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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยบรรยากาศองค์กรและคุณลักษณะ
ของงาน และปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กร
แห่งการเรียนรู้ และศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์กรและคุณลักษณะของงานที่มีต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา   
จ านวน  350 คน โดยการตอบแบบสอบถาม  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย  ค่าความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและ     
การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 ผลการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย ( X ) เท่ากับ 3.84 ด้านคุณลักษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( X ) เท่ากับ 3.85 
และด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย ( X ) เท่ากับ 3.90 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 11         
ตัวแปร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.521-0.816  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       
ด้านการมีอิทธิพลของปัจจัย พบว่า ด้านบรรยากาศองค์กรในภาพรวมมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อย่างมีนัยทางสถิติที่ 0.05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R ) = 0.816  ด้านคุณลักษณะ
ของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยทางสถิติที่ 0.05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณ (R) = 0.797  
ค าส าคัญ :  บรรยากาศองค์กร  คุณลักษณะของงาน  องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this independent study were to investigate the levels of organizational 
climate, job characteristics, and learning organization factors; to compare personal factors affecting 
the perceptions of learning organization factors; and to study the factors of organizational climate 
and job characteristics affecting the learning organization factors of Nakhon Ratchasima vocational 
education personnel.   

The sample of the study was comprised of 350 Nakhon Ratchasima vocational education 
personnel. Statistics used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’s product - moment correlation coefficient, and multiple regression. 

The results of the study were as follows: 1) The overall opinion on the organizational 
climate was at a high level with a mean score ( X ) of 3.84, job characteristics with a mean score of 
3.85, and learning organization with a mean of 3.90; 2) The relationships among 11 variables 
showed the correlation coefficients ranging from 0.521 to 0.816 at a statistical significance level of 
0.05; and 3) The influence of the factors showed that the overall organization climate affected the 
learning organization factors at a statistical significance level of 0.05 with a multiple correlation 
coefficient (R) of 0.816 and the overall job characteristics affected the learning organization factors 
at a statistical significance level of 0.05 with a multiple correlation coefficient (R) of 0.797.   
Keywords:  organizational climate, job characteristics, learning organization 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 ค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จได้ ด้วยความกรุณาของ ดร.มะดาโอะ  สุหลง อาจารย์ที่ปรึกษา
ค้นคว้าอิสระ ซึ่งได้ให้ค าปรึกษา ข้อชี้แนะ และความช่วยเหลือในหลายสิ่งหลายอย่างจนกระทั่งลุล่วง
ไปได้ด้วยดี  ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ พันเอกหญิง ดร.ธมนพัชร์ สิมากร  ประธานสอบค้นคว้าอิสระและ
กรรมการการสอบค้นคว้าอิสระ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กล้าหาญ ณ น่าน  ดร.มะดาโอะ สุหลง ที่ให้                               
ความกรุณาในการแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  รวมทั้งผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการ
สร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ดังนี้ ดร.สุพจน์ ทาวงศ์ อาจารย์นงลักษณ์  โพธิ์ไพจิตร  และอาจารย์ดวงพร   
ที่สระเวลาตรวจทานแบบสอบถาม  และกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทุกท่าน คือ บุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาจ านวน  12  แห่ง ที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
เพื่อประโยชน์ต่อการวิจัยในคร้ังนี้  ขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ด้วย 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์บริหารทุกท่าน ที่ให้ความรู้ให้ค าแนะน าให้ก าลังใจตลอด
การศึกษาที่ผ่านมา ขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ ทุกท่านที่เป็นก าลังใจและที่ปรึกษาตลาด 
 สุดท้ายนี้ คุณความดีและกุศลที่พึงบังเกิดมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ เป็นผลมาจากความ
เมตตากรุณาของบิดา มารดา ผู้คอยให้ก าลังใจ และผู้ให้โอกาสในการศึกษา ขออานิสงส์อันเกิดจาก
คุณประโยชน์ของการค้นคว้าอิสระนี้ จงบังเกิดแก่ผู้มีพระคุณ  หากมีข้อบกพร่องหรือความผิดพลาด
ในส่วนใดเกิดขึ้นในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยขอน้อมรับไว้เพียงผู้เดียว และจะขอปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นใน
โอกาสต่อไป  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีก่อให้เกิดการหลั่งไหลของกระแส
โลกาภิวัฒน์ส่งผลให้ประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
รวมถึงการเมืองการปกครอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งทางด้านการศึกษาซึ่งนับว่ามีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วอันมีสาเหตุมาจาก การบริหารและการจัดการศึกษาของประเทศเห็นว่าปัญหาการศึกษาของ
ไทยในภาพรวม คือ วิธีการจัดการศึกษาของประเทศ ไม่สามารถที่จะเตรียมคนไทยให้เผชิญกับยุค
สมัยแห่งการเปลี่ยนของโลกได้ จึงท าให้สังคมของประเทศไทยมีความอ่อนแอเกิดความขัดแย้งและ
ท ำลำยล้างตนเองในที่สุด  (ประเวศ วะสี, 2542, น. 2) ด้วยสาเหตุเหล่านี้ท าให้ประเทศไทยจ าเป็นต้อง
มีการเปลี่ยนแปลงไปในสังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะสภาวะการณ์ในปัจจุบันท าให้องค์การทั่วโลกต้อง
แข่งขันกันอย่างสูง  การปรับเปลี่ยนจากสภาพสังคม  เศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อมอย่างรวดเร็วส่งผลต่อ
องค์กรต่าง ๆ องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งปัจจัยส าคัญที่จะท าให้
องค์กรหรือหน่วยงานสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเหนือคู่แข่งได้
นั่นก็คงต้องอาศัย บทบาทของฝ่ายปฏิบัติงานหากบุคคล (ฝ่ายปฏิบัติ) ได้รับการพัฒนาและสร้างความ
เข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของตนเองก็จะส่งผลให้สามารถท างานได้เป็นอย่างดี                  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้แก่องค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้องมีทักษะกระบวนการบริหารงาน 
และสร้างแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล           
การปฏิรูปการศึกษาคร้ังใหญ่ของประเทศไทย จึงได้เกิดขึ้นตามเจตนารมณ์ ของปวงชนทุกฝ่ายใน
สังคมไทย ได้ปรากฏในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ซึ่งเป็นฐานที่มาของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่มุ่งหวังจะยกระดับการศึกษาของ
ประเทศไทยให้ได้มาตรฐาน อีกทั้งยังจัดได้อย่างทั่วถึงมีคุณภาพตอบสนองต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต    
จึงได้ก าหนดให้มีการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ คือ การปฏิรูปการเรียนรู้ การปฏิรูประบบการบริหาร
และการจัดการศึกษา ปฏิรูปครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ปฏิรูประบบทรัพยากรและการ
ลงทุนเพื่อการศึกษา ซึ่ งถือเป็นการเปลี่ ยนแปลงที่ ไม่ค่อยมีมาก่อนของวงการศึกษาไทย 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2545, น. 40) 
 การจัดการศึกษาที่จะให้บรรลุผลส าเร็จ ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติมดังกล่าวได้ จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ
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จากบุคลากรทุกฝ่ายในองค์กร แม้องค์กรจะมีนโยบาย โครงสร้างและกระบวนการบริหารดีเด่นเพียงใด
ก็ตาม หากบุคลากรไม่ยอมให้ความร่วมมือแล้ว การปฏิบัติงานก็จะไม่ประสบความส าเร็จ (ติน ปรัชญพฤกษ์, 
2534, น. 40) ผู้บริหารหรือผู้น าเป็นผู้มีบทบาทส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จ ของการปฏิบัติงานในองค์กร 
การที่จะบริหารงานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่องค์กรก าหนดไว้ ผู้บริหารจะต้อง
รู้จักตนเอง เข้าใจตนเอง เข้าใจสถานการณ์ต่าง  ๆ วิเคราะห์งานได้ถูกต้อง มีความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสังคมให้ทันต่อเหตุการณ์ ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต จาก
การศึกษางานวิจัยของประจักสิน บึงมุม (2544, น. 3) พบว่าพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร จะเป็น
ตัวก าหนดแบบแผนการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน จึงมีอิทธิพลโดยตรงต่อสภาพบรรยากาศขององค์กร 
ขณะเดียวกันสภาพบรรยากาศมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของครูและ
ประสิทธิภาพในการบริหารงานในองค์กร 
 การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพเป็นเร่ืองที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยจะต้องเป็น
การศึกษาที่มีคุณภาพ เพื่อท าให้ศักยภาพที่มีอยู่ในตัวคนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่ ท าให้เป็นคนที่
รู้จักคิดวิเคราะห ์ รู้จักแก้ปัญหา  มีความคิดร่ิเร่ิมสร้างสรรค์  รู้จักเรียนรู้ด้วยตนเอง  สามารถปรับตัวให้
ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม รู้จักพึ่งตนเองและสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข  (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545, น. 1) 
 การปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั่นหมายถึง การบรรลุผล
ส าเร็จขององค์กร (พีรศักดิ์  วิลัยรัตน์, 2555) สอดคล้องกับ (นเรศรี แสนมนตรี,  2553, น. 1) กล่าวว่า 
การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จและอยู่รอดได้นั้นขึ้นอยู่กับการบริหารงานบุคคลขององค์กรนั้น ๆ 
หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถองค์กรนั้นย่อมประสบผลส าเร็จในการด าเนินงาน 
นอกจากนี้ยังมีปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรก็คือ “บรรยากาศองค์กร” 
องค์กรที่มีบรรยากาศที่ดีจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน รวมทั้งท าให้มีความรัก 
ความสามัคคี มีขวัญก าลังใจที่ดีปฏิบัติงานด้วยความยินดีและเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมในการท างาน 
สามารถลดความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานในองค์กรได้ (อดุลย์ ทองแก้ว,  2551, น. 2) จะเห็นได้ว่า
บรรยากาศองค์กรจะมีอิทธิพลและเป็นแรงกดดันที่ส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน และมี
ความส าคัญต่อบุคลากรขององค์กรทุกระดับไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหารหรือบุคลากรอ่ืน ๆ ในองค์กร 
รูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มีหลายองค์กรได้น าแนวคิดมาใช้ในการบริหารที่เน้นการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์กร ให้มีความรู้ ความสามารถในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่
ตลอดเวลา บุคลากรในองค์กรจะต้องมีความรู้ ความสามารถ และมีความเชี่ยวชาญอย่างแท้จริง โดย
การมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรู้และทักษะอย่างต่อเนื่องด้วยกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
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แนวคิดการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ครอบคลุมตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับองค์กร มีเป้าหมาย
และมีระบบงานในการพัฒนาผู้น า และบุคลากรทุกคนในองค์กร โดยการส่งเสริม และยกระดับการ
เรียนรู้ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม และลักษณะของงานที่ดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่จะให้บุคลากรภายในองค์กรรู้สึกอยากท างาน และผลงานที่ดีเป็นเสมือนรางวัลที่ให้กับ
ตนเองและถ้าหากผลงานออกมาไม่ได้ บุคลากรก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พึงพอใจ 
เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพผลงานที่ดี  (Hackman and Oldham, 1975) ลักษะของงาน
ขึ้นอยู่กับผู้ออกแบบงานเพราะการออกแบบงาน เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน (บุคลากร) 
 การที่สถานศึกษาในสังกัดส านักงานอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จะเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ผู้บริหารจะต้องเล็งเห็นความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีความมุ่งมั่นที่จะ
ผลักดันองค์กรไปสู่ความส าเร็จ โดยผู้บริหารต้องแสดงบทบาทความเป็นผู้น า และจะต้องมีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันสถานศึกษาสังกัดส านักงานอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา   จ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีภาวะผู้ตาม จากผลงานวิจัยของเคลลี่ (Kelley, 1992) พบว่า 
ความส าเร็จหรือผลงานต่าง ๆ ขององค์กรนั้น มาจากการลงมือกระท าของผู้ตามเป็นส่วนใหญ่ 
ความส าเร็จในงานขององค์กรเกิดจากการมีผู้น าที่ดีเพียงร้อยละ 10 ในขณะที่ความส าเร็จร้อยละ 90 
เกิดจากการมีผู้ตามหรือทีมงานที่ดี ผู้ตามจึงมิใช่เพียงผู้ปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยเคร่งครัด แต่ด้วยความ
ผูกพันต่อเป้าหมายร่วมขององค์กรและความกล้าจึงอาจคัดค้านหรือท้าทายอ านาจของผู้น าที่ไม่มุ่งต่อ
เป้าหมายร่วมขององค์กร ภาวะผู้ตามที่ดีจึงมิใช่บทบาทที่สนองตอบหรือเชิงรับ แต่เป็นบทบาทเชิงรุก 
หรือในทางสร้างสรรค์ พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนสู่บทบาทภาวะผู้น าที่ดี และเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ (ศิระ จุลานนท์, 2551) เนื่องจากการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ เป็นกลไกหลักของระบบบริหารตามพันธกิจขององค์กร ซึ่งผู้ตามที่มีประสิทธิภาพ เป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่ท าให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เพราะมีความสามารถในการบริหารจัดการ
งานได้ด้วยตนเอง สามารถวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของตนเองและขององค์ กรได้อย่างถูกต้อง             
มีความสามารถในการท างาน ท าให้ได้ข้อยุติที่ดี และเกิดผลกระทบในเชิงบวก (Baker etal., 2011) 
ดังนั้น เพื่อให้การด าเนินงานของสถานศึกษา   ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ จึงจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีทักษะภาวะผู้ตามที่ดีและเหมาะสมสามารถน านโยบาย แผนงาน
ของผู้บริหารไปปฏิบัติตาม โดยมีความคิดเป็นของตนเองในการตัดสินใจปัญหาและกระบวนการ
ท างานให้สอดคล้องและเหมาะสมกับระบบราชการ และสภาวะการเปลี่ยนแปลง ในขณะเดียวกัน
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สถานศึกษาสังกัดส านักงานอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จะต้องมีที มงานที่มีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากการท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยส าคัญของความส าเร็จขององค์กร โดยสมาชิกจะต้องร่วมกัน
ท างานและใช้ความรู้ ความสามารถเกื้อหนุนกันอย่างเต็มศักยภาพ สมาชิกจะต้องมีจิตส านึกในความ
รับผิดชอบร่วมกัน แสดงออกถึงความร่วมมือร่วมใจ มีการติดต่อสื่อสารที่ดี และเสริมสร้างการรับรู้ใน
การท างานร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ด าเนินงาน   ท าให้ภารกิจขององค์กรบรรลุเป้าหมายและพร้อมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น     
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545) 
 ความสนใจที่จะศึกษา บรรยากาศองค์กรและคุณลักษณะของงานที่สนับสนุนการเกิด
องค์กรแห่งเรียนรู้ของบุคลากรในสถานศึกษา และเพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์กร 
คุณลักษณะของงาน มีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์การแห่งการเรียนรู้ ในปัจจัยดังกล่าวว่ามีผลอย่างไรต่อ
การด าเนินงานขององค์กรเพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงและยกระดับความส าคัญ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  และเพิ่มศักยภาพการบริหาร
สถานศึกษา พัฒนาไปสู่ความส าเร็จให้เป็นที่ยอมรับของชุมชน สังคม ผู้มีส่วนได้เสีย สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายของสถานศึกษาอย่างยั่งยืน 
 

