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บทคัดยอ 
 กรมควบคุมโรค หนวยงานสําคัญที่ตองปรับบทบาทตามภารกิจใหมภายใตแนวคิดการปฏิรูป
กระทรวงสาธารณสุข เปน National Health Authority ดานระบบปองกันควบคุมโรค จึงตองพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรใหมีความรูความสามารถทันตอเทคโนโลยีที่กาวหนา พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู การ
วิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยแบบภาคตัดขวาง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล 
บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามสงไปยังบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค จํานวนทั้งหมด 663 ชุด อัตราการ
ตอบกลับแบบสอบถามเทากับรอยละ 83.0 เก็บขอมูลต้ังแตวันที่ 19 มิถุนายน 2557 ถึงวันที่ 31 กรกฎาคม 2557 
วิเคราะหโดยใชสถิติไคสแคว และสถิติวิเคราะหถดถอยลอจิสติก  
 ผลการวิจัยพบวา ภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง (x̄ = 3.14) บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 2.89) และภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง (x̄ = 3.02) ระดับการศึกษา บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มี
ความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรูของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดยตัวแปรระดับ
การศึกษา บรรยากาศองคการดานขอตกลงเพ่ือมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน 
และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.05) ดังน้ัน กรมควบคุมโรคจึงควรพัฒนา
สรรถนะบุคลากรโดยมุงเนนดานการศึกษาตอและการฝกอบรม พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจน สงเสริมใหการมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธและการ
กําหนดวิสัยทัศนขององคการ พัฒนาระบบคลังความรู และสงเสริมการทํางานเปนทีม เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการ
บริหารงานของหนวยงาน มุงสูความเปนองคการแหงการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  
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ABSTRACT 
 The Department of Disease Control is an essential government institution 
which must realign their organizational goals in the attempt to establish itself as the  
National Health Authority in Disease Prevention and Control as per the concepts and 
guidelines created by the Ministry of Public Health. There is an urgent need to 
increase the abilities and potentials of personnel so they are able to adapt to modern 
technology and the organization needs that are necessary to developed it into a 
learning organization. This study was a cross-sectional research with the objective of 
investigating the association between personal characteristics, organizational climate, 
and transformational leadership while in the state of becoming a learning organization. 
Data were collected using questionnaires. The sample consisted of 663 personals who 
worked with the department. There were 83.0% of returned questionnaires. The data 
was collected from 19 June-31 July 2014. Chi-square and Regression Logical Analysis 
statistics were used for data analysis. 
 The study found that the overall image of the organizations under The 
Department of Disease Control was high in the aspect of being a learning organization 
(x̄ =3.14), organizational climate was at medium level (x̄ =2.89), transformational 
leadership was at high level (x̄ =3.02). Education level, organizational climate, and 
transformational leadership had an association with the status of being learning 
organization with statistical significance (p<0.05). The variables which were 
associated with being a learning organization with statistical significance (p<0.05) 
were organizational climate, conditioned agreement for success, standard working 
procedures, working responsibility, and transformational leadership in the aspect of 
intellectual stimulation. Thus the Department of Disease Control should increase the 
competency of the personnel by focusing on continuing education and training, 
develop performance evaluation, establish clear standard working procedures, promote 
the participation of personnel in strategic planning and vision formulation of the 
organization, develop a knowledge bank, and promote team working. Results suggest 
that this would enable the improvement of the organization leading to be a more 
efficient learning organization. 
 
KEY WORDS: BEING THE LEARNING ORGANIZATION / ORGANIZATIONAL  
        CLIMATE / TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 โลกยุคปจจุบัน เปนโลกยุคสังคมเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Society and 
Economy) ทุกสังคมจะตองมีความสามารถในการนําความรูมาสรางนวัตกรรม สําหรับใชเปนพลังขับเคล่ือน
การพัฒนาสังคม โดยความรูและนวัตกรรมท่ีสรางข้ึนนั้น จะตองกอประโยชนตอสังคมสวนตาง ๆ 
ท่ีมีความแตกตางหลากหลายอยางท่ัวถึง และขับเคล่ือนท้ังเศรษฐกิจเพื่อการแขงขัน และเศรษฐกิจ
พอเพียงอยางสมดุล สังคมไทยจะตองพัฒนาความสามารถในการสรางนวัตกรรมจากความรู เพื่อเปน
พลังขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง และเปนการเปล่ียนแปลงในระดับเปล่ียนกระบวนทัศน (Paradigm 
Shift หรือ Mindset Change) ของท้ังสังคม สังคมไทยจึงจะอยูรอดไดจากสภาพ บีบค้ันรอบดาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง สภาพบีบค้ันจากกระแสโลกาภิวัตน (1)  
 ศาสตราจารย นายแพทยประเวศ วะสี ไดใหหลักการ “สามเหล่ียมเขยื้อนภเูขา” สําหรับใช
เปล่ียนแปลงส่ิงท่ียาก วาจะตองดําเนินการ 3 เร่ืองไปพรอม ๆ กัน คือ การสรางความรู การนําความรูไป
เคล่ือนไหวสังคม และเช่ือมโยงความรูและการเคล่ือนไหวสังคมกับการดําเนินการทางการเมืองเพ่ือ
เคล่ือนในเชิงระบบเชิงกติกาสังคม (กฎหมาย) หรือเชิงโครงสราง ในสามเหล่ียมเขยื้อนภูเขานั้น มุม
บนสุด ซ่ึงสําคัญท่ีสุด และเปนพลังหลัก แตดําเนินการยากท่ีสุด คือ การสรางความรู (1)  
 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนแนวคิดในการพัฒนาองคการโดยเนน
การพัฒนาการเรียนรูสภาวะของการเปนผูนําในองคการ (Leadership) และการเรียนรูรวมกัน ของคน
ในองคการ (Team Learning) เพื่อใหเกิดการถายทอดแลกเปล่ียนองคความรู ประสบการณ และทักษะ
รวมกัน และพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง ตามหลักสําคัญ 5 ประการของ Senge (2) ในป ค.ศ.1994 โดย
การเปนองคการแหงการเรียนรูและบุคคลเรียนรู ไดแก การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ความ
เช่ียวชาญในการสรางพลังแหงตน (Personal Mastery) แบบจําลองความคิด (Mental Models) สรางวิสัยทัศน
รวม (Building Shared Vision) และเรียนเปนทีม (Team Learning)  
 นอกจากนี้ ป ค.ศ.1996 Marquardt (3) กลาวถึงองคการแหงการเรียนรูวา จะตองมีวิธีการ
เรียนรูท่ีเปนพลวัต สามารถจัดการความรูและใชความรูเปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ พรอมกับการมี
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย ซ่ึงประกอบดวย 5 องคประกอบท่ีสําคัญ คือ พลวัตรการเรียนรู (Learning Dynamics) 
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การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation) การเสริมความรู (People Empowerment) 
การจัดการความรู (Knowledge Management) และการนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application) 
สาเหตุท่ีตองปรับเปล่ียนเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น นอกจากจะเปนการนําองคการไปสูการอยูรอด
และไดเปรียบทางการแขงขันแลว ยังทําใหองคการสามารถปรับเปล่ียนหรือมีความพรอมท่ีจะตอบ
รับการเปล่ียนแปลงในโลกของการแขงขันท่ีรุนแรงและไมหยุดนิ่งอยูตลอดเวลาดวย 
 การเปล่ียนแปลงขององคการจะไมสามารถเกิดข้ึนได หากผูนําไมเปนผูริเร่ิมกอนโดยเฉพาะ
การเปล่ียนแปลงเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงตองทําใหบุคลากรในองคการยอมรับและรูสึกมีสวนรวม 
กับการเปล่ียนแปลง ป ค.ศ.1999 Avolio, Bass & Jung (4) สรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
วามี 3 องคประกอบ เชนเดียวกับการศึกษาของ Bass (5) 3 ดาน ไดแก ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรง
บันดาลใจ (Charismatic - inspirational leadership) การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และ
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีวา พฤติกรรมมนุษยเกิดจากพันธุกรรมและส่ิงแวดลอม ซ่ึงบรรยากาศ
องคการนับเปนส่ิงแวดลอมอยางหนึ่งท่ีมีความสําคัญ เนื่องจากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียงลําพัง แต
ทํางานอยูภายใตโครงสรางองคการ การกํากับ การควบคุม แบบของผูนํา กฎระเบียบตาง ๆ รวมถึง
สภาพแวดลอมภายในองคการท่ีอาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได (6) โดยในป ค.ศ.1992 Litwin and 
Burmeister (7) แบงมิติบรรยากาศองคการ (Organizational Climate) ออกเปน 12 ดาน ไดแก ความ
ชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarify) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน (Standard) โครงสรางองคการ (Structure) การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conformity) 
การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Rewards) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) การเปดโอกาส
ใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) การสนับสนุนใน
การปฏิบัติงาน (Working Supportive) ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) และการทํางานเปนทีม 
(Teamwork) ซึ่งส่ิงตาง ๆ เหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรม เจตคติของบุคคลสงผลตอการปฏิบัติงาน
และมีผลกระทบตอองคการ 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 
(8) หมวด 3 มาตรา 11 ระบุวา “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู 
ในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอ
สถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียน เจตคติ
ของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพื่อประโยชน
ในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ” ซ่ึงใน 
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ชวงป พ.ศ.2545-2549 ท่ีผานมา ผลจากพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ
ใหแกองคการปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 นโยบายการจํากัดคนภาครัฐ นโยบายรัฐบาลเก่ียวกับ
การปฏิรูประบบราชการและกระแสการปฏิรูประบบสาธารณสุข ทําใหหนวยงานตาง ๆ ตองปรับปรุง
องคการเพื่อรองรับการถายโอนภารกิจและระบบบริหารราชการท่ีเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง  
 ป พ.ศ.2556 กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายใหทุกสวนราชการภายในสังกัดดําเนินการ
ทบทวนบทบาทภารกิจ ภายใตแนวคิดการปฏิรูปกระทรวง โดยกําหนดกรอบแนวทางการปฏิรูป 
(Reform) ในสวนของบทบาทภารกิจ โดยมุงหวังเปน National Health Authority 4 ดาน คือ ดานระบบ
บริการ ดานระบบสงเสริมสุขภาพ ดานระบบปองกันควบคุมโรค และดานระบบยาและคุมครอง
ผูบริโภค และมีกรอบแนวทางบทบาทภารกิจ 11 บทบาท คือ 1) กําหนดนโยบายและยุทธศาสตรกลาง
ของประเทศบนขอมูลและพื้นฐานความรู 2) การสรางและจัดการความรูดานสุขภาพ 3) การประเมิน
เทคโนโลยีดานสุขภาพ 4) การกําหนดมาตรฐานบริการตาง ๆ 5) การพัฒนาระบบกลไกการเฝาระวัง
โรคและภัยสุขภาพ และตอบโตภาวะฉุกเฉิน 6) การพัฒนากลไกดานกฎหมายเพื่อเปนเคร่ืองมือ
พัฒนาดูแลสุขภาพประชาชน 7) การพัฒนาสุขภาพโลกและความรวมมือระหวางประเทศ 8) การ
กํากับดูแล ติดตาม และประเมินผลของภาครัฐ ทองถ่ิน และเอกชน 9) การใหขอคิดเห็นตอระบบ
การเงินการคลัง ดานสุขภาพของประเทศ 10) การพัฒนาขอมูลขาวสารใหเปนระบบเดียวมีคุณภาพ
ใชงานได และ 11) การกําหนดนโยบายและจัดการกําลังคนดานสุขภาพ และการสนับสนุนเขตบริการ
สุขภาพ (9)  
 กรมควบคุมโรคในฐานะหนวยงานสําคัญท่ีตองปรับบทบาทตามภารกิจใหมเปน National 
Health Authority ดานระบบปองกันควบคุมโรค จากเดิมท่ีตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ.2552 
(10) ใหกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการเพื่อการควบคุมโรค
และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย พัฒนา รวมท้ังการถายทอดองคความรูและเทคโนโลยี
เพื่อการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมี
สุขภาพท่ีดีจากการปองกันและการควบคุมโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ จึงตองมีการพัฒนาศักยภาพ
ในการจัดการกําลังคนดานเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรค รวมท้ังพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถทันตอเทคโนโลยีท่ีกาวหนา พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู บุคลากรสามารถ
ปรับตัวและปรับองคการใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงและภารกิจท่ีเพิ่มข้ึนได ซ่ึงท่ีผานมาในป พ.ศ. 
2549 กรมควบคุมโรค มีการจัดต้ังสํานักจัดการความรู เปนการภายใน เพื่อเช่ือมตอการสนับสนุนนโยบาย 
ยุทธศาสตร วิสัยทัศนและภารกิจของกรมควบคุมโรค รวมท้ังทิศทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
การจัดการความรู ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จากการจัดทําแผนท่ีนําทางสูความเปนองคการแหง
การเรียนรูดานการเฝาระวังโรค (Knowledge Based Organization) วิเคราะหและประมวลความรู ประสาน
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ความรวมมือเครือขาย พัฒนารูปแบบการบริหารความรูและสนับสนุนการดําเนินการจัดความรูใน
หนวยงาน กําหนดแนวทางการประเมินประสิทธิภาพ จัดและพัฒนาระบบสารสนเทศท่ีเปนประโยชน 
รวมท้ังสนับสนุน กํากับ ดูแลมาตรฐานผลผลิตทางวิชาการและผลสัมฤทธ์ิการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
แตจากการวิเคราะหของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ยังพบวา องคกรยังตอง
สูญเสียความรูไปพรอม ๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุราชการ เนื่องจากความรู หรือทักษะ
บางอยางในการทํางานจะเปนความรูท่ีเปนของเฉพาะบุคคลเทานั้น บุคคลอื่น ๆ ท่ีทํางานรวมกันไม
สามารถท่ีจะทํางานบางอยางแทนกันได รวมท้ังไมมีการแลกเปล่ียนประสบการณการทํางานและถายทอด
ความรูวิธีการปฏิบัติท่ีเปนเลิศในหนวยงาน 
 การศึกษาของ Ford, David Franklyn (11) เร่ือง การไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 
แนวทางสําหรับองคการแบบราชการ (Toward a Learning Organization: Guidelines for Bureaucracies) 
พบวา องคการของรัฐมีความเปนองคการแหงการเรียนรูไดยาก เนื่องจากระเบียบการทํางานเปนข้ันตอน 
ความมีระเบียบ โครงสรางขนาดใหญ ข้ันตอนมาก ทําใหตองมีการปรับตัวและเปล่ียนแปลงอยางมาก 
ในดานสาธารณสุขไดมีการนําแนวคิดเพื่อมุงสูความเปนองคการแหงการเรียนรูมาใชพัฒนาองคการ
เนื่องจากสอดคลองกับลักษณะงานขององคการที่ตองมีการทํางานรวมกันเปนทีม และตองเกี่ยวของ
กับการนําเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน จากการทบทวนผลการวิจัยท่ีผานมา นอกจากสถาบันการศึกษา 
สวนใหญจะดําเนินการศึกษาในโรงพยาบาลซึ่งใหความสําคัญกับการใหบริการแกผูปวย ครอบครัว 
และชุมชน พบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู (12) (13) ไดแก ปจจัย
สวนบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคการ วัฒนธรรม
องคการ โดยบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูใน
ระดับปานกลาง (12) (14) ถึงระดับสูง (15) นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรท่ีดีท่ีสุดท่ีรวมกันพยากรณความ
เปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร บรรยากาศองคการดาน
ความรับผิดชอบในงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ขอตกลงเพื่อมุงสู
ความสําเร็จ และความเปนผูใฝรูของอาจารย (16)  
 จากสถานการณดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ระดับ
การรับรูบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยการศึกษาวิจัยนี้เพื่อเปนแนวทางใหกับผูบริหารตลอดจน
ผูเกี่ยวของสามารถวางแผน พัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของหนวยงาน มุงสูความเปนองคการ
แหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน นํามาซ่ึงการดําเนินงานท่ีบรรลุตามภารกิจการพัฒนาวิชาการ
เพื่อการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพตอไป 
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1.2 คําถามการวิจัย  
1. บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรม

ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับใด ตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (7)  
2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัด

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับใด ตามแนวคิดของ Avolio, Bass & Jung (4)  
3. ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับใด ตามแนวคิดของ Marquardt (3)  
4. คุณลักษณะสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หรือไม  
5. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงาน

สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หรือไม  
6. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หรือไม  
7. ตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี

ความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน 
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หรือไม  

 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ 

1. เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองคการ ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

2. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
หนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
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3. เพื่อศึกษาระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติ 
งานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล กับความเปนองคการแหง
การเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข  

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

6. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการ
แหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข 

7. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรู
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยใชตัวแปร
คุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1. คุณลักษณะสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม

การรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
2. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการ

รับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 

ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
4. ตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน 
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
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1.5 ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตดานประชากร 

 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 2557 ท้ัง 35 หนวยงาน จํานวน 5,604 คน โดยคํานวณขนาด
ตัวอยางแบบประมาณคาสัดสวนเพื่อใชเปนตัวแทนของประชากร ไดกลุมตัวอยาง 663 คน 

2. ขอบเขตดานเนื้อหา 
2.1 เปนการศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ 6 ดาน ไดแก 1) ขอตกลง

เพื่อมุงสูความสําเร็จ 2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) ความรับผิดชอบในงาน 4) การเปดโอกาสให
เรียนรูโดยการทดลอง 5) การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และ 6) การทํางานเปนทีม  

2.2 เปนการศึกษาการรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 3 ดาน ไดแก 1) ภาวะ
ผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 2) การกระตุนทางปญญา และ 3) การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล  

2.3 เปนการศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู 5 ประการ 
ไดแก 1) พลวัตรการเรียนรู 2) การปรับเปล่ียนองคการ 3) การเสริมความรูแกบุคคล 4) การจัดการ
ความรู และ 5) การนําเทคโนโลยีไปใช 

2.4 เปนการศึกษาความสัมพันธคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู 

3. ขอบเขตดานเวลา 
 ระยะเวลาดําเนินการ 9 เดือน หลังจากไดรับการรับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในมนุษย รวบรวมขอมูลโดยใชวิธีการตอบแบบสอบถาม ต้ังแตวันท่ี 19 มิถุนายน ถึงวันท่ี 
31 กรกฎาคม 2557 
 
 

1.6 นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
 บรรยากาศองคการ (Organizational Climate) หมายถึง ลักษณะเฉพาะท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ในดานตาง ๆ ตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (7) 6 ดาน ไดแก 

1. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) หมายถึง การกําหนดกลยุทธในหนวยงาน
สังกัดกรมควบคุมโรคในการสนับสนุนใหบุคลากรมีการประชุม วางแผนและตัดสินใจรวมกัน เพื่อ
มุงสูเปาหมายและความสําเร็จของหนวยงาน 



อภิชาญ  ทองใบ                       บทนํา / 8 

2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง การกําหนดข้ันตอนและแนวทางสําหรับ
บุคลากรในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและ
ประเมินคุณภาพ และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานเพ่ือใหไดคุณภาพ
มาตรฐานเพิ่มสูงข้ึน 

3. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การมอบหมายภาระความรับผิดชอบ
ใหกับบุคลากรหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค ไดอยางเหมาะสมกับหนาท่ีในแตละตําแหนงงาน 

4. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) หมายถึง การเปดโอกาสให
บุคลากรในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรคทดลองเรียนรูส่ิงใหม หรือแสดงออกในดานความคิด
สรางสรรคเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมส่ิงใหมนั้นจะไมประสบผลสําเร็จ 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานจะไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาท่ี 

5. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive) หมายถึง การสนับสนุน สงเสริม 
และชวยเหลือบุคลากรในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค ดานส่ิงอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

6. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การสนับสนุนใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรคมีการทํางานเปนทีม มีความเอ้ือเฟอ แบงปนในทีมงาน พรอมท่ีจะเผยแพร
และใหความรูท่ีเปนประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพ่ือความสําเร็จ
ของทีม 
 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ผูนําท่ีใชบุคลิกลักษณะ 
ความสามารถ ในการชักจูงโนมนาว สรางความเช่ือม่ันศรัทธา ความไววางใจ สรางการมีสวนรวมของ
บุคลากรเพื่อกําหนดเปาหมายขององคการ กระตุนใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สรางผลงาน
ท่ีเกินความคาดหวัง คํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนหลัก และมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลง
ตามส่ิงแวดลอมขององคการเพื่อบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนด ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตามแนวคิดของ Avolio, Bass & Jung (4) 3 
ดาน ไดแก  

1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (Charismatic-inspirational leadership) 
หมายถึง การแสดงออกดวยการเปนแมแบบท่ีเขมแข็ง ประพฤติปฏิบัติท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรม และ
จริยธรรมจนเกิดการยอมรับ ความศรัทธา ความไววางใจ รวมท้ังการสรางแรงบันดาลใจและพยายาม
จูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว  
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2. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การกระตุนใหเกิดการ
ริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ สรางความรูสึกทาทายใหเกิดข้ึนแกผูตามและใหการสนับสนุนใหแสวงหา
ทางออกและวิธีการแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง รวมท้ังเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถ
อยางเต็มท่ีมีอิสระตามความรูความชํานาญ  

3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การใสใจ
ถึงความตองการความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางของ 
แตละบุคคล ใหคําแนะนําในการชวยเหลือ สรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี สงเสริมการเรียนรูและ
ความม่ันใจใหแกผูตามเพื่อใหทํางานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ  
 
 ความเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง การเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู จากการที่หนวยงานมีการกระตุน สนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวก
และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรไดขยายขอบเขตการเรียนรู พัฒนาความ 
สามารถอยางตอเนื่อง เพื่อการปรับเปล่ียนท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ นําไปสู
จุดมุงหมายรวมกันของหนวยงาน ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงวัดไดจากองคประกอบ 5 ประการ ตามแนวคิดของ Marquardt 
(3) ไดแก 

1. พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) หมายถึง การเรียนรูและเพิ่มพูนทักษะในการ 
เรียนรูอยูเสมอ สามารถสรุปสาระความรูไดอยางถูกตองตรงประเด็น และนําความรูท่ีไดรับจากการ
เรียนรูและฝกฝน มาแกปญหาโดยยึดหลักเหตุผล ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัด กรม
ควบคุมโรค และมีทักษะในการเรียนรูท้ังในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคการ  

2. การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation) หมายถึง การปรับเปล่ียน
พฤติกรรม คานิยม ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค ใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน วัฒนธรรมองคการ ระบบงาน กลยุทธของหนวยงานซ่ึงปรับเปล่ียนไปตามสภาพการณท่ี
เปล่ียนแปลง 

3. การเสริมความรู (People Empowerment) หมายถึง การเพิ่มพูนความรูของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค โดยอาศัยการเรียนรูจากบุคคลรอบตัวท่ีเกี่ยวของ ไดแก 
ผูบังคับบัญชา บุคลากรท้ังในและนอกหนวยงาน ผูติดตอกับหนวยงาน ผูรับบริการ และชุมชนโดย
ถายทอดและแลกเปล่ียนความรูรวมกัน เพื่อใหบุคลากรเปนผูท่ีมีความเช่ียวชาญในความรูและนําความรู
มาใชในการปฏิบัติงาน 
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4. การจัดการความรู (Knowledge Management) หมายถึง การแสวงหาความรูของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค แลวนําความรูมาสรางสรรคในการปฏิบัติงาน พัฒนา
ตนเองและหนวยงาน โดยอาศัยปจจัยสนับสนุนท่ีหนวยงานไดจัดเตรียมไวเพื่อเอ้ือประโยชนตอการ
สืบคนความรู 

5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application) หมายถึง การนําเทคโนโลยีท่ีมีใน
หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค ไปใชสืบคนความรู การปฏิบัติงาน และการพัฒนางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 การรับรูของบุคลากร หมายถึง ความตระหนักและความใสใจของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตอบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง และความเปนองคการแหงการเรียนรู  
 หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง หนวยงานภาครัฐสังกัด
สวนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตามกฎกระทรวง แบงสวนราชการ พ.ศ.2552 และ
หนวยงานท่ีจัดต้ังเปนการภายใน มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการเพื่อการควบคุมโรคและภัยท่ี
คุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย พัฒนา รวมท้ังการถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเพื่อการ
เฝาระวัง ปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพ
ท่ีดีจากการปองกันและควบคุมโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ 
 
 

1.7 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) คือ  
1.1 คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

การทํางาน สถานท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู 
1.2 บรรยากาศองคการ ตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (7) ไดแก 

1) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) ความรับผิดชอบในงาน 4) การเปด
โอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 5) การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และ 6) การทํางานเปนทีม 

1.3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดของ Avolio, Bass & Jung (4) 
ไดแก 1) ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 2) ดานการกระตุนทางปญญา และ 3) ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) คือ ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิด
ของ Marquardt (3) ไดแก 1) พลวัตรการเรียนรู 2) การปรับเปล่ียนองคการ 3) การเสริมความรูแกบุคคล 
4) การจัดการความรู และ 5) การนําเทคโนโลยีไปใช 
 ผูวิจัยแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังแสดงไวในแผนภูมิ
ท่ี 1.1 
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1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติ 
งานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข” 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

1) เพศ 
2) อายุ 
3) ระดับการศึกษา 
4) สถานภาพการทํางาน 
5) สถานท่ีปฏิบัติงาน 
6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7)  ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

1) ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ   
2) ดานการกระตุนทางปญญา  
3) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

Avolio, Bass & Jung (1999) 

บรรยากาศองคการ 
1) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3) ความรับผิดชอบในงาน  
4) การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  
5) การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  
6) การทํางานเปนทีม 

Litwin and Burmeister (1992) 

ความเปนองคการแหงการเรียนรู 
1) พลวัตรการเรียนรู  
2) การปรับเปล่ียนองคการ  
3) การเสริมความรูแกบุคคล  
4) การจัดการความรู  
5) การนําเทคโนโลยีไปใช 

Marquardt (1996) 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 13 

 
บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี รวบรวมจากตํารา เอกสาร 
บทความ และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ในประเด็น ดังนี้ 

2.1 ขอมูลเกี่ยวกับกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 
2.6 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

2.1 ขอมูลเกี่ยวกับกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 กรมควบคุมโรคเปนหนวยงานหนึ่งท่ีอยูภายใตสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยกฎ 
กระทรวงแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (10) กําหนดใหกรมควบคุมโรค มี
ภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการเพื่อการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย 
พัฒนา รวมท้ังการถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเพื่อการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และ
รักษาโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพท่ีดีจากการปองกันและการควบคุมโรค 
และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

1. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยโรคติดตอ กฎหมายวาดวยการควบคุมผลิตภัณฑยาสูบ 
กฎหมายวาดวยการควบคุมผลิตภัณฑยาสูบ กฎหมายวาดวยการคุมครองสุขภาพของผูไมสูบบุหร่ี 
กฎหมายวาดวยการควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล อนุสัญญาหรือกฎขอบังคับระหวางประเทศ และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ  
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2. ศึกษา วิเคราะห วิจัยและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีในการเฝาระวัง ปองกัน
และการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน 

3. เปนศูนยกลางในการสงเสริม สนับสนุน และประสานงานทางดานวิชาการ เวชภัณฑ 
และวัสดุอุปกรณในการเฝาระวังปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรคอุบัติใหมและโรคอุบัติซํ้า 

4. กําหนดและพัฒนานโยบาย กฎหมาย มาตรการและคุณภาพมาตรฐานการดําเนินงาน
ในการเฝาระวัง ปองกันและการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน 

5. ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีในการเฝาระวัง ปองกัน และการควบคุมโรคและ
ภัยท่ีคุกคามสุขภาพใหแกหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ินและประชาชน 

6. จัด ประสาน และพัฒนาระบบ กลไกและเครือขายในการเฝาระวัง สอบสวน ปองกัน 
และการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ รวมท้ังส่ือสัญญาณเตือนภัยการระบาดของโรคแกหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของและสาธารณชน 

7. จัดใหมีบริการเพื่อรับรองการสงตอผูปวยโรคติดตอเฉพาะโรคติดตอท่ีสําคัญ และ
โรคติดตอรายแรงในระดับตติยภูมิ และกักกันผูปวยโรคติดตออันตรายตามขอตกลงระหวางประเทศ 

8. จัดใหมีบริการปองกัน ควบคุม รักษา และฟนฟูสภาพโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ 
ตลอดจนแหลงแพรโรค เพื่อใหองคความรูในการพัฒนาวิชาการตามขอตกลงระหวางประเทศ 

9. ดําเนินการรวมกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินในการเฝา
ระวัง ปองกัน และการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพกรณีท่ีเปนปญหาวงกวางเกิดโรคระบาด
รุนแรง หรือมีแนวโนมท่ีจะขยายตัวเปนปญหารุนแรง 

10. ดําเนินการรวมกับนานาประเทศหรือองคการระหวางประเทศในการเฝาระวังปองกัน 
และควบคุมโรคและปญหาสุขภาพระหวางประเทศ 

11. พัฒนาระบบและกลไก เพื่อใหมีการดําเนินการบังคับใชกฎหมายท่ีอยูในความ
รับผิดชอบ 

12. ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรม หรือตามที่
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
 ใหแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค ดังตอไปนี้ 

1. สํานักงานเลขานุการกรม 
2. กองการเจาหนาท่ี 
3. กองคลัง 
4. กองแผนงาน 
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5. สถาบันบําราศนราดูร 
6. สถาบันราชประชาสมาสัย 
7. สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล 
8. สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1 - 12 
9. สํานักระบาดวิทยา 
10. สํานักโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอม 
11. สํานักโรคติดตอท่ัวไป 
12. สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
13. สํานักโรคไมติดตอ 
14. สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรคติดตอทางเพศสัมพันธ 

 ในกรมควบคุมโรค ใหมีกลุมตรวจสอบภายใน และกลุมพฒันาระบบบริหาร 
 
 2.1.1 วิสัยทัศน 
 กรมควบคุมโรคไดปรับเปล่ียนวิสัยทัศนป พ.ศ.2554 คือ “เปนองคกรช้ันนําระดับนานาชาติ 
ท่ีสังคมเช่ือถือและไววางใจเพื่อปกปองประชาชนจากโรคและภัยสุขภาพดวยความเปนเลิศทางวิชาการ 
ภายในป 2563” 
 

 2.1.2 พันธกิจ 
 โดยมีพันธกิจตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวงแบงสวนราชการ กรมควบคุมโรค พ.ศ.2552 
ดวยวิธีการ ดังนี้ 

1) สงเสริมกระบวนการประสานความรวมมือกับเครือขายภายในและ
ระหวางประเทศในการผลิตและพัฒนาผูเช่ียวชาญ องคความรู ขอมูลขาวสาร เคร่ืองมือ กฎหมาย การ
เฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ รวมท้ังการบริการเฉพาะท่ีไดมาตรฐานสากล 

2) สงเสริม สนับสนุน ถายทอด แลกเปล่ียนความรู ใหเครือขายและ
ประชาชน 

3) ผลักดัน และติดตามการบังคับใชกฎหมายท่ีจําเปนตอการปกปอง
ประชาชนจากโรคและภัยสุขภาพ 

4) เตรียมความพรอมในการจัดการภาวะคุกคามและภัยสุขภาพใหม ๆ ได
ทันการณ  

5) พัฒนาและประเมินศักยภาพระบบ กลไกของเครือขายการดําเนินงาน
เฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
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 2.1.3 ยุทธศาสตร  
 นอกจากนี้กรมควบคุมโรคไดกําหนดยุทธศาสตรเพื่อการบรรลุวิสัยทัศน ป พ.ศ.2554-
2558 ดังนี้ 
  ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนา และรวมมือกบัเครือขายภาคีภายในประเทศและ
นานาชาติ รวมท้ังสนับสนุนพื้นท่ีในการดําเนินงานเฝาระวังปองกันและควบคุมโรคและภัยสุขภาพอยาง
มีประสิทธิภาพ และยั่งยืน 
  ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาเปนศูนยกลางนโยบาย มาตรการ นวัตกรรม ขอมูล
อางอิง และมาตรฐานวิชาการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพของชาติ ท่ีไดมาตรฐานสากล 
และเปนท่ียอมรับ 
  ยุทธศาสตรท่ี 3 การส่ือสารสาธารณะและประชาสัมพันธอยางท่ัวถึงและ
ไดผล เพื่อปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
  ยุทธศาสตรท่ี 4 การเตรียมความพรอม และดําเนินการปองกันควบคุมโรค
และภัยสุขภาพในสถานการณฉุกเฉิน และภัยพิบัติ อยางรวดเร็ว ตามความตองการของพื้นท่ี และได
มาตรฐานสากล 
  ยุทธศาสตรท่ี 5 การติดตามและประเมินผลภาพรวมของการเฝาระวัง 
ปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพของประเทศตามมาตรฐานสากล 
  ยุทธศาสตรท่ี 6 การพัฒนาคุณภาพระบบบริหารจัดการองคกรและบุคลากร
ใหมีขีดสมรรถนะสูงไดมาตรฐานสากล 
 
 2.1.4 คานิยม: I SMART 
 I: Integrity การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม การดํารงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการ
เพื่อรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 
 S: Service Mind บริการที่ดี ความต้ังใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการ
ตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 M: Mastery/Expertise การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความสนใจใฝรู ส่ังสม 
ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการให
เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
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 A: Achievement Motivation การมุงผลสัมฤทธ์ิ ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี
หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑ
วัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 
 R: Relationship การมีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่เปนนอง ทักษะในการรับรู การจับประเด็น 
ท้ังจากการฟง การอาน และการส่ือขอความใหเกิดความรู ความเขาใจท่ีถูกตองตรงกันในเร่ืองนโยบาย 
แผนงาน ตลอดจนวัตถุประสงคและภารกิจของหนวยงาน และสามารถสื่อสารทําความเขาใจจนสงผล
ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เปดกวางทางความคิดดวยบรรยากาศของความเปนพี่ เปนนอง จนกระท่ัง
งานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 
 T: Teamwork การทํางานเปนทีม ความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของ
ทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม 
รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธของบุคลากรกับส่ิงแวดลอม
ตาง ๆ ภายในองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร หากสภาพบรรยากาศ
มีลักษณะสนับสนุนและเกื้อกูลกันจะมีสวนชวยสงเสริมใหบุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมและความ
รวมมือในการทํางาน 
 
 2.2.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 Lewin เปนบุคคลแรกท่ีศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการเม่ือป ค.ศ.1930 โดยเช่ือมโยง
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของบุคคลกับสภาพแวดลอมเขาดวยกันจากนั้น Lewin และคณะ ได
ศึกษารูปแบบของพฤติกรรมกาวราว ดวยการสรางบรรยากาศทางสังคม (Social climate) เม่ือป ค.ศ.
1939 โดยเปนความสัมพันธระหวางแบบของผูนํากับบรรยากาศองคการ (12)  
 นักวิชาการหลายทานไดใหคําจัดความของ บรรยากาศองคการ ไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 Litwin and Stringer (17) ใหความหมาย บรรยากาศองคการ วาเปนการรับรูของแตละ
บุคคลเกี่ยวกับองคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการท้ังทางตรงและทางออม ตามความคาดหวัง
และแรงจูงใจของแตละบุคคล 
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 Steer (18) บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมการทํางานในองคการซ่ึง
สงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
 Hoy and Miskel (19) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง คุณลักษณะภายในองคการ
ซ่ึงเปนผลใหองคการแหงหนึ่ง แตกตางไปจากแหงอ่ืน ๆ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการ 
 Cherrington (20) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือความเช่ือท่ีแบงแยก
องคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคําวา บุคลิกภาพ (Personality) จึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพ
ขององคการซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแตละบุคคล และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรภายใน
องคการ 
 จากความหมายดังท่ีกลาวมา จึงสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง ความเขาใจหรือ
การรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมของการทํางานท้ังโดยทางตรงและทางออม ซ่ึง
เปนลักษณะเฉพาะท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการ  

 
 2.2.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ บรรยากาศองคการที่
ดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงมีผูกลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศองคการ
ไวดังนี้ 
 Downey และคณะ (21) กลาวถึงบรรยากาศองคการวามีความสําคัญตอผูบริหารและ
บุคคลอ่ืนในองคการดวยเหตุผล 3 ประการ คือ 

1. บรรยากาศองคการที่ดีทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองคการ  

2. บรรยากาศองคการที่ผูบริหารมีภาวะผูนําจะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  

