผูนําดานริเริ่ม 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการกระจายอํานาจสูระดบัปฏิบัติการและการรับรูวัฒนธรรม

องคการดานการสนบัสนุนการคนควาทดลองสามารถรวมกันพยากรณการเปนองคการแหงการ

เรียนรูไดรอยละ 68.80 

 

จากการศึกษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของในเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกบัวัฒนธรรม

องคการ สามารถรวบรวมไดดังนี ้

 

พรพิรุณ  คุณีพงษ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําเนนการเปลีย่นแปลงกับ

วัฒนธรรมองคการ: กรณีศกึษาสวนสัตวดุสติ โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานสวนสตัวดุสิต จํานวน 

106 คน เครื่องมือทีใ่ชในการวจิัย เปนแบบสอบถาม ผลการศึกษาวิจัย พบวา เมื่อคํานวณคาสัม

ประสิทธิสหสัมพนัธแบบเพียรสนัพบวา ภาวะผูนําเนนการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการของ

สวนสัตวดุสิต มีความสัมพันธในระดับสูงและมีทศิทางไปในทางเดียวกนั การวิจัยครั้งนี้มีประโยชน

ตอการสรางวัฒนธรรมองคการใหเขมแข็ง ทั้งยังสามารถใชกําหนดแนวทางในการพัฒนาการ

บริหารงานของสวนสัตวดุสิตตอไป 

 

จากการศึกษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของในเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

กับการเปนองคการแหงการเรยีนรู สามารถรวบรวมไดดังนี้ 

 

เกียรติคุณ  วรกุล (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงาน ของหัวหนางานระดับตน ในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบ

ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางผลการ

ปฏิบัติงานกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยตาม

สบาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และศึกษาตัวแปรทํานายผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนหัวหนา

งานระดับตน จํานวน 144 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวามี

เพียงภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 6.6 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 
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สิริพร  ทองบุญเกื้อ (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทีเ่ปน

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย

พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนการวิจัยเชิง

บรรยาย เพื่อศกึษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเปน

องคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทีเ่ปน

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรู กลุม

ตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ จํานวน 375 คน ผลการวิจัย

พบวา ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย มคีวามสัมพันธทางบวกกับความเปน

องคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .05 แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล อยางมี

นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

จากการศึกษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของในเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกบัองคการแหงการ

เรียนรู สามารถรวบรวมไดดังนี ้

 

 David. B. (1997) ไดศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการ

เรียนรู โดยไดศกึษาในแงการปฏิบตัิกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปน

รายบุคคลและรายกลุม ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม นอกจากนี้ยังพบลกัษณะเฉพาะของผลการวิจัย 

ดังนี้ 1) หัวหนาทีมไดปฏิบัตบิทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการ

สรางบรรยากาศการเรยีนรู โดยการสนับสนุน ความรวมมอื และนําศักยภาพของทีมมาใช 3) ผูนํา

มีพฤติกรรมทีเ่หมาะสม 4) มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถาม และการแลกเปลีย่นความคดิเห็น

กัน 5) มีการแบงปนความรูและขอมูลสารสนเทศเพื่อชวยในการเรียนรูของทีม 6) ผูนําสงเสริมให

ทีมมีโอกาสที่จะเรียนรูภาพรวม และวิธีปฏิบัติ รวมทั้งการตัดสินใจที่มีผลตอระบบ 7) ผูนําสงเสริม

ใหสมาชกิในทีมมีโอกาสเรยีนรูความเปนผูนําดวยตนเอง จากผลการวิจยัแสดงใหเห็นวา องคการ

ตางๆ ควรที่จะมีการสอนผูบริหารเกี่ยวกบับทบาทในการสงเสริมองคการของตนใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู และใหมีการคิดอยางเปนระบบ รูปแบบการปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของ

ผูใตบังคบับัญชา ผูบริหารควรจะสรางบรรยากาศเพื่อสงเสริมการเรียนรูในที่ทํางาน ความรูและ

ระบบขอมูลสารสนเทศนับเปนองคประกอบสําคญัทีจ่ะกอใหเกิดองคการแหงการเรยีนรู 
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จากการศึกษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของในเรื่องวัฒนธรรมองคการกับองคการแหงการเรียนรู 

สามารถรวบรวมไดดังนี ้

 

 ชนกพรรณ  ดิลกโกมล (2546) ไดทําการศกึษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการกับองคการแหง

การเรียนรู: บริบทในบริษทั เบท็เทอรฟารมา จํากัด โดยกลุมตัวอยางมีจํานวน 119 คน ผลการวิจยั

พบวา ลักษณะวัฒนธรรมที่มีความสอดคลองตองกันมีความสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรู 

และสามารถใชเปนตัวพยากรณในการคาดคะเนลักษณะองคการแหงการเรยีนรู โดยมนีัยสําคญั

ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งประสิทธิภาพของการพยากรณมีคาเทากับ รอยละ 39.5 กลยุทธที่สําคัญ

เปนอันดับแรกในการสรางวัฒนธรรมองคการและองคการแหงการเรียนรู คือ การรักษาสมดุล

ระหวางการเรียนรูและความตองการทีจ่ะไดรับการพัฒนาทั้งพนักงานและองคการ 

  

ดังนั้น ผูวิจยัจึงมีความสนใจทีจ่ะใชขอสรุปในประเด็นตางๆ มากําหนดขอบเขตและ

ตั้งสมมติฐานการวิจัยเกีย่วกับปจจยัที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภา ตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี ้
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

วัฒนธรรมองคการ 

แบบคลองตวั 
 

 

การเปนองคการแหงการเรยีนรู 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1. การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ 

3. การกระตุนทางปญญา 

4. การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบคุคล 

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
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บทที่ 3 

 

วิธีการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ซึ่งศึกษาปจจัยที่สงผลตอการ

เปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจัยดังตอไปนี ้

  

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

ประชากร 

 

ประชากรทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนกังานเจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

จํานวนทั้งสิ้น 153 คน 

 

กลุมตัวอยาง 

 

 ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยาง เพื่อหาจํานวนกลุมตัวอยางที่เหมาะสมสําหรับการวิจัย โดย 

การกําหนดขนาดตัวอยางทีใ่ชในการวิจัยนี้ ใชตารางสําเรจ็ของ Krejcie & Morgan (1970 อางใน 

สิทธิ์  ธีรสรณ, 2550: 281) ซึ่งกําหนดไววาขนาดประชากร 153 คน ควรใชขนาดตัวอยาง 110 คน 

และเพื่อเปนการเพิม่ความเชื่อถือไดของผลการวิจัย ลดความคลาดเคลื่อน และเพื่อใหคาสถิติ

ใกลเคียงกบัคาที่ควรจะไดจากกลุมประชากรมากที่สดุ ผูวิจัยจงึกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไวที่ 

140 คน ซึ่งผูวจิัยสามารถเก็บรวบรวมขอมูลได 132 คน 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยันี ้เปนแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึ้นจากการศกึษาแนวคดิตางๆ 

ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 5 ตอน คือ 

 

ตอนท่ี 1  ขอคําถามทั่วไปเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง จํานวน 7 ขอ เปนแบบใหเลือกตอบ 

ไดแก เพศ อายุ ระดับตําแหนง อายุงาน สถานภาพ วุฒิการศึกษา และรายไดรวม 
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ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัการเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 42 ขอ มี

ลักษณะเปนขอคําถามทางบวกทั้งสิ้น เปนมาตรวัดแบบลเิคอรทสเกล (Likert Scale) ซึ่งเปน

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยสรางจากแนวคิดของ Marquardt (1996) โดยเปนขอคําถาม

ในองคประกอบตางๆ 5 ดาน ดังนี้ 

 

1.  พลวัตแหงการเรียนรู ไดแกขอที่ 1-9  

 

2.  การปรับเปลี่ยนองคการ ไดแกขอที่ 10-20 

 

3.  การเพิ่มอํานาจแกบุคคล ไดแกขอที่ 21-28 

 

4.  การจัดการความรู ไดแกขอที่ 29-36 

 

5.  การประยุกตใชเทคโนโลยี ไดแกขอที่ 37-42 

 

ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง จํานวน 38 ขอ มี

ลักษณะเปนขอคําถามทางบวกทั้งสิ้น เปนมาตรวัดแบบลเิคอรทสเกล (Likert Scale) ซึ่งเปน

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยสรางจากแนวคิดของ Bass และ Avolio (1991) โดยเปนขอ

คําถามในองคประกอบตางๆ 4 ดาน ดังนี ้

 

1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ไดแกขอที่ 1-14 

 

2.  การสรางแรงบันดาลใจ ไดแกขอที่ 15-22 

 

3.  การกระตุนทางปญญา ไดแกขอที ่23-27 

 

4.  การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล ไดแกขอที่ 28-38 
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ตอนท่ี 4  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว จํานวน 

12 ขอ มีลักษณะเปนขอคําถามทางบวกทั้งสิ้น เปนมาตรวดัแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) ซึ่ง

เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยสรางจากแนวคดิของ สมยศ  นาวีการ (2540) 

 

 ตอนท่ี 5  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์จํานวน 22 ขอ มีลักษณะเปน

ขอคําถามทางบวกทั้งสิน้ เปนมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) ซึ่งเปนแบบสอบถามที่

ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยสรางจากแนวคิดของ McClelland (1961) 

 

การตรวจแบบวดัและใหคะแนน 

 

1.  ขอคําถามทั่วไปเกีย่วกับกลุมตัวอยาง ผูวิจัยนําขอมูลทีไ่ดมาแจกแจงความถี่และหาคา 

รอยละ แยกตามเพศ อายุ ระดับตําแหนง อายุงาน สถานภาพ วุฒิการศึกษา และรายไดรวม 

 

2.  แบบสอบถามการเปนองคการแหงการเรียนรู กําหนดลกัษณะการตอบเปนแบบวัด

มาตราสวนประเมนิคา 5 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 42 ขอ ซึ่งผูตอบจะไดคะแนนอยูระหวาง 42-

210 คะแนน โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 

ระดับความคิดเห็น          ขอคําถามทางบวก   

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    1  คะแนน    

ไมเห็นดวย     2  คะแนน    

ไมแนใจ      3  คะแนน    

เห็นดวย      4  คะแนน    

เห็นดวยอยางยิ่ง     5  คะแนน    

 

3.  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กําหนดลักษณะการตอบเปนแบบวัดมาตรา

สวนประเมนิคา 5 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 38 ขอ ซึ่งผูตอบจะไดคะแนนอยูระหวาง 38-190 

คะแนน โดยมเีกณฑการใหคะแนนดงันี ้
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ระดับความคิดเห็น          ขอคําถามทางบวก   

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    1  คะแนน    

ไมเห็นดวย     2  คะแนน    

ไมแนใจ      3  คะแนน    

เห็นดวย      4  คะแนน    

เห็นดวยอยางยิ่ง     5  คะแนน    

 

 4.  แบบสอบถามลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตวั กําหนดลักษณะการตอบเปน

แบบวัดมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 12 ขอ ซึ่งผูตอบจะไดคะแนนอยู

ระหวาง 12-60 คะแนน โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 

ระดับความคิดเห็น          ขอคําถามทางบวก   

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    1  คะแนน    

ไมเห็นดวย     2  คะแนน    

ไมแนใจ      3  คะแนน    

เห็นดวย      4  คะแนน    

เห็นดวยอยางยิ่ง     5  คะแนน 

  

5.  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กําหนดลกัษณะการตอบเปนแบบวัดมาตราสวน

ประเมินคา 5 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 22 ขอ ซึ่งผูตอบจะไดคะแนนอยูระหวาง 22-110 คะแนน 

โดยมีเกณฑการใหคะแนนดงันี ้

 

ระดับความคิดเห็น          ขอคําถามทางบวก   

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    1  คะแนน    

ไมเห็นดวย     2  คะแนน    

ไมแนใจ      3  คะแนน    

เห็นดวย      4  คะแนน    

เห็นดวยอยางยิ่ง     5  คะแนน 
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 6.  ในการแปลผลคะแนน ผูวิจัยไดแบงคะแนนออกเปน 3 ระดับ คือ ต่ํา ปานกลาง และสูง 

ตามเกณฑการวิเคราะหของ Glass และ Hopkin (1996: 16-17) โดยคํานวณจากคาพิสัย 

(Range) แลวแบงเปน 3 ชวงเทากัน (Interval) โดยคํานวณจากสูตรตอไปนี ้

 

ชวงความกวางของขอมูลในแตละชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   

            จํานวนชั้น       

 

ซึ่งแทนคาไดเทากับ  5 – 1 = 1.33 

  3 

 

ดังแสดงเกณฑการแปลความหมายคาคะแนนในตารางที่ 1 

 

ตารางท่ี 1  เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 

 

ตัวแปร  คาเฉลี่ย  

 ระดับต่ํา ระดับปานกลาง ระดับสูง 

การเปนองคการแหงการเรียนรู 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

1.00 – 2.33 

1.00 – 2.33 

1.00 – 2.33 

1.00 – 2.33 

2.34 – 3.66 

2.34 – 3.66 

2.34 – 3.66 

2.34 – 3.66 

3.67 – 5.00 

3.67 – 5.00 

3.67 – 5.00 

3.67 – 5.00 

 

ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 

 

ลําดับขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม มีดังนี ้

 

1.  ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวคิดจากตําราเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของเกีย่วกับ

องคการแหงการเรยีนรู ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ ์
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 2.  รวบรวมขอมูลที่ไดแลวสรุปขอบขายเนื้อหาเปนนิยามปฏิบัติการของตัวแปรแลวนํามา

สรางเปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบวัดมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

 

การทดสอบเครื่องมือ 

 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการศกึษาวิจยั ไปทําการทดสอบความเที่ยง 

และความเชื่อมั่น ดงันี ้

 

 1.  ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามการเปนองคการแหงการเรียนรู 

แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แบบสอบถามลกัษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

และแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซึ่งเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นมาทําการตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการเสนอใหคณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ 

และ ดร.วิลาวัลย  มาคุม ผูอํานวยการกลุมประสานงานคุรสุภาจังหวัด ศูนยคุรุสภาจังหวัด 

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ซึ่งเปนบคุลากรในหนวยงานที่ผูวิจัยเขาไปศึกษาเก็บขอมูล ตรวจสอบ

เนื้อหาและภาษาทีใ่ชหลังจากนั้นจึงนํามาทําการปรับปรุงแกไข 

 

 2.  นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขในเรื่องของเนื้อหาและภาษาที่ใชมาทําการ

ทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมที่ใชในการเกบ็ขอมูลจริง 

จํานวน 39 คน ซึ่งเปนบุคลากรในสํานกังานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ

บุคลากรทางการศกึษา (สกสค.) ซึ่งเปนองคกรในกํากับของกระทรวงศึกษาธกิารเชนเดียวกบั

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

 3.  หาความสัมพันธรายขอกบัคะแนนรวม (Item – Total Correlation) เปนการวิเคราะห

ตรวจสอบความสัมพันธ สอดคลองกบัคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับของแบบสอบถาม โดย

หาคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพยีรสัน โดยเลือกขอที่มอีํานาจจําแนกตั้งแต .30 ขึ้นไป นําไปใช 

  

4.  วิเคราะหหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามรายดานและทั้งฉบบั โดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ซึ่งมีคาความเชื่อมัน่ ดังตอไปนี ้
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4.1  แบบสอบถามการเปนองคการแหงการเรียนรู มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับ เทากับ .9727 เมื่อวิเคราะหตามองคประกอบรายดานไดคาความเชื่อมั่นดังนี ้

 

4.1.1  ดานพลวัตแหงการเรยีนรู เทากับ .9033 

 

4.1.2  ดานการปรับเปลีย่นองคการ เทากบั .9212 

 

4.1.3  ดานการเพิ่มอํานาจแกบุคคล เทากบั .8780 

 

4.1.4  ดานการจัดการความรู เทากับ .9180 

 

4.1.5  ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี เทากับ .8839 

 

4.2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้ง

ฉบับ เทากับ .9779 เมื่อวิเคราะหตามองคประกอบรายดานไดคาความเชื่อมัน่ดังนี ้

 

4.2.1  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ เทากบั .9572 

 

4.2.2  ดานการสรางแรงบันดาลใจ เทากับ .9365 

 

4.2.3  ดานการกระตุนทางปญญา เทากับ .8748 

 

4.2.4  ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เทากบั .9307 

 

4.3  แบบสอบถามลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว มีคาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .9215 

 

4.4  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

เทากับ .9103 
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การเกบ็รวบรวมขอมลู 

 

 ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยมดีังนี ้

 

 1.  ขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเกบ็ขอมูลเพื่อทําการวิจัยจากหัวหนาภาควิชา

จิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ถงึเลขาธิการคุรุสภา สํานักงานเลขาธิการ

คุรุสภา  

 

 2.  สงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง จํานวน 153 ชุด และติดตามเก็บรวบรวมคืนมา 

โดยใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 1 เดือน โดยไดรับแบบสอบถามคืนมาทัง้สิ้น 

132 ชุด คิดเปนรอยละ 86.27 จากจํานวนแบบสอบถามทัง้หมด 

 

 3.  ตรวจสอบความสมบูรณและถูกตองของแบบสอบถามทุกฉบับ จากนัน้จึงนํา

แบบสอบถามที่ไดไปทําการตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่าํหนดไว และนําไปดําเนินการวเิคราะห

ขอมูลทางสถิติตอไป 

 