1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยบรรยากาศองค์กร  ปัจจัยคุณลักษณะของงาน และปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา   
 1.2.3  เพื่อศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์กรและปัจจัยคุณลักษณะของงานที่มีต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา   
 1.3.2 บรรยากาศองค์กรมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา 
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 1.3.3 คุณลักษณะของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา  
 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.4.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ  ครูจ้างสอน 
ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างชั่วคราว  รวมทั้งสิ้นจ านวน  1,383  คน    
 1.4.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  
ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ครูจ้างสอน ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว  จ านวน  350  คน   
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
  1.4.2.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
   ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย 
    - เพศ 
    -  อายุ 
    -  ระดับการศึกษา 
    -   ประเภทบุคลากร 
    -   อายุการท างาน 
   บรรยากาศองค์กร  ประกอบด้วย 
    1. โครงสร้าง 
    2. ความเป็นอิสระ 
    3. รางวัลตอบแทน 
    4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
    5. การยอมรับความขัดแย้ง 
    6. การเปลี่ยนแปลงในองค์กร  
   คุณลักษณะงาน  ประกอบด้วย 
    1. ความหลากหลายของงาน 
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    2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
    3. ความส าคัญของงาน 
    4. ความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
    5. ผลย้อนกลับของงาน  
   1.4.2.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
   องค์กรแห่งการเรียนรู้  ประกอบด้วย 
    1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
    2. ความมีรูปแบบความคิด 
    3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 
    4. การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
    5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
  1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  คือ ปีการศึกษา 2558 
 

1.5  ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
 1.5.1 บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพการของสถานศึกษา คือ โครงสร้างองค์กร 
คุณลักษณะของงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ผลการตอบแทนและสวัสดิการและ
สัมพันธภาพภายในหน่วยงานสภาพแวดล้อม ที่มีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้รู้สึกอยากเป็น
ส่วนหนึ่งในสังคมเดียวกันกับเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร ซึ่งผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรง
และทางอ้อมส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากองค์ประกอบดังนี้  
  1. โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสาร 
และอ านาจบังคับบัญชาที่เชื่อมต่อคน และกลุ่มคนเข้าด้วยกัน เพื่อท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ประกอบไปด้วย วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์กร ภาระหน้าที่ การแบ่งงานกันท า 
สายบังคับบัญชา การควบคุม ข้อบังคับ  
  2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมาต่อความเป็นอิสระในการท างานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ไม่ต้องขึ้นกับบุคคลอ่ืน และการมี
โอกาสแสดงความคิดเห็น มีอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน 
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  3. รางวัลตอบแทน  (Reward)  หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการให้รางวัล
ส าหรับการปฏิบัติงานที่ดีว่ามีความยุติธรรมต่อตนเองหรือไม่ ซึ่งเป็นสิ่งกระตุ้นเพื่อให้พนักงานเกิด
ความกระตือรือร้น เช่นการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
  4.  ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรู้ถึง
มิตรภาพที่ดีในองค์กร การได้รับการยอมรับ ได้รับความอบอุ่น และความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากเพื่อนร่วมงาน หรือได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
  5. การยอมรับความขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรู้ถึงความ
แตกต่างด้านความคิดเห็นของพนักงานในองค์กร หากมีความคิดเห็นต่างกันไป ตกลงแก้ไขกันเมื่อมี
ความขัดแย้งเกิดขึ้นเน้นการแก้ปัญหามากกว่าปล่อยไปโดยไม่สนใจ   
  6. การเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Organizational Change) หมายถึง การปรับตัวของ
องค์กรจากปัจจุบันไปสู่สภาพที่ปรารถนาในอนาคตเพื่อความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์กร 
ประกอบไปด้วย ด้านโครงสร้าง ด้านเทคโนโลยี ด้านกายภาพ และด้านบุคคล 
 1.5.2 คุณลักษณะของงาน   หมายถึง  ลักษณะงานที่ออกแบบเพื่อให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ
ภายใน ในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วย  5 ด้าน 
  1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)  หมายถึงคุณลักษณะงานที่ต้องใช้
ทักษะในการท างานในหลาย ๆ ทาง  เพื่อให้เกิดการฝึกฝนและน าความสามารถที่มีอยู่มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อเพิ่มทักษะ ความช านาญ และช่วยให้งานมีความท้าทาย  ลดความเบื่อหน่ายในงานได้  
  2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  (Task Identity)  หมายถึง การท างานให้เสร็จ
สมบูรณ์ทั้งหมด และการมีส่วนร่วมของงานที่เกิดจากความพยายามในการท างานของตน ตั้งแต่เร่ิมต้น
จนกระทั่งสิ้นสุดกระบวนการ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน 
  3. ความส าคัญของงาน  (Task Significance)  หมายถึง ลักษณะของงาน ซึ่งส่งผล
กระทบต่อการด าเนินชีวิต หรือความเป็นอยู่ของบุคคลอ่ืน ความส าคัญของงาน มีความหมายส่งผลต่อ
บุคคลหน่วยงานเดียวกัน  หรือบุคคลภายนอกหน่วยงาน ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานมากขึ้น ช่วยให้พนักงานเห็นความส าคัญของตนเอง 
  4. ความมีเอกสิทธิ์ของงาน  (Autonomy)  หมายถึง การที่พนักงานมีอิสระในการคิด
การตัดสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่  
  5.   ผลย้อนกลับของงาน  (Feedback) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งแสดงให้
ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลสะท้อน หรือผลลัพธ์ที่ชัดเจนโดยตรงจากงานที่ปฏิบัติไปแล้ว การรับรู้และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตน  ผลลัพธ์ของงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด 
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 1.5.3  องค์กรแห่งการเรียนรู้  หมายถึง  การเป็นองค์กรที่มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรในองค์กร เป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะตามแนวคิดทฤษฎีของเซ็งกี (Senge, 1990) มีองค์ประกอบที่
ส าคัญ 5 ด้าน  ได้แก่ 
  1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  (Personal mastery) หมายถึง ลักษณะการเรียนรู้
ของคนในองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ของสมาชิกองค์กร มีความกระตือรือร้นมีความ
สนใจใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และพร้อมที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตน   สร้างสรรค์
ผลงาน และมีการพัฒนาตนเองมุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้     
  2. ความมีรูปแบบความคิด (Mental Models)  หมายถึง แบบจ าลองหรือโมเดลใช้ใน
การแสดงสิ่งๆ หนึ่ง ที่ช่วยให้ผู้อ่ืนได้เข้าใจถึงประเด็น หัวข้อที่ต้องการอธิบาย การปรับแนวความคิด
ให้สอดคล้องไปกับเป้าหมายขององค์กร การพิจารณาทบทวนและไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วนก่อนตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดปัญหาความผิดพลาดในการปฏิบัติงานให้น้อยที่สุด และสามารถ
สนองตอบต่อการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
  3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร (Shared Vision)  หมายถึง ความ
สอดคล้องของวิสัยทัศน์ขององค์กรและวิสัยทัศน์ของบุคคลส่งผลให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ผูกพัน มิใช่ท าเพียงตามหน้าที่ การผลักดัน พัฒนาให้บุคคลมีสัญญาทางใจ โดยอาศัยจุดประสงค์
ร่วมกันบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ ประสบการณ์ ซึ่งกันและกัน การส่งเสริม 
กระตุ้นให้บุคคลตระหนักถึงความมีส่วนร่วม ความผูกพัน เพื่อให้บุคคลมีวิสัยทัศน์มุ่งไปยัง
จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
  4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของ
สมาชิกในองค์กรโดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปลี่ยน และพัฒนาความฉลาด
รอบรู้และความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิ่งขึ้น เรียกว่า การอาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละ
บุคคล มีการแบ่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ และการแลกเปลี่ยนความรู้ การเสริมสร้างความรัก ความ
สามัคคี การมีส่วนร่วม การเสริมสร้างความสามารถของทีมในการคิดและการปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
เต็มที่ มีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในทีม 
  5. การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง การคิดถึง
ความเกี่ยวโยงของส่วนต่าง ๆ ในระบบภาพรวม ทั้งในระบบใหญ่และระบบย่อย เข้าใจในเหตุการณ์ 
ความสัมพันธ์และล าดับความส าคัญ การเข้าใจในเหตุการณ์ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท าให้สามารถ
วิเคราะห์ เชื่อมโยงความรู้ วางแผน จัดล าดับความส าคัญ และ แก้ปัญหาในภาพรวมทั้งระบบได้ทันต่อ
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การเปลี่ยนแปลงต่อเหตุการณ์และสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์กรได้ การมองเห็น
โอกาสในการปฏิบัติงานในเชิงรุก 
 1.5.4 อาชีวศึกษาจังหวัดครราชสีมา    หมายถึง   สถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 12 สถานศึกษา คือ 
  1.  วิทยาลัยเทคนิคนครราชสีมา 
  2. วิทยาลัยเทคนิคปักธงชัย 
  3. วิทยาลัยเทคนิคหลวงพ่อคูณ ปริสุทฺโธ 
  4. วิทยาลัยเทคนิคสุรนารี 
  5. วิทยาลัยอาชีวศึกษานครราชสีมา 
  6. วิทยาลัยบริหารธุรกิจและการท่องเที่ยวนครราชสีมา 
  7. วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครราชสีมา 
  8. วิทยาลัยสารพัดช่างนครราชสีมา 
  9. วิทยาลัยการอาชีพบัวใหญ่ 
  10. วิทยาลัยเทคนิคพิมาย 
  11. วิทยาลัยการอาชีพชุมพวง 
  12. วิทยาลัยการอาชีพปากช่อง 
 1.5.5 บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ  พนักงานราชการ  ครูจ้างสอน  ลูกจ้างประจ า ลูกจ้าง
ชั่วคราว  ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา 
 

1.6   กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การศึกษาแนวคิดและทฤษฏีบรรยากาศองค์กรของ   Kelly (1980) ได้ให้องค์ประกอบ
บรรยากาศองค์กรประกอบด้วย โครงสร้าง  ความเป็นอิสระ  รางวัลตอบแทน  ความอบอุ่นและการ
สนับสนุน  การยอมรับความขัดแย้ง และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ทั้งนี้พิจารณาเห็นว่าทฤษฏีที่มี
ความชัดเจนและครอบคลุมเนื้อหาและมีรายละเอียดชัดเจนและได้น าแนวคิดคุณลักษณะของงานของ  
Hackman and Oldham (1975) โดยองค์ประกอบคุณลักษณะของงานประกอบด้วย ความหลากหลาย
ของงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  ความส าคัญของงาน  ความมีเอกสิทธิ์ของงาน  และผล
ย้อนกลับของงาน เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่า คุณลักษณะของงานของ Hackman and Oldham (1975)  
ชัดเจนและเข้าใจง่ายและได้น าแนวคิดของ Peter Senge, (Senge, 1990) อ้างถึงใน (ลลิต ถนอมสิงห์, 
2557)  เป็นแนวทางในการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย  การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  
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ความมีรูปแบบความคิด  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็น
ระบบ  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมได้สรุปเป็นกรอบแนวคิดดังภาพที่ 1.1   
 
 
                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่  1.1   กรอบแนวคิดในการวิจัย           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพท่ี 1.1  กรอบแนวความคิด 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-  เพศ 
-  อายุ 
-  ระดับการศึกษา 
-  ประเภทบุคลากร 
-  อายุการท างาน 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 
 1.  การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
 2.  ความมีรูปแบบความคิด 
 3.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนใน
องค์กร 
 4.  การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็น
ระบบ 
 5.   การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

(Senge,1990) 

ตัวแปรอิสระ 

บรรยำกำศองค์กร 
1.  โครงสร้าง 
2.  ความเป็นอิสระ 
3.  รางวัลตอบแทน 
4.  ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
5.  การยอมรับความขัดแย้ง 
6.  การเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

(Kelly 1980) 

คุณลักษณะของงำน 
1.  ความหลากหลายของทักษะ 
2.  ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
3.  ความส าคัญของงาน 
4.  ความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
5.  ผลย้อนกลับของงาน 

(Hackman and Oldham) 

