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The purposes of this thesis were to analyze: 1) the level of the perceived learning 

organization; 2) the comparison of personal data with the perceived learning organization; 3) the 
relationship between emotional intelligence, self esteem, and the perceived learning organization; 
and 4) the variables that could predict the perceived learning organization of the Staff of the 
Mental Health Department. The sample size consisted of 181 staff members of the Department of 
Mental Health. Data was collected from a set of questionnaires as to acquire: personal data, 
emotional intelligence, self esteem and perceived learning organization. Percentage, mean, 
standard deviation, t-test, F-test, Pearson’s product moment correlation coefficient, and stepwise 
multiple regression analysis were used to analyze the data. 

 
Results showed that; 1) the perceived learning organization of the Staff of the Mental 

Health Department was at a high level; 2) there were significant differences of age, education, 
personnel’s position, duration of employment and income which influence the perceived learning 
organization; 3) emotional intelligence and self esteem were positively correlated with the 
perceived learning organization at a statistical level of .01; and 4) section good and skillfullness 
of emotional intelligence and self esteem could together be used to predict the perceived learning 
organization of the Staff of the Mental Health Department 53.3% at a statistical level of .01. 
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ตารางผนวกที่ 
  

1 ตารางสําเรจ็รูปคํานวณหาขนาดของกลุมตวัอยางของ Krejcie และ Morgan 111 
 
 
 



บทที่ 1 

บทนํา 

 ความสําคัญของปญหา 
 

ในโลกยุคสังคมแหงการเรยีนรู ยุคโลกาภวิัตน และยุคแหงการเปลี่ยนแปลง หนวยราชการ
จะตองปรับตัว เปล่ียนกระบวนทัศนใหมและเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม มิฉะนั้นสังคมไทยกจ็ะไม
สามารถแขงขันไดในสังคมโลก ในระบบราชการแบบเดิมจะเนนการปฏิบัติตามกฎระเบียบอยาง
เครงครัด แมจะทําใหงานลาชาหรือไมสําเร็จก็ตาม แตระบบราชการสมัยใหมตองการผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึง
จําเปนตองใชความรูเปนฐานในการดําเนนิงานมากขึ้นเรื่อยๆ โดยการปฏิบัติราชการสมัยเกา เนน
การใชความรูชัดแจงที่มี “ ผูรู ” กําหนดไว ดังนั้นการปฏิบัติงานของขาราชการระดับลางหรือระดับ
ปฏิบัติ จึงเกิดการเรียนรูนอยมากและอาจเปนการเรียนรูนอกงานหรือไมสัมพันธกับงานได แตการ
ปฏิบัติราชการตามแนวทางการจัดการความรู (Knowledge Management) จะเนนใหผูปฏิบัติงานใช
ความรูฝงลึกที่อยูในสมองตนเอง  และเนนการรวมกนัสรางความรูขึ้นใชงาน โดยจะเรียนรูจากการ
ทํางานสัมพันธกับการพัฒนาวิธีทํางานใหมีผลสัมฤทธ์ิมากขึ้นและเร็วข้ึน และมีลักษณะเปนการ
เรียนรูรวมกับเพื่อนรวมงาน จะทําใหการปฏิบัติงานมีความเปนพลวัต สอดคลองกับสถานการณ
หรือบริบทที่แตกตางกันหรอืเปล่ียนแปลงไป (วิจารณ พานิช, 2547) 

 
 จากความสําคญัของการจัดการความรูดังกลาว จึงมีเร่ืองการจัดการความรูและองคการแหง
การเรียนรูระบไุวในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546 ดังนี้ มาตรา 11 “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูใน
ดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยกุตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตองรวดเรว็ และ เหมาะสมตอ
สถานการณรวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของขาราชการในสงักัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราช
กฤษฎีกานี”้  และในคูมือการดําเนินการตามพระราชกฤษฎีกาดังกลาวของสํานักงาน ก.พ.ร. ใน
หมวดที ่3 การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ขอ 3 การพัฒนาสวนราชการ
ใหเปนองคการแหงการเรยีนรูมีขอความดังนี้ 
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 “ในการบริหารราชการแนวใหมสวนราชการจะตองพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญให
เพียงพอแกการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเรว็ และ
สถานการณของตางประเทศที่มีผลกระทบตอประเทศไทยโดยตรง ซ่ึงในการบริหารราชการตาม
พระราชกฤษฎีกานี้จะตองมกีารวางแผนการปฏิบัติราชการทุกระยะ ตองมีการปรับแผนเพื่อให
บรรลุเปาหมาย ตองมีการกําหนดผลสัมฤทธิ์ของงานที่เปนความจริง” ฉะนั้นแนวความคิดของ
ผูปฏิบัติงานภาครัฐจะตองเปลี่ยนแปลงทศันคติเดิมเสียใหม จากการที่ยึดแนวความคิดวาตอง
ปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไวตัง้แตอดีตจนตอเนื่องถึงปจจบุัน เนนการสรางความคิด
ใหม ๆ ตามวิชาการสมัยใหมและนํามาปรับใชกับการปฏบิัติราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกา
ฉบับนี้จึงกําหนดเปนหลักการวาสวนราชการตองมีการพัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคการ
แหงการเรยีนรูอยางสม่ําเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติ คือ สรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยาง
กวางขวาง  สามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยกุตใชในการปฏิบัติราชการได
อยางถูกตอง รวดเรว็และเหมาะสมกับสถานการณที่มกีารเปลี่ยนแปลงไป และมีการสงเสริมและ
พัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ เพื่อใหมีความรู
ความสามารถในการปฏิบัตหินาที่ใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจนตองมีคุณธรรม นอกจากนี้
ตองมีการสรางการมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกันเพื่อการ
นํามาพัฒนาใชในการปฏิบตัิราชการรวมกันใหเกดิประสิทธิภาพ การจัดการความรูเปนเครื่องมือ
สรางพลังทวีคูณ (Synergy) ในการปฏิบัติราชการ คือ พลังของขาราชการระดับสูง ระดับกลาง และ
ระดับลาง ใหสามารสรางผลงานในระดับสรางสรรค มีผลสัมฤทธ์ิสูงสง การจัดการความรูเนน
ความรูของขาราชการทั้ง 3 ระดับ แตที่เนนมากคือ ความรูของขาราชการระดับลางหรือระดับ
ปฏิบัติการเนนความรูที่ควบคูอยูกับการปฏิบัติในลักษณะ “ไมทํา ไมรู” ซ่ึงไมใชความรูเชิงทฤษฎี
เปนการดึงเอาพลังปญญาที่ถูกละเลยคือ พลังปญญาของขาราชการระดบัลางออกมาใช ซ่ึงพลัง
ปญญาของขาราชการระดับนี้สวนใหญ หรือเกือบทั้งหมดอยูในรูปของความรูสึก แตก็ไมละเลย
ความรูที่เปดเผยหรือความรูเชิงทฤษฎี (วิจารณ พานิช, 2547) 
 

จากแนวทางขางตนกรมสุขภาพจิตซึ่งเปนหนวยงานทางวิชาการของกระทรวงสาธารณสุข
จึงรับแนวทางการดําเนนิงานดานการจัดการความรูมาเปนนโยบายที่สําคัญของกรมสุขภาพจิตใน
การสงเสริมใหหนวยงานในสังกัดไดพฒันางาน พัฒนาคน และพัฒนาความรูภายในองคการอยาง
ตอเนื่องโดยเริม่ดําเนินการนาํรองในบางหนวยงานตั้งแตป 2548 เปนตนมา ทําใหยังไมมีภาพ
ความสําเร็จของงานที่เปนภาพรวมในระดบักรมที่ชัดเจน แตในป 2550 กรมสุขภาพจิตมีนโยบายให
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หนวยงานในสังกัดทุกหนวยงานดําเนินการจัดการความรูภายในองคการอยางตอเนือ่ง และเกดิ
ผลสัมฤทธ์ิ เพื่อนําไปสูการรับรูองคการแหงการเรียนรูอยางแทจริง 

 
องคความรูในองคการจะไมเกิดขึ้น ถาไมมกีารพัฒนาบุคลากรที่เปนรากฐานสําคัญของ

องคการ ในการกําหนดความเปลี่ยนแปลง ความสําเร็จและความลมเหลวขององคการ ดังนั้นแนวคิด
ของการพัฒนาองคการเรียนรู จึงมุงไปที่การพัฒนาคนขององคการทุกระดับอยางตอเนื่อง โดย
Senge (1990) ไดเสนอเอกลกัษณสําคัญหรอืวินัย 5 ประการ (Fifth Disciplines) ของบุคคลและ
องคการที่จะนาํไปสูองคการแหงการเรยีนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) แบบ
แผนความคิด (Mental Model) วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
และการคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 

 
จากวนิัยทั้ง 5 ประการขางตน ซ่ึงเปนลักษณะที่สําคัญของบุคลากรเพื่อนําไปสูการพฒันา

องคการ ใหเปนองคการแหงการเรียนรูนัน้ บุคลากรที่มีลักษณะดังกลาวถือไดวาเปนบุคลากรที่มี
คุณภาพ ซ่ึงนอกจากคณุสมบัติทั้ง 5 ประการนั้นแลว ยังตองมีคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของอีกหลาย
ประการ มีความพรอมทั้งรางกายและจิตใจหรืออารมณ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานอารมณเพราะจาก
วินัยทั้ง 5 ประการ บุคลากรที่มีลักษณะดังกลาวไดจําเปนตองเปนบุคคลที่สามารถควบคุมจิตใจและ
พฤติกรรมของตนเองได ไมยึดมั่นถือมั่น ไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ สามารถเปดใจกวางเพื่อรับ
ความคิดเหน็ใหมได ตลอดจนสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีมได ซ่ึงคุณสมบัติเหลานี้จะพบในผู
ที่มีวุฒิภาวะทางอารมณหรือมีความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient) (กรมสุขภาพจิต, 2550) 

 
นอกจากนี้การตระหนกัในคณุคาของตนเอง (Self Esteem) ก็มีสวนสําคัญในการทํางานให

ประสบความสําเร็จโดยบุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองสูง จะสามารถรับรูคุณคาของตนตาม
ความเปนจริง ตระหนกัถึงศักยภาพของตน มีจิตใจที่เปดกวางและยอมรับสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นตาม
ความเปนจริงสามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม มีความกระตือรือรน เปนผูนําในการ
อภิปราย มีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความคิดเห็น และมีความเชื่อมั่นในตนเองวามี
ความสามารถในการทํางานใหประสบความสําเร็จสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา มี
ความคิดสรางสรรค มองโลกในแงด ีตลอดจนเปนผูที่มีความพึงพอใจและเคารพในตนเอง 
ตระหนกัถึงความรับผิดชอบทั้งตอตนเองและผูอ่ืน สามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลและ
ส่ิงแวดลอม (นิราศศิริ โรจนธรรมกุล, 2535: 30) 
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 จากความสําคญัของการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมสุขภาพจติ
ขางตนภายใตแนวคดิวาหัวใจของการสรางองคการแหงการเรียนรูอยูที่การพัฒนาบคุลากรของ
องคการทุกระดับอยางตอเนือ่งภายใตวนิัยทั้ง 5 ประการ และแนวคิดวา ความฉลาดทางอารมณและ
การตระหนกัในคุณคาของตนเองมีสวนเกีย่วของกับการมีวินยัทั้ง 5 ประการของบุคลากร  
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ดังนั้นผูวิจยัในฐานะบุคลากรของกรมสุขภาพจิต จึงสนใจ
ศึกษาความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคุณคาของตนเอง และการรับรูองคการแหงการเรยีนรู
ของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข โดยส่ิงที่ผูวิจัยคาดหวังจากการวิจัยคร้ังนี้ คือ
ขอมูลที่สามารถอธิบายถึงการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวง
สาธารณสุข เพื่อทราบวาบคุลากรของกรมสุขภาพจิตมคีวามพรอมทีจ่ะพัฒนากรมสุขภาพจิตไปสู
การเปนองคการแหงการเรยีนรูหรือไม และไดขอมูลที่สามารถอธิบายถึงความสัมพนัธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคุณคาของตนเอง กับการรบัรูองคการแหง
การเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข เพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชนใน
การวางแผน และหาแนวทางการพัฒนากรมสุขภาพจิตไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยเริ่ม
จากการพัฒนาบุคลากรเปนอันดับแรก 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข 

 
2. เพื่อศึกษาเปรยีบเทียบปจจยัสวนบุคคลของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวง

สาธารณสุขกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกบัการรับรูองคการแหงการ

เรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการตระหนักในคุณคาตนเองกับการรบัรูองคการแหง
การเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
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5. เพื่อศึกษาตวัแปรพยากรณทีส่ามารถทํานายการรับรูองคการแหงการเรียนรู ของกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
 

ประโยชนท่ีไดรับ 
 

1. ทําใหทราบถึงผลการศึกษาเปรียบเทียบและความสัมพันธระหวาง ความฉลาดทาง
อารมณ การตระหนกัในคณุคาตนเองและการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข เพื่อประโยชนในการพฒันากรมสุขภาพจิตใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู 

 
2. ทําใหทราบถึงตัวแปรที่สามารถทํานายการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร  

กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข 
 

3. ทําใหทราบถึงขอมูลสําหรับวางแผนและหาแนวทางการพัฒนากรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุขไปสูการเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้ศึกษาเรือ่ง ความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคุณคาตนเอง 
และการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสวนกลางของ 
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข 
 

นิยามศัพท 
 

บุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง บุคลากรทุกคนที่ปฏิบัติงานใน
หนวยงานสวนกลางของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
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 อายุ หมายถึง อายุตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบันของกลุมตัวอยาง ระบุเปนป โดยตั้งแต 6 เดือนขึ้น
ไปนับเปน 1 ป 
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาขั้นสงูสุดของบุคลากรกรมสุขภาพจิต 
 
 ตําแหนง หมายถึง ตําแหนงปจจุบันของบคุลากร กรมสุขภาพจิตแบงเปนประเภทวชิาการ 
และประเภททัว่ไป 
 

อายุการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานจริงในหนวยงานปจจุบนั 
 
รายไดตอเดือน หมายถึง รายไดตอเดือนทัง้หมดที่ไดรับจากการหนวยงานในปจจุบนั 
 
ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถในการรับรูและเขาใจอารมณทั้งของตนเอง

และผูอ่ืนตลอดจนสามารถปรับหรือควบคุมไดอยางเหมาะสมกับสถานการณกอใหเกิดผลดีทั้งแก
ตนและคนอืน่ตลอดถึงสังคมและสิ่งแวดลอมทั้งหมด แบงเปน 3 ดานคือ ดานดี ดานเกง ดานสุข 

 
ดานด ีหมายถึง ความสามารถในการควบคมุอารมณและความตองการของตนเอง รูจกัเห็น

ใจผูอ่ืน และมคีวามรับผิดชอบตอสวนรวม 
 
ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจงูใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหา

และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  
 
ดานสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเองพอใจ

ในชีวิต และมคีวามสุขสงบทางใจ  
 
การตระหนักในคุณคาตนเอง หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึน้จากทัศนคตทิี่บุคคลมีตอตนเอง

หรือการประเมินคุณคาของตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเองยอมรับนับถือตนเองวา มคีา มีเกียรติ มี
ความหมาย มคีวามสําคัญและสามารถกระทําสิ่งตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ 
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การรับรูองคการแหงการเรียนรู หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคลในองคการตีความหรอืแปล
ความหมายวาองคการมีการสงเสริมและสนับสนุนใหเกดิการเรียนรูทัง้ระดับบุคคล และระดับกลุม 
ตลอดจนมีความคิดความเขาใจระบบที่ประสานกันเพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งใน
ระดับบุคคลและทีมงาน โดยเรียนรูจากความผิดพลาดหรือความสําเร็จ แลวสรางเปนองคความรู
ใหมขององคการ จากนั้นมกีารถายโอนความรูไปทั่วทั้งองคการอยางตอเนื่อง กอใหเกิด
ความกาวหนาและนําไปสูเปาหมายที่กาํหนดไวรวมกนัขององคการ  



บทที่ 2 

การตรวจเอกสาร 
 
การศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคณุคาตนเองและการรับรูองคการ

แหงการเรยีนรูของบุคลากรกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยไดตรวจเอกสารที่เกี่ยวของ
ดังนี ้

 
1. แนวคดิเกีย่วกบัความฉลาดทางอารมณ 
 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการตระหนักในคุณคาตนเอง 

 
3. แนวคดิเกีย่วกบัการรับรู 
 
4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
 
5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 แนวคดิเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ 
 

ความฉลาดทางอารมณ (Emotional  Quotient) เปนเรื่องที่ในแวดวงการศึกษาและจิตวิทยา
ใหความสนใจและยอมรับในความสําคัญอยางจริงจังเมือ่ 10 กวาปมานี้ เดิมเคยเชื่อกันวา
ความสามารถทางเชาวนปญญาหรือไอคิว คือปจจัยสําคญัที่ทําใหมนษุยประสบความสําเร็จ มีชีวิตที่
ดีและมีความสุข ตอมา นักจิตวิทยาเริ่มตั้งขอสงสัยตอความเชื่อความเขาใจดังกลาว เพราะไมเชื่อวา
ความสําเร็จและความสุขในชวีิตของคนๆ หนึ่งจะขึน้อยูกบัความสามารถทางปญญาแตเพียงอยาง
เดียว แตเนื่องจากในระยะนัน้ยังไมมีขอมลูจากการศึกษาวิจยัที่เพยีงพอ ความคิดนี้จงึถูกละเลยไป
อยางนาเสียดาย จนกระทั่งในป ค.ศ. 1990 Salovey and Mayer สองนักจิตวิทยาไดนาํความคิดนี้มา
พูดถึงอีกครั้ง โดยเอยถึงความฉลาดทางอารมณเปนครั้งแรกวา "เปนรูปแบบหนึ่งของความฉลาด
ทางสังคมที่ประกอบดวยความสามารถในการรูอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน สามารถ
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แยกความแตกตางของอารมณที่เกดิขึ้นและใชขอมูลนี้เปนเครื่องชี้นําในการคิดและการกระทําสิ่ง
ตางๆ" จากนั้น Daniel Goleman ไดเขียนเปนหนังสือเรือ่ง ความฉลาดทางอารมณออกสูสาธารณชน 
ผูคนก็เร่ิมใหความสนใจกับความฉลาดทางอารมณมากขึน้ ประกอบกบัระยะหลังมีงานวิจยัมากมาย
ที่ยืนยนัถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ 

 
ความฉลาดทางอารมณจึงไดรับการยอมรับวามีความสําคญัตอความสําเร็จและความสขุใน

ชีวิตมนษุย กลายเปนเรื่องฮิตที่มาแรงแซงหนาความฉลาดทางปญญาไปในระยะหลัง นอกจากคาํวา 
Emotional Quotient แลวยังมีคําอื่นๆอีกหลายคําที่นักวิชาการใชในความหมายเดียวกนั เชน 
Emotional Intelligence, Emotional Ability, Interpersonal Intelligence (กรมสุขภาพจิต, 2546) 

 
ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
 
 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายของความฉลาดทางอารมณ ไวดังนี ้
 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2542) อธิบายถึง ความฉลาดทางอารมณวา อารมณกค็ือ 
สภาพจิตที่โยงไปถึงพฤติกรรมในความสมัพันธกับสิ่งแวดลอมเพราะอารมณหรือสภาพจิตนั้นอาศัย
พฤติกรรมเปนชองทางสื่อสารแสดงออกเมือ่อารมณหรือสภาพจิตไดรับการดูแลพัฒนา ช้ีชอง นํา
ทาง ขยายขอบเขตและปลดปลอยดวยปญญา ใหส่ือสารแสดงออกอยางไดผลดี ดวยพฤติกรรมทาง
กาย วาจา กน็บัไดวาระบบความสัมพันธแหงพฤติกรรม จิตใจและปญญา เขามาประสานกัน 
บรรจบเปนองครวมซึ่งเมื่อดาํเนินไปอยางถูกตองก็จะอยูในภาวะสมดุล กอใหเกิดผลดีทั้งแกตนและ
คนอื่น ตลอดถึงสังคมและสิ่งแวดลอมทัง้หมด 

 
พระราชวรมุน ี(ประยูร ธมฺมจิตโต) (2543) ใหความหมายของความฉลาดทางอารมณวา 

คือการใชปญญากํากับอารมณที่ออกมาใหมีเหตุผล เปนการแสดงอารมณความรูสึกออกมาในแตละ
สถานการณ โดยถือวาอารมณหรือความรูสึกนั้นเปนพลังใหเกิดความประพฤติ ซ่ึงถาพลังขาด
ปญญากํากับกเ็ปนพลังบอดปญญาจึงเปนตัวที่จะกํากับชีวิตของเราใหการแสดงออกเปนไปในทาง
ถูกตอง ซ่ึงถาพิจารณาในความหมายนี ้ทั้งความสามารถทางเชาวนปญญาและความสามารถทาง
อารมณมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน 
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กรมสุขภาพจติ (2546) ใหความหมายความฉลาดทางอารมณวาเปนความสามารถในการ
รับรูและเขาใจอารมณทั้งของตัวเอง และผูอ่ืน ตลอดจนสามารถปรับหรือควบคุมไดอยางเหมาะสม
กับสภาพการณหรือควบคุมไดเหมาะสมกบัสภาพการณ 

 
BarOn (1997 อางถึง  วีระวฒัน ปนนิตามยั, 2542) ไดใหความหมายของความฉลาดทาง

อารมณวาเปนชุดของความสามารถสวนตัว ดานอารมณ และดานสังคมของบุคคลที่สงผลตอ
ความสําเร็จของเขาในการตอกรกับขอเรียกรองและแรงกดดันจากสภาพแวดลอมทั้งหลายไดเปน
อยางด ี

 
Goleman (1998 อางถึง  กรมสุขภาพจิต, 2544) ไดใหความหมายของความฉลาดทาง

อารมณวาหมายถึง ความสามารถในการตระหนกัรูถึงความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืนเพื่อการ
สรางแรงจูงใจในตนเองบรหิารจัดการอารมณตางๆ ของตนและอารมณที่เกดิจากความสัมพันธ
ตางๆ ได 

 
จากความหมายของความฉลาดทางอารมณที่ไดรวบรวมมา ผูวิจัยไดสรุปความหมายของ

ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถในการรับรู และเขาใจอารมณทั้งของตนเอง และ
ผูอ่ืนตลอดจนสามารถปรับหรือควบคุมไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ กอใหเกดิผลดีทั้งแกตน
และคนอื่น รวมท้ังสังคมสิ่งแวดลอมทั้งหมด 

 
องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 

 
กรมสุขภาพจติไดพัฒนาแนวคิดเรื่องความฉลาดทางอารมณที่ประกอบดวย 3 ดาน คอื ดี 

เกง และสุข (กรมสุขภาพจิต, 2546) 
 

1.  ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจักเห็น
ใจผูอ่ืน และมคีวามรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  

 
     1.1  ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง  
 

1.1.1  รูอารมณและความตองการของตนเอง  
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1.1.2  ควบคุมอารมณและความตองการได  
 
1.1.3  แสดงออกอยางเหมาะสม  

 
     1.2  ความสามารถในการเห็นใจผูอ่ืน  
 

1.2.1  ใสใจผูอ่ืน  
 

1.2.2  เขาใจและยอมรับผูอ่ืน  
 

1.2.3  แสดงความเหน็ใจอยางเหมาะสม  
 
     1.3  ความสามารถในการรับผิดชอบ  
 

1.3.1  รูจักการให รูจักการรับ  
 

1.3.2  รูจักรับผิด รูจักใหอภยั  
 

1.3.3  เห็นแกประโยชนสวนรวม  
 
2.  เกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหา

และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  
 
     2.1  ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง  
 

2.1.1  รูศักยภาพของตนเอง  
 

2.1.2  สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได  
 

2.1.3  มีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย  
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     2.2  ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา  
 

2.2.1  รับรูและเขาใจปญหา  
 

2.2.2  มีขั้นตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม  
 
2.2.3  มีความยืดหยุน  

 
     2.3  ความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน  
 

2.3.1  รูจักการสรางสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ่ืน  
 

2.3.2  กลาแสดงออกอยางเหมาะสม  
 

2.3.3  แสดงความเหน็ที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค  
 
3.  สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนนิชีวิตอยางเปนสุข มีความภมูิใจในตนเองพอใจ

ในชีวิต และมคีวามสุขสงบทางใจ  
 
     3.1  ความภูมิใจในตนเอง  
 

3.1.1  เห็นคุณคาในตนเอง  
 

3.1.2  เชื่อมั่นในตนเอง  
 
     3.2  ความพึงพอใจในชวีติ  
 

3.2.1  รูจักมองโลกในแงด ี 
 

3.2.2  มีอารมณขัน  



 13

3.2.3  พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู  
 

     3.3  ความสงบทางใจ  
 

3.3.1  มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข  
 
3.3.2  รูจักผอนคลาย  
 
3.3.3  มีความสงบทางจิตใจ  

 
นอกจากนี้ Goleman (1995 อางในอัจฉรา สุขารมณ และอรพินทร ชูชม, 2548) ไดเสนอ

ความฉลาดทางอารมณซ่ึงประกอบดวยความสามารถ 2 สวนคือ 
  

1. ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) 
 

2. ความสามารถทางสังคม (Social Competence)  
 

ซ่ึงความสามารถแตละสวนประกอบดวยโครงสราง 5 ประการ และมีองคประกอบยอยรวม 
25 องคประกอบดังนี ้

 
1. ความสามารถสวนบุคคล ความสามารถนี้ทําใหเรารูวาจะจัดการอยางไรกับตนเอง ซ่ึงจะ

มีองคประกอบยอยดังนี ้
 

1.1 การตระหนกัตนเอง (Self-Awareness) การรูวาตนเองรูสึกอยางไรในขณะนัน้และ
ใชส่ิงนั้นชี้นําการตัดสินใจ โดยจะประเมนิความสามารถของตนเองตามความเปนจริง บนพื้นฐาน
ของการมีความเชื่อมั่นในตนเองที่ด ี