วิธีการวเิคราะหขอมูล 
 

 ในการวิจยัครั้งนี้ ไดนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง มาทําการตรวจสอบความ

ถูกตองและความสมบูรณของขอมูล แลวคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาบนัทึกขอมูลลงใน

คอมพิวเตอร จากนัน้จงึวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 

 

สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานครั้งนี้ ประกอบดวย 

 

1.  คาอัตราสวนรอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 

 2.  คาเฉลี่ยเลขคณติ (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
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 3.  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชรวมกับคาเฉลีย่เพื่อแสดงลกัษณะ

การกระจายของขอมูล 

 

 4.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสนั (Pearson’s Product Moment-Correlation 

Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรทีเ่ปนอิสระตอกัน 

 

 5.  คาสมการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression) เพื่อพยากรณความสัมพนัธระหวาง

ตัวแปรตนและตัวแปรตาม ในการวจิัยครั้งนี้ใชเทคนิควิธี Stepwise เพื่อหาตัวแปรสําคญัในการ

สรางสมการทํานาย 

 

สัญลกัษณที่ใชในการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชสญัลักษณในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

 

 x = คาเฉลี่ยของคะแนน (Mean) 

 

SD = คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

n = จํานวนกลุมตัวอยาง 

 

 rxy = คาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพยีรสัน 

 

 R2 = คาสัมประสิทธิ์การทํานาย 

 

B = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวทํานายในรูปคะแนนดิบ 

 

Beta = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

 R = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
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 p = ระดับความมีนัยสําคญัทางสถิต ิ

 

 * = ระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 

 

** = ระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ .01 
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บทที่ 4 

 

ผลและวิจารณ 
 

ผลการวิจยั 

 

 การศึกษาวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนตางๆ และเสนอผลการ

วิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

 

 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของพนกังานเจาหนาที่เกีย่วกับ เพศ อายุ ระดับ

ตําแหนง อายุงาน สถานภาพ วุฒิการศึกษาที่ไดรับสูงสุด และเงินเดือน 

 

 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร 

ไดแก การเปนองคการแหงการเรียนรู ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัว และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

 

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานทางการวิจัย 
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ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะหขอมูลทั่วไปของพนักงานเจาหนาที่เกี่ยวกับ เพศ อาย ุระดบั
ตําแหนง อายุงาน สถานภาพ วุฒกิารศึกษาที่ไดรบัสงูสุด และเงินเดือน 

 

ตารางท่ี 2  แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานเจาหนาที่ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับตําแหนง 

อายุงาน สถานภาพ วุฒิการศึกษาที่ไดรับสูงสุด และเงินเดอืน 

(n = 132) 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยาง จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

รวม 

 

อายุ 

20 – 25 ป 

26 – 30 ป 

31 – 35 ป 

36 – 40 ป 

41 – 45 ป 

46 – 50 ป 

51 – 55 ป 

56 – 60 ป 

รวม 

 

ระดับตําแหนง 

ต่ํากวาปฏิบัติการ (คส.  1) 

นักวิชาการ หรือปฏิบตัิการ (คส.  2) 

ชํานาญการ (คส.  3) 

ผูอํานวยการกลุม หรือเชี่ยวชาญ (คส.  4) 

ผูอํานวยการสํานัก/ศูนย หรือเชี่ยวชาญพเิศษ (คส.  5) 

รวม 

 

42 

90 

       132 

 

 

 8 

33 

 9 

11 

13 

18 

28 

12 

       132 

 

 

24 

59 

24 

19 

  6 

       132 

 

31.82 

68.18 

    100.00 

 

 

  6.06 

25.00 

  6.82 

  8.33 

  9.85 

13.64 

21.21 

9.09 

    100.00 

 

 

18.18 

44.70 

18.18 

14.39 

  4.55 

    100.00 



 120 

ตารางท่ี 2  (ตอ) 

(n = 132) 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยาง จํานวน (คน) รอยละ 

อายุงานที่ทําในสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา 

5 ป หรือต่ํากวา 

6 - 10 ป 

11 – 15 ป 

16 – 20 ป 

21 – 25 ป 

26 – 30 ป 

31 – 35 ป 

36 ป หรือสูงกวา 

รวม 

 

สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 

รวม 

 

วุฒิการศึกษาที่ไดรับสูงสดุ 

ต่ํากวาปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

รวม 

 

46 

  5 

18 

10 

  7 

21 

22 

  3 

       132 

 

 

61 

61 

10 

       132 

 

 

26 

75 

30 

  1 

       132 

 

34.85 

  3.79 

13.64 

  7.57 

  5.30 

15.91 

16.67 

  2.27 

    100.00 

 

 

46.21 

46.21 

  7.58 

   100.00 

 

 

19.69 

56.82 

22.73 

  0.76 

    100.00 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 

(n = 132) 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยาง จํานวน (คน) รอยละ 

เงินเดือน รวมกับคาครองชีพ คาวิทยฐานะ เงินประจําตําแหนง 

และคาพิเศษอื่นๆ ที่ไดรับในปจจุบนั 

ต่ํากวา 10,001 บาท 

10,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 40,000 บาท 

40,001 – 50,000 บาท 

50,001 – 60,000 บาท 

60,001 – 70,000 บาท 

70,001 – 80,000 บาท 

80,001 บาท หรือสูงกวา 

รวม 

 

 

  6 

65 

14 

14 

13 

  9 

  6 

  3 

  2 

       132 

 

 

  4.54 

49.24 

10.61 

10.61 

  9.85 

  6.82 

  4.54 

  2.27 

  1.52 

    100.00 

 

จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางทั้งหมด 132 คน สามารถอธบิายขอมูลทั่วไปของพนักงาน

เจาหนาที่ไดดังตอไปนี ้

 

 เพศ พบวา พนกังานเจาหนาที่สวนใหญเปนเพศหญิงมจีํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 

68.18 และรองลงมาเปนเพศชายมจีํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 31.82 

 

 อายุ พบวา พนักงานเจาหนาที่สวนใหญมีอายุระหวาง 26 – 30 ป มีจํานวน 87 คน คิด

เปนรอยละ 25.00 รองลงมามีอายุระหวาง 51 – 55 ป มีจาํนวน 28 คน คิดเปนรอยละ 21.21 อายุ

ระหวาง 46 – 50 ป มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 13.64 อายุระหวาง 41 – 45 ป มีจํานวน 13 

คน คิดเปนรอยละ 9.85 อายุระหวาง 56 – 60 ป มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 9.09 อายุระหวาง 

36 – 40 ป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 8.33 อายุระหวาง 31 – 35 ป มีจํานวน 9 คน คิดเปน

รอยละ 6.82 และอายุระหวาง 20 – 25 ป มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 6.06 ซึ่งมจีํานวนนอย

ที่สุด 
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ระดับตําแหนง พบวา พนักงานเจาหนาที่สวนใหญมตีําแหนงอยูในระดับนกัวิชาการ หรือ

ปฏิบัติการ (คส.  2) มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 44.70 รองลงมามีตําแหนงอยูในระดับต่ํากวา

ปฏิบัติการ (คส.  1) มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 18.18 และตําแหนงอยูในระดับชํานาญการ 

(คส.  3) มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 18.18 เชนกัน ตาํแหนงอยูในระดับผูอํานวยการกลุม หรือ

เชี่ยวชาญ (คส.  4) มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 14.39 และตําแหนงอยูในระดับผูอํานวยการ

สํานัก/ศูนย หรือเชีย่วชาญพิเศษ (คส.  5) มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.55 ซึ่งมจีํานวนนอย

ที่สุด  

 

อายุงานที่ทําในสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา พบวา พนักงานเจาหนาที่สวนใหญมีอายุงาน 

5 ป หรือต่ํากวา มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 34.85 รองลงมามีอายุงานระหวาง 31 – 35 ป มี

จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 16.67 อายุงานระหวาง 26 – 30 ป มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 

15.91 อายุงานระหวาง 11 – 15 ป มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 13.64 อายุงานระหวาง 16 – 

20 ป มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 7.57 อายุงานระหวาง 21 – 25 ป มีจํานวน 7 คน คิดเปน

รอยละ 5.30 อายุงานระหวาง 6 – 10 ป มีจํานวน 5 คน คดิเปนรอยละ 3.79 และอายุงาน 36 ป 

หรือสูงกวา มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.27 ซึ่งมีจํานวนนอยที่สดุ 

 

สถานภาพ พบวา พนักงานเจาหนาที่สวนใหญมีสถานภาพโสด มีจํานวน 61 คน คิดเปน

รอยละ 46.21 และสถานภาพสมรส มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 46.21 เชนกัน รองลงมามี

สถานภาพหยาราง/หมาย/แยกกนัอยู มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 7.58 ซึ่งมีจํานวนนอยที่สุด 

 

วุฒิการศึกษาที่ไดรับสูงสดุ พบวา พนักงานเจาหนาที่สวนใหญมีวุฒกิารศึกษาในระดบั

ปริญญาตรี มจีํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 56.82 รองลงมามีวุฒิการศึกษาในระดับปรญิญาโท มี

จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 22.73 วุฒิการศึกษาในระดบัต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 26 คน 

คิดเปนรอยละ 19.69 และวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอก มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .76 

ซึ่งมีจํานวนนอยที่สุด 

 

เงินเดือน รวมกับคาครองชีพ คาวิทยฐานะ เงินประจําตําแหนง และคาพเิศษอื่นๆ ที่ไดรบัใน

ปจจบุัน พบวา พนกังานเจาหนาที่สวนใหญไดรับคาตอบแทนอยูที่ 10,001 – 20,000 บาท มี

จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 49.24 รองลงมาไดรับคาตอบแทนอยูที่ 20,001 – 30,000 บาท มี
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จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 10.61 และไดรับคาตอบแทนอยูที่ 30,001 – 40,000 บาท มีจํานวน 

14 คน คิดเปนรอยละ 10.61 เชนกัน ไดรับคาตอบแทนอยูที่ 40,001 – 50,000 บาท มีจํานวน 13 

คน คิดเปนรอยละ 9.85 ไดรับคาตอบแทนอยูที ่50,001 – 60,000 บาท มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอย

ละ 6.82 ไดรับคาตอบแทนอยูทีต่่ํากวา 10,001 บาท มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.54 และ

ไดรับคาตอบแทนอยูที ่60,001 – 70,000 บาท มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.54 เชนกัน ไดรับ

คาตอบแทนอยูที่ 70,001 – 80,000 บาท มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.27 และไดรับ

คาตอบแทนอยูที่ 80,001 บาท หรือสูงกวา มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.52 ซึ่งมจีํานวนนอย

ที่สุด 

 

ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะหขอมูลคาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตวัแปร 
ไดแก การเปนองคการแหงการเรยีนรู ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง ลักษณะวัฒนธรรม
องคการแบบคลองตัว และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

ตารางท่ี 3  ระดับของการเปนองคการแหงการเรียนรู ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง ลกัษณะ

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของพนักงานเจาหนาที ่

(n = 132) 

ตัวแปร X S.D. อันดับ ระดับ 

การเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู 

ดานการปรับเปลี่ยนองคการ 

ดานการเพิ่มอํานาจแกบคุคล 

ดานการจัดการความรู 

ดานการประยกุตใชเทคโนโลย ี

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการกระตุนทางปญญา 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล 

3.43 

3.38 

3.45 

3.36 

3.40 

3.57 

 

3.83 

3.82 

3.81 

3.75 

3.88 

.55 

.65 

.60 

.64 

.61 

.69 

 

.54 

.55 

.64 

.62 

.58 

 

4 

2 

5 

3 

1 

 

 

2 

3 

4 

1 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 

(n = 132) 

ตัวแปร X S.D. อันดับ ระดับ 

ลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

3.48 

 

4.02 

.57 

 

.45 

 

 

 

ปานกลาง 

 

สูง 

 

 จากตารางที่ 3  พบวาหนวยงานมีการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดบัปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) .55 เมื่อแยกเปนรายดาน พบวา 

หนวยงานมีพลวัตแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.38 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) คือ .65 หนวยงานมกีารปรับเปลี่ยนองคการอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ 

( ) คือ 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ .60 หนวยงานมีการเพิ่มอํานาจแกบคุคลอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ .64 หนวยงานมี

การจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.40 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) คือ .61 และหนวยงานมีการประยุกตใชเทคโนโลยอียูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ 

( ) คือ 3.57 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ .69  

 

 สําหรับภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง พบวาผูนําในหนวยงานมีภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง

อยูในระดับสงู โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.83 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ .54 เมื่อแยกเปน

รายดาน พบวา ผูนําในหนวยงานมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) 

คือ 3.82 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ .55 ผูนําในหนวยงานมีการสรางแรงบนัดาลใจอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.81 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ .64 ผูนําในหนวยงานมี

การกระตุนทางปญญาอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.75 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

คือ .62 และผูนําในหนวยงานมีการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ย 

( ) คือ 3.88 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ .58 

 

สําหรับวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว พบวาหนวยงานมีวัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัวอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.48 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ 

.57 
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สําหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวาพนักงานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุสภามี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสงู โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 4.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ 

.45 

 

ตอนท่ี 3  ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย 

 

 สําหรับการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยในครั้งนี้ ในสวนของการ

ทดสอบสมมติฐานที่ 1-3 จะพิจารณาระดบัความสัมพันธโดยใชเกณฑตามแนวคิดของ Hinkle 

(1998: 118) ดังนี ้

 

ตารางท่ี 4  เกณฑระดับความสัมพนัธของ Hinkle 

 

คา r ระดับของความสัมพันธ 

.90 - 1.00 มีความสัมพันธกนัสูงมาก 

.70 - .90 มีความสัมพันธกนัในระดับสูง 

.50 - .70 มีความสัมพันธกนัในระดับปานกลาง 

.30 - .50 มีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา 

.00 - .30 มีความสัมพันธกนัในระดับต่ํามาก 

ที่มา: Hinkle (1998: 118) 

 

ตารางท่ี 5  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กบัการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

(n = 132) 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธกบัการเปน 

องคการแหงการ

เรียนรู 

p ระดับ
ความ 

สัมพันธ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 

     ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

     ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

.421** 

.408** 

.471** 

.000 

.000 

.000 

ต่ํา 

ต่ํา 

ต่ํา 
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ตารางท่ี 5  (ตอ) 

(n = 132) 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธกบัการเปน 

องคการแหงการ

เรียนรู 

p ระดับ
ความ 

สัมพันธ 

     ดานการกระตุนทางปญญา 

     ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

.291** 

.345** 

 

.706** 

 

.178* 

.001 

.000 

 

.000 

 

.041 

ต่ํามาก 

ต่ํา 

 

สูง 

 

ต่ํามาก 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 สมมติฐานท่ี 1  ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํามีความสัมพันธกับการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

 จากตารางที่ 5 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดานทุกดานมี

ความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาอยางมี

นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .421  .408  .471  .291 

และ .345 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาระดบัความสัมพันธ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม

มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธกิารคุรุสภาในระดับต่ํา เมื่อ

พิจารณารายดาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการ

สรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาในระดับต่ํา และภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง

ดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพนัธกบัการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภาในระดบัต่ํามาก โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมี

ความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามากที่สดุ 
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รองลงมาคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และ

ดานการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ 

 

 สมมติฐานท่ี 2  วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหง

การเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา 

 

จากตารางที่ 5 พบวาวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีความสัมพันธทางบวกกับการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .706 เมื่อพิจารณาระดับความสัมพันธ พบวา วัฒนธรรมองคการ

แบบคลองตัวมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาใน

ระดับสูง 

 

สมมติฐานท่ี 3  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามี

ความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

จากตารางที่ 5 พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุ

สภามีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากบั .178 เมื่อพิจารณา

ระดับความสัมพันธ พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาในระดบัต่ํามาก 

 

สมมติฐานท่ี 4  ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังาน

เจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา และวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวรวมกันทํานายการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 
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ตารางท่ี 6  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธี 

Stepwise ของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

(n = 132) 

ตัวแปรพยากรณ b S.E. b Beta t p 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจ 

คาคงที่ (a) 

.591 

 

.178 

.689 

.064 

 

.057 

.238 

.617 

 

.207 

9.272* 

 

3.114* 

2.897* 

.000 

 

.002 

.004 

R  = .730                  R2 = .533                       R2
adj = .526                           F = 73.572* 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 6 การวิเคราะหถดถอยพหุคณู เพื่อทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรู 

พบวา วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ สามารถรวมกนัทํานายการเปนองคการแหงการเรยีนรูไดอยางมีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั .05 

โดยสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 53.3 มีคาสัมประสิทธิ

สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .730 เมื่อนําตัวแปรทั้งสองตัวทีส่ามารถรวมกันทํานายการเปนองคการ

แหงการเรียนรูมาจัดเปนสมการ จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ดังนี ้

 

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรสุภา = .689 + .591 

(วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว) + .178 (ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง     

บันดาลใจ) 

 

และสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคณูในรปูคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

 

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรสุภา = .617 (วัฒนธรรม

องคการแบบคลองตัว) + .207 (ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ) 
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 จากสมการพยากรณการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

พบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสทิธิ์ถดถอยในการทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูสูงสุด คือ 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว รองลงมาคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ ซึ่งสามารถพยากรณการเปนองคการแหงการเรยีนรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยสามารถอธิบายไดดังนี ้

 