ตัวแปรตำม 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 1.7.1 ประโยชน์เชิงวิชาการ 
  1) ได้ทราบผลงานวิจัยที่ผ่านมาที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองที่วิจัย ว่ามีการศึกษาค้นคว้า และมี
ผลการวิจัยเป็นอย่างไร ซึ่งจะน ามาประกอบเหตุผลในงานวิจัยของผู้วิจัย 
  2)  ท าให้เข้าใจทฤษฎี แนวความคิด ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเร่ืองบรรยากาศองค์กรและ
คุณลักษณะของงานที่สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา 
  3)  เป็นแนวทางในการพัฒนาเร่ืองที่วิจัย ช่วยให้เข้าใจในเร่ืองที่จะศึกษา ในการศึกษา
ผลงานวิจัยต่าง ๆ น าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางานและพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในด้านบรรยากาศของการปฏิบัติงานของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  
 1.7.2 ประโยชน์เชิงปฏิบัติ  
  1)  ผู้บริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประกอบการตัดสินใจ การก าหนดนโยบาย
และยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร รวมทั้งใช้เป็นเคร่ืองมือส าหรับการวางแผนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  การฝึกอบรม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การปรับปรุงและส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งจะเป็นการเพิ่มสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 
  2) เป็นข้อมูลเสนอต่อผู้ที่เกี่ยวข้องด้านการสร้างบรรยากาศและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับองค์กรต่าง ๆ ในการไปสร้าง ปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์กร  
คุณลักษณะของงาน และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร   ซึ่งจะท าให้การ
พัฒนาบุคลากรเกิดความมีศักยภาพในการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ และส่งผลให้องค์กรเกิด
ประสิทธิภาพการท างานที่ยั่งยืน 
  3)  เป็นข้อมูลที่องค์กรต่าง ๆ ทั้งหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน   สามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรขององค์กรเกิดประสิทธิภาพและมีบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานที่ดีขององค์กรต่อไป 



 
 

บทที ่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษา เร่ืองบรรยากาศองค์กรและคุณลักษณะของงานที่สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด  ทฤษฏี และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้  
 2.1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 2.4 ลักษณะส าคัญของอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา                           
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร 
 บรรยากาศองค์กรเป็นอีกด้านหนึ่งที่มีความส าคัญต่อบุคลากร องค์กรเกิดขึ้นมาเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์กรจะมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อบุคคลในองค์กรท างานด้วย
ความตั้งใจ พึงพอใจในงานที่ท าส่งผลให้รู้สึกอยากเป็นส่วนหนึ่งในสังคมเดียวกันกับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บริหารซึ่งได้แบ่งเนื้อหาออกเป็นส่วน ๆ ดังนี้ คือ  
 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องบรรยากาศองค์กรนั้น นักวิชาการได้ให้
ความหมายของบรรยากาศองค์กรไว้มากมาย ผู้วิจัยจึงรวบรวมนิยามของบรรยากาศที่น่าสนใจดังนี ้
 Gilmer (1971, p.28) ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร คือ ลักษณะที่แตกต่างกันใน
องค์กรหนึ่งกับองค์กรอ่ืน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร  นอกจากนี้ยังมีผลต่อ
องค์กรด้วย  เพราะบุคคลจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กัน  สิ่งแวดล้อมจึงมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัญหาที่เกิดขึ้นไม่
ว่าจะเป็นการฝึกอบรม ความพึงพอใจในงาน และสุขภาพจิต 
 Litwin & Stringer (1968) บรรยากาศองค์การ หมายถึงการรับรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมตามความคาดหวังและแรงจูงใจ
ของแต่ละบุคคล 
 Steers. (1977, p. 101) บรรยากาศองค์การ หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานในองค์การ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร 