 
1.1.1 การตระหนกัในอารมณ (Emotional Awareness) ยอมรับและรูเทาทันอารมณ

ของตนเองและผลกระทบที่เกิดของอารมณนั้น บุคคลประเภทนี้จะตระหนกัในคุณคาและเปาหมาย
ของตนเอง 
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1.1.2 สามารถประเมินตนเอง (Accurate Self-Assessment) การประเมินตนเอง
สามารถรูถึงจุดแข็งและขอจาํกัดของตนเองไดบุคคลประเภทนี้จะสามารถแสดงอารมณขันและ
มุมมองเกี่ยวกบัตนเอง 
 

1.1.3 ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) มีความรูสึกถึงคุณคาและ
ความสามารถของตนเองบุคคลประเภทนี้จะแสดงออกถึงความแนใจในตนเอง สามารถออกเสียง
แสดงความคิดเห็นในมุมมองที่ไมเปนที่ยอมรับเพื่อส่ิงที่ตนคิดวาถูกตอง กลาตัดสินใจไมวาจะอยู
ในสถานการณเชนไร 

 
1.2 การกํากับตนเอง (Self-Regulation) การรับมือกับอารมณของตนเองไดดี โดยมีให

สิ่งนั้นมารบกวนสิ่งที่กระทาํอยู เปนผูรอบคอบและสามารถรอคอยเพื่อส่ิงที่มุงหวงัไดสามารถ
กลับคืนสูสภาพที่ดีไดหลังจากที่เกิดความทุกขใจมา 

 
1.2.1 การควบคุมตนเองได (Self-Control) จัดการกับภาวะอารมณที่สับสนและ

กิเลสตางๆ ได บุคคลประเภทนี้จะจัดการกบัความรูสึกที่เขามากระตุนและจัดการกับอารมณทุกขใจ
ไดดี ทําตนใหสงบและไมออนแอ สามารถคิดและมีจิตจดจอแมอยูภายใตแรงกดดนั 

 
1.2.2 เปนผูที่ไววางใจได (Trustworthiness) รักษาความสัตยซ่ือและรักษาคําพูด 

บุคคลประเภทนี้จะประพฤตตินอยางมีจรยิธรรม สรางความไววางใจกบัผูอ่ืนดวยความเที่ยงและ
ความจริง สามารถยอมรับผิดและเผชิญกับการไรมารยาทของผูอ่ืนได มีความเขมแข็งแมตนจะไม
เปนที่ยอมรับ 
 

1.2.3 มีจิตสํานึก (Conscientiousness) มีความรูผิดรูชอบ มีความรับผิดชอบในสิ่งที่
กระทํา บุคคลประเภทนี้จะทาํตามขอผูกพัน รักษาสัญญา รับผิดชอบ วางแผนจัดการ และมีความ
ระมัดระวงัในงานที่ทํา 
 

1.2.4 สามารถปรับตัวได (Adaptability) สามารถยืดหยุนตอส่ิงที่เปล่ียนแปลงได 
บุคคลประเภทนี้จะรับมือกับความตองการอันหลากหลายและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วได 
สามารถปรับการตอบสนองและยุทธวิธีที่จะอยูในสถานการณที่ผานเขามาและมีมุมมองที่ยืดหยุน
ตอสถานการณตาง ๆ 
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1.2.5 นวัตกรรม (Innovation) เปดรับแนวความคดิและขอมูลใหมๆ ไดอยางดี 
บุคคลประเภทนี้จะพยายามแสวงหาขอมูลใหมๆ จากแหลงตางๆ สรางสรรคความคิดใหมๆ กลาที่
จะมองในมุมใหม และเสีย่งกับความคิดของตน 

 
1.3 การจูงใจ (Motivation) การใชความชอบจากสวนที่ลึกที่สุดมาชี้นําในการกระทํา

ใหไปสูส่ิงที่มุงหวังได นํามาชวยใหเกิดความคิดริเร่ิม เสริมสรางความพยายามทีจ่ะพฒันาและนํามา
ชวยในการเผชิญกับความทอแทส้ินหวัง 

 
1.3.1 มีพลังขับดันสูความสําเร็จ (Achievement Drive) พยายามที่จะพัฒนาหรือ

ปรับปรุงสูมาตรฐานอันเปนเลิศ บุคคลประเภทนี้จะตั้งเปาหมายที่ทาทายและคํานวณความเสีย่ง
ตางๆ  ได ติดตามขอมูลที่ลดความไมแนนอนและหาทางออกที่ดีกวา เรียนรูที่จะพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

 
1.3.2 มีความผูกพัน (Commitment) ยึดมัน่ในเปาหมายของกลุมหรือองคการ 

บุคคลประเภทนี้จะพยายามหาโอกาสที่จะเติมเต็มเปาหมายของกลุม เสียสละใหไดมาซึ่ง
เปาประสงคขององคการที่ใหญกวา 
 

1.3.3 มีความคิดริเร่ิม (Initiative) พรอมเสมอที่จะกระทําการตางๆ เมื่อมีโอกาส 
บุคคลประเภทนี้จะมีความพยายามในการคิดริเร่ิม ทําตามเปาประสงคใหเกินกวาความคาดหวังไว 
 

1.3.4 มองโลกในแงดี (Optimism) ยืนหยัดในการไดมาซึ่งเปาหมายแมจะเผชญิกับ
อุปสรรคและความพายแพ บุคคลประเภทนี้จะกระทําการใดๆ ดวยความหวงวาสิ่งที่ทําจะสําเร็จ
มากกวากลัวความลมเหลว พยายามทีจ่ะจดัการกับความพายแพที่เกดิขึ้นมากกวาจะปลอยใหผานไป 
 

2. ความสามารถทางสังคม ความสามารถนี้ทําใหเรารูวาจะรบัมือกับความสัมพันธได
อยางไร ซ่ึงจะมีองคประกอบยอยดังนี ้

 
2.1 การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) รับรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน โดย

สามารถมองในมุมมองของพวกเขาได มีความเหน็อกเหน็ใจ และสามารถปรับความคิดใหมีความ
หลากหลายได 
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2.1.1 การเขาใจผูอ่ืน (Understanding Others) สัมผัสไดถึงความรูสึกและมุมมอง
ของผูอ่ืน บุคคลประเภทนีจ้ะสนใจและรับฟงผูอ่ืนไดดี สามารถแสดงถึงความเขาใจในมุมมองของ
ผูอ่ืน และใหความชวยเหลือบนพื้นฐานของความเขาใจวาผูอ่ืนรูสึกและตองการอะไร 

 
2.1.2 พัฒนาผูอ่ืน (Developing Others) สัมผัสไดถึงความตองการที่จะพัฒนาของ

ผูอ่ืน และสนบัสนุนความสามารถของพวกเขา บุคคลประเภทนี้จะใหผลปอนกลับและชี้แจงในสิ่งที่
เปนประโยชนตอความกาวหนาของผูอ่ืน 
 

2.1.3 มีพื้นการบริการ (Service Orientation) สามารถคาดการณลวงหนา รับรู และ
ตอบสนองความตองการของผูบริโภคได 
 

2.1.4 คํานึงถึงความแตกตาง (Leveraging Diversity) เพิ่มพูนโอกาสจากบุคคล 
ตางประเภทกนัได บุคคลประเภทนี้จะเคารพและมีความสัมพันธอันดีกบัผูที่มีภูมิหลังตางกันไดดี มี
ความรูสึกไวกบักลุมที่ตางกนั 
 

2.1.5 ตระหนกัถึงความเปนไปของกลุม (Political Awareness) สามารถอาน
กระแสอารมณและอํานาจในความสัมพันธของกลุมได 

 
2.2 ทักษะทางสังคม (Social Skill) สามารถรับมือกับอารมณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน

ความสัมพันธไดดี และสามารถเขาใจสถานการณและเครือขายทางสังคมไดอยางถูกตองตอบสนอง
ไดอยางแนบเนียน สามารถใชทักษะในการโนนนาวและชักนําได สามารถตอรองและจัดการ
โตตอบในการรวมมือและทํางานกับผูอ่ืนได 

 
2.2.1 มีอิทธิพล (Influence) สามารถโนมนาวใจไดอยางมีประสิทธิผล บุคคล

ประเภทนี้จะใชยุทธวิธีที่ซับซอนดังเชน การมีอิทธิพลทางออมเพื่อสรางความเปนเอกฉันทและการ
สนับสนุน 

 
2.2.2 การติดตอส่ือสาร (Communication) เปดรับฟงความคิดและสงสารที่เชื่อถือ

ได บุคคลประเภทนีจ้ะรับสารพรอมอารมณที่สงมาเพื่อสงสารกลับไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยรับ
ฟงเพื่อแสวงหาความเขาใจและแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน 
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2.2.3 จัดการกับความขัดแยง (Conflict  Management) บุคคลประเภทนี้จะสามารถ
ตอรองและแกไขปญหาความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นได 
 

2.2.4 ความเปนผูนํา (Leadership) สามารถกระตุนและชี้นําบุคคลหรือกลุมคนได 
บุคคลประเภทนี้จะมีความชดัเจนและจะคอยกระตุนความกระตือรือรนในการรวมแบงปนมุมมอง
และเปาหมาย ช้ีแนะแนวปฏิบัติและนําผูอ่ืน 
 

2.2.5 กระตุนความเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) สามารถริเร่ิมใหเกดิความ
เปล่ียนแปลงและจัดการกับความเปลี่ยนแปลงได 
 

2.2.6 สรางสิ่งผูกพัน (Building Bonds) สงเสริมความสมัพันธ บุคคลประเภทนี้จะ
รักษามิตรภาพภายในเพื่อนรวมงาน แสวงหาความสัมพนัธที่ใหผลประโยชนซ่ึงกนัและกัน 
 

2.2.7 ใหความรวมมอื (Collaboration and Cooperation) ทํางานกับผูอ่ืนใน
เปาหมายที่มีอยูรวมกนั บุคคลประเภทนีจ้ะสรางความเปนมิตรและใหความรวมมือ พรอมทั้งรวม
แบงปนแผนงาน ขอมูลทรัพยากรตางๆ 
 

2.2.8 สมรรถนะของทีมงาน (Team Capability) สรางความรวมมือกันภายในกลุม
ใหนํามาซึ่งเปาหมายทีว่างไว บุคคลประเภทนี้จะทําใหสมาชิกภายในกลุมของตน มีความ
กระตือรือรนและปกปองชื่อเสียงของกลุม 
 

จากองคประกอบของความฉลาดทางอารมณขางตน จะเห็นไดวาองคประกอบของความ 
ฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย ความสามารถในการจดัการกับอารมณของตนเองทัง้ดานการ
ควบคุมอารมณ การแกไขปญหา และการดําเนินชวีิตอยางมีความสุข รวมถึงความสามารถในการมี
สัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืนในสังคม ในการศกึษาครั้งนี้ผูวจิยัเลือกศึกษาความฉลาดทางอารมณใน
องคประกอบ 3 ดาน ดี เกง สุข ตามแนวคดิของกรมสุขภาพจิต 
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ความฉลาดทางอารมณกับการทํางาน 
 
จากปญหาที่คนมีความฉลาดทางสติปญญาสูง แตไมประสบความสําเร็จในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน อาจมาจากการไมไดใชศกัยภาพหรือความเกงที่มีอยูไดเนื่องจากบุคคลอื่นๆ ไมให
ความรวมมือ สาเหตุหลักๆ ก็จะเปนเพราะวาบุคคลเหลานี้มีปญหาในการควบคุมอารมณ เชนคน
ปราดเปรื่องแตทําเรื่องที่ไรเหตุผล จึงสรุปไดวาคนที่ความฉลาดทางสติปญญาดี ไมไดหมายความวา
จะประสบความสําเร็จ นักจิตวิทยาจึงไดกําหนดความเกงอีกดานหนึ่งทีจ่ะสงผลใหบคุคลประสบ
ความสําเร็จซึ่งคือความฉลาดทางอารมณ อันเปนคุณลักษณะที่เปนนิสัยและบุคลิกภาพของคนๆ นั้น 

 
ความฉลาดทางอารมณที่มีสวนใหเกดิความสําเร็จในการทํางานคือ ความสามารถดานการ

พัฒนาสายสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน ซ่ึงประกอบดวยการพัฒนาทักษะ ส่ือสารที่ดี ความเกงคนและการ
ชวยเหลือผูอ่ืนใหสามารถชวยตัวเองได เพราะโดยมากแลวความสําเร็จในการทํางาน นอกจากจะ
ขึ้นอยูกับความสามารถของตนแลวยังขึ้นอยูกับความรวมมือของผูอ่ืนดวย ซ่ึงการใชความฉลาดทาง
อารมณเพื่อเสริมสรางความสําเร็จในการทาํงานไดนัน้จะตองรับรู ตีความและแสดงสภาวะอารมณ
ไดอยางถูกตอง มีความสามารถในการใชสภาวะอารมณนั้นๆ ตอตนเอง ผูรวมงานและมีการเรียนรู 
ตลอดจนเขาใจอารมณและความรูสึกที่ไดรับ สามารถควบคุมและเอาชนะอารมณเพือ่สราง
พฤติกรรมในทางบวก และความฉลาดทางอารมณยังเกือ้หนุนการยอมรับ ความคิดริเร่ิม กอใหเกดิ
การสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย ลดการลา ขาดหรือยายงานเนื่องจากขอขัดแยงระหวางบุคคลลง 
เสริมสรางการทํางานที่ประสานสัมพันธกันใหมากขึน้ การมีมนุษยสัมพนัธที่ดีในการทํางาน ทําให
เราเคารพรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเราใหมากขึน้ มคีวามสามารถปรับตัวปรับ
ใจ รับสถานการณตางๆ ไดโดยบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูงหรือมีทักษะทางอารมณที่ไดรับ
การพัฒนามาเปนอยางดจีะเปนบุคคลที่รับรู เขาใจและจดัการกับความรูสึกของตนเองไดดี รวมทั้งผู
ที่เขาใจความรูสึกของผูอ่ืนมักประสบความสําเร็จและความพึงพอใจในชีวิต สามารถสรางสรรค
งานใหมๆ (กรมสุขภาพจิต, 2550: 23) และมีความสามารถเชื่อมโยงคานิยมและวัฒนธรรมภายใน
และภายนอกได เพราะมีทกัษะในการยอมรับและทําความเขาใจกับความคิดเห็นของผูอ่ืนและเพื่อน
รวมงาน ทําใหเกิดความสมานฉันทภายในองคการ (ณรัฐ วัฒนพานิช, 2549: 47) ดังนั้น บุคคลผูหวัง
ความสําเร็จในการทํางาน นอกจากจะฉลาดรูในกระบวนการทํางานแลวยังตองฉลาดรูในอารมณ
ของตนเองและผูอ่ืน หรือมีความฉลาดทางอารมณนั่นเอง 
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ประโยชนของความฉลาดทางอารมณตอการทํางาน 
 
คมเพชร ฉัตรศุภกุล (2543: 33) ไดสรุปประโยชนของการศึกษาเรื่องความฉลาดทาง

อารมณ ที่สามารถนําไปใชในการทํางานไว ดังนี้  
 
1. นําไปพัฒนาบุคลากรในองคการ เพื่อสรางประสิทธิภาพในการทํางาน ลดปญหาความ

ขัดแยง และการทํางานรวมกนั 
 
2. นําไปพัฒนาศักยภาพของผูนําในองคการตางๆ ทําใหสามารถทํางานเกี่ยวกับบุคคลใน

องคการไดดีขึน้ ซ่ึงกอใหเกดิความสําเร็จในการบริหารงาน 
 
วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542: 17) ไดกลาวสรุปประโยชนของการศึกษาเรื่องความฉลาดทาง

อารมณเกีย่วกบัการทํางานวา ในการปฏิบตัิงาน ความฉลาดทางอารมณเกื้อหนุนการยอมรับ 
ความคิดริเร่ิม กอใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย ลดการลา ขาดงาน หรือยายงาน 
เนื่องจากขอขัดแยงระหวางบุคคลลดลง เสริมสรางการทํางานที่ประสานสัมพันธกันมากขึ้น การมี
มนุษยสัมพนัธที่ดี การมีความฉลาดทางอารมณที่ดีในการทํางานทําใหเคารพรับฟงความคิดเหน็
ผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเราไดมากขึ้น 

 
จะเห็นไดวาความฉลาดทางอารมณ เปนสิง่ที่มีความจําเปนที่บุคคลควรจะมีหรือพัฒนาให

มากขึ้นเพื่อชีวติการทํางานทัง้ในปจจบุันและในอนาคต เนื่องจากโลกการทํางานในปจจุบัน
เปล่ียนแปลงมากเมื่อเทียบกบัแตกอน องคการตางๆ จะมขีนาดเล็กลง จาํนวนคนทํางานถูกจํากดัให
นอยลง คนทํางานที่อยูในองคการถูกคาดหวังวาจะตองมคีุณภาพมาก ไมเพียงแตมคีวามสามารถ
หรือทักษะที่จาํเปนในการทาํงานหรือมีความฉลาดทางสติปญญาดีเทานั้น แตตองมีความสามารถ
ทํางานเปนทีมไดอยางมีความรับผิดชอบ มีความเขาใจและเอื้ออาทรผูรวมงาน สามารถผลัดกันเปน
ผูนําได มีความตื่นตัวทีจ่ะเรยีนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ บุคคลตองมีการปรับตัวอยางมากเพื่อการ
ทํางาน ที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและอยางมีความสขุดวย  ดั้งนั้นคนที่ความฉลาดทางอารมณ
สูงเทานั้นจึงจะสามารถดํารงตนอยูในโลกการทํางานปจจุบันไดดีกวาคนที่มีความฉลาดทาง
สติปญญาสูงแตมีความฉลาดทางอารมณต่ํา ความฉลาดทางอารมณจึงเขามามีบทบาทตอคนทํางาน
ในปจจุบนั (กรมสุขภาพจิต, 2550: 67) 
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 จากการทบทวนเอกสารแนวคิดที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงเปนความสามารถ
ทางอารมณในการดําเนนิชีวติรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข โดยมีองคประกอบที่
สําคัญ ไดแก ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง ความสามารถใน
การรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจแกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ่ืน และความสามารถในการดําเนินชวีิตอยางเปนสุข มคีวามภูมใิจใน
ตนเอง โดยในเร่ืองการทํางานความฉลาดทางอารมณจะเกื้อหนนุการยอมรับ ความคิดริเร่ิม 
กอใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย ลดขอขัดแยงระหวางบุคคล เสริมสรางการทํางานที่
ประสานสัมพันธกันใหมากขึ้น การมีมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางาน ทําใหเราเคารพรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเราใหมากขึ้น มีความสามารถปรับตัวปรับใจรับสถานการณตางๆ 
ไดดี (กรมสุขภาพจิต, 2550: 66) และสําหรับบุคคลที่ไดรับการพัฒนาทักษะทางอารมณมาเปนอยาง
ด ีหรือบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนบุคคลที่รับรู เขาใจและจัดการกับความรูสึกของ
ตนเองไดดี รวมทั้งการเปนผูเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนมักประสบความสําเร็จและความพึงพอใจใน
ชีวิต สามารถสรางสรรคงานใหมๆ ตรงขามกับบุคคลที่ไมสามารถควบคุมอารมณจะเปนคนทีเ่ต็ม
ไปดวยความขดัแยงภายในจติใจ ทําใหหมดสมาธิในการทํางาน และมคีวามคิดที่ไมปลอดโปรง 
(กรมสุขภาพจติ, 2550: 23)  
 
 ซ่ึงจากแนวคิดเรื่องความฉลาดทางอารมณขางตนอาจกลาวไดวาการที่บคุคลมีความฉลาด
ทางอารมณมีสวนสําคัญในการพัฒนาไปสูวินัย 5 ประการของการรับรูองคการแหงการเรียนรู   เชน 
บุคคลที่มีความสามารถในการมีแรงจูงใจจะสงผลถึงวินัยเร่ืองความรอบรูแหงตน ซ่ึงตองสราง
แรงจูงใจอยางตอเนื่องเพื่อขับเคลื่อนวิสัยทัศนใหเปนจริง นอกจากนีค้วามฉลาดทางอารมณยังทําให
เรามีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ตลอดจนมีความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการของ
ตนเอง ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการที่จะชวยใหเกิดการเรยีนรูเปนทีม และผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูง
จะเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนซึ่งจะมีสวนชวยในการพัฒนาวินยัเร่ืองแบบแผนความคิด เพราะแบบ
แผนความคิดหมายถึงมุมมองวิธีการรับรูของตนตามที่เห็นและรับรู ดังนั้นถาเราเปลี่ยนความคดิ 
ความเขาใจในการมองใหถูกตองเหมาะสม ก็จะมกีารปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมตามไปดวย 
(ประพันธ หาญขวาง, 2538: 43) 
 

ดังนั้นความฉลาดทางอารมณจึงมีสวนสําคัญในการฝกฝนการมีวินยัทั้ง 5 ประการ เพื่อ
นําไปสูองคการแหงการเรยีนรูการศึกษาครัง้นี้ผูวิจยัสนใจใชแนวคิดความฉลาดทางอารมณ 3 ดาน 
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ดานดี ดานเกง และดานสุข ของกรมสุขภาพจิต ในการศกึษาเนื่องจากเปนแนวคิดที่กรมสุขภาพจิต
พัฒนาขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับสังคมไทย   

 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการตระหนักในคุณคาตนเอง 
 
ความหมายของการตระหนักในคุณคาตนเอง 
 

นักวิชาการไดใหความหมายการตระหนกัคุณคาในตนเองไวหลายความหมาย ซ่ึงในที่นี้
ผูวิจัยขอนําเสนอ ดังนี้  
 

Maslow (1970: 49) ไดใหความหมายวาการตระหนักในคุณคาตนเอง เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเห็นวาตนเองมีความเขมแข็ง มีคุณคา มีความเชีย่วชาญและมี
ความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ 

 
 Polito (1977) มีความคิดเหน็วาการตระหนกัในคณุคาตนเองเปนผลจากการประเมินคณุคา
ของตนเองในดานความรูสึกตาง ๆ 
 
 Rosenberg (1979: 54) การตระหนกัในคณุคาตนเองเปนทัศนคติที่บุคคลมีตอตนเองในดาน
บวกหรือดานลบอยางใดอยางหนึ่ง ดังนั้นการที่บุคคลหนึ่งมีการตระหนักในคุณคาตนเองอยูใน
ระดับสูงจะหมายถึง การทีบุ่คคลคิดวาเขาเปนคนที่มีคณุคา มเีกียรต ิมีความพึงพอใจในตนเอง ซ่ึง
ตรงกันขามกบับุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองต่าํจะหมายถึงคนที่ขาดความเคารพตนเอง 
ปฏิเสธตนเอง คิดวาตนเองไมมีคุณคา ขาดความพึงพอใจในตนเอง มีความรูสึกวาตนเองดอย ขาด
บางสิ่งบางอยางไมเทาเทียมกับผูอ่ืน 
 
 Branden (1983: 4) การตระหนักในคุณคาตนเอง หมายถึงความรูสึกที่สามารถทําได และ
พื้นฐานของความรูสึกมีคุณคาที่สงผลใหการกระทําประสบความสําเร็จไดอยางมีคณุคาหรือเปนการ
ประเมินภาวะจิตใจ สติสัมปชัญญะ และความรูสึกสวนลึกภายในจิตใจของแตละบคุคล 
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 Coopersmith (1984: 5) การตระหนกัในคณุคาตนเองหมายถึงทัศนคติทีบุ่คคลมีตอตนเอง มี
ความเชื่อมั่นในคุณคาของตนเอง มีความเคารพยอมรับในตนเองวามีความสําคัญและความสามารถ
ในการกระทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบผลสําเร็จ  

 
Stagner (1990: 197) ใหความหมายวาการตระหนกัในคณุคาตนเอง เปนความรูสึกทีต่นเอง

มีความสามารถเพียงพอที่จะเอาชนะสิ่งแวดลอมซึ่งทําใหรูสึกวาตนมคีามีความหมาย 
 
McFarland and Thomas (1991: 410) การตระหนกัในคณุคาของตนเองเปนผลของการ

ประเมินตนเองจากการรับรูถึงการยอมรับ ความรัก ความพอใจของผูใกลชิด ความคาดหวังของ
สังคม การรับรูความสามารถตนเอง และการตระหนักในคุณคาของตนเอง 

 
ดังนั้นการตระหนักในคุณคาตนเอง หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากทัศนคติที่บุคคลมีตอ

ตนเองหรือการประเมินคุณคาของตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเองยอมรับนับถือตนเองวา มีคา มี
เกียรติ มีความหมาย มีความสําคัญและสามารถกระทําสิ่งตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ  

 
 การตระหนกัในคุณคาตนเอง  เปนแนวคิดที่มีผูทําการศึกษามากมาย ทําใหเกดิแนวคดิที่
แตกตางไป และในการศกึษาครั้งนี้ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดที่นาสนใจ ดงันี้  
 
แนวคิดเก่ียวกับการตระหนักในคุณคาตนเองของ Rosenberg 
 

ตามแนวคิดของ Rosenberg (1979: 54) การตระหนักในคุณคาตนเองเปนทัศนคติทีบุ่คคลมี
ตอตนเองในดานบวกหรือดานลบอยางใดอยางหนึ่ง ดังนัน้การที่บุคคลหนึ่งมีการตระหนักในคุณคา
ตนเองอยูในระดับสูงจะหมายถึง การที่บุคคลคิดวาเขาเปนคนที่มีคุณคา มีเกียรต ิมีความพึงพอใจใน
ตนเอง ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองต่ําจะหมายถึงคนที่ขาดความเคารพ
ตนเอง ปฏิเสธตนเอง คิดวาตนเองไมมีคุณคา ขาดความพึงพอใจในตนเอง มีความรูสึกวาตนเองดอย 
ขาดบางสิ่งบางอยางไมเทาเทียมกับผูอ่ืน 