ถาไมมีปจจยัอื่นเขามาเกี่ยวของ การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการ

คุรุสภาจะเทากบั .689 

 

ถาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว เพิ่มขึ้น 1 หนวย โดยไม

มีปจจยัอื่นเขามาเกี่ยวของ คาดวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา

จะเพิ่มขึน้ .591 

 

ถาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ เพิ่มขึ้น 1 หนวย โดยไมมีปจจัย

อื่นเขามาเกีย่วของ คาดวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาจะ

เพิ่มขึ้น .178 

 

 ดังนั้น จากสมการพยากรณการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุ

สภา พบวา หากวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ มีคาสูงขึ้นก็จะทําใหการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา

สูงขึ้นดวย 

 

ขอวิจารณ 
 

 การวิจัยเรื่อง ปจจยัที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการ 

คุรุสภา ผูวิจัยนําเสนอขอวิจารณผลการวิจยัดังตอไปนี ้
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การเปนองคการแหงการเรยีนรูของหนวยงาน 

 

 จากผลการวิจยัพบวาสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภามีลักษณะของการเปนองคการแหงการ

เรียนรูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.43 เมื่อแยกเปนรายดาน พบวา 

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีการเปนองคการแหงการเรียนรูในดานการประยกุตใชเทคโนโลยีสูง

ที่สุด รองลงมาคือดานการปรับเปลีย่นองคการ ดานการจดัการความรู ดานพลวัตแหงการเรียนรู 

และดานการเพิ่มอํานาจแกบคุคล ซึ่งทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.57 

3.45 3.40 3.38 และ 3.36 ตามลําดับ นั่นหมายความวาสาํนักงานเลขาธิการคุรุสภามีลักษณะของ

องคการที่สงเสริมการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการทาํงาน มีระบบฐานขอมูลที่เปรียบเสมือน

คลังความรูขององคการที่สามารถนํามาใชงานไดสะดวก ตลอดจนเสริมสรางใหพนักงานเจาหนาที่

มีอิสระที่จะขยายขอบเขตของความคิด จินตนาการในการเรียนรูและรวมกนัแบงปนความรูที่ไดมา 

และพัฒนาจนถึงขั้นที่สามารถจดัการกับปญหาที่เกิดขึ้นในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ โดยใช

เทคโนโลยี เพื่อใหมีการเรยีนรูและปรบัปรุงการทํางานใหดขีึ้นอยูพอสมควร สงผลใหสํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภากลายเปนองคการที่มีการเรยีนรูอยางตอเนื่อง โดยแบงองคประกอบเปน 5 ดาน 

ไดแก ดานพลวัตแหงการเรียนรู ดานการปรบัเปลีย่นองคการ ดานการเพิ่มอํานาจแกบุคคล ดาน

การจัดการความรู และดานการประยุกตใชเทคโนโลย ี

 

เมื่อพิจารณาการเปนองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตแหงการเรียนรู พบวาอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) สูงเปนลําดับที่ 4 คือ 3.38 นั่นหมายความวาสํานักงานเลขาธิการ

คุรุสภาใหความสําคัญตอการพัฒนาพนกังานเจาหนาที่อยางตอเนื่อง การมทีักษะในการสื่อสาร

แลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกนัอยูพอสมควร ตลอดจนการใหขอมูลปอนกลับอยางมปีระสิทธิภาพ การมี

วิธีการพัฒนาการเรยีนรูอยางสรางสรรคเพื่อปรับใชความรูใหเขากับสถานการณปจจบุัน การไดรับ

การฝกอบรม และการใชวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงอยูพอสมควร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

ทางสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีการจัดสรรเงนิงบประมาณสวนหนึ่งเพื่อใชในการจัดกจิกรรมที่

สงเสริมดานการพัฒนาพนกังานเจาหนาที่อยางตอเนื่องอยูพอสมควร มีการจัดการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาความสามารถในการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ พนักงานเจาหนาที่ไดรับการสงเสริมให

เขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถในการทํางานของตน นอกจากจะไดนําความรูมา

ประยุกตใชในการทํางานของตนแลว ยังสามารถนําการฝกอบรมที่ตนไดเขารวมมาประกอบการ

พิจารณาเลื่อนขั้นหรือเลือนเงนิเดือนอีกดวย อีกทัง้หนวยงานมีเครื่องคอมพิวเตอรเพียงพอกับ
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จํานวนพนักงานเจาหนาที่ผูใชงานและเชื่อมตอระบบอินเตอรเน็ตทกุเครื่อง ทําใหสามารถคนหา

ความรูผานทางระบบอินเตอรเน็ตไดสะดวก 

 

เมื่อพิจารณาการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการปรบัเปลี่ยนองคการ พบวาอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) สูงเปนลําดับที่ 2 คือ 3.45 นั่นหมายความวา สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภามีความเขาใจและตระหนักในความสําคญัของการเปนองคการแหงการเรียนรู 

การไดรับการสงเสริม สนบัสนุน หรือเอื้ออํานวยจากสิ่งแวดลอม การนําอุปสรรค ปญหา หรือ

ความสําเร็จมาเปนบทเรยีนในการปรับเปลีย่นองคการอยูพอสมควร การมีโครงสรางหรือระบบที่

เอื้อตอการเรียนรู พนักงานเจาหนาทีม่ีความตองการทีจ่ะเรียนรูอยางตอเนื่อง และการมีเปาหมาย

รวมกันขององคการอยูพอสมควร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีวิสัยทัศน และ

พันธกจิ เพื่อใชกําหนดกรอบการทํางานที่ชัดเจน และส่ือสารใหพนกังานเจาหนาที่รับรูผานทาง

ชองทางตางๆ เชน แจงผานการจัดประชุมประจําป เขียนวสิัยทัศนและพันธกจิไวในรายงาน

ประจําป และสมุดบนัทกึ แลวมอบแกพนักงานเจาหนาที่ทกุคน มีวัฒนธรรมองคการที่มีการ

แบงปนความรูแกกันและกนั และชอบแสวงหาความรู สําหรับโครงสรางองคการก็มีสายการบังคบั

บัญชาที่ไมยาวจนเกนิไป ผูใตบังคับบญัชาสามารถเรียนรูการทํางานทั้งจากการทํางานจริงและ

การสอบถามวิธีการแกปญหาทีเ่กิดขึน้ในการทํางานจากผูบังคับบญัชาไดโดยตรง ทําใหมีความ

คลองตัวในการทํางานอยูพอสมควร 

 

เมื่อพิจารณาการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเพิ่มอาํนาจแกบุคคล พบวาอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) ต่ําที่สุด คือ 3.36 นั่นหมายความวาสํานักงานเลขาธิการคุรุ

สภาไดใหความสําคัญกับพนักงานเจาหนาที่ผูมีความสามารถ การกระจายอํานาจจากสวนกลาง 

การรวมกันเรยีนรูและแกไขปญหาระหวางผูบรหิาร พนักงาน และหนวยงานอื่น องคการสงเสริม

การเรียนรูจากหลายๆ ดาน การเปดโอกาสใหนําองคความรูมาใชในการทํางานจริง และการ

สงเสริมการเรยีนรูจากแหลงตางๆ อยูพอสมควร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูบังคับบญัชาในหนวยงาน

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชาไดแสดงความสามารถ ตลอดจนความคิดเหน็ในการทํางาน 

ผูบังคับบญัชามอบหมายงานเปนชิ้นงานที่มีผูรับผดิชอบชดัเจนแกผูใตบังคบับัญชา ทําให

ผูใตบังคบับัญชามีอํานาจในการตดัสินใจและรูสึกเปนเจาของงาน แตทั้งนีก้็อยูในความดูแลและ

ใหการสอนแนะจากผูบังคับบญัชา แตการเพิ่มอํานาจแกหนวยงานอื่นนั้นยังมีนอย เนื่องจาก

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาเปนหนวยงานรัฐไมไดจัดตั้งขึน้มาเพื่อแสวงหาผลกําไร การทํางานสวน
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ใหญจึงเปนไปตามกรอบพันธกิจของคุรุสภาที่มาจากนโยบายของรัฐบาลเปนหลัก การเพิ่มอํานาจ

สวนใหญจะเนนการมีสวนรวมขององคการเครือขายผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา เชน การทํา

ประชาพิจารณกับผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาทั่วประเทศเพื่อใชประกอบการพิจารณาจัดทํา

แผนยุทธศาสตรคุรุสภา เปนตน 

 

เมื่อพิจารณาการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการจัดการความรู พบวาอยูในระดับปาน

กลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) สูงเปนลําดับที่ 3 คือ 3.40 นั่นหมายความวา สํานักงานเลขาธิการคุรุ

สภามีการแสวงหาความรู สรางองคความรู เก็บขอมูลและสืบคนความรู และมีการถายโอนความรู

และการใชประโยชน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสํานกังานเลขาธิการคุรุสภามีสถานที่ทํางานทีเ่หมาะแก

การเรียนรูอยูพอสมควร เชน มีโตะทํางานและชั้นเกบ็เอกสารใหกับพนักงานเจาหนาที่แตละคน

อยางเพียงพอ เอื้อตอการเก็บองคความรูตางๆ ในรูปของเอกสาร และจัดแฟมเก็บเอกสารเปน

หมวดหมู ชวยใหตนเองและผูอ่ืนสามารถคนหาและนําไปใชประโยชนในการทํางาน เชน การราง

หนังสือราชการ การทําหนังสือขออนุมัตเิบิกจาย การทําหนังสือเชญิประชุม เปนตน การเรียนรูจาก

เอกสารเกายอมชวยใหไดแนวทางในการทํางาน ชวยใหทาํงานงายขึ้น รวดเร็วขึน้ อีกทั้งพนักงาน

เจาหนาที่ยงัสามารถแสวงหาความรู และสืบคนความรูผานทางระบบอนิเตอรเน็ตสํานกังาน ซึ่ง

พนักงานเจาหนาที่สามารถจัดเก็บความรู และสืบคนความรูของกันและกันไดผานระบบ LAN ของ

สํานักงาน  

 

เมื่อพิจารณาการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการประยกุตใชเทคโนโลยี พบวาอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) สูงที่สุด คือ 3.57 นั่นหมายความวา สํานักงานเลขาธกิารคุรุ

สภาไดมีการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การเรยีนรูบนพื้นฐานของเทคโนโลยี และการ

ประยุกตใชระบบปฏิบัติการอิเล็กทรอนกิส ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา

สนับสนุนการใชคอมพิวเตอรในการทํางาน โดยจัดใหมีคอมพิวเตอรที่เชื่อมตอระบบ LAN และ

ระบบอินเตอรเน็ต 1 คน ตอ 1 เครื่อง และพนักงานสามารถสืบคนขอมูลความรูทีเ่กีย่วกับการ

ทํางานตางๆ ผานทางเว็บไซตสํานักงานทีเ่ชื่อมโยงกบัระบบฐานขอมูลขนาดใหญ ทําให

ประหยัดเวลาในการสืบคนขอมูลเนื่องจากการหาขอมูล ขาวสาร และความรู ผานทางระบบ

อินเตอรเน็ตนัน้ทําไดงายและรวดเร็ว แมแตขอมูลของพนกังานเจาหนาที่เอง เชน ประวัติการ

ทํางาน การลาหยดุ รายชื่อหลกัสูตรที่ตนเขารับการอบรม หรือการทําผิดวินัย เปนตน ก็สามารถ

คนหาไดงายจากระบบฐานขอมูลสํานกังาน 
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 ดังนั้น ถาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาตองการเพิม่ระดับการเปนองคการแหงการเรยีนรู

จากระดับปานกลาง เปนระดบัสูง จะตองเสริมสรางใหพนกังานเจาหนาที่มีอิสระทีจ่ะขยาย

ขอบเขตของความคิด จนิตนาการในการเรียนรูและรวมกันแบงปนความรูที่ไดมา และพัฒนาจนถึง

ขั้นที่สามารถจดัการกับปญหาที่เกิดขึ้นในงานเพื่อใหบรรลผุลสําเร็จ โดยใชเทคโนโลยี เพื่อใหมีการ

เรียนรูและปรบัปรุงการทํางานใหดีขึ้น สงผลใหสํานกังานเลขาธิการคุรุสภากลายเปนองคการที่มี

การเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยอาจจัดกิจกรรมตางๆ เชน การสงเสริมใหพนักงานเจาหนาที่มีการ

แลกเปลี่ยนความรูรวมกัน การแจงเปาหมายการทํางานใหพนักงานเจาหนาทีทุ่กคนทราบอยาง

ทั่วถึง การจดัฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูความสามารถในการทํางาน และนําระบบโปรแกรม

คอมพิวเตอรมาชวยเพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน เปนตน 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา 

 

 จากผลการวิจยัพบวาผูนําในสํานกังานเลขาธิการคุรุสภามีลักษณะของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดบัสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.83 เมื่อแยกเปนรายดาน พบวา ผูนํา

ในสํานกังานเลขาธกิารคุรุสภามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคลสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบนัดาลใจ และ

ดานการกระตุนทางปญญา ซึ่งทุกดานอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.88 3.82 3.81 และ 

3.75 ตามลําดับ นั่นหมายความวาผูนําในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาสามารถนํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นแกสมาชิกในองคการใหมีวุฒิภาวะที่สมบูรณ เพื่อใหผูตามทํางานเกินกวา

เปาหมายที่ตองการ โดยมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงขึน้ ควบคูไปกับการยอมรับ

ความแตกตางระหวางบคุคล และการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม โดย

แบงองคประกอบเปน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาล

ใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 

 

เมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ พบวาอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) สูงเปนลําดับที่ 2 คือ 3.82 นั่นหมายความวา ผูบังคับบญัชาของ

พนักงานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภาประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรบัผูตาม มี

วิสัยทัศน และสามารถถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูตาม มีความสมํ่าเสมอในอารมณและการกระทํา

มากกวาเอาแตอารมณ ผูนําเปนผูที่สามารถไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูมีศีลธรรมและมี
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จริยธรรมสูง ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลยีวฉลาด เปนผูแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจ ตลอดจน

เปนผูมีความเชื่อมัน่ในตนเอง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูบังคบับัญชาในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามี

การวางแผนในการทํางานที่ดี และสื่อสารใหผูใตบังคบับญัชาเขาใจไดดี เปนผูที่ตัดสนิใจดวยเหตุ

และผล สามารถควบคุมอารมณไดดี ไมนําปญหาหรือความเครียดสวนตัวมาลงกับ

ผูใตบังคบับัญชา ผูบังคับบัญชาในหนวยงานสวนใหญไมเคยทําผิดวินยัรายแรง ไมเคยทําผิด

กฎหมายรายแรง  และวางตัวดี ตลอดจนใหความเปนกนัเองกับผูใตบงัคับบญัชาเหมือนเปนพี่นอง

มากกวาเปนเจานายกับลูกนอง  

 

เมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ พบวาอยูในระดับสูง 

โดยมีคาเฉลี่ย ( ) สูงเปนลําดบัที่ 3 คือ 3.81 นั่นหมายความวา ผูบังคับบัญชาของพนักงาน

เจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาประพฤตใินทางที่จูงใจใหเกิดแรงบนัดาลใจกับผูตาม 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ทําใหผูตามสัมผัสกบัภาพทีง่ดงามของอนาคต สรางและสื่อ

ความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน แสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศน

รวมกัน แสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเหน็ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลเุปาหมาย

ได ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูบังคับบญัชาสามารถสั่งงานใหผูใตบังคบับัญชานําไปปฏิบัติไดอยาง

ชัดเจน เกิดความเขาใจคลาดเคลื่อนนอย และเปนผูที่ขยันและทุมเททํางาน ถาเราเขาไปที่

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาก็จะเหน็ภาพผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง จนถึงระดับลาง ทุมเท

แรงกายแรงใจเพื่อปฏิบัตงิานกนัจนถึงเวลาดึกเกือบทุกวนั ไมเวนแมแตในวนัหยดุ ทั้งนีก้็เพื่อให

งานสําเร็จตามเปาหมาย 

 

เมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา พบวาอยูในระดบัสูง 

โดยมีคาเฉลี่ย ( ) ต่ําที่สุด คือ 3.75 นั่นหมายความวา ผูบังคับบัญชาของพนักงานเจาหนาที่ของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล ไมวิจารณความคิด

ของผูตามแมวาความคิดนั้นจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ทําใหผูตามรูสกึวาปญหาที่

เกิดขึ้นเปนสิ่งทีท่าทายและเปนโอกาสที่ดีทีจ่ะแกปญหารวมกัน ตลอดจนมีการกระตุนผูตามใหตั้ง

คําถามตอคานิยม ความเชื่อ และประเพณีของตนเอง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูบังคับบญัชาชอบให

ผูใตบังคบับัญชาแสดงความคิดเหน็ในเรื่องงาน โดยไมวิจารณความคิดนัน้แมวาความคิดนัน้จะ

แตกตางจากความคิดของตน และเมื่อเกดิปญหาในการทาํงานก็จะรวมมือกบัผูใตบงัคับบญัชา
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เพื่อหาวิธีแกปญหารวมกนั โดยผูบังคบับัญชาจะเปนผูรับผิดชอบกับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น ทําให

ผูใตบังคบับัญชากลาทีจ่ะคิด กลาที่จะทํา เพราะไมตองแบกรับความเสีย่งเพียงลําพังคนเดียว 

 

เมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล พบวา

อยูในระดับสงู โดยมีคาเฉลีย่ ( ) สูงที่สุด คือ 3.88 นั่นหมายความวา ผูบังคับบญัชาของ

พนักงานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภามีความเอาใจใสเปนพเิศษในความตองการของ

ปจเจกบคุคล มีการพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึน้ มีการแสดงใหเห็นวา

เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล มกีารฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส

ใจเรา และมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพฒันาผูตามไดเปนอยางด ีทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากผูบังคับบัญชาจะมีความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชาเปนอยางมาก เนื่องจากทาง

สํานักงานจะจัดที่นั่งทํางานแบงตามกลุมงาน ทําใหผูบังคบับัญชากับผูใตบังคบับัญชาจะมทีี่นั่ง

ติดกัน เห็นกันอยูเกือบตลอดเวลา ผูบังคับบัญชาจึงรับรูถึงสิ่งที่ผูใตบงัคับบญัชาตองการหรือยัง

ขาดอยูไดเปนอยางดี เชน ความตองการการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการทํางาน ขีด

ความสามารถ ความถนัดของผูใตบังคับบัญชา เขาใจสภาวะทางอารมณของผูใตบังคับบญัชาวามี

ปญหาอะไรอยูหรือไม ผูบังคับบญัชาจะคอยไตถาม และชวยเหลือถาทําได ตลอดจนจัดหา

อุปกรณสํานักงานทีจ่ําเปนให เชน ปากกา ดินสอ กระดาษ หรือแฟมเกบ็เอกสารที่มีไมเพียงพอตอ

การทํางาน เปนตน  

 

 ดังนั้น ถาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาตองการรักษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูนําใหอยูในระดบัสูงตอไป จะตองดําเนนิการจัดการฝกอบรมทักษะเกีย่วกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง เชน ทักษะการสื่อสาร การสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน เปนตน ใหกับผูบริหาร

ในทกุระดับของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภาเพื่อใหสามารถสื่อสารกับผูใตบงัคับบญัชาไดอยาง

ถูกตอง รวดเร็ว ตรงประเดน็ และสรางแรงจูงใจภายในของผูใตบังคบับัญชา สรางคานิยมใหผูนํา

แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพนัตอเปาหมายและวิสัยทศันรวมกัน ตลอดจนสรางคานิยมการ

ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เพื่อเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบญัชา 
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วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวของหนวยงาน 

 

จากผลการวิจยัพบวาสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภามีลักษณะของการเปนวัฒนธรรม

องคการแบบคลองตัวอยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ย ( ) คือ 3.48 นั่นหมายความวา

คานิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ ทัศนคติ อุดมการณ และความเขาใจรวมกนัของพนกังานเจาหนาที่

ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา ที่มีการพัฒนาเปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติรวมกนันัน้ มี

ลักษณะของการอดทนตอความหลากหลายอยูพอสมควร พนักงานเจาหนาทีใ่นสํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภามีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีการเผชญิหนาความขัดแยงอยางเปดเผย มีการ

เคารพตอความเปนเอกบุคคล มีความคลองตัวและการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีความสัมพนัธ

ระหวางบุคคลอยางเปดเผยอยูพอสมควร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพันธกิจของคุรุสภาที่ทําให

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาไมจําเปนตองปรับตัวมากนักเพราะเปนองคการในกํากับของรัฐจึงไมมี

คูแขงในเชิงธุรกิจเหมือนในองคการเอกชน สํานกังานเลขาธิการคุรุสภาเปนหนวยงานเดยีวตาม

กฎหมายที่มหีนาที่ออกและตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศกึษา แตขอรองเรียน และ

ความไมพึงพอใจในการใหบริการของผูรับบรกิารก็มีผลตอภาพลักษณขององคการ สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภาจึงตองปรบัตัวใหทันกับความตองการที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาของ

ผูรับบริการควบคูไปกบัการรักษามาตรฐานของวิชาชีพทางการศึกษา สงผลใหสํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภาตองสรางวัฒนธรรมองคการที่มคีวามคลองตัวเพื่อใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง

เหลานี ้

 

 ดังนั้น ถาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาตองการเพิม่ระดับวฒันธรรมองคการแบบคลองตัว

จากระดับปานกลาง เปนระดบัสูง จะตองเสริมสรางคานยิม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ทศันคติ 

อุดมการณ และความเขาใจรวมกนัของพนักงานเจาหนาทีข่องสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา ที่มีการ

พัฒนาเปนแนวทางในการยึดถือ ปฏิบัติรวมกัน ในลักษณะของการอดทนตอความหลากหลาย 

พนักงานเจาหนาทีใ่นสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีการเผชญิหนา

ความขัดแยงอยางเปดเผย มีการเคารพตอความเปนเอกบคุคล มีความคลองตัวและการ

เปลี่ยนแปลง และมีความสัมพันธระหวางบุคคลอยางเปดเผย โดยอาจจัดกิจกรรมตางๆ เชน การ

จัดปฐมนเิทศใหพนักงานเจาหนาทีใ่หม เพื่อเปนการสรางความเขาใจในภาพรวมขององคการ 

ถายทอดวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และเพื่อใหเปนแนวทางใหพนักงานเจาหนาที่ปฏิบัตใิห

เปนไปในทศิทางเดียวกนัไดงายขึ้น จัดกจิกรรมนันทนาการตางๆ ระหวางพนักงานเจาหนาที่ใน
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องคการที่ชวยสนับสนนุทําใหเกิดความรักใคร สามัคคี ไววางใจซึ่งกันและกัน ตลอดจนจัดการ

อบรมใหความรูทีเ่กี่ยวของกบัการทํางานอยางตอเนื่องเพือ่เพิ่มความมั่นใจ และกลาเผชญิกับ

ปญหาในการทํางาน 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่ 

 

จากผลการวิจยัพบวาพนกังานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธกิารคุรุสภามีลักษณะของ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสงู โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 4.02 นั่นหมายความวา พนกังาน

เจาหนาที่ของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภามีความตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเรจ็ เปน

บุคคลที่มเีหตุผล ใชวจิารณญาณอยางรอบคอบ มีลักษณะพฤติกรรมทีก่ลาเสีย่งในระดับปาน

กลาง มีพลังความสามารถ มีความรับผิดชอบตอตนเอง ตองการทราบผลในการตัดสินใจ มี

ความสามารถคาดการณลวงหนา และมีทักษะในการจดัระบบงานเปนอยางยิ่ง ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาเปนหนวยงานที่เปดโอกาสใหบคุลากรไดแสดง

ความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มที่ ตลอดจนเงินทีใ่ชดําเนินงานและโครงการตางๆ ที่แตละ

สวนงานรับผิดชอบนั้นก็มาจากงบประมาณแผนดนิ การจะไดงบประมาณมาทํางานจะมากหรือ

นอยนั้นก็ขึ้นอยูความยากงายและประโยชนที่จะเกดิขึ้นของงานและโครงการทีน่ําเสนอเพื่อขอ

งบประมาณไปนัน่เอง งานและโครงการที่ไดงบประมาณมากก็ยอมมีโอกาสสรางผลงานที่มคีุณคา

ไดมากกวางานและโครงการที่มงีบประมาณจํากัด แตงานและโครงการที่ไดรับงบประมาณมากก็

ยอมตองถูกจบัตามองในเรื่องของความโปรงใสและความคุมคาในการใชงบประมาณโดย

หนวยงานที่ทําหนาที่คอยตรวจสอบการใชงบประมาณจากทั้งภายในและภายนอกองคการ ทําให

ผูรับผิดชอบงานและโครงการที่ยากและใชงบประมาณสูงเหลานี้ตองมีการวางแผนในการทํางานที่

รอบคอบ ชัดเจน โปรงใส และตรวจสอบได การเปลี่ยนแปลงชื่อและรายละเอียดของโครงการนั้น

ทําไดยากเพราะเปนงบประมาณแผนดนิซึ่งตองไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารระดบัสูง 

ผูรับผิดชอบงานและโครงการจึงจะตองเปนคนไมโลเลเปลีย่นไปเปลี่ยนมา สงผลใหพนักงาน

เจาหนาที่แตละคนอยากจะรวมงานกบัคนเกงๆ เพื่อผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก และเมื่องานและ

โครงการสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่วางไวก็จะทําใหผูที่รบัผิดชอบงานที่ยากและทาทายเหลานี้ได

รับคํายกยองชมเชยจากผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงาน สรางความภาคภูมิใจใหกับตนเอง และมี

ผลความกาวหนาในอาชีพ เนื่องจากสามารถนําผลการปฏิบัติงานเสนอผูบังคับบัญชาเพื่อขอ

พิจารณาเลื่อนขั้นและเลื่อนเงนิเดือน 



 138 

 ดังนั้น ถาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาตองการรักษาระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์หอยูใน

ระดับสูงตอไป จะตองคงความปรารถนาของพนกังานเจาหนาที่ของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภาแต

ละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ เปนบุคคลที่มเีหตุผล ใชวจิารณญาณอยาง

รอบคอบไว โดยอาจฝกอบรมในหลักสูตรที่เสริมสรางแรงจงูใจใฝสัมฤทธิใ์หแกพนกังานเจาหนาที่ 

ตลอดจนมีการใหรางวัลแกพนักงานเจาหนาที่ที่ประสบความสําเร็จในการทํางานหรือมีผลงานโดด

เดน เปนตน 

 

สมมติฐานท่ี 1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํามีความสมัพันธกับการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของสาํนักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏวาเปนไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว กลาวคือ ภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําในทุกๆ ดานมคีวามสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา อยางมีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .01 และจากคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนบวก แสดงวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําในทุกๆ ดานและการเปน

องคการแหงการเรยีนรูมีความสัมพนัธในทางเดียวกนั กลาวคือ หากผูนําในสํานักงานเลขาธิการ 

คุรุสภามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง ก็มีแนวโนมวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

หนวยงานจะสูงดวย และในทํานองเดียวกนั หากผูนําในสาํนักงานเลขาธิการ คุรุสภามีภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงต่ํา ก็มีแนวโนมวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานจะต่ําดวย ทั้งนี้

อาจเนื่องจากภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนําในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาเปนสิ่งทีม่ีบทบาท

สําคัญในการสงเสริมดานการพัฒนาพนักงานเจาหนาที่อยางตอเนื่อง การจัดกจิกรรมใหพนกังาน

เจาหนาที่ไดแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกนั ชวยกระตุนใหผูใตบงัคับบัญชาตระหนักในความสําคญัของ

การเปนองคการแหงการเรียนรู ตลอดจนสงเสริมการสรางองคความรูที่เปนประโยชนตอสํานกังาน

และระบบการเก็บขอมูลและสืบคนความรูที่สามารถถกูคนหาและสงมอบไดอยางถกูตอง รวดเร็ว 

และทันตามความตองการ ตลอดจนมบีทบาทในการสงเสริมการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีดาน

คอมพิวเตอรมาชวยสนับสนนุ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ ปานตา  เพชรรัตน (2548) ที่

ศึกษาเรื่อง ความสัมพนัธระหวางการรับรูบทบาทผูนํา การรับรูวัฒนธรรมองคการ และการเปน

องคการแหงการเรยีนรู กรณีศึกษา: ศูนยสนบัสนนุและบรกิารลูกคา บริษัท ไทยฟูจซิีร็อกซ จํากัด 

โดยกลุมตัวอยางคือ พนกังานชางบริการศนูยสนบัสนุนและบริการลูกคา พบวา การรับรูบทบาท

ผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคการแหงการเรยีนรู ซึ่งสอดคลองกับผลการศกึษาวิจยั

ของ ปาริชาติ  ชัยอินทร (2551) ที่ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําทางการพยาบาลกับการเปนองคการแหง
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การเรียนรูของโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ศึกษากับผูนําทางการพยาบาลของ

โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 4 โรงพยาบาล พบวา

ผูนําทางการพยาบาลในดานการสรางแรงบนัดาลใจใหเกดิวิสัยทัศนรวมกัน และดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลในเขต

กรุงเทพมหานคร นอกจากนี้พบวาผลการศกึษาวิจยัของ สิริพร  ทองบุญเกื้อ (2547) ที่ศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ศึกษากับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ กใ็หผลใน

ทํานองเดยีวกันคือ ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ผลการวิจัยนีต้รงกับแนวคิดของ Gillen 

(2000) ที่กลาววา ผูนําที่ใหการสนับสนนุการเปดสิ่งแวดลอมแหงการเรียนรูอยางทนัทวงที 

ตลอดจนเขาใจ และอธิบายเปาหมายไดดี ซึง่เปนลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะชวย

ใหองคการสามารถบรรลเุปาหมายเชิงกลยุทธได และแนวคิดของ Nonaka and Konno (1998) ที่

กลาววา ผูนําที่มีความสามารถดานการส่ือสาร และเผยแพรสารสนเทศดานยทุธศาสตร ซึง่เปน

ลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีสวนสําคญัในการสนับสนุนการจัดการความรูและการ

เรียนรูขององคการ และสอดคลองกบัแนวคิดของ Graen (2006) ที่กลาววา ผูนํามีบทบาทสําคัญ

ในการเขาแทรกแซงเพื่อเพิ่มกระบวนการแบงปนความรูในองคการรวมทั้งการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางภายในทีม ซึ่งมีสวนชวยสนบัสนุนการแบงปนภาวะผูนําและภาระหนาที่ความรับผิดชอบ

ดานการบริหารจัดการ นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับแนวคิดของ Molm (1994) ที่กลาววา 

ผูนําเปนผูที่สามารถออกแบบภาระงานที่เปนการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกนัของสมาชิกอยางแทจริง 

เพื่อตองการใหสมาชิกรวมกันแบงปนความรูและคนหาวิธีการใหมๆมาใชในการแกปญหา และ

แนวคิดของ Watkins and Marsick (2003) ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนมิติหนึ่งขององคการแหงการ

เรียนรู ซึ่งมีทั้งหมด 7 มิติ คือ มิติดานการเรียนรูอยางตอเนือ่ง มิติดานการสนทนาและการ

ตรวจสอบ มิติดานการเรียนรูของทีม มิติดานระบบทีย่ึดถอืปฏิบัติอยางเหนียวแนน มิติดานการ

กระจายอํานาจ มิติดานการเชื่อมตออยางเปนระบบ และมิติดานภาวะผูนํา ซึ่งผูนําจะใชกลยุทธ

ทางการเรียนรูและใหการสนับสนุนดานการเรยีนรูเพื่อผลลพัธทางธุรกจิ 
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สมมติฐานท่ี 2  วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีความสัมพันธกบัการเปนองคการแหง
การเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา 

 

ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏวาเปนไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว กลาวคือ วัฒนธรรม

องคการแบบคลองตัวมีความสัมพนัธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุ

สภา อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธที่ไดมีคาเปนบวก 

แสดงวาวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวและการเปนองคการแหงการเรยีนรูมีความสัมพนัธในทาง

เดียวกนั กลาวคือ หากสํานกังานเลขาธิการคุรุสภามีวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวสูง ก็มี

แนวโนมวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานจะสูงดวย และในทํานองเดียวกนั หาก

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวต่ํา ก็มีแนวโนมวาการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของหนวยงานจะต่ําดวย ทัง้นี้อาจเนื่องจาก วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาเปนสิ่งทีช่วยสนบัสนุนใหพนักงานเจาหนาที่สามารถทํางานรวมกนัได

อยางราบรื่นทามกลางความแตกตางของคานยิม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ทัศนคติ อุดมการณ และ

ความเขาใจรวมกัน ชวยลดการปดกั้นการสื่อสารแลกเปลีย่นเรยีนรูรวมกนัและการใหขอมูล

ปอนกลับอยางมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวยังชวยใหการดําเนนิงานของ

สํานักงานมีความรวดเร็ว เอื้อตอการเรียนรูและพัฒนา ยิ่งมีการนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอรมา

ประยุกตใชในการทํางานดวยแลว ยิ่งทําใหการดําเนินงานของสํานักงานมีความรวดเร็วเพิ่มมาก

ขึ้นอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับผลการศกึษาวิจยัของ ปานตา  เพชรรัตน (2548) ที่ศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบทบาทผูนํา การรับรูวัฒนธรรมองคการ และการเปนองคการแหง

การเรียนรู กรณีศึกษา: ศูนยสนับสนนุและบริการลูกคา บริษัท ไทยฟจูิซีร็อกซ จํากดั ที่ศึกษากับ

พนักงานชางบริการศนูยสนับสนนุและบริการลูกคา พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยนีต้รงกับแนวคิดของ 

Coleman (1998) ที่กลาววา ความไววางใจซึ่งกนัและกันของสมาชิกในองคการ และคุณภาพของ

ความสัมพันธระหวางบคุคล ซึ่งเปนลกัษณะของวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว เปนสิ่งสําคญัใน

การสรางพฤติกรรมการเรียนรูในองคการ เนื่องจากพฤติกรรมการเรียนรูจะเปนไปไดโดยงายถา

สมาชิกในองคการรูสึกมีความปลอดภัยในทางจติวิทยา โดยความรู ความคิดเห็น และโอกาส จะ

ไหลผานเครือขายของความสัมพันธทั้งสนทิสนมและผิวเผนิ และสอดคลองกับแนวคดิของ Earley 

and Gibson (2002) ที่กลาววา การเรียนรูจะไดผลดเีมื่อสมาชิกในองคการมีความสุขกบั

ความสัมพันธระหวางบคุคลทีเ่ปดเผยและไววางใจซึ่งกนัและกัน ซึ่งถือเปนตนทุนทางสังคมเชิง