26 
 

 Brown & Moberg. (1980, p. 667) ให้ความหมายว่าบรรยากาศองค์การคือ กลุ่มของลักษณะ
ต่าง ๆ ภายในองค์การที่สมาชิกรับรู้ โดยลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย 
  1. โครงสร้างขององค์การ หมายถึง เค้าโครงหรือรูปแบบขององค์การใดองค์การหนึ่ง
ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างส่วนประกอบต่าง ๆ ขององค์การ ได้แก่ ปรัชญา นโยบาย สายการ
บังคับบัญชา และแนวทางการปฏิบัติ 
  2. กระบวนการที่ใช้ในองค์การ หมายถึง วิธีการหรือเทคนิคต่าง ๆ ที่น ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน และท าให้องค์การเกิดความคล่องตัว ได้แก่ การ
จัดระบบงาน การติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ การควบคุม การจูงใจด้วยเงินเดือน การพิจารณาความดี
ความชอบ การฝึกอบรมโอกาสความก้าวหน้าในวิชาชีพ การจัดเวร สถานที่ และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ใน
การปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  3. พฤติกรรมผู้น า หมายถึง ท่าทีของผู้บังคับบัญชาที่แสดงออกถึงการชักจูง
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย โดยค านึงถึงความต้องการความไว้วางใจ เคารพในความคิดเห็นและความรู้สึกของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  4. พฤติกรรมผู้ร่วมงาน หมายถึง ท่าทีของผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่แสดง
ถึงลักษณะของการมีสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่การก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน การยอมรับบทบาทของแต่ละฝ่าย การสนับสนุนการท างานร่วมกัน ความสามัคคีใน
หมู่คณะการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน 
 สแวนเบิร์ก (Swansberg, 1990) บรรยากาศองค์การ หมายถึง เป็นการจัดกลุ่มของรูปแบบ
อยู่เป็นทางการ การผ่อนคลาย การปกป้อง การระมัดระวัง การยอมรับ การไว้วางใจ และอ่ืน ๆ ที่ท าให้
เกิดระดับอารมณ์ร่วมของสมาชิกในองค์การ และเป็นสิ่งที่ท าให้สมาชิกมีความประทับใจ และรับรู้
เกี่ยวกับองค์การนั้น 
 Halpin. (1966, p. 132) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในระบบงานของ
แต่ละสถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อมจะต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตนเอง องค์การ หรือ
หน่วยงานก็เช่นกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะ ในด้านบรรยากาศขององค์การหรือหน่วยงาน 
 Taguri and Litwin. (1968, p. 27) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่าเป็นลักษณะของ
สิ่งแวดล้อมภายในองค์การซึ่ง 1) บุคคลในองค์การนั้นรับรู้หรือรู้สึกได้ 2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ 3) บอกถึงคุณลักษณะต่างๆ ท าให้แตกต่างไปจากองค์การอ่ืน ๆ 
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 Dessler  (1976 อ้างถึงใน ธ ารงศักดิ์ เจริญสุข,  2526, น.  9) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การโดย
กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีต่อองค์การที่ก าลัง
ท างานอยู่และความรู้สึกของเขาที่มีต่อองค์การจะอยู่ในรูปมิติต่าง  ๆ เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง       
การเปิดโอกาส โครงสร้างการให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการให้ความสนับสนุน 
 Keith (1981, p. 104) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศว่า บรรยากาศองค์การ คือสภาพแวดล้อมที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอยู่ในองค์การน้ัน ไม่ว่าองค์การนั้นจะเป็นองค์การประเภทสาธารณสุขเช่น 
กระทรวง ทบวง กรม หรือบริษัทต่าง ๆ บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได้ 
มีสภาพเสมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตัว 
 Gibson, (1973, p. 314) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ องค์ประกอบ  ต่าง ๆ 
ของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมจาก
ความหมายของบรรยากาศองค์การที่นักการศึกษากล่าวมา 
 จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541 , น. 10) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่าหมายถึง การรับรู้ 
ความรู้สึก หรือความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะขององค์การในแง่ต่าง ๆ ที่แวดล้อมอยู่      
รอบ ๆ ตัวของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์การ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  
 นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542, น . 10) ให้ความหมายว่า การรับรู้ของพนักงานต่อสิ่งต่าง ๆ  ภายในองค์การ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแต่ละองค์การและมีอิทธิพลต่อทัศนคติและ พฤติกรรมในองค์การของ
พนักงาน  
 รติกรณ์ จงวิศาล (2554, น. 11) ได้ให้ความหมาย บรรยากาศองค์การว่าเป็นการรับรู้ และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และลักษณะเฉพาะของ  องค์การเป็น
สิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  
 จากความหมายของนักวิชาการต่าง ๆ ที่กล่าวมาข้างต้นจึงมีความเห็นว่าแต่ละความหมาย
นั้นคล้ายคลึงกันสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กร  หมายถึง  องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร การรับรู้ของบุคลากรที่ตนท างานอยู่ทั้งที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
ความเข้าใจ หรือการรับรู้ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งในแต่ละองค์กรจะมี
ลักษณะเฉพาะแตกต่างกันออกไป  ซึ่งผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรง และทางอ้อม  ซี่งส่ง
ผลกระทบต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  และเป็นแรงผลักดันที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน
ในองค์กรของบุคลากรนั้นก็คือบรรยากาศองค์กร ขวัญ  ก าลังใจในการท างานและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งส่วนหนึ่งไม่ได้เกิดจากผู้บริหารอย่างเดียวเท่านั้น  โครงสร้งขององค์
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กรก็มีส่วนในการสร้างบรรยากาศขององค์กรด้วย  เมื่อบรรยากาศขององค์กรดีขึ้นจะส่ งผลไปถึง
ผู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้งานที่ท ามีประสิทธภาพ  มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับจาก
องค์กรทั้งภายในและภายนอก 
 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ  
 บรรยากาศองค์การเป็นเร่ืองที่มีความส าคัญ เนื่องจากคนที่ท างานในองค์การไม่ได้ท างาน
อยู่ในความว่างเปล่า แต่การท างานของพวกเขาอยู่ภายใต้การก ากับ ควบคุม ของบางสิ่งบางอย่างตั้งแต่
แบบความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชาของเขา ความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์การ กฎระเบียบของ
องค์การ ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์การที่มองไม่เห็นหรือจับต้องไม่ได้แต่ความรู้สึกและรับรู้ได้ 
ความรู้สึกที่เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ่งต่าง ๆ ในองค์การนี้ คือ บรรยากาศองค์การ ซึ่ง
บรรยากาศองค์การนี้มีความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอ่ืนด้วยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรก 
บรรยากาศองค์การบางอย่าง ท าให้ผลการปฏิบัติงานของเขาอย่างใดอย่างหนึ่งดีกว่าบรรยากาศอ่ืน ๆ 
ประการที่สองผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกงาน
ของพวกเขาเองภายในองค์การ และประการที่สามความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การ ปรากฏมี 
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลในองค์การ (สมยศ นาวีการ, 2538) 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ จะเป็นตัวบ่งชี้บอกลักษณะขององค์การ  นักวิชาการ
หลายท่าน ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ไว้ดังนี้  
 Steers & Porter, (1979, p. 365) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็น องค์ประกอบส าคัญของ
การศึกษาเกี่ยวกับองค์การ มีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของ
มนุษย์รวมถึงพฤติกรรมในการท างาน  
 Brown & Moberg, (1980, p. 420) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็น เคร่ืองมือที่ช่วยก าหนด
รูปแบบความหวังของสมาชิกขององค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติ  และความพอใจของ
พนักงานต่อองค์การ รูปแบบขององค์การเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถจัด  วางรูปแบบของ
บรรยากาศขององค์การต่อพนักงานได้เหมาะสม การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา  จะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงบรรยากาศขององค์การด้วยโดยสรุป จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การเป็น องค์ประกอบที่
ส าคัญต่อองค์การ เป็นเคร่ืองมือที่ท าให้สามารถเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์การได้  โดยบรรยากาศ
องค์การมีความส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของ  องค์การ จ าเป็น
จะต้องทราบถึงการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์การและหากต้องการที่จะ  เปลี่ยนแปลง
หรือพัฒนาองค์การจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การด้วย 
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 Slocum & Hellriegel, (2011,  p. 440) กล่าวว่า ความพอใจของ พนักงานจะขึ้นอยู่กับการ
รับรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การตนเอง หากต้องการเสริมสร้าง  ประสิทธิภาพขององค์การ
ผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงานเกิดความพอใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้  
 สุพัตรา เพชรมุนี และ เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528, น. 30-32) ได้ส ารวจองค์ประกอบ ด้าน
ต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การจากทรรศนะของนักวิชาการ   และได้แบ่งองค์ประกอบออกเป็น          
19 ด้าน ประกอบด้วย  
  1. โครงสร้างการท างาน (Task Structure) หมายถึง เป้าหมายนโยบาย วิธีการท างาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ ได้ถูกก าหนดขึ้นมาอย่างชัดเจน  
  2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการให้รางวัลตอบแทน มี
ความ ยุติธรรมเพียงพอต่อการพัฒนาของคน  
  3. การรวบอ านาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบ
อ านาจ เข้าสู่ส่วนกลาง  
  4. การสนับสนุนให้พนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and DevelopmentEmphasis) 
หมายถึง การที่องค์การมีนโยบายสนับสนุนการฝึกอบรมและการพัฒนา ของบุคลากรในองค์การ  
  5. ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง การที่องค์การเปิด
โอกาส ให้มีการแสดงออกริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อความมั่นคงในการ
ท างาน  
  6. การยินยอมให้มีความขัดแย้งในองค์การ (Tolerance of Conflict) หมายถึงระดับที่ 
ความขัดแย้งในองค์การสามารถเปิดเผยกันได้ หรือเป็นเร่ืองปกติธรรมดา  
  7. การรับรู้ในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรู้และยกย่องในผลงานที่ดีเด่น
ของ พนักงาน  
  8. ขวัญในการท างาน (Morale) หมายถึง ความรู้สึกที่เห็นว่าองค์การมีสภาพที่น่าอยู่
ท างาน  
  9. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง องค์การมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและ 
สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที  
  10. ความรู้สึกที่ต้องการให้องค์การประสบผลส าเร็จ (Motivation to Achieve) 
หมายถึง บุคคลากรมีแรงจูงใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  
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  11.  ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความเป็นอิสระในการ 
ท างาน หรือตัดสินใจ 
  12. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดับที่
ผู้บังคับบัญชาได้สร้างความอบอุ่นและสนับสนุนการท างานให้กับพนักงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา  
  13.  อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดับที่องค์การมีอุปสรรคในการท างาน  
  14.  ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Esprit) หมายถึง ระดับที่สมาชิกใน
องค์การม ีความร่วมมือเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  
  15.  การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับที่การ 
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีการเปิดเผยซึ่งกันและกัน  
  16. การแบ่งชั้นต่าง ๆ ในองค์การ (Stratification) หมายถึง การแบ่งชั้นของสายการ
บังคับ บัญชาในองค์การ  
  17. การใช้ข้อมูลเพื่อการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดับข้อมูล
รายงานต่าง ๆ ถูกน าไปใช้ในการควบคุมผู้ปฏิบัติงาน  
  18.  ความแตกต่างภายในองค์การ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับที่ค่านิยม ทัศนคติ
หรือ ความต้องการของสมาชิกภายในองค์การมีความแตกต่างกัน  
  19.  สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองค์การมีความ 
รับผิดชอบ มีส านึก หรือมีวุฒิภาวะในการท างาน  
 ลักษณาวดี ใจเย็น (2537, น. 19)ได้สรุปบรรยากาศองค์การไว้ 4 ด้าน ดังนี้  
 1. ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) คือ ความเป็นอิสระของบุคคลในการ
ท างานตามที่ตนรับผิดชอบ ไม่ต้องขึ้นอยู่กับผู้อื่น และได้ใช้ความคิดริเร่ิม  
 2.  ระดับของโครงสร้าง (Degree of Structure) คือ ระดับของเป้าหมายในการท างานและ 
วิธีการที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะถูกก าหนดขึ้นและมีการสื่อสารภายในองค์การ  
 3.  เน้นการให้รางวัล (Reward Orientation) คือ ระดับที่องค์การให้รางวัลแก่บุคคล ส าหรับ
การท างานหนัก หรือท างานได้ประสบความส าเร็จ  
 4.  การเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warmth and Support) คือ 
การสนับสนุน และได้รับการกระตุ้นจากหัวหน้างาน   
 สแวนเบิร์ก (Swansberg, 1990) บรรยากาศองค์การ หมายถึง เป็นการจัดกลุ่มของรูปแบบ
อยู่เป็นทางการการผ่อนคลาย การปกป้อง การระมัดระวัง การยอมรับ การไว้วางใจ และอ่ืน ๆ ที่ท าให้
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เกิดระดับอารมณ์ร่วมของสมาชิกในองค์การ และเป็นสิ่งที่ท าให้สมาชิกมีความประทับใจ และรับรู้
เกี่ยวกับองค์การนั้น 
 Halpin, (1966, p. 132) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในระบบงาน
ของแต่ละสถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อมจะต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตนเอง องค์การ หรือ
หน่วยงานก็เช่นกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะ ในด้านบรรยากาศขององค์การหรือหน่วยงาน 
 Taguri and Litwin, (1968, p. 27) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่าเป็นลักษณะของ
สิ่งแวดล้อมภายในองค์การซึ่ง 1) บุคคลในองค์การนั้นรับรู้หรือรู้สึกได้ 2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ 3) บอกถึงคุณลักษณะต่างๆ ท าให้แตกต่างไปจากองค์การอ่ืน ๆ 
 Dessler 1976 อ้างถึงใน ธ ารงศักดิ์ เจริญสุข, (2526, น. 9) ให้ความหมายของบรรยากาศ
องค์การโดยกล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีต่อ
องค์การที่ก าลังท างานอยู่และความรู้สึกของเขาที่มีต่อองค์การจะอยู่ในรูปมิติต่าง  ๆ เช่น ความเป็นตัว
ของตัวเอง การเปิดโอกาส โครงสร้างการให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการให้
ความสนับสนุน 
 Keith Davis, (1981, น. 104) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศว่า บรรยากาศองค์การ คือ
สภาพแวดล้อมที่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้น ไม่ว่าองค์การนั้นจะเป็นองค์การ
ประเภทสาธารณสุขเช่น กระทรวง ทบวง กรม หรือบริษัทต่างๆ บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่ไม่
สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได้ มีสภาพเสมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตัว 
 Gibson, (1973, น. 314) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ องค์ประกอบ   ต่าง ๆ 
ของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมจาก
ความหมายของบรรยากาศองค์การที่นักวิชาการศึกษากล่าวมา 
 ในการท างานของบุคลากรในองค์กรสิ่งที่เขาต้องการก็คือบรรยากาศที่ดีของการท างานใน
ขณะที่เขาปฏิบัติงานอยู่นั้นถ้าผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาไม่มีการยืดหยุ่น  ท าอะไรตรงไปตรงมามาก
เกินไป  โดยไม่เปิดโอกาศให้บุคลากรในองค์กรแสดงความคิดเห็นผู้บังคับบัญชาจะใช้แต่ความคิด 
ความรู้สึกของตนเองเป็นใหญ่จะท าให้เกิดผลเสียต่อองค์กรมากกว่าผลดี  ผู้บริหารที่ดีต้องมีวิธีการ
สร้างความเชื่อมั่นว่า  เมื่อบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กรแล้วเขาต้องมีความมั่นคง  มีความปลอดภัย 
มีความมั่นใจในอนาคตที่จะปฏิบัติงานในองค์กร  เขาจึงจะท างานเต็มความสามารถ 
 จากความหมายของบรรยากาศองค์กรตามที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กร  
หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ทั้งที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรในองค์กร ความเข้าใจ หรือการรับรู้ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งใน
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แต่ละองค์กรจะมีลักษณะเฉพาะแตกต่างกันออกไป  ซึ่งผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรง และ
ทางอ้อม  ซี่งส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  และเป็นแรงผลักดันที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานในองค์กรของบุคลากรนั้นก็คือบรรยากาศองค์กร ขวัญ  ก าลังใจในการท างาน
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งส่วนหน่ึงไม่ได้เกิดจากผู้บริหารอย่างเดียวเท่านั้น  
โครงสร้งขององค์กรก็มีส่วนในการสร้างบรรยากาศขององค์กรด้วย  เมื่อบรรยากาศขององค์กรดีขึ้น
จะส่งผลไปถึงผู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้งานที่ท ามีประสิทธภาพ  มีคุณภาพเป็นที่
ยอมรับจากองค์กรอ่ืน ๆ ต่อไป 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 ในการศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรนั้นเป็นต้องเข้าใจถึงมิติต่าง ๆ ซึ่งมิติ
เหล่านี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการวัดบรรยากาศองค์กร นักวิชาการจึงได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรไว้ดังนี้ 
 French and others 1985 อ้างถึงใน ลัดดา สัจพันโรจน์, (2545, น. 19)  ได้สรุปองค์ประกอบ
ของบรรยากาศองค์กรเป็นมิติซึ่งแบ่งเป็น  8  มิติ  ดังนี้ 
 1. มิติโครงสร้างขององค์กร (Structure) หมายถึง  การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอนด าเนินงาน ทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ซึ่งมีผลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรน้ัน 
 2. มิติความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility) หมายถึง การรับรู้
เกี่ยวกับความรับผิดชอบ ความเข้าใจ และการตัดสินใจในงานที่ตนปฏิบัติ 
 3.  มิติการให้รางวัลการลงโทษ (Reward and Punishment)  หมายถึง การรับรู้
ทางด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ภายใต้สถานการณ์ของการท างาน โดยการให้รางวัลนั้นจะ
ได้ผลดีกว่าการลงโทษ  เนื่องจากรางวัลจะเป็นสิ่งกระตุ้นทางด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  และ
ความผูกพัน ลดความหวาดกลัว และความล้มเหลวในการปฏิบัติงานได้ 
 4. มิติความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth  and Support)  หมายถึง การรับรู้ถึง
สัมพันธ์ภาพภายในองค์กรและรับรู้ถึงการให้ความส าคัญทางด้านการส่งเสริม และช่วยเหลือในการ
ปฏิบัติงานทั้งจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
 5. มิติความเสี่ยง  และการยอมรับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking) หมายถึง  การ
รับรู้เกี่ยวกับความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน  และความท้าทายในงาน 
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 6. มิติความขัดแย้ง และการยินยอมให้มีการขัดแย้ง  (Tolerance of Conflict)  
หมายถึง  การรับรู้ถึงความแตกต่างของผู้บังคับบัญชา  และผู้ใต้บังคับบัญชา  ของผู้ปฏิบัติงานโดยใน
มิตินี ้ จะเน้นการแก้ปัญหามากกว่าการเพิกเฉยไม่เอาใจใส่ 
 7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance  Standards and 
Expectations) หมายถึง  การรับรู้ถึงความส าคัญ และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ได้ก าหนดเป้าหมายไว้
อย่างชัดเจน 
 8. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และความจงรักภักดีต่อกลุ่ม  (Organizational 
Identity and Group Loyalty)  หมายถึง  การรับรู้ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การรับรู้ความเป็นมิตร 
และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 Kelly,  (1980 , p. 486)  ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้  6  ด้าน ดังนี ้
  1. โครงสร้าง  (Structure)  หมายถึง  การรับรู้ของบุคลกรเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
งานอันเกิดจากโครงสร้างขององค์กร ความชัดเจนของการแบ่งงาน ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ์ 
และระเบียบข้อบังคับ 
  2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง  การรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิดของบุคลากร
เกี่ยวกับความมีอิสระในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของ
บุคลากรในทางลบ  
  3. รางวัลตอบแทน (Reward)  หมายถึง  การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการได้รางวัล
ตอบแทนจากการท างานของตนที่ได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กร มีความยุติธรรมเป็นไปตามความ 
สามารถและผลงาน  เช่น การจ่ายค่าตอบแทน  การเลื่อนขั้น 
  4.  ความอบอุ่นและการสนับสนุน  (Warmth and Support)  หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรเกี่ยวกับมิตรภาพที่ดีภายในองค์กร  การได้รับการยอมรับ  ความอบอุ่น  และความสนับสนุน
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า 
  5. การยอมรับความขัดแย้ง  (Tolerance of Conflict)  หมายถึง  การรับรู้ของพนักงาน
เกี่ยวกับความแตกต่างกันทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์กร การที่หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน
ยินดีรับฟัง และยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกันออกไป มีการเผชิญหน้า ตกลงแก้ไขกันเมื่อมีความ
ขัดแย้งเกิดขึ้น 
  6. การเปลี่ยนแปลงในองค์กร  (Organizational  Change)  หมายถึง  การรับรู้ของ
บุคลากรเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงภายหลังจากน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้กับองค์กรตลอดจน
ความรู้สึกที่มีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์กร เพื่อรองรับวิทยาการจัดการสมัยใหม่ 
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 Litwin & Stringer  (1968)  ได้ก าหนดบรรยากาศองค์กรออกเป็น  9 ด้าน ประกอบด้วย 
  1. โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสาร 
และอ านาจบังคับบัญชาที่เชื่อมต่อคน และกลุ่มคนเข้าด้วยกัน เพื่อท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ประกอบไปด้วย วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์กร ภาระหน้าที่ การแบ่งงานกันท า 
สายบังคับบัญชา การควบคุม ข้อบังคับ  
  2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อความเป็นอิสระใน
การท างานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ไม่ต้องขึ้นกับบุคคลอ่ืน และการมีโอกาสแสดงความคิดเห็น            
มีอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน   
  3. รางวัลตอบแทน (Reward) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการให้รางวัล
ส าหรับการปฏิบัติงานที่ดีว่ามีความยุติธรรมต่อตนเองหรือไม่ ซึ่งเป็นสิ่งกระตุ้นเพื่อให้พนักงานเกิด
ความกระตือรือร้น เช่นการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
  4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรู้ถึง
มิตรภาพที่ดีในองค์กร การได้รับการยอมรับ ได้รับความอบอุ่น และความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากเพื่อนร่วมงาน หรือได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
  5. ความเสี่ยงของงาน (Risk) คือ เป็นความรู้สึกของพนักงานว่า การปฏิบัติหน้าที่ของ
องค์กรนั้นมีความเสี่ยงหรือความท้าทายอยู่ในระดับที่เหมาะสม  บุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูงชอบที่
จะยอมรับความเสี่ยงระดับปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศองค์กรที่ให้การยอมรับความ
เสี่ยงปานกลางนั้นจะเป็นสิ่งที่กระตุ้นความต้องการส าเร็จของพนักงานได้ 
  6. การสนับสนุน  (Support)  คือ  การรับรู้ถึงความช่วยเหลือและการสนับสนุนการ
ท างานจากผู้บังคับบัญชาและพนักงานในคนอ่ืน ๆ  จะช่วยลดความกังวลในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานลงได ้
  7. มาตรฐานงาน  (Standard)  คือ  การรับรู้ความส าคัญของการปฏิบัติงานและความ
ชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ระดับมาตรฐานที่พนักงานก าหนดนั้น  จะเป็น
ตัวก าหนดแรงจูงใจ ด้านความส าเร็จของพวกเขาด้วย 
  8. ความขัดแย้งและการยินยอมให้มีความขัดแย้ง  (Conflict and Tolerance for Conflict)  คือ 
การรับรู้ว่าผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากความ
คิดเห็นของฝ่ายบริหาร และบุคคลในองค์กรเน้นการแก้ปัญหามากกว่าการปล่อยไปโดยไม่สนใจ
ปัญหา 
  9. ความภักดีต่องค์กร (Commitment)  คือ การรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีค่าของ
องค์กร มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ   และความจงรักภักดีที่มีต่อองค์กรที่ตนอยู่ 
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 Gavin and Howe (1975  อ้างถึงใน  Milton, 1981,  p . 464)  ได้แบ่งบรรยากาศองค์กรไว้ 6 ด้านดังนี้ 
  1. ความชัดเจนและประสิทธิผลของโครงสร้าง  (Clarity and Effectiveness of 
Structure) คือ ระดับของนโยบายขององค์กร และแนวทางที่ชัดเจนที่อธิบายถึงความรับผิดชอบที่
ได้รับมอบหมาย  วิธีการ  และการด าเนินงาน  รวมถึงการตัดสินใจได้ถูกต้องและเหมาะสม 
  2.  อุปสรรค  (Hindrance)  คือสิ่งที่ไปขัดขวางการด าเนินงาน  และการบริหารให้ไม่มี
ประสิทธิภาพท าให้ไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการท างาน 
  3. รางวัล  (Rewards)  คือ  การที่พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับรางวัลที่เสมอ
ภาคยุติธรรมมีความเพียงพอกับความต้องการ รวมถึงโอกาสที่จะเจริญเติบโต   และก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 
  4. ความสามัคคี  (Unity)  คือ  การที่พนักงานมีความรู้สึกของความมีศักดิ์ศรี  ความ
ซื่อสัตย์ ความร่วมมือ  และความเป็นเลิศในการท างานร่วมกันในองค์กร 
  5. ความไว้ใจในการจัดการและความเอาใจใส่ (Trust to manage and Consideration) 
คือระดับความไว้วางใจในการจัดการ และความเชื่อมั่นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ยอมรับว่าได้รับอย่าง
เพียงพอ 
  6. ความท้าทายและความเสี่ยง  (Challenge and Risk)  คือ  ขอบเขตของนโยบาย และ
กิจกรรมต่าง ๆ ที่สนับสนุนให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง   และมีเหตุผลในการรับความ
เสี่ยงที่เกิดขึ้นของพนักงาน 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปแนวความคิดในเร่ืองขององค์ประกอบเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
แนวคิดและทฤษฏี องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 