 
การตระหนกัในคุณคาตนเองของบุคคล Rosenberg แบงเปน 2 บริบท คือ (Rosenberg, 

1981: 613-620) 
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1. การตระหนกัในคณุคาตนเองโดยรวม (Global Self Esteem) คือการที่บุคคลมีทัศนคติที่
บุคคลพิจารณาตนเองโดยรวม (Self As Whole) ไมแยกพิจารณาในดานใดดานหนึ่งหรือเอกลักษณ
ใดเอกลักษณหนึ่ง แตจะมองในลักษณะเปนคนหนึ่ง (Whole Person) 

 
2. การตระหนกัในคณุคาตนเองเฉพาะดาน (Specific Self Esteem) คือการที่บุคคลมี

ทัศนคติตอตนเองในดานใดดานหนึ่งหรือเอกลักษณใดเอกลักษณหนึ่ง 
 

ความสําคัญของการตระหนกัในคุณคาตนเอง 
 
 Leary et al. (1995) ไดกลาวถึงวาการตระหนักในคุณคาตนเองมีความสําคัญ เพราะผูที่มี
การพัฒนาการตระหนกัในคณุคาตนเองสูงจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมทางบวก เชน ความรูสึก
สนุก มีความสขุ และการปรบับุคลิกภาพทีด่ี แตถาผูที่มีการพัฒนาการตระหนกัในคณุคาตนเองต่ํา
จะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมทางลบ เชน รูสึกซึมเศรา ไมมีความสขุ และการปรบับุคลิกภาพที่
ไมดี  
 
ลักษณะของบคุคลท่ีมีการตระหนักในคุณคาตนเอง 
 
 นิราศศิริ โรจนธรรมกลุ (2535) กลาววาบคุคลที่มีการตระหนกัในคุณคาตนเองสูง จะ
สามารถรับรูคุณคาของตนตามความเปนจริง ตระหนักถึงศักยภาพของตน มีจิตใจที่เปดกวางและ
ยอมรับสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นตามความเปนจรงิ สามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม มีความ
กระตือรือรน เปนผูนําในการอภิปราย มีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความคิดเห็น และมี
ความเชื่อในตนเองวามีความสามารถในการทํางานใหประสบความสําเร็จ สามารถแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นเฉพาะหนา มีความคดิสรางสรรค มองโลกในแงดี ตลอดจนเปนผูที่มีความพงึพอใจและเครพ
ในตนเอง ตระหนักถึงความรบัผิดชอบทั้งตอตนเองและผูอ่ืนสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคล
และส่ิงแวดลอม สวนบุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองต่ํา มักใชกลไกในการปองกันตนเอง 
รับรูวาตนเองดอยคา หรือมคีาเกินความเปนจริง จะไมคอยเชื่อมั่นในตนเอง มองวาตนเองเปนคนไม
ดี ไมมีความสามารถ จึงสงผลใหเกดิความรูสึกวาตนเองมปีมดอย ไมชอบแสดงตน เก็บตัว มีความ
วิตกกังวลสูง ไมมีความพยายามทํางานทีย่าก แสวงหาการยอมรับจากบคุคลอื่นเพื่อใหเกิดการ
ยอมรับตนเองและมักแสดงความเขมแข็งแตแทจริงแลวบุคคลเหลานี้จะรูสึกทอแทหวาดกลวั ไม
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มั่นใจในตนเอง หวั่นไหวตอคําวิพากษวจิารณ มีความยุงยากใจในการแกปญหา ไมสามารถสราง
สัมพันธภาพทีด่ีกับบุคคลอื่นๆ ได 
 
 สําหรับในดานการทํางานนัน้ Tang (1993) ไดกลาวถึงการตระหนักในคุณคาตนเองไววา 
บุคคลที่มีการตระหนกัในคณุคาตนเองสูงจะเชื่อวาตนเองมีความสามารถมากกวาคนที่มีการ
ตระหนกัในคณุคาตนเองต่ํา และจะชอบงานที่ยากภายหลังจากที่ไดขอมลูปอนกลับในทางบวก โดย
บุคคลพวกนี้จะมีการตั้งเปาหมายการทํางานไวสูง มีความมั่นใจสูง มีผลงานที่ดี และสนุกกับการ
ทํางานที่ยากและทาทาย ซ่ึงตางจากบุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองต่ําที่จะชอบงานงาย 
ภายหลังจากไดรับขอมูลปอนกลับในทางบวก 
 
 จากความสําคญัและลักษณะบุคคลที่มีการตระหนกัในคณุคาตนเองสูงและต่ําดังกลาว
สามารถสรุปไดวา ระดับการตระหนกัในคณุคาตนเองจะสงผลตอความรูสึก ความนึกคิดที่บุคคลมี
ตอตนเองโดยผูที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองสูงจะมคีวามมั่นใจ มกีารปรับตัวทีด่ี รูสึกมีความสุข 
สุขภาพดี ในการทํางานก็จะเชื่อวาตนเองมคีวามสามารถ ช่ืนชอบงานทีม่ีความยากและงานที่มีความ
ทาทาย ตั้งเปาหมายการทํางานอยูในระดับสูง ผลการปฏิบัติงานออกมาดี ดังนั้นถาองคการมี
บุคลากรที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองสงูยอมจะสงผลดีตอองคการทั้งในดานผลการปฏิบัติงาน 
และสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ ในที่ทํางาน 
 
 จากแนวคิดการตระหนักในคุณคาตนเองขางตน จะเห็นไดวาการตระหนักในคุณคาตนเอง
มีสวนสําคัญยิง่ตอความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอตนเอง โดยบุคคลมีการตระหนกัในคณุคาตนเองสูง
ทําใหเกิดความมั่นใจ มีความสุข ปรับตัวไดดี และเชื่อมัน่วาตนเองมีความสามารถ ในการทํางาน
และการเรียนรูหรือพรอมที่จะพัฒนาตนเอง ซ่ึงการที่บุคลากรในองคการพรอมที่จะพฒันาตนเอง 
และเรียนรูถือเปนรากฐานสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรู เพราะการเรียนรูขององคการ
จะเกิดขึ้นไดกต็อเมื่อบุคคลมีการเรียนรูเทานั้น (วีระวฒัน ปนนิตามัย, 2544: 37) และนอกจากนี้
บุคคลที่มีการตระหนกัในคณุคาตนเองสูงจะมีการตั้งเปาหมายในการทาํงานไวในระดับสูง และ
สามารถสรางสัมพันธภาพกบับุคคลอื่นๆ ในที่ทํางานไดดี ซ่ึงคุณสมบัตินี้มีสวนสําคญัในการฝกฝน
วินัยทั้ง 5 ประการ เพื่อนําองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจศึกษา
ความสัมพันธระหวางการตระหนกัในคณุคาตนเองและการรับรูองคการแหงการเรยีนรู โดยเลือกใช
แนวคดิของ Rosenberg ที่วาการตระหนกัในคุณคาตนเองเปนทัศนคติทีบุ่คคลมีตอตนเองในดาน
บวกหรือดานลบอยางใดอยางหนึ่งโดยบุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองในระดบัสูง จะ
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หมายถึงการทีบุ่คคลคิดวาเขาเปนคนที่มีคณุคา มีเกยีรติ มีความพึงพอใจในตนเอง ซ่ึงตรงกันขามกบั
บุคคลที่มีการตระหนกัในคณุคาตนเองต่ําที่ตนเองไมมีคณุคา  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ 
 

แนวคิดเก่ียวกับการรับรู 
ความหมายของการรับรู 
 

นักวิชาการไดใหความหมายการรับรูไวหลายความหมาย ซ่ึงในที่นี้ผูวจิยัขอนําเสนอ ดังนี้  
 
เทพนม และสวิง (2540: 6) ไดใหความหมายการรับรูวาเปนกระบวนการในการเลือกรับรู

การจัดระเบียบ และการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรอืมีความสัมพันธเกี่ยวของดวย
ในสิ่งแวดลอมหนึ่ง ๆ  
 

Luthans (1992: 56) กลาววาการรับรูคือ กระบวนการของการคัดสรร การจัดระบบ และการ
ตีความ ถึงแมวาการรับรูจะอยูบนพื้นฐานของขอมูลดิบเปนจํานวนมากแตขอมูลดิบเหลานั้นจะได
รับการกลั่นกรองดวยกระบวนการคิด ปรับ หรือเปล่ียนขอมูลเหลานั้นใหมีความสมบรูณยิ่งขึ้น 
 

Schiffman and Kanuk (1994: 122) ไดใหความหมายวาการรับรู คือ กระบวนการซึ่งแตละ
บุคคลคัดสรร จัดระบบ และตีความสิ่งเราออกมาเปนภาพที่มีความหมาย หรืออาจหมายถึงวิธีการที่
บุคคลมองโลกที่อยูรอบๆ ตัว บุคคล 2 คนที่ไดรับสิ่งเราอยางเดยีวกันแตอาจตีความสิง่เราแตกตาง
กันขึ้นอยูกับความตองการ (Needs) คานิยม (Values) และความคาดหวงั (Exception) ของแตละ
บุคคล 

 
Schermerhorn, Hunt and Osbom (2000: 84) ไดใหความหมายการรับรูวา คือ กระบวนการ

ทั้งหมดที่บุคคลไดรับ จัดระบบและตีความขอมูลสารสนเทศจากสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้นๆ ซ่ึง
ขอมูลสารสนเทศจะถูกรวบรวมจากประสาทสัมผัสทั้งหา คือ การมองเหน็ การไดยิน การสัมผัส 
การรับรส และการรับกลิ่น 
 

Morris and Maisto (2001: 86) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการสรางรูปแบบความหมาย
จากการรับสัมผัสที่เปนขอมูลดิบ 
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Robbins (2001: 269) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการซึง่บุคคลจัดระบบและตีความรูสึก
ประทับใจของตนเอง เพื่อใหความหมายตอสภาพแวดลอมจากความหมายของการรับรู 
 

ที่กลาวมาทั้งหมด ผูวิจยัสรุปความหมายของการรับรูไดวาการรับรู หมายถึง กระบวนการที่
รับความรูสึกจากสิ่งเราที่กระตุนเขามายังสมองแลวทําการคัดสรร จัดระเบียบ ตีความหรือแปล
ความหมายขอมูลเหลานั้นจากประสบการณ คานิยม และความคาดหวงัของแตละบุคคล 
 
กระบวนการรับรู 
 

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000: 88-89) แบงกระบวนการรับรูเปน 4 ขั้นตอนดังนี ้
 

ขั้นตอนที ่1 ความสนใจและคัดสรรขอมูล คือ การที่มีขอมูลจํานวนมากเกินความสามารถที่
จะรับไดในเวลาเดียวกัน จึงตองมีการเลือกรับรูขอมูลตามความสนใจ เชนในรานที่มเีสียงดัง บุคคล
สามารถสนทนากับบุคคลที่อยูตรงหนาไดโดยไมสนใจรบัรูขอมูลอ่ืนๆ นั่นหมายถึงวากําลังสนใจ
และคัดสรรขอมูลเฉพาะที่ตองการรับรูเทานั้น ในบางเหตุการณบุคคลสามารถควบคุมกระบวนการ
รับรูโดยใชจิตใตสํานึกของผูรับรูได เชน ในขณะที่ขับรถบุคคลสามารถคิดถึงปญหาการทํางานที่มี
อยู ในการขับรถเปนผลจากขอมูลสภาวะรอบตัว เชน ไฟถนน และรถคันอื่นๆ แตไมตองใช
จิตสํานึกตั้งใจกับขอมูล แตถามีเหตุการณฉกุเฉินเกดิขึ้น เชน สัตววิ่งตดัหนารถอาจมีอุบัติเหตุ
เกิดขึ้นได บุคคลจะปรับเปลี่ยนกระบวนการรับรูในทนัที 
 

ขั้นตอนที ่2 การรวบรวมจัดระบบขอมูล ความสนใจและการคัดสรรขอมูลเปนแนวทางที่
จะรวบรวมขอมูลที่มีประสิทธิ แบบแผนความคิดจะชวยในการรวบรวมจัดระบบให ซ่ึงแบบแผน
ความคิดคือกรอบการรูคิดและรวบรวมเอาความรูมาจัดระบบเพื่อตีความสิ่งเราที่ไดรับ แบบแผน
ความคิดจะมีขอมูลเกี่ยวกับสิ่งที่ปรากฎเปนพฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคล แบบแผนความคิด
ของบุคคลเปนแนวทางของแตละบุคคลในการแยกสิ่งตางๆ ไวเปนประเภทเชน ประเภทกลุมสิ่งที่
คลายคลึงกัน การตอบสนองขั้นแรกหรือการเหมารวมที่ใชกันบอยในการจัดประเภทกลุมอยูใน
ความทรงจําระยะยาว 
 

ขั้นตอนที ่3 การตีความขอมูลที่สนใจจะทาํใหส่ิงเราชัดเจนยิ่งขึ้น และมีการจัดกลุมหรือ
รวบรวมจดัระบบขอมูลที่ไดมาเหลานั้นใหไปในแนวทางเดียวกัน 
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ขั้นตอนที ่4 การปรับปรุงขอมูล เปนการแกไขขอมูลในความทรงจําทีไ่ดจากกระบวนการ
รับรูแตละขั้นที่ผานมาและการสนับสนุนของสิ่งเรา โดยแกไขตามแบบแผนความคดิของแตละ
บุคคล และบันทึกบางเรื่องในความทรงจาํเพราะเปนการลําบากที่จะจาํสิ่งตางๆ ไดทั้งหมด 

 
สรุปจากกระบวนการรับรูขางตนสรุปไดวา การรับรูเร่ิมจากความสนใจ และเลือกรับขอมูล

จากนั้นนํามารวบรวม จดัระบบ และตีความ และในขั้นตอนสุดทายปรบัปรุงแกไขขอมูลนั้นตาม
แบบแผนความคิดของแตละบุคคล และเลือกบันทึกขอมูลบางเรื่องไวในความทรงจาํ 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของแตละบุคคล 
 
 บุคคลที่เห็นสิ่งเดียวกันอาจมีการรับรูที่แตกตางกันแลวแตการรับรูของแตละบุคคล และ
การที่บุคคลจะรับรูไดดีมากนอยเพยีงใดขึ้นอยูกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู 
 

เติมศักดิ์ คทวณิช (2548: 128) ไดกลาววาบุคคลแตละคนจะเกิดการรับรูส่ิงเราไดแตกตาง
กันไป แตการจะรับรูส่ิงเราใดกอนหลัง มากหรือนอย ถูกตองหรือผิดพลาด ชัดเจนหรือไมเพียงใด
ขึ้นอยูกับปจจยัสําคัญ 2 ประการ ไดแก 

 
 1.  ตัวบุคคล หมายถึง ลักษณะคณุสมบัตบิางประการของผูที่จะรับรู ซ่ึงจะมีผลตอการรับรู 
เชน 
      1.1  ความสมบูรณหรือความบกพรองของอวัยวะรับสมัผัส เชน คนที่หูตึงยอมรับรูเสียง
ตางๆ ไดไมชัดเจน จึงทําใหการแปลความหมายผิดพลาดได 
 
      1.2  ประสบการณเดิม เปนปจจยัสําคัญที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคลอยางมาก  
การรับรูของบุคคลจะเกิดขึน้ไดตองอาศัยความรูเดิมหรือประสบการณเดิมที่สะสมไวในสมองเปน
เครื่องชวยในการแปล ประสบการณเดิมที่แตกตางกันของแตละบุคคลจะขึ้นอยูกบัวัยและการเรยีนรู
จากสังคมที่แตกตางกันเปนสาํคัญดวย 
 
      1.3  ความตองการที่จะรับรู ตามปกติแลวบุคคลจะเกิดการรับรูส่ิงเราใดๆ ขึ้นก็ตาม 
บุคคลนั้นมักจะเกดิความตองการที่จะรับรูขึ้นเสียกอน ทัง้นี้เนื่องจากความตองการจะสรางแรงขับ
หรือแรงจูงใจที่จะรับรูส่ิงเรานั้นๆ 
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      1.4  ความใสใจและการเลือกที่จะรับรูส่ิงเรา ถือวาเปนปจจัยพืน้ฐานสําคัญอีกประการ
หนึ่งที่ทําใหกระบวนการรับรูเกิดขึ้น ทั้งนีเ้นื่องจากวารอบๆ ตัวบุคคลเต็มไปดวยส่ิงเรามากมาย แต
ในความเปนจริงแลวแตละบคุคลจะเลือกรับรูส่ิงเราเฉพาะที่ตนใหความสนใจ หรือใสใจกอนเปน
อันดับแรก 
 
      1.5  สภาวะอารมณของบุคคลกอนหรือขณะเกิดการรบัรู สภาวะทางอารมณของบุคคล
ในขณะนัน้จะมีอิทธิพลตอการแปลความหมายถูกตองหรือผิดพลาดไดอยางมาก 
 
      1.6  ความคาดหวังตอส่ิงเรา โดยทั่วไปแลวบอยครั้งทีบุ่คคลมักจะมคีวามคาดหวังตอส่ิง
ใดสิ่งหนึ่งหรอืสถานการณใดสถานการณหนึ่งเอาไวลวงหนา ความคาดหวังนี้เปนปจจัยทําให
บุคคลสนในที่จะรับรูตอส่ิงเราหรือสถานการณนั้นๆ มากกวาการไมคาดหวัง 
 
      1.7  สติปญญา เปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหแตละคนรับรูส่ิงเราไดแตกตางกันไป โดยคนที่
มีสติปญญาสูงจะรับรูอะไรไดอยางลึกซึ้ง มีการใชเหตุผลและวิจารณญาณในการวิเคราะหส่ิงเรา
หรือสถานการณตางๆ ที่รับรูไดดีกวาบุคคลที่มีสติปญญาต่ํา 
 
      1.8  การใหคุณคาตอส่ิงที่รับรู ส่ิงเราใดที่บุคคลใหคุณคาและความสาํคัญ ส่ิงเรานั้นจะ
สามารถเพิ่มความสนใจและใสใจที่จะรับรูไดมากขึ้น 
 
      1.9  การถูกชักจูง บุคคล กลุม หรือสังคมจะมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล โดยบุคคล
มักจะใหความสนใจที่จะรับรูกับสิ่งที่บุคคล กลุม หรือสังคมชักจูง 
 
 2.  คุณลักษณะของสิ่งเรา นอกจากปจจัยจากตัวบุคคลจะมีอิทธิพลตอการรับรูแลว
คุณลักษณะของสิ่งเรายังเปนปจจยัสําคัญอีกประการหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคลดวย ทัง้นี้
เนื่องจากสิ่งเราที่มีสมบัติแตกตางกันจะมีผลตอการรับรูของบุคคลที่แตกตางกันไปดวย 
  
 จากปจจยัขางตน จะเห็นไดวาปจจยัสําคัญที่มีอิทธิพลตอการรับรูของแตละบุคคล
ประกอบดวย 2 ปจจัย คือ คณุลักษณะของผูที่รับรู และคุณลักษณะของสิ่งเรา 
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 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
 
ความเปนมาของแนวคดิองคการแหงการเรียนรู 
 
 องคการแหงการเรียนรู เปนแนวคดิใหมทีม่าจากกระแสการเปลี่ยนแปลงเรื่องการเรียนรู
องคการและการจัดการ การฝกอบรมพัฒนา โดยปจจุบนักระแสการเรยีนรูไดเปล่ียนจากครูมาสู
ผูเรียนเปนศนูยกลางแหงการเรียนรู และเรยีนรูจากการปฏิบัติดวยตนเองมากขึ้น ซ่ึงทุกคนจะตองมี
การพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่งตลอดเวลา จะเห็นไดวามกีารปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนองครวมมากขึ้น โดยการพัฒนาจะเริ่มจากระดบัปจเจกบุคคล 
มาสูการพัฒนาทีมงานและองคการตามลําดับ เปนการเชือ่มโยงกันระหวางระบบยอยๆ แตละระบบ
ซ่ึงสนับสนุนและสงเสริมซึ่งกันและกันตามแนวคดิของ Marquardt (1996) ที่กลาวถึงองคประกอบ
ขององคการแหงการเรียนรูวามี 5 ประการ คือพลวัตแหงการเรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการ การ
เพิ่มอํานาจแกบุคคล การจัดการความรู และการใชเทคโนโลยี ซ่ึงแนวคิดดังกลาวของ Marquardt 
ไดมีการพัฒนาแนวคดิแหงการเรียนรูของ Senge (ธีรพล เชื้อสุข, 2549: 6) 
 
 แนวคดิองคการแหงการเรยีนรู  (Organizational Learning)  เร่ิมจากผลงานเรื่อง 
Organizational Learning : A Theory of Action Perspective ในป 1978 Chris Argyris ศาสตราจารย
ดานจิตวิทยาทีส่อนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮารวารด กับ Donald 
Schon ศาสตราจารยดานปรชัญาแหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ทั้งสองใชคําวา 
การเรียนรูเชิงองคการ (Organizational Learning) หมายถึงการเรียนรูของบุคคลที่เกิดขึ้นในองคการ
แตเนื่องจากงานเขียนดังกลาวเปนงานเชิงวชิาการที่ยากแกการเขาใจสําหรับบุคคลทั่วไปจึงไมเปนที่
นิยมแพรหลาย (วีระวฒัน ปนนิตามัย, 2544)  
 
 ในป 1990  Senge (1990) ศาสตราจารย แหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) 
ไดเขียนหนังสอืช่ือ The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization ออก
เผยแพร เปนหนังสือที่ขายดแีละเปนทีย่อมรับทั่วไป โดยใชคําวา องคการแหงการเรยีนรู แทนคําวา 
การเรียนรูเชิงองคการ(Organizational Learning) โดยนําเสนอวินัย 5 ประการ อันไดแก ความรอบรู
แหงตน แบบแผนความคิด  วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ เพื่อใหบุคคล
ในองคการไดฝกฝนปฏิบัติ ซ่ึงเมื่อองคการสามารถปฏิบัติตามวินยั 5 ประการจะชวยใหเกิดทักษะ
หรือศักยภาพของการเปนผูเรียนรูตลอดชีวติ 
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ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไว ผูวิจัยไดรวบรวมมา
นําเสนอดังนี ้
 
 ประพันธ หาญขวาง (2538) ไดใหความหมายองคการเรยีนรูคือองคการที่มีทักษะ มี
ความสามารถในการแสวงหา การไดมา การสรางสรรค การถายทอดความรู และทําความเขาใจกับ
ความรูใหมๆ ไดอยางลึกซึ้ง จนสามารถนําความรูมาปรับปรุงพฤติกรรมของคนในองคการ 
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคการ จนนําไปสูการสรางผลผลิตขององคการไดอยางกวางขวาง 
 
 ลือชัย พันธเจริญกิจ (2540) ไดใหความหมายองคการเรยีนรูคือองคการที่มีการปฏิรูปอยาง
ตอเนื่อง อํานวยความสะดวก กระตุน และสรางบรรยากาศของการเรียนรู เนนกระบวนการเรียนรู
ใหเกิดขึ้นทกุระดับ ซ่ึงในองคการสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง เพื่อ
นําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดบัตางๆ ตองการอยางแทจริง มีการเรียนรูรวมกนัทั้งบทเรียนที่
ผิดพลาด และประสบความสําเร็จ สามารถนําความรูมาปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม จนนํา
องคการไปสูเปาหมายทีก่ําหนดไวรวมกนั 
 
 สมิต สัชฌุกร (2541) ไดใหความหมายองคการแหงการเรียนรูหมายถึง องคการที่สามารถ
ทําใหเกิดการเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิม่สมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการไปสู
เปาหมายรวมขององคการ 
 
 ธเนศ ขําเกิด (2541) ไดใหความหมายวาการเปนองคการเรียนรูเปนองคการที่มุงเนนและจูง
ใจใหสมาชิกทกุคน มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อศักยภาพของตนและ
องคการ ภายใตสภาวะที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว และยากแกการพยากรณ แตละคนจึงตองพัฒนา
ตนเองใหเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา เพราะความรูที่เคยมีมาในอดีตถูกทาทายโดยความรูใหม
ที่เกิดขึ้น 
 
 วิโรจน สารรัตนะ (2544) กลาววาองคการเรียนรูเปนองคการที่สมาชิกในองคการมีความ
ตื่นตัวและมีแรงบันดาลใจทีจ่ะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ส่ิงแปลกใหม ใหเกิดขึ้นกับองคการ มีความสัมพันธเพื่อการเรียนรูรวมกนัระหวางบุคคลในองคการ 
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โดยภาพรวมกจ็ะเปนองคการที่มุงแสวงหาความเปนไปได และโอกาสเพื่อการพัฒนา เติบโต และ
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหมๆ อยางตอเนื่อง 
 

Senge (1990) ไดกลาววาองคการแหงการเรียนรู คือองคการที่คนในองคการตางขยายขีด
ความ สามารถของตนเองอยางตอเนื่องทั้งในระดับบุคคล กลุม และองคการ เพื่อนําไปสูจุดมุงหมาย
ที่พวกเขาตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต และยังเปนองคการที่ยอมรับและเอาใจใสตอความคิดใหม ๆ 
เพื่อสรางสรรคแรงบันดาลใจอยางอิสระเสรี และบุคลากรในองคการมกีารเรียนรูอยางตอเนื่อง ใน
เร่ืองของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ 
 

Watkins and Marsick (1992) ไดกลาววาองคการแหงการเรียนรู ถูกกาํหนดโดยความ
เกี่ยวของของบุคลากรในองคการทั้งหมดในกระบวนการของการทํางานรวมกนัเพื่อนําไปสู
หลักเกณฑหรือคานิยมที่ตั้งไวรวมกนั 
 