บวกขององคการที่ซึง่สมาชิกในองคการแบงปนและแลกเปลี่ยนทรพัยากรกนั สงผลใหสมาชิกใน



 141 

องคการรูสึกมีความสุขในการแสดงความคิดเหน็ของพวกเขาออกมาเปนคําพูด นอกจากนี้

ผลการวิจัยยังสอดคลองกับแนวคดิของ Daft (2002) ที่กลาววา วัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรงใน

องคการแหงการเรยีนรูจะตองมีลักษณะที่สามารถปรับตัวโตตอบกับสภาพแวดลอมไดดี และ

แนวคิดของ Marquardt (1996) ที่กลาววา วัฒนธรรมที่เนนการกระจายอํานาจและสรางคณุคาแก

พนักงาน ซึ่งเปนลักษณะของวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวนี้เปนคานยิมทีจ่ะสนับสนุนองคการ

แหงการเรียนรู 

 

สมมติฐานท่ี 3  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภามี
ความสัมพันธกบัการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

 

ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏวาเปนไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว กลาวคือ แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุสภามีความสัมพันธกับการเปนองคการแหง

การเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา อยางมีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 และจากคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธที่ไดมีคาเปนบวก แสดงวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่และ

การเปนองคการแหงการเรียนรูมคีวามสัมพันธในทางเดยีวกัน กลาวคือ หากพนักงานเจาหนาทีม่ี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ก็มีแนวโนมวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานจะสูงดวย และ

ในทํานองเดยีวกัน หากพนกังานเจาหนาที่มีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ต่ํา ก็มีแนวโนมวาการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของหนวยงานจะต่ําดวย ทัง้นี้อาจเนื่องจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังาน

เจาหนาที่มีสวนกระตุนใหเกิดความตองการทําสิ่งทีย่ากและทาทายความสามารถใหประสบ

ความสําเร็จ ตลอดจนตองการปรบัปรุงการทํางานของตนเองใหดีขึ้น สิ่งตางๆ เหลานี้มีสวนชวย

ผลักดันใหพนกังานเจาหนาที่มกีารพัฒนาอยางตอเนื่อง สรางการสื่อสารแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

เพื่อนําความรูที่ไดมาใชแกปญหาในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ  

สิริพร  ทองบุญเกื้อ (2547) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายพยาบาล ตาม

การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ที่ศึกษากับพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความเปน

องคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล นอกจากนี้พบวาผลการศึกษาวิจยัของ Nishida 

(1984) ที่ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในเรื่องการเรียนรูแบบ Motor Skill ที่ศึกษา

กับนักศึกษาที่กําลังศึกษาอยูในระดับมหาวิทยาลัย กใ็หผลในทํานองเดยีวกันคือ นกัศึกษากลุมที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีการเรียนรูแบบ Motor Skill ไดดีกวานักศกึษากลุมที่มีแรงจูงใจใฝ
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สัมฤทธิ์ต่ํา  ผลการวิจัยนี้ตรงกับแนวคดิของ Shaw and Perkins (1991) ที่กลาววา การสราง

ความทาทายในการทํางานใหกับบคุลากร ซึ่งเปนการสรางใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนสวน

สําคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่องคการควรจะสนับสนนุควบคูไปกบัการสรางกองทนุ

พิเศษเพื่อพัฒนาองคการแหงการเรียนรู ตลอดจนการที่องคการยอมสละเวลาใหกับบุคลากรเพื่อ

ทําการทดลองและสราง กลัน่กรอง และเผยแพรความรู และแนวคิดของ Dixon (1993) ที่กลาววา 

การจัดระบบงานซึง่เปนสิ่งหนึ่งที่ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะตองมีทักษะ มคีวามสําคัญกบัการเกิด

องคการแหงการเรยีนรู เนื่องจากระบบงานขององคการมีสวนสําคัญในการสนบัสนุนการเรียนรูทั้ง

ในระดับบุคคล ทีม และองคการ ซึ่งการสนับสนนุการเรยีนรูนั้น องคการจะตองทําใหเกิดภาพของ

ความเทาเทียมกัน มีการจัดการขอมูลสารสนเทศอยางเปนระบบ มีรายละเอียดหรือขอกําหนด

เกี่ยวกบังาน ตลอดจนมีการสรางระบบเครือขายพันธมิตรเพื่อแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกนัระหวาง

องคการ นอกจากนี้ผลการวิจยัยังสอดคลองกบัแนวคิดของ Gesinde (2000) ที่กลาววา แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิเ์ปนสิ่งทีจ่ะนําไปสูการเรียนรูระหวางกระบวนการทางสังคมและการเรยีนรูจาก

ประสบการณ และสามารถเปลี่ยนแปลงจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่ง โดยที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

สามารถเพิ่มขึ้นหรือลดลงไดตามชวงจังหวะชีวิตของแตละบุคคล 

 

สมมติฐานท่ี 4  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงาน

เจาหนาทีส่ํานกังานเลขาธิการคุรุสภา และวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวรวมกัน
ทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา 

 

จากผลการวิจยั โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณดวยเทคนิควิธี Stepwise ไดผล

การทดสอบสมมตฐิาน ดังนี ้

 

ผลการทดสอบสมมตฐิานเพื่อทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา เมื่อทําการ

วิเคราะหตัวแปรอิสระ 6 ตัว คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุน

ทางปญญา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล วัฒนธรรม

องคการแบบคลองตัว และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับตัวแปรตามคือการเปนองคการแหงการเรียนรู 

พบวามีเฉพาะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ สามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 53.3 สําหรับภาวะ
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ผูนําการเปลีย่นแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

กระตุนทางปญญา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไมพบวาสามารถทํานายการเปนองคการแหงการเรยีนรูไดอยางมีนยัสําคัญ

ทางสถิติ ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานบางสวน ทั้งนีก้ารที่วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรงบนัดาลใจ สามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการ

เรียนรูไดนัน้สามารถอธิบายได ดังนี ้

 

 จากผลการวิจยัพบวาวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว สามารถทํานายการเปนองคการ

แหงการเรียนรูได เนื่องจากการเรียนรูในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาจะมากหรือนอยนัน้ขึ้นอยูกับ

ความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันของพนักงานเจาหนาที่ การที่พนักงานเจาหนาที่เปดใจยอมรับ

ความแตกตางระหวางบคุคล และสรางความสนิทสนมกนัไดอยางรวดเร็ว ยอมทําใหไดรบัความรู

ผานทางการติดตอสื่อสารซึ่งกันและกัน อีกทั้งการกลาขัดแยงทางความคิดในการทํางานจะนําไปสู

การประชุมหาขอสรุป ซึ่งพนกังานเจาหนาที่แตละคนกจ็ะนําเอาแนวคิด ความเชื่อ และความรู

ความเขาใจของตนขึ้นมาอภิปรายกนั ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่หลากหลายและสามารถ

นําไปใชประโยชนในการทํางานไดจริง ตลอดจนระบบการทํางานของสํานักงานที่คลองตัว 

สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณที่เหมาะสมยอมงายตอการเรียนรูสิ่งใหมๆ จากภายนอก

ไดเปนอยางด ี

 

 จากผลการวิจยัพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ สามารถ

ทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูได เนื่องจากการเรยีนรูในสํานกังานเลขาธิการคุรุสภาขึ้นอยู

กับการกระตุนและจูงใจของผูนําในสํานักงานใหเกิดแรงบนัดาลใจกับผูตาม การสื่อสารสิ่งที่ผูนํา

ตองการใหผูตามปฏิบัติอยางชัดเจน เชน วิสัยทัศน เปาหมาย ภาระงานที่เพิ่มขึน้ งานดวน การ

เตรียมการโยกยายตําแหนง เปนตน ยอมบอกทิศทางการทํางานของผูตามวาจะตองเรียนรูสิ่งใด

เพิ่มเตมิเพื่อเตรียมรับกับงานที่เพิ่มขึน้หรือเปลี่ยนไปไดอยางถูกตอง ตลอดจนการแสดงการทุมเท

การทํางานตอเปาหมายที่ตั้งไว ยอมสรางความศรัทธาและเปนแบบอยางที่ดใีหผูตามในการเรง

ศึกษาเรยีนรูองคความรูตางๆ เพื่อนํามาใชในการทํางานอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ 

 

 สําหรับภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปน
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ปจเจกบคุคล และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่พบวาไมสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการ

เรียนรูไดนัน้อาจอธิบายได ดังนี ้

 

จากผลการวิจยัพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณไม

สามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรยีนรูไดอาจเนื่องมาจากการที่ผูนําประพฤติตัว

เปนแบบอยางสําหรับผูตาม มคีวามสม่ําเสมอในการกระทํามากกวาเอาแตอารมณ เปนผูมี

ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง และเชื่อมั่นในตนเอง ลวนเปนลักษณะที่เกี่ยวกับความดีงาม เปนความ

นาเชื่อถือของตัวผูนําเอง ที่ไมไดนําไปสูการเรียนรูในวิชาความรูตางๆ ของผูตามแตอยางใด ผูนํา

เปนเพียงแบบอยางทีด่ีใหกับผูตามในการประพฤติตนอยางเหมาะสม และเปนผูที่นารวมงานดวย

เพราะเปนคนดีและมีเหตุผลไมเอาแตอารมณ 

 

จากผลการวิจยัพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญาไมสามารถ

รวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรยีนรูไดอาจเนื่องมาจากเปนเพียงลักษณะของผูนําที่ทํา

การกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล กระตุนผูตามใหตั้งคําถามตอคานิยม ความเชื่อ 

และประเพณีของตนเอง โดยไมวิจารณความคิดของผูตาม ซึ่งเปนความคิดเหน็ของตัวผูตามเองอยู

แลว ตลอดจนเปนการเนนใหผูตามแกปญหาดวยตนเอง ไมไดเนนการแสวงหาความรูเพิ่มเติมจาก

แหลงอื่นแตอยางใด 

 

จากผลการวิจยัพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

ไมสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูไดอาจเนื่องมาจากเปนลักษณะที่เนนการ

ใหเกียรติตอผูอ่ืนมากกวาการเรยีนรู อาจมีการมอบหมายงานที่ตองใชความรูความสามารถเพื่อ

พัฒนาผูตาม และเปดโอกาสใหผูตามไดเรียนรูสิง่ใหม แตก็ไมเนนเมื่อเทียบกับการสรางการ

ยอมรับซึ่งกนัและกนั การเอาใจเขามาใสใจเราเพื่อสรางความเห็นอกเหน็ใจซึ่งกันและกนั ตลอดจน

การทําใหผูตามผูสึกมีคณุคาและมีความสําคัญ  

 

จากผลการวิจยัพบวาแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ไมสามารถรวมกนัทํานายการเปนองคการแหง

การเรียนรูไดอาจเนื่องมาจากลักษณะของพนกังานเจาหนาที่ที่มีความพึงพอใจในการทํางาน มี

ความตองการการแขงขัน มีความตองการงานที่ทาทายสูง จะไมไดหมายความวาเขาจะสามารถ

เรียนรูความรูตางๆ ไดดีขึน้ สะดวก รวดเร็วข้ึน อาจเปนเพราะการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น
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ขึ้นอยูกับการสงเสริมจากทุกภาคสวนในสํานักงานเลขาธกิารคุรสภา อาทิ นโยบายของผูบริหาร

ระดับสูงและระดับกลาง ความกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน อุปกรณคอมพิวเตอร และเทคโนโลยี

สารสนเทศ เปนตน มากกวาจากความตองการของตัวของพนักงานเจาหนาทีเ่อง เชน การมี

นโยบายสนบัสนนุการศึกษาดูงาน การปรบัเปลีย่นโครงสรางใหเหมาะสมกบัการเรยีนรู การเปด

โอกาสใหพนกังานเจาหนาที่มีโอกาสนําความรูมาใชในการทํางานจริง และการมีอุปกรณ

คอมพิวเตอรที่ทนัสมัย เปนตน  

 

 จะเห็นไดวาตัวแปรทีท่ํานายการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัว และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ เปนตัวแปรที่เกีย่วของกับ

พฤติกรรมและสิ่งแวดลอมในการทํางาน ที่สราง พัฒนา และสนับสนนุใหองคการกลายเปน

องคการแหงการเรยีนรู โดยมตีัวแปรวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว เปนตัวแปรที่มีอํานาจการ

ทํานายมากที่สุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะการที่องคการจะมีลักษณะของการเปนองคการแหงการเรยีนรู

นั้น ไมไดข้ึนอยูกับหนวยยอย แตข้ึนอยูกับนโยบายขององคการ ไมใชแคบคุคลเพยีงคนเดยีวจะ

สามารถทําใหเกิดขึน้ได จึงทําใหตัวแปรวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีอํานาจการทํานาย

มากกวาตัวแปรอ่ืน องคการจงึควรเนนการสรางวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวเปนอันดบัแรก แต

อยางไรก็ดี ถาผูนําสวนใหญในองคการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

และใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานนี้กระตุนและจูงใจผูตามใหเกดิแรงบันดาลใจในเรื่อง

องคการแหงการเรยีนรู กจ็ะสามารถรวมกนัผลักดนัใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรูได 

องคการจึงไมควรละเลยภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ เนื่องจากมีอํานาจ

การทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูรองจากวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 
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บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุ

สภา และการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ศึกษาความสัมพันธ

ระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ของพนักงานเจาหนาที่สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา กับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา รวมทั้งศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํา 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุ

สภา ที่รวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ คือ พนักงานเจาหนาทีส่ํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

จํานวน 132 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 86.27 จากประชากรทั้งหมด 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 

 สําหรับเครื่องมือทีใ่ชในการวจิัย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนเอง จํานวน 1 ชุด 

ประกอบดวยขอคําถาม 5 ตอน ดังนี้ 

 

ตอนท่ี 1  ขอคําถามทั่วไปเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง จํานวน 7 ขอ เปนแบบใหเลือกตอบและ

เติมขอความ ไดแก เพศ อายุ ระดับตําแหนง อายุงาน สถานภาพ วุฒิการศึกษา และรายไดรวม 

 

ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัการเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 42 ขอ ซึ่ง

เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยสรางจากแนวคดิของ Marquardt (1996) 
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ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง จํานวน 38 ขอ ซึ่งเปน

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยสรางจากแนวคิดของ Bass and Avolio (1991) 

 

ตอนท่ี 4  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว จํานวน 

12 ขอ ซึ่งเปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางข้ึนเองโดยสรางจากแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2540) 

 

 ตอนท่ี 5  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์จํานวน 22 ขอ ซึ่งเปน

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยสรางจากแนวคิดของ McClelland (1961) 

 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหคณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตอง

และความครอบคลุมของเนื้อหาหลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไข และนําไปทดลองใชแลวนํามา

วิเคราะหหาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค จนสามารถ

นําไปใชกับกลุมตัวอยางได จากนัน้จึงนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางและนําขอมูล

ที่ไดไปวิเคราะหดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป สถิติที่ใชในการวิจยัไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

 จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลการวิจยัไดดังนี ้

 

1.  หนวยงานมีการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) 

คือ 3.43 เมื่อแยกเปนรายดาน พบวา หนวยงานมีพลวัตแหงการเรยีนรูอยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ย ( ) คือ 3.38 มีการปรับเปลี่ยนองคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 

3.45 มีการเพิ่มอํานาจแกบุคคลอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.36 มีการจัดการ

ความรูอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.40 และมีการประยุกตใชเทคโนโลยีอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.57 
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 2.  ผูนําในหนวยงานมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 

3.83 เมื่อแยกเปนรายดาน พบวา ผูนําในหนวยงานมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณอยูในระดับสงู โดย

มีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.82 มีการสรางแรงบันดาลใจอยูในระดบัสูง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.81 มี

การกระตุนทางปญญาอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย ( ) คือ 3.75 และมีการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบคุคลอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลีย่ ( ) คือ 3.88 

 

 3.  หนวยงานมีวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวอยูในระดบัปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ย ( ) 

คือ 3.48 

 

 4.  พนักงานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์อยูในระดับสูง โดย

มีคาเฉลี่ย ( ) คือ 4.02 

 

 5.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําในทุกๆ ดานมีความสัมพันธกับการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไป

ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 6.  วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา อยางมีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

7.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาทีส่ํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีความสัมพันธ

กับการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 8.  วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ สามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมไดรอยละ 53.3 
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ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 

จากผลการศึกษาเรื่อง ปจจยัที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภา ผูวิจัยใครขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะดังตอไปนี ้

 

1.  จากผลการวจิัยพบวา วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวมีความสัมพันธทางบวกกับการ

เปนองคการแหงการเรียนรูในระดบัสูง มีคาสัมประสทิธิสหสัมพันธกับการเปนองคการแหงการ

เรียนรูสูงมากที่สุด คือ .706 เนื่องจากการเรียนรูในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาจะมากหรือนอยนัน้

ขึ้นอยูกับความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกนัและกันของพนักงานเจาหนาที่ การที่พนักงานเจาหนาที่เปดใจ

ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล และสรางความสนทิสนมกันไดอยางรวดเร็ว ยอมทําใหไดรับ

ความรูผานทางการติดตอสื่อสารซึ่งกันและกนั อีกทั้งการกลาขัดแยงทางความคิดในการทํางานจะ