French & Others  (1985)  1. มิติทางโครงสร้างขององค์กร 
2. มิติทางความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
3. มิติการให้รางวัล และการลงโทษ 
4. มิติความอบอุ่น และการสนับสนุน 
5. มิติทางความเสี่ยง และการยอมรับความเสี่ยง 
6. มิติความขัดแย้ง และการยินยอมให้มีการ
ขัดแย้ง 
7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความ
คาดหมาย 
8. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการ
จงรักภักดีต่อกลุ่ม                            

Kelly  (1980) 1. โครงสร้าง 
2. ความเป็นอิสระ 
3. รางวัลตอบแทน 
4. ความอบอุ่น และการสนับสนุน 
5. การยอมรับความขัดแย้ง 
6. การเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

Litwin & Stringer (1968)         1. โครงสร้างองค์กร 
2. ความรับผิดชอบ 
3. การให้รางวัล 
4. ความเสี่ยงของงาน 
5. ความอบอุ่น 
6. การสนับสนุน 
7. มาตรฐานงาน 
8. ความขัดแย้งและการยินยอมให้มีความขัดแย้ง 
9. ความภักดีต่อองค์กร 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปแนวความคิดในเร่ืองขององค์ประกอบเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร (ต่อ) 
แนวคิดและทฤษฏี องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 

Gavin & Howe (1975) 1. ความชัดเจนและประสิทธิผลของโครงสร้าง 
2. อุปสรรค 
3. รางวัล 
4. ความสามัคคี 
5. ความไว้วางใจในการจัดการและความเอาใจ
ใส ่
6. ความท้าทายและความเสี่ยง 

 จากตารางข้างต้นแสดงให้เห็นแนวคิดและทฤษฏีของนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาเร่ือง
องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรซึ่งสนใจที่จะศึกษาตาม Kelly  (1980)  เนื่องจากพิจารณาแล้วมีความ
กระชับ ชัดเจน และสอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบของ
บรรยากาศในองค์กรคร้ังนี้  ได้แก่ 
 1.  โครงสร้าง  (Structure)   
 2.  ความเป็นอิสระ  (Autonomy)   
 3. รางวัลตอบแทน (Reward)   
 4. ความอบอุ่น และการสนับสนุน  (Warmth and Support)   
 5. การยอมรับความขัดแย้ง  (Tolerance of Conflict)   
 6. การเปลี่ยนแปลงในองค์กร  (Organizational  Change)    
 

2.2  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
 ลักษณะของงานที่ดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใจ (Internal Motivation) ในการท างานของ
บุคคลที่จะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานที่ดีจะเป็นเสมือนรางวัลที่ให้กับตนเองและถ้าหาก
ผลงานออกมาไม่ได้ บุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัล
ให้กับตนเองจากคุณภาพผลงานที่ดี (Hackman and Oldham, 1975) โดยงานที่แต่ละบุคคลปฏิบัติอยู่จะ
เป็นอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะของการออกแบบงานว่าจะจัดหรือออกแบบงานอย่างไร เพราะการ
ออกแบบงาน (Design of Work) เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ 
และความส าคัญโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้นการออกแบบคุณลักษณะของงานจึงเร่ิมจากงานที่มี
ความง่ายไปหางานที่มีความยากดังนี้ (Schermerhorn, 1996) 
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  1. การก าหนดลักษณะของงานตามความเรียบง่าย (Job Simplification) เป็นการ
ออกแบบคุณลักษณะของงาน   โดยมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน   ขอบเขต
ของงานมีความเฉพาะเจาะจง และไม่เน้นรายละเอียดมากนัก โดยผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ต้องตัดสินใจ หรือ
วางแผนการท างานใด ๆ ทั้งสิ้น 

  2. การก าหนดลักษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน  (Job Enlargement) เป็นการ
ออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการก าหนดขอบเขตของงานแบบกว้าง ๆ โดยที่ผู้ปฏิบัติงานต้อง
สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นกิจกรรมของงานหลาย ๆ อย่างได้ 
  3. การก าหนดลักษณะของงาน โดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการ
ออกแบบคุณลักษณะของงาน  โดยให้มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหน้าที่งาน   โดยที่งานแต่ละหน้าที่ไม่
มีการเปลี่ยนแปลงแต่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้งานต่าง  ๆ ได้โดยการหมุนเวียน สับเปลี่ยน
หน้าที่งานไปเร่ือย ๆ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถปฏิบัติงานได้ในทุกลักษณะของงาน 
  4. การก าหนดลักษณะของงาน โดยวิธีการเพิ่มคุณค่าของงาน  (Job Enrichment) เป็น
การออกแบบคุณลักษณะของงาน  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสนใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพมาก 
ยิ่งขึ้น และท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสุขใจการท างาน 
 วิธีออกแบบงานดังกล่าว ผลที่ได้จะมีความแตกต่างกันไป ซึ่งแล้วแต่แนวคิดขององค์การและ
ผู้บริหารองค์การ  ส าหรับวิธีการออกแบบงาน โดยการเพิ่มคุณค่าของงาน  (Job Enrichment)  ที่นิยมใช้กันและ
มีชื่อเสียงมากที่สุด  คือ  รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน  (Job Characteristic Model)   ซึ่งจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีความสุขในการท างานนั้นเป็นแนวคิดของ   Hackman and Oldham (1975)   ซึ่งเชื่อว่า
แรงจูงใจภายในของบุคคล  ในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจาก  สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States)                   
3 ประการคือ 
  1. การรับรู้ผลของการท างานที่ได้ปฏิบัติไป (Knowledge of the Results) เป็นการ
รับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเองว่ามีประสิทธิภาพเพียงใดและมีความพึงพอใจในผลงานเพียงใด 
  2. การได้รับผิดชอบต่อผลของงาน (Experience Responsibility for the Result) เป็น
ความเชื่อมั่นของบุคคลในผลงานที่เขาได้ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติมากกว่าที่จะขึ้นกับ
กระบวนการท างาน นายจ้าง หรือผู้ร่วมงาน กล่าวคือถ้าบุคคลทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานก็จะท าให้เขารู้สึกภาคภูมิใจในผลงาน 
  3. การรับรู้ความหมายของงาน (Experience the Work as Meaningful) เป็นการที่
ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงคุณค่าในงานที่เขาได้ปฏิบัติและได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับงานที่เขาได้ปฏิบัติไป
สรุปได้ว่า สภาวะทางจิตวิทยา 3 สิ่งดังกล่าว มีผลมาจากแรงจูงใจภายในของบุคคลที่จะท าให้บุคคล
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ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ  Hackman and Oldham (1975) ได้น าเสนอ
ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่จะช่วยอธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานได้ดีที่สุดทฤษฎีหนึ่ง
ขึ้นมา โดยมีความคิดเห็นว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจภายในงาน พนักงานจะสามารถแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีออกมา และจะเป็นการผลักดันให้พนักงานมีพฤติกรรมที่ดีเช่นนั้นต่อไป    
ส าหรับแบบจ าลองคุณลักษณะงาน  (Job Characteristics Moded) โดย Hackman and oldharm นั้น จะ
ประกอบไปด้วย  3  องค์ประกอบ  ได้แก่   
 ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะของงาน 5 ด้าน ซึ่งจะน าไปสู่ภาวะวทางจิตใจที่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  
  1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety)  หมายถึงคุณลักษณะงานที่ต้องใช้ทักษะ
ในการท างานในหลาย ๆ ทางเพื่อให้เกิดการฝึกฝนและน าความสามารถที่มีอยู่มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อเพิ่มทักษะ ความช านาญ และช่วยให้งานมีความท้าทาย  ลดความเบื่อหน่ายในงานได้ 
  2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  (Task Identity) หมายถึง การท างานให้เสร็จสมบูรณ์
ทั้งหมด และการมีส่วนร่วมของงานที่เกิดจากความพยายามในการท างานของตนตั้งแต่เร่ิมต้น
จนกระทั่งสิ้นสุดกระบวนการ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน  
  3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ลักษณะของงาน ซึ่งส่งผล
กระทบต่อการด าเนินชีวิต หรือความเป็นอยู่ของบุคคลอ่ืน ความส าคัญของงาน มีความหมายส่งผลต่อ
บุคคลหน่วยงานเดียวกัน  หรือบุคคลภายนอกหน่วยงาน ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานมากขึ้น ช่วยให้พนักงานเห็นความส าคัญของตนเอง 
  4. ความมีเอกสิทธ์ของงาน  (Autonomy)  หมายถึง การที่พนักงานมีอิสระในการคิด
การตัดสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่  
  5. ผลย้อนกลับของงาน  (Feedback) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งแสดงให้
ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลสะท้อน หรือผลลัพธ์ที่ชัดเจนโดยตรงจากงานที่ปฏิบัติไปแล้ว การรับรู้และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตน  ผลลัพธ์ของงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด  
 ส่วนท่ี 2  ภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) ที่มีความส าคัญและจ าเป็นในการที่จะ
ท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจซึ่งสัมพันธ์กับคุณลักษณะของงานมี 3 ประการ ได้แก่  
  1. ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of 
Work) บุคคล จะต้องรับรู้ว่างานของตนเป็นสิ่งที่มีค่าและมีความส าคัญความส าคัญมากน้อยเพียงใด
พิจารณาได้จากความหลากหลายของทักษะการปฏิบัติงาน  การได้รับผิดชอบงานทั้งหมด และ
ความส าคัญของงาน  
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  2. ประสบการณ์รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน (Experienced Responsibility for 
Work Outcome)   บุคคลจะต้องเชื่อว่าตนเองเป็นผู้ที่มีความสามารถที่จะก่อให้เกิดผลลัพธ์ต่าง ๆ จาก
ความพยายามของตน พิจารณาได้จากความเป็นอิสระของงาน  
  3. การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) บุคคลจะต้องสามารถ
ที่จะตีความผลการปฏิบัติงานของตนว่าเป็นสิ่งที่พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจพิจารณาได้จากข้อมูล
ย้อนกลับจึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานทั้ง 5 ประการ สามารถส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 
ประการได้   
 ส่วนท่ี 3   ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลและงาน  (Personal and Work Outcomes) เมื่อ
บุคคลมีภาวะทางจิตใจ ทั้ง 3 ภาวะข้างต้นจากการปฏิบัติงานและจะท าให้เกิดผลต่อไปนี้ 
  1. แรงจูงใจภายในงานสูงขึ้น  
  2.  ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  3.  ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น  
  4.  อัตราการย้ายงาน และขาดงานลดลง  
 นอกจากนี้ ยังมีความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลอีก  3 ประการที่มีส่วนส าคัญต่อ
ความเข้าใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลัพธ์จากการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่  
  1. ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน การมีความรู้และทักษะที่ เพียงพอและ
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานสามารถส่งผลให้บุคคลปฏิบัติงานได้ดี และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องาน
ที่ท า  
  2. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า บุคคลที่ต้องการพัฒนาตนเองอยู่เสมอทั้งในด้าน
ความรู้ และทักษะในการปฏิบติงาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของตนเอง มักมี
แรงจูงใจภายในงานสูง หากได้ปฏิบัติงานที่มีความซับซ้อน หรือท้าทาย  
  3. ความพึงพอใจต่อปัจจัยภายนอกงาน การที่บุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจัย
ภายนอกงาน เช่น รายได้ เพื่อนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา สามารถส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึก
ทางบวกต่องานและเกิดแรงจูงใจภายในงานได้มาก   
 จากการศึกษาจะเห็นว่าความต้องการมีความอิสระในการก าหนดด้วยตนเองและต้องการมี
ความสามารถ สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในได้ ส าหรับความ
ต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนนั้นได้มีงานศึกษาที่พบว่ามีผลกระทบต่อแรงจูงใจภายในแต่เป็นการ
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ส่งผลเพียงบางส่วนเมื่อเทียบกับความต้องการมีความอิสระในการก าหนดด้วยตนเอง และความ
ต้องการมีความสามารถ (Deci & Vansteenkiste, 2004, p. 28) 
 ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้ จึงน าคุณลักษณะของงาน 5 ด้าน Hackman and Oldham  (1975) มา
เป็นกรอบแนวคิด โดยงานวิจัยคร้ังนี้ คุณลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ออกแบบเพื่อให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะของงาน 5 ด้าน คือ ความ
หลากหลายของงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีเอกสิทธิ์ของงาน และ
การได้รับข้อมูลย้อนกลับของงาน  
 

2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 แนวความคิดองค์กรแห่งเรียนรู้ เป็นแนวคิดบริหารที่ใช้ เป็นพื้นฐานในการก้าวสู่
ความส าเร็จขององค์กรทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานเอกชน 
โดยสามารถประยุกต์ใช้ร่วมกับระบบบริหารรูปแบบอ่ืน ที่มีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์กรให้พร้อม
รับกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม โดยให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิม  สร้างสรรค์  และให้บรรลุผลส าเร็จ
ในระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวมตลอดทั่วทั้งองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  “สถานศึกษา”  ซึ่งในการ
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแบบใหม่ ที่สนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับมีความพร้อมที่จะเรียนรู้อย่าง 
ต่อเน่ืองเพื่อปรับให้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนางานอย่างยั่งยืน 