 Marquardt and Reynolds (1994) ไดกลาววาองคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่มี 
บรรยายกาศที่ กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมใหเกดิความรวดเร็ว และสอนใหบคุลากรมี
กระบวนการวพิากษวิจารณ เพื่อเขาใจในสิง่ตางๆ ที่เกิดขึน้ ไดเรียนรูจากความผิดพลาด 
เชนเดยีวกับการเรียนรูจากความสําเร็จ 
 
 Garvin (2000) ไดกลาววาองคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่มีทักษะในการสรางสรรค 
แสวงหา ตีความ ถายโยง และเก็บรักษาความรู รวมถึงทักษะในการปรับพฤติกรรมองคการ เพื่อ
สะทอนความรูและมุมมองใหมๆ โดยเนนวาการเรียนรูจะเกดิขึ้นไดตองมีการกระทํา 
 
 จากความหมายขององคการแหงการเรยีนรูที่ไดรวบรวมมา ผูวิจัยไดสรุปความหมายของ
ขององคการแหงการเรียนรูหมายถึงองคการที่มีการสงเสริม และสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูทั้ง
ระดับบุคคล และกลุม โดยเรยีนรูจากความผิดพลาดหรือความสําเร็จแลวสรางเปนองคความรูใหม
ขององคการ จากนั้นมกีารถายโอนความรูไปทั่วทั้งองคอยางตอเนื่องกอใหเกดิความกาวหนาและ
นําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกันขององคการ  
 

และจากความหมายของการรับรูและองคการแหงการเรยีนรูผูวิจัยไดสรุปความหมายของ
การรับรูองคการแหงการเรยีนรู หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคลในองคการตีความหรอืแปล
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ความหมายวาองคการมีการสงเสริมและสนับสนุนใหเกดิการเรียนรูทัง้ระดับบุคคล และระดับกลุม 
ตลอดจนมีความคิดความเขาใจระบบที่ประสานกันเพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งใน
ระดับบุคคลและทีมงาน โดยเรียนรูจากความผิดพลาดหรือความสําเร็จ แลวสรางเปนองคความรู
ใหมขององคการ จากนั้นมกีารถายโอนความรูไปทั่วทั้งองคการอยางตอเนื่อง กอใหเกิด
ความกาวหนาและนําไปสูเปาหมายที่กาํหนดไวรวมกนัขององคการ 
  
แนวทางพฒันาศักยภาพสูการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 

ในป ค.ศ. 1990 Senge ศาสตราจารย แหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) 
ไดเขียนหนังสอืช่ือ The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization ออก
เผยแพร เปนหนังสือที่ขายดแีละเปนทีย่อมรับทั่วไป โดยใชคําวา องคการแหงการเรยีนรู แทนคําวา 
การเรียนรูเชิงองคการ (Organizational Learning) โดยนําเสนอวินัย 5 ประการ อันไดแก ความรอบรู
แหงตน แบบแผนความคิด  วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ เพื่อใหบุคคล
ในองคการไดฝกฝนปฏิบัติ ซ่ึงเมื่อองคการสามารถปฏิบัติตามวินยั 5 ประการจะชวยใหเกิดทักษะ
หรือศักยภาพของการเปนผูเรียนรูตลอดชีวติ และพัฒนาศกัยภาพองคการไปสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู การปฏิบัติตามวินัย 5 ประการอยางตอเนื่องจะเปนการสรางสรรคใหเกิดองคการแหงการ
เรียนรูไดในทีสุ่ด Sengeไมไดหมายความถงึกฎขอบังคับหรือบทลงโทษแตมันคือเนือ้หาความรูและ
เทคนิควิธีที่จะตองศึกษาและกําหนดลงสูภาคปฏิบัติอยางจริงจัง โดยเฉพาะอยางยิ่งวนิัย การคิดอยาง
เปนระบบ เปนวินยัที่สําคัญที่สุดของการนําไปสูการจัดองคการแหงการเรียนรู เพราะการคิดอยาง
เปนระบบชวยใหเกิดบูรณาการระหวางวินยั อีก  4 ประการ แบบแผนความคิดจะชวยใหเราจดัการ
กับการเปดรับสิ่งตาง ๆ ที่เขามาในวิถีของเราเพื่อใหมองเห็นโลกภายนอกอยางเปนกระบวนการ 
วิสัยทัศนรวมเปนพลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคการใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุด
รวมของพลังของการเรียนรู การเรียนรูเปนทีมชวยพัฒนาทักษะของกลุมในการมองหาภาพที่กวาง
กวา บนพื้นฐานมุมมองของแตละบุคคลในกลุม และการใฝรูในศักยภาพแหงตนจะเปนแรงจูงใจให
บุคคลเรียนรูอยางตอเนื่อง หากขาดการใฝรูในศักยภาพแหงตน บุคคลมักจะจมอยูในความคิดที่
ตอตาน เชน มกัคิดวาบุคคลหรือส่ิงอื่น ๆ เปนตัวสรางปญหาใหตน มากกวาการมองที่ตัวเองเพื่อ
ปรับปรุงพัฒนาหรือแกไข โดยวนิัยทั้ง 5 ประการ มีรายละเอียด ดังนี ้
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1.  ความรอบรูแหงตน 
 
เปนวนิัยแหงการเรียนรูสวนบุคคล ซ่ึง Senge เขียนถึงจิตวิญญาณขององคการแหงการ

เรียนรูวา “ องคการเรียนรูผานกลุมบุคคลที่เรียนรู การเรียนรูของแตละคนไมไดเปนหลักประกันวา 
เกิดการเรยีนรูในองคการขึ้น แตการเรียนรูขององคการจะเกดิขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคคลมีการเรียนรู
เทานั้น ” การฝกอบรมตนดวยการเรียนรูอยูเสมอเปนรากฐานสําคัญ เปนการขยายขีดความสามารถ
ใหเชีย่วชาญมากขึ้นเปนการพัฒนาตนเองทั้งกาย ปญญา และอารมณ ความรอบรูเปนผลรวมของ
ทักษะ ความสามารถเปนสภาพที่เปนอยูตามความเปนจรงิ เห็นวามีอะไรมีความสําคัญตอเราตอ
องคการ ขณะเดียวกันก็เหน็ภาพในอนาคต (Vision) ที่พึงเปนได สรางเปนวิสัยทัศนสวนตนขึ้น 
(Personal Vision) ตอบตนเองได  แทที่จริงแลวตนตองการอะไรจากการปฏิบัติหนาที่รักษาความตึง
เครียดอยางสรางสรรค (Creative Tension) นี้ได นัน่คือ เห็นความแตกตางระหวางที่เปนจริงกับที่
ควรเปนไว สรางแรงจูงใจอยางตอเนื่อง ขับเคลื่อนวิสัยทัศนใหเปนจริง ผูกพันยดึมั่นตอขอเท็จจริง 
และฝกใชจิตสํานึกในการทํางาน (Using the Subconscious) เปนการฝกฝนจนชํานาญจนกลายเปน
พฤติกรรมอัตโนมัติที่ควบคมุโดยจิตใตสํานึก (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2544: 37) 

 
 ความรอบรูแหงตนถือเปนองคประกอบที่เปนเหมือนเสาหลัก (Cornerstone) ขององคการ
แหงการเรยีนรู มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถในการเรียนรูของบุคคล
ในองคการ และถือเปนพื้นฐานสําคัญที่คนจะไปใชในการพัฒนาชีวิตตนเอง ดั้งนั้นในองคประกอบ
ดานบุคคลนี้การพัฒนาคนใหมีความรอบรูแหงตนจึงเทากับเปนการสรางทรัพยากรบุคคลที่มี
พื้นฐานทีด่ีใหแกองคการ (ประพันธ หาญขวาง, 2538: 43) 
 
2.  แบบแผนความคิด  
 

แบบแผนความคิด หมายถึง มุมมองวิธีการรับรู วิธีการมองโลกของคนแตละคน โดยที่คน
แตละคนกเ็ขาใจและตีความหรือแปลตามสิ่งที่เขามองเขาเห็น ตามที่เขารับรู เปนความหมายสวนตวั
ของแตละคนไป เพราะแบบแผนความคดิของแตละคนมีพื้นฐานมาจากความเชื่อ คานิยมสวนตวั 
วัฒนธรรม ความรู ประสบการณ การผานรอนผานหนาวที่ไมเทากัน ซ่ึงแบบแผนความคิดที่
แตกตางกันทําใหพฤติกรรมที่มีตอสถานการณเดยีวกัน และคานิยมและเปาหมายในการทํางาน
ตางกัน การพัฒนาแบบแผนความคิดจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของคน
ในองคการทั้งนี้ เพราะหากเราเปลี่ยนความคิด ความเขาใจของคนที่มตีอโลก ตอส่ิงอื่นๆที่อยูนอก
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ตัวเขาใหถูกตองเหมาะสมได เขาก็จะมีพฤติกรรมมีการปฏิบัติที่ถูกตองตามไปดวย ดงันั้น
องคประกอบในตัวบุคคลในดานแบบแผนความคิดจึงมีความสําคัญไมนอยไปกวาความรอบรูแหง
ตน (ประพนัธ หาญขวาง, 2538: 43) 

 
สําหรับบุคลากรในองคการแหงการเรยีนรูจะมีแบบแผนความคิด คานยิมและเปาหมายใน

การทํางาน ดังนี้  
 

1. ตัวฉันมีสวนเกี่ยวของและตวัฉันเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองการสรางและมีวิสัยทัศน
รวมกับทีมงาน  

 
2. มีพันธะสัญญา มีความมุงมัน่เพื่อความสําเร็จขององคการ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน พึ่งพา

อาศัยซ่ึงกันและกันในทีม ในองคการ  
 

3. กลาแสดงออกซึ่งความคิดเหน็ที่ถูกตองเหมาะสมของตนเองและกลาถามความคิดเห็น
ของผูอ่ืน ในลักษณะที่สมดุลทั้งการแสดงออกซึ่งความคิดเห็นของตนเองและการสอบถาม  

 
4. เรียนรูจากการกระทําที่ผิดพลาดและพรอมที่จะนํามาเปนบทเรียนในการแกไขปญหา

ของตนเอง  
 
5. ตระหนกัวาการกระทําดี เปดใจกวาง จะทําใหตวัเองดูดี โดยไมตองสรางภาพ (เกศรา  

รักชาติ, 2549: 91) 
 

3.  วิสัยทัศนรวม 
 

วิสัยทัศนรวม  เปนวิสัยทัศนที่คนหลายๆคนมารวมกนัมพีันธะผูกพนัอยางแทจริง เพราะ
เปนวิสัยทัศนที่ไดสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศนสวนบุคคลของแตละคนที่มารวมกนั องคการแหงการ
เรียนรูตองกําหนดการสรางวิสัยทัศนรวม ซึ่งเปนรูปแบบความคิดเกีย่วกับสภาพองคการในอนาคต 
ที่ทุกคนจะทําใหกลายเปนความจริง เพื่อใหการเรียนรู ทดลองสิ่งใหม ๆ ของคนในองคการเปนไป
ในทิศทางเดยีวกัน ไมใชเรียนรูแบบตางคนตางคิด ตางคนตางทํา จุดมุงหมายขององคการแหงการ
เรียนรูคือ การผลักดันใหทกุคนมีขอสัญญาผูกมัดบนพื้นฐานของการเปนหุนสวนหรือพันธมิตร ซ่ึง
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จะเกิดขึ้นไดจากการแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน ในที่สุดจะนําไปสูความสอดคลองระหวาง
วิสัยทัศนขององคการและวสัิยทัศนของตนเองซึ่งควรสอดคลองกับคานิยมที่สมาชิกยึดถือดวย จึง
จะสงผลใหสมาชิกปฏิบัติหนาที่ดวยความผูกพัน มิใชแคการยอมทําตามเทานั้น 

 
การสรางวิสัยทัศนรวมใหเกดิขึ้นในองคการ ตองประกอบดวย 
 
การกระตุนวิสัยทัศนสวนบุคคล โดยอาศัยการคิดอยางเปนระบบเปนพืน้ฐานในการคดิเพื่อ

เชื่อมโยงสิ่งตาง ๆ ที่สัมพันธกันรอบตัวเขาดวยกันเปนภาพตอที่มีมุมมองกวางใหญชัดเจนขึ้น  
 
จากวิสัยทัศนสวนบุคคลสูวิสัยทัศนรวม คอื การสรางภาพขององคการที่ทุกคนมองเห็นให

เปนภาพเดยีว การสรางวิสัยทัศนรวมจะตองเปนกระบวนการที่ตอเนื่องและไมมวีันจบ ผูนําจะตอง
สรางใหองคการเปนสถานที่ที่ทุกคนมีอิสระในการถายทอดความฝนของตัวเอง และเรียนรูที่จะรับ
ฟงความฝนของผูอ่ืนดวย  

 
การกระจายวสัิยทัศนรวม เพื่อใหคนในองคการเกิดพนัธะผูกพันกับวสัิยทัศนนั้น ๆ เมื่อคน

เกิดพนัธะผูกพันกับวิสัยทัศนรวมแลว จะเกิดพลังงาน ผลักดันไปสูวิสัยทัศน เปนการทํางานดวยใจ 
ดวยความรับผิดชอบรวมกันที่จะสรางวิสัยทัศนใหเปนจริงขึ้นมา  

 
การยึดเหนีย่ววิสัยทัศนใหเปนสวนหนึ่งของความคิดหลัก เพื่อเปนการชีน้ําวาองคการคิด

อยางไร มีเปาหมาย พนัธกิจ และคานิยมอะไร 
 

การพยายามสรางใหเกดิวิสัยทัศนเชิงบวก มากกวาวิสัยทศันเชิงลบ พลังที่จูงใจขับเคลื่อน
องคการนั้นมี 2 ลักษณะคือความกลัว และความปรารถนา ความกลัวสามารถสรางความ
เปล่ียนแปลงทีย่ิ่งใหญไดระยะเวลาอันสั้น แตความปรารถนาจะสรางการเรียนรูและการเติบโตอยาง
ตอเนื่อง (อักษราภัค หลักทอง, 2548: 25) 
 
4.  การเรียนรูเปนทีม 
 

การเรียนรูเปนทีม  เปนกระบวนการในการรวบรวมและพัฒนากําลังความสามารถของทีม   
เพื่อสรางสรรคใหเกดิการเรยีนรูและบรรลผุลสัมฤทธ์ิตามที่สมาชิกทีมปรารถนา   โดยจุดสําคัญของ
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การเรียนรูเปนทีม  คือการรวบรวมความคิดพลังในทางสรางสรรค ของสมาชิกทุกคนในทีมไปใน
ทิศทางเดียวกนั  เพื่อใหผสมผสานเขาเปนหนึ่งเดียว  

 
การเรียนรูเปนทีม มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ ไดแก 
 
1. สมาชิกทีมตองมีความสามารถในการคิด ตีปญหาหรือประเด็นตางๆ โดยรวมกันคิดซ่ึง

ดีกวาใหบุคคลคนเดียวคิด 
 

2. ภายในทีมตองมีการทํางานทีส่อดประสานกันเปนอยางดี  คิดในสิ่งที่ใหม และแตกตาง  
มีความไววางใจตอกัน 
 

3. บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งที่มีตอทีมอื่นๆ ขณะที่ทีมหนึง่สมาชิกเรียนรูอยางตอเนื่อง 
การประพฤตปิฏิบัติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอื่นๆ ดวย 
 

ในการเรยีนรูของทีมจําเปนตองใช การพดูคุย /เสวนา (Dialogue) และการอภิปราย 
(Discussion) โดยการเสวนาจะทําใหไดความคิดหลากหลาย โดยไมจําเปนตองไดขอตกลง สําหรับ
การอภิปราย เปนการเสนอมมุมองตางๆ แลวมีการอธิบายแกตาง เพื่อหาทัศนะใหมทีด่ี นําไปสูการ
ตัดสินใจเลือก และหาขอตกลงขอสรุปรวมกัน (วีระวัฒน ปนนิตามยั, 2544: 44) 

 
แนวทางในการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 

ในการเรยีนรูรวมกันเปนทีม แนวทางที่สําคัญๆที่จะกอใหเกิดบรรยากาศการเรียนรูรวมกัน
และใหสมาชิกตระหนักและเขาใจความมุงหมายในวิธีการที่จะกลาวถึงตอไปนี ้

  
1. ใชการเสวนาในการแลกเปลีย่นขอคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยใหปฏิบัติดังนี ้

 
1.1 เร่ิมตนดวยหวัขอเสวนาเทานั้นโดยไมมีกาํหนดขอสมมติฐานหรือทางเลือกใดไว

ลวงหนา แตใหกลุมชวยกันพิจารณากนัเอง 
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1.2 ในการเสวนาใหไดประสิทธผิลทุกครั้ง สมาชิกจะตองมีความคิดและจิตใจที่เปด
กวาง (Openness) ยอมรับขอคิดเห็นและรับฟงซึ่งกันและกัน 
 

1.3 ในการทําเสวนา หามเอาอัตตาและตําแหนง อํานาจ ในการงานมามีผลตอวงเสวนา 
เพราะจะทําใหเกิดอุปสรรคตอการเรียนรูรวมกัน 

 
1.4 ขอประโยชนในการนําหลักการเสวนามาใชในองคการของผูบริหารคือเราตองการ 

ระดมสมอง (Brainstorming) คนหาขอคิดเห็นเกีย่วกับเรือ่งใดเรื่องหนึง่เพื่อใหไดมุมมองที่
หลากหลายสําหรับนํามาพิจารณาหาบทสรุปตอไป 
 

2. ใชการอภิปราย หลักการคลายกับเสวนา ตางกันเพยีงการอภิปรายจะมีสมมตติฐานและ
ทางเลือกเอาไวลวงหนาเพื่อนํามาอภิปรายกัน ประโยชนในการใชหลักการนี้คือ ไดมกีารสรุปเปน
แนวทางคราวๆ เอาไวแลว นํามาวิเคราะหลึกลงไปเพื่อหาขอดีขอเสียกอนทีจะทําการการสรุป 

 
3. ใชเทคนิคการบริหารงานเปนทีม (Team Management) เปนวิธีการทีใ่ชความสามารถ

ของหัวหนาทมี (Leader) และความเขาใจในจิตวิทยาการบริหารทีม เพือ่ใหเกดิการเรยีนรูจาก
ผลสําเร็จหรือความผิดพลาดรวมกัน 
 

4. ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) โดยการ
บริหารในรูปโครงการ มีหัวหนาและสมาชิก กําหนดเวลาทําการแลวเสร็จ กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
ตลอดจนมีกระบวนการอยางเปนระบบ อาทิเชน 

 
4.1 การประเมินโครงการ (Estimating) 

 
4.2 การวางแผนโครงการ (Planning) 

 
4.3 การกําหนดกจิกรรมและเวลา (Scheduling) 

 
4.4 การปฏิบัติตามโครงการ (Implementation) 
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4.5 การติดตามผลความกาวหนา (Tracking & Control) 
 

4.6 การปรับปรุงแกไข (Fine Tuning) 
 

4.7 การสงมอบโครงการ (Hand Over) 
 

ในขณะนี้ องคการธุรกิจชั้นนาํหลายๆแหงในสหรัฐอเมริกา เร่ิมกลับมามีแนวคดิที่จะทาํ
การสรางผูนําในรุนตอๆไป ดวยรูปแบบของการสรางทายาททางการบริหารขึ้นมา โดยกระบวนการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมนี้เอง ผูนําทุกระดับในองคการทําหนาที่เสมือนครูผูสอน เพื่อถายทอดความ
รอบรูแหงตนใหในรุนตอไป 

 
5. การคิดอยางเปนระบบ 
 

วินัยของการมองเห็นภาพโดยรวม เห็นทั้งหมด  มีกรอบที่มองเห็นความสัมพันธที่เกีย่วของ
กัน  มากกวาทีจ่ะเห็นแคเชิงเหตุเชิงผล เห็นแนวโนมรูปแบบของความเปลี่ยนแปลงมากกวาจะเห็น
แคฉาบฉวยหรือผิวเผินซึ่งเปนวินยัที่มีความสําคัญสูงสุด มีผลอยางมากในการสรางความสําเร็จของ
ระดับบุคคลที่สงผลถึงความสําเร็จขององคการ 

 
ลักษณะของการคิดอยางเปนระบบที่ดี  ไดแก 
 
1.  คิดเปนกลยทุธ ชัดเจนในเปาหมาย มแีนวทางที่หลากหลาย แนวแนในเปาหมาย 
 
2.  คิดทันการ ไมชาเกินการณ มองใหเห็นความจริง บางทีชิงปฏิบัติกอนปญหาจะเกดิ 
 
3.  เล็งเห็นโอกาส ในทุกปญหามีโอกาส ไมยอทอ สรางประโยชน มองใหไดประโยชน 

 (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2544: 47) 
 

การฝกฝนในวนิัยขอนี้บุคคลสามารถทําไดโดยการใหความสําคัญในการฝกคิดเชิงตรรกะ
อยูบอย  ตวัอยางเชน เมื่อเหน็สิ่งของ (หรือเหตุการณ) อยางใดอยางหนึ่ง ใหพยายามตั้งคําถามและ
หาคําตอบดวยตัวเองดังนี ้
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1. ส่ิงที่เห็นคืออะไร (What?) บรรยายรูปธรรมที่เห็นใหละเอียดทุกแงมุมใหมากที่สุดเทาที่
จะทําได 

 
2. มันอยูตรงไหน (Where?) บรรยายสถานที่ ส่ิงแวดลอม ที่ที่ส่ิงนั้นอยู 
 
3. มันมาอยูเมื่อไร (When?) ประเมินจากหลักฐานที่เหน็นํามาประมวลบวกกับใชความรู

เชิงวิทยาศาสตร รวมกับ ตรรกศาสตร 
 

4. ใครเปนผูนํามา (Who?) สืบหาบุคคลที่ทําใหเกิดสิ่งที่เราเห็น 
 
5. ทําไมจึงมาอยูที่นี่ (Why?) ถามหาเหตุผล 

 
6. มันมาไดวิธีไหน (How) เพือ่วิเคราะหความเปนมาความหมายที่มาอยูตรงนี้ 
 
7. หลังจากนัน้นาํขอมูลคําตอบที่หาไดนาํมาวเิคราะห สังเคราะห ใหไดคําตอบสุดทาย 
 

อุปสรรคและทางออกของการสรางองคการแหงการเรียนรู 
 
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544: 100) ไดเสนอถึงปจจัยที่เปนอุปสรรคและทางออกของการ
สรางองคการเรียนรูดังนี ้
 

1. ความเปนองคการขนาดใหญ  การที่องคการมีขนาดใหญโต  การจัดแบงโครงสรางของ
องคการตามอํานาจหนาที่ตามสายงาน (Functional) มีลําดับขั้นมากมาย ดวยกฎระเบยีบและ
นโยบายทีไ่มยดืหยุน จะทําใหขัดแยงกับแนวคิดพืน้ฐานการสรางองคการแหงการเรียนรูที่เนน
ความคิดสรางสรรค การทํางานโดยทีมอิสระ ชี้นําตนเอง หรือการทํางานเปนกลุมแบบขามสายงาน 
ยิ่งองคการใดมีขนาดใหญ องคประกอบดานประชากรทีม่ีภูมิหลังดานการศึกษาและประสบการณ
ตางกันมาก กจ็ะยิ่งทําใหการสรางองคการแหงการเรยีนรูเปนไปดวยความลาชา และยากลําบาก แต
ทั้งนี้ไมไดหมายความวาไมควรคิดจะสรางองคการแหงการเรียนรูในองคการใดๆ ตรงกันขามการ
ปรับเปลี่ยนโครงสราง และแนวทางการทํางานขึ้นใหมยอมที่จะเอื้อใหมีการประยกุตใชองคการ
แหงการเรยีนรูในฐานะที่เปนภาพใหมที่ดกีวาเกา  
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2. ความเปนผูนําที่ไมสรางความผูกพัน การทีไ่มเอาจริงเอาจงักับแนวทางการพัฒนาคน 
การพัฒนาทีมหรือกลุมผูปฏิบัติและในการพัฒนาองคการ เชน ขาดนโยบายที่ชัดเจนในการเรยีนรู
อยางตอเนื่องและเผยแพรความรูใหเกิดประโยชน การใหรางวัลตอผูมีสวนสรางสรรคส่ิงใหมๆ ที่มี
คุณคาแกองคการ การไมเรียนรูจากขอผิดพลาด แตกลับลงโทษผูที่ทําผิดพลาด ขาดการคิดริเร่ิม กลา
ทดลอง ละเลยคนที่ไมแสดงการเรียนรูใหปรากฏ ขาดการหมุนเวยีนสับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน ขาดการ
ส่ือสาร แบงปนความรูหรือการสรางฐานขอมูลที่ดี  ผูบริหารพึงสรางบรรยากาศที่เกื้อหนุนตอการ
เรียนรูของทีมที่มีอิสระในการทํางาน ความกลาที่จะทดลองพัฒนาระบบใหดีอยางตอเนื่อง การเปด
โอกาสใหสมาชิกพัฒนาทกัษะและสมรรถนะใหมๆ อยูเสมอ ขยายขอบเขตแนวการปฏิบัติตางๆ 
ขององคการดวยเทคนิควิธีตางๆ ที่เหมาะสมกับสถานการณ ความพรอมและวัฒนธรรมองคการ 
 

3. การสื่อสารและการสรางความเขาใจ การสรางวัฒนธรรมที่มีการแบงปน พบปะพดูคยุ
กันไดอยางมีอิสระนั้นเปนสิง่สําคัญมากกับการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่จะทําใหการไหลของ
ขาวสาร เขาถึงผูที่ตองการ และผูที่ตองใชในการปรับปรุงหนาที่การทํางานของตน การสรางความ
ไววางใจในหมูคณะ ทีมงาน การที่ผูบริหารมีความไววางใจ ใหเกยีรตแิกผูปฏิบัติวาเปนผูมี
ความสามารถ เรียนรู สรางความเปลี่ยนแปลงได ในแนวทางของการกระจายอํานาจออกจากตนไป
ยังระดับลางๆ ระดับปฏิบัตินัน้ เปนเครื่องบงบอกถึงระดับความไววางใจทางหนึ่งดวย  
 