3. บรรยากาศองคท่ีมีการกระจายอํานาจ จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  
 Steers and Porter (22) กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศองคการ วาเปนตัวแปรสําคัญ
ในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
ซ่ึงจะไมถูกตองสมบูรณหากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมองคการ (Internal Environment) ซ่ึงเรียกวา
บรรยากาศองคการที่มีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคน 
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 Brown and Moberg (23) สรุปวา บรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวางรูปแบบความคาดหวัง
ของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการแลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติท่ีดีและความพึงพอใจ
ท่ีจะอยูกับองคการของสมาชิก ดังนั้นหากตองการปรับปรุง เปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว ส่ิงท่ี
ตองพิจารณาเปล่ียนแปลงกอนอ่ืน คือ บรรยากาศองคการ เพราะบรรยากาศองคการถูกส่ังสมจากความ
เปนมา วัฒนธรรมและกลยุทธขององคการตั้งแตอดีต 

 

 2.2.3 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 Forehand (24) จําแนกองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน 5 องคประกอบ 
ดังนี้ 

1. ขนาดและโครงสรางขององคการ (Size and Structure) โดยโครงสราง
ขององคการจะมีความสําคัญและเกี่ยวพันกันกับขนาดดวย องคการที่มีขนาดใหญข้ึนทําใหระยะทาง
ระหวางผูบริหารระดับสูงและบุคลากรระดับลางมีชองวางมากข้ึน ทําใหบุคลากรท่ีอยูหางไกลจากจุด
ตัดสินใจอาจมีความเขาใจวามีความสําคัญนอย  

2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns) ภาวะผูนํามีหลายแบบที่
ใชกันตามองคการธุรกิจ โรงพยาบาล สถาบันศึกษา และหนวยงานของรัฐบาล ซ่ึงพฤติกรรมของผูนํา
จะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญตอการสรางบรรยากาศที่มีประโยชนตอผลงาน และการตอบสนองตอความ
พึงพอใจของบุคลากร  

3. ความซับซอนของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดลอม
ท่ีเปนระบบ องคการทุกองคการจะแตกตางกันในเร่ืองของความซับซอนของระบบท่ีนํามาใช โดยความ
ซับซอนนั้นอาจจะหมายความถึงจํานวน ลักษณะการดําเนินการ และการเกี่ยวของระหวางกันของสวน
ตาง ๆ ของระบบ เชน เปาหมายขององคการ เปนตน 

4. เปาหมายและทิศทาง (Goal Direction) ยอมจะแตกตางกันแตละองคการ 
เปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคการ เชน องคการธุรกิจ องคการท่ีใหบริการกับสาธารณะ 
เปนตน แมกระท่ังในระหวางองคการธุรกิจดวยกัน กําไรถือวาเปนเปาหมายท่ีสําคัญของธุรกิจก็จะมี
ความแตกตางในรูปการใหน้ําหนัก เพื่อเปรียบเทียบเปาหมายอ่ืน ๆ เชน การปองกันอากาศเสีย ความ 
สัมพันธท่ีมีกับสภาพแรงงาน และการใหการสนับสนุนกับสถาบันการศึกษา 

5. เครือขายการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เปนปจจัยท่ีสําคัญ
อยางหน่ึงของบรรยากาศ เพราะวาเครือขายการติดตอส่ือสารภายในองคการนั้น จะแสดงใหเห็นถึงสภาพ
การจัดระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาท่ี และการเกี่ยวของกันระหวางกลุม การติดตอส่ือสารจากเบ้ืองบน
มาสูเบ้ืองลาง จากเบ้ืองลางไปสูเบ้ืองบน หรือตามแนวนอนภายในองคการนั้น จะใหความรูเกี่ยวกับ
ปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการได 
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 2.2.4 แนวคิดบรรยากาศองคการ 
 จากการทบทวนเอกสารตั้งแตป ค.ศ. 1966 ถึง 1992 ไดมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ดังนี้ 

ชื่อนักวิชาการ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
Halphin and Croft (25)  แบงบรรยากาศองคการออกเปน 2 ดาน คือ  

1. พฤติกรรมของผูรวมงาน (Subordinate’s Behavior) โดยแบงออกเปน 
4 มิติ ไดแก 
1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement)  
1.2 มิติอุปสรรค (Hindrance)  
1.3 มิติความสามัคคีในหมูคณะ (Esprit)  
1.4 มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) 

2. พฤติกรรมของผูบริหาร (Administrator’s Behavior) แบงออกเปน 4 
มิติ ไดแก 
2.1 มิติหางเหิน (Aloofness) 
2.2 มิติมุงผลงาน (Production Emphasis)  
2.3 มิติมุงกระตุนสงเสริม (Thrust)  
2.4 มิติมุงสัมพันธ (Consideration)  

จาก 8 มิติ นํามาจัดเปนบรรยากาศองคการได 6 แบบ ดังนี้ 
1. บรรยากาศแบบเปด (The Open Climate)  
2. บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous Climate)  
3. บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled Climate)  
4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar Climate)  
5. บรรยากาศรวบอํานาจ (The Paternal Climate)  
6. บรรยากาศแบบปด (The Closed Climate)  

Likert (14)  กลาวใหเห็นถึงมิติดานบรรยากาศองคการ หรือระบบองคการ (System 
of organization) ท่ีแตกตางกัน 4 แบบ คือ 
1. แบบเผด็จการ (Explorative Authoritative)  
2. แบบเผด็จการมีศิลป (Benevolent Authoritative)  
3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative)  
4. การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation Group)  
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ชื่อนักวิชาการ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
Litwin and Stringer (17)  จําแนกปจจัยของบรรยากาศองคการ ออกเปนมิติตาง ๆ 9 มิติ ไดแก 

1. มิติโครงสรางองคการ (Stucture)  
2. มิติความรับผิดชอบ (Responsibility)  
3. มิติรางวัล (Rewards)  
4. มิติความเส่ียงของงาน (Risk)  
5. มิติความอบอุน (Warmth)  
6. มิติการสนับสนุน (Support)  
7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard)  
8. มิติความขัดแยง (Conflict)  
9. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identitiy)  

Campbell และคณะ (18)  ไดแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 10 ประการ คือ 
1. โครงสรางของงาน (Task Structure)  
2. ความสัมพันธระหวางรางวัลและการลงโทษ  

(Reward Punishment Relationship)  
3. การรวมศูนยในการตัดสินใจ (Decision Centralization)  
4. การเนนถึงความสําเร็จ (Achievement Emphasis)  
5. การเนนงานฝกอบรมและการพัฒนา  

(Training and Development Emphasis)  
6. ความม่ันคงและความเส่ียง (Security Versus Risk)  
7. การเปดเผยและการพยายามปกปองตนเอง  

(Openness Versus Defensiveness)  
8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale)  
9. การยอมรับในผลงานและการปอนกลับ  

(Recognition and Feedback)  
10. ความยืดหยุนและความสามารถขององคการ  

(General Organization Competence and Flexibility)  
Steers and Porter (26) ไดจําแนกองคประกอบท่ีมีอิทธิตอบรรยากาศองคการ ซ่ึงองคประกอบเหลานี้

มีผลตอประสิทธิผลขององคการดวย ไดแก 
1. โครงสรางขององคการ  
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ชื่อนักวิชาการ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 2. เทคโนโลยีการปฏิบัติงาน  

3. อิทธิพลจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการ  
4. นโยบายและแนวทางบริหารของฝายบริหาร  

Brown and Moberg (23)  กลาววา บรรยากาศองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญ 5 ประการ คือ 
1) ขอบเขตของความเปนอิสระของสมาชิก 2) ระดับความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาท่ีจะออกกฎ ระเบียบ หรือวัตถุประสงคเพื่อจะใหสมาชิก
ในองคการรับรู 3) ระบบการใหรางวัลและการจูงใจในหนวยงาน 4) ความ 
ขัดแยงและการแกปญหาความขัดแยง 5) ลักษณะการบังคับบัญชา ความ
อบอุน ความชวยเหลือท่ีผูบังคับบัญชาแสดงออกตอผูใตบังคับบัญชา 
ท้ังนี้ไดแบงบรรยากาศองคการไว 4 แบบ คือ 
1. บรรยากาศท่ีเนนการใชอํานาจ (Power-Oriented Climate)  
2. บรรยากาศเนนการทํางานตามบทบาท (Role-Oriented Power)  
3. บรรยากาศเนนเปาหมายการทํางาน (Task-Oriented Climate)  
4. บรรยากาศเนนความสําคัญของคน (People-Oriented Climate)  

Reddin (27)  เสนอวา บรรยากาศองคการมี 2 มิติ คือ มุงงาน (Task Orientation - TO) และ
มุงสัมพันธ (Relationship Orientation - RO) ซ่ึงแบงบรรยากาศองคการ
ท่ีเปนพื้นฐาน 4 แบบ ดังนี้ 
1. แบบเนนระบบ (System Climate)  
2. แบบเนนคน (People Climate)  
3. แบบเนนทีม (Team Climate)  
4. แบบเนนผลผลิต (Production Climate)  

Litwin and Burmeister (7) ไดพัฒนาแบบบรรยากาศองคการของ Litwin and Stringer โดยแบงมิติ
บรรยากาศขององคการออกเปน 12 ดาน ดังนี้ 
1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarify)  
2. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment)  
3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard)  
4. โครงสรางองคการ (Structure)  
5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conformity)  
6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Rewards)  
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ชื่อนักวิชาการ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 7. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)  

8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error)  
9. ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty)  
10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive)  
11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth)  
12. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 
 จากแนวคิดของนักวิชาการแตละทานท่ีเกี่ยวกับมิติและองคประกอบของบรรยากาศองคการ 
ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดของ Litwin and Burmeister มาใชสําหรับการศึกษาตัวแปรดานบรรยากาศองคการ
ของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีสอดคลองกับบรรยากาศขององคการ 
โดยการทบทวนผลการวิจัยท่ีผานมา พบวา บรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister 
มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง (12) (14) ถึงระดับ 
สูง (15) นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการที่ดีท่ีสุดท่ีรวมกันพยากรณความเปนองคการแหง
การเรียนรู ไดแก บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบในงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน การสนับสนุน
ในการปฏิบัติงาน และขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (16) ผูวิจัยจึงเลือกบรรยากาศองคการดังกลาวขางตน
สําหรับการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดวยบรรยากาศองคการ 6 ดาน ไดแก 1) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
(Commitment) 2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) 3) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 4) การ
เปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) 5) การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working 
Supportive) และ 6) การทํางานเปนทีม (Teamwork)  
 
 2.2.5 การวัดบรรยากาศองคการ 
 การวัดบรรยากาศองคการเปนส่ิงจําเปนท่ีตองทําการประเมินเพื่อใหทราบและเขาใจใน
องคประกอบของบรรยากาศองคการที่ดี เพื่อจะไดนํามาพัฒนาเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรม
การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานงานระดับสูงข้ึนทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ เกิดการปฏิบัติ 
งานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงทําใหมีการประเมินบรรยากาศองคการ (26) จากการศึกษา
พบวา การประเมินบรรยากาศองคการทําไดหลายวิธีดังตอไปนี้ 

1. การสังเกตอยางใกลชิด การประเมินบรรยากาศองคการลักษณะนี้ นักวิจัย
ตองมีความรูสึกไวตอบรรยากาศองคการ มีคุณสมบัติการเปนผูสังเกตท่ีดีและรูปแบบการติดตอส่ือสาร
ขององคการ การประเมินบรรยากาศองคการโดยการสังเกตนี้ ทําการศึกษาไดโดยการเปรียบเทียบจาก
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การตรวจสอบพฤติกรรมของคนในองคการที่แตกตางกัน หรือศึกษาผลกระทบของสภาวะการเปล่ียนแปลง
ในองคการเดียวกัน การสังเกตอยางใกลชิดนี้มีขอกําจัดคือ ตองเสียงบประมาณคาใชจายมาก ตองใช
ผูสังเกตท่ีมีความไวตอความรูสึก และขนาดกลุมตัวอยางตองมีสองหรือสามองคการ 

2. การรับรูของผูรวมงานภายในองคการ การประเมินบรรยากาศองคการใน
ลักษณะน้ี เกิดจากการรับรูจากประสบการณพื้นฐานของผูรวมงานเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ซ่ึงนักวิชาการ
ไดกลาววาการรับรูของผูรวมงานในองคการเกี่ยวกับตัวแปรบรรยากาศองคการน้ันจะครอบคลุมอยาง
กวางขวาง มีความเกี่ยวของกัน และเหมาะสมกับการประเมินบรรยากาศองคการมากกวาการประเมิน
จากการสังเกตอยางใกลชิด และเปนท่ีนิยมกันมากในการประเมินบรรยากาศองคการ 
 การวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงวัดบรรยากาศองคการดวยการประมาณการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติ 
งานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เพื่อศึกษาถึงระดับบรรยากาศขององคการ 
 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผูนําเปนคุณลักษณะท่ีพึงประสงคและมีความสําคัญตอองคการ เพราะแมวาองคการ
จะดีอยางไร หากขาดผูนําท่ีมีประสิทธิภาพองคการนั้นก็จะลมสลายในท่ีสุด (28) การศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําเปนเร่ืองท่ีนักวิชาการใหความสนใจทําการศึกษาตอเนื่องกันมา เพื่อคนหาวาผูนําแบบไหนมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ชวงระยะต้ังแตทศวรรษ 1980 เปนตนมา เนื่องจากสภาพแวดลอมโลกไดมีการ
เปล่ียนแปลง การศึกษาจึงเนนการคนหารูปแบบของผูนําท่ีมีอิทธิพลตอความคิดและพฤติกรรมของผูตาม 
ทําใหผูตามทุมเทเพื่อเปาหมายขององคการมากกวาเปาหมายสวนตัว ภาวะผูนําซ่ึงมีการกลาวถึงและ
นิยมนํามาใชเปนแนวคิดในการปฏิบัติงานของผูบริหารในยุคปจจุบัน คือ ผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 
(Transformation Leadership) (29)  

 

 2.3.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีช่ือเรียกเปนภาษาไทยท่ีหลากหลาย เชน ภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนสภาพ ภาวะผูนําการปฏิรูป ภาวะผูนําแบบปริวรรต ภาวะผูนําแบบแปลงรูป ภาวะผูนําแหงการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ดังนี้  
 ธัญมณัสธนัญญ พาณิภัค (30) สรุปวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนภาวะซ่ึงผูนําจะ 
ตองมีวิสัยทัศนเชิงรุก มุงการเปล่ียนแปลงดวยแนวคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อความสําเร็จของวิสัยทัศนท่ี
ชัดเจน โดยเนนคุณคาผูรวมงาน เขาใจความแตกตางกันของปจเจกบุคคล เสริมสรางแรงจูงใจ เปดโอกาส
ใหผูรวมงานกาวสูความเปนผูนํา ใหอํานาจและการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น ยอมรับขอผิดพลาด 
เนนประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน ภายใตการสรางทีมงานท่ีมีจิตวิญญาณแหงการมีคุณภาพ  
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 สุดา สุวรรณาภิรมย (29) ใหความหมายวา การเปล่ียนแปลงองคการใหดีข้ึน โดยการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมและความคิดของลูกนองในการทํางานโดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหตระหนักในความสําคัญและ
คุณคาของงานท่ีไดรับมอบหมาย สนใจเปาหมายขององคการมากกวาเปาหมายสวนตัว และทํางานได
เกินกวาความคาดหมาย  

 บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (31) ใหความหมาย คุณลักษณะของผูบังคับบัญชาท่ีมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงวา คือ การโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชายินดีปฏิบัติตามท่ีผูบังคับบัญชาตองการ โดยใช
วิธีพัฒนาศักยภาพการทํางาน ความรูความสามารถ เสริมสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนความคิดสรางสรรค 
รวมท้ังแสดงบทบาทและพฤติกรรมท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาไววางใจและยอมรับความสามารถ  
 Burn (32) ใหความหมายวาหมายถึง ผูนําท่ีตระหนักถึงความตองการของผูรวมงาน คนหา
แรงจูงใจ กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสํานึกถึงความตองการ พยายามใหผูรวมงานไดรับการตอบสนอง
ความตองการที่สูงข้ึน และหาหนทางท่ีจะพัฒนาผูรวมงานจนสามารถบรรลุศักยภาพของตนไดเต็มท่ี  
 Bass (5) ใหความหมายวาหมายถึง ผูนําท่ีตระหนักถึงความตองการของผูรวมงาน คนหา
แรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิดความตองการที่สูงข้ึน โดยทําใหผูรวมงานตระหนักถึง
ความตองการ สํานึกในความสําคัญ คุณคา และวิธีการที่ทําใหบรรลุจุดมุงหมาย โดยคํานึงถึงผลประโยชน
ของ องคการมากกวาผลประโยชนสวนตน มุงยกระดับความตองการที่สูงข้ึนเพื่อผลการปฏิบัติงานท่ี
ดีกวา  
 Muchinsky (33) ใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการที่มี
อิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองคการ สรางความผูกพันในการ
เปล่ียนแปลง มีความเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําท่ีมีการใหอํานาจตอผูตามเพื่อเปนผูนําของหนวยงาน
ยอยในองคการเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  
 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงสรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําท่ีใชบุคลิก- 
ลักษณะ ความสามารถ ในการชักจูงโนมนาว สรางความเช่ือม่ันศรัทธา ความไววางใจของผูปฏิบัติงาน 
สรางการมีสวนรวมของบุคลากรเพื่อกําหนดเปาหมายขององคการ กระตุนใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค สรางผลงานท่ีเกินความคาดหวัง คํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนหลัก และมีความพรอม
ตอการเปล่ียนแปลงตามส่ิงแวดลอมขององคการเพื่อบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนด  
 

 2.3.2 ความสําคัญของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 การเปล่ียนแปลงขององคการจะไมสามารถเกิดข้ึนได หากผูนําไมเปนผูริเร่ิมกอน
โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงตองทําใหบุคลากรในองคการยอมรับและ
รูสึกมีสวนรวมกับการเปล่ียนแปลง มีผูนํา 3 รูปแบบท่ีทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรู คือ ผูนําซ่ึงทํา
หนาท่ีปฏิบัติงาน เพื่อทดสอบวาแนวทางการเรียนรูขององคการจะสามารถพัฒนาไดจริงหรือไม ผูนํา
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ซ่ึงทําหนาท่ีเปนผูบริหาร มีหนาท่ีใหการสนับสนุนผูปฏิบัติ การทําตัวใหเปนตัวอยาง และผูนําท่ีเปน
ผูสรางเครือขายภายในองคการ เปนผูสรางวัฒนธรรมองคการ ชวยเหลือในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ แก
บุคลากรในองคการ (34) และบทบาทท่ีทาทายของผูนําในปจจุบันมี 2 ประการ คือ การรักษาประสิทธิภาพ
การดําเนินงานขององคการกับการทําใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยเฉพาะการปรับเปนองคการแหงการเรียนรู ผูนําควรสนับสนุนใหเกิดองคการ
แหงการเรียนรูใหไดมากท่ีสุดเพื่อนําสูการพัฒนาอยางตอเนื่อง Lussier (35) ไดนําเสนอเกี่ยวกับวิธีการ
ท่ีผูนําควรนํามาใชในการสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรู ดังตอไปนี้  

1. กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในระดับบุคคลและระดับองคการ 
ผูนําองคการมีสวนสําคัญในการกระตุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรูโดยการสนับสนุนใหบุคลากรคิด
นอกกรอบ (Think outside the box) ดวยการคิดส่ิงใหม มีความกลาแสดงความคิดเห็น หรือการสนับสนุน
ใหบุคลากรศึกษาและเรียนรูวิธีการทํางานขององคการอ่ืนท่ีประสบความสําเร็จท่ีเรียกวา การสรางมาตรฐาน
เทียบเคียง (Benchmarking)  

2. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูโดยการลองผิดลองถูก โดยยึดหลักวาความ
ลมเหลวเปนตนทุนท่ีตํ่ามากเม่ือเทียบกับประสบการณเรียนรูท่ีจะไดรับ บุคลากรตองไดรับการคาดหวัง
ใหเกิดความคิดเห็นใหม  ๆมีความตระหนักถึงความจําเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลงและสรางสรรคส่ิงใหม  ๆ
ใหเกิดข้ึนในองคการ  

3. การใหรางวัลหรือส่ิงจูงใจสําหรับการเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ให
เกิดข้ึนในองคการ ซ่ึงรางวัลนั้นจะตองมีขนาดและมูลคาท่ีเหมาะสม  

4. ผูนําตองเปดโอกาสแกผูตามในการแกไขปญหาการทํางานในกลุมดวย
ตนเอง เพื่อเสริมสรางความม่ันใจและความภูมิใจใหเกิดข้ึน และสรางบรรยากาศการเรียนรูจากความ
ผิดพลาดในองคการ  

5. สนับสนุนใหเกิดการคิดอยางเปนระบบ โดยการสรางความตระหนักให 
กับบุคลากรเห็นวาการทํางานของบุคคลจะมีผลกระทบตอสวนรวม ดังนั้นแตละคนตองพิจารณาวางาน
ของตนมีผลตอผูอ่ืนอยางไร ใหบุคลากรมีการส่ือสารและเกิดความรวมมือกันมากข้ึน  

6. สงเสริมการเรียนรูของบุคคลและทีม โดยสนับสนุนใหบุคลากรมีการ
พัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ สงเสริมใหมีการส่ือสารแบบเปดเผย มีการทํางานแบบยืดหยุน เปน
ผูสนับสนุนมากกวาเปนผูควบคุม  

7. ใชรูปแบบการทํางานเปนทีมและระบบเครือขาย ในกระจายขอมูล
ความรู การรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะตาง ๆ ท่ีสะทอนปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคการ เพื่อการแกไข
ปรับปรุงองคการใหสามารถรับมือกับความเปล่ียนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 27 

8. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนสําหรับการเรียนรู ทําใหการ
เรียนรูเปนส่ิงสําคัญสําหรับองคการ เนื่องจากสมาชิกในองคการมีความมุงหมายและพันธะสัญญา
รวมกัน ซ่ึงเช่ือวาองคการจะมีศักยภาพและมีความยิ่งใหญในอนาคตจากการเรียนรู สงผลใหเกิดแรง
กระตุนจูงใจใหทุมเทตนเองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ  

9. ผูนําตองชวยขยายกรอบทางความคิดของบุคลากร เนื่องจากมุมมองส่ิง
ตาง ๆ ของบุคคลมีความแตกตางกนั โดยข้ึนกับพื้นฐานของแตละบุคคล การเรียนรูจะถูกจํากัดหากผูนํา
และผูตามมีมุมมองตอส่ิงตาง ๆ เหมือนกันท้ังหมด การขยายกรอบทางความคิดของบุคลากรเปนการ
ชวยใหบุคลากรสามารถมองปญหาไดอยางครอบคลุมข้ึน  
 สรุปไดวา ภาวะผูนํามีความสําคัญตอองคการอยางยิ่ง เนื่องจากผูนํามีหนาท่ีรักษาประสิทธิภาพ
การดําเนินงานขององคการและสงเสริมใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง 
ผูนําจึงตองคนหาวิธีการตาง ๆ เพื่อกระตุนสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในองคการมีการเรียนรู
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อสรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู คุณลักษณะของผูนํา
ดังกลาวเปนลักษณะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คือ เปนผูมีความสามารถในการกระตุน สรางแรง
บันดาลใจ สรางความเช่ือม่ันศรัทธาใหบุคลากรทุมเทปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ดังนั้นภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงจึงมีบทบาทสําคัญตอการสรางองคการแหงการเรียนรู  
 
 2.3.3 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 จากวิวัฒนาการของภาวะผูนําท่ีมีมานาน มีขอถกเถียงกันมากถึงจุดเดนจุดดอยของแต
ละแนวคิดทฤษฎี ซ่ึง Yukl (36) ไดจัดกลุมทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาภาวะผูนําออกเปน 4 กลุม
ใหญ ๆ ไดแก 1) การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา (Traits approach) 2) การศึกษาพฤติกรรมของภาวะ
ผูนํา (Behavioral approach) 3) การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational approach) และ 4) 
การศึกษาอิทธิพลอํานาจของภาวะผูนํา (Power influence approach) สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) นั้นเปนทฤษฎีท่ีถูกจัดไวในกลุมท่ี 4 เปนเร่ืองของอิทธิพลอํานาจภาวะ
ผูนําซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีมีผูศึกษาวิจัยกันอยางแพรหลาย เนื่องจากแนวคิดของ Burn มีมุมมองท่ีกวางกวา
ทฤษฎีอ่ืน ๆ (37)  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เปนทฤษฎีท่ีสามารถอธิบาย
กระบวนการอิทธิพลไดอยางกวางขวาง ต้ังแตระดับจุลภาค (Micro level) ระหวางผูนําและผูตามเปน
รายบุคคลไปจนถึงระดับมหภาค (Macro level) ระหวางผูนํากับบุคลากรท้ังองคการ ตลอดจนท้ังระบบ
วัฒนธรรม ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม (New paradigm) 
(34) โดย Burn (32) เปนบุคคลแรกท่ีนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใน
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ยุคท่ี 3 ของวิวัฒนาการภาวะผูนํา ตอมา Bass (5) ไดขยายแนวคิดผูนําการเปล่ียนแปลงใหชัดเจนยิ่งข้ึน 
โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
เปนการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm Shift ) ไปสูความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Visionary) และ
มีการกระจายอํานาจเสริมสรางพลังจูงใจ เปนผูมีคุณธรรม (Moral agents) และกระตุนผูตามใหมีความ
เปนผูนํา (38)  
 Burn (32) ไดพัฒนาแนวคิดทฤษฎีของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจากผลงานวิจัยเชิง
บรรยายเร่ือง ผูนําทางการเมืองของตน โดยอธิบายวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการท่ีท้ัง
ผูนําและผูตามตางชวยกัน ยกระดับคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันใหสูงข้ึน ผูนําดังกลาวจะหา
วิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณและคานิยมทางศีลธรรมท่ีดีงาน 
เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ ความมีมนุษยธรรม และพนจากส่ิงช่ัวชาทางอารมณ 
เชน ความกลัว ความโลภ ความอิจฉาริษยา หรือความเกลียดชัง ผูตามจะถูกยกระดับความคิดจากการ 
“ทําไปวัน ๆ ” สู “ทําเพื่อความดีงามท่ีดีกวาในวันพรุงนี้” ตามแนวคิดบงช้ีวา ใครก็ตามในองคการจะอยู
ในตําแหนงหรืออยูในองคการแบบใดก็ตามสามารถแสดงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไดท้ังส้ิน โดย
สามารถมีอิทธิพลตอเพื่อนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชา หรือตอผูใตบังคับบัญชาก็ได รวมท้ังสามารถ
เกิดข้ึนในชีวิตประจําวันของบุคคลท่ัวไปก็ได นอกจากนี้ ยังอธิบายวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของ
บุคคลท่ีมีความแตกตางในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิด
ไดใน 3 ลักษณะ คือ  

1. ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน (Transaction leadership) ผูนําจะตระหนักถึง
ความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความตองการ
ซ่ึงกันและกัน โดยท่ีผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการ และเพื่อแลกเปล่ียนกับความสําเร็จ
ในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความตองการเปนลําดับ
ข้ันของมาสโลว (Maslow‘s Need Hierarchy Theory)  

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ผูนําจะตระหนัก
ถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง
สภาพท้ังสองฝาย คือ เปล่ียนผูตามไปเปนผูนําการเปล่ียนแปลง โดยผูนําการเปล่ียนแปลงจะตระหนัก
ถึงความตองการของผูตามและกระตุนผูตามใหเกิดสํานึก (Consciousness) และยกระดับความตองการ
ของผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของ Maslow ทําใหเกิดจิตสานึกของอุดมการณและยึดถือ
คานิยมเชิงจริยธรรม  

3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูนําการเปล่ียนแปลงจะ
เปล่ียนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เม่ือผูนําไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิง
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จริยธรรมท้ังของผูนําและผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝาย อํานาจผูนําจะเกิดข้ึน
เม่ือผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม เกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ 
สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของ 
Maslow หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของ Kohlberg แลวจึงดําเนินการเปล่ียนสภาพทําใหผูนําและผูตาม
ไปสูจุดมุงหมายท่ีสูงข้ึน  
 Bass & Avolio ไดใหความสนใจในทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีพัฒนาข้ึนจากแนวคิด
ของ Burn เขาไดวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยทําการศึกษาผูนําในกองทัพ
ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 198 แหง พบวา องคประกอบในการแสดงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี 3 
องคประกอบ ไดแก 1) การสรางบารมี (Charisma) 2) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 
consideration) และ 3) การกระตุนทางปญญา (Inspirational motivation) (34)  
 ตอมาในป ค.ศ. 1994 Bass & Avolio ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ใหม ซ่ึงไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวามี 4 องคประกอบใหช่ือวา “4ls” (Four 
l’s) องคประกอบท่ีเพิ่มข้ึน คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) สําหรับองคประกอบ
ท่ี 1 คือการสรางบารมี (Charisma) ไดเรียกอีกช่ือหนึ่งวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized 
influence) (34)  
 ลาสุด ค.ศ.1999 Avolio, Bass & Jung (4) ไดทําการศึกษาองคประกอบของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงซํ้าโดยศึกษาในกลุมผูปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีความแตกตางกันจํานวน 
14 กลุม กลุมตัวอยางละ 45-549 คน ประกอบดวยบริษัทธุรกิจ ราชการทหาร สถาบันการศึกษา 
โรงพยาบาล เปนตน รวมกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 3,786 คน โดยทําการสัมภาษณถึงลักษณะของผูนําท่ี
พวกเขาใหการยอมรับ แลวนํามาพัฒนาเคร่ืองมือการประเมินภาวะผูนําข้ึนมาใหม รวมกับการปรับ
ขอคําถามจากแบบสอบถาม MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) ท่ีถูกพัฒนาข้ึนหลายชุด
จากแนวคิดของ Bass ท่ีกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน 3 องคประกอบ โดย
องคประกอบของการสรางบารมีและการสรางแรงบันดาลใจเปนองคประกอบเดียวกันเนื่องจากพบวา
ท้ัง 2 องคประกอบนีมี้ความสัมพันธกัน แลวนํามาวิเคราะหองคประกอบใน 8 รูปแบบ พบวา ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธสูงกับ 3 องคประกอบดังกลาว จึงสรุปองคประกอบของภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงวามี 3 องคประกอบเชนเดียวกับการศึกษาของ Bass (5) ดังนี้  

1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (Charismatic - inspirational 
leadership) ผูนําการเปล่ียนแปลงจะแสดงออกดวยการเปนแมแบบท่ีเขมแข็งใหผูตามไดเห็น เกิดการ
รับรูในพฤติกรรมของผูนํา จึงเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผูนําข้ึน นอกจากนี้ผูนําการเปล่ียนแปลง
ยังมีการประพฤติปฏิบัติท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรม และจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับวาเปนส่ิงท่ีถูกตอง
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ดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ การยอมรับนับถือจากผูตาม แตก็ยังไมสามารถกอใหเกิด
การเปล่ียนแปลงได แมวาผูตามจะเกิดความช่ืนชมและศรัทธาแลวก็ตาม เพราะยังไมเกิดแรงจูงใจท่ีสูง
พอท่ีจะเปล่ียนความยึดติดผลประโยชนของตนไปเปนการเห็นแกประโยชนของสวนรวมซ่ึงคอนขาง
มีลักษณะเปนนามธรรม ดังนั้นผูนําจะตองแสดงออกดวยการส่ือสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังท่ี
ผูนํามีตอผูตามดวยการสรางแรงบันดาลใจ ใหยึดม่ันและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคการ เพื่อไป 
สูเปาหมายแทนการทําเพื่อประโยชนเฉพาะตน ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงเปนผูท่ีสงเสริมน้ําใจแหงการ
ทํางานของทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยสรางจิตสํานึก
ของผูตามใหเห็นความสําคัญวา เปาหมายและผลงานน้ันจําเปนตองมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอด 
เวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบความสําเร็จได  

2. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) เปนพฤติกรรมของ
ผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ โดยใชวิธีการ
ฝกคิดทบทวนความเช่ือและคานิยมเดิมของตนหรือผูนําหรือองคการ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะสราง
ความรูสึกทาทายใหเกิดข้ึนแกผูตาม มองปญหาเปนโอกาสและใหการสนับสนุนหากผูตามตองการ
ทดลองวิธีการใหม ๆ หรือการริเร่ิมสรางสรรคงานใหม ๆ สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและ
วิธีการแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง เปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี กระตุนให
ทุกคนไดทํางานอยางอิสระในขอบเขตของงานท่ีตนมีความรูความชํานาญ  

3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
เปนพฤติกรรมของผูนําการเปล่ียนแปลง ท่ีใหความสําคัญในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จและ
โอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางกันของแตละบุคคล โดยผูนําจะแสดง
บทบาทเปนครู พี่เล้ียง และท่ีปรึกษาเพื่อใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความ
ตองการของตนสูระดับสูงข้ึน สรางบรรยากาศการทํางานที่ดีสงเสริมการเรียนรูและความม่ันใจใหแก
ผูตามเพื่อใหทํางานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ  
 จะเห็นไดวา พฤติกรรมของผูนําการเปล่ียนแปลงนั้นจะใหความใสใจตอการทํางานของ
ผูตามและพัฒนาผูตามใหมีศักยภาพไปพรอมกัน ผูนําท่ีมีลักษณะนี้จะมีระบบคานิยมและอุดมการณของ
ตนเองท่ีเขมแข็งสงผลใหผูตามเกิดแรงจูงใจ ท่ีจะปฏิบัติงานไปในแนวทางที่ดีงามสวนรวมมากกวาเพื่อ
ผลประโยชนของตนเอง เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามซ่ึงกระทําโดยผาน
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 3 ประการดังกลาว (34) จากผลการศึกษาของ Bass & Avolio พบวาภายใต
การนําของผูนําการเปล่ียนแปลงจะทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจท่ีจะใชความพยายามในการทํางานเพ่ิมข้ึน
จากปกติ ดวยเหตุนี้ผลงานท่ีเกิดข้ึนจึงมากกวาท่ีคาดหวังไว ในขณะท่ีผูนําการแลกเปล่ียนจะทําใหผูตาม
สรางผลงานไดเพียงตามท่ีคาดหวังเทานั้น (39) จึงสรุปวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถทําใหผูตาม
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สรางผลงานไดเกินความคาดหวังและยังชวยใหผูตามเปล่ียนแนวคิดจากการทําเพื่อตนเอง เปนการทํา
เพื่อประโยชนของสวนรวมและสังคม 
 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
  
 2.4.1 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
 แนวความคิดขององคการแหงการเรียนรู ไดมีการกลาวถึงไวในวรรณกรรมตาง ๆ ซ่ึง
ยอนหลังไปเม่ือประมาณป 1978 ในหนังสือช่ือ Organization Learning: A Theory of action perspective 
ของ Chris Argyris และ Donald Schon ถือเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรู แตไดรับความ
นิยมนอยเน่ืองจากแนวการเขียนมีลักษณะเชิงวิชาการชั้นสูง ตอมาชวงป 1990 มีบุคคลผูสรางความ
เขาใจเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู โดยผลิตงานเขียนท่ีไดรับความนิยมเปนอยางยิ่งคือ Peter M. Senge 
ในผลงานท่ีใชช่ือวา The Fifth Discipline: The Art and Practice of Learning Organization หรือวินัย 5 
ประการ แนวคิดเพื่อนําองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization: LO) โดย Peter 
M Senge ดํารงตําแหนงผูอํานวยการ MIT Center for Organizational Learning ซ่ึงเปนศูนยศึกษาองคการ
แหงการเรียนรูในสหรัฐอเมริกา โดยมีวัตถุประสงเพื่อทําการสังเคราะห วิเคราะหทฤษฎี และวิธีการ
ตาง ๆ เพื่อการเผยแพรแนวคิดองคการแหงการเรียนรู  