 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มีการมุ่งเน้นในการกระตุ้นเร่งเร้าและจูงใจ ให้
บุคลากรทุกคนมีความกระตือรืนร้นที่จะเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองให้ตนเองมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จลุล่วงโดยอาศัยรูปแบบการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกัน มีความคิดความเข้าใจเชิง
ระบบในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความได้เปรียบต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์  
(จ าเรียง วัยวัฒน์และเบญจมาษ อ่ าพันธ์, 2540, น. 11) 
 Senge (1990)  ได้ให้ค านิยาม “องค์กรแห่งการเรียนรู้”  หมายถึง  องค์กรที่บุคลากรสามารถ 
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมให้บุคลากรมีรูปแบบความคิดสร้างสรรค์
และเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร สามารถสร้างผลงาน
ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้  เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริงซึ่งแต่ละคน
มีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาลใจ  สอดคล้องกับ Kramlinger  (1992)  กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้
เป็นองค์กรที่มีโครงสร้างของปัจเจกบุคคล  โดยสมาชิกสามารถเรียนรู้และสร้างสรรค์ผลงาน อัน
น าไปสู่เป้าหมายและพันธกิจขององค์กร  ส่วน Kim (1993)  กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กร



42 
 

ที่เพิ่มพูน ความสามารถของบุคลากร Garvin  (1993)  กล่าวว่าองค์กรที่มีลักษณะในการสร้างแสวงหา 
และถ่ายโอนความรู้ และมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากการพัฒนาขีดความสามารถและ
การเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ 
 ลลิต  ถนอมสิงห์ (2557)  กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้  หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริมการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองสามารถเกิดขึ้นได้กับบุคลากรในทุกระดับขององค์กรทั้งในระดับปัจจัยส่วนบุคคล  
ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรเกิดความร่วมมือและเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม เกิดเครือข่ายที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน น าไปสู่วิถีการพัฒนาที่มีความยั่งยืน 
 สรุปการศึกษาวิจัยได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนาขีดความสามารถด้านความคิด และจิตใจ มีการถ่ายโอนความรู้สู่บุคคล        
มีการท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่อให้เกิดความได้เปรียบที่ยั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแส
โลกาภิวัฒน์ รวมถึงเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้และเพิ่มศักยภาพในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง
น าไปสู่เป้าหมายขององค์กรและมีการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 

 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Peter M. Senge เขียนหนังสือเร่ือง The fifth discipline  ได้กล่าวถึงการสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ด้วยกรอบความรู้ 5 สาขาวิชาการ ซึ่งจะเป็นแนวทางในการผลักดันและสนับสนุนให้เกิด
องค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นองค์กรที่เรียนรู้นั้นจะต้องปฏิบัติตามข้อบัญญัติ  5 ประการดังนี ้
 1.  การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (Personal Mastery) บุคคลที่รอบรู้ปรารถนาที่จะเรียนรู้
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเนื่อง มีความเป็นนายของ
ตนเองในการควบคุมจิตใจพฤติกรรมของตนเอง เป็นคนที่ยอมรับความจริง ไม่ยึดมั่นติดมั่นเปลี่ยนไป
ตามโลก  มีความเจริญเติบโตทางจิตใจ การเป็นบุคคลที่มีความรอบรู้มีองค์ประกอบพื้นฐาน คือ         
(1) วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (personal vision) (2) มีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอย่าง
สร้างสรรค์ (holding creative tension) (3) การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก (subconscious)  
 2. ความมีสติ (Mental Model) เป็นความคิดความเข้าใจของบุคคลที่มีต่อหน่วยงาน ต่อ
องค์กรและธุรกิจของตน ซึ่งความคิดของบุคคลนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรม
ของบุคคล การที่บุคคลในองค์กรรับรู้และเข้าใจงานที่ท าแบบองค์รวม สามารถเชื่อมโยงต าแหน่งที่ตน
อยู่กับภาพรวมทั้งหมดได้ ท าให้เกิดความกระจ่างใจกับแบบแผนความคิด  
 3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร (Shared Vision) เป็นการสร้างทัศนะของความ
ร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของคนในองค์กร เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความ
ปรารถนาร่วมกันทั่วองค์กร เป็นการที่คนทุกคนมีความตระหนักและเข้าใจในความเปลี่ยนแปลงที่
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เกิดขึ้นขององค์กรมีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับปรากฏการณ์แห่งความเปลี่ยนแปลงและอนาคตของ
องค์กร  
 4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู้
และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของ
ทีมให้เกิดขึ้น การเรียนรู้เป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกให้ได้มีโอกาสเรียนรู้สิ่ง
ต่าง ๆ ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นรวมทั้งประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่าง
สม่ าเสมอและต่อเนื่อง การเรียนรู้เป็นทีมจะเป็นเคร่ืองช่วยเสริมสร้างอัจฉริยภาพของทีมงานและช่วย
ขจัดจุดอ่อนของทีมงานได้  
 5. ระบบการคิดของคนในองค์การ (system thinking)  การคิดเชิงระบบเป็นหัวใจของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้มีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และจะน ามาซึ่งการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กรการคิดเชิงระบบเป็นวิธีการคิดและการท าความเข้าใจในปรากฏการณ์
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยการเชื่อมโยงเร่ืองราวต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ของ
กันและกันและเป็นรูปแบบที่ไม่หยุดนิ่งและไม่มองแบบแยกส่วน ความเข้าใจถึงจุดส าคัญของ
ความคิดเชิงระบบก็คือข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้จากประสบการณ์และคนอ่ืน ๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์
ที่ว่านี้จะขึ้นอยู่กับทุกส่วนที่ประกอบกันเป็นระบบขององค์กร การคิดเชิงระบบต้องมีการเปลี่ยนจิตใจ
หลายด้านสามารถเชื่อมโยงส่วนต่างๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ  
 จะเห็นได้ว่าการมององค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการมองในเชิงการป้องกันปัญหาในระยะ
ยาวเป็นการวางแผนเพื่ออนาคตโดยมีความเชื่อว่าหากสมาชิกขององค์กรเข้าใจการเปลี่ ยนแปลงของ
องค์กร และสภาพแวดล้อมอย่างถ่องแท้แล้วจะสามารถปฏิบัติในเชิงรุก  (proactive) ที่จะป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ได้เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ  Senge 
แล้วจะเห็นว่าทุกองค์ประกอบไม่สามารถแยกออกจากกันได้ แต่ต้องท าเป็นวัฏจักร โดยเร่ิมจากแต่ละ
บุคคลในองค์กรมีการเรียนรู้ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อขยายขีดความสามารถในการ
สร้างสรรค์ผลงาน น าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับมาเชื่อมโยงกับการท างานในองค์กรอย่างองค์
รวม เมื่อคนส่วนใหญ่ในองค์กรพัฒนาถึงระดับนี้ถ้าไม่มีการแลกเปลี่ยนความคิดระหว่างกันก็จะไม่
เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือเกิดความคิดที่แตกแขนงออกไป จะต้องมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันทุก
ระดับและกระท าอย่างต่อเนื่องเกิดเป็นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีการเรียนรู้บทเรียนทั้งที่ประสบ
ความส าเร็จและความผิดพลาดล้มเหลวแล้วน าสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ในทีมไปสร้างเป็นกรอบความคิด
ของตนเองเพื่อน าไปปรับใช้ในสถานการณ์ที่แตกต่างกันอันเป็นการพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายต่อไป  
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 Loren  (2005)   กล่าวถึง องค์ประกอบที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน   ซึ่งเป็นหัวใจขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ 5 ประการ (ลลิต  ถนอมสิงห์, 2527)  ดังน้ี   
 1. การเป็นบุคคลรอบรู้  (Personal Mastery)  คือ การเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็น
จุดเร่ิมต้นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยบุคลากรจะมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ
และมีการพัฒนาตนเอง รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเอง ดังนั้นองค์กร
จะต้องสามารถส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ ฝึกฝน และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  โดยการ
สร้างจิตส านึกในการไฝ่เรียนรู้ เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สร้างสรรค์ผลงาน  และสร้าง
บรรยากาศกระตุ้นสมาชิกในองค์กร ให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายขององค์กร 
 2. การมีรูปแบบความคิด  (Mental  Model)  คือ  การที่บุคลากรในองค์กรมีความสามารถ
ในการท าความเข้าใจและมองโลกตามความเป็นจริงอย่างสมเหตุสมผลจากประสบการณ์ที่สั่งสมกลาย 
เป็นกรอบแนวคิดของบุคคลนั้น ๆ โดยบุคลากรจะเรียนรู้วิธีการคิดที่ถูกต้องในสถานการณ์ที่แตกต่าง
กัน และมีแบบแผนความคิด รวมทั้งมีความคิด ในการเชื่อมโยงงานของตนกับภาพรวมขององค์กร 
 3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  (Shared Vision)   คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากรทั่ว
ทั้งองค์กร  โดยการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร  เปรียบเสมือน
หางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนให้เรือนั้น มุ่งสู่เป้าหมายในทิศทางที่รวดเร็วและปลอดภัย โดยองค์กร
จะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน  ด้วยการแลกเปลี่ยนแนวความคิด ความรู้ และประสบการณ์ของ
บุคลากรในองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรท าหน้าที่ด้วยความผูกพัน และสนับสนุนให้เกิดการรวม
พลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าขององค์กร ภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
 4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  (Team Learning)  คือ การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร
โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกทุกคนในการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดทั้งในรูปแบบที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ โดยผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ เพื่อ
น าไปสู่ข้อสรุป การตัดสินใจเลือกและแนวคิดที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร รวมทั้งพัฒนาความรู้และ
ความสามารถของทีม  จนก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความสามัคคีกันในการแก้ไขปัญหา  ซึ่ง
สามารถช่วยให้องค์กรไปสู่เป้าหมายขององค์กร 
 5. การคิดอย่างเป็นระบบ  (Ststems Thinking)  คือ  หลักในการมองสิ่งต่าง ๆ ในลักษณะ
ขององค์รวม  ซึ่งมิได้พิจารณาแต่เพียงในส่วนของปัจเจกบุคคลหรือส่วนหนึ่งขององค์กรเท่านั้น  
กล่าวคือการที่บุคคลในองค์กร  มีวิธีการคิด การอธิบายและการท าความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้น  โดยการ
เชื่อมโยงเหตุการณ์ต่าง ๆ อย่างเป็นระบบและมีเหตุผล เป็นลักษณะของการมองภาพขององค์กรว่ามี
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เป้าหมายอย่างไรแล้วจึงมองระบบย่อย จึงท าให้สามารถวางแผนการและด าเนินงานในแต่ละส่วนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้จะต้องเป็นกรอบแนวความคิดที่สามารถน ามาปฏิบัติได้จริง และสามารถ
แก้ไขปัญหาได้ทันสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป  ดังนั้นการคิดอย่างเป็นระบบจึงเป็นหัวใจส าคัญต่อการ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และน ามาซึ่งการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 
 ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Marquardt  and  Reynolds  (1994)   กล่าวว่า การพัฒนาองค์กรให้ไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ เพื่อที่จะท าให้องค์กรสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมขององค์กรมี
ลักษณะทั้งหมด  11  ประการ ดังนี้  (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2547, น.12-13) 
 1. โครงสร้างที่เหมาะสม  (Appropriate Structure)  ไม่มีชั้นการบังคับบัญชามากเกินไปเพื่อ
เอ้ือให้เกิดความอิสระในการท างาน และเกิดความคล่องตัวในการประสานงานกับทีมข้ามสายงานเพื่อ
สร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีม และพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ 
 2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร  (Corporate Learning Culture)  วัฒนธรรมองค์กรต้อง
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในเร่ืองความตระหนักในตนเอง การไตร่ตรอง และการสร้างสรรค์ ซึ่ง
วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะต้องมาจากค่านิยม และนโยบายขององค์กร จึงจะเกิดเป็นวัฒนธรรมร่วม
ขององค์กรหรือองค์กรนวัตกรรม 
 3. การเพิ่มบทบาทและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment)  เป็นการกระจายอ านาจ
ความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่บุคลากรระดับล่าง มีอิสระในการตัดสินใจ เพื่อให้
บุคลากรได้ฝึกฝนการเรียนรู้และค้นคว้าแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment  Scanning) องค์กรคาดคะเนการเปลี่ยนแปลง
ที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบกับองค์กร เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้  (Knowledge Creation and Transfer)  บุคลากรมี
บทบาทส่งเสริมความรู้ เรียนรู้จากหน่วยงานต่าง ๆ โดยผ่านช่องทางการสื่อสาร และเทคโนโลยีต่าง ๆ 
รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน 
 6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology)  ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่
เหมาะสม เพื่อช่วยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้ และให้มีการเก็บ ประมวลผล  ถ่ายทอด
ข้อมูลกันได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง เหมาะสมกับแต่ละบุคคลและสถานการณ์ 
 7. มุ่งเน้นคุณภาพ  (Quality)  องค์กรให้ความส าคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวมที่
เน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งท าให้ผลการเรียนรู้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ  
กลายเป็นผลงานที่ดีขึ้น 
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 8. กลยุทธ์  (Strategy)  มีการยึดถือเอาการเรียนรู้ให้เป็นพื้นฐานเบื้องต้นในการด าเนินงาน
หรือยึดถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร 
 9. บรรยากาศที่สนับสนุน  (Support  Atmosphere)  บรรยากาศที่มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นอิสระ  เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  มีความ
เสมอภาคเท่าเทียมกัน และสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 10. มีการท างานเป็นทีม  (Teamwork  and  Networking)  สมาชิกในองค์กรมีความตระหนักถึง
ความร่วมมือ การแบ่งปัน  การท างานเป็นทีม การท างานแบบเครือข่าย  และร่วมมือกันแก้ปัญหา
รวมทั้งสร้างพลังร่วมในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 11. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  (Vision)  วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงาน มุ่งเข้า
สู่เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง อย่างผูกพันกับพื้นฐานของค่านิยม  ปรัชญา  และความคิด  ส่งผลให้มีการ
ร่วมกันท ากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกัน 
 สรุป  องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึง องค์กรที่สมาชิกมีความใฝ่เรียนรู้และมีการแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง องค์กรมีการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ๆ น าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้
เพื่อแก้ไขปัญหา พัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานและเพิ่มผลผลิต และมีศักยภาพที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์
ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร 
 1. การเรียนรู้สมาชิกในองค์กร (Personal mastery) 
 2.  การมีรูปแบบความคิด (Mental models) 
 3.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร (Shared vision) 
 4.  การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ (System thinking) 
 5.  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team learning) 
 