แนวทางพฒันาศักยภาพ 5 ประการสูองคการแหงการเรียนรู 
 
 องคการแหงการเรียนรูเกิดจากการจัดบรรยากาศ กระบวนการ เงื่อนไข และฝกทักษะให
บุคลากรเปนบุคคลเรียนรู (Learning Person) โดยยึดหลักแนวทางทั้ง 5 ประการ ไดแก ความรอบรู
แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ซ่ึงการฝกฝน
แนวทางทั้ง 5 ประการนี้ เปนการจัดการกบัองคการใน 3 ระดับ นั่นคอื ระดับบุคคล (Individual) 
ระดับกลุมหรอืทีม (Group/Team) และระดับองคการ (Organization) ซ่ึงจะทําใหเกดิการพัฒนา
องคการอยางยัง่ยืน โดยเริ่มจากระดับบุคคลจะตองฝกฝนการคิดอยางเปนระบบ ซ่ึงเปนแนวทาง
หลักที่จะเปนพื้นฐานความคิดและการฝกฝนแนวทางประการอื่นๆ ทัง้มวล หลังจากนั้น บุคคล
ฝกฝนแนวทางในระดับบุคคลไดแลว จะสามารถขยายผลไปในระดบักลุมหรือทีมตอไป โดยการ
ฝกฝนใหกลุมบุคคลรวมกันสรางสรรควิสัยทัศนรวม และฝกฝนการเรยีนรูเปนทีม เพื่อใหองคการ
เกิดการเรยีนรูอยางถวนทัว่และตอเนื่อง (อักษราภัค หลักทอง, 2548: 25) 
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จากแนวคิดเกีย่วกับองคการแหงการเรยีนรูและวนิัยแหงการเรียนรูซ่ึงแบงแนวทางเปน 
3 ระดับโดยระดับที่สําคัญที่สุดคือ แนวทางระดับบุคคล หรือกลาวอีกนยัหนึ่งการพัฒนาองคการให
เปนองคการแหงการเรียนรู ตองเริ่มจากการบุคคลากรที่มีคุณภาพมีความพรอมทั้งรางกาย สติปญญา 
และจิตใจหรืออารมณ ซ่ึงสําหรับอารมณนัน้จะมีอิทธิพลตอความคิด  การกระทํา ความตองการของ
บุคคล และสัมพันธภาพกับบคุคลอื่น โดยถาบุคคลมีความสามารถในการจัดการกับอารมณ สามารถ
รับรูและเขาใจอารมณทั้งของตนเองและผูอ่ืน  ตลอดจนสามารถปรับหรือควบคุมอารมณไดอยาง
เหมาะสมกับสถานการณ ซ่ึงคุณสมบัติดังกลาวนี้จะพบในผูที่มีความฉลาดทางอารมณ  ดังนัน้
บุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณ ยอมเปนบุคลากรที่มีคุณภาพซึ่งเปนสวนสําคัญของการพัฒนา
องคการไปสูการเปนองคการแหงการเรยีนรู นอกจากความฉลาดทางอารมณแลวการตระหนกัใน
คุณคาตนเอง เขาใจตนเองและสามารถประเมินตนเองไดของบุคลากรก็เปนสวนสําคัญของการ
พัฒนาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูเชนกนั เนื่องจากบคุคลที่มีการตระหนกัในคุณคา
ตนเองสูงจะมกีารตั้งเปาหมายในการทํางานไวในระดับสูง และสามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืนๆ ในที่ทํางานไดดี ซ่ึงเปนปจจยัสําคัญในการฝกฝนวนิัยทั้ง 5 ประการเพื่อนําองคการไปสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู และสามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ ใน ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้
จึงสนใจทีจ่ะศกึษาความฉลาดทางอารมณ  การตระหนกัในคุณคาตนเอง และการรับรูองคการแหง
การเรียนรู  ของกรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข เพื่อนําขอมูลมาวางแผนการพัฒนากรม
สุขภาพจิตใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ประพันธ หาญขวาง (2538) ไดศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู: แนวทางในการพัฒนา
องคการและทรัพยากรมนษุยขององคการในอนาคต วิเคราะหศึกษาในแนวคิด ทฤษฎี โดยอาศัย
การศึกษาจากเอกสารเปนสําคัญ พบวาการพัฒนาคนในองคการใหเปนทรัพยากรที่มคีุณคาอยาง
ตอเนื่องนั้นเครื่องมือที่สําคัญที่สุดคือ การเรียนรู องคการและบุคคลในองคการที่มีการเรียนรู จะทํา
ใหองคการและคนในองคการมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา 

 
 สันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540) ไดศึกษาการพัฒนาการเรยีนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสูการเปน
องคกรเอื้อการเรียนรู: มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยการรวบรวมและวเิคราะหจาก
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วรรณกรรม เอกสารวิชาการ ส่ิงพิมพที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณผูบริหาร พบวาปจจัยที่สงผล
กระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองระดับบุคคลตองอาศัยความพรอมทั้งรางกาย อารมณ 
สังคม และสติปญญา ความตองการของแตละบุคคล 
 

อภันตรี รอดสุทธิ (2541) ไดทําการศึกษาเรือ่ง ความสัมพันธระหวางการรับรูความสําคัญ
กับความเปนไปไดในทางปฏิบัติของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู: กรณีศึกษา โครงการ 
จตุสัมพันธธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) พบวาพนักงานสาขาทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีมีการรับรูความสําคัญนอยกวากลุมที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 
 กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542) ศึกษาบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรยีนรู: กรณีศึกษากองสาธารณสุขภูมิภาค สํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาอายุ
ที่แตกตางกันและสถานะทางตําแหนงทีแ่ตกตางกันมีผลตอการรับรูการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูที่แตกตางกัน 
 
 กัลยาณี คําแดง (2542) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวนิัยในการสราง
องคการแหงการเรียนรู พบวามีความแตกตางระหวางกลุมอายุงานกับทศันคติตองานหรือองคการ 
และพบความแตกตางระหวางกลุมอายุงานกับการมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง 
 
 ปวีณา ทับประยูร (2547) ศึกษาปจจยัความสําเร็จของการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทอินเดก็ซ อินเตอรเนชัน่แนล กรุป จาํกัด พบวาตัวแปรดานเพศไมมีความสัมพนัธกับ
ความสําเร็จดานความเปนเลิศทางวิชาชีพของการเปนองคการแหงการเรียนรู ตัวแปรอายุ การศึกษา
สูงสุด ตําแหนงงานปจจุบันและประสบการณในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความสําเร็จของ
การรับรูองคการแหงการเรยีนรู 
 

ชุลีพร เอี่ยมอํานวย (2548) ศึกษาความคดิเห็นของพนกังานตอศักยภาพการพัฒนาไปสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัททาอากาศยานไทยจํากดั (มหาชน) พบวาเพศแตกตางกันมี
ความคิดเหน็ตอศักยภาพการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรยีนรูไมแตกตางกัน 
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อัมพร สินอยู (2548) ศึกษาบทบาทผูบริหารมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒนในการสราง
องคการแหงการเรียนรู พบวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับการสรางองคการแหงการ
เรียนรู และความฉลาดทางอารมณสงผลทางบวกตอการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
 

Mc Cormick and Ilgen (1985) กลาวถึงลักษณะสวนบุคคลวาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล
ใดบุคคลหนึ่ง ซ่ึงแตกตางกนัไปและสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานทีแ่ตกตางกัน ลักษณะเหลานี้
ไดแก อายุ เพศ การศึกษา อายุงาน และรายไดเปนตน 
 

William (1996) ไดศึกษาการเปนองคการแหงการเรยีนรู: ปฏิกิริยาบางอยางของการเริ่มตน 
พบวาสถานการณของการเปนองคการแหงการเรียนรูถูกกําหนดใหเปนเรื่องที่สมาชิกตองเรียนรู
แบงปน และใชความรูใหมเพื่อปรับใหเกดิการเปลี่ยนแปลงโดยใชแนวความคิดของ Peter Senge 
และกรอบแนวคิด Seven-S ของ Mckinsey เพื่อจะนําเสนอรูปแบบ และระบบของการเปนองคการ
แหงการเรยีนรู นอกจากนี้ยังพบวาการรวบรวมบทเรียนทีด่ีที่สุดในการทําใหองคการเกิด
ความสําเร็จ เพื่อนํามาชวยเปลี่ยนองคการแบบอนุรักษนยิมเปนองคการแหงการเรยีนรู  
 

Hutman (1999) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการตระหนกัในคุณคาตนเองกับผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตองการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการตระหนกัในคณุคา
ตนเองและผลการปฏิบัติงาน พบวาการตระหนกัในคุณคาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน 
 

การสรุปแนวคดิและทฤษฎีสูกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการตรวจสอบเอกสารแนวความคดิ และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการเปนองคการแหง
การเรียนรูสรุปไดวา 

 
1. ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน 
 
ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูองคการแหงการเรียนรู ตางกันเนื่องจาก

องคการเปนสถานที่ที่มีคนมาอยูรวมกนัเปนจํานวนมาก โดยที่แตละบคุคลจะมีลักษณะเฉพาะที่
ตางกัน ทําใหมีพฤติกรรมตางกัน ดังที่ Mc Cormick and Ilgen (1985: 308) กลาวถึงลักษณะสวน
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บุคคลวาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซ่ึงแตกตางกันไปและสงผลใหเกดิพฤติกรรม
การทํางานที่แตกตางกัน ลักษณะเหลานีไ้ดแก อายุ เพศ การศึกษา อายงุาน และรายไดเปนตน 
นอกจากนี้ อภนัตรี รอดสุทธิ (2541) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความสําคัญกับความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติของแนวคิดองคการแหงการเรยีนรู: กรณีศึกษาโครงการ 
จตุสัมพันธธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) พบวาพนักงานสาขาทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีมีการรับรูความสําคัญนอยกวากลุมที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี สวนกาญจนา 
เกียรติธนานนท (2542) ศึกษาบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู: 
กรณีศึกษากองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาอายุทีแ่ตกตางกัน 
และสถานะทางตําแหนงทีแ่ตกตางกันมีผลตอการรับรูการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูที่
แตกตางกัน และ ปวีณา ทบัประยูร (2547) ศึกษาปจจัยความสําเร็จของการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทอินเดก็ซ อินเตอรเนชั่นแนล กรุป จํากัด พบวาอายุ การศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน
ปจจุบัน และประสบการณการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความสําเรจ็ของการเปนองคการแหง
การเรียนรูจากที่กลาวมาจึงสรุปไดวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนง อายุ
การทํางาน และรายได เปนปจจัยที่สงผลใหการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน 

 
2. ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู  
 
ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรูเนื่องจากบุคคลที่

มีความฉลาดทางอารมณ จะมีความสามารถในการมีแรงจูงใจจะสงผลถึงวินัยเร่ืองความรอบรูแหง
ตน ซ่ึงตองสรางแรงจูงใจอยางตอเนื่องเพื่อขับเคลื่อนวิสัยทัศนใหเปนจริง นอกจากนีค้วามฉลาด
ทางอารมณยังทําใหบุคคลมีสัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน ตลอดจนมีความสามารถในการควบคุมอารมณ 
และความตองการของตนเอง ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการที่จะชวยใหเกดิการเรียนรูเปนทมี และผูที่มี
ความฉลาดทางอารมณสูงจะเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนซึ่งจะมีสวนชวยในการพัฒนาวนิัยเร่ืองแบบ
แผนความคิด เพราะแบบแผนความคิดหมายถึงมุมมองวธีิการรับรูของตนตามที่เหน็และรับรู ดังนัน้
ถาเราเปลี่ยนความคิด ความเขาใจในการมองใหถูกตองเหมาะสม กจ็ะมีการปฏิบัติที่ถูกตอง
เหมาะสมตามไปดวย (ประพันธ หาญขวาง, 2538: 43) นอกจากนีจ้ากการศึกษาของ สันติมา ศรีสังข
สุวรรณ (2540) ศึกษาการพฒันาการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสูการเปนองคกรเอื้อการเรียนรู: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดยการรวบรวมและวิเคราะหจากวรรณกรรม เอกสารวิชาการ
ส่ิงพิมพที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณผูบริหาร พบวาปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาการ
เรียนรูดวยตนเองระดับบุคคลคือความพรอมทั้งรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา ความตองการ
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ของแตละบุคคล ซ่ึงสําหรับความพรอมทางอารมณนั้น อาจกลาวไดวาบุคคลที่มีความพรอมทาง
อารมณก็คือบคุคลที่ไดรับการพัฒนาทักษะทางอารมณมาเปนอยางดี หรือบุคคลที่มีความฉลาดทาง
อารมณนั่นเอง (กรมสุขภาพจิต, 2550) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของอัมพร สินอยู (2548) ศึกษา
บทบาทผูบริหารมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒนในการสรางองคการแหงการเรยีนรู พบวาความ
ฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับการสรางองคการแหงการเรียนรู และความฉลาดทางอารมณ
สงผลทางบวกตอการสรางองคการแหงการเรียนรู 

 
3. การตระหนกัในคุณคาตนเองมีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู 

 
การตระหนกัในคุณคาตนเอง เปนปจจยัหนึง่ที่มีความสัมพันธกับการรบัรูองคการแหงการ

เรียนรู เนื่องจาก Senge (1990) เชื่อวาสิ่งสําคัญของการสรางองคการแหงการเรียนรูอยูที่การ
เสริมสรางวินัย 5 ประการ ใหเกิดผลจริงจงัในรูปของการนําไปปฏิบัติ แกบุคคล ทีม และองคการ
อยางตอเนื่องและทุกระดับ Tang (1993) กลาววา บุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองสูงจะเชือ่
วาตนเองมีความสามารถมากกวาบุคคลที่มกีารตระหนกัในคุณคาตนเองต่ํา และจะชอบงานที่ยาก
ภายหลังจากทีไ่ดขอมูลปอนกลับในทางบวก โดยบุคคลพวกนี้จะมีการตั้งเปาหมายการทํางานไวสูง 
มีความมั่นใจสูง มีผลงานที่ดี และสนกุกับการทํางานที่ยากและทาทาย ซ่ึงเปนคุณสมบัติของ
บุคลากรขององคการแหงการเรียนรูตามที่ Senge (1990) ไดกลาววา องคการแหงการเรียนรูคือ
องคการที่บุคคลในองคการตางๆขยายขีดความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล 
กลุม และองคการ เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่พวกเขาตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต 

 
4. ความฉลาดทางอารมณ และการตระหนกัในคุณคาตนเองสามารถรวมกันทํานายการ

รับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข 
 

จากความสัมพนัธของความฉลาดทางอารมณกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
ของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของของ สันติมา  
ศรีสังขสุวรรณ (2540) ศกึษาการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสูการเปนองคกรเอื้อการ
เรียนรู: มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดยการรวบรวมและวเิคราะหจากวรรณกรรม เอกสาร
วิชาการสิ่งพิมพที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณผูบริหาร พบวาปจจยัที่สงผลกระทบตอการ
พัฒนาการเรียนรูดวยตนเองระดับบุคคลคือความพรอมทั้งรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา 
ความตองการของแตละบุคคล ซ่ึงสําหรับความพรอมทางอารมณนั้น อาจกลาวไดวาบุคคลที่มีความ
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พรอมทางอารมณก็คือบุคคลที่ไดรับการพฒันาทักษะทางอารมณมาเปนอยางดี หรือบุคคลที่มีความ
ฉลาดทางอารมณนั่นเอง (กรมสุขภาพจิต, 2550) และการศึกษาของอัมพร สินอยู (2548) ศึกษา
บทบาทผูบริหารมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒนในการสรางองคการแหงการเรยีนรู พบวาความ
ฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับการสรางองคการแหงการเรียนรู และความฉลาดทางอารมณ
สงผลทางบวกตอการสรางองคการแหงการเรียนรู นอกจากนี้สําหรับการตระหนักในคุณคาตนเองก็
เปนปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู เนื่องจาก Senge (1990) เชื่อวาสิ่ง
สําคัญของการสรางองคการแหงการเรยีนรูอยูที่การเสริมสรางวินัย 5 ประการ ใหเกิดผลจริงจังใน
รูปของการนําไปปฏิบัติ แกบุคคล ทีม และองคการอยางตอเนื่องและทกุระดับ Tang (1993) กลาววา 
บุคคลที่มีการตระหนกัในคณุคาตนเองสูงจะเชื่อวาตนเองมีความสามารถมากกวาบุคคลที่มีการ
ตระหนกัในคณุคาตนเองต่ํา และจะชอบงานที่ยากภายหลังจากที่ไดขอมลูปอนกลับในทางบวก โดย
บุคคลพวกนี้จะมีการตั้งเปาหมายการทํางานไวสูง มีความมั่นใจสูง มีผลงานที่ดี และสนุกกับการ
ทํางานที่ยากและทาทาย โดยจากความสัมพนัธที่กลาวมา จะเห็นไดวาทัง้ความฉลาดทางอารมณและ
การตระหนกัในคุณคาตนเอง เปนปจจยัสําคัญที่มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
ดังนั้นความฉลาดทางอารมณ และการตระหนกัในคุณคาตนเองจึงสามารถรวมกันทํานายการรับรู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
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กรอบแนวคิด 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
-   เพศ 
 
-   อาย ุ
 
-   ระดับการศึกษา 
 
-   ตําแหนง 
 
-   อายุการทํางาน 
 
-   รายไดตอเดอืน 
 

 
การรับรูองคการแหงการเรยีนรู   

ความฉลาดทางอารมณ 
 

-  ดานด ี
        
-  ดานเกง 
 
-  ดานสุข 
    

 

การตระหนกัในคุณคาตนเอง 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1. บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมกีาร
รับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 

 
1.1. บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีเพศแตกตางกันการรับรู

องคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 

1.2. บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุแตกตางกันการรับรู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 

1.3. บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกัน 
การรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน 
 

1.4. บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีตําแหนงแตกตางกนัการรับรู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 

1.5. บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุการทํางานแตกตางกันการ
รับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 

1.6. บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันการ
รับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 

 
2. ความฉลาดทางอารมณของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มี

ความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 

2.1. ความฉลาดทางอารมณดานดขีองบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข มี
ความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
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2.2. ความฉลาดทางอารมณดานเกงของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
 

2.3. ความฉลาดทางอารมณดานสุขของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   

 
3. การตระหนกัในคุณคาตนเองของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข มี

ความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
 
4. ความฉลาดทางอารมณ และการตระหนกัในคุณคาตนเองสามารถรวมกันทํานายการ

รับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข



บทที่ 3 

วิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคณุคาตนเอง และการรับรูองคการ
แหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข มีรายละเอียดในการวิจยัดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือบุคลากรกรมสุขภาพจิตที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
สวนกลางของกรมสุขภาพจติจํานวนทั้งสิ้น  366 คน จาก13 หนวยงาน หาขนาดกลุมตัวอยางโดย
เปดตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970 อางใน ธานินทร ศิลปจารุ, 2550:50) ไดขนาด
ของกลุมตัวอยางจํานวน 188 คน(ภาคผนวก ข) ตอจากนัน้ ทําการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น 
(Stratified Random Sampling) แบงตามหนวยงาน และประเภทตําแหนง โดยเทยีบสัดสวนไดดงั
ตารางที่ 1 จากนั้นสุมตัวอยางโดยใชการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) 
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ตารางที่ 1  ประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงาน และประเภทตําแหนง 
 

ประชากร กลุมตัวอยาง 
ประเภทวิชาการ ประเภททั่วไป 

 หนวยงาน ท้ังหมด
(คน) จํานวน 

(คน) 
รอย
ละ 

จํานวน 
(คน) 

รอย
ละ 

ท้ังหมด 
(คน) 

ประเภท
วิชาการ 
จํานวน 
(คน) 

ประเภท
ท่ัวไป 
จํานวน 
(คน) 

กลุมตรวจสอบภายใน   7   3 42.86   4 57.14   4  2  2 

กลุมพัฒนาระบบริหาร   8   6 75.00   2 25.00   4  3  1 

กองการเจาหนาที่  41  25 60.98  16 39.02  21 13  8 

กองคลัง  35  11 31.43  24 68.57  18  6 12 

กองแผนงาน  41  22 53.66  19 46.34  21 11 10 

ศูนยสุขภาพจิตที่ 13  12   6 50.00   6 50.00   6  3  3 

ศูนยสุขภาพจิตที่ 2  14   8 57.14   6 42.86   7  4  3 

ศูนยสุขภาพจิตที่ 3  11   4 36.36   7 63.64   6  2  4 

ศูนยสุขภาพจิตที่ 4  14   7 50.00   6 42.86   7  4  3 

สํานักงานเลขานุการกรม  71  10 14.08  61 85.92  36  5 31 

สํานักพัฒนาสุขภาพจิต  51  32 62.75  19 37.25  26 16 10 

สํานักสุขภาพจิตสังคม  25  19 76.00   6 24.00  13 10  3 

สํานักงานโครงการ   
TO BE NUMBER ONE  36  24 66.67  12 33.33  19 13  6 

รวม 366 177 48.36 188 51.37 188 92 96 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนดังนี ้
 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา อายุการ
ทํางาน รายไดตอเดือน 
 

สวนท่ี 2 แบบประเมินความฉลาดทางอารมณซ่ึงพัฒนาและดัดแปลงมาจากแบบประเมิน
ความฉลาดทางอารมณสําหรับผูใหญ อายุ 18 – 60 ป ของกรมสุขภาพจติเปนแบบมาตรประเมินคา 
(Rating Scale) แบงเปน 3 ดาน จํานวน 52 ขอ ไดแก 
 

ดานดี จํานวน 18 ขอ ไดแกขอที่ 1- 18 แบงเปนคําถามเชิงบวก 16 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 
6, 7, 8, 9, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 17 และขอที่ 18 ขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ไดแก ขอที่ 5 และขอที่ 11 

 
ดานเกง จํานวน 18 ขอ ไดแกขอที่ 19 - 36 แบงเปนคําถามเชิงบวก 12 ขอ ไดแก ขอที่ 19, 

20, 22, 23, 25, 28, 30, 31, 32, 34, 35 และขอที่ 36 ขอคําถามเชิงลบ 6 ขอ ไดแก ขอที่ 21, 24, 26, 27, 
29 และขอที่ 33 

 
ดานสุข จํานวน 16 ขอ ไดแกขอที่ 37 - 52 แบงเปนคําถามเชิงบวก 11 ขอ ไดแก ขอที่ 38, 

39, 41, 42, 43, 44, 46, 48, 49, 50 และขอที่ 51 ขอคําถามเชิงลบ 5 ขอ ไดแก ขอที่ 37, 40, 45, 47 
และขอที่ 52 
 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการตระหนักในคุณคาตนเอง ซ่ึงผูวิจัยแปลและพัฒนามา
จากแบบสอบถาม New York State Self-Esteem Scale (Rosenberg Self-Esteem) ของ Rosenberg 
(1979) เปนแบบมาตรประเมนิคา (Rating Scale) ขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 10 ขอ 
 

สวนท่ี 4 แบบประเมินการรบัรูองคการแหงการเรียนรู เปนแบบที่ผูวจิัยสรางขึ้น โดยใช
แนวคดิของ Senge (1990) เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) โดยแบงเปน 5 ดาน ขอคําถาม
เชิงบวกทั้งหมดจํานวน 50 ขอไดแก 
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1. ความรอบรูแหงตน จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 1 - 10 
 
2. แบบแผนความคิด จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 11 - 20 
 
3. วิสัยทัศนรวม จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 21 – 30 

 
4. การเรียนรูเปนทีม จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 31 - 40 
 
5. การคิดอยางเปนระบบ จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 41 - 50 

 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจยัในครัง้นี้ ไปทดสอบความเที่ยงตรงและ
ความเชื่อมั่นดงันี้ 

 
1. ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยการนําแบบสอบถามไปขอ

คําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตรวจสอบ แกไข และใหขอเสนอแนะเพือ่ความ
ครอบคลุมและความชัดเจนของเนื้อหา ตลอดจนความ เหมาะสมของภาษาทีใ่ช และนํา
แบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข 

 
2. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางซึง่มีลักษณะคลาย

กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คนแลวนํามาวิเคราะหหาคณุภาพดวยการตรวจสอบคาความเชื่อมั่นโดย
ใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 

ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีดังนี้ 
 

แบบประเมินความฉลาดทางอารมณ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .9512 แยกดานไดดังนี ้
 
ดานดี มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .8509  
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ดานเกง มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .8864  
 

ดานสุข มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .9053 
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการตระหนกัในคุณคาตนเอง มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .8555 
 
แบบประเมินการรับรูองคการแหงการเรยีนรู มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .9857 
 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1. นําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานพินธจาก
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ลงนามโดยประธานคณะกรรมการดําเนินงานโครงการปริญญาโท 
สาขาวิชาจิตวทิยาอตุสาหกรรม ภาคพิเศษ ขออนุมัติอธิบดีกรมสุขภาพจิตเพื่อขออนญุาตเก็บขอมูล 

 
2. สงแบบสอบถามใหกลุมตวัอยาง จํานวน 188 ฉบับ โดยทําหนังสือขอความอนุเคราะห

เก็บขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ ถึงผูอํานวยการและหวัหนากลุม พรอมทั้งประสานกบั
ฝายบริหารงานของแตละหนวยงาน เพื่อรวบรวมและจัดสงแบบสอบถามกลับคืน โดยไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนจํานวน 181 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.94   

 
3. นําแบบสอบถามที่ไดมาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ 
 

 การวิเคราะหขอมูล 
 

นําขอมูลที่ไดตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลมาวิเคราะหดวยคอมพิวเตอรโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป มีเกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน และสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูลใน
การวิจยัดังนี ้