 
 2.4.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
 นักวิชาการหลายทานไดอธิบายความหมายขององคการแหงการเรียนรูในมุมมองท่ีแตกตาง
หรือคลายกัน ดังนําเสนอดังนี้ 
 Senge (40) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่สมาชิกในองคการ
มีการขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ
เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายท่ีบุคคลในระดับตาง ๆ อยางแทจริง เปนองคการที่มีรูปแบบแนวความคิดใหม ๆ 
และแตกแขนงของความคิด ไดรับการยอมรับ เอาใจใส และเปนองคการที่ซ่ึงบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่อง
ในเร่ืองของวิธีการที่จะเรียนรู (Learn to learn) ไปดวยกันท้ังองคการ 
 Pedler และคณะ (41) กลาววา องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่อํานวยความสะดวก
ในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน ซ่ึงหมายถึง พนักงาน ลูกคา เจาของ ผูผลิต เพื่อนบาน ส่ิงแวดลอม และ
แมแตคูแขงขันในบางกรณี และมีการปรับตนเองอยางตอเนื่อง โดยสรางบรรยากาศในการเรียนรูท่ีดีและ
กระตุนทุกคนใหเรียนรู รวมท้ังยังตองสรางและคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรูดวยตนเอง 
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 Garvin (42) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการที่มีทักษะใน
การสราง สรรหา และถายโอนความรู ตลอดจนสามารถปรับขยายพฤติกรรมเพ่ือสรางความรูใหม ๆ  
 Marquardt (3) ไดนิยาม องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง องคการซ่ึงมีบรรยากาศของ
การเรียนรูท้ังบุคคลและกลุม มีวิธีการเรียนรูท่ีเปนพลวัต ใหสมาชิกในองคการมีกระบวนการคิดวิเคราะห 
สามารถเรียนรูจัดการและใชความรูเปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
มีการเรียนรูท่ีเกิดจากการทําซํ้าและลองถูกลองผิด ซ่ึงเปนผลใหทุกคนตระหนักในการเปล่ียนแปลงและ
ปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 Luthans (43) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนการนําความเจริญ 
กาวหนาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแขงขันกันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคการ โดยอาศัยการเรียนรูของสมาชิกในองคการ 
 สรุป องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสเพิ่มพูน
ความรูอยางตอเนื่อง มีการกระตุน สนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวกและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชใน
การเรียนรู เพื่อใหบุคลากรไดขยายขอบเขตการเรียนรู พัฒนาความสามารถอยางตอเนื่อง เพื่อการปรับเปล่ียน
ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ นําไปสูจุดมุงหมายรวมกันขององคการ 
 
 2.4.3 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 ลักษณะองคการที่มีการเรียนรูนั้น Marquardt and Reynolds (44) ไดกลาวไววามี 11 
ลักษณะ ดังนี้ 

1. มีโครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) โครงสรางขององคการ
เล็กและคลองตัว ยืดหยุนไมตายตัว มีการพรรณนาความรับผิดชอบ (Job Description) ไมมีการบังคับ
บัญชาท่ีเนนการควบคุม กระบวนการไมซํ้าซอนกัน 

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู (Corporate Learning Culture) วัฒนธรรมองคการ
จะชวยใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองการพลัง (Synergy) ความตระหนักรูในตน (Self-awareness) การไตรตรอง 
(Self-Reflective) และการสรางสรรค (Creative Way)  

3. มีการเสริมอํานาจ (Empowerment) สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลมีความ 
สามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหา กระจายความรับผิดชอบ และอํานาจหนาท่ีไปสู
ระดับลาง 

4. มีการวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environment Scanning) องคการแหง
การเรียนรูคาดคะเนการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมท่ีอาจมีผลกระทบตอองคการ มีการปรับตัวให
ทันกับการเปล่ียนแปลง 
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5. มีการสรางและถายโอนความรู (Knowledge creation and Transfer) บุคลากร
ทุกคนมีบทบาทเสริมสรางความรู เรียนรูจากฝายอ่ืน ๆ  ท้ังในและนอกองคการ โดยผานชองทางการส่ือสาร
และเทคโนโลยีตาง ๆ รวมท้ังมีการสรางความรูใหม  

6. มีเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู (Learning Technology) ประยุกตใชเทคโนโลยี
ท่ีเหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานและการเรียนรูอยางท่ัวถึง ดวยความรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสม
กับแตละบุคคลและสภาพการณ  

7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ
โดยรวมท่ีเนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  

8. มีกลยุทธ (Strategy) ใชกลยุทธการเรียนรู ควบคูกับการทํางาน 
9. มีบรรยากาศท่ีสนับสนุน (Support Atmosphere) มุงสรางคุณภาพชีวิติท่ีดี

ใหกับสมาชิกเพื่อนําไปสูการสรางสรรคส่ิงใหม และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเปนอิสระและ
ตอเนื่อง เปนองคการที่เอาใจใสตอความเปนมนุษย เคารพศักดิ์ศรีซ่ึงกันและกัน มีความเสมอภาคกัน 
สนับสนุนการมีสวนรวม ใหรางวัล และกระตุนใหบุคคลและกลุมเรียนรู 

10. มีการทํางานเปนทีมและเครือขาย (Teamwork and Networking) การ
ทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมือ และสรางการแขงขันและการสรางพลังรวม องคการแหง
การเรียนรูจะตระหนักถึงความรวมมือกัน การแบงปน การทํางาน และแกปญหารวมกัน ซ่ึงการทํางาน
เปนทีม และเครือขาย จะทําใหมีการเพิ่มข้ึนของแหลงวิชาการ และทรัพยากรเพื่อใชในการดําเนินกิจกรรม
ขององคการ ใหเปนไปอยางรวดเร็ว ยืดหยุนข้ึน ฉลาดข้ึน และประสบความสําเร็จในท่ีสุด 

11. มีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) วสัิยทัศนเปนความมุงหวังขององคการที่
ทุกคนจะตองรวมกันทําใหเกิดเปนรูปธรรมบนพ้ืนฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเช่ือท่ี
คลายคลึงกัน สงผลใหเกิดการเรียนรูและการทํากิจกรรมไปสูจุดหมายเดียวกัน 
 
  จากลักษณะท้ัง 11 ประการท่ีกลาวขางตน Marquardt and Renolds ไดเสนอ
ประเด็นเพื่อพิจารณาถึงลักษณะขององคการแหงการเรียนรูท่ีสามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติ หรือ
กิจกรรมขององคการได เพื่อใหเห็นภาพลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ดังนี้ 

1. การสรางความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา 
2. มีการสรางความเขาใจใหม ๆ ดวยขอมูลท่ีเปนกลาง ดวยการหยั่งรู และ

การคาดคะเน 
3. สามารถปรับตัวใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงไดดี 
4. มีการใหบุคลากรระดับลางเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
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5. สนับสนุนผูบริหาร และผูบังคับบัญชา ใหปรับเปล่ียนหนาท่ีเปนผูช้ีแนะ 
พี่เล้ียง ท่ีปรึกษา และเปนผูสนับสนุนการเรียนรูแกสมาชิกในองคการ 

6. สรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริมและการเปดเผยขอมูลในองคการ 
7. มีมุมมองโดยภาพรวมและมองอยางเปนระบบ 
8. มีวิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวมกันท้ังองคการ 
9. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพิ่มอํานาจปฏิบัติแกบุคลากร

ในองคการ 
10. ภายในองคการมีบุคคลท่ีเปนแมแบบในการกลาคิด กลาเส่ียงอยาง

รอบคอบ และกลาท่ีจะทดลอง 
11. มีระบบตาง ๆ เพื่อการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรียนรู

ในธุรกิจ 
12. คํานึงถึงความตองการความคาดหวังของลูกคาผูใชบริการ 
13. มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน 
14. เช่ือมโยงการพัฒนาของแตละบุคคลใหเขากับการพัฒนาขององคการ

โดยภาพรวม 
15. สรางเครือขายในองคการดวยเทคโนโลยี 
16. มีการสรางเครือขายไปยังชุมชนตาง ๆ  
17. มีการเรียนรูจากประสบการณ 
18. คัดคานแนวการปฏิบัติท่ีจะทําใหงานลาชา 
19. ใหรางวัลกับความคิดสรางสรรค และต้ังโครงการรองรับ 
20. สรางความเช่ือม่ัน และความไววางใจอยางท่ัวถึงกันภายในองคการ 
21. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
22. ใหการสนับสนุน สงเสริมการจัดต้ังทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
23. มีการใชคณะทํางานท่ีมีผูปฏิบัติมาจากหลายสวนงาน 
24. มีการใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการ

เรียนรู 
25. มีการมององคการวาสามารถเรียนรูและเติบโตได 
26. คาดการณเกี่ยวกับอนาคตท่ีเปนไปได เพื่อเปนโอกาสอันดีท่ีจะไดเขา

ไปเรียนรู 
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 2.4.4 องคประกอบองคการแหงการเรียนรู 
 ตามแนวคิดของ Marquardt (12, 14, 16, 45, 46) องคการที่จะไดเปรียบในการแขงขันแบบ
ยั่งยืนไดในสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีองคการจะตองเรียนรูไดดีกวาและ
เร็วกวา จากประสบการณและการวิเคราะหบทความท่ีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู Marquardt ได
สรุปองคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรูไว 5 องคประกอบ คือ 

1. พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics)  
2. การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation)  
3. การเสริมความรูแกบุคคล (People Empowerment)  
4. การจัดการความรู (Knowledge Management)  
5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application)  

 องคประกอบท้ัง 5 ประการนี้ Marquardt มีความเห็นวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดคือ พลวัต 
การเรียนรู (Learning Dynamics) ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนไดในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ เพราะการ
เรียนรูเปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริมใหเกิดการเรียนรูท่ีตอเนื่องและยั่งยืนแลว จะเปนพื้นฐาน
ท่ีสําคัญของการพัฒนาองคประกอบในดานอ่ืนอีก 4 ดาน หากวาการเรียนรูท่ีตอเนื่องและยั่งยืนเกิดข้ึน
ท่ัวถึงในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการแลว จะสงผลใหสามารถจัดการกับความรู และเทคโนโลยีได
อยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการนั้นไปสูองคการแหงการเรียนรู 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูแตละองคประกอบ สามารถอธิบายไดดังนี้ 
  2.4.4.1 พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics)  
  การสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูท่ัวท้ังองคการ (Learning Dynamics) 
ซ่ึงเปนองคประกอบหลักท่ีสําคัญท่ีสุด โดยพลวัตการการเรียนรูนั้นประกอบดวยองคประกอบยอย 3 
ประการ ไดแก ระดับการเรียนรู รูปแบบการเรียนรู และทักษะการเรียนรู  
   ระดับการเรียนรู (Levels of Learning)  
   ระดับการเรียนรู แบงเปน 3 ระดับ คือ บุคคล ทีมงาน และ
องคการ ซ่ึงมีความสัมพันธกัน 

1. การเรียนรูระดับบุคคล (Individual Learning) การเรียนรู
ขององคการจะเกิดข้ึนไดจะตองผานการเรียนรูในระดับบุคคลกอน โดยท่ีบุคคลในองคการนั้น ๆ 
ยินยอมผูกพันและใชความสามารถในการท่ีจะเรียนรู การเรียนรูมีหลายวิธีเชน การเรียนรูดวยตนเอง 
การเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน การเรียนรูโดยผานเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและประสบการณท่ีไดจาก
การทํางาน เปนตน 
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2. การเรียนรูระดับกลุม/ทีมงาน (Group/team Learning) 
ทีมงานนั้นเปนส่ิงท่ีสําคัญ เพราะในองคการแหงการเรียนรู การสรางความรูและทักษะจะตองทําเปน
กระบวนการ ท้ังในดานเทคนิคในการแกปญหาและทักษะในการปฏิสัมพันธ ทีมงานจะตองมีความ 
สามารถคิดอยางสรางสรรค มีการแลกเปล่ียนและแบงปนประสบการณซ่ึงกันและกัน ดังนั้นการ
เรียนรูในระดับทีม จึงตองการทั้งการปฏิบัติและผลสะทอนกลับอันนําไปสูความคิดรวมกันอยางเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

3. การเรียนรูระดับองคการ (Organization Learning) การ
เรียนรูในระดับองคการนั้น แตกตางจากการเรียนรูในระดับปจเจกบุคคลและทีมงาน 2 ประเด็น คือ 
1) การเรียนรูท่ัวท้ังองคการเปนการท่ีคนในองคการมีท้ังความเขาใจอยางถองแทและความรูรวมกัน 
รวมท้ังแบบแผนทางความคิดท่ีไปในทิศทางเดียวกัน 2) การเรียนรูขององคการนั้นสรางข้ึนจากความรู
ตาง ๆ ประสบการณ นโยบายและกลยุทธขององคการ 

 

   รูปแบบการเรียนรู (Types of Learning)  
   รูปแบบการเรียนรูในองคการ แบงไดเปน 4 วิธีการเรียนรู คือ 

1. การเรียนรูจากการปรับเปล่ียน การประยุกต (Adaptive 
Learning)  

2. การเรียนรูการคาดการณ (Anticipatory Learning)  
3. การเรียนรูจากท่ีไดเรียน (Deutero Learning)  
4. การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action Learning)  

   ตามแนวคิดของ Marquardt (3) ไดแบงประเภทของการ
เรียนรูออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

1. การเรียนรูจากการปรับเปล่ียน การประยุกต (Adaptive 
Learning) เปนการเรียนรูท่ีบุคคลหรือองคการเรียนรูจากประสบการณและปฏิกิริยาสะทอนกลับ มี
กระบวนการในการเรียนรู คือ องคการมีการปฏิบัติไปสูเปาหมาย ผลลัพธตาง ๆ ของการกระทํามาจาก
ท้ังภายในและภายนอก ผลของความเปล่ียนแปลงสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

2. การเรียนรูจากการคาดการณลวงหนา (Anticipatory Learning) 
เปนกระบวนการของการไดมาซ่ึงความรูจากการคาดหวังในอนาคต เปนวิธีการแบบ คาดการณ-สะทอน
กลับ-ลงมือปฏิบัติ เพื่อคนหาการหลีกเล่ียงประสบการณและผลลัพธเชิงลบโดยการจําแนกโอกาสของ
อนาคตท่ีดีท่ีสุดเชนเดียวกับการคนพบวิธีท่ีองคการจะประสบความสําเร็จ 
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3. การเรียนรูจากท่ีไดเรียน (Deutero Learning) เกิดข้ึนเม่ือ
บุคลากรในองคการไดเรียนรูจากการสะทอนโดยวิพากษอยูบนการยอมรับสมมติฐาน เรียกวา “เรียนรู
เกี่ยวกับวิธีการเรียนรู” (Learning about learning) ซ่ึงจะทําใหสมาชิกมีความรูเกี่ยวกับบริบทขององคการ
เพื่อการเรียนรู คนพบวาอะไรคือส่ิงท่ีเอ้ือหรือขัดขวางการเรียนรู สามารถสรางกลยุทธใหมสําหรับการ
เรียนรู สามารถประเมินส่ิงท่ีเกิดข้ึนได การเรียนรูเชิงรุกเปนการเรียนรูเชิงองคการประเภทท่ีมุงสราง 
(Generative) และสรางสรรค (Creative) โดยการเสริมความรู (Empower) ใหบุคลากรมีการมองไปใน
อนาคตท่ีมีการปฏิบัติเชิงรุก (Proactive) สะทอนความคิด (Reflective) และสรางสรรคการเรียนรูของ
ตนเอง 

4. การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action Learning) สรางข้ึนจาก
ประสบการณและความรู รวมท้ังทักษะของแตละบุคคลหรือกลุม กลุมใชการเรียนรูโดยการปฏิบัติเพื่อ
ตรวจสอบงานท่ียากหรือปญหาในองคการทําใหเกดิการเปล่ียนแปลงและนําผลลัพธไปสูองคการสําหรับ
ทบทวนและเรียนรู ประโยชนของการเรียนรูโดยการปฏิบัติ คือ 1) การพัฒนาทักษะและความรูตลอดจน
กระบวนการที่สะทอนเปนการปฏิบัติเมื่อเกิดการแกปญหา 2) การเปล่ียนแปลงองคการเกิดข้ึนเม่ือมี
ผูเขารวมแกปญหาขององคการจากมุมมองใหม 
 

   ทักษะในการเรียนรู (Skills of Organizational Learning)  
   ทักษะในการเรียนรูประกอบดวย 6 องคประกอบ สอดคลอง
ตามแนวคิด วินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) ของ Senge (40) ซ่ึงองคประกอบแตละดานของ
ทักษะการเรียนรู มีรายละเอียดดังนี้ 

1. บุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) บุคคลเปนทรัพยากรที่
สําคัญท่ีสุดขององคการ บุคคลท่ีมีความสามารถจะขยายความสามารถในการปฏิบัติงานไดมากข้ึน ลักษณะ
การเรียนรูของบุคคลจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการดวย องคการเรียนรูจะเกิดข้ึนไดโดย
ผานกลุมบุคคลท่ีเรียนรู การเรียนรูของแตละคนนั้นไมไดเปนหลักประกันวาเกิดการเรียนรูในองคการ
ข้ึน แตการเรียนรูขององคการจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือบุคคลมีการเรียนรูเทานั้น 

2. แบบแผนทางความคิด (Mental Model) เปนแนวความคิด
มุมมองของบุคคลท่ีมีตอองคกร โดยเปนพื้นฐานของวุฒิภาวะทางอารมณซ่ึงเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลอยางยิ่ง
ตอพฤติกรรมของคน การที่บุคคลในองคการมีแบบแผนการคิดท่ีถูกตอง และไปในทิศทางเดียวกันและ
สามารถเลือกใชแบบแผนความคิดใหเหมาะสมกับสภาวการณท่ีเกิดข้ึนจะทําใหทีมงานและองคการ
นั้นสามารถกาวไปสูความเปนเลิศได 
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3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) การสรางวิสัยทัศน
รวมเร่ิมจากการกระตุนใหทุกคนมีวิสัยทัศนของตน โดยใชบรรยากาศท่ีสรางสรรคจากน้ันก็พัฒนาวิสัยทัศน
สวนตนใหเปนวิสัยทัศนรวมในองคการแลวพยายามใหบุคคลมีความผูกพันวิสัยทัศนมากท่ีสุด เพื่อให
เกิดพฤติกรรมท่ีสนับสนุนวิสัยทัศนนั้น เพราะวิสัยทัศนรวมจะเปนจุดหมายของทุกคนในองคการที่จะ
ไปสูอนาคต เพื่อจะนําไปเปนเปาหมายของแผนกลยุทธแลวไปสูแผนการปฏิบัติในท่ีสุด 

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) การเรียนรู
รวมกันเปนทีมเปนการรวมกันของบุคคลในองคการในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและพัฒนาความรู
รวมกัน การแลกเปล่ียนประสบการณการเรียนรูนั้นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของทีมจน
เปนความคิดรวมกันในกลุมไดโดยกระตุนใหกลุมมีการสนทนาและการอภิปราย ตลอดจนมีการใชความ 
สามารถในการบริหารงานเปนทีมของผูนําอีกดวย 

5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เปนวินัยของ
การมองเปนภาพโดยรวมท้ังหมด โดยมีกรอบท่ีเห็นเปนความสัมพันธท่ีเกี่ยวของกันมากกวาจะเห็นแค
เชิงเหตุผล แตเนนแนวโนมรูปแบบของความเปล่ียนแปลงมากกวาจะเห็นแคฉาบฉวยหรือผิวเผิน 

6. การสนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue) เปนการสงเสริม
ใหบุคคลมีท่ีจะพูดคุยแลกเปล่ียนขอคิดเห็นและการเรียนรู คนควาหาวิธีการใหมในการทํางาน เปนการ
สงเสริมใหบุคคลไดมีโอกาสและกลาแสดงความคิดเห็นไดอยางเสมอภาค 
 
  2.4.4.2 การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation)  
  Marquardt (3) ไดใหทัศนะวา การสรางองคการแหงการเรียนรูเปนวิสัยทัศน
เชิงกลยุทธขององคการที่ผูบริหารระดับสูงตองใหการสนับสนุนและสงเสริมในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรู ซ่ึงโครงสรางสายการบังคับบัญชาตองไมซับซอน มีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพูนความรู 
ท้ังในสายงานและขามสายงาน มีการทํางานท่ีจัดองคการเปนเปาหมายหลัก โดยท่ีบุคลากรทุกคนในองคการ
ตองมีวัฒนธรรมในการเรียนรูและใหความสําคัญในการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการ 
  องคประกอบของการปรับเปล่ียนองคการ ประกอบดวย 4 องคประกอบยอย 
สามารถอธิบาย ดังนี้ 
  วิสัยทัศน (Vision) เปนภาพในอนาคตและความตองการที่มุงไปสูความ
ปรารถนาของสมาชิกท้ังองคการ ซ่ึงองคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการท่ีสมาชิกทุกคนไดรับ
การพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวม
พลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังตอการเปล่ียนแปลง ดวยกระบวนการใหผูเกี่ยวของตาง ๆ เชน ผูบริหาร 
บุคลากรทุกระดับ ลูกคา หุนสวน ผูถือหุน ไดมารวมพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน รวมท้ังเพื่อท่ีจะไดทราบ
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วามีความรู (Knowledge) อะไรบางท่ีองคการจะตองจัดเก็บ (Storage) และตองการถายโอนไป (Transfer) 
และการมีวิสัยทัศนรวมกัน ยังเปนการสนับสนุนใหเกิดการเส่ียง (Risk taking) การทดลอง (Experiment) 
ในการพยายามหาวิธีใหม ๆ ท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศนท่ีรวมคิดรวมทํา  
  วัฒนธรรมองคการ (Culture) เปนความเช่ือ ความคิด และวิธีปฏิบัติของคน
ในองคการคานยิม บรรทัดฐานท่ีองคการเปนลวนแลวแตเปนวัฒนธรรมองคการทั้งส้ิน ดังนั้น เพื่อท่ีจะ
เปนองคการแหงการเรียนรู คานิยมวัฒนธรรมตาง ๆ ดังกลาวจึงตองมีการปรับเปล่ียนจากการที่คานิยม
เปนอิทธิพลในการผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการที่ประสบความ 
สําเร็จจะมีระบบคานิยมตาง ๆ ท่ีสงเสริมการเรียนรูระบบดังกลาว ไดแก การใหคุณคาและรางวัล (Valued 
and rewarded) การแบงความรับผิดชอบ การไววางใจและความมีอิสระ (Trust and autonomy) การให
ผลตอบแทนสําหรับนวัตกรรมใหม การทดลอง และความเส่ียง (Risk taking) การสนับสนุนดานงบประมาณ
ในการฝกอบรมและพัฒนางานของบุคลากร การสรางสรรคความรวมมือและความหลากหลาย (Diversity) 
ขอผูกพันในการปรับปรุงผลิตภัณฑและการบริการอยางตอเนื่อง การตอบสนองตอความเปล่ียนแปลง
และภาวะท่ียุงเหยิง (Chaos) และคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life)  
  กลยุทธ (Strategy) เปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมตอการกําหนดจุดหมาย
ปลายทางในอนาคต หรือส่ิงท่ีตองการจะเปนในอนาคต กลยุทธตาง ๆ มีอิทธิพลตอการเร่ิมตนในการ
สรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงกลยุทธดังกลาว ไดแก ประสานความสําเร็จเขากับการเรียนรูในองคการ 
สรางการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติ เช่ือมโยงนโยบายตาง ๆ ไปสูองคการแหงการเรียนรู ตระหนักและ
ใหรางวัลตอการเรียนรู วัดผลและเผยแพรผลกระทบ รวมท้ังประโยชนตาง ๆ ท่ีองคการจะไดรับ สราง
โอกาสในการเรียนรู ใหเวลาในการเรียนรู สรางสรรคสภาพแวดลอมทางกายภาพและชองวางสําหรับ
การเรียนรู และทําใหเกิดการเรียนรูในงานใหมากท่ีสุด 
  โครงสราง (Structure) ลักษณะโครงสรางขององคการแหงการเรียนรู ไดแก 
ความยืดหยุน ความเปดเผย เสรีภาพ และโอกาส ซ่ึงแนวทางในการจัดโครงสรางองคการ มีส่ิงท่ีตองคํานึง 
ไดแก การปรับปรุงลําดับข้ันในแนวราบ (Flat Hierarchy) มองเปนองครวม (Holistic) การจัดองคการ
และการดําเนินงานใหเปนรูปแบบโครงการ (Project form) การสรางเครือขาย (Netwoking) ท้ังภายใน
และภายนอกองคการ การจัดการแบบเจาของกิจการ (Entrepreneurial) และถอนรากโครงสรางแบบระบบ
ราชการ (Bureaucracies)  
 
  2.4.4.3 การเสริมความรูแกบุคคล (People Empowerment)  
  สําหรับองคประกอบ การเสริมความรูแกบุคคลนี้ Marquardt (3) ไดใหทัศนะ 
วา องคการแหงการเรียนรูนั้น ผูบริหารทําหนาท่ีเปนพี่เล้ียง ผูสอนแนะ การทํางานรวมกันเปนทีมตอง
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มีการเรียนรูและการแกปญหารวมกัน พรอมท้ังมีการแลกเปล่ียนขอมูลเพื่อรับทราบแนวคิดและเปน
แนวทางการเรียนรู นอกจากนี้องคการตองมีการเรียนรูจากแหลงตาง ๆ และตองใหความสําคัญในการ
สงเสริมใหผูเกี่ยวของมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรมดวย การเสริมความรูแกสมาชิก
องคการ แบงออกเปนองคประกอบยอย 6 องคประกอบ ดังนี้ 
  บุคลากร (Employees) หลักในการพิจารณาการเสริมความรูใหกับบุคลากร 
ไดแก ปฏิบัติตอบุคลากรในฐานะผูเรียนรู สงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ มอบหมายงานโดยใหท้ังอํานาจ
และความรับผิดชอบสูง บุคลากรมีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนากลยุทธและการวางแผน พยายามทําให
เกิดความสมดุลระหวางความตองการของบุคลากรและองคการ 
  ผูบริหาร/ผูนํา (Managers / Leaders) ผูบริหารจะถูกเปล่ียนจากสภาพท่ียึด 
ติดกับการควบคุมไปสูการเรียนรู การเสริมความรูและการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง ซ่ึงบทบาทใหมของ
ผูบริหารที่เอ้ือใหเกิดเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ผูสอน (Instructor) ผูแนะนํา (Coach) และพี่เล้ียง 
(Mentor) ท่ีมีความรู ออกแบบและประสานผูเรียนกับรูปแบบของการเรียนรู สนับสนุนโครงการและ
กระบวนการเรียนรู 
  สําหรับภาระใหมของผูบริหาร ไดแก สรางวิสัยทัศนรวมกัน ประสานงาน
ท่ีหลากหลาย การทดสอบแบบแผนทางความคิด สงเสริมความคิดอยางเปนระบบ สงเสริมความคิด
สรางสรรรค นวตกรรม และความปรารถนาท่ีจะลองเส่ียง มีมโนมติและแรงบันดาลใจในการเรียนรู
และการปฏิบัติ 
  ผูรับบริการ/ลูกคา (Customers) ลูกคานั้นเปนแหลงกําเนิดของขอมูลขาวสาร
และความคิดตาง ๆ ท่ีควรเช่ือมโยงอยางใกลชิดในกระบวนการเรียนรูและกลยุทธขององคการ ดังนั้น
ควรที่จะ 1) ดําเนินการจัดหาโอกาสท่ีสามารถเขาถึงการอบรมและการเรียนรู เพื่อศึกษาลูกคาและผลิตภัณฑ
ของลูกคา 2) สงเสริมและสนับสนุนความคาดหวังของลูกคา และนํามาปรับปรุงคุณภาพสินคาและบริการ 
3) คนหาขอมูลปอนกลับ คําแนะนํา และการใหคําปรึกษากับลูกคาและคูคาดวยความกระตือรือรน 
  คูคา/ผูขาย (Suppliers and Vendors) ความสําเร็จขององคการที่มีเครือขาย
ทางธุรกิจ ไมเพียงแตบุคลากรและลูกคา แตรวมถึงคูคา การยอมใหผูอ่ืนท่ีเกี่ยวของทางธุรกิจไดเรียนรู
รวมกันเกี่ยวกับสินคาหรือบริการ และนโยบายตาง ๆ เชนเดียวกับการจัดการท่ีเหมาะสม หรือทักษะทาง 
เทคนิค สามารถสรางคุณคาใหกับทุก ๆ คนในระยะยาว 
  พันธมิตร/หุนสวน (Alliances) องคการสวนใหญสรางพันธมิตรกับบริษัท
ท่ีทําธุรกิจในลักษณะเดียวกัน เพื่อจุดมุงหมายของการเพิ่มผลกําไรและสวนแบงตลาด หรือตัดลดคาใชจาย 
การลดเวลา และการเมือง การเรียนรูท่ีพิจารณาจากพันธมิตร ไดแก สติปญญาของลูกคา กระบวนการ
และนโยบายการปฏิบัติการ ความแตกตางดานวัฒนธรรม เปนตน 
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  ชุมชน (Community) ชุมชนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู เชน 1) เปน 
การเพิ่มพูนภาพลักษณขององคการในชุมชน 2) ความสนใจของชุมชนดานการทํางานหรือการซ้ือจาก
บริษัท 3) เพิ่มประสิทธิภาพของคุณภาพของชีวิตในชุมชน 4) การเตรียมกําลังคนในอนาคต 5) โอกาส
ในการแลกเปล่ียนและแบงปนทรัพยากรตาง ๆ ในชุมชน 

 
  2.4.4.4 การจัดการความรู (Knowledge Management)  
  Marquardt (3) กลาววา ความรูเปนส่ิงสําคัญสําหรับองคการ ความรูเปน
ทรัพยากรหลักท่ีใชในการทํางาน โดยท่ีประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบตาง ๆ 
และข้ันตอนการทํางานขององคการ ลวนมาจากพื้นฐานของความรูความชํานาญท้ังส้ิน  
  องคการจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น กระบวนการ
ในระบบยอยดานการเรียนรูตองดําเนินไปอยางมีปฏิสัมพันธกัน การกระจายขอมูลสารสนเทศควร
เกิดข้ึนในหลายชองทาง และมีกรอบของเวลาแตกตางกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายในองคการ
ควรไดรับการกล่ันกรอง โดยการจัดการความรูนั้นตองการทั้งวิธีท่ีเปนเชิงรุก (Proactive) และเชิงรับ 
(Reactive)  
 
  องคประกอบยอยขององคความรูเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู ไดแก  
  การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) ตองมาจากแหลงตาง ๆ ท้ัง
ภายนอกและภายในองคการ 

1. การรวบรวมความรูจากภายนอก (External Collection of 
Knowledge) การแสวงหาความรูจากภายนอกองคการท่ีดีท่ีสุดคือ การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) 
ซ่ึงหมายถึงกระบวนการที่องคการประเมินผลวิธีการดําเนินงานท่ีเคยทํากันมาใหม โดยการเปรียบเทียบ
กับวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดขององคการอ่ืน เพื่อปรับปรุงวิธีการดําเนินงานของตนใหดีข้ึน 

2. การรวบรวมความรูจากภายในองคการ (Internal Collection 
of Knowledge) เปนการแสวงหาความรูจากทุก ๆ สวนภายในองคการ โดยไรขีดจํากัดทางดานสายงาน 
สามารถถายโอน แลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกันไดเพื่อสรางการไหลเวียนของกระแสความรู เรียนรู
จากประสบการณในงานท่ีผานมาอันเปนกระบวนการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 
  การสรางองคความรู (Knowledge Creation) การแสวงหาความรูเพื่อใหได 
มาซ่ึงความรูนั้นมีลักษณะของการปรับตัวตอบสนองตอส่ิงท่ีรับรู (Adaptive) แตการสรางความรูมีลักษณะ
ของการกอกําเนิดส่ิงใหม ๆ (Generative) ดังนั้น การสรางความรูของคนในองคการจึงสามารถเกิดข้ึน
ไดกับบุคลากรในทุกสวนขององคการ ซ่ึง Marquardt (3) ไดเสนอรูปแบบในการสรางองคความรูไดแก 
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ความรูท่ีคนหนึ่งใหความรูท่ีตนรูนั้นกับผูอ่ืน ความรูท่ีเปนการนําความรูท่ีองคการมีอยู ผนวกกับความรู
ของแตละบุคคลใหเกิดความรูใหมและแบงปนไปท่ัวท้ังองคการ และความรูท่ีสมาชิกขององคการ
สามารถคนพบแนวทางไดเอง ซ่ึงองคการสามารถดําเนินการมกิจกรรมเพ่ือสรางความรู ไดแก การเรียนรู
โดยการปฏิบัติ (Action Learning) การแกปญหาอยางมีระบบ (Systematic Problem Solving) และการ
ทดลอง (Experimentation)  
  การจัดเก็บขอมูลและสืบคนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 
องคการควรมีการจัดเก็บความรู ท่ีมีโครงสรางและระบบท่ีสามารถหาและสงมอบไดอยางถูกตองรวดเร็ว 
มีการจําแนกรายการตาง ๆ เชน นโยบาย หรือข้ันตอนการปฏิบัติงานบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู
สามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจน กระชับ ถูกตอง ทันเวลา 
  การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Transfer and Utilization) ความรู
ควรกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็วและเหมาะสมท่ัวท้ังองคการ การถายโอนโดยต้ังใจมีวิถีทาง 
เชน การส่ือสารโดยการเขียน การฝกอบรม การประชุมภายใน การสรุปขาวสาร ระบบพี่เล้ียง เปนตน 
การถายโอนโดยไมไดต้ังใจมีหลายวธีิเปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการท่ีเกิดข้ึนตามหนาท่ีท่ีทําทุกวัน
โดยไมไดมีแบบแผน เชน การหมุนเวียนงาน เร่ืองราวท่ีเลาตอกันมา คณะทํางาน เครือขายท่ีไมเปน
ทางการ 
 
  2.4.4.5 การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application)  
  เทคโนโลยีนับเปนปจจัยท่ีสําคัญสําหรับศตวรรษนี้เพราะองคการใดก็ตามท่ี
มีอํานาจทางเทคโนโลยีสูงจะทําใหสามารถท่ีจะกาวลํ้าหนาองคการอ่ืนไดซ่ึงองคประกอบยอยของ
เทคโนโลยีเพื่อการสรางองคการแหงการเรียนรูมีดังนี้ 

1. เทคโนโลยีสารสนเทศ 
2. เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู 
3. ระบบอิเล็คโทรนิกสท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

  จากการศึกษาของ Marquardt (3) ไดเสนอ ระบบยอยดานเทคโนโลยีใน 
3 มิติ ท่ีเกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีพื้นฐานของการ
เรียนรูและระบบปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกสท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน  
 

  เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology)  
  Marquardt (3) ไดใหทัศนะวา องคการจะตองจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก
และเอ้ือตอการเรียนรู เชน หองประชุมฝกอบรมคอมพิวเตอร ส่ือวิดีทัศน โสตทัศนูปกรณเสริมการเรียนรู 
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มีการจัดต้ังทีมเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการจัดอบรมบุคลากรใหสามารถใชคอมพิวเตอรในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเสนอวา เทคโนโลยี เปนการกระจายของอํานาจ หนาท่ี และการ
ควบคุม นการผลิตสินคา การประสานงาน และการบริการจัดการ เพื่อสามารถประสบความสําเร็จได
ดีกวา งายกวา และเร็วข้ึน เทคโนโลยีทําใหเกิดกฎใหมในการบริหาร การเปล่ียนแปลง การพัฒนา และ
การเรียนรู 

 

  เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู (Technology - Based Learning)  
  องคการตองใหความสําคัญกับการฝกอบรมดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ดวยการมุงเนนไปท่ีสูตรการพัฒนาทักษะในการส่ือสารระหวางกัน การคิดอยางเปนระบบ และการ
เรียนรูเพื่อกอกําเนิดส่ิงใหม ๆ อันเปนหัวใจสําคัญของการเรียนรู และท่ีเหนือส่ิงอ่ืนใดความสําคัญ
ของการเรียนรูบนพื้นฐานเทคโนโลยี คือ การประหยัดคาใชจายในการเรียนรูอยางเห็นไดชัดเจนท่ีสุด 
 

  ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส (Electronic Performance 
Support Systems: EPSS)  
  เปนระบบท่ีชวยสนับสนุนในการเรียนรูและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโดยใชคอมพิวเตอรในการจัดทําขอมูล จัดเก็บและกระจายความรูออกไปท่ัวท้ังองคการ โดย
ใชเวลาและแรงคนนอยลง 
 
 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 
 

 2.5.1 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู 
 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล มีดังนี้ 

1. การใสใจ (attention) เนื่องจากเราไมไดรับรูทุกอยางในส่ิงแวดลอมรอบตัว
เราพรอมกัน ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความต้ังใจของบุคคล ไดแก 1) ส่ิงเราภายนอก เชน ของท่ีมีขนาดใหญ 
ระดับความเราของส่ิงเรา การกระทําซํ้า ๆ การเปล่ียนแปลงหรือเคล่ือนไหว เปนตน 2) ส่ิงเราภายใน 
เชน ความสนใจช่ัวขณะ ความสนใจท่ีติดเปนนิสัย เปนตร 

2. การเตรียมพรอมท่ีจะรับรู ถาบุคคลถูกเง่ือนไขใหรับรู ยอมตองมีความ
พรอมท่ีจะรับรูในเร่ืองนั้นอยางเต็มท่ี 

3. ประสบการณเดิม เปนเสมือนเคร่ืองมือท่ีชวยใหการตีความจากความ 
รูสึกชัดเจนยิ่งข้ึน 
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 2.5.2 ลักษณะของการรับรู 
 การรับรูของบุคคลเกิดข้ึนได 3 ลักษณะคือ การรับรูดานกายภาพ การรับรูดานพฤติกรรม 
และการรับรูดานปฏิสัมพันธ 