นําไปสูการประชุมหาขอสรุป ซึ่งพนกังานเจาหนาที่แตละคนก็จะนําเอาแนวคิด ความเชื่อ และ

ความรูความเขาใจของตนขึ้นมาอภิปรายกนั ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรยีนรูทีห่ลากหลายและ

สามารถนําไปใชประโยชนในการทํางานไดจริง ตลอดจนระบบการทํางานของสํานักงานที่คลองตัว 

สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณที่เหมาะสมยอมงายตอการเรียนรูสิ่งใหมๆ จากภายนอก

ไดเปนอยางดี และจากการทดสอบสมมตฐิานที่ 4 คือ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูนํา 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนกังานเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา และวัฒนธรรมองคการแบบ

คลองตัวรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา พบวา 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวยังเปนตัวแปรที่สามารถทาํนายการเปนองคการแหงการเรยีนรูอีก

ดวย สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาจึงควรเนนที่วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวเปนอันดับแรก แต

พบวาสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวอยูในระดับปานกลางเทานั้น 

หากสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาตองการจะสงเสริมการเปนองคการแหงการเรียนรู ก็ควรใชวิธีการ

ตางๆ ที่ชวยเพิ่มระดับวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวใหสูงขึ้น ซึ่งอาจทําไดโดย 

 

1.1  การจัดปฐมนเิทศใหพนักงานเจาหนาที่ใหมควรเนนการสรางความเขาใจใน

ภาพรวมขององคการใหมากขึ้น เชน ประวัติองคการ วิสัยทัศน พันธกิจ ขอบขายการดําเนินงาน

ขององคการ กฎ ระเบียบ และขอบังคบั รวมถึงแนวทางการทํางาน เปนตน เพื่อถายทอด

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวและเพื่อใหเปนแนวทางใหพนักงานเจาหนาที่ปฏิบัตใิหเปนไปใน
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ทิศทางเดียวกนัไดงายขึ้น เชน อาจใชเรื่องบอกเลาทีเ่กี่ยวกับการใหความสําคัญของการทํางาน

รวมกันเปนทีมทามกลางความแตกตางระหวางบคุคล การใหความชวยเหลือกัน การเผชญิหนา

ความขัดแยงอยางเปดเผย รวมถึงวิธีทีจ่ะประสบความสําเร็จในการทํางานไดอยางไร ซึ่งอาจให

พนักงานเจาหนาทีท่ี่มีประสบการณและเปนบุคคลทีเ่ปนทีย่อมรับวาประสบความสําเรจ็ในการ

ทํางานมาถายทอดประสบการณใหฟงหรืออาจใชพิธกีารเพื่อเปนโอกาสพเิศษในการใหรางวัลแก

พนักงานเจาหนาทีท่ี่มีพฤติกรรมที่ดีและประสบความสําเรจ็หรือเปนพนกังานเจาหนาที่ดเีดน 

เพื่อใหผูเขารวมเขาใจถึงรปูแบบการทํางานทีเ่ปนที่ตองการขององคการ และนําไปปฏิบัติ 

เนื่องจากการจัดปฐมนิเทศของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาในปจจุบนัจะมกีิจกรรมในสวนนีน้อย

เมื่อเทยีบกบักิจกรรมนันทนาการ 

 

1.2  การจัดกจิกรรมหรือโครงการตางๆ ที่ชวยสนับสนุนทําใหเกิดความรักใคร สามัคคี 

ไววางใจซึ่งกนัและกนั มีความผูกพันกับกลุมและองคการ ตลอดจนการกลาแสดงออกอยาง

เหมาะสม เชน จัดกจิกรรมนันทนาการตางๆ ระหวางพนักงานเจาหนาทีใ่นองคการ การจัดตั้ง

ชมรม การอบรมใหความรูที่เกี่ยวของกับการทํางานอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มความมั่นใจ และกลา

เผชญิกับปญหาในการทํางานที่อาจจะเกิดขึน้ไดในอนาคต 

 

1.3  ผูบริหาร ควรเปนแบบอยางที่แสดงออกถึงความใสใจตอกัน การชวยเหลือซึ่งกนั

และกัน การยอมรับความแตกตางระหวางบคุคล การเคารพเสียงสวนนอย สนับสนุนการกลา

แสดงออกและกลาเผชญิหนากับความขัดแยงทีเ่กิดขึน้จากการทํางานอยางเปดเผย มีการกําหนด

นโยบายการดําเนนิงานทีค่ลองตัว สามารถปรับเปลี่ยนขั้นตอนการทํางานเพื่อใหเกดิความ

เหมาะสมไดงาย 

 

2.  จากผลการวจิัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมี

ความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับต่ํา มีคาสัมประสทิธิสหสัมพนัธ

กับการเปนองคการแหงการเรยีนรูสูงรองจากวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว คือ .471 เนื่องจาก

พนักงานเจาหนาทีต่องการเรียนรูองคความรูตางๆ เพื่อนําไปใชในการทํางานเฉพาะหนาของตน

มากกวาเพื่อเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการที่ดูไกลตวั การสรางแรงบันดาลใจของผูนําเปน

การสรางแรงจูงใจภายในเกีย่วกับการบรรลุเปาหมายในเรือ่งงานมากกวาการแสวงหาความรู 

อยางไรก็ดี การกระตุนและจูงใจของผูนําในสํานกังานใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม การสื่อสารสิ่ง
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ที่ผูนําตองการใหผูตามปฏิบัติอยางชัดเจน เชน วิสัยทัศน เปาหมาย ภาระงานทีเ่พิ่มขึ้น งานดวน 

การเตรียมการโยกยายตําแหนง เปนตน ก็มคีวามสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูอยูบาง 

เพราะเปนการบอกทิศทางในการทํางานของผูตามวาจะตองเรียนรูสิ่งใดเพิ่มเติมเพื่อเตรียมรับกบั

งานที่เพิ่มข้ึนหรือเปลี่ยนไปไดอยางถูกตอง ตลอดจนการทีผู่นําแสดงการทุมเทการทํางานตอ

เปาหมายที่ตั้งไว ยอมสรางความศรัทธาและเปนแบบอยางที่ดีใหผูตามในการเรงศึกษาเรียนรูองค

ความรูตางๆ เพื่อนํามาใชในการทํางานอยางเต็มใจและเตม็ความสามารถ และจากการทดสอบ

สมมติฐานที่ 4 คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานเจาหนาที่

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา และวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัวรวมกันทํานายการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา พบวาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจยังเปนตัวแปรที่สามารถทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูอีกดวย และพบวา

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจอยูในระดบัสูง 

ซึ่งเปนสิ่งทีด่ีในการสรางองคการแหงการเรียนรู สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาจึงไมควรละเลยภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรงบนัดาลใจควบคูไปดวย หากสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา

ตองการจะสงเสริมการเปนองคการแหงการเรยีนรู ก็ควรรกัษาระดับของตัวแปรนี้ ซึ่งอาจทําไดโดย

การฝกอบรมทักษะการสื่อสารใหกับผูบริหารในทุกระดับขององคการเพื่อใหสามารถสื่อสารกบั

ผูใตบังคบับัญชาไดอยางถูกตอง รวดเร็ว ตรงประเด็น และสรางแรงจูงใจภายในของ

ผูใตบังคบับัญชา สรางคานิยมใหผูนําแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศน

รวมกัน แสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเหน็ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลเุปาหมาย

ได เพื่อเปนแบบอยางใหกับผูใตบงัคับบญัชา 

 

3.  จากผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับต่ํา มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ

กับการเปนองคการแหงการเรยีนรู คือ .408 และไมสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหง

การเรียนรูได อาจเนื่องมาจากการที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม มีความสมํ่าเสมอ

ในการกระทํามากกวาเอาแตอารมณ เปนผูมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง และเชื่อมั่นในตนเอง ลวน

เปนลกัษณะที่เกี่ยวกบัความดีงาม เปนความนาเชื่อถือของตัวผูนําเอง ที่ไมไดนําไปสูการเรียนรูใน

วิชาความรูตางๆ ของผูตามแตอยางใด ผูนําเปนเพยีงแบบอยางที่ดีใหกับผูตามในการประพฤตติน

อยางเหมาะสม และเปนผูที่นารวมงานดวยเพราะเปนคนดีและมีเหตุผลไมเอาแตอารมณ 
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4.  จากผลการวจิัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญามี

ความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับต่ํามาก มีคาสัมประสิทธิ

สหสัมพันธกบัการเปนองคการแหงการเรียนรู คือ .291 และไมสามารถรวมกันทํานายการเปน

องคการแหงการเรยีนรูได อาจเนื่องมาจากเปนเพยีงลักษณะของผูนําที่ทําการกระตุนใหผูตาม

แสดงความคิดและเหตุผล กระตุนผูตามใหตั้งคําถามตอคานิยม ความเชื่อ และประเพณีของ

ตนเอง โดยไมวิจารณความคิดของผูตาม ซึง่เปนความคิดเห็นของตัวผูตามเองอยูแลว ตลอดจน

เปนการเนนใหผูตามแกปญหาดวยตนเอง ไมไดเนนการแสวงหาความรูเพิ่มเติมจากแหลงอื่นแต

อยางใด 

 

5.  จากผลการวจิัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับต่ํา มีคาสัมประสิทธิ

สหสัมพันธกบัการเปนองคการแหงการเรียนรู คือ .345 และไมสามารถรวมกันทํานายการเปน

องคการแหงการเรยีนรูได อาจเนื่องมาจากเปนลักษณะทีเ่นนการใหเกียรติตอผูอ่ืนมากกวาการ

เรียนรู อาจมกีารมอบหมายงานที่ตองใชความรูความสามารถเพื่อพัฒนาผูตาม และเปดโอกาสให

ผูตามไดเรียนรูสิ่งใหม แตก็ไมเนนเมื่อเทียบกับการสรางการยอมรับซึ่งกนัและกัน การเอาใจเขามา

ใสใจเราเพ่ือสรางความเหน็อกเห็นใจซึ่งกันและกัน ตลอดจนการทําใหผูตามผูสกึมีคุณคาและมี

ความสําคัญ  

 

6.  จากผลการวจิัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพนัธทางบวกกับการเปนองคการ

แหงการเรียนรูในระดับต่ํามาก มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรยีนรูต่ํา

มากที่สุด คือ .178 และไมสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรยีนรูได อาจ

เนื่องมาจากลักษณะของพนักงานเจาหนาที่ที่มคีวามพึงพอใจในการทํางาน มคีวามตองการการ

แขงขัน มีความตองการงานทีท่าทายสูง จะไมไดหมายความวาเขาจะสามารถเรยีนรูความรูตางๆ 

ไดดีขึ้น สะดวก รวดเร็วข้ึน อาจเปนเพราะการเปนองคการแหงการเรียนรูนัน้ขึ้นอยูกบัการสงเสริม

จากทกุภาคสวนในสํานักงานเลขาธิการคุรสภา อาทิ นโยบายของผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง 

ความกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน อุปกรณคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตน 

มากกวาจากความตองการของตัวของพนักงานเจาหนาทีเ่อง เชน การมนีโยบายสนับสนนุ

การศึกษาดูงาน การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหเหมาะสมกับการเรียนรู การเปดโอกาสใหพนักงาน

เจาหนาที่มีโอกาสนําความรูมาใชในการทํางานจริง และการมีอุปกรณคอมพิวเตอรทีท่ันสมยั  
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ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 

 

 เพื่อใหผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถไปประยกุตใชใหเกิดประโยชนไดอยางกวางขวางมาก

ขึ้น ผูวิจัยใครขอเสนอแนะเพื่อการวิจยัในครั้งตอไป ดังนี ้

 

1.  ควรนําตัวแปรการศึกษาในครั้งนี้มาใชศกึษากบักลุมตวัอยางประเภทอื่น ๆ ดวย เชน 

ในสถานศึกษา องคการปกครองสวนทองถิ่น รฐัวิสาหกจิ ธนาคาร และโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อดู

ความสอดคลองของผลการวิจัยหรือเปรียบเทียบผลที่ไดในองคการที่ตางกัน 

 

2.  ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่คาดวาจะสามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการ

เรียนรูได เชน คณุภาพชีวิตในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนตน เพือ่เปนการพัฒนารูปแบบการเปนองคการ

แหงการเรียนรูใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

 

 3. ควรมีการศึกษาวิจัยโดยใชการผสานวิธีวิจยัเพื่อรวบรวมขอมูลดวย เชน การสัมภาษณ 

เนื่องจากเครื่องมือทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ พัฒนามาจากแนวคิดของนักวิชาการที่ไมไดเหน็สภาพที่

แทจริง ปญหา และขอจํากัดบางประการของกลุมตัวอยาง การสัมภาษณจะชวยใหผูวิจัยไดรบั

ทราบขอมูลที่สําคัญบางประการจากกลุมตัวอยางที่นอกเหนือไปจากการใชแบบสอบถาม ทําใหได

ขอมูลที่ลึกและสมบูรณยิ่งขึ้น 
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 มาตรา 4  ในพระราชบัญญตัินี ้

 

”กระทรวง” หมายความวา กระทรวงศึกษาธิการ 

 

“วิชาชีพ” หมายความวา วิชาชีพทางการศึกษาที่ทําหนาทีห่ลักทางดานการเรยีนการสอน

และการสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ รวมทั้งการรับผิดชอบการบริหาร

สถานศึกษาในสถานศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐานและอุดมศกึษาที่ต่ํากวาปรญิญาทั้งของรัฐและ

เอกชน และการบริหารการศกึษานอกสถานศกึษาในระดบัเขตพืน้ที่การศกึษา ตลอดจนการ

สนับสนุนการศึกษา ใหบรกิารหรือปฏิบัติงานเกีย่วเนื่องกบัการจัดกระบวนการเรียนการสอน การ

นิเทศ และการบริหารการศกึษาในหนวยงานการศึกษาตางๆ 

 

”ผูประกอบวิชาชพีทางการศกึษา” หมายความวา ครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหาร

การศึกษา และบุคลากรทางการศกึษาอื่น ซึ่งไดรับใบอนญุาตเปนผูประกอบวชิาชีพตาม

พระราชบัญญัตินี ้

 

“ครู” หมายความวา บุคคลซึ่งประกอบวิชาชีพหลักทางดานการเรียนการสอนและการ

สงเสริมการเรยีนรูของผูเรยีนดวยวิธกีารตางๆ ในสถานศกึษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐานและอุดมศึกษาที่

ต่ํากวาปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน 

 

”ผูบริหารสถานศกึษา” หมายความวา บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร

สถานศึกษาภายในเขตพื้นที่การศกึษา และสถานศึกษาอืน่ที่จดัการศึกษาปฐมวยั ขั้นพื้นฐาน หรือ

อุดมศึกษาต่ํากวาปรญิญาทัง้ของรัฐและเอกชน 

 

 “ผูบริหารการศึกษา” หมายความวา บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารนอก

สถานศึกษาในระดบัเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
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“บุคลากรทางการศกึษาอื่น” หมายความวา บุคคลซึ่งทําหนาที่สนับสนุนการศึกษา

ใหบริการหรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกบัการจดักระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ และการบริหาร

การศึกษาในหนวยงานการศึกษาตางๆ ซึ่งหนวยงานการศกึษากําหนดตําแหนงใหตองมีคุณวุฒิ

ทางการศึกษา 

 

 “หนวยงานการศึกษา” หมายความวา สถานศึกษาหรือหนวยงานอื่นที่มหีนาทีก่ํากับ ดูแล 

สนับสนุน สงเสริมใหบริการเกี่ยวกับการจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐานและอุดมศกึษาต่ํากวาปรญิญาทั้ง

ของรัฐและเอกชน 

 

 “สถานศึกษา” หมายความวา สถานพัฒนาเดก็ปฐมวัย โรงเรียน วิทยาลัย สถาบัน 

มหาวิทยาลัย หนวยงานการศึกษาหรือหนวยงานอื่นของรัฐหรือของเอกชนที่มีอํานาจหนาที่หรือมี

วัตถุประสงคในการจัดการศกึษา 

 

 “ใบอนุญาต” หมายความวา ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพซึง่ออกใหผูปฏิบัติงานในตําแหนง

ครู ผูบริหารสถานศกึษา ผูบริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามพระราชบญัญัตนิี ้

 

 “เจาหนาที”่ หมายความวา บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งตามพระราชบัญญัตินี ้

 

“รัฐมนตร”ี หมายความวา รัฐมนตรีผูรกัษาการตามพระราชบัญญัตินี ้

  

มาตรา 5  การประกอบวิชาชพีตองอยูภายใตบังคับหลักเกณฑการมีใบอนญุาตประกอบ

วิชาชีพตามพระราชบัญญัตินี ้

 

มาตรา 6  ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธกิารรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้และให

มีอํานาจออกกฎกระทรวง ระเบียบ และประกาศ เพื่อปฏิบัติการตามพระราชบญัญัตนิี ้รวมทั้งใหมี

อํานาจตีความและวินิจฉยัชี้ขาดปญหาอันเกีย่วกับการปฏิบัติการ อํานาจหนาที่ของผูดํารง

ตําแหนง หรือหนวยงานตางๆ ตามที่กําหนดไวในบทเฉพาะกาลของพระราชบัญญัตินี ้
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มาตรา 7  ใหมีสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา เรียกวา “คุรุสภา” มีวัตถุประสงคและ

อํานาจหนาที่ตามที่บญัญตัิไวในพระราชบัญญัตินี ้มีฐานะเปนนิติบุคคล ในกํากับของ

กระทรวงศึกษาธิการ 

 