 
เกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน 
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1. แบบสอบถามขอมูลทั่วไป นาํขอมูลมาแจกแจงความถีแ่ละหาคารอยละของเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุการทํางาน และรายไดตอเดอืน 
 

2. แบบประเมินความฉลาดทางอารมณมีเกณฑการใหคะแนนและการแปลผลคะแนนดังนี้
เกณฑการใหคะแนน 
 

ระดับการประเมิน  คําถามเชิงบวก  คําถามเชิงลบ 
ไมจริง           เทากับ 1    คะแนน เทากับ    4    คะแนน 
จริงบางครั้ง           เทากับ 2    คะแนน เทากับ    3    คะแนน 
คอนขางจริง           เทากับ 3    คะแนน เทากับ    2    คะแนน 
จริงมาก           เทากับ 4    คะแนน เทากับ    1    คะแนน 

 
การแปลผลคะแนน  ผูวิจัยไดแบงเกณฑความฉลาดทางอารมณออกเปน 3 ระดับ คือระดับ

ต่ํา ระดับปานกลาง และระดบัสูงโดยใชอันตรภาคชั้น (ธานินทร ศิลปจารุ, 2550:146) 
 

อันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
จํานวนชั้น 

 
แทนคะแนนในสูตร =  4 – 1 = 1 

  3 
 

จากคาอันตรภาคชั้นที่ไดนํามาแบงระดับความฉลาดทางอารมณไดดังนี้ 
  
  คาคะแนน   การแปลผลระดับ 
  1.00 – 1.99   ระดับต่ํา 
  2.00 – 2.99   ระดับปานกลาง 
  3.00 – 4.00   ระดับสูง 
 

3. แบบสอบถามเกี่ยวกับการตระหนกัในคุณคาตนเองมีเกณฑการใหคะแนนและการแปล
ผลคะแนนดังนี้ 
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เกณฑการใหคะแนน 
 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง เทากับ  1 คะแนน 
ไมเห็นดวย  เทากับ  2 คะแนน 
เห็นดวย   เทากับ  3 คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง  เทากับ  4 คะแนน 
 

การแปลผลคะแนน  ผูวิจัยไดแบงเกณฑการตระหนกัในคณุคาตนเองออกเปน 3 ระดับ คือ
ระดับต่ํา ระดบัปานกลาง และระดับสูงโดยใชอันตรภาคชั้น (ธานินทร ศิลปจารุ, 2550: 146) 

 
อันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชั้น 
 

แทนคะแนนในสูตร =  4 – 1 = 1 
  3 

 
 จากคาอันตรภาคชั้นที่ไดนํามาแบงระดับการตระหนักในคุณคาตนเองไดดังนี ้
  
  คาคะแนน   การแปลผลระดับ 
  1.00 – 1.99   ระดับต่ํา 
  2.00 – 2.99   ระดับปานกลาง 
  3.00 – 4.00   ระดับสูง 
 

4. แบบประเมินการรับรูองคการแหงการเรยีนรู  มีเกณฑการใหคะแนนและการแปลผล
คะแนนดังนี ้
 

เกณฑการใหคะแนน 
นอยที่สุด เทากับ  1 คะแนน 
นอย  เทากับ  2 คะแนน 
ปานกลาง  เทากับ  3 คะแนน 
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มาก  เทากับ  4 คะแนน 
มากที่สุด  เทากับ  5 คะแนน 
 
การแปลผลคะแนน  ผูวิจัยไดแบงเกณฑประเมินการเปนองคการวินยัแหงการเรียนรู

ออกเปน 3 ระดับ คือระดับต่าํ ระดับปานกลาง และระดบัสูงโดยใชอันตรภาคชั้น (ธานินทร  
ศิลปจารุ, 2550: 146) 

 
อันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชั้น 
 

แทนคะแนนในสูตร =  5 – 1 = 1.33 
  3 

 
 จากคาอันตรภาคชั้นที่ไดนํามาแบงระดับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู  ไดดังนี ้
 
  คาคะแนน   การแปลผลระดับ 
  1.00 – 2.33   ระดับต่ํา 
  2.34 – 3.67   ระดับปานกลาง 

3.68 – 5.00   ระดับสูง 



 58

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. คารอยละ ใชวเิคราะหขอมูลลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 
2. คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเพื่อแสดงการกระจายของขอมูล 
 
3. t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม 
 
4. F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุมขึ้นไป โดยการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance)  
 
5. คา Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient เพื่อหาความสมัพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอสิระตอกัน 
 
6. Multiple Regression Analysis ใชพยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัวซ่ึงสงผลมาจากตวัแปรตน

ตั้งแตสองตัวขึน้ไป 
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สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 

 X  = คาเฉลี่ย 
 S.D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

t = คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-test 
F = คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-test 
df = คาองศาความเปนอิสระ 
SS = ผลบวกของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลังสอง 
MS = ผลตางของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลังสอง 
p = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 b = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
R = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2 = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
S.E.b = คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
a = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
* = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 



บทที่ 4 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้ศึกษาเรือ่ง ความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคุณคาตนเอง และ
การรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ผลวิเคราะห
นําเสนอไดดังนี้ 
 

ตอนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข
ประกอบดวย เพศ อาย ุระดับการศึกษา ตําแหนง อายุการทํางาน และรายไดตอเดือน 

 
ตอนที่ 2  ระดบัความฉลาดทางอารมณ การตระหนักในคุณคาตนเอง และการรับรูองคการ

แหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตอนที่ 3  การทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
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ตอนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขประกอบดวย
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตําแหนง อายุการทํางาน และรายไดตอเดือน 
 
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตาม เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุการทํางาน และรายไดตอเดือน 
(n=181) 

ปจจัยสวนบุคคล     จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 
 

 
38 

143 

 
21.0 
79.0 

อายุ 
     ต่ํากวา 31 ป 
     31 – 40 ป 
     มากกวา 40 ป 

 
61 
55 
65 

 
33.7 
30.4 
35.9 

Max. = 59 ป Min. = 22 ป X   = 36.90 ป S.D. = 9.17 
 

ระดับการศึกษา 
     ต่ํากวาปรญิญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโทขึ้นไป 
 

 
32 

105 
44 

 
17.7 
58.0 
24.3 

ตําแหนง 
     ประเภทวิชาการ 
     ประเภททัว่ไป 
 

 
89 
92 

 
49.2 
50.8 
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ตารางที่ 2  (ตอ)  
(n=181) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
อายุการทํางาน 
    1 เดือน – 5 ป 
    5 ป 1 เดือน – 10 ป 
    10 ป 1 เดือน – 15 ป 
    15 ป 1 เดือนขึ้นไป 

 
71 
34 
44 
32 

 
39.2 
18.8 
24.3 
17.7 

Max. = 33 ป Min. = 1 เดือน X   = 9 ป 6 เดือน S.D. = 8.14 
 

รายไดตอเดือน 
     ต่ํากวา 10,001 บาท 
     10,001 – 20,000 บาท 
     มากกวา 20,000 บาท 

 
66 
62 
53 

 
36.5 
34.2 
29.3 

Max. = 50,000 บาท Min. = 5,200 บาท X  = 15,995 บาท S.D. = 9,650 
 

จากตารางที่ 2 พบวาจํานวนบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขที่ทําการศึกษา
จํานวน 181 คน จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดดงันี้ 

 
เพศของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนเพศ

หญิง จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ79.0 สวนเพศชาย จาํนวน 38 คน คิดเปนรอยละ 21.0 
 
อายุของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขที่ใชในการศึกษาสวนใหญม ีอายุ

มากกวา 40 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 35.9 รองลงมามีอายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 61 คน คิดเปน
รอยละ 33.7 และมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 30.4 โดยกลุมตวัอยางมีอายุสูงสุด
คือ 59 ป อายุต่ําสุด 22 ป อายเุฉลี่ย 36.90 ป และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 9.17 
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ระดับการศึกษาของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุขที่ใชในการศึกษาสวน
ใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 58.0 รองลงมาระดับปริญญาโท
ขึ้นไป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 24.3 และระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 32 คน คิดเปน 
รอยละ 17.7 

 
ตําแหนงของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขที่ใชในการศึกษาสวนใหญมี

ตําแหนงประเภททั่วไป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 50.8 มีตําแหนงประเภทวิชาการ จํานวน 89 
คน คิดเปนรอยละ 49.2 

 
อายุการทํางานของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุขที่ใชในการศึกษาสวน

ใหญมีอายกุารทํางานระหวาง 1 เดือน – 5 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 39.2 รองลงมามีอายุการ
ทํางาน 10 ป 1 เดือน – 15 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 24.3  อายุการทํางาน 5 ป 1 เดือน – 10 ป 
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 18.8  และอายุการทํางาน 15 ป 1 เดือนขึน้ไป จํานวน 32 คน คิดเปน
รอยละ 17.7 โดยกลุมตวัอยางมีอายุการทํางานสูงสุดคือ 33 ป อายุการทาํงานต่ําสุด 1 เดือน อายกุาร
ทํางานเฉลี่ย 9 ป 6 เดือน และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 8.14 
 

รายไดตอเดือนของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุขที่ใชในการศึกษาสวน
ใหญมีรายได ต่ํากวา10,001 บาท จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 36.5 รองลงมามีรายได 10,001 – 
20,000 บาท จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 34.2 และมีรายไดมากกวา 20,000 บาท จํานวน 53 คน 
คิดเปนรอยละ 29.3  โดยมีรายไดสูงสุด 50,000 บาท รายไดต่ําสุด 5,200 บาท รายไดเฉล่ีย 15,995 
บาท และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากบั 9,650 
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ตอนที่ 2  ระดับความฉลาดทางอารมณ การตระหนักในคุณคาตนเอง และการรับรูองคการแหงการ
เรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความฉลาดทางอารมณ  
             การตระหนกัในคณุคาตนเอง และการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร 
                  กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

(n=181) 
ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

ความฉลาดทางอารมณ 
     ดานด ี
     ดานเกง 
     ดานสุข 

 
3.08 
3.04 
3.14 

 
.36 
.39 
.43 

 

 
สูง 
สูง 
สูง 

การตระหนักในคุณคาตนเอง 3.20 .47 สูง 
 

การรับรูองคการแหงการเรียนรู   3.79 .48 สูง 
 

จากตารางที่ 3 พบวากลุมตวัอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 181 คน มีความฉลาดทางอารมณ 
ดานดี ดานเกง และดานสุขอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.08, 3.04 และ 3.14 ตามลําดับ มีการ
ตระหนกัในคณุคาตนเองอยูในระดบัสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 
 
ตอนที่ 3  การทดสอบสมมติฐานการวจิัย  
 

สมมติฐานที่ 1  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 1.1  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีเพศแตกตาง
กันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                  กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามเพศ 

(n=181) 
เพศ n X  S.D. t p 
     ชาย 
     หญิง 

38 
143 

3.7074 
3.8178 

.4718 

.4778 
-1.269 .206 

  
จากตารางที่ 4 เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ 

กระทรวงสาธารณสุขที่มีเพศแตกตางกัน พบวาการรับรูองคการแหงการเรียนรู ไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.2  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุแตกตาง

กันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ 
                  กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามอาย ุ

(n=181) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
อายุ 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
               รวม 

 
2 

178 
180 

 
2.039 

38.978 
41.017 

 
1.020 
.219 

 
4.656 

 
.011* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 5 เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ 
กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุแตกตางกัน พบวาการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว จึงไดทดสอบความแตกตางเปนราย
คูดวยวิธีของ Scheffe' ปรากฏผลดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                  กระทรวงสาธารณสุข เปนรายคู จําแนกตามอายุ 

(n=181) 
อายุ อายุ X  S.D. 

ต่ํากวา 31 ป 31 – 40 ป มากกวา 40 ป 
     ต่ํากวา 31 ป 
     31 – 40 ป 
     มากกวา 40 ป 

3.68 
3.76 
3.93 

.52 

.34 

.50 

- 
 
 

-.08 
- 

-.25* 
                  -.17    

- 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 6 เปรียบเทียบความแตกตางการเปนองคการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 

กระทวงสาธารณสุข เปนรายคูโดยจําแนกตามอายุ พบวาบุคลากรที่มีอายุแตกตางกันการรับรู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกันมีจํานวน 1 คู ไดแก บคุลากรที่มีอายุต่ํากวา 31 ป การรับรู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกับบุคลากรที่มีอายุมากกวา 40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยพบวาบุคลากรที่มีอายุมากกวา 40 ป ( X = 3.93) มีการรับรูองคการแหงการ
เรียนรู  มากกวาบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 31 ป ( X = 3.68)  

 
สมมติฐานที่ 1.3  ของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 7  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                  กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามระดับการศกึษา 

(n=181) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
ระดับการศึกษา 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
               รวม 

 
2 

178 
180 

 
5.959 

35.058 
41.017 

 
2.980 
.197 

 
15.128 

 
.000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง ที่ 7 เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ 
กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวาการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตาง
กัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe' 
ปรากฏผลดังตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 8  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                  กระทรวงสาธารณสุข เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 

(n=181) 
ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา X  S.D. ต่ํากวา 
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี ปริญญาโทขึ้นไป 

       ต่ํากวาปรญิญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโทขึ้นไป 

3.57 
3.74 
4.10 

.39 

.49 

.35 

- 
 
 

-.17 
- 

-.53* 
-.36* 

- 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบความแตกตางการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข เปนรายคูโดยจําแนกตามระดับการศกึษา พบวาบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกันมจีํานวน 2 คู ไดแก บุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี มีการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกับ
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อ
พิจารณาคาเฉลี่ยพบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป ( X = 4.10) มีการรับรูองคการ
แหงการเรยีนรู  มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรี ( X = 3.74) และระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี ( X = 3.57)  

 
สมมติฐานที่ 1.4  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีตําแหนง

แตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน 
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ตารางที่ 9  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                  กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามตําแหนง 

(n=181) 
ตําแหนง n X  S.D. t p 
     ประเภทวิชาการ 
     ประเภททัว่ไป 

89 
92 

3.9020 
3.6907 

.5064 

.4250 
3.046 .003** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร  
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุขที่มีตําแหนงแตกตางกัน พบวาการรับรูองคการแหงการเรยีนรู
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวา
บุคลากรที่มีตําแหนงประเภทวิชาการ ( X = 3.90) มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู มากกวา
บุคลากรที่มีตําแหนงประเภททั่วไป ( X = 3.69)  
 

สมมติฐานที่ 1.5  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุการ
ทํางานแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 10  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                    กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามอายุการทาํงาน 

(n=181) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
อายุการทํางาน 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
               รวม 

 
3 

177 
180 

 
2.371 

38.647 
41.017 

 
.790 
.218 

 
3.619 

 
.014* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร  
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน พบวาการรับรูองคการแหงการ
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เรียนรูแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว จึงได
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe' ปรากฏผลดังตารางที่ 11 

 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                    กระทรวงสาธารณสุข เปนรายคู จําแนกตามอายุการทํางาน 

(n=181) 
อายุการทํางาน อายุการทํางาน X  S.D. 

1 2 3 4 
    1 เดือน – 5 ป 
    5 ป 1 เดือน – 10 ป 
    10 ป 1 เดือน – 15 ป 
    15 ป 1 เดือนขึ้นไป 

3.69 
3.72 
3.95 
3.89 

.49 

.39 

.38 

.28 

- 
 
 

-.04 
- 

-.27* 
-.23 

- 

-.20 
-.16 
-.06 

- 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 11  เปรียบเทียบความแตกตางการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร 
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข เปนรายคูโดยจําแนกตามอายุการทํางาน พบวาบุคลากรที่มี
อายุการทํางานแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกันมีจํานวน 1 คู ไดแก บุคลากร
ที่มีอายุการทํางาน 1 เดือน – 5 ป มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู แตกตางกับบุคลากรที่มีอายุการ
ทํางาน 10 ป 1 เดือน – 15 ป อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย พบวา
บุคลากรที่มีอายุการทํางาน 10 ป 1 เดือน – 15 ป ( X = 3.95) มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
มากกวาบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 1 เดือน – 5 ป ( X = 3.69)  
 

สมมติฐานที่ 1.6  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
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ตารางที่ 12  เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรกรมสุขภาพจิต  
                    กระทรวงสาธารณสุข จําแนกตามรายไดตอเดือน 

(n=181) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
รายไดตอเดือน 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
               รวม 

 
2 

178 
180 

 
5.022 

35.995 
41.017 

 
2.511 
.202 

 
12.417 

 
.000* 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตาราง ที ่12 เปรียบเทียบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 

กระทรวงสาธารณสุข ที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน พบวาการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตาง
กัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว จึงไดทดสอบความ
แตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe'ปรากฏผลดังตารางที่ 13 

 
ตารางที่ 13  เปรียบเทยีบการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                    กระทรวงสาธารณสุข เปนรายคู จําแนกตามรายไดตอเดอืน 

(n=181) 
อายุการทํางาน รายไดตอเดือน 

(บาท) 
X  S.D. 

   ต่ํากวา 10,001 10,001 – 20,000 มากกวา 20,000  
  ต่ํากวา 10,001 
  10,001 – 20,000  
  มากกวา 20,000  

3.65 
3.73 
4.05 

.45 

.43 

.46 

- 
 
 

-.08 
- 

-.40* 
-.31* 
- 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   
 จากตารางที่ 13 เปรียบเทียบความแตกตางการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร 
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข เปนรายคูโดยจําแนกรายไดตอเดือน พบวาบคุลากรที่มีรายได
ตอเดือนแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกันมีจํานวน 2 คู ไดแก บคุลากรที่มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท และ10,001 – 20,000 บาท การรับรูองคการแหงการเรียนรู
แตกตางกับบคุลากรที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยพบวาบคุลากรที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท ( X = 4.05) มีการรับรู
องคการแหงการเรียนรู  มากกวาบุคลากรทีม่ีรายไดตอเดอืน 10,001 – 20,000 บาท ( X = 3.73) และ
รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท ( X = 3.65) 
 

สมมติฐานที่ 2  ความฉลาดทางอารมณของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 
ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของบุคลากร กรมสุขภาพจติ  
                    กระทรวงสาธารณสุขกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   

(n=181) 
ตัวแปร การรับรูองคการแหงการเรียนรู   
ความฉลาดทางอารมณ 
     ดานด ี
     ดานเกง 
     ดานสุข 

 
.649** 
.660** 
.610** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

สมมติฐานที่ 2.1  ความฉลาดทางอารมณดานดีของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู   
 

จากตารางที่ 14 ความฉลาดทางอารมณดานด ีมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการ
แหงการเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .649) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 2.2  ความฉลาดทางอารมณดานเกงของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 

กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู 
 
จากตารางที่ 14 ความฉลาดทางอารมณดานเกง มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการ

แหงการเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .660) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 2.3  ความฉลาดทางอารมณดานสุขของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู   
 

จากตารางที่ 14 ความฉลาดทางอารมณดานสุข มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการ
แหงการเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .610) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานที่ 3  การตระหนกัในคุณคาตนเองของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวง
สาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 
ตารางที่ 15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการตระหนักในคุณคาตนเองของบุคลากร 
                    กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูการเปนองคการ 
                    แหงการเรียนรู 

(n=181) 
ตัวแปร การรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 
การตระหนกัในคุณคาตนเอง 

 
.545** 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 15 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการตระหนักในคุณคาตนเองของ
บุคลากรกรมสุขภาพจิตกระทรวงสาธารณสุขกับการรบัรูองคการแหงการเรียนรู พบวาการ
ตระหนกัในคณุคาตนเอง มคีวามสัมพันธทางบวกกบัการรับรูองคการแหงการเรยีนรู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .545) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 
 

สมมติฐานที่ 4  ความฉลาดทางอารมณ และการตระหนักในคุณคาตนเองของบุคลากร กรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข สามารถรวมกันทํานายการรับรูองคการแหงการเรยีนรู 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี ้
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1. ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ความฉลาดทางอารมณ และการตระหนกั
ในคุณคาตนเอง โดยการนําตวัแปรแตละตัวมาเปนตัวแปรตาม และใชตวัแปรที่เหลือเปนตัวทํานาย 
แลวพิจารณาประสิทธิภาพของการพยากรณ ที่ทําหนาที่เปนตัวแปรตามแตละตวัหลังจากนัน้ตดัตัว
แปรอิสระที่ทําหนาที่เปนตัวแปรตามที่มีคาประสิทธิภาพของการพยาการณตั้งแต 0.80 ขึ้นไปออก 
เนื่องจากตวัแปรอิสระดังกลาวมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระอ่ืนๆ สูง (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 
2540: 86) 

 
ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปรอสิระความฉลาดทางอารมณ การ

ตระหนกัในคณุคาตนเอง พบวาตัวแปรอสิระทุกตัวที่ทาํหนาที่เปนตัวแปรตามมีคาประสิทธิภาพ
ของการพยากรณไมเกนิ 0.80 สามารถนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอนได 
รายละเอียดผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังตารางที่ 16 

 
ตารางที่ 16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัใน 
                    คุณคาตนเองของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
 
  EQ1 EQ2 EQ3 Self LO 
EQ1 1  .618**   .583**  .476**  .649** 
EQ2 - 1   .780**  .677**  .660** 
EQ3 - - 1  .779**  .610** 
Self - - - 1  .545** 
LO - - - - 1 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 การแสดงอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
  
 EQ1 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณดานด ี
 EQ2 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณดานเกง 
 EQ3 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณดานสุข 
 Self  หมายถึง การตระหนกัในคณุคาตนเอง 
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LO หมายถึง การรบัรูองคการแหงการเรียนรู   
 

 2. วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เปนการ
วิเคราะหโดยการเพิ่มลดตัวแปรอิสระจัดตามลําดับความสําคัญ ตัวแปรที่สําคัญมากนํามาเขาสมการ
กอนเพื่อดูผล และติดตามดวยตัวแปรที่สําคัญนอยลงมาเพื่อเปรียบเทียบผลที่เปล่ียนแปลงไป ไดผล
การวิเคราะหดงัตารางที่ 17 
 
ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของความฉลาดทางอารมณดานดี ความ

ฉลาดทางอารมณดานเกง และการตระหนกัในคณุคาตนเอง ที่สัมพันธกับการรับรู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

(n=181) 
ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t p 

ความฉลาดทางอารมณดานด ี
ความฉลาดทางอารมณดานเกง 
การตระหนกัในคุณคาตนเอง 
คาคงที่ = .546 

.499 

.412 

.144 

.086 

.096 

.071 

.376 

.332 

.142 

5.773 
4.271 
2.035 

.000 

.000 

.043 
 

R = .735 R2 = .540 R2
Adj

 = .533 Overall F = 69.370 p = .000  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากตารางที่ 17 พบวาความฉลาดทางอารมณดานดี ความฉลาดทางอารมณดานเกง และการ

ตระหนกัในคณุคาตนเอง สามารถรวมกันพยากรณการรบัรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร 
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุขได อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณการรบัรูองคการแหงการเรียนรู ไดรอยละ 53.3 (R2

Adj
  = .533) และมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .735 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวทีม่ีความสามารถรวมกันพยากรณการรับรู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มาเขียนเปนสมการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคณูในรูปคะแนนดบิที่ใชในการประมาณคาของตัวแปรตามไดดังนี ้

 
การรับรูองคการแหงการเรยีนรู   = .546 +.499 (ความฉลาดทางอารมณดานด)ี  

+.412 (ความฉลาดทางอารมณดานเกง)  
+.144 (การตระหนกัในคุณคาตนเอง) 
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จากสมการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ พบวาเมื่อบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข มีความฉลาดทางอารมณดานดีมากขึ้น 1 หนวย จะมีการรับรูองคการแหงการ
เรียนรูมากขึ้น .499 เทา เมื่อบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีความฉลาดทางอารมณ
ดานเกงมากขึน้ 1 หนวย จะมีการรับรูองคการแหงการเรียนรูมากขึ้น .412 เทา และเมือ่บุคลากร กรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข การตระหนักในคุณคาตนเองมากขึ้น 1 หนวย จะมกีารรับรู
องคการแหงการเรียนรูมากขึน้ .144 เทา 

 
สมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูมาตรฐานที่ใชในการเปรียบเทียบน้ําหนกัของตวั

แปรอิสระแตละตัวดังนี ้
 
การรับรูองคการแหงการเรยีนรู   = . 376 (ความฉลาดทางอารมณดานด)ี  

+.332 (ความฉลาดทางอารมณดานเกง)  
+.142 (การตระหนกัในคุณคาตนเอง) 

 
จากสมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐาน พบวาตัวแปรอิสระที่มีผลตอการรับรู

องคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขมากที่สุด คือความฉลาด
ทางอารมณดานดี รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณดานเกง และการตระหนักในคุณคาตนเอง 
ตามลําดับ 
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ขอวิจารณ 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคุณคาตนเอง และการรับรู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยขอนําเสนอขอ
วิจารณ ดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1  บุคลากรกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีปจจยัสวนบุคคลแตกตาง
กันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 1.1  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีเพศแตกตาง
กันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 

 
จากการศึกษา พบวาบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ที่มีเพศตางกันการรับรู

องคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หรืออาจกลาววาบุคลากร
ของกรมสุขภาพจิตทั้งเพศหญิงและเพศชาย ไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูจาก
การสื่อสารและสรางความเขาใจอยางเสมอภาคกัน โดยการพบปะพูดคยุกันไดอยางมอิีสระ ซ่ึงเปน
ส่ิงสําคัญมากสําหรับการเรียนรู (วีระวัฒน ปนนิตามยั, 2544 :103) ทําใหเกิดความคดิความเขาใจ
ระบบที่ประสานกันเพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน แลวสรางเปนเปนองคความรูใหมของ
องคการจากนัน้มีการถายโอนความรูไปทัว่ทั้งองคการอยางตอเนื่อง กอใหเกดิความกาวหนาและ
นําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกันขององคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 
ชุลีพร เอี่ยมอํานวย (2548) ศึกษาความคดิเห็นของพนกังานตอศักยภาพการพัฒนาไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัททาอากาศยานไทยจํากดั(มหาชน) พบวาเพศแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอศกัยภาพการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน 