1. การรับรูดานกายภาพ เปนการรับรูท่ีอาศัยการสัมผัสโดยตรงมากท่ีสุด 
เปนการรับรูเกี่ยวกับรูปรางลักษณะ เชน ขาว ดํา อวน ผอม หญิง ชาย เปนตน 

2. การรับรูดานพฤติกรรม เปนการรับรูเกี่ยวกับลักษณะคุณสมบัติประจําตัว
บุคคล เชน ความเฉลียวฉลาด ความสนุกสนานราเริง และเปนผูมีเมตตากรุณา เปนตน 

3. การรับรูดานปฏิสัมพันธ เปนการรับรูถึงความสัมพันธของบุคคล เชน 
ความเปนญาติ ความเปนพี่นองกัน เปนตน 
 
 2.5.3 ประเภทของการรับรู 
 การรับรูของบุคคลหรือการรับรูเกี่ยวกับมนุษยยังจําแนกออกไดเปน การรับรูอารมณ (Perception 
of emotion) การรับรูบุคลิกภาพ (Perception of personality) และการรับรูขาวสาร (Perception of message)  

1. การรับรูอารมณ คือ การตีความหมายเก่ียวกับอารมณภายในบุคคล อารมณ
เปนพฤติกรรมภายในบุคคล เปนส่ิงท่ียากตอการเขาใจ แตเปนส่ิงท่ีมีผลตอการเรียนรูและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

2. การรับรูบุคลิกภาพ คือ การรับรูเกี่ยวกับลักษณะและความสามารถของ
บุคคล การที่บุคคลไดพบหรือไดรับการแนะนําใหรูจักบุคคลใดบุคคลหน่ึง จะสังเกตลักษณะแบบอยาง
ในตัว ผูถูกแนะนําเพื่อจะไดจดจําบุคคลนั้นได ลักษณะดังกลาว เชน ยิ้มงาย คุยเกง การวางตัวท่ีเหมาะสม 
เงียบขรึม รูปรางหนาตา สีผิว เปนตน มนุษยจะพยายามจดจําบุคคลอ่ืนโดยการคนหาคุณสมบัติและลักษณะ
บางอยาง นํามาเปรียบเทียบหรือเช่ือมโยงกับประสบการณท่ีมีอยู มนุษยจะประเมินตัดสินบุคลิกภาพ
ของบุคคลอ่ืน โดยอาศัยองคประกอบ 1) ภาพพจนและอคติ 2) การผสมผสานการรับรูระหวางปจจุบัน
กับประสบการณเดิม และ 3) ใชผลการจัดลําดับซ่ึงมักเกิดจากความประทับใจคร้ังแรก 

3. การรับรูขาวสาร หมายถึง การที่บุคคลตระหนักและมีปฏิกิริยาตอบสนอง
ตอส่ิงเรา โดยรับรูผานระบบสัมผัส ซ่ึงไดแก ตา หู จมูก ล้ิน ผิวหนัง และกลามเน้ือ ขาวสารท่ีระบบ
รับสัมผัสจากส่ิงแวดลอมจะถูกสงตอไปยังสมอง เพื่อใหเกิดความรูสึก เปนการไดเห็น ไดกล่ิน ไดรส 
ความรูสึกรอนหนาว เจ็บปวด ฯลฯ พฤติกรรมเปนการตอบสนองข้ันแรกสุดของเราตอการเปล่ียนแปลง
ของส่ิงแวดลอม สมองจะตีความส่ิงท่ีรูสึกตอไปอีกข้ันหนึ่งเปนการรับรูวา ส่ิงท่ีไดเห็น ไดยิน และรูสึก
นั้นคืออะไร 
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2.6 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่องบรรยากาศองคการ และความเปนองคการแหงการเรียนรู
พบวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีเอ้ือตอความเปนองคการแหงการเรียนรูสอดคลองกับผลการวิจัย
ของเสาวรส บุนนาค (14) และสมชัย วงษนายะ (16) ไดศึกษาบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการไปสูความ
เปนองคการแหงการเรียนรู พบวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีเอ้ือใหเกิดความเปนองคการแหงการ
เรียนรูโดยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางคอนขางสูง ตามแนวคิดบรรยากาศองคการของ 
Litwin and Burmeister และความเปนองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Marquardt ซ่ึง เสาวรส 
บุนนาค (14) ไดสรุปความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรู
ไวดังนี้ 
 ความชัดเจนในเปาหมายและนโยบาย (Clarity) เปนตัวกําหนดใหบุคลากรทุกคนในองคการ
สามารถปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกันเพือ่มุงสูความสําเร็จขององคการ ดังนั้น เปาหมายหรือ
นโยบายจะตองมีความชัดเจนเพื่อใหทุกคนมีความเขาใจท่ีตรงกัน การสรางวิสัยทัศนจะตองมีการช้ีแจง
และติดตอส่ือสารใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงวิสัยทัศนขององคการอยางชัดเจน (3) สําหรับการสนทนา 
(Dialogue) ในการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรหรือการมีสวนรวมงานนั้นจะตองมีการส่ือสารท่ี
ชัดเจนเพื่อใหเกิดความเขาใจในการปฏิบัติงาน (40) การฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
นั้น ควรมีการส่ือภาษาท่ีชัดเจนเพื่อใหเกิดความเขาใจซ่ึงเปนการสงเสริมกลยุทธในการเรียนรู (47)  
 ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) การจัดกลุมของผูเรียนใหเปนสังคมเพื่อ
การเรียนรูเชิงปฏิบัติการ (Action Learning) นั้นจะตองมีการริเร่ิมและเพ่ิมความเขาใจ รวมท้ังการมี
ขอตกลงรวมกันกับผูอ่ืน (48) เม่ือบุคลากรทราบขอตกลงขององคการ จะสามารถเรียนรูเพื่อการปฏิบัติงาน
หรือการพัฒนางานไดอยางถูกตอง คําแนะนําในการสงเสริมใหเกิดเรียนรูในองคการดานหนึ่งคือการ
สงเสริมใหบุคลากรประสบความสําเร็จดวยการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและมีขอตกลงรวมกัน จะ
ทําใหบุคลากรเกิดความทาทายและทํางานใหดีท่ีสุดเต็มกําลังความสามารถ (49) ในการที่จะดําเนินการ
มุงสูความสําเร็จหรือเปาหมายขององคการนั้นจะตองมีขอตกลงรวมกันภายในองคการ ถือเปนพันธะ
สัญญารวมกันเพื่อใหเกิดความสําเร็จ เปนการยอมรับในเปาหมายท่ีองคการกําหนดข้ึน ซ่ึงถาหากการ
ปฏิบัติงานนั้นไมบรรลุเปาหมายก็จะหาวิธีการปรับปรุงแกไขเพ่ือมุงสูความสําเร็จท่ีต้ังไว (3)  
 มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) องคการแหงการเรียนรูนั้นจําเปนอยางยิ่งท่ีบุคลากร
ในองคการตองรวมกันปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการยอมรับในมาตรฐานขององคการ 
โดยท่ีทุกคนจะตองไดรับการเรียนรู (47) ในปจจุบันท่ีมีความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว องคการจึงตอง
แสวงหาความรูมาปรับปรุงและเกิดความคิดใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ วิธีการหนึ่งคือ การใชมาตรฐาน
เปรียบเทียบ (Benchmarking) ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบกระบวนการ รูปแบบ ผลงาน วิธีการ มาตรฐานการ
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ปฏิบัติงานท่ีตางกันกับองคการที่มีคุณภาพเปนเลิศและไดรับการยอมรับ เพื่อนํามาประยุกตในองคการ
ของตนตอไป การปฏิบัติงานเพื่อใหไดมาตรฐาน (Standard) ท่ีกําหนดหรือพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการ
ปฏิบัติงานจึงจําเปนตองอาศัยการเรียนรู (3) มาตรฐานเปรียบเทียบเปนประโยชนตอองคการทําใหมีการ
พัฒนาปรับปรุงกลยุทธ และสามารถทําใหองคการไดมีการเรียนรูจากองคการอ่ืน ๆ (43)  
 โครงสรางองคการ (Structure) โครงสรางของงานเปนปจจัยท่ีสงเสริมใหเกิดความเปน
องคการแหงการเรียนรู โครงสรางของงานควรมีขนาดไมใหญ มีขอบเขตท่ีไมจํากัดเพราะจะทําใหสามารถ
โอนถายความรูไดอยางคลองแคลว สะดวก รวดเร็ว มีจํานวนข้ันตอนการทํางานไมมาก เปนสายงานการ
ปฏิบัติงานท่ีสามารถเรียนรูไดจากสายงานเดียวกัน หรือขามสายงานได มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ
ใหแกผูปฏิบัติงาน (3)  
 การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conformity) ถาองคการมีความเขมงวดในกฎระเบียบมากจะ
สงผลใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับตํ่า ถามีความเขมงวดนอยจะสงผลใหผลการปฏิบัติ 
งานของบุคลากรอยูในระดับสูง การปฏิบัติตามกฎระเบียบนั้นจึงควรมีความยืดหยุน (7) ซ่ึงการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรท่ีมีความยืดหยุน (Flexible work) จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกท่ีเปนอิสระ ไมไดรับการ
ปฏิบัติท่ีถูกบังคับหรือเขมงวดจนเกินไป จะสงเสริมความม่ันใจในการเรียนรู ทําใหกลาแสดงออกถึงความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคท่ีเปนประโยชนตอองคการ (3)  
 การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Rewards) การยกยองชมเชยและใหรางวัลเปนปจจัยหนึ่ง
ท่ีสงเสริมใหเกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู (3) การสรางแรงจูงใจ การใหรางวัลตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน ท้ังในดานการเงิน การใหโอกาสทางอาชีพแกบุคลากรเปนกลยุทธในการเพิ่มอํานาจและสงเสริม
ใหบุคลากรมีความสนใจและกระตือรือรนในการเรียนรูเพิ่มข้ึน องคการแหงการเรียนรูจึงตองมีระบบ
การใหรางวัลเพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร (47)  
 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หากบุคลากรขององคการมีความรับผิดชอบ
ในงาน มีวัฒนธรรมในการเรียนรู มีการเรียนรูอยางตอเนือ่ง มีการหาวิธีการเรียนรูรวมกนั มีการแบงปน
ความคิด ถายทอดความรูและประสบการณเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมท้ังนําความรูมาฝกปฏิบัติ
อยางตอเนื่อง จะทําใหบุคลากรขององคการมีความรอบรู การที่บุคลากรมีความรับผิดชอบในงาน การ
รอบรูโดยรูกวางและรูลึก เรียนรูไดรวดเร็ว มีความคิดสรางสรรค จะทําใหบุคลากรมีระดับความเช่ียวชาญ
สูง (40) บุคลากรในองคการแหงการเรียนรูจะตองมีความรับผิดชอบท่ีจะเรียนรูเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีข้ึนโดยการแสวงหาและปรับปรุง (47) วัฒนธรรมในการเรียนรู คือ บุคลากรจะตองมีความรับผิดชอบ 
มีการแบงกันและถายทอดเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน (3)  
 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) องคการแหงการเรียนรูจะมี
ความคิดใหม ๆ และประสบผลสําเร็จอยางตอเนื่องนั้น จะตองมีการเปดโอกาสหรือสงเสริมใหบุคลากร
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มีการเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคในการเรียนรู แมการเรียนรูจากความ
ผิดพลาดนั้นจะไมประสบความสําเร็จ แตควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการทดลองเรียนรู (3)  
 ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) ทําใหบุคลากรมีความมุงม่ันและทําประโยชนเพื่อ
องคการ (2) วิธีการที่จะไมใหบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูมีความทรยศ หรือหักหลัง (betrayal) 
คือการใหความรัก ใหเกียรติ ใหความเคารพในความเปนปจเจกบุคคล (50) โดยองคการแหงการเรียนรู
จะตองสงเสริมใหบุคลากรมีความซ่ือสัตย มีความไววางใจซ่ึงกันและกัน เปดเผยไมปดบัง ใหโอกาสที่
เทาเทียมกันแกบุคลากร ทําใหบุคลากรเกิดความรัก มีความเต็มใจ และต้ังใจท่ีจะแสวงหาความรูและปฏิบัติ 
งานเพ่ือองคการ (3)  
 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Support) ผูบริหารควรดําเนินการสนับสนุนดานการจัด
สภาพแวดลอมท่ีดีในองคการซ่ึงจะมีสวนชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
(43) เชน การจัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมสําหรับการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรู 
(47) นอกจากนี้การสนับสนุนทางดานการสนทนาในการปฏิบัติงานจะสงเสริมใหเกิดการเรียนรูใน
องคการเชนกัน (51) ถาองคการมีการสนับสนุนอยางตอเนื่องในการใหบุคลากรไดมีการเรียนรู จะทํา
ใหบุคลากรเกิดความเช่ือม่ัน และสามารถทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (3)  
 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) อุปสรรคอยางหน่ึงท่ีขัดขวางการเรียนรูของ
บุคลากรในองคการ คือ ความรูสึกกังวลหรือความกลัวอํานาจของผูบริหาร จึงควรสรางบรรยากาศท่ี
ไววางใจใหกับบุคลากร เพื่อใหเกิดความม่ันใจและมีความพรอมในการเรียนรู (50) การเปนองคการ
แหงการเรียนรูนั้นจะตองมีบรรยากาศท่ีอบอุนเปนกันเองทําใหบุคลากรไมเกิดความรูสึกกดดันหรือ
วิตกกังวลในขณะปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค การสงเสริมสมาชิกในองคการ
ใหเรียนรูดวยความเปนกันเอง ใหความเปนเพื่อนในการเรียนรู การสอนแนะ จะทําใหบุคลากรเกิดความ
ม่ันใจ ลดความวิตกกังวล และเกิดความกระตือรือรนสนใจท่ีจะเรียนรู (3)  
 การทํางานเปนทีม (Team work) ทีมงานท่ีมีศักยภาพ ตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มี
การเรียนรู ฝกฝนทักษะการทํางานรวมกัน และแลกเปล่ียนประสบการณกัน ซ่ึงความสําเร็จของทีมงาน
จะสามารถสรางใหเกิดมาตรฐานในการเรียนรูรวมกันในองคการ (48) การทํางานเปนทีมจะตองมีความ 
สามารถในการคิดและสรางสรรค ตองอาศัยการเรียนรู ซ่ึงจะนําไปใชในการวิเคราะหและแกปญหา
หรือความซับซอนยุงยาก ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรม ดังนั้น การทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญตอ
องคการแหงการเรียนรู (3)  
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2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ในการศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคการที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม
การรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยได
ศึกษาคนควาพบวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้ 

 
 2.7.1 งานวิจัยตางประเทศ 
 Campbell, Kay Nordan (14) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง Acquisition, Downsizing and 
Integration: Lessons Learned by Human Resourse in Learning Organization การวิจัยบรรยายถึงผลของ
การแสวงหาความรูกับ Downsizing ในเร่ืองทรัพยากรมนุษยของบุคลากรในองคการแหงการเรียนรู 
และการรับรูประสิทธิผลในการรวมกันแลกเปล่ียนทางความคิด การมีความคิดสรางสรรค การศึกษา
คร้ังนี้สัมภาษณผูจัดการและกลุมบุคลากรท่ีเปน (Focus group) ทางดานกาย จิต ผลกระทบทางอารมณ 
จากฝายทรัพยากรบุคคลพบวา ผลทางดานรางกาย จิตใจ และสภาพทางอารมณของผูจัดการและบุคลากร
มีความคลายคลึงกัน ผลกระทบทางดานสุขภาพมีความตอเนื่อง บุคคลจะเปล่ียนความรูสึก ความคิด 
และการกระทําจากงานของเขา มีความสําเร็จในการรวมมือกันแสดงออกถึงคิดริเร่ิมสรางสรรคแตใน
ท่ีสุดจะทําไดเพียงเล็กนอย การประสบความสําเร็จในธุรกิจในอนาคตบริษัทจะตองสงเสริมใหมีการเรียนรู
รวมกันดวยความไววางใจซ่ึงกันและกันในกลุมผูรวมงาน 
 Ford, David Franklyn (11) ไดศึกษาเร่ือง การไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู แนวทาง
สําหรับองคการแบบราชการ (Toward a Learning Organization: Guidelines for Bureaucracies) พบวา 
องคการของรัฐมีความเปนองคการแหงการเรียนรูไดยาก เนื่องจากระเบียบการทํางานเปนข้ันตอน ความ
มีระเบียบ โครงสรางขนาดใหญ ข้ันตอนมาก ทําใหตองมีการปรับตัวและเปล่ียนแปลงอยางมาก 
 Sartor, Linda (14) ไดศึกษาการวิจัยเร่ือง Collaboration and how to Facilitate it: A cooperative 
inquiry (power dynamics, Learning Organization, community) ผลการวิจัยไดบรรยายแบบของการ
อํานวยความสะดวกในการวมมือกัน แบงเปน 3 แบบ ไดแก 1) คุณคาทางความคิดรวมกัน 2) กลยุทธ
สําหรับการรวมมือรวมใจ 3) หลักฐานทางความคิดรวมกัน คุณคาเปนสวนชวยสรางสรรคใหหนาท่ี
ของกลุมสูงข้ึนและเปนพื้นฐานในการรวมมือรวมใจกัน กลยุทธเปนเทคนิคของกลุมในการดําเนินการ
ทํางานของกลุมใหสําเร็จลุลวง หลักฐานเปนประเภทของการสังเกตแบบแผนพฤติกรรมความสําเร็จ
ของกลุมท่ีปรากฎหรือแสดงใหเห็น 
 Stamp, Pauline Louise (52) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง Journey from concept to practice: One 
company’s experience with the learning organization การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพศึกษาแบบ
ยอนหลัง retrospective case study โดยการใชแนวคิดของ Peter Senge ในเร่ืองความเปนองคการแหง
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การเรียนรู (Learning Organization) ใชเวลาในการศึกษายอนหลังเปนเวลา 3 ป ในองคการที่มีประสบการณ
และนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาใช ท้ังดานกลยุทธ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การติดตอส่ือสาร 
โดยการสัมภาษณเชิงลึกกับหัวหนา และบุคลากรภายในองคการ วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษา
ความเขาใจในความเปนองคการแหงการเรียนรูระหวางดานแนวคิดทฤษฎีกับการปฏิบัติ การวิจัยพบวา 
การแสดงออกทางดานการติดตอส่ือสารเปนบทบาทท่ีสําคัญในการสรางการเปนองคการแหงการเรียนรู 
เนื่องจากขอความตาง ๆ จากการติดตอส่ือสารและการวางแผนในการส่ือสารมีความสําคัญ ทําใหเกิดเปน
เทคนิคท่ีเช่ือมโยงไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 Mcanally, Kimcee (53) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาในแงมุมของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึง
สนับสนุนหรือไมสนับสนุนในการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรู (A Study of the facets 
of organizational which support or discourage the creation of a learning organization.) การศึกษา
คร้ังนี้เปนการศึกษาในองคการแหงหนึ่งตามแนวคิดทฤษฎีของ Senge (40) ในเร่ืององคการแหงการ
เรียนรู และแนวคิดทฤษฎีของ Schein (54) ในเร่ืองวัฒนธรรมองคการ และไดมีการเสนอแบบวัฒนธรรม
การเรียนรูไว 4 แบบ การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีวิเคราะหเชิงลึกในองคการที่ใชวินัย 5 
ประการ ตามแนวคิดของ Peter Senge โดยการเก็บรวบรวมการสัมภาษณสมาชิกในองคการ เอกสาร และ
การจดบันทึกของนักวิจัย ผลการศึกษาพบวามี 7 ดาน ซ่ึงมีผลกระทบตอองคการ ใน 4 ดานท่ีสําคัญมี
ความสัมพันธอยางมากในแงมุม (Facets) ของวัฒนธรรมองคการและความสามารถขององคการที่จะ
สามารถปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของ Senge สวน 3 ดาน แสดงใหเห็นวามีผลนอยหรือ 
ไมมีอิทธิพลกับวัฒนธรรมหรือการปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ พื้นฐานท่ีสนับสนนุการเปนองคการแหง
การเรียนรูไดแก โปรแกรมการประสานความรวมมือ (Corporate) การเปนพี่เล้ียง (Mentoring) การปฏิบัติการ
ท่ีไดรับการเลือกสรรค (Selection practices) โปรแกรมการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development 
Programs) กระบวนการของแตละบุคคล (Individual department processes) และความลาชาในระยะ
กาวของธุรกิจ (Slowing the pace of the business) สวนพื้นฐานท่ีไมสนับสนุนใหเกิดการเปนองคการ
แหงการเรียนรูประกอบไปดวยความแตกแยกในงานและในแผนก การจํากัดของแหลงขอมูล ระบบ
การติดตอส่ือสารท่ีมีจุดออน ความเขมงวดของเวลา รวมท้ังการประสานงานและระยะกาวทางธุรกิจ (the 
pace of the business)  
 Osborne, Doreen Rosalind (55) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง องคการแหงการเรียนรูกับภาวะผูนํา
ในวิทยาลัยการศึกษา การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณกึ่งโครงสราง (semi- structured) 
และมีการอัดเทปในการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัย การศึกษาวิเคราะหถึงความเปนไปได
ของการเรียนรูระดับบุคคล 5 ประการ หรือวินัยของผูนํา (Leadership Disciplines) ในดานความเปน
บุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) แบบแผนทางความคิด (Mental Models) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Building 
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Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) และการคิดอยางมีระบบ (System Thinking) ท่ี
กําหนดความเปนองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Senge  
 Kaiser (45) ไดศึกษาวิจัยและนําเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการ
เรียนรู จํานวน 8 ปจจัย คือ 1) ปจจัยดานภาวะผูนํา 2) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ไดแก การแลกเปล่ียน
เรียนรู การมีอิสระในการเรียนรู ความเปนเอกภาพในองคการ 3) ปจจัยดานพันธกิจและยุทธศาสตร 
ไดแก การคิดอยางเปนระบบ การตรวจสอบภายจากภายนอก การสรางองคความรู 4) ปจจัยดานการ
ดําเนินงานบริหารจัดการ ไดแก การสนับสนุนเพื่อการเรียนรู การจูงใจเพื่อการเรียนรู การพัฒนาศักยภาพ 
การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ 5) ปจจัยดานโครงสรางองคการ ไดแก การจัดโครงสรางแบบผสมผสาน 
การจัดโครงสรางท่ีเอ้ืออํานวยความสะดวก 6) ปจจัยดานระบบองคการ 7) ปจจัยดานบรรยากาศการ
ทํางาน ไดแก บรรยากาศการเรียนรู การมีปฏิสัมพันธ 8) ปจจัยการจูงใจ  
 Meriam Ismail (56) ไดทําการศึกษาปจจัยการสรางบรรยากาศองคการและการเปนองคการ
แหงการเรียนรูท่ีมีผลตอนวัตกรรม พบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธตอนวัตกรรม
สูงกวาการสรางบรรยากาศองคการ โดยพบวาคาเฉล่ียคะแนนของระดับตําแหนงงาน คือ ผูบริหาร
ระดับสูง หัวหนางานระดับกลางและระดับสูง และพนักงาน ตอการรับรูนวัตกรรม การสรางบรรยากาศ
องคการ และการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน และยงัพบวาคาเฉล่ียคะแนนการรับรูของ
กลุมประชากรในองคการขนาดเล็ก กลางและใหญ ตอการรับรูนวัตกรรม การสรางบรรยากาศองคการ 
และการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน 
 Angel Berrio (15) ไดทําการศึกษาเร่ือง การประเมินองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
แหงรัฐ โอไฮโอ ใชตัวแปรท่ีใชในการศึกษาตามแนวคิดของ Marquart ประกอบดวยการเรียนรู องคการ 
พนักงาน ความรู และเทคโนโลยี ซ่ึงผลการศึกษาพบวาดานพนักงานมีคาคะแนนสูงสุด สวนคาคะแนน
ท่ีตํ่าสุดคือ การประยุกตใชเทคโนโลยี เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน จากผลการวิจัยผูวิจัยแนะนํา
วา ควรมีการเพิ่มพูนความรูในระดับบุคคล เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู โดยเฉพาะในเร่ืองของการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบเพื่อใหเกิดลักษณะการเรียนรูท่ีดีมากข้ึน การเปลี่ยนแปลงรูปแบบท่ีดีประกอบ
ไปดวย การสรางวิสัยทัศน การสรางวัฒนธรรมการเรียนรู การสรางสรรคกลยุทธ สําหรับการทําให
เกิดองคการแหงการเรียนรู ตลอดจนโครงสรางองคการที่จะนําไปสูการปฏิบัติ และท่ีสําคัญควรพัฒนา
รูปแบบภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหสงผลตอการตัดสินใจ 
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2.7.2 งานวิจัยภายในประเทศ 

ชื่อผูแตง ชื่อเรื่อง วัตถุประสงคและกลุมตัวอยาง ตัวแปรและสถิติที่ใช ผลการศึกษา 
เสาวรส บุนนาค (14) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

องคการ กับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล 
ชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรู และตัวแปร
พยากรณบรรยากาศองคการ  

- กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร  

- ตัวแปร ไดแก บรรยากาศ
องคการ ตามแนวคิดของ Litwin 
and Burmeister (1992) 12 ดาน 
และความเปนองคการแหง
การเรียนรู ตามแนวคิดของ 
Michael J. Marquardt (1996) 
5 ประการ 

- สถิติที่ใช ไดแก คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
คาเอฟ คาสัมประสิทธิ์สัมพันธ
ของเพียรสัน และการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

1. คาเฉลี่ยความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานครอยูในระดับ 
สูง 

2. คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการโดยรวมกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  

3. ตัวแปรที่รวมกันพยากรณความเปน
องคการแหงการเรียนรู ไดแก การ
ทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ
ทดลอง และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ซึ่งรวมกันพยากรณความเปนองคการ
แหงการเรียนรูไดรอยละ 42  
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ชื่อผูแตง ชื่อเรื่อง วัตถุประสงคและกลุมตัวอยาง ตัวแปรและสถิติที่ใช ผลการศึกษา 
วัชรินทร กีรติกสิกร 
(57) 

แนวทางพฒันาทีมงานสูองคการ
แหงการเรียนรูในทัศนะของ
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาลักษณะ
การทํางานเปนทีม ทัศนะตอ
การทํางานเปนทีมไปสูองคการ
แหงการเรียนรู และแนวทาง
พัฒนาทีมงานไปสูองคการแหง 
การเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการระดับ
ปฏิบัติการของสํานักงานปลัด 
กระทรวงสาธารณสุข ที่ปฏิบัติ 
งานในสวนกลาง 

- ตัวแปร ไดแก ขอมูลพื้นฐาน
ประชากร (อายุ ตําแหนง ระดับ 
ระยะเวลารับราชการ หนวย 
งานที่ปฏิบัติ จํานวนสมาชิก
ภายในทีม) ลักษณะการทํางาน
เปนทีม ทัศนะการทํางานเปน
ทีมไปสูองคการแหงการเรียนรู 
แนวทางพัฒนาทีมงานไปสู
องคการแหงการเรียนรู 

- สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คา 
เฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรดวย F-test 

องคการมีลักษณะการทํางานเปนทีม
อยูในระดับมาก โดยมีจิตสํานึกในการ
เขามามีสวนรวมดวยตนเอง มีการติดตอ 
สื่อสารและประสานงานกัน และมีลักษณะ
การพึ่งพาอาศัยกัน ในระดับมาก สวน
ทัศนะตอการทํางานเปนทีมไปสูองคการ
แหงการเรียนรูอยูในระดับมาก จะมี
การปรับตัวตอบสนองตอการบริหาร
จัดการที่มีการเปลี่ยนแปลงในสํานัก 
งานปลัดกระทรวงสาธารณสุข การมี
สวนรวมในการแกไขปญหาการปฏิบัติ 
งาน การสนับสนุนการเรียนรูรวมกัน
ดวยการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและ
กัน และมีการรวมกันคิดคนหาวิธีการ
ปฏิบัติงานในระดับมาก สําหรับแนวทาง
การพัฒนาทีมงานไปสูองคการแหง
การเรียนรู พบวา ควรมีการมอบหมาย
อํานาจหนาที่ชัดเจนและกระจายความ 
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    รับผิดชอบมากที่สุด ควรสนับสนุนการ

พัฒนากิจกรรมใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง 
ควรมีการติดตอสื่อสารเปนแบบ 2 ทาง 
และควรกําหนดเปาหมายรวมกัน ใน
ระดับมาก 

มัณฑนา สุพรรณ
ไพบูลย (58) 

ปจจัยที่สัมพันธกับพื้นฐานการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย
เขตภาคเหนือ สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัย
ที่สัมพันธกับวินัย 5 ประการ 
พื้นฐานองคการแหงการเรียนรู 
ความสัมพันธระหวางปจจัยที่
สัมพันธกับวินัย 5 ประการพื้นฐาน
องคการแหงการเรียนรู และ
ตัวแปรที่รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนการมีวินัย 5 ประการ
พื้นฐานองคการแหงการเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ 
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย
เขตภาคเหนือสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข 5 แหง 

- ตัวแปร ไดแก ดานลักษณะ
สวนบุคคล (อายุ ระดับการ 
ศึกษา ประสบการณทํางาน
และฐานะทางเศรษฐกิจ) ดาน
ลักษณะองคการ (วัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค 
วัฒนธรรมองคการลักษณะ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา วัฒนธรรม
องคการลักษณะตั้งรับ-กาว 
ราว ภาวะผูนําเผด็จการเอารัด
เอาเปรียบ ภาวะผูนําเผด็จการ
แบบใชพระคุณ ภาวะผูนําแบบ
มีสวนรวมและภาวะผูนําแบบ 

1. ปจจัยที่สัมพันธกับวนิัย 5 ประการ
พื้นฐานองคการแหงการเรียนรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย
เขตภาคเหนือ สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ไดแก ฐานะทางเศรษฐกิจ 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม วัฒน-
ธรรมองคการลักษณะสรางสรรค 
และภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย 

2. ปจจัยที่ดีที่สุดที่รวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนการมีวินัย 5 ประการ 
พื้นฐานองคการแหงการเรียนรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ศูนยเขตภาคเหนือ สังกัดกระทรวง 
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  -  ประชาธิปไตย) และวินัย 5 

ประการพื้นฐานองคการแหง
การเรียนรู (Senge, 1990) 

- สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คา 
เฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะหความสัมพันธ
โดยใชสถิติไคสแควร  
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน และวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่ม 
ตัวแปรเปนขั้นตอน 

สาธารณสุข ไดแก ภาวะผูนําแบบ
สวนรวม วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค และภาวะผูนําแบบประชา-
ธิปไตย รวมกันอธิบายความแปร 
ปรวนไดรอยละ 37.8 

เพ็ญศรี ฉายสะบัด 
(59) 

ปจจัยที่มีผลตอการเปนองค 
การแหงการเรียนรูของกลุม
การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน
เขต 7 สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัย
ดานบุคคลและดานวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรคของ
การเปนองคการแหงการเรียนรู 
และปจจัยดานบุคคล และดาน
วัฒนธรรมแบบสรางสรรคตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรู 

- ตัวแปร ไดแก ปจจัยดานบุคคล 
(อายุ ระดับการศึกษา ประสบ-
การณทํางาน รายได การได 
รับการอบรมเพิ่มเติมทางการ
พยาบาล) วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคตามแนวคิด 
Cooke & Szumal (2000)  

1. ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคอยูในระดับมาก 

2. การเปนองคการแหงการเรียนรูอยู
ในระดับมาก 

3. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค
และประสบการณการทํางานเปน
ตัวแปรที่รวมกันทํานายการเปน 
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  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ

ทุกระดับที่ปฏิบัติงานตั้งแต 1 
ป    ขึ้นไป ในกลุมการพยาบาล
โรงพยาบาลชุมชนเขต 7 สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 

และการเปนองคการแหง
การเรียนรูตามแนวคิด Peter 
M Senge (1990) 

- สถิติที่ใช ไดแก คาความถี่ 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติสหสัมพันธ
ของเพียรสัน และสถิติวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

องคการแหงการเรียนรูได รอยละ 
58.70 

กิ่งกาญจน ใจซื่อกุล 
(46) 

ความสัมพันธระหวางการ
พัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ภาวะผูนําการเปลี่ยน 
แปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ
ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมการพยาบาล 
ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุข
ที่ 4  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาการ
พัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ภาวะผูนําการเปลี่ยน 
แปลงของหัวหนาหอผูปวย และ
ความเปนองคการแหงการเรียน 
รู ความสัมพันธกับความเปน
องคการแหงการเรียนรู และ
ตัวแปรที่รวมทํานายความเปน
องคการแหงการเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ ประชากร 

- ตัวแปร ไดแก การพัฒนาตน 
เองของพยาบาลวิชาชีพ 
(Megginson & Pedler, 1992) 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย (Avolio, 
Bass & Jung, 1999) และ
ความเปนองคการแหงการ
เรียนรู (Marquart,  1996) 

- สถิติที่ใช ไดแก รอยละ คา 
เฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

1. การพัฒนาตนเองของวิชาชีพ ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย และความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกลุมการพยาบาล
โดยรวมอยูในระดับสูง 

2. การพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพมีความสัมพันธทางบวก
กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดับปานกลาง และ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
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  คือ พยาบาลวิชาชีพประจําการ

ที่ปฏิบัติงานในกลุมการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขที่ 4 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน และสถิติวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่ม
ตัวแปรเปนขั้นตอน 

หัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูในระดับสูง 

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยและการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ เปน
ตัวแปรที่รวมกันทํานายความเปน
องคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 
46.80 

จันทนา วิปุลานุ
สาสน (12) 

การรับรูวัฒนธรรมองคการและ
บรรยากาศองคการที่เอื้อตอ
การพัฒนาไปสู องคการแหง
การเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาลักษณะ
สวนบุคคลที่มีตอการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรู 
การรับรูบรรยากาศและวัฒน- 
ธรรมองคการที่ เ อื้อตอการ
พัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรู และตัวพยากรณรวม
ระหวางบรรยากาศและวัฒน-
ธรรมองคการที่มีตอการพัฒนา 

- ตัวแปร ไดแก ปจจัยสวน
บุคคล (อายุ ตําแหนงงาน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน) 
วัฒนธรรมองคการ แนวคิด
ของ Daft (2001) และ Denison 
(2000a) บรรยากาศองคการ 
(ความอบอุนและสนับสนุน 
ความยืดหยุนและอิสระใน
การทํางาน การรับรูผลงาน 

1. ปจจัยสวนบุคคล เฉพาะทางตําแหนง
งานมีผลตอการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรู 

2. การรับรูบรรยากาศองคการ วัฒน-
ธรรมองคการและการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ 
มีคาอยูในระดับปานกลาง ระดับ
ปานกลาง และระดับสูง ตามลําดับ  
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  ไปสูองคการแหงการเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ 
หาดใหญ 

และรางวัล โครงสรางของ
งาน การสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา ความ 
รูสึกมั่นคงหรือความเสี่ยง
ในงาน การตัดสินใจ การติดตอ 
สื่อสาร) และองคการแหง
การเรียนรูตามแนวคิดของ 
Marquardt 

- สถิติที่ใช ไดแก คาความถี่ คา 
รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยง 
เบนมาตรฐาน การทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน และวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบ tepwise 

และพบวา ทุกมิติของบรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับทุกองคประกอบ
ขององคการแหงการเรียนรู และ
มีบางองคประกอบที่มีความสัมพันธ
ระดับต่ํา เมื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการ จําแนก
รายมิติกับองคการแหงการเรียนรู
จําแนกรายองคประกอบ พบวา ทุก
มิติของวัฒนธรรมองคการมีความ 
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
คอนขางสูงกับทุกองคประกอบ
ในองคการแหงการเรียนรู 

3. ตัวพยากรณรวมระหวางมิติของ
บรรยากาศองคการและวัฒนธรรม
องคการซึ่งรวมกันพยากรณความ
เปนองคการแหงการเรียนรู ได
รอยละ 65.4 
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สตรีรัตน รุจิระชาคร 
(60) 

ความฉลาดทางอารมณ การ
ตระหนักในคุณคาตนเองและ
การรับรูองคการแหงการเรียนรู
ของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับ
การรับรูองคการแหงการเรียน 
รู เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล
กับการรับรูองคการแหงการ
เรียนรู  ความสัมพันธระหวาง
ความฉลาดทางอารมณและการ
ตระหนักในคุณคาตนเองกับ
การรับรูองคการแหงการเรียนรู 
และตัวแปรพยากรณที่สามารถ
ทํานายการรับรูองคการแหง
การเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรกรม
สุขภาพจิตที่ปฏิบัติงานในหนวย 
งานสวนกลางกรมสุขภาพจิต 