2.4 ลักษณะส าคัญของสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  

 สถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  ทั้ง  12  สถานศึกษา  การบริหารงานสถานศึกษาเป็นไปตาม
ระเบียบกรมอาชีวศึกษาว่าด้วยการบริหารสถานศึกษา  (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2537 โดยได้มีการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างหลายคร้ัง เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับภาระหน้าที่  และให้ทันต่อสภาพความ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี  สังคม  และสิ่งแวดล้อม 
 
 



47 
 

 วิสัยทัศน์อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 “เป็นผู้น าในการจัดการศึกษา  สายอาชีพเพื่อเป็นพลังขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคม  เพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศและภูมิภาค” 
 ภารกิจอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 “จัดและส่งเสริมการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ  โดยค านึงถึงคุณภาพและความ 
เป็นเลิศทางวิชาชีพ” 
 พันธกิจอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  
 1. จัดและส่งเสริมและพัฒนาการอาชีวศึกษาและการอบรมวิชาชีพให้มีคุณภาพและได้
มาตรฐาน 
 2. ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานก าลังคนสายอาชีพสู่สากล 
 3. ขยายโอกาสทางการศึกษาสายอาชีพให้ทั่วถึง ต่อเน่ือง เสมอภาค และเป็นธรรม 
 4. เป็นแกนกลางในการจัดอาชีวศึกษาและอบรมวิชาชีพ ระดับฝีมือ เทคนิค และเทคโนโลยี
ของประเทศ 
 5. สร้างเครือข่ายความร่วมมือให้ทุกภาคส่วน มีส่วนร่วมในการพัฒนาจัดการอาชีวศึกษา  
และการฝึกอบรมวิชาชีพ 
 6. วิจัย สร้างนวัตกรรม จัดการองค์ความรู้เพื่อการพัฒนาอาชีพ และคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน 
 7. ส่งเสริม/พัฒนา ครูและบุคลากรอาชีวศึกษาเพื่อความเป็นเลิศ มั่นคง และก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ของอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 1. ยกระดับคุณภาพผู้เรียนเข้าสู่มาตรฐานสากล 
 2. เพื่อปริมาณผู้เรียนสายอาชีพให้เพียงพอต่อความต้องการของประเทศ 
 3. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจัดอาชีวศึกษา 
 4. เพิ่มประสิทธิภาพบริหารจัดการให้มีมาตรฐานและคุณภาพโดยใช้หลักธรรมาภิบาล 
 มาตรการของอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 1. ส่งเสริมศักยภาพสถานศึกษา 
 2. การจัดการศึกษาระบบทวิภาคี 
 3. ปฏิรูปการเรียนการสอน 
 4. ปฏิรูปสื่อและหลักสูตร 
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 5. ระเบียบวินัย ความภาคภูมิใจในชาติ 
 6. ทุนและเงินสนับสนุนการศึกษา 
 7. การสร้างและกระจายโอกาส 
 8. สร้างความร่วมมือกับภาคเอกชนในทุกระดับ 
 9. สร้างเครือข่ายความร่วมมือในระดับภูมิภาคอาเซียนและต่างประเทศ 
 10. พัฒนาระบบบริหารจัดการ 
 11. ส่งเสริมสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ 
 การบริหารงานของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้บริหารงานรับผิดชอบการด าเนินงานของสถานศึกษาและ
ปกครองผู้บังคับบัญชา โดยมีคณะคณะกรรมการสถานศึกษาเป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารและมี
คณะกรรมการที่ปรึกษาเป็นที่ปรึกษาตามที่ก าหนดไว้ในระเบียบ 
  1. ผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาฝ่ายบริหารทรัพยากร  มีหน้าที่จัดเตรียมสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ที่ช่วยส่งเสริมการศึกษาในวิทยาลัยฯ เช่นสนับสนุนด้านการเงิน ควบคุมด้านการบัญชี 
จัดเอกสาร สนับสนุนด้านการเรียนการสอน จัดการอาคารสถานที่ให้สะอาดและสวยงาม   รวมทั้ง
ประชาสัมพันธ์วิทยาลัยฯ  ให้เป็นที่รู้จักอย่างกว้างขวาง  
  2. ผู้ช่วยฝ่ายบริหารสถานศึกษาฝ่ายวิชาการ  มีหน้าที่จัดการศึกษาเพื่อให้เกิดความรู้ 
ทักษะ เจตคติ  ประสบการณ์  ในงานอาชีพที่ดีแก่นักเรียน นักศึกษา ให้สามารถออกไปประกอบอาชีพ
อย่างมีคุณธรรม จริยธรรม มีชีวิตอยู่อย่างมีความสุขในสังคม   ให้บริการชุมชน  และหน่วยงานอ่ืน ๆ 
อย่างมีประสิทธิภาพ งานหลัก งานด้านการเรียนการสอน งานสนับสนุนการศึกษ งานหลักสูตรและ
การสอน  งานวัดผลประเมินผลงานสื่อการเรียนการสอน งานห้องสมุด งานหลักสูตรพิเศษ งาน
อาชีวศึกษาระบบทวิภาคี   
  3. ผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาฝ่ายวางแผนและความร่วมมือ มีหน้าที่บริหารงานและ
วางแผนงานโครงการปรับปรุงการพัฒนางานต่าง ๆ ของวิทยาลัยฯ  การบริหารงานการใช้เงิน 
งบประมาณ และเงินบ ารุงการศึกษา การท าแผนขอเงินงบประมาณ แผนพัฒนาการศึกษา การวิจัย การ
เก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  การควบคุมผลิตผล  การควบคุมการใช้วัสดุและการจัดกิจกรรมสหการของ
วิทยาลัยฯ  งานศูนย์ข้อมูลการศึกษาเพื่ออาชีพและตลาดแรงงาน  
  4. ผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาฝ่ายพัฒนากิจการนักเรียนนักศึกษา  มีหน้าที่สนับสนุน
และส่งเสริมตลอดจนสั่งสอน  อบรมนักเรียนนักศึกษา ให้มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม  และความ
รับผิดชอบต่อตนเองและสังคม  
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 ในปัจจุบัน กรมอาชีวศึกษาได้ก าหนดนโยบายจัดกิจกรรมด้านวิชาชีพ เพื่อมุ่งเน้นให้
นักเรียนนักศึกษา  สามารถพัฒนาศักยภาพเชิงวิชาชีพ ให้สามารถคิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็น 
ตลอดจนจัดการเป็นโดยก าหนดกิจกรรมหลักตามระเบียบกรมอาชีวศึกษาว่าด้วยองค์กรวิชาชีพช่าง
เทคนิคในอนาคต แห่งประเทศไทย  อ.ช.ท. พ.ศ. 2535  องค์กรวิชาชีพนักธุรกิจในอนาคตแห่งประเทศไทย  
อ.ธ.ท. และ กิจกรรมตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  จุดประสงค์เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้  
และทักษะวิชาชีพ  ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ปลูกฝังความเป็นผู้น าที่มีคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณทางวิชาชีพ การมีมนุษย์สัมพันธ์ ทั้งนี้เพื่อให้อยู่ร่วมกับสังคมอย่างมีความสุข และเพื่อให้
เกิดความสามัคคีในสมาชิกองค์กรวิชาชีพ 
 การจัดการศึกษาของอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 ประเภทวิชาที่เปิดสอนมี  9  ประเภทวิชา  คือ 
 1. ประเภทวิชาอุตสาหกรรม 
 2. ประเภทวิชาพาณิชยกรรม/บริหารธุรกิจ 
 3. ประเภทวิชาศิลปกรรม 
 4. ประเภทวิชาคหกรรม 
 5. ประเภทวิชาเกษตรกรรม 
 6. ประเภทวิชาประมง 
 7. ประเภทวิชาอุตสาหกรรมท่องเที่ยว 
 8. ประเภทวิชาอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
 9.  ประเภทวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 ระดับหลักสูตรท่ีเปิดสอน มีดังนี้ 
 1. หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ  (ปวช.)  หลักสูตร  3  ปี รับจากผู้ที่จบการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนต้น  
 2. หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หลักสูตร  2  ปี จากผู้ที่จบการศึกษา
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ  (ปวช.)  และที่จบการศึกษาจากมัธยมศึกษาตอนปลายสายสามัญ 
 3. หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช่างฝีมือ (ปชม.)  หลักสูตร 1 ปี เปิดสอนให้วิทยาลัย
กองการศึกษาอาชีพ รับสมัครจากผู้ที่จบมัธยมศึกษาตอนต้น 
 4. หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพระยะสั้น 225 ชั่วโมง และหลักสูตรหลากหลาย รับ
ผู้ส าเร็จการศึกษาตั้งแต่ระดับประถมศึกษาขึ้นไปไม่มีการสอบคัดเลือก 
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 5. หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพระยะสั้น  (หลักสูตรหลากหลาย)  โดยมีระยะเวลาของ
หลักสูตร ตั้งแต่  6-225  ชั่วโมง 
 6. หลักสูตรเสริมวิชาชีพมัธยม  ส าหรับโรงเรียนมัธยม  
 7.  หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพทวิภาคี (ปวช. ทวิภาคี) หลักสูตร 3 ปี สถานศึกษาและ
สถานประกอบการ ร่วมกันคัดเลือกผู้จบ ม.3 เข้าเรียนในสถานศึกษา 
 8. หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (พิเศษ)  ตามโครงการอาชีวศึกษา เพื่อแก้ปัญหาความ
ยากจนในชนบท รับผู้ส าเร็จการศึกษาจากระดับมัธยมขึ้นไป 
 9. หลักสูตรอบรมวิชาชีพเกษตรกรรมระยะสั้น  (7-8 วัน)  วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
เป็นผู้สอบคัดเลือก 
 10. หลักสูตรฝึกอบรมวิชาชีพเกษตรกรรมเคลื่อนที่  (3 วัน)   
 3. ระเบียบส านักอาชีวศึกษา ว่าด้วยการบริหารสถานศึกษา 
 ระเบียบกรมอาชีวศึกษาว่าด้วยการบริหารสถานศึกษา  พ.ศ. 2529  ว่าด้วยการจัดหน่วยงาน
ของสถานศึกษาให้สถานศึกษาแบ่งหน่วยงานออกเป็นดังนี้ 
   1. ฝ่ายบริหารทรัพยากร 
   2. ฝ่ายพัฒนากิจการนักเรียน นักศึกษา 
   3. ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ 
   4. ฝ่ายวิชาการ 
 ฝ่ายบริหารทรัพยากร  ประกอบด้วย  9  งาน  ได้แก่ 
   1. งานบริหารงานทั่วไป 
   2.  งานบุคลากร 
   3.  งานการเงิน 
   4.  งานการบัญชี 
   5.  งานพัสด ุ
   6.  งานอาคารสถานที่ 
   7. งานทะเบียน 
   8.  งานประชาสัมพันธ์  
   9.  งานเอกสารการพิมพ์ 
 ฝ่ายพัฒนากิจการนักเรียน นักศึกษา  มี  6  งาน 
   1.  งานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน 



51 
 

   2.  งานกิจกรรมนักเรียนนักศึกษา 
   3.  งานโครงการพิเศษและการบริการชุมชน 
   4.  งานปกครอง 
   5.  งานสวัสดิการนักเรียนนักศึกษา 
   6.  งานครูที่ปรึกษา 
 ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ  มี  7  งาน 
   1. งานวางแผนและงบประมาณ 
   2.  งานศูนย์ข้อมูลสารสนเทศ 
   3.  งานความร่วมมือ 
   4.  งานวิจัย  พัฒนา  นวัตกรรม  และสิ่งประดิษฐ์ 
   5. งานประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
   6.  งานส่งเสริมผลิตผล  การค้า  และประกอบธุรกิจ 
 ฝ่ายวิชาการ  มี  6  งาน 
   1. คณะวิชาแบ่งเป็นแผนกวิชา 
  2. งานพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน 
  3. งานวัดผลและประเมินผล 
  4. งานวิทยบริการและห้องสมุด 
  5. งานอาชีวศึกษาระบบทวิภาคี 
  6. งานสื่อการเรียนการสอน 