  
สมมติฐานที่ 1.2  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุแตกตาง

กันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 
จากการศึกษา พบวาบุคลากรกรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุแตกตางกนัการ

รับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว โดยบุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน ไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการ
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เรียนรู จากนั้นมีการถายโอนความรูไปทั่วทั้งองคการอยางตอเนื่อง ตลอดจนมีความคิดความเขาใจ
ระบบที่ประสานกันเพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยผลการศึกษาพบวา
บุคลากรที่มีอายุมากกวา 40 ป มีคะแนนเฉลี่ยการรับรูองคการแหงการเรียนรู  มากกวาบุคลากรที่มี
อายุต่ํากวา 31 ป ที่เปนเชนนีอ้ธิบายไดวาบคุลากรที่มีอายุมากกวา 40 ป มีประสบการณตรงในการ
ทํางานมานาน เขาใจในเปาหมายขององคการ มีการเรียนรูและฝกฝน การคิดเปนระบบ การทํางาน
เปนทีม และมโีอกาสไดรับการถายโอนความรูตางๆ มากกวาบุคลากรทีม่ีอายุนอยหรือมี
ประสบการณนอย ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของกาญจนา  เกียรติธนาพันธ (2542) ศึกษา
บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู: กรณีศึกษากองสาธารณสุข
ภูมิภาค สํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาอายทุี่แตกตางกันมีผลตอการรับรูการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูที่แตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.3  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 
จากการศึกษา พบวาบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
จากการศึกษาพบวาบุคลากรที่มีระดับการศกึษาปริญญาโทขึ้นไป มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู
สูงกวาระดับปริญญาตรี และระดับต่ํากวาปริญญาตรี ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรมีการศึกษาสูงจะผาน
การฝกฝนเกีย่วกับระบบความคิด มีการคิดอยางเปนระบบมองเห็นภาพโดยรวม คิดเปนกลยุทธ และ
ชัดเจนในเปาหมาย ซ่ึงมีผลอยางมากในการสรางความสําเร็จขององคการ นอกจากนี้ยังมีโอกาสได
เรียนรู และแลกเปลี่ยนประสบการณตางๆ มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของอภันตรี รอดสุทธิ (2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสําคัญกับความเปนไปไดในทางปฏบิัติของแนวคดิองคการแหงการเรียนรู: กรณีศึกษา 
โครงการจตุสัมพันธธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวาพนกังานสาขาที่มีระดับการศกึษา
ต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูความสําคัญนอยกวากลุมที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

 
สมมติฐานที่ 1.4  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีตําแหนง

แตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน 
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จากการศึกษา พบวาบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ที่มีตําแหนงแตกตาง
กันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว โดยผลการศึกษาพบวาบุคลากรที่มีตําแหนงประเภทวิชาการมีการรับรูองคการ
แหงการเรยีนรูสูงกวาต่ําแหนงประเภททัว่ไป ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีตําแหนงประเภท
วิชาการ จะมีภารกิจหลักเกี่ยวกับงานดานวชิาการ ซ่ึงตองมีการคนควาหาความรู และการพัฒนา
ความรูตางๆ อยูเสมอทั้งจากประสบการณตรงของตัวเองหรือผูอ่ืน ตลอดจนตองมกีารพัฒนาองค
ความรูใหมๆ อยูเสมอ โดยกระบวนการเหลานี้จะมีสวนในการสรางองคความรูใหมขององคการ 
ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญของการรับรูองคการแหงการเรียนรู จึงทาํใหบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวง
สาธารณสุข ที่มีตําแหนงประเภทวิชาการมีการรับรูองคการแหงการเรียนรูสูงกวาต่ําแหนงประเภท
ท่ัวไป โดยสอดคลองกับผลการศึกษาของ กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542) ศึกษาบรรยากาศ
องคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู: กรณีศึกษากองสาธารณสุขภูมิภาค 
สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข พบวาสถานภาพทางตําแหนงทีแ่ตกตางกันมีผลตอการรับรู
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูที่แตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.5  บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุการ

ทํางานแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 
 
จากการศึกษา พบวาบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุการทํางาน

แตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานแตกตางกนั ไดรับการสงเสริมและ
สนับสนุนใหเกิดการเรยีนรู ตลอดจนมีความคิดความเขาใจระบบที่ประสานกันเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน แลวสรางเปนองคความรูใหมขององคการ จากนั้นมกีารถายโอน
ความรูไปทั่วทั้งองคการอยางตอเนื่อง กอใหเกิดความกาวหนาและนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว
รวมกันขององคการแตกตางกัน โดยจากผลการศึกษาพบวาบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 10 ป  
1 เดือน -15 ป มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู  สูงกวาบคุลากรที่มีอายุการทํางาน 1 เดือน - 5 ป 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 10 ป 1 เดอืน -15 ป จะมปีระสบการณในการทํางาน 
และโอกาสในการเรียนรูและการพัฒนาตนมากกวาบุคลากรที่มีอายุงาน 1 เดือน - 5 ป นอกจากนี้
บุคลากรที่มีอายุงานมากจะไดรับการไววางใจและใหเกยีรติ ทั้งจากหมูคณะและผูบริหาร ซ่ึงเปนสิ่ง
ที่เอื้อใหเกิดองคการแหงการเรียนรู (วีระวฒัน ปนนิตามยั, 2544: 104) ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษา
ของกัลยาณี คาํแดง (2542) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัจิตลักษณะกับวินัยในการ
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สรางองคการแหงการเรยีนรู กรณีศึกษา: องคการโทรศัพทแหงประเทศไทยพบวามีความแตกตาง
ระหวางกลุมอายุงานกับการใฝใจพัฒนาตน  

 
สมมติฐานที่ 1.6  บุคลากรกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีรายไดตอ

เดือนแตกตางกันการรับรูองคการแหงการเรียนรู  แตกตางกัน 
 
จากการศึกษา พบวารายไดตอเดือนของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

แตกตางกัน การรับรูองคการแหงการเรยีนรูแตกตางกนั อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยผลการศึกษาพบวาบุคลากรที่มีรายไดตอเดือน 20,000 บาทขึ้นไป
มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู  มากกวาบุคลากรที่มีรายไดตอเดือน 10,001 - 20,000 บาท และ
รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท ทั้งนี้อาจเปนเพราะบคุลากรที่มีรายไดตอเดือนสูงสวนใหญจะ
เปนบุคคลที่มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง และอายุงานมาก ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ 1.2, 1.3 
และ 1.5 นอกจากนี้รายไดยงัมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีรายได
พอเพียงหรือมากกวารายจายยอมสงผลใหเกิดกําลังใจและความพรอมในการทํางาน ตลอดจนมี
ความพรอมในการเรียนรูเพือ่พัฒนาศักยภาพตนเองไปสูการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540) ไดศึกษาการพัฒนาการ
เรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสูการเปนองคกรเอื้อการเรียนรู: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยการ
รวบรวมและวเิคราะหจากวรรณกรรม เอกสารวิชาการ พบวาปจจยัที่สงผลกระทบตอการพัฒนาการ
เรียนรูดวยตนเองระดับบุคคล ตองอาศัยความพรอมในเรือ่งความตองการของแตละบุคคล 
 

สมมติฐานที่ 2  ความฉลาดทางอารมณของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 

สมมติฐานที่ 2.1  ความฉลาดทางอารมณดานดีของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู   

 
จากการศึกษาพบวาความฉลาดทางอารมณดานด ีมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

องคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .649) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว หรืออาจกลาวไดวาบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีความสามารถในการ
ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง ทําใหสามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม รูจัก



 80

เห็นใจ ใสใจ เขาใจยอมรับผูอ่ืน รูจักการให การรับ และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงทําให
สามารถเขาใจอารมณและความรูสึกที่ไดรับ ชวยลดขอขัดแยงระหวางบุคคลลง เสริมสรางการ
ทํางานที่ประสานสัมพันธกันใหมากขึน้ การมีมนุษยสัมพนัธที่ดีในการทํางาน ทําใหเคารพรับฟง
ความคิดเหน็ของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเราใหมากขึน้ มีความสามารถปรับตัวปรับใจ รับ
สถานการณตางๆ ได (กรมสขุภาพจิต, 2550) ซ่ึงสนับสนุนใหบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวง
สาธารณสุข มีแบบแผนความคิดเปดรับสิ่งตางๆ ที่เขามา มองเห็นอยางเปนกระบวนการ มีคานิยม 
และเปาหมายในการทํางานรวมกัน ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในทีม เรียนรูเปนทีม มคีวามรับผิดชอบ
รวมกัน เกิดการเรียนรูทั้งระดับบุคคล และระดับกลุม เพิม่ความสามารถในการปฏบิัติงานทั้งใน
ระดับบุคคลและทีมงาน กอใหเกิดความกาวหนาและนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกันของ
องคการ 

 
สมมติฐานที่ 2.2  ความฉลาดทางอารมณดานเกงของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 

กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู   
 
จากการศึกษาความฉลาดทางอารมณดานเกง มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการ

แหงการเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .660) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีความสามารถในการรูจักตนเอง มี
แรงจูงใจ สามารถตัดสินใจแกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมี
สัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน ซ่ึงมีสวนชวยการสือ่สาร สรางความเขาใจ สรางวัฒนธรรมที่มีการแบงปน 
พบปะพูดคยุกนัไดอยางอิสระ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญมากกับการสรางองคการแหงการเรยีนรู ที่จะทําให
การไหลของขาวสารเขาถึงผูที่ตองการ เพื่อปรับปรุงหนาที่การทํางานของตน (วีระวฒัน ปนนิตามยั, 
2544) ทําใหบคุลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีความรอบรูแหงตน รูจกัตนเองมี
แรงจูงใจอยางตอเนื่อง มีความสามารถในการเรียนรู ทํางานเปนทีมที่สอดประสานกนัไดอยางดี คิด
ในสิ่งใหมทีแ่ตกตาง มีความไววางใจตอกัน เกดิการเรยีนรูทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม โดยเรยีนรู
จากความผิดพลาดหรือความสําเร็จ แลวสรางเปนองคความรูใหมขององคการ จากนัน้มีการถายโอน
ความรูไปทั่วท้ังองคการอยางตอเนื่อง กอใหเกิดความกาวหนาและนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว
รวมกันขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.3  ความฉลาดทางอารมณดานสุขของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู   
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ความฉลาดทางอารมณดานสุขมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .610) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้เนื่องจาก
บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีความสามารถในการดําเนินชวีิตอยางเปนสุข มี
ความภูมใิจและรูสึกพึงพอใจในชีวิต และมคีวามสุขสงบทางใจ ซ่ึงทําใหมีสติสัมปชัญญะ สามารถ
ควบคุมความคิดในทางที่ดี คิดในทางสรางสรรค คิดที่จะยกจิตใจของตนเองและผูรวมงานใหสูงขึน้ 
และสรางสรรคงานใหมๆ ขึน้ ทําใหเกิดการแสวงหา การไดมา การสรางสรรค การถายทอดความรู 
และทําความเขาใจกับความรูใหมๆ ไดอยางลึกซึ้ง จนสามารถนําความรูมาปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคการ กอใหเกิดความกาวหนาและนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน
ขององคการ 

 
จากผลการศึกษาสมมติฐานที่ 2 และสมมติฐานที่ 2.1, 2.2 และ 2.3  จะเห็นวาความฉลาด

ทางอารมณดานดี ดานเกง และดานสุข ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูทั้งระดับ บุคคล ระดับกลุม 
สามารถควบคุมความคิดในทางที่ดี คิดในทางสรางสรรค และนําไปสูเปาหมายทีก่ําหนดไวรวมกนั
ขององคการ ซ่ึงคุณสมบัติดังกลาวสอดคลองกับวินยัทั้ง 5 ประการ ของ Senge ที่จะพัฒนาองคการ
ใหเปนองคการแหงการเรยีนรู และสอดคลองกับการศึกษาของ อัมพร สินอยู (2548) ศกึษาบทบาท
ผูบริหารมหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒนในการสรางองคการแหงการเรียนรู พบวาความฉลาดทาง
อารมณมีความสัมพันธกับการสรางองคการแหงการเรยีนรู และความฉลาดทางอารมณสงผล
ทางบวกตอการสรางองคการแหงการเรยีนรู และสันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540) ไดศกึษาการ
พัฒนาการเรียนรูดวยตนเองเพื่อกาวสูการเปนองคกรเอื้อการเรียนรู: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยการรวบรวมและวเิคราะหจากวรรณกรรม เอกสารวิชาการ 
พบวาปจจัยทีส่งผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองระดับบคุคล คือความพรอมทั้ง
อารมณ สังคม และสติปญญา 

 
สมมติฐานที่ 3  การตระหนกัในคุณคาตนเองของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวง

สาธารณสุข มีความสัมพันธกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 
 จากการศึกษา พบวาการตระหนักในคุณคาตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
องคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .545 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หรืออาจกลาวไดวาความรูสึกที่เกิดจากทัศนคติที่
บุคลากรของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีตอตนเองหรือการประเมินคุณคาของตนเอง มี
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ความเชื่อมั่นในตนเองยอมรบันับถือตนเองวามีคา มีเกยีรติ มีความหมาย มีความสําคญั สามารถทํา
ส่ิงตางๆ ใหประสบผลสําเร็จมีความสัมพนัธทางบวกกบัการรับรูองคการแหงการเรียนรู   ทั้งนี้อาจ
เนื่องจากบุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองสูง จะสามารถรับรูคุณคาของตนตามความเปนจริง 
ตระหนกัถึงศักยภาพของตน มีจิตใจที่เปดกวางและยอมรับสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นตามความเปนจริง 
สามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม มีความกระตือรือรน เปนผูนําในการอภปิราย มีความ
เปนตัวของตวัเองในการแสดงความคิดเหน็ และมีความเชื่อมั่นในตนเองวามีความสามารถในการ
ทํางานใหประสบความสําเร็จ สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา มีความคิดสรางสรรค มอง
โลกในแงดี ตลอดจนเปนผูที่มีความพึงพอใจและเคารพในตนเอง (นริาศศิริ โรจนธรรมกุล, 2535) 
นอกจากนี้ Tang (1993) กลาววา บุคคลที่มกีารตระหนกัในคุณคาตนเองสูงจะเชื่อวาตนเองมี
ความสามารถมากกวาบุคคลที่มีการตระหนักในคุณคาตนเองต่ํา และจะชอบงานที่ยากภายหลังจาก
ที่ไดขอมูลปอนกลับในทางบวก โดยบุคคลพวกนีจ้ะมกีารตั้งเปาหมายการทํางานไวสูง มีความ
มั่นใจสูง มีผลงานที่ดี และสนุกกับการทํางานที่ยากและทาทาย ซ่ึงเปนคณุสมบัติของบุคลากรของ
องคการแหงการเรียนรูตามที ่Senge (1990) ไดกลาววา องคการแหงการเรียนรูคือองคการที่บุคคล
ในองคการขยายขีดความสามารถของตนเองอยางตอเนือ่ง ทั้งในระดบับุคคล กลุม และองคการ เพิ่ม
ความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลและทีมงาน โดยเรยีนรูจากความผิดพลาดหรือ
ความสําเร็จ แลวสรางเปนองคความรูใหมขององคการ จากนั้นมกีารถายโอนความรูไปทั่วทั้ง
องคการอยางตอเนื่อง กอใหเกิดความกาวหนาและนาํไปสูเปาหมายทีก่ําหนดไวรวมกันขององคการ
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Hutman (1999) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตองการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน พบวาความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน  
 

สมมติฐานที่ 4  ความฉลาดทางอารมณ และการตระหนักในคุณคาตนเองของบุคลากร  
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข สามารถรวมกันทํานายการรับรูองคการแหงการเรียนรู   
 

จากการศึกษา พบวาความฉลาดทางอารมณดานดี ดานเกง และการตระหนักในคุณคา
ตนเองสามารถรวมกันพยากรณ การรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวโดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 53.3 (R2

Adj
 = .533) ทั้งนี้บุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณดาน

ดีและดานเกง ไดแก ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจักเหน็ใจ
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ผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ ตัดสินใจ 
แกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน และการตระหนัก
ในคุณคาตนเองซึ่งเปนคุณสมบัติสําคัญที่เอื้อตอการฝกฝนวินยั 5 ประการเพื่อนําไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูหรือองคการที่สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู ตลอดจนมีความคดิ
ความเขาใจระบบที่ประสานกันเพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยเรียนรูจากความ
ผิดพลาดหรือความสําเร็จ แลวสรางเปนองคความรูใหมขององคการ จากนั้นมกีารถายโอนความรู
ไปทั่วทั้งองคการอยางตอเนือ่ง กอใหเกิดความกาวหนาและนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน
ขององคการ สอดคลองกับการศึกษาของอัมพร สินอยู (2548) ศึกษาบทบาทผูบริหารมหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวโิรฒนในการสรางองคการแหงการเรยีนรู พบวาความฉลาดทางอารมณมี
ความสัมพันธกับการสรางองคการแหงการเรียนรู และความฉลาดทางอารมณสงผลทางบวกตอการ
สรางองคการแหงการเรยีนรู และสันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540) ไดศกึษาการพัฒนาการเรียนรูดวย
ตนเองเพื่อกาวสูการเปนองคกรเอื้อการเรียนรู:  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยการรวบรวม
และวเิคราะหจากวรรณกรรม เอกสารวิชาการ พบวาปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรู
ดวยตนเองระดับบุคคล คือความพรอมทัง้อารมณ สังคม และสติปญญา ซ่ึงสอดคลองกับผล
การศึกษา ความฉลาดทางอารมณดานดี ดานเกง และการตระหนกัในคณุคาตนเองสามารถรวมกัน
พยากรณการรบัรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคณุคาตนเอง และการรับรูองคการ
แหงการเรยีนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
การรับรูองคการแหงการเรยีนรู ศึกษาเปรยีบเทียบปจจยัสวนบุคคลของบุคลากรกรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข กับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู ศึกษาความสมัพันธ ระหวางความฉลาด
ทางอารมณ การตระหนักในคุณคาตนเอง กับการรับรูองคการแหงการเรียนรู และศกึษาตัวแปร
พยากรณที่สามารถทํานายการรับรูองคการแหงการเรยีนรู ของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
โดยศึกษาตัวแปรอิสระ คือ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหนง อายุการทํางาน รายไดตอเดือน 
ความฉลาดทางอารมณ และการตระหนกัในคุณคาตนเอง ตัวแปรตาม คอื การรับรูองคการแหงการ
เรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

 
กลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้เปนบุคลากรกรมสุขภาพจติที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน

สวนกลางของ กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข จํานวนทั้งสิ้น 181 คน โดยใชการสุมแบบงาย 
(Simple Random Sampling) 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนดังนี ้

 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา อายุการ

ทํางาน รายไดตอเดือน 
 

สวนท่ี 2 แบบประเมินความฉลาดทางอารมณซ่ึงพัฒนาและดัดแปลงมาจากแบบประเมิน
ความฉลาดทางอารมณสําหรับผูใหญ อายุ 18 – 60 ป ของกรมสขุภาพจติ เปนแบบมาตรประเมินคา 
(Rating Scale) แบงเปน 3 ดาน จํานวน 52 ขอ คือ 
 

ดานดี จํานวน  18 ขอ ไดแกขอที่ 1- 18 แบงเปนคําถามเชิงบวก 16 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 
4, 6, 7, 8, 9, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 17 และขอที่ 18 ขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ไดแก ขอที่ 5 และขอที่ 
11 
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ดานเกง จํานวน 18 ขอ ไดแกขอที่ 19 - 36 แบงเปนคําถามเชิงบวก 12 ขอ ไดแก ขอที่ 19, 
20, 22, 23, 25, 28, 30, 31, 32, 34, 35 และขอที่ 36 ขอคําถามเชิงลบ 6 ขอ ไดแก ขอที่ 21, 24, 26, 27, 
29 และขอที่ 33 

 
ดานสุข จํานวน 16 ขอ ไดแกขอที่ 37 - 52 แบงเปนคําถามเชิงบวก 11 ขอ ไดแก ขอที่ 38, 

39, 41, 42, 43, 44, 46, 48, 49, 50 และขอที่ 51 ขอคําถามเชิงลบ 5 ขอ ไดแก ขอที่ 37, 40, 45, 47 
และขอที่ 52 
 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการตระหนักในคุณคาตนเอง ซ่ึงผูวิจัยแปลและพัฒนามา
จากแบบสอบถาม New York State Self-Esteem Scale (Rosenberg Self-Esteem) ของ Rosenberg 
(1979) เปนแบบมาตรประเมนิคา (Rating Scale) ขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 10 ขอ 
 

สวนท่ี 4 แบบประเมินการรบัรูองคการแหงการเรียนรู ทีผู่วิจัยสรางขึ้น โดยใชแนวคิดของ 
Senge (1990) เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) ขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 50 ขอ 
แบงเปน 5 ดาน คือ  

 
1. ความรอบรูแหงตน จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 1 - 10 

 
2. แบบแผนความคิด จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 11 - 20 

 
3. วิสัยทัศนรวม จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 21 – 30 
 
4. การเรียนรูเปนทีม จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 31 - 40 

 
5. การคิดอยางเปนระบบ จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอที่ 41 – 50 

 
วิธีดําเนนิการวิจัย ผูวิจยัเก็บรวบรวมขอมลู โดยนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลกับ

กลุมตัวอยาง คือบุคลากรกรมสุขภาพจิตทีป่ฏิบัติงานในหนวยงานสวนกลางของกรมสุขภาพจิต 
และนําขอมูลที่ไดตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลมาวิเคราะหดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบน
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มาตรฐาน คา t-test คา F-test คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 

สรุปผลการวิจัย 
 

1. กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่
ปฏิบัติงานในหนวยงานสวนกลางของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 181 คน สวน
ใหญเปนเพศหญิง จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 79.0 สวนใหญมีอายุมากกวา 40 ป จํานวน 65 คน 
คิดเปนรอยละ 35.9 โดยมีอายุสูงสุดคือ 59 ป อายุต่ําสุด 22 ป อายุเฉลี่ย 36.90 ป สวนใหญมีระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 58.0 สําหรับกลุมตําแหนง มีประเภททัว่ไป 
จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 50.8 ซ่ึงใกลเคียงกับตําแหนงประเภทวิชาการ จํานวน 89 คน คิดเปน
รอยละ 49.2 สวนใหญมีอายกุารทํางานระหวาง 1 เดือน – 5 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 39.2
โดยมีอายกุารทํางานสูงสุดคือ 33 ป อายุการทํางานต่ําสุด 1 เดือน อายกุารทํางานเฉลี่ย 9 ป 6 เดือน 
และมีรายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 36.5 โดยมีรายไดสูงสุด 
50,000 บาท รายไดต่ําสุด 5,200 บาท รายไดเฉลี่ย 15,995 บาท 
 

2. ระดับความฉลาดทางอารมณ การตระหนักในคุณคาตนเอง และการรับรูองคการแหงการ
เรียนรู พบวา 

 
2.1 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีความฉลาดทางอารมณดานดี ดาน

เกง และดานสขุอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08, 3.04 และ 3.14 ตามลําดับ 
 
2.2 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข มีการตระหนกัในคณุคาตนเอง อยู

ในระดบัสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 
 
2.3 การรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.79 
 

3. ศึกษาเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคลของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
กับการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
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3.1 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีเพศแตกตางกันมีการรับรูองคการ
แหงการเรยีนรูไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
3.2 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุแตกตางกันมกีารรับรูองคการ

แหงการเรยีนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 31 ป การรับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกับบุคลากรที่มีอายุ
มากกวา 40 ป 

 
3.3 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมกีาร

รับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี มีการรับรู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป 

 
3.4 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีตําแหนงแตกตางกันมีการรับรู

องคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
3.5 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมกีาร

รับรูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 1 เดือน – 5 ป มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู 
แตกตางกับบคุลากรที่มีอายุการทํางาน 10 ป 1 เดือน – 15 ป 

 
3.6 บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่มีรายไดแตกตางกนัมีการรับรู

องคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยบคุลากรที่มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท และ 10,001 – 20,000 บาท การรับรู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกับบุคลากรที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท 
 
 4. ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข กับการรับรูองคการแหงการเรียนรู พบวาความฉลาดทางอารมณดานดี ดานเกง และ
ดานสุข มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการแหงการเรียนรู (r = .649, .660 และ .610 
ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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5. ความสัมพันธระหวางการตระหนักในคุณคาตนเองของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข กับการรับรูองคการแหงการเรยีนรู พบวาการตระหนกัในคุณคาตนเอง มี
ความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูองคการแหงการเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 
.545) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

6. การวิเคราะหตัวแปรเพื่อหาตัวแปรที่รวมกันพยากรณการรับรูองคการแหงการเรยีนรูของ
บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข พบวาความฉลาดทางอารมณดานดี ความฉลาดทาง
อารมณดานเกง และการตระหนักในคุณคาตนเอง สามารถรวมกันพยากรณการรับรูองคการแหงการ
เรียนรูของบุคลากรกรมสุขภาพจิต ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณการรบัรูองคการแหงการเรียนรู ไดรอยละ 53.3 (R2