มาตรา 8  คุรุสภา มีวัตถุประสงคดงัตอไปนี ้

 

1.  กําหนดมาตรฐานวชิาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนญุาต กํากับดูแลการปฏิบัตติาม

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพ 

 

2.  กําหนดนโยบายและแผนพัฒนาวิชาชีพ  

 

3.  ประสาน สงเสริมการศึกษาและการวิจัยเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพ 

 

มาตรา 9  คุรุสภา มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้

 

1.  กําหนดมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

 

2.  ควบคุมความประพฤติและการดําเนนิงานของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให

เปนไปตามมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณของวชิาชีพ 

 

3.  ออกใบอนุญาตใหแกผูขอประกอบวิชาชีพ 

 

4.  พักใชใบอนุญาตหรือเพิกถอนใบอนุญาต 

 

5.  สนับสนนุสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของ

วิชาชีพ 

6.  สงเสริม สนับสนุน ยกยอง และผดุงเกยีรติผูประกอบวชิาชีพทางการศึกษา 

 

7.  รับรองปริญญา ประกาศนยีบัตร หรือวุฒิบัตร ของสถาบันตางๆ ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
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8.  รับรองความรูและประสบการณทางวิชาชีพ รวมทั้งความชํานาญในการประกอบ

วิชาชีพ 

 

9.  สงเสริมการศกึษาและการวิจยัเกี่ยวกบัการประกอบวิชาชีพ 

 

10.  เปนตัวแทนผูประกอบวิชาชพีทางการศกึษาของประเทศไทย 

 

11.  ออกขอบังคับของคุรุสภา 

    

12.  ใหคําปรึกษาหรือเสนอแนะตอคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายหรือปญหาการพฒันา

วิชาชีพ 

 

13.  ใหคําแนะนําหรือเสนอความเหน็ตอรัฐมนตรีเกี่ยวกบัการประกอบวิชาชีพ หรือการ

ออกกฎกระทรวง ระเบยีบ และประกาศตางๆ 

 

14.  กําหนดใหมีคณะกรรมการเพื่อกระทําการใดๆ อันอยูในอํานาจหนาที่ของคุรุสภา 

 

15.  ดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคของคุรุสภา 

  

นอกจากอํานาจหนาที่ตามวรรคหนึ่ง ใหคุรุสภามีอํานาจกระทํากิจการตางๆ ภายในขอบ

แหงวัตถุประสงค ดังตอไปนี้ดวย 

 

1.  ถือกรรมสิทธิ ์หรือมีสิทธิครอบครองในทรัพยสนิหรือดําเนินการใดๆ เกี่ยวกบัทรัพยสิน 

ตลอดจนรับทรัพยสนิที่มีผูอุทิศให 

 

2.  ทํานิตกิรรมสัญญาหรือขอตกลงใดๆ 

 

3.  กูยืมเพื่อประโยชนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของคุรุสภา 
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4.  สนับสนนุการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ 

 

มาตรา 34  ใหมีสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา มีหนาทีด่ังตอไปนี้ 

 

 1.  รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนนิงานของคุรุสภา 

 

 2.  ประสานและดําเนินการเกีย่วกับกิจการอ่ืนที่คุรุสภามอบหมาย 

 

 3.  จัดทํารายงานประจําปเกี่ยวกบัการดําเนินงานเสนอตอคุรุสภา 

 

 มาตรา 35  ใหสํานักงานเลขาธิการคุรุสภามีเลขาธกิารคุรสุภาคนหนึ่งบรหิารกิจการของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา รวมทั้งดําเนินการตามที่ประธานกรรมการคุรุสภา คณะกรรมการคุรุ

สภา ประธานกรรมการมาตรฐานวชิาชีพ หรือคณะกรรมการมาตรฐานวิชาชีพมอบหมาย 

 

 คณะกรรมการคุรุสภาเปนผูมีอํานาจสรรหา แตงตั้ง และถอดถอนเลขาธิการคุรุสภา 

 

 หลักเกณฑ และวิธีการสรรหาเลขาธิการคุรุสภา ใหเปนไปตามขอบังคับของคุรุสภา 

 

 มาตรา 36  เลขาธิการคุรุสภาตองเปนผูสามารถทํางานใหแกสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา

ไดเต็มเวลา   

 

 มาตรา 37  เลขาธิการคุรุสภามีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับการแตงตั้ง

อีกแตจะดํารงตําแหนงเกินสองวาระติดตอกันไมได  

 

 มาตรา 39  เลขาธิการคุรุสภามีหนาที่บรหิารกิจการของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาให

เปนไปตามกฎหมาย วัตถุประสงคของคุรุสภา ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติและ

ประกาศของคณะกรรมการคุรุสภา และเปนผูบังคับบัญชาพนักงานเจาหนาทีทุ่กตําแหนง เวนแตผู

ดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายในใหขึน้ตรงตอประธานกรรมการคุรุสภาตามระเบียบที่

คณะกรรมการคุรุสภากําหนด รวมทั้งใหมหีนาที ่ดังตอไปนี้ 
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 1.  ดูแลรักษาทะเบยีนผูไดรับใบอนุญาต 

 

 2.  ควบคุมดูแลทรพัยสินของคุรุสภา 

 

 3.  เสนอรายงานประจําปเกีย่วกับผลการดําเนนิงานดานตางๆ ของสํานักงานเลขาธิการ

คุรุสภา รวมทั้งรายงานการเงนิและบญัช ีตลอดจนเสนอแผนดําเนนิงาน แผนการเงนิ และ

งบประมาณของปตอไปตอคณะกรรมการคุรุสภาเพื่อพิจารณา 

 

 4.  เสนอความเห็นเกีย่วกับการปรบัปรุงกจิการและการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ และ

เปนไปตามวัตถุประสงคของคุรุสภาตอคณะกรรมการคุรุสภา 

 

 เลขาธิการคุรุสภาตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการคุรุสภาในการบรหิารกิจการของ

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 

 มาตรา 40  เลขาธิการคุรุสภามีอํานาจดังนี ้

 

 1.  บรรจ ุแตงตั้ง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือน หรือคาจาง ลงโทษทางวินัยพนักงานเจาหนาที ่

ตลอดจนใหพนักงานเจาหนาที่ออกจากตําแหนง ทั้งนี ้ตามขอบังคับที่คณะกรรมการคุรุสภา

กําหนด 

 

 2.  วางระเบียบเกีย่วกับการดําเนินงานของสํานกังานเลขาธิการคุรุสภา โดยไมขัดหรือแยง

กับระเบยีบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ หรือประกาศที่คณะกรรมการคุรุสภากําหนด 

 

มาตรา 41  ในกิจการที่เกี่ยวกบับุคคลภายนอก ใหเลขาธกิารคุรุสภาเปนผูแทนของ 

คุรุสภา เพื่อการนี ้เลขาธิการคุรุสภาจะมอบอํานาจใหบุคคลใดปฏิบัติงานเฉพาะอยางแทนก็ได  

แตตองเปนไปตามขอบังคับทีค่ณะกรรมการคุรุสภากําหนด 

 

มาตรา 42  ใหคณะกรรมการคุรุสภาเปนผูกําหนดอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทน

อื่นของเลขาธิการคุรุสภา โดยความเหน็ชอบของคณะรัฐมนตร ี
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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ภาควิชาจิตวิทยา 

คณะสังคมศาสตร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

เรื่อง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผูตอบแบบสอบถามทกุทาน 

สิ่งที่สงมาดวย 1. แบบสอบถาม 

  2. สําเนาหนังสือลงนามเหน็ชอบการขอความอนุเคราะหเก็บขอมูล 

 

 เนื่องดวยกระผม นายสนธยา  จนิดามุกข นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชาจิตวทิยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ประสงคทีจ่ะทําการวิจยัเรื่อง “ปจจยัที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานกังาน

เลขาธิการคุรุสภา” เพื่อประกอบการเรียนการสอนของหลกัสูตร 

 ในการวิจยัครั้งนี้ ผูวจิัยใครขอความรวมมือจากทาน ซึ่งเปนพนักงานเจาหนาที่สํานักงาน

เลขาธิการคุรุสภา ในการตอบแบบสอบถามใหตรงตามความเปนจริงของทานมากที่สุด 

แบบสอบถามนี้มทีั้งหมด 5 ตอน จํานวน 7 หนา ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทกุขอ 

ขอมูลทั้งหมดที่ไดรับไมมถีูกหรือผิด และจะถูกนําเสนอผลในภาพรวมมิไดนําเสนอเปนรายบุคคล 

ผูวิจัยขอรับรองวาคําตอบของทานจะถือเปนความลับและจะไมมีผลกระทบใดๆ เกิดขึ้นในการ

ทํางานของทานแตอยางใด แตจะเปนประโยชนอยางยิ่งในดานการศึกษา และพัฒนาองคการ

ตอไป 

 

 ผูวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอยางสมบูรณ อันจะทําใหการ

วิจัยครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปดวยด ี

 

 

 

(นายสนธยา  จินดามุกข) 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถาม 
ปจจัยที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

 

คําชี้แจง: แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1      ขอคําถามทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2      แบบสอบถามเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

  ตอนที่ 3      แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ตอนที่ 4      แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

  ตอนที่ 5      แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

 

ตอนท่ี 1  ขอคําถามทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดเติมขอความในชองวาง หรือทําเครื่องหมาย  ลงในวงเลบ็ (     ) หนาขอที่ตรง

กับความเปนจริงเกีย่วกับตัวทาน 

 

1.  เพศ 

(     ) ชาย    (     ) หญิง 

2.  อายุ 

(     ) 20 – 25 ป    (     ) 26 – 30 ป     (     ) 31 – 35 ป     (     ) 36 – 40 ป 

(     ) 41 – 45 ป    (     ) 46 – 50 ป     (     ) 51 – 55 ป  (     ) 56 – 60 ป 

3.  ระดับตําแหนง 

 (     ) ต่ํากวาปฏิบัติการ (คส.1)     

(     ) นักวิชาการ หรือปฏิบัติการ (คส.2) 

(     ) ชํานาญการ (คส.3) 

(     ) ผูอํานวยการกลุม หรือเชี่ยวชาญ (คส.4)  

(     ) ผูอํานวยการสํานัก/ศูนย หรือเชี่ยวชาญพเิศษ (คส.5) 

4.  อายุงานที่ทําในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 (     ) 5 ป หรือต่ํากวา      (     ) 6 - 10 ป        (     ) 11 – 15 ป       (     ) 16 – 20 ป 

(     ) 21 – 25 ป              (     ) 26 – 30 ป     (     ) 31 – 35 ป       (     ) 36 ป หรือสูงกวา 

5.  สถานภาพ 

(     ) โสด (     ) สมรส (     ) หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
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6.  วุฒิการศึกษาที่ไดรับสูงสุด 

 (     ) ต่ํากวาปริญญาตรี      (     ) ปริญญาตรี      (     ) ปริญญาโท      (     ) ปริญญาเอก 

7.  เงินเดือน รวมกบัคาครองชีพ คาวทิยฐานะ เงนิประจําตําแหนง และคาพเิศษอื่นๆ ที่ไดรับใน

ปจจบุัน 

(     ) ต่ํากวา 10,000 บาท (     ) 10,001 – 20,000 บาท 

(     ) 20,001 – 30,000 บาท (     ) 30,001 – 40,000 บาท 

(     ) 40,001 – 50,000 บาท (     ) 50,001 – 60,000 บาท 

(     ) 60,001 – 70,000 บาท (     ) 70,001 – 80,000 บาท 

(     ) 80,001 บาท หรือสูงกวา 

 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความ

คิดเหน็หรือความรูสึกของทานมากที่สดุเพยีงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 

 

ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

1. สํานักงานจัดกจิกรรมที่สงเสริมดานการพัฒนา

บุคลากรอยางตอเนื่อง 

     

2. บุคลากรไดรับการสงเสริมใหมกีารฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาความสามารถในงานของตนอยาง

ตอเนื่อง 

     

3. สํานักงานจัดกจิกรรมทีท่ําใหบุคลากรไดมีโอกาส

พูดคุยและแสดงความคดิเห็นรวมกนัอยูเสมอ 

     

4. บุคลากรในกลุมงานไดรับการสงเสริมใหมกีาร

แลกเปลี่ยนความรูรวมกันดวยวิธีการตางๆ เชน 

อินเตอรเน็ต จดหมายอิเลคทรอนิกส จดหมาย

ขาว การประชุมกลุมยอย เปนตน 
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5. สํานักงานมีการนําผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมาใชประกอบการวาง

แผนการทํางาน 

     

6. สํานักงานมีการแจงผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรเพื่อนําไปปรับปรุง

แกไขการทํางานของตนเอง 

     

7. บุคลากรแสวงหาหนทางหรือวิธีการตางๆ ที่จะ

พัฒนางานของตนเอง 

     

8. บุคลากรใชวิธีการพัฒนาการเรียนรูของตนดวย

วิธีการใหมๆ ทีท่ันสมัย เชน การหาความรูจาก

ทางอินเตอรเน็ต กราฟก เสียง หรือวิดีโอ เปนตน 

     

9. บุคลากรมีโอกาสเรียนรูงานจากการไดลงมือ

ปฏิบัติงานจริง 

     

10. บุคลากรตระหนักในความสําคัญของการเปน

องคการแหงการเรยีนรู 

     

11. บุคลากรกระตือรือรนทีจ่ะพัฒนาใหองคการมี

บรรยากาศของการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและ

กัน 

     

12. บรรยากาศในสํานักงานเอื้อใหบุคลากรเกิดการ

เรียนรูและพัฒนา 

     

13. บุคลากรในสํานักงานตางมีสวนชวยสงเสริมกัน

และกันในการพัฒนาการทํางานใหดีขึน้ 

     

14. บุคลากรนําประสบการณเกี่ยวกับอุปสรรค 

ปญหา หรือความสําเรจ็มาเปนบทเรยีนในการ

ปรับปรุงการทํางานครั้งตอไป 
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

15. บุคลากรไดรับการสงเสริมใหมกีารแลกเปลี่ยน

ความรูและเทคนิคตางๆ ในงานระหวางกันแบบ

ตัวตอตัว 

     

16. มีการจัดสายการบังคับบญัชาที่ไมซับซอนทําให

เกิดการสื่อสารและเรยีนรูไดรวดเร็ว 

     

17. บุคลากรใฝที่จะเรียนรูองคความรูใหมๆ ที่

เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

     

18. บุคลากรมีความตองการทีจ่ะเรียนรูงานเพื่อการ

ปรับปรุงตนเอง ทีมงาน และองคการ 

     

19. สํานักงานแจงเปาหมายการทํางานใหบุคลากร

ทุกคนทราบอยางทั่วถึง 

     

20. บุคลากรทุกคนรูสึกเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย

การทํางานที่สํานักงานกําหนดขึ้น 

     

21. สํานักงานมีการใหรางวัลหรือประกาศเกียรติคณุ

แกบุคลากรที่มคีวามสามารถและปรารถนาที่จะ

เรียนรูและพัฒนาการปฏิบัติงาน 

     

22. สํานักงานเปดโอกาสใหกลุมงานแตละกลุมมี

อํานาจในการตัดสินใจดําเนนิงานดวนตนเอง 

     

23. สํานักงานมีการมอบหมายงานที่เอื้อใหบุคลากร

ไดรับผิดชอบและเกิดความสามารถในการเรียนรู 

     

24. ผูบริหารทําหนาที่เปนพีเ่ลี้ยงคอยแนะนําการ

ปฏิบัติงานหรืออํานวยความสะดวกในงานให

บุคลากร เกดิการเรยีนรูและพัฒนาการทํางาน

ของตน 
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

25. พนักงานของสํานกังานตางรวมกันพูดคุยกนัถึง

ปญหาทีเ่กดิขึ้นเพื่อปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 

     

26. ผูบริหารเปดโอกาสใหบคุลากรนําความรูที่ได

เรียนรูมาใชในการสรางชิ้นงานหรือกระบวนการ

ทํางานใหมๆ 

     

27. การทํางานในสํานักงานสงเสริมใหมกีารเรียนรู

และพัฒนางานรวมกับหนวยงานอื่นๆ 

     

28. สํานักงานสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูงานจาก

แหลงความรูที่หลากหลาย 

     

29. บุคลากรมีความกระตือรือรนทีจ่ะแสวงหาขอมูล

ขาวสารเพื่อนํามาใชปรบัปรุงการทํางาน 

     

30. บุคลากรมีการแสวงหาความรูจากภายนอกเพื่อ

นํามาใชในการทํางานดวยวิธกีารตางๆ เชน อาน

หนังสือพิมพหรือวารสาร ดูโทรทัศน ฟงวิทยุ หรือ

อานบทความในอินเตอรเน็ต เปนตน 

     

31. บุคลากรคิดสรางสรรคนวตักรรมทีเ่ปนประโยชน

ตอองคการ 

     

32. สํานักงานมีการพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานใหมที่

สามารถแกปญหาการทํางานที่เกิดขึ้น 

     

33. สํานักงานมีการจัดเก็บขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของ

ในการทํางานอยางเปนระบบ 

     

34. ขอมูลความรูที่เกี่ยวของในการทํางานของ

สํานักงานสามารถถกูคนหาและสงมอบไดอยาง

ถูกตอง รวดเร็ว และทนัตามความตองการ 
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

35. บุคลากรสามารถนําความรูที่ไดรับจากการ

ฝกอบรมหรือการประชุมไปประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานจริง 

     