- ตัวแปรที่ใช ไดแก ปจจัยสวน 
บุคคล (เพศ อายุ ระดับการ 
ศึกษา ตําแหนง อายุการทํางาน 
รายไดตอเดือน) ความฉลาด
ทางอารมณดานดี เกง สุข (กรม
สุขภาพจิต) ความตระหนัก
ในคุณคาตนเอง (Rosenberg, 
1979) และการรับรูองคการ
แหงการเรียนรู (Senge, 1990) 

- สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คา t-test คา F-test 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
และการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน 

1. การรับรูองคการแหงการเรียนรู
โดยรวมของบุคลากรกรมสุขภาพ 
จิตอยูในระดับสูง 

2. บุคลากรกรมสุขภาพจิตที่มีอายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุการ
ทํางาน และรายไดแตกตางกัน มี
การรับรูองคการแหงการเรียนรู
แตกตางกัน 

3. ความฉลาดทางอารมณและการ
ตระหนักในคุณคาตนเองของ
บุคลากรกรมสุขภาพจิตมีความ 
สัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการ
แหงการเรียนรู 

4. ความฉลาดทางอารมณดานดี ความ
ฉลาดทางอารมณดานเกง และการ
ตระหนักในคุณคาตนเอง สามารถ
รวมกันพยากรณการรับรูองคการ
แหงการเรียนรูของบุคลากรกรม
สุขภาพจิต ไดรอยละ 53.3 
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วารุณี มีหลาย (61) การวิเคราะหองคประกอบของ

การเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ที่ผาน
การรับรองคุณภาพ  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาองค 
ประกอบของการเปนองคการ
แหงการเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ 
ที่มีประสบการณปฏิบัติงาน
อยางนอย 2 ปขึ้นไป ในโรง 
พยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
ที่ผานการรับรองคุณภาพ 7 
โรงพยาบาล 

- ตัวแปรที่ใช  ไดแก  องค 
ประกอบของการเปนองคการ
แหงการเรียนรู (การเปนบุคคล
ที่รอบรู การมีแบบแผนความคิด 
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม การ
คิดอยางเปนระบบ การนํา
เทคโนโลยีไปใช/สารสนเทศ 
บรรยากาศองคการ การปรับ 
เปลี่ยนองคการ/การบริหาร
องคการ การเสริมพลังอํานาจ
บุคลากร วัฒนธรรมองคการ 
การจัดการความรู) และองค 
ประกอบของการเปนองคการ
แหงการเรียนรูจากการวิเคราะห
ดวยการวิเคราะหองคประกอบ 

- สถิติที่ใช ไดแก การวิเคราะห
องคประกอบ สกัดองคประกอบ 

องคประกอบของการเปนองคการแหง
การเรียนรูของฝายการพยาบาล โรง-
พยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ที่
ผานการรับรองคุณภาพ มีทั้งหมด 7 
องคประกอบ บรรยายดวยความแปร 
ปรวนรวมกันคิดเปนรอยละ 66.24 
ไดแก 
1. ดานการบริหารองคการ เปนองค 

ประกอบที่สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดมากที่สุด คือ รอยละ 
17.37 มีตัวแปรที่บรรยายองค 
ประกอบ 21 ตัวแปร 

2. ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เปนองคประกอบที่สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 11.52 
มีตัวแปรที่บรรยายองคประกอบ 
12 ตัวแปร 

3. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู เปน 
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   ดวยวิธีองคประกอบหลัก 

หมุนแกนองคประกอบแบบ
ออโธกอนอลดวยวิธีแวริแมกซ 

องคประกอบที่สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 9.67 มีตัวแปร
ที่บรรยายองคประกอบ 10 ตัวแปร 

4. ดานการเรียนรูเปนทีม เปนองค 
ประกอบที่สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 8.61 มีตัวแปร
ที่บรรยายองคประกอบ 9 ตัวแปร 

5. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน เปน
องคประกอบที่สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 7.97 มี
ตัวแปรที่บรรยายองคประกอบ 9 
ตัวแปร 

6. ดานการมีแบบแผนความคิดที่เปด
กวาง เปนองคประกอบที่สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
7.43 มีตัวแปรที่บรรยายองคประกอบ 
8 ตัวแปร 

7. ดานบรรยากาศองคการ เปนองค  
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    ประกอบที่สามารถอธิบายความ

แปรปรวนไดรอยละ 3.69 มีตัวแปร
ที่บรรยายองคประกอบ 4 ตัวแปร 

ประดับพณิ ภธูนะกูล 
(62) 

ความสัมพันธระหวางการเปน
องคการแหงการเรียนรูกับ
บรรยากาศองคการของโรง- 
พยาบาลชุมชน จังหวัดระยอง  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาแบบ
บรรยากาศองคการระดับการ
เปนองคการแหงการเรียนรู 
และความสัมพันธระหวาง
การเปนองคการแหงการเรียนรู
กับบรรยากาศองคการ 

- กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนง
พยาบาลประจําการของกลุม
งานการพยาบาล โรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดระยอง มาเปน
เวลามากกวา 1 ปขึ้นไป 

- ตัวแปร ไดแก องคการแหง
การเรียนรู (Marquardt, 1996) 
และบรรยากาศองคการ (Reddin, 
1988) 

- สถิติที่ใช ไดแก จํานวนรอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตร-
ฐาน และหาคาความสัมพันธ
โดยหาคาไค-สแควร 

1. โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดระยอง 
มีระดับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
สวนในรายดานพบวา ดานการปรับ 
เปลี่ยนองคการอยูในระดับมาก ดาน
พลวัตการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจ
บุคลากร และดานการจัดการความรูอยู
ในระดับปานกลาง สวนดานการใช
เทคโนโลยีอยูในระดับนอย 

2. โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดระยอง 
มีบรรยากาศองคการแบบมุงเนน
คนมากกวามุงเนนระบบ 

3. ความสัมพันธระหวางการเปน
องคการแหงการเรียนรูกับบรรยากาศ
องคการของโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด 
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    ระยอง โดยรวมมีความสัมพันธ

กัน และดานพลวัตการเรียนรู ดาน
การจัดการความรู มีความสัมพันธ
กับบรรยากาศองคการของโรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดระยอง 

ศุภลัคน ปูประเสริฐ
(13) 

ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกลุมงาน
การพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร   

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับ
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยน 
แปลงกับการเปนองคการแหง
การเรียนรู และปจจัยที่ดีที่สุด
ที่สามารถพยากรณการเปน
องคการแหงการเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร ใน 5 
สังกัด 

- ตัวแปร ไดแก บรรยากาศ
องคการ (Litwin & Burmeister, 
1992) การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน (Kanter, 1977) 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Bass, 1985) และการเปน
องคการแหงการเรียนรูตาม
แนวคิด Peter M Senge 
1990 

- สถิติที่ใช ไดแก คาเฉลี่ย สวน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน และการวิเคราะห 

1. คาเฉลี่ยการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมและรายดาน อยูในระดับ 
สูง 

2. บรรยากาศองคการ การเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
มีความสัมพันธทางบวกกับการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของ
กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล
รัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 

3. ตัวพยากรณที่ดีที่สุดที่สามารถ 
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ชื่อผูแตง ชื่อเรื่อง วัตถุประสงคและกลุมตัวอยาง ตัวแปรและสถิติที่ใช ผลการศึกษา 
   สถิติถดถอยพหุ คูณแบบ

ขั้นตอน 
พยากรณการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน และบรรยากาศองคการ ซึ่ง 
รวมกันพยากรณการเปนองคการ
แหงการเรียนรูไดรอยละ 60 

สมชัย วงษนายะ (16) ปจจัยที่สงผลตอความเปน
องคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตภาคเหนือ  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาความ
เปนองคการแหงการเรียนรู 
ปจจัยดานผูบริหาร ดานความ 
เปนผูใฝรู บรรยากาศองคการ 
ความสัมพันธและสรางสมการ
พยากรณความเปนองคการ
แหงการเรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ อาจารยมหา- 
วิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือ 
8 แหง 

- ตัวแปร ไดแก ดานผูบริหาร 
(ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
วิสัยทัศน มนุษยสัมพันธ) 
ดานความเปนผูใฝรูของอาจารย 
บรรยากาศองคการ 12 ดาน 
และความเปนองคการแหง
การเรียนรู 

- สถิติที่ใช ไดแก คาเฉลี่ย สวน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน คาสหสัมพันธ 

1. ความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ
อยูในระดับปานกลาง 

2. ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
วิสัยทัศน และมนุษยสัมพันธของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ
อยูในระดบัปานกลาง ความเปนผูใฝ
รูของอาจารยอยูในระดับสูง สวน
บรรยากาศองคการของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏเขตภาคเหนือในภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีดาน 
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ชื่อผูแตง ชื่อเรื่อง วัตถุประสงคและกลุมตัวอยาง ตัวแปรและสถิติที่ใช ผลการศึกษา 

   พหุคูณ และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

เดียวที่อยูในระดับสูง คือ ความ
ชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
สวนดานอื่นๆ อยูในระดับปาน
กลาง 

3. ตัวแปรพยากรณยอยทั้ง 16 ตัว มี
ความสัมพันธทางบวกกับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ 

4. ตัวแปรที่สามารถพยากรณความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร บรรยากาศองคการ
ในดานความรับผิดชอบในงาน 
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน การ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน ขอตกลง
เพื่อมุงสูความสําเร็จ และความ
เปนผูใฝรูของอาจารย โดยสามารถ
พยากรณไดรอยละ 71.50 
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ชื่อผูแตง ชื่อเรื่อง วัตถุประสงคและกลุมตัวอยาง ตัวแปรและสถิติที่ใช ผลการศึกษา 

นุชนาฏ หินออน (15) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสาร-
สนเทศและการสื่อสาร  

- วัตถุประสงค เพื่อศึกษาบรรยากาศ
องคการ ระดับความเปนองคการ
แหงเรียนรู และความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับ
ความเปนองคการแหงการ
เรียนรู 

- กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรใน
สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 

- ตัวแปร ไดแก บรรยากาศ
องคการ (โครงสรางองคการ 
มาตรฐานของผลการปฏิบัติ 
งาน การสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา ความ
ยืดหยุนและอิสระในการ
ทํางาน รางวัลผลตอบแทน) 
ความเปนองคการแหงการ
เรียนรู (ความรอบรูแหงตน 
แบบแผนความ คิดอ าน 
วิสัยทัศนรวม การเรียนรู
ของทีม การคิดอยางเปน
ระบบ) 

- สถิติที่ใช ไดแก อัตราสวน 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน และการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน 

ความคิดเห็นตอบรรยากาศทั้ง 5 ดาน 
ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดาน
มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน ดาน
การสนับสนุนดานการฝกอบรมและ
พัฒนา ดานความยืดหยุนและอิสระ
ในการทํางาน และดานรางวัลและผล 
ตอบแทน โดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลาง 
ความเห็นตอความเปนองคการแหง
การเรียนรูทั้ง 5 ดาน ในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา ดานการคิดอยางเปน
ระบบและดานความรอบรูแหงตนอยู
ในระดับสูง สวนดานการเรียนรูของ
ทีม ดานแบบแผนความคิดอาน และ
ดานวิสัยทัศนรวมอยูในระดับปานกลาง 
และปจจัยดานบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความเปน
องคการแหงการเรียนรูในระดับสูง 
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 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมในประเทศไทย พบวา สวนใหญดําเนินการศึกษาในโรงพยาบาล
ซ่ึงใหความสําคัญกับการใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และชุมชน โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการ
เปนองคการแหงการเรียนรู (12) (13) ไดแก ปจจัยสวนบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรท่ีดีท่ีสุดท่ีรวมกัน
พยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร บรรยากาศ
องคการดานความรับผิดชอบในงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ขอตกลง
เพื่อมุงสูความสําเร็จ และความเปนผูใฝรูของอาจารย (16) ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณลักษณะ
สวนบุคคล ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงจะไดกลาวถึงระเบียบวิธีวิจัยในบทที่ 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

 วิธีดําเนินการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวยประเด็น ดังนี้ 

3.1 รูปแบบของการวิจัย 
3.2 ประชากรในการวิจัย 
3.3 การกําหนดขนาดตัวอยางและการชักตัวอยาง  
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.5 วิธีตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.7 การพิทักษสิทธิของผูเขารวมวิจัย 
3.8 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

 
 

3.1 รูปแบบของการวิจัย  
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical Research) ดวยการสํารวจแบบภาค 
ตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศ
องคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

3.2 ประชากรในการวิจัย 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ เปนขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ท่ีปฏิบัติงาน
ใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ปงบประมาณ 2557 จํานวน 5,604 คน โดยแบงออกเปน 35 หนวยงาน ดังแสดงในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวน ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ท่ีปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน 
และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ปงบ 
ประมาณ 2557 

 

หนวยงาน ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

หนวยงานบริหาร     
กองการเจาหนาท่ี 49 19 8 76 
กองคลัง 42 8 6 56 
กองแผนงาน 22 24 1 47 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 9 5 1 15 
กลุมตรวจสอบภายใน 10 4 0 14 
สํานักงานเลขานุการกรม 25 28 13 66 
หนวยงานวิชาการ     
สํานักโรคติดตอท่ัวไป 113 34 22 169 
สํานักโรคไมติดตอ 49 24 2 75 
สํานักระบาดวิทยา 85 19 13 117 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 69 10 36 115 
สํานักโรคติดตออุบัติใหม 23 21 1 45 
สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรคติดตอทางเพศสัมพันธ 137 7 28 172 
สํานักโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอม 77 15 11 103 
สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล 21 20 0 41 
สถาบันราชประชาสมาสัย 228 17 70 315 
สถาบันบําราศนราดูร 318 32 66 416 
หนวยงานจัดตั้งภายใน     
สํานักวัณโรค 62 9 35 106 
สํานักควบคุมการบริโภคยาสูบ 14 12 0 26 
สํานักจัดการความรู 9 9 1 19 
สํานักส่ือสารความเส่ียงและพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ 10 19 1 30 
สํานักงานความรวมมือระหวางประเทศ 8 4 0 12 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวน ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ท่ีปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน 
และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ปงบ 
ประมาณ 2557 (ตอ) 

 

หนวยงาน ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

ศูนยสารสนเทศ 4 8 0 12 
ศูนยอํานวยการบริหารจัดการปญหาเอดสแหงชาติ 8 2 0 10 
หนวยงานสวนภูมิภาค     
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1 กรุงเทพฯ 99 15 31 145 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 2 สระบุรี 79 26 64 169 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 3 ชลบุรี 128 30 231 389 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 4 ราชบุรี 97 30 133 260 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 5 นครราชสีมา 120 29 128 277 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 6 ขอนแกน 154 24 170 348 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 7 อุบลราชธานี 109 30 116 255 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค 90 27 62 179 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 พิษณุโลก 103 43 192 338 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม 180 43 281 504 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 11 นครศรีธรรมราช 126 29 188 343 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา 154 49 137 340 
รวม 2,831 725 2,048 5,604 
ท่ีมา: กองการเจาหนาท่ี กรมควบคุมโรค วันท่ี 1 ตุลาคม 2556 
 
 

3.3 การกําหนดขนาดตัวอยางและการชักตัวอยาง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอนในการวิจัย จึงคํานวณขนาดตัวอยาง
แบบการสุมแบบหลายข้ันตอนเพ่ือใชเปนตัวแทนของประชากร โดยใชสูตรคํานวณ (63) ดังนี้ 
 

 

 
x

d

Z
n

2

2
2 1  

  Design Effect 
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เม่ือ n = ขนาดของตัวอยาง 
 2Z  = คาพื้นท่ีใตโคงปกติจากความเช่ือม่ัน 95% ในเขตยอมรับสมมติฐานท่ี 

/2 ซ่ึงเปนคานัยสําคัญทางสถิติ มีคาเทากับ 1.96 
   = สัดสวนความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ดานการปรับเปล่ียนองคการ (14) 
มีคาเทากับ 0.79 

 d
 

= คาความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได (ในการศึกษาคร้ังนี้กําหนดใหเทากับ 
0.05) 

 Design Effect
 

= อัตราสวนของความแปรปรวนระหวางการสุมแบบกลุมและ
สุมอยางงาย เทากับ 2 

 
 แทนคาในสูตร 
 

 n = 1.962 x 0.79 x 0.21 x 2 
                        0.052 
 

    = 509.86 คน 
 
 ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางต่ําสุดในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 510 คน แตเนื่องจากโดยสวนใหญ
มีอัตราการตอบกลับแบบสอบถามอยูระหวางรอยละ 48 - 70 (64) ผูวิจัยจึงเพิ่มจํานวนตัวอยางอีก รอยละ 
30.0 เพื่อปองกันกรณไีดรับแบบสอบถามกลับคืนไมครบตามจํานวนและการตอบแบบสอบถามไมสมบูรณ 
รวมจํานวนกลุมตัวอยางท่ีทําการเก็บรวบรวมขอมูลท้ังส้ิน 663 คน 

 
 การชักตัวอยาง  
 การชักตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน (Stratified Multi-Stage Sampling)  

1. ทําการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling)  
  ผูวิจัยแบงหนวยงาน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรค
ท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 35 หนวยงาน จําแนกรายภูมิภาค ดังแสดงในตาราง
ท่ี 3.2 

2. สุมหนวยงานจากแตละภูมิภาค โดยการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก สุมไดดังนี้ 
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  ภาคเหนือ จํานวน 2 หนวยงาน ไดแก สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 
พิษณุโลก และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 2 หนวยงาน ไดแก สํานักงานปองกัน
ควบคุมโรคท่ี 5 นครราชสีมา และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 6 ขอนแกน 
  ภาคกลาง จํานวน 10 หนวยงาน ไดแก หนวยงานบริหาร 2 หนวยงาน 
หนวยงานวิชาการ 7 หนวยงาน และหนวยงานสวนภูมิภาค 1 หนวยงาน ไดแก กองการเจาหนาท่ี 
กองแผนงาน สํานักโรคติดตอท่ัวไป สํานักโรคไมติดตอ สํานักระบาดวิทยา สํานักโรคติดตอนําโดย
แมลง สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรคติดตอทางเพศสัมพันธ สํานักโรคจากการประกอบอาชีพและ
ส่ิงแวดลอม สถาบันบําราศนราดูร และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 3 ชลบุรี  
  ภาคใต จํานวน 1 หนวยงาน ไดแก สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 
สงขลา 
  รวมหนวยงานท่ีสุมไดท้ังหมด จํานวน 15 หนวยงาน ดังแสดงในแผนภาพ
ท่ี 3.1 

3. หาจํานวนกลุมตัวอยางของแตละหนวยงานที่สุมได โดยการคํานวณ
ตามสัดสวนของประชากรในแตละหนวยงาน ดังแสดงในตารางท่ี 3.3 

4. สุมบุคลากร กระจายตามหนวยงานตาง ๆ โดยการสุมแบบมีระบบ 
(Systematic Random Sampling) เร่ิมจากนํารายช่ือมาแยกเพศและเรียงตามลําดับอายุ จากนั้นสุมลําดับ
เร่ิมตน (Random Start) แลวนับเวนชวงหางตามระบบ โดยมีวิธีการคํานวณดังนี้ 
 
  ชวงหาง  = จํานวนประชากร (N)  

                      จํานวนตัวอยาง (n)  
 

 สุมตัวอยางจนครบตามจํานวน โดยมีหลักเกณฑ ดังนี้  
 เกณฑการคัดเขากลุมตัวอยาง 

- ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 ระยะเวลาอยาง
นอย 1 ป 

- อายุ 18 ปข้ึนไป ท้ังเพศชายและหญิง 
- สามารถอานหนังสือและเขียนภาษาไทยได 
- สมัครใจเขารวมโครงการวิจัย และตอบแบบสอบถาม 
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 เกณฑการคัดออกกลุมตัวอยาง 
- ปฏิเสธการตอบแบบสอบถามและไมสงแบบสอบถามคืน 
- ติดภารกิจในชวงเวลาท่ีเก็บขอมูล 
- บุคลากรที่ลาศึกษาตอ ลาคลอด ลากิจหรือลาปวยในระหวางการเก็บขอมูล 

 
ตารางท่ี 3.2 หนวยงาน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสุข จําแนกรายภูมิภาค 
 

หนวยงาน ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

ภาคเหนือ     
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค 90 27 62 179 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 พิษณุโลก 103 43 192 338 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม 180 43 281 504 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ     
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 5 นครราชสีมา 120 29 128 277 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 6 ขอนแกน 154 24 170 348 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 7 อุบลราชธานี 109 30 116 255 
ภาคกลาง      
หนวยงานบริหาร      
กองการเจาหนาท่ี 49 19 8 76 
กองคลัง 42 8 6 56 
กองแผนงาน 22 24 1 47 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 9 5 1 15 
กลุมตรวจสอบภายใน 10 4 0 14 
สํานักงานเลขานุการกรม 25 28 13 66 
หนวยงานวิชาการ     
สํานักโรคติดตอท่ัวไป 113 34 22 169 
สํานักโรคไมติดตอ 49 24 2 75 
สํานักระบาดวิทยา 85 19 13 117 
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ตารางท่ี 3.2 หนวยงาน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข จําแนกรายภูมิภาค (ตอ) 

 

หนวยงาน ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 69 10 36 115 
สํานักโรคติดตออุบัติใหม 23 21 1 45 
สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรคติดตอ 
ทางเพศสัมพันธ 

137 7 28 172 

สถาบันบําราศนราดูร 318 32 66 416 
สํานักโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอม 77 15 11 103 
สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล 21 20 0 41 
สถาบันราชประชาสมาสัย 228 17 70 315 
สํานักวัณโรค 62 9 35 106 
สํานักควบคุมการบริโภคยาสูบ 14 12 0 26 
สํานักจัดการความรู 9 9 1 19 
สํานักส่ือสารความเส่ียงและพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ 10 19 1 30 
สํานักงานความรวมมือระหวางประเทศ 8 4 0 12 
ศูนยสารสนเทศ 4 8 0 12 
ศูนยอํานวยการบริหารจัดการปญหาเอดสแหงชาติ 8 2 0 10 
หนวยงานสวนภูมิภาค     
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1 กรุงเทพฯ 99 15 31 145 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 2 สระบุรี 79 26 64 169 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 3 ชลบุรี 128 30 231 389 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 4 ราชบุรี 97 30 133 260 
ภาคใต     
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 11 นครศรีธรรมราช 126 29 188 343 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา 154 49 137 340 
รวม 2,831 725 2,048 5,604 
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แผนภาพท่ี 3.1 การสุมตัวอยางหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 
 
 

หนวยงานสังกดักรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

จํานวน 35 หนวยงาน 5,604 คน 

ภาคเหนือ จํานวน 

3 หนวยงาน 

1,021 คน (NN) 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จํานวน 3 หนวยงาน   

880 คน (NEN) 

ภาคกลาง จํานวน 

27 หนวยงาน      

(3 กลุม)         

3,020 คน (NC) 

ภาคใต จํานวน    

2 หนวยงาน    

683 คน (NS) 

ภาคเหนือ จํานวน 

2 หนวยงาน    

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จํานวน 2 หนวยงาน      

ภาคกลาง จํานวน 

10 หนวยงาน   

ภาคใต จํานวน    

1 หนวยงาน       

ภาคเหนือ จํานวน 

121 คน (nN) 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จํานวน 104 คน (nEN) 

ภาคกลาง จํานวน 

357 คน (nC) 

ภาคใต จํานวน    

81 คน (nS) 

กลุมตัวอยาง              

จํานวน 663 คน 
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ตารางท่ี 3.3 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามหนวยงาน  

 

หนวยงาน ประชากร สัดสวน 
กลุมตัวอยาง 

ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

ภาคเหนือ       
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 พิษณุโลก 338 0.40 15 6 28 49 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม 504 0.60 26 6 40 72 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 5 นครราชสีมา 277 0.44 20 5 21 46 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 6 ขอนแกน 348 0.56 26 4 28 58 
ภาคกลาง       
กองการเจาหนาท่ี 76 0.05 10 4 2 16 
กองแผนงาน 47 0.03 5 5 0 10 
สํานักโรคติดตอท่ัวไป 169 0.10 24 7 5 36 
สํานักโรคไมติดตอ 75 0.04 11 5 0 16 
สํานักระบาดวิทยา 117 0.07 18 4 3 25 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 115 0.07 14 2 8 24 
สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรคติดตอทางเพศ 
สัมพันธ 

172 0.10 29 2 6 37 

สํานักโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอม 103 0.06 17 3 2 22 
สถาบันบําราศนราดูร 416 0.25 67 7 14 88 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 3 ชลบุรี 389 0.23 27 7 49 83 
ภาคใต       
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา 340 1.00 37 12 32 81 
รวม   346 79 238 663 
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3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงออกเปน 4 
สวน ประกอบดวย 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการ 
ศึกษา สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู 
ขอคําถามเปนแบบเลือกตอบ และขอคําถามแบบปลายเปด  
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงผูวิจัยประยุกตจากแบบสอบถาม
ของเสาวรส บุนนาค ท่ีพัฒนามาจากแนวคิดของ Marquardt (14) จํานวน 27 ขอ ดังนี้ 

1. พลวัตการเรียนรู  จํานวน 5 ขอ (ขอท่ี 1-5)  
2. การปรับเปล่ียนองคการ จํานวน 6 ขอ (ขอท่ี 6-11)  
3. การเสริมความรู  จํานวน 5 ขอ (ขอท่ี 12-16)  
4. การจัดการความรู  จํานวน 5 ขอ (ขอท่ี 17-21)  
5. การนําเทคโนโลยีไปใช  จํานวน 6 ขอ (ขอท่ี 22-27)  

 
  ขอคําถามจะมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 4 ระดับ ดังนี้ 

คะแนน  ระดับการดําเนินการ 
4 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
3 หมายถึง เห็นดวย 
2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
  ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการแปลความหมายผลคะแนนของการรับรูความ
เปนองคการแหงการเรียนรู เปน 3 ระดับ ตามแนวคิดของ Daniel (65) โดยมีวิธีการคํานวณ ดังนี้ 
  ชวงคะแนน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

            จํานวนระดับ 
 

คะแนนเฉล่ีย   การแปลผล 
1.00 -2.00 หมายถึง องคการมีความเปนองคการแหงการเรียนรู อยูใน

ระดับตํ่า 
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2.01-3.00 หมายถึง องคการมีความเปนองคการแหงการเรียนรู อยูใน
ระดับปานกลาง 

3.01-4.00 หมายถึง องคการมีความเปนองคการแหงการเรียนรู อยูใน
ระดับสูง 

 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ ซ่ึงผูวิจัยประยุกตจากแบบสอบถามของเสาวรส 
บุนนาค ท่ีพัฒนามาจากแนวคิดของ Litwin and Burmeister (14) จํานวน 28 ขอ ดังนี้ 

1. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ จํานวน 5 ขอ (ขอท่ี 1-5)  
2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน จํานวน 4 ขอ (ขอท่ี 6-9)  
3. ความรับผิดชอบในงาน  จํานวน 5 ขอ (ขอท่ี 10-14)  
4. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง จํานวน 5 ขอ (ขอท่ี 15-19)  
5. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน จํานวน 5 ขอ (ขอท่ี 20-24)  
6. การทํางานเปนทีม   จํานวน 4 ขอ (ขอท่ี 25-28)  

  ขอคําถามจะมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ให
ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบได 4 ระดับ ดังนี้ 

คะแนน  ระดับการดําเนินการ 
4 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
3 หมายถึง เห็นดวย 
2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

  ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการแปลความหมายผลคะแนนของการรับรู
บรรยากาศองคการ เปน 3 ระดับดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย   การแปลผล 
1.00 -2.00 หมายถึง องคการมีบรรยากาศองคการ อยูในระดับตํ่า 
2.01-3.00 หมายถึง องคการมีบรรยากาศองคการ อยูในระดับปานกลาง 
3.01-4.00 หมายถึง องคการมีบรรยากาศองคการ อยูในระดับสูง 

 

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูวิจัยประยุกตจากแบบสอบถามของ
กิ่งกาญจน ใจซ่ือกุล ท่ีพัฒนามาจากแนวคิดของ Avolio, Bass & Jung (46) จํานวน 21 ขอ ดังนี้ 

1. ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ จํานวน 9 ขอ (ขอท่ี 1-9)  
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2. ดานการกระตุนทางปญญา จํานวน 6 ขอ (ขอท่ี 10-15)  
3. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จํานวน 6 ขอ (ขอท่ี 16-21)  

 
  ขอคําถามจะมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 4 ระดับ ดังนี้ 

คะแนน  ระดับการดําเนินการ 
4 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
3 หมายถึง เห็นดวย 
2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
  ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการแปลความหมายผลคะแนนของการรับรูภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง เปน 3 ระดับดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย   การแปลผล 
1.00 -2.00 หมายถึง องคการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง อยูในระดับ

ตํ่า 
2.01-3.00 หมายถึง องคการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง อยูในระดับ

ปานกลาง 
3.01-4.00 หมายถึง องคการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง อยูในระดับ 

สูง 
 
 

3.5 วิธีตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในวิจัยคร้ังนี้ โดยทําการตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหา (Content Validity) และความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability) ดังนี้ 

1. การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามปรึกษาอาจารยและผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ไดแก อาจารยประจํา
ภาควิชาอนามัยครอบครัว คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 1 ทาน นายแพทยทรงคุณวุฒิ 
กรมควบคุมโรค 1 ทาน และหัวหนากลุมจัดการความรู สํานักจัดการความรู กรมควบคุมโรค 1 ทาน 
เพื่อตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของเนื้อหาและความชัดเจนของภาษาท่ีใชในแบบสอบถาม
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ใหตรงกับเร่ืองท่ีตองการจะวัด โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผูทรงคุณวุฒิประเมินมาคํานวณหาคาดัชนี
ความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index หรือ CVI) (66)  
 จากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํากอนนําไปทดสอบ โดยเกณฑท่ี
ตัดสินความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือ ใชเกณฑ CVI ท้ังฉบับ = 0.80 ข้ึนไป (67) จึงจะยอมรับแลว
นําแบบสอบถามไปทดสอบ การตรวจสอบคาความตรงตามเนื้อหาจากการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ 
ไดคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาเทากับ 0.84 

2. การตรวจสอบความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability)  
 ผูวิจัยตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ
ความตรงของเนื้อหา นํามาทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยนําไปทดสอบกับบุคลากร
สังกัดหนวยงานท่ีจัดต้ังเปนการภายในของกรมควบคุมโรค ซ่ึงบุคลากรดังกลาวมิไดอยูในเกณฑการ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหความเช่ือม่ัน โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Correlation Coefficient) โดยถือเกณฑการทดสอบท่ีคาของ Alpha 
มีคาเทากับ 0.7 ข้ึนไป ดัง Nunnally’s criterion (68) การตรวจสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม พบคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคของแบบวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู เทากับ 0.90 แบบวัดบรรยากาศ 
องคการ เทากับ 0.96 และแบบวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เทากับ 0.97 
 
 

3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลจากอาสาสมัครหลังจากไดรับการอนุมัติดานจริยธรรมการวิจัย 
จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล โดย
มีข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1. ผูวิจัยสงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลในการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล 
ถึงอธิบดีกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  

2. ผูวิจัยสงหนังสือแจงผูบริหารหนวยงานท้ัง 15 หนวยงาน เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคการ
ทําวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางในการวิจัย และช้ีแจงขั้นตอนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
พื้นท่ี 

3. ผูวิจัยสงแบบสอบถาม เอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย และหนังสือยินยอมตนใหทํา
การวิจัย โดยจัดชุดเอกสารแตละซองพรอมแนบรายช่ือท้ังหมดแยกรายหนวยงานตามท่ีสุมได และ
ประสานกับตัวแทนหนวยงานในการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม โดยเม่ือผูเขารวมการวิจัย
ตอบแบบสอบถามแลวจะใสซองปดผนึกใหกับตัวแทนหนวยงาน เพื่อรวบรวมสงคืนกับผูวิจัย ซ่ึงตัวแทน
หนวยงานจะไมสามารถเขาถึงขอมูลของผูเขารวมการวิจัย  
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4. ผูเขารวมการวิจยัอานขอมูลท่ีไดรับ และตัดสินใจวาจะใหขอมูลหรือไม หากยินดีรวม
โครงการวิจัยใหลงนามเขารวมใหขอมูล แลวจึงทําแบบสอบถามพรอมสงกลับถึงผูวิจัยผานตัวแทน
หนวยงาน แตหากไมมีการสงคืนแบบสอบถามถึงผูวิจัยถือวาไมสมัครใจใหขอมูล โดยรวบรวมขอมูล
ต้ังแตวันท่ี 19 มิถุนายน 2557 ถึงวันท่ี 31 กรกฎาคม 2557 

5. เม่ือผูวิจัยไดรับเอกสารแลว จะแยกแบบสอบถามออกจากหนังสือยินยอมตนใหทําการ
วิจัย เพื่อปองกันการเช่ือมโยงขอมูลถึงตัวบุคคล แลวจึงตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ี
เก็บมา กอนทําการบันทึกขอมูลในฐานขอมูลและนําไปวิเคราะหตอไป หากบุคลากรกลุมตัวอยางไม
ตอบขอถาม ผูวิจัยยังทําการบันทึกเชนเดิม แตลงรหัส Missing Data ในขอถามท่ีไมระบุคําตอบ 
 
 

3.7 การพิทักษสิทธิของผูเขารวมวิจัย 
 การศึกษาวิจัยนี้ไดเสนอโครงรางการวิจัยตอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความเหมาะสม โดยไดรับ
การพิจารณาและรับรอง เม่ือวันท่ี 5 มีนาคม 2557 เลขท่ีอนุมัติ MUPH 2014-071 แลวจึงดําเนินการวิจัย  
 ผูวิจัยมีการพิทักษสิทธิของผูเขารวมวิจัยอยางเครงครัด โดยในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัย
ไดแนบเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย และหนังสือยินยอมตนใหทําการวิจัยไปพรอมกับแบบสอบถาม 
เพื่อช้ีแจงใหผูเขารวมวิจัยทราบถึงวัตถุประสงคการทําวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล ประโยชนและความ
เส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน พรอมท้ังอธิบายใหทราบถึงสิทธิในการตอบรับหรือปฏิเสธในการเขารวมในการ 
ศึกษาคร้ังนี้ หากไมสะดวกท่ีจะตอบแบบสอบถามก็มีอิสระในการเลือกท่ีจะไมตอบแบบสอบถาม โดย
ขอมูลท่ีไดท้ังหมดจะเปนความลับ ผูวิจัยจะนาํเสนอผลการศึกษาในภาพรวมและนําผลท่ีไดไปใชประโยชน 
ในการศึกษาเทานั้น 
 
 

3.8 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีจัดเก็บมาวิเคราะหประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป ใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  
 วิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยการแจกแจงคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย มัธยฐาน คาสูงสุดและคา
ตํ่าสุด และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รายขอ รายดาน และโดยรวม 
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 สถิติเชิงวิเคราะห (Analytical statistics)  
 วิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการทํางาน สถานท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณทํางานดานการจัดการ
ความรู บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู  
 เนื่องจากการวิเคราะหการแจกแจงของขอมูลโดยใชสถิติทดสอบ Kolmogorov-Smirmov 
test ของกลุมตัวอยาง พบวามีการแจกแจงขอมูลไมปกติ ดังนั้น การวิเคราะหหาความสัมพันธของตัวแปร
ดังกลาวจึงใชสถิติการทดสอบไคสแควร (Chi-square test) และพบวาหากแบงระดับความเปนองคการ
แหงการเรียนรู โดยการแบงกลุมตามแนวคิดของ Daniel (65) เปน 3 ระดับ จะมีคาคาดหวังท่ีนอยกวา 5 
อยูมากกวารอยละ 20 ซ่ึงไมเปนไปตามขอกําหนดของการทดสอบไคสแควร (Chi-square test) ดังนั้น 
จึงจัดระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู เปน ความเปนองคการแหงการเรียนรูควรพัฒนา (คะแนน
รวม 27-87 คะแนน) และ ความเปนองคการแหงการเรียนรูดี (คะแนนรวม 88-108 คะแนน) ตามแนวคิด
ของ Bloom (69)  
 วิเคราะหปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยใชสถิติวิเคราะห
ถดถอยลอจิสติก (Logistic Regression Analysis) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical Research) ดวยการสํารวจแบบภาค 
ตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) เพื่อศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิเคราะหขอมูล นําเสนอตามลําดับ 
ดังนี้ 

4.1 คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข  

4.2 บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม
การรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

4.2.1 บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน 
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  

4.2.2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
หนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  

4.2.3 ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติ 
งานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  

4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
4.3.1 คุณลักษณะสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
4.3.2 บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
4.3.3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหง

การเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข 

4.3.4 ตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
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4.1 คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข  
 ในการศึกษาคร้ังนี้กลุมตัวอยางเปนขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา สังกัดกรม 
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุม
โรคท่ี 1-12 ระยะเวลาอยางนอย 1 ป จํานวน 663 คน รวบรวมขอมูลโดยใชวิธีการตอบแบบสอบถาม 
ต้ังแตวันท่ี 19 มิถุนายน 2557 ถึงวันท่ี 31 กรกฎาคม 2557 โดยผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางจํานวนท้ังหมด 663 ชุด ไดรับแบบสอบถามตอบกลับมาทั้งหมด 550 ชุด คิดเปนอัตราการ
ตอบกลับแบบสอบถามรอยละ 83.0 และเม่ือผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม สามารถ
นํามาวิเคราะหขอมูลได มีท้ังหมด 539 ชุด คิดเปนรอยละ 98.0 ของแบบสอบถามท่ีไดรับการตอบกลับ  
 ซ่ึงผลท่ีไดพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรม 
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข สวนใหญเปนเพศหญิง เกือบ 2 ใน 3 มีอายุ 40 ปข้ึนไป มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีและปริญญาโท คิดเปนรอยละ 48.6 และ 25.2 ตามลําดับ สวนใหญเปนขาราชการ 
โดยปฏิบัติงานอยูในสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 รอยละ 55.3 เกือบคร่ึงหนึ่งปฏิบัติงานใน
หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรคมามากกวา 20 ป และเกินคร่ึงหนึ่งเคยมีประสบการณทํางานดาน
การจัดการความรู รายละเอียดดังแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคุณลักษณะ

สวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 539 คน)  

 
คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   
 ชาย 210 39.0 
 หญิง 329 61.0 
อายุ (ป)   
 นอยกวา 30 ป 59 10.9 
 30 - 39 150 27.8 
 40 - 49 154 28.6 
 50 ปข้ึนไป 176 32.7 
 คาเฉล่ีย = 43.2 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 9.9 มัธยฐาน = 45 คาตํ่าสุด = 23 คาสูงสุด = 60 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคุณลักษณะ
สวนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 539 คน) (ตอ) 

 
คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 131 24.3 
 ปริญญาตรี 262 48.6 
 ปริญญาโท 136 25.2 
 ปริญญาเอก 10 1.9 
หนวยงานท่ีสังกัด   
 หนวยงานสวนกลาง 241 44.7 
 สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 298 55.3 
สถานภาพการทํางาน   
 ขาราชการ 309 57.3 
 พนักงานราชการ 93 17.3 
 ลูกจางประจํา 137 25.4 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค   
 นอยกวา 10 ป 187 34.7 
 10 - 19 120 22.2 
 20 - 29 147 27.3 
 30 ปข้ึนไป 85 15.8 
 คาเฉล่ีย = 16.4 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 11.1 มัธยฐาน = 16.0 คาตํ่าสุด = 1 ป คาสูงสุด = 44 ป 
ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู   
 เคย 298 55.3 
 ไมเคย 241 44.7 
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4.2 บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม
การรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 

4.2.1 บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัด
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พบวาเกินคร่ึงหนึ่งของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีการรับรูบรรยากาศ
องคการอยูในระดับเห็นดวยข้ึนไป และเม่ือพิจารณาเฉพาะระดับเห็นดวยอยางยิ่งในแตละขอ พบผล
ดังนี้ 
 ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับการท่ีหนวยงานมีการจัดประชุมหรือจัดกิจกรรม
ใหกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอเพื่อวางแผน ตัดสินใจรวมกัน (รอยละ 23.2) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
คือ หนวยงานมีกลยุทธเพื่อสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอุทิศตนเพื่อองคกร (รอยละ 4.0)  
 ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานพบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับการที่หนวยงานมีการตรวจสอบคุณภาพการดําเนินงาน
อยางสม่ําเสมออยางนอยทุก 1 ป (รอยละ 21.5) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ หนวยงานมีระบบ
การใหรางวัลแกกลุมงาน/ฝาย ท่ีมีผลงานดีเลิศ/ไดมาตรฐาน (รอยละ 7.0)  
 ดานความรับผิดชอบในงานพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับการท่ีหนวยงานไดจัดใหบุคลากรรวมรับผิดชอบในการ
ดําเนินงาน (รอยละ 23.2) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติ 
งานตามความถนัดและความสนใจ (รอยละ 4.5)  
 ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน 
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับการท่ีบุคลากรจะไมถูกตําหนิ ถูก
ลงโทษหรือไดรับผลกระทบตอตําแหนงงาน เม่ือการริเร่ิมส่ิงใหมไมประสบความสําเร็จ (รอยละ 13.5) 
สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ หนวยงานจัดสถานท่ีจําลองเพื่อใหบุคลากรไดมีการทดลองริเร่ิม
สรางสรรค (รอยละ 10.2)  
 ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงานพบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับการท่ีหนวยงานไดสนับสนุนการจัดวัสดุ อุปกรณ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ (รอยละ 18.9) สวนขอท่ีไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง คือ หนวยงานจัดสรรงบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยางเพียงพอแกบุคลากร 
(รอยละ 5.2)  
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 ดานการทํางานเปนทีมพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับการท่ีหนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม (รอยละ 
32.3) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของ
ทีมงาน (รอยละ 4.5) รายละเอียดดังตารางท่ี 4.2 
 

ตารางท่ี 4.2 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการตามการรับรูของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามรายขอ 
(n = 539 คน)  

 

บรรยากาศองคการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 

ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ         
- หนวยงานมีการจัดประชุมหรือจัด

กิจกรรมใหกับบุคลากรอยางสมํ่า 
เสมอเพ่ือวางแผน ตัดสินใจรวมกัน 

125 23.2 319 59.2 83 15.4 12 2.2 

- หนวยงานมีการกําหนดนโยบาย
การพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน 

103 19.1 310 57.5 110 20.4 16 3.0 

- หนวยงานมีกลยุทธในการใหบุคลากร
มุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

115 21.3 332 61.6 84 15.6 8 1.5 

- หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากร
มีสวนรวมวางแผน ตัดสินใจในงาน
และกิจกรรมตาง ๆ 

98 18.2 340 63.1 88 16.3 13 2.4 

- หนวยงานมีกลยทุธเพื่อสงเสริมให
บุคลากรปฏิบัติงานอุทิศตนเพ่ือ
องคกร 

74 13.7 315 58.4 129 23.9 21 4.0 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน         
- หนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐาน

การปฏิบัติงานสําหรับใชเปนแนว 
ทางในการปฏิบัติงาน 

106 19.7 336 62.3 85 15.8 12 2.2 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการตามการรับรูของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามรายขอ 
(n = 539 คน) (ตอ) 

 

บรรยากาศองคการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริม

ใหแตละกลุมงานปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง 

88 16.3 357 66.3 81 15.0 13 2.4 

- หนวยงานมีการตรวจสอบคุณภาพ
การดําเนินงานอยางสม่ําเสมออยาง
นอยทุก 1 ป 

116 21.5 324 60.1 86 16.0 13 2.4 

- หนวยงานมีระบบการใหรางวัลแก
กลุมงาน/ฝาย ท่ีมีผลงานดีเลิศ/ได
มาตรฐาน 

70 13.0 278 51.6 153 28.4 38 7.0 

ความรับผิดชอบในงาน         
- หนวยงานมีระบบการปลูกฝงให

บุคลากรตระหนักถึงหนาท่ีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

117 21.7 306 56.8 103 19.1 13 2.4 

- หนวยงานไดจัดใหบุคลากรรวม
รับผิดชอบในการดําเนินงาน 

125 23.2 348 64.6 59 10.9 7 1.3 

- หนวยงานมีการมอบหมายความ
รับผิดชอบใหบุคลากรอยางเหมาะสม
กับภาระงาน 

102 19.0 308 57.1 108 20.0 21 3.9 

- หนวยงานใหอํานาจในการตัดสินใจ
กับบุคลากรอยางเหมาะสมกับภาระ 
งาน 

82 15.2 340 63.1 100 18.5 17 3.2 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการตามการรับรูของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามรายขอ 
(n = 539 คน) (ตอ) 

 

บรรยากาศองคการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากร

ไดปฏิบัติงานตามความถนัดและ
ความสนใจ 

75 13.9 318 59.0 122 22.6 24 4.5 

การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง       
- บุคลากรจะไมถูกตําหนิ ถูกลงโทษ

หรือไดรับผลกระทบตอตําแหนง
งาน เม่ือการริเร่ิมส่ิงใหมไมประสบ
ความสําเร็จ 

73 13.5 314 58.3 131 24.3 21 3.9 

- หนวยงานไดสงเสริมและสราง
แรงจูงใจ แกบุคลากรในการทดลอง
หรือริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม 

53 9.8 312 57.9 155 28.8 19 3.5 

- หนวยงานจัดสรรเวลาใหบุคลากร
ไดมีการทดลองหรือสรางสรรค
ส่ิงใหม 

47 8.7 283 52.5 178 33.0 31 5.8 

- หนวยงานไดจัดงบประมาณอุดหนุน
ใหบุคลากรทําการทดลองริเร่ิม
สรางสรรคส่ิงใหมในเชิงวิชาการ 

46 8.5 277 51.4 175 32.5 41 7.6 

- หนวยงานจัดสถานท่ีจําลองเพ่ือให
บุ คลากรได มี การทดลองริ เร่ิ ม
สรางสรรค 

35 6.5 233 43.2 216 40.1 55 10.2 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการตามการรับรูของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามรายขอ 
(n = 539 คน) (ตอ) 

 

บรรยากาศองคการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน         
- หนวยงานไดสนับสนุนใหมีการ

จัดส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากร 

73 13.5 349 64.7 100 18.6 17 3.2 

- หนวยงานไดสนับสนุนการจัดวัสดุ 
อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ในการ
ปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยาง
เพียงพอ 

102 18.9 323 59.9 96 17.8 18 3.4 

- หนวยงานสนับสนุนใหมีระบบ
คลังความรู สําหรับบุคลากรใชคน- 
ควา เสริมความรูในการปฏิบัติงาน 

66 12.2 322 59.7 135 25.1 16 3.0 

- หนวยงานมีการจัดเทคโนโลยีท่ีชวย
ในการสืบคนขอมูล 

83 15.4 343 63.6 97 18.0 16 3.0 

- หนวยงานจัดสรรงบประมาณดาน
การปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยาง
เพียงพอแกบุคลากร 

54 10.0 304 56.4 153 28.4 28 5.2 

การทํางานเปนทีม         
- หนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางาน

เปนทีม 
174 32.3 308 57.1 42 7.8 15 2.8 

- หนวยงานสงเสริมใหบุคลากรเห็น
ความสําคัญและประโยชนในการ
เอ้ือเฟอ แบงปน แลกเปล่ียนประสบ-
การณในการทํางานเปนทีม 

141 26.1 320 59.4 63 11.7 15 2.8 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการตามการรับรูของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามรายขอ 
(n = 539 คน) (ตอ) 

 

บรรยากาศองคการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- หนวยงานจัดกิจกรรมสงเสริมให

บุคลากรมีความรักความสามัคคี 
เต็มใจเสียสละใหแกทีมงาน 

134 24.9 299 55.5 88 16.3 18 3.3 

- หนวยงานมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงาน 

102 18.9 302 56.0 111 20.6 24 4.5 

 
 ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับบรรยากาศ
องคการอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 2.89)  
 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
มีระดับบรรยากาศองคการดานการทํางานเปนทีมมากท่ีสุด (x̄ = 3.05) รองลงมาคือดานขอตกลงเพื่อ
มุงสูความสําเร็จ และดานความรับผิดชอบในงาน (x̄ = 2.96 และ 2.94 ตามลําดับ) รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคการตามการรับรู
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ใน
ภาพรวมและรายดาน (n = 539 คน)  

 

บรรยากาศองคการ 
ระดับตํ่า 

ระดับ 
ปานกลาง 

ระดับสูง 
x̄  S.D. Min-Max 

n % n % n % 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 41 7.6 324 60.1 174 32.3 2.96 0.57 1.00-4.00 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 41 7.6 347 64.4 151 28.0 2.92 0.55 1.00-4.00 
ความรับผิดชอบในงาน 41 7.6 344 63.8 154 28.6 2.94 0.57 1.00-4.00 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ
ทดลอง 

104 19.3 352 65.3 83 15.4 2.65 0.62 1.00-4.00 

การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 52 9.7 365 67.7 122 22.6 2.85 0.55 1.00-4.00 
การทํางานเปนทีม 51 9.4 299 55.5 189 35.1 3.05 0.64 1.00-4.00 
ภาพรวม 22 4.1 320 59.4 197 36.5 2.89 0.48 1.00-4.00 

 
4.2.2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พบวา เกินคร่ึงหนึ่งของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีการรับรู
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับเห็นดวยข้ึนไป และเม่ือพิจารณาเฉพาะระดับเห็นดวยอยางยิ่งใน
แตละขอ พบผลดังนี้ 
 ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจพบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่ง 3 ลําดับแรกวา ผูบริหารเปนผูท่ีทําแต
ส่ิงท่ีดีงาม ซ่ือสัตย มีน้ําใจ ผูบริหารประพฤติตนเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ
ของหนวยงาน และผูบริหารทําใหทานรูสึกภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย (รอยละ 27.7, 27.1 และ 27.0 
ตามลําดับ) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ ผูบริหารเปนผูท่ีสรางแรงบันดาลใจใหทานปฏิบัติงาน
ไดตามเปาหมายหรือเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว (รอยละ 5.4)  
 ดานการกระตุนทางปญญาพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่ง 3 ลําดับแรกวา ผูบริหารสงเสริมใหทานแสวงหาวิธีการแกปญหา
ตาง ๆ ดวยตนเองโดยเปดโอกาสใหแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี ผูบริหารกระตุนใหทานทํางานอยาง
อิสระในขอบเขตของงานท่ีตนมีความรูความชํานาญ และผูบริหารสนับสนุนใหทานมองปญหาท่ีเกิดข้ึน
เปนโอกาสในการพัฒนาความคิดและสติปญญาของตนเอง (รอยละ 24.1, 23.9 และ 21.1 ตามลําดับ) 
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สวนขอท่ีไมเห็นดวย คือ ผูบริหารใหการสนับสนุนทานในการทดลองนําวิธีการใหม ๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงาน (รอยละ 17.5)  
 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัด
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่ง 3 ลําดับแรกวา ผูบริหารยอมรับความแตกตาง
ของบุคลากรในหนวยงาน ผูบริหารมอบหมายงานใหรับผิดชอบตามความสามารถของแตละบุคคล 
และผูบริหารไดกระตุน สงเสริม บุคลากรใหพัฒนาตนเองและพัฒนางานไปสูระดับสูงข้ึน (รอยละ 
24.1, 24.0 และ 23.7 ตามลําดับ) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ ผูบริหารเอาใจใสดูแลถึงความสําเร็จ
และความกาวหนาของบุคลากรตามความเหมาะสมของแตละบุคคล (รอยละ 5.4) รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามการรับรูของ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน)  

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 

ดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ       
- ผูบริหารประพฤติตนเปนตัวอยางท่ี

ดีในการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ
ของหนวยงาน 

146 27.1 331 61.4 52 9.6 10 1.9 

- ผูบริหารเปนผูท่ีทําแตส่ิงดีงาม ซ่ือสัตย 
มีน้ําใจ 

149 27.7 309 57.3 68 12.6 13 2.4 

- ผูบริหารกลาคิดและกลาตัดสินใจ
กระทําในส่ิงท่ีถูกตองและแสดงออก
อยางเหมาะสม 

135 25.0 314 58.3 76 14.1 14 2.6 

- ผูบริหารเสียสละทํางานอยางเต็มความ 
สามารถโดยไมหวังผลประโยชน 

145 26.9 305 56.6 73 13.5 16 3.0 
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ตารางท่ี 4.4 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามการรับรูของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน) (ตอ) 

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- ผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงาน

ท่ีทําใหทานเกิดศรัทธาและเช่ือม่ัน
อยางจริงใจ 

129 23.9 294 54.6 90 16.7 26 4.8 

- ผูบริหารทําใหทานรูสึกภูมิใจเม่ือได
รวมงานดวย 

146 27.0 290 53.8 86 16.0 17 3.2 

- ผูบริหารสรางความม่ันใจวาสามารถ
หาแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรค
ตาง ๆ ได 

128 23.7 312 57.9 79 14.7 20 3.7 

- ถึงแมงานของทานจะบรรลุเปาหมาย
แลว แตผูบริหารก็ทําใหทานตระหนัก
วาควรพัฒนางานนั้นใหดีข้ึนเร่ือย ๆ 

136 25.2 323 59.9 69 12.8 11 2.1 

- ผูบริหารเปนผูท่ีสรางแรงบันดาลใจ
ใหทานปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย
หรือเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว 

113 21.0 313 58.0 84 15.6 29 5.4 

ดานการกระตุนทางปญญา         
- ผูบริหารกระตุนใหทานทํางานอยาง

อิสระในขอบเขตของงานท่ีตนมีความรู
ความชํานาญ 

129 23.9 336 62.4 54 10.0 20 3.7 

- ผูบริหารสนับสนุนใหทานมองปญหา
ท่ีเกิดข้ึนเปนโอกาสในการพัฒนา
ความคิดและสติปญญาของตนเอง 

114 21.1 348 64.6 63 11.7 14 2.6 
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ตารางท่ี 4.4 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามการรับรูของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน) (ตอ) 

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- ผูบริหารสงเสริมใหทานแสวงหาวิธี 

การแกปญหาตาง ๆ  ดวยตนเองโดยเปด 
โอกาสใหแสดงความสามารถอยาง
เต็มท่ี 

130 24.1 315 58.5 81 15.0 13 2.4 

- ผูบริหารกระตุนใหทานมีความคิดริ 
เร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 

112 20.8 326 60.5 87 16.1 14 2.6 

- ผูบริหารใหการสนับสนุนทานในการ
ทดลองนําวิธีการใหม ๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

103 19.1 323 59.9 94 17.5 19 3.5 

- ผูบริหารทําใหทานมองปญหาเปนส่ิง
ทาทายและเรียนรูท่ีจะแกปญหาดวย
วิธีท่ีดีกวาเสมอ 

105 19.5 340 63.1 77 14.3 17 3.1 

ดานการคาํนงึถึงความเปนปจเจกบุคคล        
- ผูบริหารมอบหมายงานใหรับผิดชอบ

ตามความสามารถของ แตละบุคคล 
129 24.0 322 59.7 70 13.0 18 3.3 

- ผูบริหารยอมรับความแตกตางของ
บุคลากรในหนวยงาน 

130 24.1 329 61.0 64 11.9 16 3.0 

- ผูบริหารไดกระตุน สงเสริม บุคลากร
ใหพัฒนาตนเองและพัฒนางานไปสู
ระดับสูงข้ึน 

128 23.7 317 58.8 71 13.2 23 4.3 
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ตารางท่ี 4.4 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามการรับรูของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน) (ตอ) 

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- ผูบริหารใหคําปรึกษาแกบุคลากรใน

หนวยงาน เม่ือมีปญหาจากการปฏิบัติ 
งานหรือปญหาสวนตัว 

106 19.7 316 58.6 92 17.1 25 4.6 

- ผูบริหารเอาใจใสดูแลถึงความสําเร็จ
และความกาวหนาของบุคลากรตาม
ความเหมาะสมของแตละบุคคล 

100 18.6 328 60.8 82 15.2 29 5.4 

- ผูบริหารสรางบรรยากาศการทํางาน
ท่ีสงเสริมการเรียนรูและความม่ันใจ
ใหกับบุคลากรเพื่อใหทํางานประสบ
ความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

118 21.9 314 58.3 81 15.0 26 4.8 

 
 ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง (x̄ = 3.02) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขมีระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ
มากท่ีสุด รองลงมาคือดานการกระตุนทางปญญา (x̄ = 3.05 และ 3.01 ตามลําดับ) รายละเอียดดังตาราง
ท่ี 4.5 
 
 
 
 
 



อภิชาญ  ทองใบ  ผลการวิจัย / 96 

ตารางท่ี 4.5 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามการ
รับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ใน
ภาพรวมและรายดาน (n = 539 คน)  

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ระดับตํ่า 

ระดับ 
ปานกลาง 

ระดับสูง 
x̄  S.D. Min-Max 

n % n % n % 
ดานภาวะผูนําบารมีในการสราง
แรงบันดาลใจ  

44 8.2 277 51.4 218 40.4 3.05 0.62 1.00-4.00 

ดานการกระตุนทางปญญา  40 7.4 332 61.6 167 31.0 3.01 0.61 1.00-4.00 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก-
บุคคล 

41 7.6 316 58.6 182 33.8 2.99 0.62 1.00-4.00 

ภาพรวม 36 6.7 267 49.5 236 43.8 3.02 0.58 1.00-4.00 

 
4.2.3 ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พบวา เกินคร่ึงหนึ่งของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับเห็นดวยข้ึนไป และเม่ือพิจารณาเฉพาะระดับเห็นดวยอยางยิ่ง
ในแตละขอ พบผลดังนี้  
 ดานพลวัตการเรียนรูพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับ ทานนําประสบการณมาใชในการแกปญหา โดยยึดหลักเหตุผล 
(รอยละ 40.1) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ ทานมีการบูรณาการการเรียนรูของตนเองและทีมงาน
เขาดวยกัน (รอยละ 0.6)  
 ดานการปรับเปล่ียนองคการพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับ ทานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและกิจกรรมตาง ๆ 
เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของหนวยงาน (รอยละ 43.5) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ ทานมีความกลาคิด 
กลาทํา เพื่อสรางสรรคผลงานท่ีเปนประโยชนแกหนวยงาน (รอยละ 1.1)  
 ดานการเสริมความรูแกบุคคลพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับ ทานไดรับฟงความคิดเห็น ขอแนะนําจากผูมีสวนได
สวนเสีย ผูเกี่ยวของ เพื่อการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพงานใหดียิ่งข้ึน (รอยละ 28.4) สวนขอท่ีไมเห็นดวย
อยางยิ่ง คือ ทานไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความรูและประสบการณจากการทํางาน กับบุคลากรของหนวยงาน
อ่ืน ๆ (รอยละ 3.2)  
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 ดานการจัดการความรูพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับ ทานนําความรูท่ีไดจากการประชุม อบรม เวทีแลกเปล่ียน
ประสบการณ มาใชในการพัฒนาตนเอง (รอยละ 33.8) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ หนวยงานได
จัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบงายตอการสืบคน (รอยละ 4.8)  
 ดานการนําเทคโนโลยีไปใชพบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข เห็นดวยอยางยิ่งกับ ทานติดตอส่ือสารภายในและภายนอกหนวยงานโดย
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (รอยละ 30.4) สวนขอท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง คือ ทานสามารถสืบคนความรู 
ออกแบบโปรแกรมการเรียนรูจากเทคโนโลยีท่ีมีอยูในหนวยงาน (รอยละ 3.5) รายละเอียดดังตาราง
ท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูตามการรับรู

ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน)  

 

องคการแหงการเรียนรู 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 

พลวัตการเรียนรู         
- ทานนําประสบการณมาใชในการแก 

ปญหา โดยยึดหลักเหตุผล 
216 40.1 307 56.9 14 2.6 2 0.4 

- ทานนําความรูท่ีไดรับจากการเรียนรู
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

205 38.0 313 58.1 19 3.5 2 0.4 

- ทานมีการบูรณาการการเรียนรูของ
ตนเองและทีมงานเขาดวยกัน 

146 27.1 362 67.1 28 5.2 3 0.6 

- ทานมีความกระตือรือรน สนใจใฝหา
ความรูใหม ๆ อยูเสมอ 

186 34.5 328 60.8 23 4.3 2 0.4 

- จากการเรียนรูและฝกฝน ทําใหทาน
สามารถสรุปสาระความรูตาง ๆ ได
อยางถูกตอง 

117 21.7 391 72.5 30 5.6 1 0.2 



อภิชาญ  ทองใบ  ผลการวิจัย / 98 

ตารางท่ี 4.6 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูตามการรับรู
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน) (ตอ) 

 

องคการแหงการเรียนรู 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 

การปรับเปล่ียนองคการ         
- ทานไดนําขอผิดพลาดมาเปนบทเรียน

ในการปรับปรุงและพัฒนางานคร้ัง
ตอไป 

225 41.7 299 55.5 14 2.6 1 0.2 

- ทานมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานและ
กิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน
ของหนวยงาน 

233 43.5 289 53.6 16 3.0 1 0.2 

- ทานไดปรับวิธีการปฏิบัติงานใหสอด- 
คลองกับระบบงานของหนวยงานท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

168 31.1 354 65.7 15 2.8 2 0.4 

- ทานไดปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมี
ความกาวทันกับการเปล่ียนแปลง
ของหนวยงาน 

165 30.6 349 64.8 21 3.9 4 0.7 

- ทานมีความกลาคิด กลาทํา เพื่อสราง 
สรรคผลงานท่ีเปนประโยชนแก
หนวยงาน 

128 23.8 356 66.1 49 9.0 6 1.1 

- ทานไดปรับเปล่ียนคานิยม ความเช่ือ
ตามวัฒนธรรมองคการที่เปล่ียนแปลง 

109 20.2 365 67.7 64 11.9 1 0.2 

การเสริมความรูแกบุคคล         
- ทานไดใหคําแนะนํา ถายทอดความรู 

ประสบการณแกบุคลากรในหนวยงาน 
140 26.0 324 60.1 67 12.4 8 1.5 
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ตารางท่ี 4.6 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูตามการรับรู
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน) (ตอ) 

 

องคการแหงการเรียนรู 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- หนวยงานมีการแลกเปล่ียนความรู

และประสบการณซ่ึงกันและกัน 
126 23.4 335 62.2 71 13.2 7 1.2 

- ทานไดรับการถายทอดความรูจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานท่ีมี
ประสบการณมากกวาทาน 

132 24.5 324 60.1 74 13.7 9 1.7 

- ทานไดรับฟงความคิดเห็น ขอแนะนํา
จากผูมีสวนไดสวนเสีย ผูเกี่ยวของ 
เพื่อการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพงาน
ใหดียิ่งข้ึน 

153 28.4 325 60.3 55 10.2 6 1.1 

- ทานไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความรู
และประสบการณจากการทํางาน กับ
บุคลากรของหนวยงานอ่ืน ๆ 

97 18.0 323 59.9 102 18.9 17 3.2 

การจัดการความรู         
- ทานนําความรูท่ีไดจากการประชุม 

อบรม เวทีแลกเปล่ียนประสบการณ 
มาใชในการพัฒนาตนเอง 

182 33.8 313 58.1 40 7.4 4 0.7 

- ทานนําความรูท่ีไดรับมาใชพัฒนา
หนวยงาน 

150 27.8 347 64.4 39 7.2 3 0.6 

- ทานนําความรูท่ีไดรับจากหนวยงาน
มาปรับปรุงกระบวนงาน สรางสรรค
ผลงานใหม ๆ ท่ีเปนประโยชน 

104 19.3 374 69.4 58 10.7 3 0.6 
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ตารางท่ี 4.6 จํานวน และรอยละ ของระดับความคิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูตามการรับรู
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามรายขอ (n = 539 คน) (ตอ) 

 

องคการแหงการเรียนรู 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

n % n % n % n % 
- ทานไดแสวงหาความรูจากระบบคลัง

ความรู ซ่ึงหนวยงานจัดไว 
60 11.1 327 60.7 130 24.1 22 4.1 

- หนวยงานไดจัดเก็บขอมูลอยางเปน
ระบบงายตอการสืบคน 

65 12.0 307 57.0 141 26.2 26 4.8 

การนําเทคโนโลยีไปใช         
- ทานนําเทคโนโลยีท่ีมีอยูในหนวยงาน 

เชน วัสดุอุปกรณ โปรแกรมสําเร็จรูป 
เปนตน มาใชในการปฏิบัติงานได
ตรงตามคุณสมบัติและคุณประโยชน
การใชงาน 

129 23.9 344 63.8 57 10.6 9 1.7 

- ทานใชเทคโนโลยีในหนวยงานเพื่อ
การพัฒนางานในความรับผิดชอบ
มากกวาเพื่อใชประโยชนดานอ่ืน 

121 22.5 364 67.5 47 8.7 7 1.3 

- ทานไดใชเทคโนโลยีท่ีมีในหนวยงาน
มาใชในการปฏิบัติงาน 

158 29.3 331 61.4 40 7.4 10 1.9 

- ทานสามารถประยุกตการใชเทคโนโลยี
ตามความเหมาะสมและความจําเปน
ตอการปฏิบัติงาน 

137 25.4 354 65.7 42 7.8 6 1.1 

- ทานติดตอส่ือสารภายในและภายนอก
หนวยงานโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

164 30.4 315 58.4 50 9.3 10 1.9 

- ทานสามารถสืบคนความรู ออกแบบ
โปรแกรมการเรียนรูจากเทคโนโลยีท่ี
มีอยูในหนวยงาน 

78 14.5 303 56.2 139 25.8 19 3.5 
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 ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับความเปน
องคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง (x̄ = 3.14) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา หนวยงานสังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขมีระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรูมาก
ท่ีสุด (x̄ = 3.27) รองลงมาคือดานการปรับเปลี่ยนองคการ และดานการนําเทคโนโลยีไปใช (x̄ = 3.25 
และ 3.09 ตามลําดับ) รายละเอียดดังตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความเปนองคการแหงการเรียนรูตาม

การรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ในภาพรวมและรายดาน (n = 539 คน)  

 

ความเปนองคการ 
แหงการเรียนรู 

ระดับตํ่า 
ระดับ 

ปานกลาง 
ระดับสูง 

x̄  S.D. Min-Max 
n % n % n % 

พลวัตการเรียนรู 6 1.1 225 41.8 308 57.1 3.27 0.42 1.00-4.00 
การปรับเปลี่ยนองคการ 2 0.4 230 42.7 307 56.9 3.25 0.42 1.00-4.00 
การเสริมความรูแกบุคคล 23 4.3 305 56.6 211 39.1 3.07 0.51 1.00-4.00 
การจัดการความรู 15 2.8 342 63.4 182 33.8 3.01 0.46 1.00-4.00 
การนําเทคโนโลยีไปใช 20 3.7 307 57.0 212 39.3 3.09 0.50 1.00-4.00 
ภาพรวม 3 0.6 215 39.9 321 59.5 3.14 0.37 1.00-4.00 

 
 

4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 ในการวิจัยนี้ไดกําหนดสมมติฐานการวิจัย 4 ขอ ดังนี้ 
 

4.3.1 คุณลักษณะสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 สมมติฐานท่ี 4.3.1 คุณลักษณะสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัด กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค พบวา  
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 เพศ อายุ สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู ไมมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของหนวยงาน  
 ยกเวน ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรูของหนวยงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.05) โดยพบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป มี
โอกาสรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไดดีเปน 1.84 เทา (95% CI: 1.12-3.03) เม่ือเทียบกับ
บุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี แสดงดังตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม

การรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 539)  

 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

ความเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

2 p-value OR 95%CI 
ดี ควรพัฒนา 

n % n % 
เพศ     0.11 0.74   
 ชาย 77 36.7 133 63.3   1.06 0.74-1.52 
 หญิง 116 35.3 213 64.7   1  
อายุ (ป)     0.80 0.85   
 30-39 57 38.0 93 62.0 0.62 0.43 1.29 0.68-2.44 
 50-59 64 36.4 112 63.6 0.34 0.56 1.20 0.64-2.25 
 40-49 53 34.4 101 65.6 0.09 0.76 1.11 0.58-2.09 
 <= 29 19 32.2 40 67.8   1  
ระดับการศึกษา     6.41* 0.04   
 ปริญญาโทและเอก 64 43.8 82 56.2 5.85* 0.02 1.84 1.12-3.03 
 ปริญญาตรี 90 34.4 172 65.6 0.83 0.36 1.23 0.79-1.94 
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 39 29.8 92 70.2   1  
สถานภาพการทํางาน     3.06 0.22   
 ขาราชการ 120 38.8 189 61.2 2.12 0.15 1.49 0.87-2.56 
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ตารางท่ี 4.8 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม
การรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 539) (ตอ) 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

ความเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

2 p-value OR 95%CI 
ดี ควรพัฒนา 

n % n % 
 ลูกจางประจํา 50 32.7 103 67.3 0.19 0.67 1.14 0.63-2.06 
 พนักงานราชการ 23 29.9 54 70.1   1  
สถานภาพการทํางาน     3.06 0.22   
 ขาราชการ 120 38.8 189 61.2 2.12 0.15 1.49 0.87-2.56 
 ลูกจางประจํา 50 32.7 103 67.3 0.19 0.67 1.14 0.63-2.06 
 พนักงานราชการ 23 29.9 54 70.1   1  
หนวยงานท่ีสังกัด     1.29 0.26   
 สํานักงานปองกันควบคุมโรค 113 37.9 185 62.1   1.23 0.86-1.76 
 สวนกลาง 80 33.2 161 66.8   1  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป)    1.88 0.60   
 >=30 33 38.8 52 61.2 0.90 0.34 1.31 0.75-2.28 
 <=9 72 38.5 115 61.5 1.22 0.27 1.29 0.82-2.03 
 10-19 40 33.3 80 66.7 0.01 0.91 1.03 0.62-1.72 
 20-29 48 32.7 99 67.3   1  
ประสบการณทํางานดานการ 
จัดการความรู 

   0.60 0.44   

  เคย 111 37.2 187 62.8   1.15 0.81-1.64 
  ไมเคย 82 34.0 159 66.0   1  
* p-value <0.05 
   OR = Odds Ratio 
   95% CI = 95% Confidence Interval 
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4.3.2 บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม
การรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 สมมติฐานท่ี 4.3.2 บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัด กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค พบวา บรรยากาศ
องคการทั้ง 6 ดาน ไดแก ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน 
การเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลอง การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีม มี
ความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรูของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.001) 
โดยพบวา  
 บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จในระดับสูง หนวยงาน
มีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อ
มุงสูความสําเร็จในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 5.61 เทา (95% CI: 3.79-8.30)  
 บุคลากรที่รับรูบรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง หนวยงาน
มีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงานในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 6.79 เทา (95% CI: 4.49-10.28)  
 บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบในงานในระดับสูง หนวยงานมี
โอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ
ในงานในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 6.62 เทา (95% CI: 4.39-9.98)  
 บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานการเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลองใน
ระดับสูง หนวยงานมีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการ
ดานการเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลองในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 4.83 เทา (95% CI: 2.93-
7.97)  
 บุคลากรที่รับรูบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงานในระดับสูง หนวยงาน
มีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรที่รับรูบรรยากาศองคการดาน การสนับสนุน
ในการปฏิบัติงานในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 4.66 เทา (95% CI: 3.04-7.14)  
 บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานการทํางานเปนทีมในระดับสูง หนวยงานมีโอกาสมี
ความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการทํางานเปนทีมในระดับตํ่า
ถึงปานกลาง เปน 4.16 เทา (95% CI: 2.85-6.07) แสดงดังตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการ
รับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 539)  

 

บรรยากาศองคการ 

ความเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

2 p-value OR 95%CI 
ดี ควรพัฒนา 

n % n % 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ     80.51* <0.001   
 ระดับสูง 109 62.6 65 37.4   5.61 3.79-8.30 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 84 23.0 281 77.0   1  
มาตรฐานการปฏิบัติงาน     91.95* <0.001   
 ระดับสูง 102 67.5 49 32.5   6.79 4.49-10.28 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 91 23.5 297 76.5   1  
ความรับผิดชอบในงาน     90.58* <0.001   
 ระดับสูง 103 66.9 51 33.1   6.62 4.39-9.98 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 90 23.4 295 76.6   1  
การเปดโอกาสในการเรียนรู
โดยการทดลอง 

    42.79* <0.001   

 ระดับสูง 56 67.5 27 32.5   4.83 2.93-7.97 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 137 30.0 319 70.0   1  
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน     54.28* <0.001   
 ระดับสูง 78 63.9 44 36.1   4.66 3.04-7.14 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 115 27.6 302 72.4   1  
การทํางานเปนทีม     57.64* <0.001   
 ระดับสูง 108 57.1 81 42.9   4.16 2.85-6.07 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 85 24.3 265 75.7   1  
* p-value <0.05 
   OR = Odds Ratio 
   95% CI = 95% Confidence Interval 
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4.3.3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 สมมติฐานท่ี 4.3.3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหง
การเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัด กรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค พบวา ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุน
ทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรู
ของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.001) โดยพบวา  
 บุคลากรที่รับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 
ในระดับสูง หนวยงานมีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ ในระดับตํ่าถึงปานกลางเปน 3.60 เทา (95% 
CI: 2.50-5.21)  
 บุคลากรที่รับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา ในระดับสูง หนวยงาน
มีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรที่รับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุน
ทางปญญาในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 5.47 เทา (95% CI: 3.68-8.11)  
 บุคลากรที่รับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลใน
ระดับสูง หนวยงานมีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรที่รับรูภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 3.87 เทา (95% CI: 
2.65-5.65) แสดงดังตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี 4.10 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข (n = 539)  