Adj
 = .533) และมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .735 โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการทํานายการรับรู
องคการแหงการเรียนรู ไดดทีี่สุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือฉลาดทางอารมณดานดี รองลงมาคือความ
ฉลาดทางอารมณดานเกง และการตระหนกัในคณุคาตนเองตามลําดับ 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ การตระหนกัในคณุคาตนเอง และการรับรู
องคการแหงการเรียนรู ผูวิจยัขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผลการศึกษาดงันี้ 
 

1. จากผลการวิจัย พบวาความฉลาดทางอารมณทั้ง 3 ดานของบุคลากร กรมสุขภาพจติ 
กระทรวงสาธารณสุขอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการแหงการ
เรียนรู และนอกจากนี้ยังพบวาความฉลาดทางอารมณดานดี และดานเกง เปนตัวแปรทีส่ามารถ
รวมกันพยากรณการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข
ดวย ดังนัน้กรมสุขภาพจิตควรสงเสริมและพัฒนาความฉลาดทางอารมณแกบุคลากรของกรม
สุขภาพจิตอยางตอเนื่องในรปูแบบตางๆ ที่หลากหลาย ทนัสมัย และตรงกับความสนใจของ
บุคลากร อาทิเชน การอบรมใหความรูภายในกรมสุขภาพจิต โดยจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง
วิธีการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ เชน การคิดเชิงบวก การฝกสติ เทคนิคการจัดการกับอารมณ
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ตนเอง การสรางแรงจูงใจใหกับตนเอง และการสรางสัมพันธภาพ เปนตน การเผยแพรความรู เร่ือง
การพัฒนาความฉลาดทางอารมณผานทางเครือขายภายใน การประชาสัมพันธเพื่อใหบุคลากรกรม
สุขภาพจิตเหน็ความสําคัญของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณในรปูแบบตางๆ เชน เสียงตามสาย 
บอรดประชาสัมพันธ การประกวดหรือการแขงขัน เปนตน การสนับสนุนจากผูบริหารในการเขา
รับการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรกรมสุขภาพจิตตามการอบรมหรือโปรแกรมตางๆ 
ทั้งภายในและภายนอก ควรมีนโยบายใหบุคลากรกรมสุขภาพจิตมีการประเมนิความฉลาดทาง
อารมณอยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรกรมสุขภาพจิตสามารถรักษาระดับความฉลาดทางอารมณไว
ไดอยางตอเนือ่งและยั่งยืน ซ่ึงเปนปจจยัสําคัญในการรับรูองคการแหงการเรียนรู  ของกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

 
 2. จากผลการวิจัย พบวาการตระหนกัในคณุคาตนเองของบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุขอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูองคการแหงการ
เรียนรู นอกจากนี้ยังเปนตวัแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการรับรูองคการแหงการเรียนรูของ
บุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขดวย ดังนัน้กรมสุขภาพจิตควรสงเสริมและ
พัฒนาการตระหนกัในคุณคาตนเองแกบุคลากรของกรมสุขภาพจิตอยางตอเนื่อง โดยเนนถึงวิธีการ
สงเสริมใหเกดิการตระหนกัในคณุคาตนเองมากขึ้น ผูบริหารควรมีการมอบอํานาจแกบุคลากร เพิม่
การฝกอบรม หรือมอบหมายงานใหแกบุคลากรเพื่อเพิ่มทักษะและความสามารถใหแกบุคลากร 
ทั้งนี้ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจใหบุคลากรรูจักตั้งเปาหมายและมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว เชน การประเมินความดคีวามชอบตามผลงานหรือตัวช้ีวัดระดับบุคคล นอกจากนี้
ควรสงเสริมใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นในการสรางผลงานของตนเอง และเมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน
ไดผลดี อาจใหกําลังใจหรือคําชมเชย และควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
เสนอแนวทางตางๆ ในการทาํงาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรมคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง นอกจากนี้
ยังตองหาวิธีการใหบุคลากรกรมสุขภาพจติเห็นความสําคัญ โดยกําหนดเปนนโยบายของผูบริหาร 
หรือจัดการการประกวดหรอืแขงขันที่เกีย่วของกับวิธีการสงเสริมใหเกดิการตระหนกัในคณุคา
ตนเอง และการประชาสัมพันธ เปนตน เพือ่ใหบุคลากรกรมสุขภาพจิตสามารถรักษาการตระหนกั
ในคุณคาตนเองไวไดอยางตอเนื่องและยั่งยืน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการรับรูองคการแหงการเรยีนรู  
ของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
 
 3. จากผลการวิจัย พบวาบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีตําแหนงงาน
ประเภททัว่ไป บุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี อายุการทาํงาน 1 เดือน - 5 ป และมี
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รายไดตอเดือนต่ํากวา10,001 บาท มีการรับรูองคการแหงการเรียนรู นอยกวาบุคลากรกลุมอื่นๆ 
ดังนั้นกรมสุขภาพจิตควรสงเสริมและพัฒนาบุคลากรกลุมนี้ โดยเริ่มตั้งแตการใหความรู การสราง
ความตระหนกั และเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาการรับรูองคการแหงการ
เรียนรู ของกรมสุขภาพจิต นอกจากนีก้รณกีารรับสมัครบุคลากรใหม ในขั้นตอนการคัดเลือกควรมี
การประเมินการรับรูองคการแหงการเรยีนรู ของผูเขารับการคัดเลือก และถือเปนเกณฑในการ
พิจารณาคัดเลือกดวย 
 
 4. จากผลการวิจัย พบวาการรับรูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร  
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวากรมสุขภาพจิตมีนโยบาย
และแนวทางการดําเนินงานในการพัฒนากรมสุขภาพจิตใหเปนองคการแหงการเรยีนรูที่มี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นผูบริหารจึงควรสงเสริมใหหนวยงานภายในมกีารดําเนินการตามแนวทางและ
นโยบายทีจ่ะพัฒนางาน พฒันาคน และพัฒนาความรูภายในองคการอยางตอเนื่อง 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปใชประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดอยางกวางขวาง
มากขึ้น ผูวิจยัขอเสนอขอเสนอแนะเพื่อทําการวิจยัคร้ังตอไป ดังนี ้
 
 1. ควรทําการศึกษาวจิัยในเรื่องนี้ใหครอบคลุมกลุมตัวอยางอื่นๆ ทั้งภายในและภายนอก
กรมสุขภาพจติ ซ่ึงภายในกรมสุขภาพจิตไดแกบุคลากรของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข  
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานภมูิภาค และหนวยบริการ สําหรับหนวยงานภายนอกควรศึกษาทั้งใน
ภาครัฐและเอกชน เพื่อไดขอมูลที่หลากหลาย และนําไปใชประโยชนไดอยางกวางขวาง 
  
 2. ควรมีการขยายขอบเขตการวิจัยใหเพิ่มขึ้น ใหครอบคลุมตัวแปรปจจัยของการรับรู
องคการแหงการเรียนรูอ่ืนๆ เชน การจัดการความรู ความผูกพันองคการ ระบบบริหารคุณภาพ
แผนการพัฒนาบุคลากร และการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน 
 
 3. ควรมีการใชวิธีการเก็บขอมูลแบบอื่นประกอบกับแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณเชิง
ลึก ใหไดขอมูลที่มีความสมบูรณมากขึ้น เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนการพัฒนาบคุลากรสําหรับ
เตรียมความพรอมการเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยงาน 
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 4. ในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ เกบ็ขอมูลโดยใหกลุมตัวอยางเปนผูประเมินตนเอง ในการวิจัย
คร้ังตอไปควรเก็บขอมูลโดยสอบถามจากหัวหนางาน/ผูรวมงาน เพื่อใหไดขอมูลที่ครบถวนจาก
มุมมองของผูอ่ืนในทุกระดบั  
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เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลการวิจัยกับกลุมตัวอยางบุคลากร กรมสุขภาพจิต 
 

 
คําชี้แจง    แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน  4  สวน  กรุณาตอบใหครบทุกขอ ตามความเปนจริง 
                 เพราะจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอทาน และขอมูลในครั้งนี้จะเก็บเปนความลับ 

____________________________________ 

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไป  

โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชอง  ของคําตอบแตละขอเพียงขอเดยีวและเติมคําลงในชองวาง
ตามความเปนจริง 
1. เพศ     1. ชาย     2. หญิง 
 
2. อายุ ...................ป……………เดือน     
 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด                                                                                            
       1. ต่ํากวาปริญญาตรี            
       2. ปริญญาตรี 
       3. ปริญญาโทขึ้นไป 
  
4. ปจจุบันทานทํางานในตําแหนง 
       1.  ประเภทวิชาการ     
       2.  ประเภททั่วไป 
 
5. อายุการทํางานในกรมสุขภาพจิต..............................ป............................เดือน 
 
6. รายไดตอเดอืนทั้งหมดที่ทานไดรับจากองคการ.............................................บาทตอเดือน 
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สวนท่ี 2  แบบประเมินนีเ้ปนประโยคทีม่ีขอความเกีย่วของกับอารมณและความรูสึกที่แสดงออกใน
ลักษณะตางๆ แมวาบางประโยคอาจไมตรงกับที่ทานเปนอยูก็ตาม ขอใหทานเลือกคําตอบที่ตรงกับ
ตัวทานมากทีสุ่ด ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด ดีหรือไมดี โปรดตอบตามความเปนจริงและตอบทุกขอ  

มีคําตอบ 4 คําตอบ สําหรับขอความแตละประโยคคือ ไมจริง จริงบางครั้ง คอนขางจริง  
จริงมาก โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองทีท่านคิดวาตรงกับตัวทานมากที่สุด 

 

ขอความ 
ไม
จริง 

จริง
บาง
คร้ัง 

คอน
ขาง
จริง 

จริง
มาก 

1. เวลาโกรธหรือไมสบายใจ ฉันรูไดวาเกิดอะไรขึ้นกับฉนั     
2.  ฉันรูวาอะไรทําใหฉันโกรธ     
3.  ฉันสามารถควบคุมอารมณไดเมื่อเกิดความรูสึกหงุดหงิด     
4. ฉันสามารถคอยเพื่อใหบรรจุเปาหมายทีพ่อใจ     
5. ฉันมักมีปฏิกิริยาโตตอบรุนแรงตอปญหาเพียงเล็กนอย     
6.  เมื่อตองทําในสิ่งที่ไมชอบ ฉันแสดงออกไดอยางเหมาะสม     
7. ฉันสังเกตได เมื่อคนใกลชิดมีอารมณเปลี่ยนแปลง     
8.  ฉันสนใจความทุกขของผูอ่ืน     
9.  ฉันยอมรับในสิ่งที่ผูอ่ืนทําแมจะคดิแตกตางจากฉัน     
10. ฉันยอมรับไดวาผูอ่ืนก็อาจมีเหตุผลที่จะไมพอใจการกระทําของฉัน     
11. ฉันรูสึกวาผูอ่ืนชอบเรียกรองความสนใจมากเกนิไป     
12.แมจะไมวางฉันก็ยนิดีรับฟงความทุกขของผูที่ตองการความชวยเหลือ     
13. ฉันจะไมเอาเปรียบผูอ่ืนแมวาจะมีโอกาส     
14. ฉันเห็นคณุคาในน้ําใจที่ผูอ่ืนมีตอฉัน     
15. เมื่อทําผิดฉันสามารถกลาวคํา "ขอโทษ" ผูอ่ืนได     
16. เมื่อผูอ่ืนทําผิดพลาดฉันสามารถยอมรับได     
17. ถึงแมจะตองเสียประโยชนสวนตัวไปบาง ฉันก็ยินดีที่จะทําเพื่อสวนรวม     
18. ฉันรูสึกสบายใจในการไดทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดเพื่อผูอ่ืน     
19. ฉันรูวาฉันมีความสามารถในดานไหน     
20. แมจะเปนงานยาก ฉนักม็ั่นใจวาสามารถทําได     
21. เมื่อทําสิ่งใดไมสําเร็จ ฉันรูสึกหมดกําลังใจ     
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ขอความ 
ไม
จริง 

จริง
บาง
คร้ัง 

คอน
ขาง
จริง 

จริง
มาก 

22. ฉันรูสึกมีคุณคาเมื่อไดทาํงานอยางเต็มความสามารถ     
23. เมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคและความผิดหวัง ฉันก็จะไมยอมแพ     
24. เมื่อเริ่มทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด ฉันมักทําตอไปไมสําเร็จ     
25. ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาโดยไมคิดเอาเองตามใจชอบ     
26. บอยครั้งที่ฉันไมรูวาอะไรทําใหฉันไมมีความสุข     
27. ฉันรูสึกวาการตัดสินใจแกปญหาเปนเรื่องยากสําหรับฉัน     
28. เมื่อตองทําอะไรหลายอยางในเวลาเดียวกัน ฉันตัดสินใจไดวาจะทํา 
      อะไรกอนหลัง 

    

29. ฉันลําบากใจเมื่อตองอยูกับคนแปลกหนาหรือคนที่ไมคุนเคย     
30.ฉันสามารถปรับตัวไดเมือ่ตองอยูในสังคมที่มีกฎระเบยีบขัดกับ
ความเคยชนิของฉัน 

    

31. ฉันทําความรูจักผูอ่ืนไดงาย     
32. ฉันมีเพื่อนสนิทหลายคนที่คบกันมานาน     
33. ฉันไมกลาบอกความตองการของฉันใหผูอ่ืนรู     
34. ฉันทําในสิง่ที่ตองการโดยไมทําใหผูอ่ืนเดือดรอน     
35. เปนเรื่องงายสําหรับฉันที่จะโตแยงกับผูอ่ืนเมื่อมีเหตผุลเพียงพอ     
36. เมื่อไมเห็นดวยกับผูอ่ืน ฉันสามารถอธิบายเหตุผลที่เขายอมรับได     
37. ฉันรูสึกดอยกวาผูอ่ืน     
38. ฉันทําหนาที่ไดดี ไมวาจะอยูในบทบาทใด     
39. ฉันสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดดีที่สุด     
40. ฉันไมมั่นใจในการทํางานที่ยากลําบาก     
41. แมสถานการณจะเลวราย ฉันก็มีความหวังวาจะดีขึ้น     
42. ทุกปญหามักมีทางออกเสมอ     
43.เมื่อมีเร่ืองที่ทําใหเครียดฉันมักปรับเปลี่ยนใหเปนเรือ่งผอนคลาย 
     หรือสนุกสนานได 

    

44.ฉันสนุกสนานทุกครั้งกบักิจกรรมในวนัสุดสัปดาห 
     และวนัหยดุพักผอน 
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ขอความ ไม
จริง 

จริง
บาง
คร้ัง 

คอน
ขาง
จริง 

จริง
มาก 

45. ฉันรูสึกไมพอใจที่ผูอ่ืนไดรับสิ่งดี ๆ มากกวาฉนั     
46. ฉันรูสึกพอใจในสิ่งที่ฉนัมี     
47. ฉันไมรูวาจะหาอะไรทํา เมื่อรูสึกเบื่อหนาย     
48. เมื่อวางเวนจากภาระหนาที่ ฉันจะทําในส่ิงที่ฉันชอบ     
49. เมื่อรูสึกไมสบายใจ ฉันมีวิธีผอนคลายอารมณได     
50. ฉันสามารถผอนคลายตนเองได แมจะเหน็ดเหนื่อยจากภาระหนาที ่     
51. ฉันสามารถทําใจใหเปนสุขไดแมวาจะยังไมไดในสิ่งที่ตองการ     
52. ฉันมักทุกขรอนกับเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ที่เกิดขึ้นเสมอ     
 

 สวนท่ี  3  โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองที่ทานคิดวาตรงกับความรูสึกของทาน 
 

ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิง 

ไม
เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1. โดยภาพรวมฉนัรูสึกพอใจในตนเอง     
2. บางครั้งฉันคิดวาฉันไมมีอะไรดีเลย     
3. ฉันรูสึกวาฉันมีคุณสมบัติที่ดีหลายอยาง     
4. ฉันสามารถทําสิ่งตางๆไดดีทีสุ่ดเทากับคนอื่นๆ     
5. ฉันรูสึกวาฉันไมมีอะไรที่นาภูมิใจมากนกั     
6. บางครั้งฉันรูสึกวาตนเองไรประโยชน     
7. ฉันรูสึกวาฉันมีคุณคาเทากับคนอื่นในระดบัเดียวกัน     
8. ฉันอยากจะมีความนับถือตัวเองมากกวานี ้     
9. โดยภาพรวมแลว ฉันคอนขางจะรูสึกวาฉนัเปนคนลมเหลว     

10. ฉันมีทัศนคติตอตัวเองในทางบวก     
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 สวนท่ี 4  โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองตามความคิดเห็นของทาน 
 

ขอความ นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1. ทานศึกษาตําราหรือหนังสือที่เกี่ยวกับการทํางานของทานเปนประจํา
อยางสม่ําเสมอ เพื่อใหมีความรูมากขึ้น      

2. ทานมีความกระตือรือรนและมีความสนใจที่จะพัฒนาความรูและ
ทักษะของตนเองอยูเสมอๆ  เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญมากขึ้น      

3. ทานมีวิสัยทัศนในการทํางานของตนเองที่ชัดเจน      
4. ทานทราบวาตนเองตองการอะไรจากการทํางาน      
5. ทานทบทวนการทํางานของทานอยูเสมอวาบรรลุตามจุดมุงหมาย

หรือเปาหมายที่ต้ังไวหรือไม      

6. เมื่อทานตองทํางานที่ยุงยากและซับซอน  ทานจะถือวาเปนโอกาสที่
จะไดพัฒนาตนเอง      

7. ทานมีกําลังใจและมีแรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ      
8. ทานมีความพยายามในการทํางานเพื่อใหบรรลุตามวิสัยทัศนที่ต้ังไว      
9. ทานใชขอเท็จจริงมาเปนขอมูลในการทํางานเสมอ      
10. ทานรูสึกวามีความชํานาญและเชี่ยวชาญในการทํางานจนคลายกับวา

การทํางานของทานเปนไปเองโดยอัตโนมัติ      

11. ทานเปนสวนหนึ่งในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน      

12. ทานตองการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน      
13. การยึดถือเปาหมายรวมกันในการทํางานจะนําไปสูความสําเร็จของ

หนวยงาน      

14. การทํางานโดยการชวยเหลือ พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน จะทําใหงาน
ประสบผลสําเร็จ      

15. ทานไดแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางมีเหตุผล      
16. ทานสอบถามและรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น      
17. ทานคิดวาบุคลากรในหนวยงานของทาน สามารถนําขอผิดพลาดมา

ปรับวิธีการทํางานใหดีขึ้นได      

18. ทานเรียนรูอยางตอเนื่องและนําขอผิดพลาดมาแกไขเพื่อใหเกิดการ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ      
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ขอความ นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

19. การมีคุณธรรมในการทํางานจะทําใหเปนที่ยอมรับของหนวยงาน      
20. การไดแลกเปลี่ยนทัศนะ องคความรูใหกันและกันดวยใจบริสุทธิ์ 

โดยไมเห็นแกตัวจะชวยใหทีมงานเติบโตและเขมแข็ง      

21. วิสัยทัศนของหนวยงานเกิดจากการความตองการของทุกคนรวมกัน      
22. ทานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของ

หนวยงานซึ่งเกิดจากการมีสวนรวมกันสรางจากวิสัยทัศนของทุกคน      

23. วิสัยทัศนสวนตนของทานมีสวนเกี่ยวของกับวิสัยทัศนสวนรวมของ
หนวยงานของทาน      

24. ในการทํางานรวมกันทานมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับสมาชิก
ในทีมอยางจริงใจ  และพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของทุกคนในทีม 

     

25. ทานเขาใจวิสัยทัศนของหนวยงาน อยางชัดเจนและพรอมที่จะทุมเท
แรงกายแรงใจเพื่อใหวิสัยทัศนของหนวยงานบรรลุผล      

26. มีการเผยแพรวิสัยทัศนของหนวยงานใหทุกคนทราบและปฏิบัติ
รวมกัน      

27. ทานทํางานโดยมี เปาหมาย  พันธกิจ  และวิสัยทัศนของหนวยงาน 
เปนแนวทางในการทํางาน      

28. ทานและสมาชิกในทีมมีการกําหนดคานิยมในการทํางานรวมกัน
ของทีมงาน และปฏิบัติตนตามคานิยมของหนวยงาน เสมอ ๆ      

29. ทานกลาที่จะแสดงความคิดเห็นตอวิสัยทัศนของผูบริหาร      
30. ทานคิดวาวิสัยทัศนที่ดีจะกระตุนใหสมาชิกทุกคนในหนวยงานเกิด

การเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุตามวิสัยทัศนนั้น      

31. ทานและสมาชิกในทีมมีการรวมกันวางแผนและแนวทางในการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ของหนวยงานตามที่สมาชิก
ตองการ 

     

32. ทานและสมาชิกในทีมมักจะมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนวิธีการทํางานที่
ประสบความสําเร็จรวมกันอยูเสมอ ๆ       

33. ทานและสมาชิกในทีมพัฒนาการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน      
34. เมื่อเกิดปญหาหรือขอผิดพลาด  ทานและสมาชิกในทีมนําปญหา

หรือขอผิดพลาด มารวมกันคิดหาสาเหตุและแนวทางแกไขเสมอ      

35. ทานและสมาชิกในทีมเช่ือวาความคิดเห็นของแตละคนชวยให
บรรลุผลสําเร็จของงาน      
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36. ทานและสมาชิกในทีมงานมักจะนําเอาความผิดพลาดมารวมกันคิด 
เพื่อหาทางแกไข  และใชเปนบทเรียนที่มีคุณคาตอทีม      

37. ทานและสมาชิกในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกตางได      
38.  ทานและสมาชิกในทีมสามารถกระตุนและเกื้อหนุนใหเกิดการ

เรียนรูในทีมงานอื่นๆ ดวย      

39. ในการทํางานทานและสมาชิกในทีมมีการพูดคุยหรือเสวนารวมกัน
แสดงความคิดเห็น      

40. ทานและสมาชิกในทีมมีการอภิปราย เรื่องแนวทางการดําเนินงาน
หรือวิธีการแกปญหาและสรุปแนวทางรวมกัน      

41. ทานเขาใจโครงสรางและความสัมพันธของกลุมงาน/ฝายตางๆ
ภายในหนวยงานเปนอยางดี      

42. หากกลุมงาน/ฝายมีปญหาในการทํางานจะสงผลเสียตอการทํางาน
ของทั้งหนวยงานได      

43. ทานเขาใจแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานดี      
44. ทานวางแผนและกําหนดวิธีการในการทํางานเสมอ      
45. ทานเขาใจวิธีการ  แนวทาง  และเปาหมายในการทํางานของทาน

อยางชัดเจน      

46. ทานปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายเปนหลัก      
47. ทานไมรีรอที่จะหาแนวทางในการปองกันความเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงานกอนที่จะเกิดปญหาขึ้น      

48. ทานมีความอดทนในการแกไขปญหาในการทํางานอยางไมยอทอ 
เพราะทุกปญหาที่เกิดขึ้นมีสวนเกี่ยวของกับผลสําเร็จของหนวยงาน      

49. เมื่อมีปญหาในการทํางานทานมองเห็นโอกาสในการทําสิ่งใหมๆที่
ไดประโยชน      

50. ทานเห็นวาการแกไขปญหาหรือความผิดพลาดในการทํางาน เปน
โอกาสในการเรียนรูของทานและสมาชิกในทีม      

 
   ขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูง  ที่ทานใหความรวมมอืในการใหขอมูลคร้ังนี้ 



ภาคผนวก ข 
ตารางสําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง 
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ตารางผนวกที่ 1  ตารางสําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie และ Morgan 
 

จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

10 10 220 140 1200 291 
15 14 230 144 1300 297 
20 19 240 148 1400 302 
25 24 250 152 1500 306 
30 28 260 155 1600 310 
35 32 270 159 1700 313 
40 36 280 162 1800 317 
45 40 290 165 1900 320 
50 44 300 169 2000 322 
55 48 320 175 2200 327 
60 52 340 181 2400 331 
65 56 360 186 2600 335 
70 59 380 191 2800 338 
75 63 400 196 3000 341 
80 66 420 201 3500 346 
85 70 440 205 4000 351 
90 73 460 210 4500 354 
95 76 480 214 5000 357 

100 80 500 217 6000 361 
110 86 550 226 7000 364 
120 92 600 234 8000 367 
130 97 650 242 9000 368 
140 103 700 248 10000 370 
150 108 750 254 15000 375 
160 113 800 260 20000 377 
170 118 850 265 30000 379 
180 123 900 269 40000 380 
190 127 950 274 50000 381 
200 132 1000 278 75000 382 
210 136 1100 285 100000 384 
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 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือบุคลากรกรมสุขภาพจิตที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
สวนกลางของกรมสุขภาพจติจํานวนทั้งสิ้น  366 คนหาขนาดกลุมตัวอยางโดยเปดตารางสําเร็จรูป
ของ Krejcie และ Morgan (อางถึงใน  ธานนิทร, 2550:50) คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ของ
ประชากรไดดงันี้ 
 

ชวง 380 – 360 มีประชากรเพิ่มขึ้น 20 คน ตัวอยางเพิ่มขึน้ (191 – 186) = 5 
 
ชวง 366 – 360 มีประชากรเพิ่มขึ้น 6 คน ตวัอยางเพิ่มขึ้น  =  5X6 

                   20 
       = 1.5 หรือเทากับ 2 คน 
 

ดังนั้นถามีประชากรจํานวน 366 ราย ขนาดของกลุมตัวอยาง(186+2) = 188 คน 



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ชื่อ –นามสกุล นางสาวสตรีรัตน  รุจิระชาคร 
วัน เดือน ป ที่เกิด 6 มกราคม 2516 
สถานที่เกิด  จังหวดันนทบรีุ 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี สาขาการพยาบาล และ 

สาขาสาธารณสุขศาสตร (บริหารสาธารณสุข) 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ตําแหนงปจจบุัน นักวิชาการสาธารณสุข ระดับชํานาญการ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข 

 
 