36. บุคลากรสามารถนําความรูที่ไดรับจากการ

ฝกอบรม หรือการประชุมไปใชใหเกิดประโยชน

กับงานของตน 

     

37. สํานักงานนําระบบฐานขอมูลการทํางานมาใช 

ทําใหการทํางานรวดเร็วยิ่งขึ้น 

     

38. บุคลากรสามารถนําขอมูลทีเ่กี่ยวของกบัการ

ทํางานของตนจากระบบฐานขอมูลมาเปน

ประโยชนตอการพัฒนางานตอไป 

     

39. บุคลากรสามารถติดตามขอมูลขาวสารของ

สํานักงานไดโดยผานทางระบบอินทราเน็ต 

     

40. สํานักงานมีการจัดเก็บเอกสาร ภาพ หรือเสียง

การฝกอบรม ลงในระบบฐานขอมูลของ

สํานักงาน ทําใหสามารถศกึษายอนหลังได 

     

41. สํานักงานมีระบบโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยทํา

ใหการทํางานถูกตอง แมนยํามากขึน้ 

     

42. สํานักงานนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวย

สนับสนุนและสรางความคลองตัวในการบริหาร

จัดการ 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคิดเห็น

หรือความรูสึกของทานมากที่สุดเพยีงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 

 

ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง
ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย
อยาง

ยิ่ง 

ทานคิดวาผูบังคบับัญชาของทานเปนอยางไรในประเดน็ตางๆ ตอไปนี้ 

(ผูบังคับบัญชา หมายถงึ หัวหนางานโดยตรงของทานในระดับเหนือกวาขึ้นไป 1 ระดับ) 

1. เปนผูมองการณไกล      

2. สามารถสื่อสารใหผูใตบงัคับบญัชาเหน็ถึงภาพ

อนาคตของสํานักงานที่ตองการจะมุงไปใหถึง 

     

3. ตัดสินใจดวยเหตุและผล แมจะอยูในอารมณ

โกรธหรือหงุดหงิดก็ตาม 

     

4. สามารถควบคุมอารมณไมใหตื่นตระหนก ใน

สถานการณวิกฤต 

     

5. ทําในสิ่งที่ถูกตอง      

6. ประพฤติตนตามหลักศีลธรรม      

7. ปกครองผูใตบังคับบญัชาดวยความเปนธรรม      

8. หลีกเลีย่งทีจ่ะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน      

9. เปนผูที่มีไหวพริบปฏิภาณ      

10. สามารถคิดคนวิธีการทํางาน หรือวิธีการ

แกปญหาในการทํางานทีเ่หมาะสมไดอยูเสมอ 

     

11. ไมละความพยายามแมวาจะมีอุปสรรคเกิดขึ้น

มากมาย 

     

12. มีความมั่นใจในตนเอง      

13. เปนผูกระตุนใหทานเกิดความภาคภูมิใจใน

ตนเอง 
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

14. ใหความเปนกนัเองกับผูใตบังคับบัญชา      

15. สามารถทําใหทานมองเห็นภาพความ

เจริญกาวหนาขององคการในอนาคต 

     

16. สามารถโนมนาวใหผูใตบังคับบญัชาเชื่อมั่นถึง

ความสําเร็จขององคการในอนาคต 

     

17. สามารถสื่อถึงความตองการของตนใหทาน

เขาใจอยางชัดเจน 

     

18. อธิบายใหผูใตบังคบับัญชาเขาใจถึงเปาหมาย

ของงานอยางชัดเจน 

     

19. ทุมเทกายใจอยางเต็มใจ เพื่อทําใหงานสําเรจ็      

20. มีความใสใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย      

21. มีความเชื่อมั่นวาตนจะสามารถทําใหงานบรรลุ

เปาหมายได 

     

22. แสดงใหเหน็ถึงความตั้งใจอยางแนวแนวาจะ

สามารถบรรลุเปาหมายได 

     

23. กระตุนใหทานแสดงความคิดเหน็ในงาน      

24. กระตุนใหทานใชเหตุผลประกอบการอธิบายงาน      

25. ไมวิจารณความคิดของทานแมวาความคดินั้น

จะแตกตางจากความคิดของผูบังคับบญัชา 

     

26. ทําใหทานรูสึกวาปญหาทีเ่กิดขึน้จากการทํางาน

เปนสิ่งที่ทาทาย 

     

27. ทําใหทานรูสึกวาปญหาทีเ่กิดขึน้จากการทํางาน

เปนโอกาสดทีี่ทําใหทกุคนไดทํางานรวมกัน 

     

28. มอบหมายงานโดยพิจารณาใหสอดคลองกับ

ความตองการของผูใตบังคบับัญชาแตละคน 

     



 187 

ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

29. สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหพัฒนา

ความสามารถของตนเองใหสูงขึ้น 

     

30. สงเสริมเพื่อนรวมงานใหพัฒนาความสามารถ

ของตนเองใหสูงขึ้น 

     

31. ใหอภัยผูใตบังคับบญัชาที่ทํางานผดิพลาด      

32. ยอมรับวาบุคลากรแตละคนมีความเหมาะสมกับ

งานที่ตางกนั 

     

33. ในระหวางการสนทนา ผูบังคับบญัชาของทาน

จะตั้งใจฟงคําพดูของผูใตบงัคับบญัชา 

     

34. ในระหวางการสนทนา ผูบังคับบญัชาของทาน

จะรอใหผูรวมสนทนาพูดจบประเดน็กอนแลวจึง

พูด 

     

35. มีความเห็นอกเหน็ใจผูใตบังคับบัญชา      

36. ปฏิบัติกับผูใตบังคบับัญชาเสมือนกับที่ตองการ

ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติกบัตน 

     

37. เปดโอกาสใหทานไดใชความสามารถพเิศษ

อยางเต็มทีใ่นการทํางาน 

     

38. เปดโอกาสใหทานไดทําในสิง่ใหมๆ ที่ทาทาย

ความสามารถในการทํางาน 
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคิดเห็น

หรือความรูสึกของทานมากที่สุดเพยีงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 

 

ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง
ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย
อยาง

ยิ่ง 

1. บุคลากรสามารถทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น

ทามกลางความแตกตางของคานิยม บรรทัด

ฐาน ความเชื่อ ทัศนคติ อุดมการณ และความ

เขาใจรวมกัน 

     

2. บุคลากรสามารถทํางานรวมกันไดแมวาแตละ

คนจะมีความแตกตางกนั 

     

3. บุคลากรมีความไววางใจซึ่งกนัและกัน      

4. บุคลากรเชื่อวาแตละคนมีความสามารถที่จะ

ทํางานในหนาที่ของตนไดเปนอยางด ี

     

5. บุคลากรกลาเผชิญหนากบัความขัดแยงที่เกิดขึ้น

อยางเปดเผย 

     

6. เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน บคุลากรพยายาม

หาวิธีการที่จะคลี่คลายปญหานัน้ใหได 

     

7. สํานักงานรับฟงความคิดเห็นของบคุลากรทกุ

กลุมแมวากลุมนั้นจะเปนเสียงสวนนอย 

     

8. บุคลากรสามารถแสดงความเปนตัวของตัวเอง

ไดอยางเต็มที่ โดยสิง่นั้นตองไมทําใหผูอื่น

เดือดรอน 

     

9. งานของสํานักงานมกีารดําเนินงานอยางรวดเร็ว 
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

10. ไมใชเรื่องยุงยากที่สํานักงานจะปรบัเปลีย่น

ขั้นตอนการทํางานเพื่อใหเกิดความเหมาะสม

มากขึ้น 

     

11. บุคลากรตางกลาแสดงออกในสิ่งที่เปนตัวตน

ของตนอยางแทจริง 

     

12. ระหวางที่ทํางานรวมกัน บุคลากรสามารถทํา

ความรูจักและสรางความคุนเคยตอกันไดอยาง

รวดเร็ว 

     

 

ตอนท่ี 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคิดเห็น

หรือความรูสึกของทานมากที่สุดเพยีงขอละ 1 ชอง จาก 5 ตัวเลือก 

 

ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

1. เมื่อขาพเจาไดตดัสินใจทําสิ่งใดไปแลวจะไม

โลเลหรือเปลีย่นไปเปลี่ยนมา 

     

2. เมื่อขาพเจาไดตกลงใจทีจ่ะทําสิ่งใดแลวมักจะไม

เปลี่ยนใจ 

     

3. ขาพเจาเลือกที่จะทํางานที่มีความยุงยาก

ซับซอน เนื่องจากจะไดใชความสามารถอยาง

เต็มที ่
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

4. ขาพเจาพอใจที่ไดทํางานที่ตรงกับความถนัดของ

ตน 

     

5. ขาพเจาภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งที่ทําให

ปญหาองคการคลีค่ลายลงได 

     

6. ขาพเจาภาคภูมิใจหากไดทํางานที่สรางชื่อเสียง

ใหกับองคการ 

     

7. หากขาพเจาไดศึกษาขอมูลทีเ่กีย่วของกับเรื่องที่

ตองตัดสินใจมากพอควร ขาพเจาจะลงมือ

ตัดสินใจโดยไมลังเล 

     

8. ขาพเจาจะไมลังเลทีจ่ะกระทําสิ่งใดหากรู

แนนอนอยูแลววามีโอกาสสําเร็จได 

     

9. ขาพเจาสามารถจะทํางานที่ตองใชความ

พยายามมากไดเปนเวลานานๆ โดยไมรูสึกเหน็ด

เหนื่อย 

     

10. ขาพเจาสามารถจะทํางานที่ตองใชความคิดได

เปนเวลานานๆ โดยไมรูสึกเหน็ดเหนื่อย 

     

11. ขาพเจาสามารถจะทํางานที่ยากไดเปน

เวลานานๆ โดยไมรูสึกเบื่อหนาย 

     

12. ขาพเจาจะพยายามทํางานใหสําเรจ็ เพื่อ

สนองตอบความพึงพอใจของตนเอง 

     

13. ขาพเจาจะพยายามทํางานใหสําเรจ็ โดยไมได

หวังใหคนอื่นมาชื่นชม 

     

14. ขาพเจาตองการปรบัปรุงตนเองใหดีขึ้นกวาเดิม 
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ขอที่ คําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

15. ขาพเจาสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายให

สําเร็จได โดยไมจําเปนตองมีผูอื่นมา

ควบคุมดูแล 

     

16. ขาพเจาจะติดตามผลการทํางาน หรือการ

ตัดสินใจของตนเองวาใหผลเปนเชนไร 

     

17. หลังจากที่ทราบผลการทํางานหรือผลการ

ตัดสินใจของตนแลวขาพเจาจะพยายามทําใหดี

ขึ้นกวาเดิม 

     

18. ในการทํางานนัน้ ขาพเจาจะกําหนดแผนการ

ดําเนินงานไวลวงหนาเปนเวลานานๆ 

     

19. ขาพเจาเปนผูที่สามารถคาดเดาถึงผลที่อาจ

เกิดขึ้นตามมาไดตรงหรือใกลเคยีงกับความเปน

จริงเสมอ 

     

20. ขาพเจาสามารถเรียงลําดับขัน้ตอนการทํางานได

อยางถูกตอง 

     

21. ขาพเจาสามารถเลือกทําสิ่งทีม่ีความสําคัญหรือ

เรงดวนไดอยางถกูตอง 

     

22. เมื่อมีโอกาสในการเลือกผูรวมงานจะเลือก

ผูรวมงานที่มีความรูความสามารถในงาน

มากกวาที่จะเลือกเพราะความสัมพันธสวนตัว 

     

 

 

 

 

 



 192 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกที่ 1  คาความเชื่อมัน่ (Internal Consistency Reliability: r) แบบสอบถามการเปน

องคการแหงการเรยีนรู 

 

การเปนองคการแหงการเรยีนรู ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู    1                                      .7258 

2                                      .7267 

3                                      .7406 

4                                      .7120 

5                                      .7369 

6                                      .7092 

7                                      .4293 

8                                      .4211 

9                                      .3404   

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                   .8749 

 

ดานการปรับเปลี่ยนองคการ   10                                     .6319 

11                                     .7055 

12                                     .6567 

13                                     .6499 

14                                     .5287 

15                                     .5941 

16                                     .5550 

17                                     .6453 

18                                     .6425 

19                                     .5127 

20                                     .6141 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                    .8893 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 

 

การเปนองคการแหงการเรยีนรู ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

ดานการเพิ่มอํานาจแกบคุคล   21                                      .5815 

22                                      .5470 

23                                      .6118 

24                                      .5661 

25                                      .6536 

26                                      .6550 

27                                      .6539 

28                                      .6541 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                     .8630 

 

ดานการจัดการความรู    29                                      .5732 

30                                      .5452 

31                                      .6254 

32                                      .6592 

33                                      .6472 

34                                      .5966 

35                                      .7248 

36                                      .6839 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                     .8721 

 

ดานการประยกุตใชเทคโนโลย ี   37                                      .6078 

38                                      .6316 

39                                      .6170 

40                                      .5780 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 

 

การเปนองคการแหงการเรยีนรู ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

41                                      .7201 

42                                      .7050 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                     .8539 

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากบั                      .9608 

 

ตารางผนวกที่ 2  คาความเชื่อมัน่ (Internal Consistency Reliability: r) แบบสอบถามภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลง 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  1                                      .7139 

2                                      .6603 

3                                      .7442 

4                                      .6844 

5                                      .7457 

6                                      .6990 

7                                      .7989 

8                                      .6757 

9                                      .7286 

10                                    .8155 

11                                    .7101 

12                                    .6457 

13                                    .6925 

14                                    .5959 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                   .9409 
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ตารางผนวกที่ 2  (ตอ) 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ   15                                    .7093 

16                                    .7238 

17                                    .7553 

18                                    .8213 

19                                    .8408 

20                                    .8117 

21                                    .7864 

22                                    .8430 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                  .9394 

 

ดานการกระตุนทางปญญา   23                                    .6820 

24                                    .7576 

25                                    .5984 

26                                    .7554 

27                                    .7439 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                   .8750 

 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล  28                                    .6696 

29                                    .8121 

30                                    .8169 

31                                    .6366 

32                                    .6907 

33                                    .7756 

34                                    .7159 

35                                    .8207 

36                                    .7044 
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ตารางผนวกที่ 2  (ตอ) 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

37                                    .8093 

38                                    .7961 

คาความเชื่อมั่นรายดาน เทากับ                   .9413 

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากบั                    .9761 

 

ตารางผนวกที่ 3  คาความเชื่อมัน่ (Internal Consistency Reliability: r) แบบสอบถาม

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว 

 

ตัวแปร ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

วัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว   1                                      .6261 

2                                      .7077 

3                                      .7143 

4                                      .6138 

5                                      .6718 

6                                      .5520 

7                                      .6788 

8                                      .5217 

9                                      .6223 

10                                    .5054 

11                                    .7031 

12                                    .6221 

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากบั                    .9007 
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ตารางผนวกที่ 4  คาความเชื่อมัน่ (Internal Consistency Reliability: r) แบบสอบถามแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ ์

 

ตัวแปร ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์    1                                      .3634 

2                                      .4471 

3                                      .5389 

4                                      .3809 

5                                      .5066 

6                                      .6172 

7                                      .7408 

8                                      .6973 

9                                      .6682 

10                                    .6516 

11                                    .6787 

12                                    .5156 

13                                    .5411 

14                                    .6026 

15                                    .6676 

16                                    .7278 

17                                    .7405 

18                                    .5856 

19                                    .6361 

20                                    .5859 

21                                    .6065 

22                                    .5718 

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากบั                    .9296 
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ภาคผนวก ง 

ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
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ตารางผนวกที่ 5  ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 

 

ขนาด

ประชากร 

ขนาด

ตัวอยาง 

ขนาด

ประชากร 

ขนาด

ตัวอยาง 

ขนาด

ประชากร 

ขนาด

ตัวอยาง 

10 

15 

20 

25 

30 

35 

40 

45 

50 

55 

60 

65 

70 

75 

80 

85 

90 

95 

100 

110 

120 

130 

140 

10 

14 

19 

24 

28 

32 

36 

40 

44 

48 

52 

56 

59 

63 

66 

70 

73 

76 

80 

86 

92 

97 

103 

150 

160 

170 

180 

190 

200 

210 

220 

230 

240 

250 

260 

270 

280 

290 

300 

320 

340 

360 

380 

400 

420 

440 

108 

113 

118 

123 

127 

132 

136 

140 

144 

148 

152 

155 

159 

162 

165 

169 

175 

181 

186 

191 

196 

201 

205 

460 

480 

500 

550 

600 

650 

700 

750 

800 

850 

900 

950 

1000 

1100 

1,200 

1,300 

1,400 

1,500 

1,600 

1,700 

1,800 

1,900 

2,000 

210 

214 

217 

226 

234 

242 

248 

254 

260 

265 

269 

274 

278 

285 

291 

297 

302 

306 

310 

313 

317 

320 

322 

ที่มา: สิทธิ์  ธีรสรณ (2550: 281) 

 



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 

 
ชื่อ –นามสกุล นายสนธยา  จินดามุกข 

วัน เดือน ป ทีเ่กดิ วันที่ 27 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2523 

สถานที่เกิด  จังหวัดนครนายก 

ประวัตกิารศกึษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (สถิติประยุกต) 

สถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ 

รัฐศาสตรบัณฑิต (ทฤษฎีและเทคนิคทางรฐัศาสตร) 

มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบุัน เจาหนาที่นโยบายและแผนปฏิบัติการ 

สถานที่ทํางานปจจุบัน สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
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