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

ความเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

2 p-value OR 95%CI 
ดี ควรพัฒนา 

n % n % 
ดานภาวะผูนําบารมีในการสราง
แรงบันดาลใจ 

    48.24* <0.001   

 ระดับสูง 116 53.2 102 46.8   3.60 2.50-5.21 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 77 24.0 244 76.0   1  
ดานการกระตุนทางปญญา     77.13* <0.001   
 ระดับสูง 105 62.9 62 37.1   5.47 3.68-8.11 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 88 23.7 284 76.3   1  
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก-
บุคคล 

    51.65* <0.001   

 ระดับสูง 103 56.6 79 43.4   3.87 2.65-5.65 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง 90 25.2 267 74.8   1  
* p-value <0.05 
  OR = Odds Ratio 
  95% CI = 95% Confidence Interval 
 

4.3.4 ตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน 
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 สมมติฐานท่ี 4.3.4 ตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติ 
งานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
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 เม่ือนําคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ท่ีมี
ความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีระดับความเช่ือม่ัน p-value <0.05 จํานวน 10 ตัวแปร 
ไดแก ระดับการศึกษา การรับรูบรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติ 
งาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลอง การสนับสนุนในการปฏิบัติ 
งาน การทํางานเปนทีม และการรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ซ่ึงผานการวิเคราะหดวยสถิติการ
ทดสอบไคสแควส (Chi-square test) มาวิเคราะหหาความสัมพันธกนัเองท่ีเรียกวาเกิดปญหา Multicollinearity 
(r > 0.8) ตามขอตกลงเบ้ืองตนของการวิเคราะหถดถอยลอจิสติกซ่ึงตองไมมีตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ
กันเองสูง โดยใชสถิติ Spearman test พบวา ตัวแปรเหลานี้ไมทําใหเกิดปญหา Multicollinearity ดังนั้น
ตัวแปรเหลานี้จึงผานการทดสอบขอตกลงเบ้ืองตนของการวิเคราะหถดถอยลอจิสติก 
 หลังจากนั้นจึงนําตัวแปรอิสระท้ัง 10 ตัวแปรนี้มาวิเคราะหหาความสัมพันธตอตัวแปรตาม 
คือ ความเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุลอจิสติก (Binary Logistic Regression 
Analysis) พบวา ระดับการศึกษา บรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความ 
สัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p-value <0.05) โดยอธิบายไดดังนี้ 
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีโอกาสรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไดดี
เปน 1.88 เทา (95% CI: 1.07-3.33) เม่ือเทียบกับบุคลากรที่มีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี เม่ือควบคุมปจจัย
ท่ีเหลืออีก 9 ปจจัยใหคงท่ี 
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีโอกาสรับรูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูไดดีเปน 3.81 เทา (95% CI: 2.02-7.19) เม่ือเทียบกับบุคลากรท่ีมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
เม่ือควบคุมปจจัยท่ีเหลืออีก 9 ปจจัยใหคงท่ี 
 บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จในระดับสูง หนวยงาน
มีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรที่รับรูบรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุง
สูความสําเร็จในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 1.86 เทา (95% CI: 1.10-3.14) เม่ือควบคุมปจจัยท่ีเหลืออีก 9 
ปจจัยใหคงท่ี 
 บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง หนวยงานมี
โอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดาน มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 2.73 เทา (95% CI: 1.62-4.60) เม่ือควบคุมปจจัยท่ีเหลืออีก 9 
ปจจัยใหคงท่ี 
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 บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบในงานในระดับสูง หนวยงานมี
โอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรที่รับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ
ในงาน ในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 2.27 เทา (95% CI: 1.27-4.05) เม่ือควบคุมปจจัยท่ีเหลืออีก 9 ปจจัย
ใหคงท่ี 
 บุคลากรท่ีรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญาในระดับสูง หนวยงาน
มีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการ
กระตุนทางปญญาในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 2.08 เทา (95% CI: 1.06-4.09) เม่ือควบคุมปจจัยท่ีเหลือ
อีก 9 ปจจัยใหคงท่ี แสดงดังตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานสังกัดกรม

ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (n = 539)  
 

ตัวแปร B SE Wald Adjusted OR 95% CI p-value 
ระดับการศึกษา       
 ปริญญาโทและเอก 1.34 0.32 17.13 3.81* 2.02-7.19 0.000 
 ปริญญาตรี 0.63 0.29 4.78 1.88* 1.07-3.33 0.029 
 ตํ่ากวาปริญญาตรี    1   
บรรยากาศองคการ       
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ       
 ระดับสูง 0.62 0.27 5.39 1.86* 1.10-3.14 0.020 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
มาตรฐานการปฏิบัติงาน       
 ระดับสูง 1.00 0.27 14.18 2.73* 1.62-4.60 0.000 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
ความรับผิดชอบในงาน       
 ระดับสูง 0.82 0.30 7.72 2.27* 1.27-4.05 0.005 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
การเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลอง      
 ระดับสูง 0.20 0.34 0.35 1.22 0.63-2.37 0.555 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
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ตารางท่ี 4.11 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานสังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (n = 539) (ตอ) 

 
ตัวแปร B SE Wald Adjusted OR 95% CI p-value 

การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน       
 ระดับสูง 0.16 0.30 0.28 1.17 0.65-2.12 0.598 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
การทํางานเปนทีม       
 ระดับสูง 0.35 0.26 1.77 1.42 0.85-2.36 0.183 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง       
ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรง
บันดาลใจ 

      

 ระดับสูง -0.14 0.31 0.22 0.87 0.47-1.59 0.643 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
ดานการกระตุนทางปญญา       
 ระดับสูง 0.74 0.34 4.58 2.08* 1.06-4.09 0.032 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล       
 ระดับสูง 0.23 0.32 0.52 1.26 .67-2.36 0.471 
 ระดับตํ่า-ปานกลาง    1   
* p-value <0.05 
  OR = Odds Ratio 
  95% CI = 95% Confidence Interval 
 
 ในบทท่ี 4 ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิจัยใน 3 สวน คือ 1) คุณลักษณะสวนบุคคล 2) ระดับ
บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และความเปนองคการแหงการเรียนรู และ 3) การทดสอบ
สมมติฐาน สําหรับการอภิปรายผลการวิจัยจะไดกลาวถึงในบทท่ี 5 ตอไป 
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บทท่ี 5 

อภิปรายผล 
 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับความ
เปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยนําผลการศึกษามาอภิปราย ดังนี้ 
 หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับบรรยากาศองคการอยูใน
ระดับปานกลาง ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของจันทนา วิปุลานุสาสน (12) เสาวรส บุนนาค 
(14) นุชนาฏ หินออน (15) และสมชัย วงษนายะ (16) ท่ีพบวา บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาล 
และสํานักปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ แต
แตกตางกับศุภลัคน ปูประเสริฐ (13) ท่ีพบวา ระดับบรรยากาศองคการของกลุมงานการพยาบาลอยูใน
ระดับสูง ท้ังนี้เพราะหนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม มีการจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมให 
กับบุคลากรอยางสมํ่าเสมอเพื่อวางแผน รวมตัดสินใจและรับผิดชอบในการดําเนินงาน มีการตรวจสอบ
คุณภาพการดําเนินงานอยางสม่ําเสมออยางนอยทุก 1 ป สนับสนุนการจัดวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช 
ในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ และบุคลากรจะไมถูกตําหนิ ถูกลงโทษหรือไดรับ
ผลกระทบตอตําแหนงงาน เม่ือการริเร่ิมส่ิงใหมไมประสบความสําเร็จ แตยังไมมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงาน ขาดการเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัดและ
ความสนใจ ไมมีระบบการใหรางวัลแกกลุมงาน/ฝายท่ีมีผลงานดีเลิศ/ไดมาตรฐาน นอกจากนี้หนวยงาน
ยังไมมีการจัดสถานท่ีจําลองเพ่ือใหบุคลากรไดมีการทดลองริเร่ิมสรางสรรค และจัดสรรงบประมาณ
ดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยางเพียงพอแกบุคลากร  
 บรรยากาศองคการจะสงผลตอการทํางานของบุคลากร ส่ิงท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ี
เหมาะสมกับการทํางาน คือ การท่ีสมาชิกมีขวัญและกําลังใจในการทํางานท่ีดี รวมถึงองคการมีสภาพแวดลอม
ทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจท่ีดีเพียงพอท่ีสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีได (70) ดังนั้นหาก 
กรมควบคุมโรคจะกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู จึงตองมีการพัฒนาสภาพบรรยากาศองคการ
ใหเอ้ือตอการพัฒนาของบุคลากรในทุก ๆ ดาน เพราะการสรางบรรยากาศองคการที่สงเสริมใหเกิดการ
เรียนรูจะชวยใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของกิ่งกาญจน ใจซ่ือกุล (46) และศุภลัคน 
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ปูประเสริฐ (13) ท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของกลุมงานการพยาบาลอยูในระดับสูง ท้ังนี้พบวา 
ผูบริหารประพฤติตนเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของหนวยงาน ซ่ือสัตย มีน้ําใจ 
ผูปฏิบัติรูสึกภูมิใจเมื่อไดรวมงานดวย มีการสงเสริมใหผูปฏิบัติแสวงหาวิธีการแกปญหาตาง ๆ ดวย
ตนเองโดยเปดโอกาสใหแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี กระตุนใหทํางานอยางอิสระในขอบเขตของ
งานท่ีตนมีความรูความชํานาญ และสนับสนุนใหมองปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนโอกาสในการพัฒนาความคิด
และสติปญญาของตนเอง โดยยอมรับความแตกตางของบุคลากรในหนวยงานและมอบหมายงานให
รับผิดชอบตามความสามารถของแตละบุคคล เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางานไปสูระดับสูงข้ึน แตยัง
ขาดการสรางแรงบันดาลใจใหปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว การสนับสนุน
ในการทดลองนําวิธีการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน และการเอาใจใสดูแลถึงความสําเร็จและความ 
กาวหนาของบุคลากรตามความเหมาะสมของแตละบุคคล ท้ังนี้ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะสราง
แรงจูงใจ ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจ มีการทํางานเปนทีมท่ีดี และกระตือรือรนในการทํางานดวยความ 
เขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ อันจะนําพาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู (4)  
 ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยูในระดับสูง ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของเสาวรส บุนนาค (14) พบวา 
ฝายการพยาบาลมีความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง แตแตกตางกับงานวิจัยของ นุชนาฏ 
หินออน (15) พบวา สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมีความเปนองคการ
แหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เพราะบุคลากรมีการนําประสบการณมาใชใน
การแกปญหาโดยยึดหลักเหตุผล มีความต้ังใจในการปฏิบัติงานและกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน
ของหนวยงาน และนําความรูท่ีไดจากการประชุม อบรม เวทีแลกเปล่ียนประสบการณ มาใชในการพัฒนา
ตนเอง รวมทั้งรับฟงความคิดเห็นขอแนะนําจากผูมีสวนไดสวนเสีย ผูเกี่ยวของ เพื่อการพัฒนาปรับปรุง
คุณภาพงานใหดียิ่งข้ึน แตบุคลากรยังขาดการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณจากการทํางานกับ
บุคลากรของหนวยงานอ่ืน ๆ ไมมีการบูรณาการการเรียนรูของตนเองและทีมงานเขาดวยกัน ไมกลาคิด 
กลาทํา เพื่อสรางสรรคผลงานท่ีเปนประโยชนแกหนวยงานอาจเนื่องมาจากระบบราชการมีแนวทาง 
การดําเนินงานท่ีชัดเจนตามยุทธศาสตร ดังนั้นในระดับผูปฏิบัติจึงขาดความสรางสรรคในการคิดผลงาน
ซ่ึงแตกตางกับการดําเนินงานภาคเอกชน นอกจากนี้บุคลากรยังไมสามารถออกแบบโปรแกรมการเรียนรู
จากเทคโนโลยีท่ีมีอยูในหนวยงานทําใหการจัดเก็บขอมูลความรูยังไมเปนระบบยากตอการสืบคน  
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค พบวา มีเพียง
ระดับการศึกษาท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรูของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ โดยพบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป มีโอกาสรับรูความเปนองคการแหงการ
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เรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี สอดคลองกับผลการศึกษาของสตรีรัตน รุจิระชาคร 
(60) เพ็ญศรี ฉายสบัด (59) พบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีและปริญญาตรี มีการรับรู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกับบุคลกรท่ีมีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป แตแตกตางกับการศึกษาของ 
มัณฑนา สุพรรณไพบูลย (58) ท่ีพบวา ลักษณะสวนบุคคลเฉพาะดานฐานะทางเศรษฐกิจมีความสัมพันธ
กับวินัย 5 ประการพื้นฐานองคการแหงการเรียนรู และการศึกษาของจันทนา วิปุลานุสาสน (12) พบวา 
ปจจัยสวนบุคคล เฉพาะทางตําแหนงงานมีผลตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู โดยแนวคิดของ 
Cherrington (20) กลาววา ลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกในองคการมีสวนกําหนดบรรยากาศองคการ 
องคการท่ีเต็มไปดวยสมาชิกท่ีมีอายุมากหรือมีการศึกษาระดับตํ่าแสดงออกถึงการรับรูดานบรรยากาศ
องคการที่คอนขางแตกตางกับองคการที่มีพนักงานอายุนอยและมีการศึกษาระดับสูง ซ่ึงมองตางออก 
ไปวาบรรยากาศองคการจะมีความเปนกันเองมากกวาในองคการที่สมาชิกมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
ของสังคมท่ีนอกเหนือจากการทํางาน  
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค พบวา บรรยากาศ
องคการทั้ง 6 ดาน ไดแก ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน 
การเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลอง การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีม มี
ความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรูของหนวยงาน สอดคลองกับการศึกษาของ เสาวรส บุนนาค 
(14) พบวา บรรยากาศองคการของฝายการพยาบาลทุกดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับความเปนองคการแหงการเรียนรู และผลการศึกษาของจันทนา วิปุลานุสาสน (12) พบวา ทุกมิติของ
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับทุกองคประกอบในองคการแหงการ
เรียนรู  
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค พบวา ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุน
ทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรู
ของหนวยงาน สอดคลองกับการศึกษาของ กิ่งกาญจน ใจซ่ือกุล (46) พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมพยาบาลใน
ระดับสูง และการศึกษาของศุภลัคน ปูประเสริฐ (13) พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงาน
การพยาบาล 
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 นอกจากนี้ ยังพบวาตัวแปร ระดับการศึกษา บรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความ 
สําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุน
ทางปญญา มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
โดยอธิบายไดดังนี้ 
 ระดับการศึกษา เนื่องจากบุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะผานการฝกฝนเกี่ยวกับระบบความคิด 
มีการคิดอยางเปนระบบมองเห็นภาพโดยรวม คิดเปนกลยุทยและชัดเจนในเปาหมาย ซ่ึงมีผลอยางมาก
ในการสรางความสําเร็จของกรมควบคุมโรค นอกจากนี้ยังมีโอกาสไดเรียนรู และแลกเปล่ียนประสบการณ
ตาง ๆ มากกวาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวา 
 บรรยากาศองคการดานขอตกลงเพ่ือมุงสูความสําเร็จ เม่ือบุคลากรของกรมควบคุมโรค
ทราบขอตกลงขององคการ จะสามารถเรียนรูเพื่อการปฏิบัติงานหรือการพัฒนางานไดอยางถูกตอง ใน
การที่จะดําเนินการมุงสูความสําเร็จหรือเปาหมายขององคการ ขอตกลงรวมกันภายในองคการถือเปน
พันธะสัญญารวมกันเพื่อใหเกิดความสําเร็จ เปนการยอมรับในเปาหมายท่ีองคการกําหนดข้ึน ซ่ึงถา
หากการปฏิบัติงานนั้นไมบรรลุเปาหมายก็จะหาวิธีการปรับปรุงแกไขเพ่ือมุงสูความสําเร็จท่ีต้ังไว (3) 
บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ในปจจุบันท่ีมีความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว บุคลากร
ของกรมควบคุมโรคจึงตองแสวงหาความรูมาปรับปรุงและเกิดความคิดใหม ๆ อยางสมํ่าเสมอ วิธีการ
หนึ่งคือ การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบกระบวนการ รูปแบบ 
ผลงาน วิธีการ มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีตางกันกับองคการที่มีคุณภาพเปนเลิศและไดรับการยอมรับ 
เพื่อนํามาประยุกตในองคการของตนตอไป การปฏิบัติงานเพื่อใหไดมาตรฐาน (Standard) ท่ีกําหนด
หรือพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานจึงจําเปนตองอาศัยการเรียนรู (3) และบรรยากาศองคการ
ดานความรับผิดชอบในงาน หากบุคลากรของกรมควบคุมโรคมีความรับผิดชอบในงาน มีวัฒนธรรม
ในการเรียนรู มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีการหาวิธีการเรียนรูรวมกัน มีการแบงปนความคิด ถายทอด
ความรูและประสบการณเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมท้ังนําความรูมาฝกปฏิบัติอยางตอเนื่อง จะทํา 
ใหบุคลากรมีความรอบรูและเช่ียวชาญสูง (40) สอดคลองกับการศึกษาของ เสาวรส บุนนาค (14) ท่ีพบวา 
ตัวแปรท่ีรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ไดแก การทํางาน
เปนทีม การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
และมาตรฐานการปฏิบัติงาน และการศึกษาของสมชัย วงษนายะ (16) พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการ
ท่ีสามารถพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ ไดแก ดาน
ความรับผิดชอบในงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนการปฏิบัติงาน และขอตกลงเพื่อมุง
สูความสําเร็จ  
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 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา องคการแหงการเรียนรูตองอาศัย
ผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีคอยสนับสนุน อํานวยความสะดวก (Facilitate) ใหองคการไดเรียนรูปญหา
และเรียนรูท่ีจะพัฒนาขีดความสามารถในการแกไขปญหาท้ังในดานการดําเนินงานและความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ในลักษณะการทํางานรวมกันเปนทีม (71) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สมชัย วงษนายะ 
(16) ท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสําคัญเปนอันดับแรกในการพยากรณความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ  
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

6.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical Research) ดวยการสํารวจแบบภาค 
ตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) เพื่อศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ระยะเวลาอยางนอย 1 ป จํานวน 539 คน 
รวบรวมขอมูลโดยใชวิธีการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง ต้ังแตวันท่ี 19 มิถุนายน 2557 ถึงวันท่ี 31 
กรกฎาคม 2557  
 เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ประกอบดวย
คุณลักษณะสวนบุคคล ความเปนองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ไดรับการทบทวนและตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content Validity) จากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ
และผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน และทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) กอนนํามาใชกับกลุมตัวอยาง  
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล นําเสนอในรูปการแจกแจงคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย 
มัธยฐาน คาสูงสุดและคาตํ่าสุด และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใช
สถิติไคสแคว (Chi-square test) และหาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยลอจิสติก (Logistic Regression Analysis) สรุปผลการวิจัยออกเปน 2 สวน 
คือ 
 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข สวนใหญ
เปนเพศหญิง เกือบ 2 ใน 3 มีอายุ 40 ปข้ึนไป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท คิดเปนรอยละ 
48.6 และ 25.2 ตามลําดับ สวนใหญเปนขาราชการ โดยปฏิบัติงานอยูในสํานกังานปองกนัควบคุมโรคท่ี 
1 - 12 รอยละ 55.3 เกือบคร่ึงหนึ่งปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรคมามากกวา 20 ป และ
เกินคร่ึงหนึ่งเคยมีประสบการณทํางานดานการจัดการความรู  
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 การรับรูบรรยากาศองคการ พบวา ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข มีระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 2.89) มีระดับบรรยากาศองคการดาน
การทํางานเปนทีมมากท่ีสุด (x̄ = 3.05) รองลงมาคือดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ และดานความ
รับผิดชอบในงาน (x̄ = 2.96 และ 2.94 ตามลําดับ)  
 การรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง พบวา ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข มีระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง (x̄ = 3.02) มีระดับภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจมากท่ีสุด รองลงมาคือดานการกระตุน
ทางปญญา (x̄ = 3.05 และ 3.01 ตามลําดับ)  
 การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข มีระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง (x̄ = 3.14) มีระดับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรูมากท่ีสุด (x̄ = 3.27) รองลงมาคือดานการปรับเปล่ียน
องคการ และดานการนําเทคโนโลยีไปใช (x̄ = 3.25 และ 3.09 ตามลําดับ)  
 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเพื่อหาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรู 
 การวิเคราะหหาความสัมพันธโดยใชสถิติไคสแคว (Chi-square test) พบวา ปจจัยท่ีไมมี
ความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการทํางาน หนวยงานท่ีสังกัด 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประสบการณทํางานดานการจัดการความรู สวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.05) ดังนี้ 
 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรูของหนวยงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยพบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป มีโอกาสรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรูไดดีเปน 1.84 เทา (95% CI: 1.12-3.03) เม่ือเทียบกับบุคลากรท่ีมีการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี 
 บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยพบวา บุคลากร
ท่ีรับรูบรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ
ในงาน การเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลอง การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และการทํางานเปน
ทีมในระดับสูง หนวยงานมีโอกาสมีความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศ
องคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาส
ในการเรียนรูโดยการทดลอง การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีมในระดับตํ่าถึง
ปานกลาง เปน 5.61 เทา (95% CI: 3.79-8.30) 6.79 เทา (95% CI: 4.49-10.28) 6.62 เทา (95% CI: 
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4.39-9.98) 4.83 เทา (95% CI: 2.93-7.97) 4.66 เทา (95% CI: 3.04-7.14) และ 4.16 เทา (95% CI: 
2.85-6.07) ตามลําดับ  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู โดย
พบวา บุคลากรท่ีรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ ดาน
การกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลในระดับสูง หนวยงานมีโอกาสมี
ความเปนองคการแหงการเรียนรูดีกวาบุคลากรท่ีรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําบารมี
ในการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
ในระดับตํ่าถึงปานกลาง เปน 3.60 เทา (95% CI: 2.50-5.21) 5.47 เทา (95% CI: 3.68-8.11) และ 3.87 
เทา (95% CI: 2.65-5.65) ตามลําดับ  
 การวิเคราะหปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยใชสถิติ
วิเคราะหถดถอยพหุลอจิสติก (Binary Logistic Regression Analysis) พบวา ระดับการศึกษา บรรยากาศ
องคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน และภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.05) เม่ือควบคุมปจจัยท่ี
เหลือใหคงท่ี  
 
 

6.2 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติ เพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมพัฒนาบุคลากร 
บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเพื่อความเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงาน
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 กรมควบคุมโรค กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาองคการเพื่อขับเคล่ือนสูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู โดยภายใตยุทธศาสตรนี้ควรกําหนดกลยุทธ คือ 

1. พัฒนาสรรถนะบุคลากร มุงเนนดานการศึกษาตอ การฝกอบรมบุคลากรตามสายงาน 
เพื่อปรับทัศนคติ ฝกฝนการคิดอยางเปนระบบ เรียนรูและแลกเปล่ียนองคความรู 

2. สงเสริมการทํางานเปนทีม เพื่อพัฒนาขีดความสามารถในการแกไขปญหาทั้งในดาน
การดําเนินงานและความสัมพันธระหวางบุคคล บูรณาการการเรียนรูของตนเองและทีมงานเขาดวยกัน 
รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงานอยางชัดเจน 
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3. สงเสริมใหบุคลากรทุกระดับเขามามีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธ และการกําหนด
วิสัยทัศนขององคการ เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจในวิสัยทัศนองคการอยางชัดเจนสามารถนําไปสูการ
ปฏิบัติใหสําเร็จตามเปาหมาย  

4. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานใหมี
ความชัดเจน และจัดใหมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกระดับอยางจริงจัง
และเปนธรรมอยางท่ัวถึงเพื่อประโยชนในการนํามาปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

5. พัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศท่ีเอ้ือตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการ
สงเสริมการพัฒนาระบบคลังความรูเพื่อรวบรวมองคความรูดานการปองกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
ท่ีสามารถสืบคนขอมูลไดรวดเร็วและขอมูลเปนปจจุบัน 
 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ มีดังนี้ 

1. ผูบังคับบัญชาควรมอบหมายงานตามความถนัดและความสนใจของบุคลากร โดยเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจในการทํางาน เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. ผูบังคับบัญชากระตุนใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ โดยพัฒนาระบบ
การฝกอบรมท่ีเนนการใหความรูในเชิงวิชาการควบคูกับการสรางเสริมประสบการณในการทํางาน เพื่อ 
ใหบุคลากรสามารถนําวิธีการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน รวมทั้งแสวงหาวิธีการแกปญหาตาง ๆ 
ดวยตนเอง  

3. นําระบบการใหรางวัลแกกลุมงาน/ฝายท่ีมีผลงานดีเลิศ/ไดมาตรฐานเขาไปเปนตัว 
กระตุนและจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4. จัดใหมีสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนในดานตาง ๆ อยางเพียงพอแกบุคลากร 
5. จัดใหมีเทคโนโลยีสนับสนุนการออกแบบโปรแกรมการเรียนรูเพื่อการจัดเก็บขอมูล

อยางเปนระบบและสืบคนงาย  
 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรมีการศึกษาถึงบรรยากาศองคการในดานตาง ๆ ใหครอบคลุม เชน ความชัดเจนของ
เปาหมายและนโยบาย โครงสรางองคการ การยกยองชมเชยและใหรางวัล ความจงรักภักดีในองคการ 
เปนตน เพื่อนําผลที่ไดมาเปนขอมูลในการพัฒนาองคการตอไป 

2. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืน ๆ เชน วัฒนธรรมองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน เปนตน ท่ีสงผลหรือมีอิทธิพลตอระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู  
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3. การศึกษาคร้ังนี้เปนการประเมินการรับรูจากบุคลากรหลากหลายสาขาวิชาชีพ ควร
ทําการศึกษาวิจัยเฉพาะกลุม เพื่อใหไดขอมูลและความตองการที่มีความเฉพาะเจาะจง โดยเลือกจาก
สาขาวิชาชีพหลัก ๆ เชน แพทย นักวิชาการสาธารณสุข เปนตน นอกจากนี้ควรทําการศึกษาวิจัยในเชิง
คุณภาพ โดยเฉพาะการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารองคกรเพื่อใหไดมุมมอง แนวทางสงเสริม
สนับสนุนใหองคการเกิดลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีสูงข้ึน 

4. ในการวิจัยคร้ังนี้ มีขอจํากัดของแบบสอบถามในสวนของคําถามประสบการณทํางาน
ดานการจัดการความรู ซ่ึงไมไดนิยามความหมายการจัดการความรูใหชัดเจน การตอบคําถามจึงอาจ
คลาดเคล่ือน ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไปควรนิยามความหมายหรือยกตัวอยางประกอบ เพื่อใหไดขอมูล
ท่ีถูกตองชัดเจน โดยเนนการสัมภาษณเชิงลึก 
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ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการ
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนแนวคิดในการพัฒนาองคการโดย
เนนการพัฒนาการเรียนรูสภาวะของการเปนผูนําในองคการและการเรียนรูรวมกันของคนในองคการ 
เพื่อใหเกิดการถายทอดแลกเปล่ียนองคความรู ประสบการณ ทักษะ และพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง
ตามหลักสําคัญ 5 ประการ ของ Senge (2) ในป ค.ศ.1996 Marquardt (3) กลาวถึงองคการแหงการเรียนรู
วาจะตองมีการปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation) การเรียนรูท่ีเปนพลวัต (Learning 
Dynamics) การเสริมความรู (People Empowerment) สามารถจัดการความรู (Knowledge Management) 
และใชความรูเปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ พรอมกับการมีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย (Technology Application) 
สาเหตุท่ีตองปรับเปล่ียนเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น นอกจากจะเปนการนําองคการไปสูการอยูรอด
และไดเปรียบทางการแขงขันแลว ยังทําใหองคการสามารถปรับเปล่ียนหรือมีความพรอมท่ีจะตอบรับ
การเปล่ียนแปลงในโลกของการแขงขันท่ีรุนแรงและไมหยุดนิ่งอยูตลอดเวลาดวย 
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 การเปล่ียนแปลงขององคการจะไมสามารถเกิดข้ึนได หากผูนําไมเปนผูริเร่ิมกอนโดยเฉพาะ
การเปล่ียนแปลงเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงตองทําใหบุคลากรในองคการยอมรับและรูสึกมีสวนรวม 
กับการเปล่ียนแปลง ป ค.ศ.1999 Avolio, Bass & Jung (4) สรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
3 ดาน ไดแก ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (Charismatic-inspirational leadership) การกระตุน
ทางปญญา (Intellectual stimulation) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีวา พฤติกรรมมนุษยเกิดจากพันธุกรรมและส่ิงแวดลอม ซ่ึงบรรยากาศ
องคการนับเปนส่ิงแวดลอมอยางหนึ่งท่ีมีความสําคัญ เนื่องจากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียงลําพัง แต
ทํางานอยูภายใตโครงสรางองคการ การกํากับ การควบคุม แบบของผูนํา กฎระเบียบตาง ๆ รวมถึง
สภาพแวดลอมภายในองคการที่อาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได (6) โดยในป ค.ศ.1992 Litwin and 
Burmeister (7) แบงมิติบรรยากาศองคการ (Organizational Climate) ออกเปน 12 ดาน ไดแก ความชัดเจน
ของเปาหมายและนโยบาย (Clarify) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) มาตรฐานการปฏิบัติ 
งาน (Standard) โครงสรางองคการ (Structure) การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conformity) การยกยอง
ชมเชยและใหรางวัล (Rewards) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) การเปดโอกาสใหเรียนรูโดย
การทดลอง (Trial and Error) ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
(Working Supportive) ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) และการทํางานเปนทีม (Teamwork) 
ซ่ึงส่ิงตาง ๆ เหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรม เจตคติของบุคคลสงผลตอการปฏิบัติงานและมีผลกระทบ
ตอองคการ 

 ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 
(8) ระบุวา สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสม่ําเสมอ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียน
เจตคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
 การศึกษาของ Ford, David Franklyn (11) พบวา องคการของรัฐมีความเปนองคการแหง
การเรียนรูไดยาก เนื่องจากระเบียบการทํางานเปนข้ันตอน ความมีระเบียบ โครงสรางขนาดใหญ ข้ันตอน
มาก ทําใหตองมีการปรับตัวและเปล่ียนแปลงอยางมาก จากการทบทวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการ
เปนองคการแหงการเรียนรู (12, 13) ไดแก ปจจัยสวนบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ โดยบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง (12, 14) ถึงระดับสูง (15) นอกจากนี้
ยังพบวาตัวแปรท่ีดีท่ีสุดท่ีรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหาร บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบในงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน การ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ และความเปนผูใฝรูของอาจารย (16)  
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 ป พ.ศ.2556 กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายใหทุกสวนราชการภายในสังกัดดําเนินการ
ทบทวนบทบาทภารกิจภายใตแนวคิดการปฏิรูปกระทรวง (Reform) กรมควบคุมโรคในฐานะหนวยงาน
สําคัญท่ีตองปรับบทบาทตามภารกิจใหมเปน National Health Authority ดานระบบปองกันควบคุมโรค 
จากเดิมท่ีตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ.2552 (10) ใหกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการเพื่อการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย 
พัฒนา รวมท้ังการถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเพื่อการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และ
รักษาโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ จึงตองมีการพัฒนาศักยภาพในการจัดการกําลังคนดานเฝาระวัง 
ปองกัน ควบคุมโรค รวมท้ังพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรูความสามารถทันตอเทคโนโลยี
ท่ีกาวหนา พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู บุคลากรสามารถปรับตัวและปรับองคการ
ใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงและภารกิจท่ีเพิ่มข้ึนได 
 ซ่ึงท่ีผานมาพบวา องคการยังตองสูญเสียความรูไปพรอม ๆ กับการที่บุคลากรลาออก
หรือเกษียณอายุราชการ เนื่องจากความรูหรือทักษะบางอยางในการทํางานจะเปนความรูท่ีเปนของ
บุคคลเฉพาะคนเทานั้น บุคคลอ่ืน ๆ ท่ีทํางานรวมกันไมสามารถท่ีจะทํางานบางอยางได ถาหากวาไม
มีบุคคลคนนั้น รวมท้ังไมมีการแลกเปล่ียนประสบการณการทํางานและถายทอดความรูวิธีการปฏิบัติ
ท่ีเปนเลิศในหนวยงาน  
 จากสถานการณดังกลาว โครงการวิจัยนี้จึงศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
เพื่อเปนแนวทางใหกับผูบริหารตลอดจนผูเกี่ยวของสามารถวางแผนพัฒนา และปรับปรุงการบริหารงาน
ของหนวยงานมุงสูความเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน นํามาซึ่งการดําเนินงานท่ี
บรรลุตามภารกิจการพัฒนาวิชาการเพื่อการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพตอไป 
 
 

วัตถุประสงคการวิจัย เพื่อ 
1. เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองคการ ตามการรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
2. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

หนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
3. เพื่อศึกษาระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล กับความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  
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5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

6. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหง
การเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข 

7. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยใชตัวแปรคุณลักษณะ
สวนบุคคล บรรยากาศองคการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 
 

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย  
 
 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) คือ 

1. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการทํางาน สถานท่ี
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู 

2. บรรยากาศองคการ ตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (7) ไดแก 1) ขอตกลงเพื่อ
มุงสูความสําเร็จ 2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) ความรับผิดชอบในงาน 4) การเปดโอกาสใหเรียนรูโดย
การทดลอง 5) การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และ 6) การทํางานเปนทีม 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดของ Avolio, Bass & Jung (4) ไดแก 1) ดานภาวะ
ผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 2) ดานการกระตุนทางปญญา และ 3) ดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล 
 
 ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ คือ ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิด
ของ Marquardt (3) ไดแก 1) พลวัตรการเรียนรู 2) การปรับเปล่ียนองคการ 3) การเสริมความรูแกบุคคล 
4) การจัดการความรู และ 5) การนําเทคโนโลยีไปใช 
 
 

วิธีการศึกษาวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical Research) ดวยการสํารวจแบบภาค 
ตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวน
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บุคคล บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการ
รับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง
ในการวิจัยคร้ังนี้เปนขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 ระยะเวลาอยางนอย 1 ป 
เก็บรวบรวมขอมูลโดยทําสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางจํานวนท้ังหมด 663 ชุด ไดรับแบบสอบถาม
ตอบกลับมาท้ังหมด 550 ชุด คิดเปนอัตราการตอบกลับแบบสอบถามรอยละ 83.0 คํานวณหาคาดัชนี
ความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index หรือ CVI) ไดคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาเทากับ 0.84 
ทดสอบหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ไดคาสัมประสิทธ์ิของความเปนองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง เทากับ 0.90, 0.96 และ 0.97 ตามลําดับ ระยะเวลาในการเก็บขอมูลต้ังแตวันท่ี 
19 มิถุนายน 2557 ถึงวันท่ี 31 กรกฎาคม 2557 วิเคราะหโดยใชสถิติไคสแคว (Chi-square test) และ
สถิติวิเคราะหถดถอยลอจิสติก (Logistic Regression Analysis) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข สวนใหญเปนเพศหญิง เกือบ 2 ใน 3 มีอายุ 40 ปข้ึนไป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและ
ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 48.6 และ 25.2 ตามลําดับ สวนใหญเปนขาราชการ โดยปฏิบัติงานอยูใน
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 รอยละ 55.3 เกือบคร่ึงหนึ่งปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรม
ควบคุมโรคมามากกวา 20 ป และเกินคร่ึงหนึ่งเคยมีประสบการณทํางานดานการจัดการความรู 
 ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยูในระดับสูง (x̄ = 3.14) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขมีระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรูมากท่ีสุด (x̄ = 3.27) 
รองลงมาคือดานการปรับเปล่ียนองคการ และดานการนําเทคโนโลยีไปใช (x̄ = 3.25 และ 3.09 ตาม 
ลําดับ)  
 ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 2.89) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีระดับบรรยากาศองคการดานการทํางานเปน
ทีมมากท่ีสุด (x̄ = 3.05) รองลงมาคือดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ และดานความรับผิดชอบในงาน 
(x̄ = 2.96 และ 2.94 ตามลําดับ)  
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 ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง (x̄ = 3.02) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขมีระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานภาวะ
ผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจมากที่สุด รองลงมาคือดานการกระตุนทางปญญา (x̄ = 3.05 และ 
3.01 ตามลําดับ)  
 ระดับการศึกษา บรรยากาศองคการท้ัง 6 ดาน ไดแก ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสในการเรียนรูโดยการทดลอง การ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีม และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท้ัง 3 ดาน ไดแก 
ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงเรียนรูของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p < 0.05)  
 จากการวิเคราะหโดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุลอจิสติก พบวา ระดับการศึกษา บรรยากาศ
องคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน และภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.05)  
 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยพบวาในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
มีระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ
เสาวรส บุนนาค (14) ซ่ึงศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
พบวามีความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง โดยองคประกอบดานการปรับเปล่ียนองคการ
และพลวัตรการเรียนรูมีคะแนนเฉล่ียสูงเชนเดียวกัน แตแตกตางกับงานวิจัยของนุชนาฏ หินออน 
(15) ซ่ึงศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร พบวา มีความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีองคประกอบดานการคิดอยางเปนระบบ และความ
รอบรูแหงตนมีคาเฉล่ียสูง 
 คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรู ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการทํางาน หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู สวนปจจัยที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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(p-value <0.05) คือ ระดับการศึกษา สอดคลองกับผลการศึกษาของสตรีรัตน รุจิระชาคร (60) ศึกษา
ความฉลาดทางอารมณ การตระหนักในคุณคาตนเอง และการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร 
กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข พบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีและปริญญาตรี 
มีการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกับบุคลกรท่ีมีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป และการศึกษา
ของเพ็ญศรี ฉายสบัด (59) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน เขต 7 สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีพบวา ตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก ระดับการศึกษา อายุ ประสบการณทํางาน 
และรายได แตแตกตางกับการศึกษาของ มัณฑนา สุพรรณไพบูลย (58) ศึกษาปจจัยท่ีสัมพันธกับพื้นฐาน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยเขตภาคเหนือ สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ท่ีพบวา ลักษณะสวนบุคคลเฉพาะดานฐานะทางเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับวินัย 5 ประการ
พื้นฐานองคการแหงการเรียนรู และการศึกษาของจันทนา วิปุลานุสาสน (12) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรม
องคการและบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ พบวา ปจจัยสวนบุคคล เฉพาะทางตําแหนงงานมีผลตอการพัฒนาไป 
สูองคการแหงการเรียนรู 
 ดานบรรยากาศองคการ พบวา หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มี
ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง โดยบรรยากาศองคการทั้ง 6 ดาน ไดแก ขอตกลงเพื่อ
มุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสในการเรียนรูโดย
การทดลอง การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับความเปน
องคการแหงเรียนรูของหนวยงาน สอดคลองกับการศึกษาของ เสาวรส บุนนาค (14) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการทุกดานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับความเปนองคการแหงการเรียนรู และผลการศึกษาของจันทนา วิปุลานุสาสน 
(12) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการท่ีเอ้ือตอการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ พบวา ทุกมิติของบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับทุกองคประกอบในองคการแหงการเรียนรู 
 ดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง พบวา หนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
มีระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของกิ่งกาญจน ใจซ่ือกุล 
(46) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 4 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
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ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมพยาบาล
ในระดับสูง และการศึกษาของศุภลัคน ปูประเสริฐ (13) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมงานการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาล 
 โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงานสังกัด
กรมควบคุมโรค ไดแก ระดับการศึกษา บรรยากาศองคการดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา  
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 

 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
 จากผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
มีระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของหนวยงานสังกัดกรมควบคุมโรค ไดแก ระดับการศึกษา บรรยากาศองคการดาน
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการกระตุนทางปญญา ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยมีดังนี้ 
 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 กรมควบคุมโรค กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาองคการเพื่อขับเคล่ือนสูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู โดยภายใตยุทธศาสตรนี้ควรกําหนดกลยุทธ คือ 

1. พัฒนาสรรถนะบุคลากร มุงเนนดานการศึกษาตอ การฝกอบรมบุคลากรตามสายงาน 
เพื่อปรับทัศนคติ ฝกฝนการคิดอยางเปนระบบ เรียนรูและแลกเปล่ียนองคความรู 

2. สงเสริมการทํางานเปนทีม เพื่อพัฒนาขีดความสามารถในการแกไขปญหาทั้งในดาน
การดําเนินงานและความสัมพันธระหวางบุคคล บูรณาการการเรียนรูของตนเองและทีมงานเขาดวยกัน 
รวมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงานอยางชัดเจน 

3. สงเสริมใหบุคลากรทุกระดับเขามามีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธ และการกําหนด
วิสัยทัศนขององคการ เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจในวิสัยทัศนองคการอยางชัดเจนสามารถนําไปสูการ
ปฏิบัติใหสําเร็จตามเปาหมาย  
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4. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานใหมีความ
ชัดเจน และจัดใหมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกระดับอยางจริงจังและ
เปนธรรมอยางท่ัวถึงเพื่อประโยชนในการนํามาปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

5. พัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศท่ีเอ้ือตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการ
สงเสริมการพัฒนาระบบคลังความรูเพื่อรวบรวมองคความรูดานการปองกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
ท่ีสามารถสืบคนขอมูลไดรวดเร็วและขอมูลเปนปจจุบัน 
 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ มีดังนี้ 

1. ผูบังคับบัญชาควรมอบหมายงานตามความถนัดและความสนใจของบุคลากร โดย
เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจในการทํางาน เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. ผูบังคับบัญชากระตุนใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ โดยพัฒนาระบบ
การฝกอบรมท่ีเนนการใหความรูในเชิงวิชาการควบคูกับการสรางเสริมประสบการณในการทํางาน เพื่อ 
ใหบุคลากรสามารถนําวิธีการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน รวมท้ังแสวงหาวิธีการแกปญหาตาง ๆ ดวย 
ตนเอง  

3. นําระบบการใหรางวัลแกกลุมงาน/ฝายท่ีมีผลงานดีเลิศ/ไดมาตรฐานเขาไปเปนตัว 
กระตุนและจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4. จัดใหมีสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนในดานตาง ๆ อยางเพียงพอแกบุคลากร 
5. จัดใหมีเทคโนโลยีสนับสนุนการออกแบบโปรแกรมการเรียนรูเพื่อการจัดเก็บขอมูล

อยางเปนระบบและสืบคนงาย  
 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรมีการศึกษาถึงบรรยากาศองคการในดานตาง ๆ ใหครอบคลุม เชน ความชัดเจน
ของเปาหมายและนโยบาย โครงสรางองคการ การยกยองชมเชยและใหรางวัล ความจงรักภักดีในองคการ 
เปนตน เพื่อนําผลที่ไดมาเปนขอมูลในการพัฒนาองคการตอไป 

2. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืน ๆ เชน วัฒนธรรมองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
เปนตน ท่ีสงผลหรือมีอิทธิพลตอระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู  

3. การศึกษาคร้ังนี้เปนการประเมินการรับรูจากบุคลากรหลากหลายสาขาวิชาชีพ ควร
ทําการศึกษาวิจัยเฉพาะกลุม เพื่อใหไดขอมูลและความตองการที่มีความเฉพาะเจาะจง โดยเลือกจาก
สาขาวิชาชีพหลัก ๆ เชน แพทย นักวิชาการสาธารณสุข เปนตน นอกจากนี้ควรทําการศึกษาวิจัยในเชิง
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คุณภาพ โดยเฉพาะการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารองคกรเพื่อใหไดมุมมอง แนวทางสงเสริม
สนับสนุนใหองคการเกิดลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีสูงข้ึน 

4. ในการวิจัยคร้ังนี้ มีขอจํากัดของแบบสอบถามในสวนของคําถามประสบการณทํางาน
ดานการจัดการความรู ซ่ึงไมไดนิยามความหมายการจัดการความรูใหชัดเจน การตอบคําถามจึงอาจ
คลาดเคล่ือน ดังนั้น ในการวิจัยคร้ังตอไปควรนิยามความหมายหรือยกตัวอยางประกอบ เพื่อใหไดขอมูล
ท่ีถูกตองชัดเจน โดยเนนการสัมภาษณเชิงลึก 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Rationale and Significance of the Problem 

 The concept of learning organization involves with organization 

development emphasizing upon the improvement of learning about organizational 

leadership and mutual learning of personnel in the organization so that there are 

exchange and sharing of knowledge, experience and skill among the personnel and 

there is the existence of continuous and sustainable development of the organization as 

in 5 principles suggested by Senge (2). In 1996, Marquardt (3) cited that the 

organization to be developed into learning organization must possess some major 

characteristics which are; organizational transformation, learning dynamics, people 

empowerment, knowledge management and ability to apply knowledge for the success 

and technology application. The transformation of the organization to be learning 

organization not only helps the organization to be able to survive and gain competitive 

advantage but also helps the organization to adjust themselves to be better prepared for 

dynamic and virulent change of the world situation.  
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 Change in the organization is impossible if there is no leader to initiate 

change especially in changing to be learning organization, the personnel in the 

organization have to accept the change and have the sense of participation for change. 

In 1999, Avolio, Bass & Jung (4) cited that there are three components in transformational 

leadership which are; charismatic (inspirational leadership), intellectual stimulation and 

individualized consideration. 

 Theoretically, human behavior is formed through heredity and the 

surrounding environment, thus organization climate is considered as a part of the 

environment which affect people in the organization. A person does not work alone in 

the organization but he/she has to work under the organization structure, monitoring 

and control, formal leadership, rules and regulation and internal environment in the 

organization may be invisible but perceivable (16). In 1992 Litwin and Burmeister (7) 

cited that there were 12 components in organization climate; clarity, commitment, 

standard, structure, conformity, rewards, responsibility, trial and error, loyalty, working 

supportive, warmth and teamwork. All of these components influence behavior and 

attitude of the personnel thus affect their performance and has impact upon the 

organization. 

 The Royal Decree on Good Governances 2546 B.E. (8) indicates that the 

government organization has the obligation to improve knowledge and information in 

the organization to be the organization of continuous learning. The personnel have to 

be promoted in the aspect of increasing skill and competency, creating vision and 

readjusting attitude to be efficient and learning person so that the organization attain 

administrative achievement. 

 The study by Ford and David Franklyn (11) found that government 

organization has difficulty in being developed to be “learning organization” due to 

many constraints; hierarchical, working procedure, too many regulations, mega 

organization structure and too many steps of work. Thus huge transformation and 

adaptation are required. Reviewing factors associating with learning organization (12, 

13) which were personnel factor, empowerment, transformational leadership, organization 

climate and organization culture found that organizational climate had medially to 

highly positive association with the state of being the learning organization (12, 14, 

15). The study also found that the variables which could be highly efficient co-
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predictor for the state of being learning organization were transformational leadership, 

organizational climate in aspects of working responsibility, standard working 

procedure, working supportive, commitment and persistency of lecturer in seeking for 

knowledge (16). 

 In 2556 B.E. Ministry of Public Health had the policy that all organization 

under the ministry should review their mission and function to be in accordance with 

the administrative reform. Department of Diseases Control is an important government 

organization that has to readjust the mission and function in order to be “National 

Health Authority” in the prevention and control of diseases which is different from the 

former status as indicated in Ministerial Order 2522 B.E. (10). The new missions are 

as follow: Develop knowledge for the control of health threatening diseases. Study, 

research, develop and transfer knowledge and technology for the surveillance, 

prevention, control, diagnosis and treatment of health threatening diseases. Thus there 

is the need to improve the potentiality of human resource management in the 

surveillance, prevention and control of the diseases. There is also the need to improve 

the potentiality of the personnel to have knowledge and competency which are up-to-

date with progressive technology. Develop the organization to be the learning 

organization in which the personnel have the capability to adapt themselves and their 

organization to cope up with the change and increased function. 

 The organization had been losing the knowledge accumulated due to early 

retirement or resign of the personnel. Some knowledge and skill are tacit knowledge 

for each individual only, the work may not be done in the absence of such person. 

Thus the exchange and sharing of knowledge and experience is essential for the 

organization to function well. 

 With this kind of situation, this research had focused on the study about 

the relationship between organizational climate and transformational leadership with 

the state of being learning organization of the Department of Diseases Control in order 

to gain knowledge for the administration and concerned person to plan and manage 

their organization to attain the status of being the learning organization with more 

efficiency which will help the organization to carry out their mission of knowledge 

development for the control of health threatening diseases. 
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Research Objective 

1. To study the level of organizational climate as perceived by personnel 

working in government office under Department of Diseases Control, Ministry of 

Public Health. 

2. To study the level of transformational leadership as perceived by 

personnel working in government office under Department of Diseases Control, 

Ministry of Public Health. 

3. To study the level of state of being the learning organization as 

perceived by personnel working in government office under Department of Diseases 

Control, Ministry of Public Health. 

4. To study the relationship between personal variable with the state of 

being the learning organization as perceived by personnel working in government 

office under Department of Diseases Control, Ministry of Public Health. 

5. To study the relationship between organizational climate with the state 

of being the learning organization as perceived by personnel working in government 

office under Department of Diseases Control, Ministry of Public Health. 

6. To study the relationship between transformational leadership with the 

state of being the learning organization as perceived by personnel working in 

government office under Department of Diseases Control, Ministry of Public Health. 

7. To study the variables relating to the state of being the learning 

organization as perceived by personnel working in government office under 

Department of Diseases Control, Ministry of Public Health using the following 

variables; personal characteristics, organizational climate and transformational 

leadership. 

 

 

Research Variables 

 

 Independent Variables: 

1. Personal characteristics; sex, age, education, working status, working 

office, duration of wok, experience in working with knowledge management. 
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2. Organizational climate as suggested by Litwin and Burmeister (7) 

which were 1) commitment 2) standard 3) responsibility 4) trial and error 5) working 

supportive 6) teamwork.  

3. Transformational leadership as suggested by Avolio, Bass & Jung (4); 

1) Charismatic - inspirational leadership 2) intellectual stimulation and 3) individualized 

consideration. 

 

 Dependent Variables: The state of being the learning organization as 

suggested by Marquardt (3); 1) learning dynamics 2) organization transformation 3) 

people empowerment 4) knowledge management and 5) technology application. 

 

 

Research Methodology 

 This study was a cross-sectional survey research with the objective of 

studying the relationship between personal characteristics, organizational climate and 

transformational leadership with the state of being the learning organization as 

perceived by personnel working in government office under Department of Diseases 

Control, Ministry of Public Health. The studied sample were civil servant, government 

employee and permanent employee under the Department of Diseases Control who 

had been working for not less than 1 year in the division, office, institute and office of 

diseases prevention and control 1st - 12th. The data had been collected by sending 

questionnaires to 663 personnel. There were 500 sets of returned questionnaires 

(83.0%). Content validity of the questionnaires (CVI) was 0.84. Testing of reliability 

of the questionnaires using Cronbach’s Alpha Coefficient found the reliability of 

questionnaires relating to learning organization, organizational climate and 

transformational leadership to be 0.90, 0.96 and 0.97 consecutively. Data had been 

collected during 19th June - 31st July 2557. Chi-square test and Logistic Regression 

Analysis were used for data analysis at p=0.05. 
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Research Result 

 The study found that the majority of personnel working in the government 

under the Department of Diseases Control were female, around 2/3 were > 40 years 

old, bachelor education and master education 48.9% and 25.2% consecutively, were 

civil servant, working in Office of Diseases Control 1st - 12th (55.3%), almost 50% had 

duration of work > 20 years and more than 50% had experience of working about 

knowledge management. 

 The study found that the organization under the Department of Diseases 

Control had overall learning organization in high level ( =3.14), analysis per aspect 

found that “learning dynamics” had highest score ( =3.27), followed by organization 

transformation” and “technology application” ( =3.25 and =3.09 consecutively). 

 The study found that organizational climate of the organization was 

medium ( =2.89). Analysis per aspect found “teamwork” had highest score ( =3.05) 

followed by “commitment” and “responsibility” ( =2.96 and 2.94 consecutively). 

 The study found that transformational leadership was in high level 

( =3.02). Analysis per aspect found that “charismatic-inspirational leadership” had 

highest score being followed by “intellectual stimulation” ( =3.05 and =3.01 

consecutively). 
 

 The study found that education level of the personnel and 6 aspects of the 

organization climate; commitment, standard, responsibility, trial and error, working 

supportive, teamwork and including 3 aspects of transformational leadership; 

charismatic - inspirational leadership, intellectual stimulation and individualized 

consideration had relationship with the state of being the learning organization with 

statistical significance (p-value < 0.05). 

 Analysis of Logistical Multiple Regression found that education level and 

organizational climate in the aspect of commitment, standard, responsibility and 

transformational leadership in the aspect of intellectual stimulation had relationship 

with the state of being the learning organization of the organization of the Department 

of Diseases Control with statistical significance (p-value < 0.05). 
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Discussion 

 The study found that the overall state of being the learning organization of 

the organization of the Department of Diseases Control, Ministry of Public Health was 

in high level which was in accord with the study by Saowaros Boonnak (14) which 

studied the association between organizational climate and the state of being the 

learning organization of Nursing Department in government hospital in BKK 

perceived by professional nurse found that the state of being the learning organization 

was in high level, organization transformation and learning dynamics also had high 

average score. However the study about the association between organizational 

climate and the state of being the learning organization of Under-Secretary of Ministry 

of Information Technology and Communication found that the overall state of being 

the learning organization was in medium level with “systematic thinking” and “self-

acknowledgement” had high average score. 

 

 Personal Characteristics  

 The study found that the factors which had no relationship with the state of 

being the learning organization were sex, age, status of working, office affiliated, 

duration of work and experience in working with knowledge management but 

education had association with the state of being the learning organization with 

statistical significance (p-value < 0.05) which was in accordance with the study by 

Satriratna Rujiracharkorn (60) which studied emotional intelligence, value and 

perception about learning organization of the personnel of Department of Mental 

Health, Ministry of Public Health and found that the personnel with bachelor 

education/higher had different perception about learning organization. Pensri 

Chaisabad (59) studied factors affecting learning organization of nursing cluster in 

community hospitals in Region 7, Ministry of Public Health found that personal 

characteristics; education, age work experience and income had positive association 

with the state of being the learning organization. Manthana Supanpaiboon (58) studied 

factors associating with fundamental characteristics of being the learning organization 

of professional nurse in Regional Hospital in Northern Region under Ministry of 

Public Health found that personal characteristics which related to economic status of 

the studied sample had association with 5 basic principles of learning organization. 
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Chantana Wipulanusasn (12) studied the perception of organization culture and 

organizational climate which was conducive for the development toward learning 

organization of professional nurse in Bangkok Hospital, Hatyai found that every 

dimension of organizational climate had positive association with every component of 

being the learning organization.  

 

 Organizational Climate 

 The study found that government organization under Department of 

Diseases Control, Ministry of Public Health had organizational climate in medium 

level, six aspects of organizational climate; commitment, standard, responsibility, trial 

and error, working supportive and teamwork had relationship with the state of being 

the learning organization which was in accordance the study by Sawaros Boonnak (14) 

which studied the association between organizational climate and the state of being the 

learning organization of Nursing Department in government hospital in BKK as 

perceived by professional nurse, found that all aspect of organizational climate had 

positively medium association with the state of being the learning organization and the 

study by Chantana Wipulanusasn (12) studied the perception of organization culture 

and organizational climate which was conducive for the development toward learning 

organization of professional nurse in Bangkok Hospital, Hatyai found that all aspect of 

organizational climate had positively medium association with every component in 

learning organization 

 

 Transformational Leadership 

 The study found that the government organization under Department of 

Diseases Control, Ministry of Public Health had high level of transformational 

leadership which was in accord with the study by Kingkanjana Jaisuekul (46) which 

studied the association between self-improvement of professional nurse and 

transformational leadership of the head of nursing section with the state of being the 

learning organization of nurse cluster as perceived by professional nurse in community 

hospitals in Health Inspector Region 4th found that transformational leadership of head 

of nursing section had high level of positive association with the state of being the 

learning organization of nurse cluster. 
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 The study by Suplakna Pooprasert (13) studied factors affecting the state 

of being the learning organization of nurse cluster as perceived by professional nurse 

in government hospital in BKK found that transformational leadership of head of 

nursing section had positively medium association with the state of being the learning 

organization of nurse cluster. 

 The study had found that the factors which had association with the state 

of being the learning organization of the government organization under Department 

of Diseases Control were education level, organizational climate in the aspect of 

commitment, standard, working supportive, responsibility and transformational 

leadership in the aspect of intellectual stimulation. 

 

 

Research Recommendation 

 

 Recommendation for Application of Research Result 

 The study found that by overall picture ,the government organization 

under Department of Diseases Control, Ministry of Public Health had high level of the 

state of being the learning organization, the factors which had relationship with the 

state of being the learning organization of the government organization under 

Department of Diseases Control were education level, organizational climate in the 

aspect of commitment, standard, working supportive, responsibility and transformational 

leadership in the aspect of intellectual stimulation. Thus the research recommendations 

were: 

 

 Recommendation at Policy Level 

1. Improve the competency of the personnel focusing on continuing 

education, training for attitudinal adjustment, systematic thinking, learning skill and 

knowledge sharing. 

2. Encourage team work in order to increase the skill in problem solution 

both in the work and human relationship, integration of one’s learning and learning of 

the team including evaluation of team work. 
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3. Encourage and support the personnel of all level to take part in planning 

of strategy and vision formulation of the organization to be distinct and achievable. 

4. Improve performance evaluation system. Set up clear performance 

standard, undertake performance evaluation in all level thoroughly and justly for the 

sake of the improvement of the quality of work continuously. 

5. Improve information baseline system to be conducive for being the 

learning organization by supporting the development of knowledge bank relating to 

the prevention and control of diseases threatening health. The system should enable 

the search of information to be fast and up-to-date.  

 

 Recommendation for Operational Level 

1. The administration should assign the task in accord to the skill and 

interest of the personnel by supporting the participation of the personnel in setting up 

of the goal and making decision about the work in order to help achieve the goal. 

2. The supervisor should stimulate innovative thinking and innovation 

among personnel through training system which emphasize - experience integration so 

that the personnel are able to use method for their own work including being able to 

solve problem by themselves. 

3. Use rewarding system for group whose performance are well done as 

motivation and incentive for work. 

4. Provide adequate welfare and fringe benefit to personnel. 

5. Support sufficient technology for the invention of learning program for 

systematic storage and easy for searching of information.    

 

 

Recommendation for Further Research 

1. There should be the study about other factors which may affect 

organizational climate e.g. clarity of policy and goal of the organization, organization 

structure, praise and rewarding system, organization loyalty etc. in order to use the 

information as input for organization development. 

2. There should be the study about other factors which may affect the state 

of being the learning organization e.g. organization culture, work empowerment etc. 
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3. This study had been studied by assessing the perception from various 

disciplines of personnel. Thus there should be another study focusing each 

professional/occupation of personnel so that the information received are more 

specific e.g. study major professional such as medical doctor, public health specialist. 

Qualitative study should be undertaken especially interviewing the administrator of the 

organization for perspective and approach to support improvement of learning 

organization. 

4. This research had the limit of the questionnaires asking about 

experience in working with knowledge management. Because definition about 

“learning organization” was not clear thus the answer might be ambiguous. The future 

research should have better definition of key word with the example so that 

information collection collected is correct .In depth interview should also be 

employed. 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับความเปนองคการ 

แหงการเรียนรู ตามการรับรูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน สังกัดกรมควบคมุโรค 
กระทรวงสาธารณสุข 

 
คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู และอํานาจพยากรณความเปนองคการแหงการ
เรียนรู ของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  

2. ผูตอบแบบสอบถาม คือ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 ระยะเวลา
อยางนอย 1 ป จํานวน 663 คน 

3. แบบสอบถามฉบับนี้ มีจํานวน 11 หนา แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2 ความเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

จํานวน 27 ขอ 
สวนท่ี 3 บรรยากาศองคการของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 28 ขอ 
สวนท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร กรมควบคุมโรค จํานวน 21 ขอ 

 
ผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวมและจะใชประโยชนเพื่อการวิจยัเทานั้น 

 
 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
อภิชาญ ทองใบ 

หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) วิชาเอกการบริหารสาธารณสุข  
ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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สวนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง  หรือเติมขอความในชองวาง  
1. เพศ  ชาย  หญิง 
2. อายุ.......................................ป 
3. ระดับการศึกษา 
  ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. สถานภาพการทํางาน 
  ขาราชการ  พนักงานราชการ   ลูกจางประจํา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน................ป (นับจํานวนปเต็ม ต้ังแตเร่ิมเขาทํางานในหนวยงานสังกัด

กรมควบคุมโรคจนถึงวันท่ีกรอกแบบสอบถาม) 
6. ประสบการณทํางานดานการจัดการความรู  เคย  ไมเคย 
 

สวนท่ี 2 การรับรูเก่ียวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามวาขอความใดตรงกับความเห็นของทาน

มากท่ีสุด แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองคําตอบแตละขอ โดยใหความหมายดังนี้ 
4   หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว 
3   หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอความดังกลาว 
2   หมายถึง ทานไมเหน็ดวยกับขอความดงักลาว 
1   หมายถึง ทานไมเหน็ดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว 
ผูบริหาร     หมายถึง  ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับ 
หนวยงาน  หมายถึง  กอง สํานัก สถาบัน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12  
   ท่ีทานปฏิบัติงานอยูในปจจบัุน 

ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 
4 3 2 1 

พลวัตการเรียนรู     
1 ทานนําประสบการณมาใชในการแกปญหา โดยยึดหลักเหตุผล     
2 ทานนําความรูท่ีไดรับจากการเรียนรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน     
3 ทานมีการบูรณาการการเรียนรูของตนเองและทีมงานเขาดวยกัน     
4 ทานมีความกระตือรือรน สนใจใฝหาความรูใหมๆ อยูเสมอ     
5 จากการเรียนรูและฝกฝน ทําใหทานสามารถสรุปสาระความรูตาง ๆ ไดอยาง

ถูกตอง ตรงประเด็น 
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ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 

4 3 2 1 

การปรับเปล่ียนองคการ     
6 ทานไดนําขอผิดพลาดมาเปนบทเรียนในการปรับปรุงและพัฒนางานคร้ังตอไป     
7 ทานมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานและกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน

ของหนวยงาน 
    

8 ทานไดปรับวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระบบงานของหนวยงานท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

    

9 ทานไดปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหมีความกาวทันกับการเปล่ียนแปลงของ
หนวยงาน 

    

10 ทานมีความกลาคิด กลาทํา เพื่อสรางสรรคผลงานท่ีเปนประโยชนแกหนวยงาน     
11 ทานไดปรับเปล่ียนคานิยม ความเช่ือตามวัฒนธรรมองคการที่เปล่ียนแปลง     

การเสริมความรูแกบุคคล     
12 ทานไดใหคําแนะนํา ถายทอดความรู ประสบการณแกบุคลากรในหนวยงาน     
13 หนวยงานมีการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณซ่ึงกันและกัน     
14 ทานไดรับการถายทอดความรูจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานท่ีมี

ประสบการณมากกวาทาน 
    

15 ทานไดรับฟงความคิดเห็น ขอแนะนําจากผูมีสวนไดสวนเสีย ผูเกี่ยวของ 
เพื่อการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพงานใหดียิ่งข้ึน 

    

16 ทานไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความรูและประสบการณจากการทํางาน กับบุคลากร
ของหนวยงานอ่ืนๆ 

    

การจัดการความรู     
17 ทานนําความรูท่ีไดจากการประชุม อบรม เวทีแลกเปล่ียนประสบการณ มา

ใชในการพัฒนาตนเอง 
    

18 ทานนําความรูท่ีไดรับมาใชพัฒนาหนวยงาน     
19 ทานนําความรูท่ีไดรับจากหนวยงานมาปรับปรุงกระบวนงาน สรางสรรคผลงาน

ใหมๆ ท่ีเปนประโยชน 
    

20 ทานไดแสวงหาความรูจากระบบคลังความรู ซ่ึงหนวยงานไดจัดไว     
21 หนวยงานไดจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบงายตอการสืบคน     
 



อภิชาญ ทองใบ                                                                                                                                                                ภาคผนวก / 152 

ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 

4 3 2 1 

การนําเทคโนโลยีไปใช     
22 ทานนําเทคโนโลยีท่ีมีอยูในหนวยงาน เชน วัสดุอุปกรณ โปรแกรมสําเร็จรูป 

เปนตน มาใชในการปฏิบัติงานไดตรงตามคุณสมบัติและคุณประโยชนการ
ใชงาน 

    

23 ทานใชเทคโนโลยีในหนวยงานเพื่อการพัฒนางานในความรับผิดชอบมากกวา
เพื่อใชประโยชนดานอ่ืน 

    

24 ทานไดใชเทคโนโลยีท่ีมีในหนวยงานมาใชในการปฏิบัติงาน     
25 ทานสามารถประยุกตการใชเทคโนโลยีตามความเหมาะสมและความจําเปน

ตอการปฏิบัติงาน 
    

26 ทานติดตอส่ือสารภายในและภายนอกหนวยงานโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ     
27 ทานสามารถสืบคนความรู ออกแบบโปรแกรมการเรียนรูจากเทคโนโลยีท่ี

มีอยูในหนวยงาน 
    

 
สวนท่ี 3 การรับรูเก่ียวกับบรรยากาศองคการของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามวาขอความใดตรงกับความเห็นของทาน

มากท่ีสุด แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองคําตอบแตละขอ โดยใหความหมายดังนี้ 
4  หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว 
3  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
2  หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
1  หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว 
ผูบริหาร หมายถึง  ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับ 
หนวยงาน  หมายถึง  กอง สํานัก สถาบัน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12  
   ท่ีทานปฏิบัติงานอยูในปจจบัุน 

ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 

4 3 2 1 

ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ     
1 หนวยงานมีการจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมใหกับบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ

เพื่อวางแผน ตัดสินใจรวมกัน 
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ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 

4 3 2 1 
2 หนวยงานมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน     
3 หนวยงานมีกลยุทธในการใหบุคลากรมุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย     
4 หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจใน

งานและกิจกรรมตาง ๆ 
    

5 หนวยงานมีกลยุทธเพื่อสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอุทิศตนเพื่อองคกร     

มาตรฐานการปฏิบัติงาน     
6 หนวยงานไดจดัทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน 
    

7 หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมใหแตละกลุมงานปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง 

    

8 หนวยงานมีการตรวจสอบคุณภาพการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมออยางนอย
ทุก 1 ป 

    

9 หนวยงานมีระบบการใหรางวัลแกกลุมงาน/ฝาย ท่ีมีผลงานดีเลิศ/ไดมาตรฐาน     

ความรับผิดชอบในงาน     
10 หนวยงานมีระบบการปลูกฝงใหบุคลากรตระหนักถึงหนาท่ีความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน 
    

11 หนวยงานไดจัดใหบุคลากรรวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน     
12 หนวยงานมีการมอบหมายความรับผิดชอบใหบุคลากรอยางเหมาะสมกับ

ภาระงาน 
    

13 หนวยงานใหอํานาจในการตัดสินใจกับบุคลากรอยางเหมาะสมกับภาระงาน     
14 หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัดและความ

สนใจ 
    

การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง     
15 บุคลากรจะไมถูกตําหนิ ถูกลงโทษหรือไดรับผลกระทบตอตําแหนงงาน 

เม่ือการริเร่ิมส่ิงใหมไมประสบความสําเร็จ 
    

16 หนวยงานไดสงเสริมและสรางแรงจูงใจ แกบุคลากรในการทดลองหรือริเร่ิม
สรางสรรคส่ิงใหม 

    



อภิชาญ ทองใบ                                                                                                                                                                ภาคผนวก / 154 

ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 

4 3 2 1 
17 หนวยงานจัดสรรเวลาใหบุคลากรไดมีการทดลองหรือสรางสรรคส่ิงใหม     
18 หนวยงานไดจัดงบประมาณอุดหนุนใหบุคลากรทําการทดลองริเร่ิมสรางสรรค

ส่ิงใหมในเชิงวิชาการ 
    

19 หนวยงานจัดสถานท่ีจําลองเพ่ือใหบุคลากรไดมีการทดลองริเร่ิมสรางสรรค     

การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน     
20 หนวยงานไดสนับสนุนใหมีการจัดส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติ 

งานแกบุคลากร 
    

21 หนวยงานไดสนับสนุนการจัดวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ในการปฏิบัติ 
งานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ 

    

22 หนวยงานสนับสนุนใหมีระบบคลังความรู สําหรับบุคลากรใชคนควา เสริม
ความรูในการปฏิบัติงาน 

    

23 หนวยงานมีการจัดเทคโนโลยีท่ีชวยในการสืบคนขอมูล     
24 หนวยงานจัดสรรงบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยางเพียงพอ

แกบุคลากร 
    

การทํางานเปนทีม     
25 หนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม     
26 หนวยงานสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญและประโยชนในการเอ้ือเฟอ 

แบงปน แลกเปล่ียนประสบการณในการทํางานเปนทีม 
    

27 หนวยงานจัดกิจกรรมสงเสริมใหบุคลากรมีความรักความสามัคคี เต็มใจ
เสียสละใหแกทีมงาน 

    

28 หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงาน     
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สวนท่ี 4 การรับรูเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามวาขอความใดตรงกับความเห็นของทาน

มากท่ีสุด แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองคําตอบแตละขอ โดยใหความหมายดังนี้ 
4  หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว 
3  หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอความดังกลาว 
2  หมายถึง ทานไมเหน็ดวยกับขอความดงักลาว 
1  หมายถึง ทานไมเหน็ดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว 
ผูบริหาร  หมายถึง  ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับ 
หนวยงาน  หมายถึง  กอง สํานัก สถาบัน สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12  
   ท่ีทานปฏิบัติงานอยูในปจจบัุน 

ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 

4 3 2 1 

ดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ     
1 ผูบริหารประพฤติตนเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของ

หนวยงาน  
    

2 ผูบริหารเปนผูท่ีทําแตส่ิงดีงาม ซ่ือสัตย มีน้ําใจ      
3 ผูบริหารกลาคิดและกลาตัดสินใจกระทําในส่ิงท่ีถูกตองและแสดงออกอยาง

เหมาะสม  
    

4 ผูบริหารเสียสละทํางานอยางเต็มความสามารถโดยไมหวังผลประโยชน      
5 ผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีทําใหทานเกิดศรัทธาและเช่ือม่ันอยาง

จริงใจ  
    

6 ผูบริหารทําใหทานรูสึกภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย      
7 ผูบริหารสรางความม่ันใจวาสามารถหาแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรค

ตาง ๆ ได  
    

8 ถึงแมงานของทานจะบรรลุเปาหมายแลว แตผูบริหารก็ทําใหทานตระหนัก
วาควรพัฒนางานนั้นใหดีข้ึนเร่ือยๆ 

    

9 ผูบริหารเปนผูท่ีสรางแรงบันดาลใจใหทานปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือ
เกินเปาหมายท่ีกําหนดไว  
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ท่ี ขอความ 
ระดับความเห็น 

4 3 2 1 

ดานการกระตุนทางปญญา      
10 ผูบริหารกระตุนใหทานทํางานอยางอิสระในขอบเขตของงานท่ีตนมีความรู

ความชํานาญ  
    

11 ผูบริหารสนับสนุนใหทานมองปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนโอกาสในการพัฒนา
ความคิดและสติปญญาของตนเอง  

    

12 ผูบริหารสงเสริมใหทานแสวงหาวิธีการแกปญหาตางๆ ดวยตนเองโดยเปด
โอกาสใหแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี  

    

13 ผูบริหารกระตุนใหทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในการ
ปฏิบัติงาน  

    

14 ผูบริหารใหการสนับสนุนทานในการทดลองนําวิธีการใหมๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงาน  

    

15 ผูบริหารทําใหทานมองปญหาเปนส่ิงทาทายและเรียนรูท่ีจะแกปญหาดวย
วิธีท่ีดีกวาเสมอ  

    

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล     
16 ผูบริหารมอบหมายงานใหรับผิดชอบตามความสามารถของ แตละบุคคล     
17 ผูบริหารยอมรับความแตกตางของบุคลากรในหนวยงาน      
18 ผูบริหารไดกระตุน สงเสริม บุคลากรใหพัฒนาตนเองและพัฒนางานไปสู

ระดับสูงข้ึน 
    

19 ผูบริหารใหคําปรึกษาแกบุคลากรในหนวยงาน เม่ือมีปญหาจากการปฏิบัติ 
งานหรือปญหาสวนตัว  

    

20 ผูบริหารเอาใจใสดูแลถึงความสําเร็จและความกาวหนาของบุคลากรตามความ
เหมาะสมของแตละบุคคล  

    

21 ผูบริหารสรางบรรยากาศการทํางานท่ีสงเสริมการเรียนรูและความม่ันใจให 
กับบุคลากรเพื่อใหทํางานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
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