 
2.5  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์กร 
 กาญจนา เกียรติธนาพันธุ์ (2543) ได้ท าการวิจัย เร่ือง บรรยากาศองค์การที่เอ้ือต่อการพัฒนา
ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา: กองสาธารณสุขภูมิภาค ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
โดยท าการศึกษาเฉพาะบุคลากรกองสาธารณสุขภูมิภาค และได้ศึกษาบรรยากาศองค์การ ตามแนวคิด
ของลิทวิน และสตริงเกอร์ และใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ของ เมเคิล เจ มาร์ควอร์ท (Michael 
J. Marquardt) ในการศึกษาบรรยากาศองค์การที่เอ้ือต่อการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของกอง 
สาธารณสุขภูมิภาค เพื่อวัดระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรและการพัฒนาไปสู่องค์การของการเรียนรู้ 
รวมทั้งเป็นการแนะน าแนวคิดเร่ือง องค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อการประยุกต์ใช้ จากการศึกษาพบว่า 
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บุคลากรกองสาธารณสุขภูมิภาคส่วนใหญ่ มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในระดับปานกลาง เป็น
บรรยากาศแบบอบอุ่นและสนับสนุน ในขณะเดียวกัน ทุกมิติของบรรยากาศ องค์กรที่ศึกษาล้วนมีผล
ต่อการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งสิ้น พร้อมทั้งเห็นว่า การรับรู้ผลงานและรางวัลเป็นมิติที่มี 
ความสัมพันธ์สูงสุดต่อการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P < .001) 
และพบว่า การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และการปรับเปลี่ยนองค์การเป็นองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
ในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ นอกจากนี้ อายุและสถานะทางต าแหน่งที่ ต่างกัน มีการรับรู้
ต่อการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่แตกต่างกันด้วย แม้ว่าบรรยากาศองค์การจะมีความส าคัญ
ต่อการเรียนรู้ และมีผลต่อการพัฒนาดังกล่าวแล้วก็ตามยังพบว่า ผู้บริหารมีส่วนส าคัญยิ่งต่อการ
ก าหนดทิศทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบรรยากาศองค์การ เนื่องจากเป็นภาระที่ต้องอาศัยความ
มุ่งมั่น ตั้งใจจริง ความร่วมมือ ร่วมใจ และใช้เวลาเพื่อให้เกิดการตระหนักถึงความส าคัญและ
ประโยชน์จากการเรียนรู้ เกิดความพอใจในการเรียนรู้ร่วมกันและภายใต้บรรยากาศที่เอ้ืออ านวย
เท่านั้น จึงจะส่งผลต่อการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ ยั่งยืน และสามารถพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ได ้
 ประจักษ์ จงอัศยากุล  (2546) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์กร  ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การท างานของพนักงาน  กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหนึ่ง ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
การวิจัยคือพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน  
136 คน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน และด้านการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กรสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 13.4  
 ภัทรนฤน พันธุ์สีดา (2543) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
กับพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์การของ
รัฐแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 187  คน ผู้บริการซึ่ง
เป็นผู้บังคับบัญชาของพนักงานกลุ่มแรก 59 พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านระบบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
นอกจากนี้ตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การคือการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีอ านาจท านาย
ร้อยละ 14.2 
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 รัตติกรณ์ จงวิศาล ศึกษาแบบวัดบรรยากาศองค์การ ตามแนวคิดเร่ืองมิติบรรยากาศองค์การ 
ของ  Litwin and Stringer (1968) ใช้วัดการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานโดยกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานของบริษัท กระเบื้องกระดาษไทย จ ากัด จ านวน 285 คน น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirm  Factor Analysis: CFA) เนื่องจากสภาพวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศ
ในปัจจุบัน องค์การต่าง ๆ มีความจ าเป็นต้องแข่งขันและพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ เพื่อความอยู่
รอดและความเจริญเติบโต จึงได้มีการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาประสิทธิภาพของ
องค์การ จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องประการหนึ่ง คือ  ปัจจัยในด้านสภาพแวดล้อม
ขององค์การนั้น ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
สภาพแวดล้อมที่องค์การสามารถควบคุมหรือจัดการได้ส่วนใหญ่คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ    
ที่แต่งละองค์การจะมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์ของตนเองแตกต่างจากองค์การอ่ืน ๆ เป็นลักษณะที่มีการ
สืบทอดกันมาและเป็นลักษณะที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ลักษณะต่าง  ๆ เหล่านี้ 
ประกอบขึ้นเป็นบรรยากาศองค์การ และบรรยากาศองค์การนี้พบว่ามีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ
ด้วย (Payne & Paugh, 1976 อ้างถึงใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 2539)  
 นงลักษณ์ นิ่มปี (2547) ศึกษาบรรยากาศองค์กรกับความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรในส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรในระดับปานกลาง โดยเห็นว่า บรรยากาศองค์กรยังไม่ค่อยเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ส าหรับ
ความพึงพอใจในการท างานนั้นอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีแนวโน้มความพึงพอใจในลักษณะที่สูง 
และบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ปิยะดา ศรประทุม (2548) ศึกษาบรรยากาศองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติ การบริษัทผลิต
สื่อโทรทัศน์ทั้งหมด 6 แผนก จ านวน 120 คน พบว่า บริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์ มีการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับสูงพนักงานที่มีอายุ
งานต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  พนักงานที่
มีเพศและอายุ สถานภาพสมรสและระดับการศึกษาต่างกันมีพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนพนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน ด้านความสุภาพ ด้านการให้ความร่วมมือแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่าบรรยากาศองค์กรโดยรวม มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านการให้ความร่วมมือเพียงด้านเดียว  
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 ศิริวรรณ์ ชื่นบุญ (2553) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรในส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมในระดับดี    
มีคุณภาพชีวิตและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์กร
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมของบุคลากร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.337 ส่วนคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
โดยรวมบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.234 
และปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสและบรรยากาศองค์กร 2 ด้าน(ด้านการยอมรับความขัดแย้ง
ในองค์กรกับด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร)สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์กรโดยรวมของบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์
ได้ร้อยละ 14.3 ยกเว้นคุณภาพชีวิตในการท างานไม่สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรโดยรวมได้   
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของงาน 
 Jennifer (1998)  ท าการศึกษาความเชื่อในปัจจัยควบคุมกับคุณลักษณะของงาน และปัจจัย
พฤติกรรมการท างานแบบผลัดวันประกันพรุ่ง (Procrastination) ของกลุ่มตัวอย่างจ านวน  143 คนที่
ท างานในองค์กรที่มีการด าเนินงานเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ พบว่าพฤติกรรมการท างานแบบ
ผลัดวันประกันพรุ่งมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้คุณลักษณะของงานของกลุ่มตัวอย่าง ในขณะที่
คุณลักษณะของงานด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเชื่อในปัจจัย
ควบคุมภายในในระดับสูง ประกอบกับมีการรับรู้ถึงความมีอิสระในการปฏิบัติงานสูง จะมีการ
ตัดสินใจท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองอย่างรวดเร็ว ไม่เชื่องข้า  หรือรอคอยโชคชะตาเหมือนกับบุคคลที่มี
ความเชื่อในปัจจัยควบคุมภายนอกและบุคคลที่ไม่รับรู้ถึงความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานของตน  
 Kim (2004) ท าการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้คุณลักษณะของงาน พบว่าการรับรู้
คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน ของ
พนักงาน ลักษณะงานที่มีความเป็นอิสระมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร  
 Kumar (2003) ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานที่มิได้อยู่ในระดับบริหาร จ านวน  385 คนพบว่า
พนักงานที่มีอายุน้อยมีความพึงพอในในการปฏบัติงานอันเนื่องมาจากคุณลักษณะภายในงานโดยรวม
ทั้ง 5 ด้าน คือความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) 
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ความส าคัญของงาน (Task Significance) ความมีเอกสิทธ์ของงาน (Autonomy) ผลย้อนกลับของงาน 
(Feedback) อยู่ในระดับที่ต่ ากว่าพนักงานที่มีอายุมาก ในขณะที่พนักงานที่มีอายุมากจะมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากคุณลักษณะภายในงานสูงกว่าด้วยเหตุนี้ จึงท าให้พนักงานที่มี
อายุน้อยกว่าไม่ค่อยแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ถึงแม้ว่าคุณลักษณะของ
งานที่พวกเขาท าจะเหมาะกับอาชีพของพวกเขาหรือตรงตามความชอบ ก็ตาม ทั้งนี้เนื่องจากพวกเขา
ไม่มีความพึงพอใจในตัวงานแต่กลับมีความพึงพอใจในคุณลักษณะภายนอกของงานมากกว่า  
 Gagne, Senecal, & Koestner (1997, pp. 1222-1240) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของงานตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980) การเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานตามแนวคิดของสไปรท์เซอร์  (Spreitzer, 1995) และแรงจูงใจภายใน โดย
ท าการศึกษาในกลุ่มพนักงานบริษัทโทรคมนาคม จ านวน 160 คน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ความรู้สึกอิสระ ความรู้สึกมีความสามารถ ความรู้สึกว่าตนมีผลกระทบต่อ
ผู้อ่ืน ความรู้สึกว่างานมีความหมาย ซึ่งความรู้สึกอิสระ และความรู้สึกมีความสามารถตามแนวคิด
ของสไปรท์เซอร์ (Spreitzer, 1995) มีความหมายที่ใกล้เคียงกับความต้องการมีความอิสระในการ
ก าหนดด้วยตนเอง และความต้องการมีความสามารถตามทฤษฏีการก าหนดด้วยตนเอง คือความรู้สึก
อิสระ หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองมีทางเลือกในการริเร่ิมและควบคุมการกระท าสิ่งต่าง ๆ ความรู้สึกมี
ความสามารถ หมายถึง การรับรู้ว่าตนมีความสามารถในการท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จ 
(Van den Broek, Vansteenkiste, & De Witte, 2008, p. 80) ผลการศึกษาพบว่าความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงานมีผลกระทบทางบวกต่อความรู้สึกอิสระมีนัยเท่ากับ 0.63 และมีผลกระทบทางลบต่อ
ความรู้สึกมีความสามารถมีนัยเท่ากับ -0.26 ผลสะท้อนกลับจากงานมีผลกระทบทางบวกความรู้สึก
อิสระมีนัยเท่ากับ 0.63 
 กิรดา พุ่มพงษ์ (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง คุณลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่    
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้  ความสามารถในตนเอง คุณลักษณะของงานโดยรวม และความพึงพอใจใน
งานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 จุฑารัตน์  วัฒนะวิทย (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน การบริหารจัดการ ความ
ปลอดภัยและอาชีวอนามัยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกิจการโรงโม่หินแห่งหนึ่ง
ในจังหวัดชลบุรี พบว่าค่าเฉลี่ยโดยรวมของระดับความคิดเป็นเกี่ยวกับคุณลักษณะงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับสูง  
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 ภาวนา ค าเจริญ (2545) ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะของงานกับ
แรงจูงใจภายในงานของพนักงานโรงแรม รีเจนม์  เชียงใหม่ รีสอร์ท แอนด์ สปา ตามรูปแบบ
คุณลักษณะของงานของ Hackman and Oldhman (1976) พบว่าคือความหลากหลายของทักษะ (Skill 
Variety) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) ความส าคัญของงาน (Task Significance)   
ความมีเอกสิทธิ์ของงาน (Autonomy) ผลย้อนกลับของงาน (Feedback) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจภายในงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร ความเชื่อในปัจจัยควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า
คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อในปัจจัยควบคุม
ภายใน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความผูกพัน
ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเชื่อในปัจจัยควบคุมภายใน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คุณลักษณะของงาน ความผูกพันต่อองค์กรและ
ความเชื่อในปัจจัยควบคุมภายในสามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ลลิต ถนอมสิงห์ (2557)  ศึกษาเร่ือง หลักการทรงงานและองค์กรแห่งการเรียนรู้น าไปสู่
องค์กรแห่งความยั่งยืน พบว่า หลักการทรงงานในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว มีอิทธิพลทางบวก 
โดยตรงต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้และความส าเร็จขององค์กรแห่งความยั่งยืน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ทั้งนี้องค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ได้แก่ 1) การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 2) ความมีสติ 3) การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 4) การเรียนรู้เป็นทีม และ 5) ระบบการคิดของคนในองค์กร มี
อิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความส าเร็จขององค์กรแห่งความยั่งยืน โดยตัวแปรทุกตัวมีค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณือยู่ในระดับสูง ซึ่งองค์กรสามารถน าไปก าหนดเป็นนโยบายและสร้างเป็นตัวชี้วัดของ
บุคลากรและองค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 สุพรรณี กุลภา (2547) ได้ท าาการวิจัย เร่ือง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
ตามการรับรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย พบว่า ข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย มีการรับรู้ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน อยู่ในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของการรับรู้เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน ที่มีค่า
มาก 3 อันดับแรก คือ ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ และด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกันตามล าดับ   ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
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 สุภาภรณ์   มโนรส  (2550)  ได้ศึกษาสภาพความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในคณะมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า คณะมนุษยศาสตร์ มีคุณลักษณะที่มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ 
พลวัตรในการเรียนรู้ การปฏิรูปองค์กร การเอ้ืออ านาจให้แก่บุคลากร การจัดการความรู้ และการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โดยใน 5 คุณลักษณะดังกล่าว ผู้บริหารได้ส่งเสริมให้บุคลากรแบ่งปันความรู้
ผ่านทางการประชุม จัดให้บุคลากรได้เสนอผลงานทางวิชาการ ให้อ านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
ตามสัดส่วนของหน้าที่ความรับผิดชอบและความสามารถ จัดให้มีระบบการจัดเก็บข้อมูลความรู้อย่าง
เหมาะสมภายในหน่วยงาน และส่งเสริมให้ใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อสนับสนุนระบบการท างาน ส่วน
บุคลากรได้ติดตามข่าวสารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อการ
ปรับปรุงตนเอง เข้าร่วมประชุมสัมมนาภายนอกหน่วยงาน ติดตามแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลง
ภายนอกและน าข้อมูลจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน   
 ลือชัย จันทร์โป๊ (2546) ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียน
อาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย พบว่า บรรยากาศในการท างานที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนต้องเป็นบรรยากาศแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และเป็นบรรยากาศแห่ง
การเสริมสร้างการมีปฏิสัมพันธ์ที่สมาชิกแต่ละบุคคลอุทิศตนร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือกันปฏิบัติงาน
จนบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลแม้มีอุปสรรคต่างๆ เกิดขึ้น สนับสนุนให้
แสวงหาความรู้ทักษะใหม่ ๆ  คิดริเร่ิมสร้างสรรค์และแสดงสิ่งใหม่ ๆ  (อ้างถึงใน จันทิวา ยศแก้ว, 
2548) 
 ศุภลัคน์ ปู่ประเสริฐ (2546)  ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของกลุ่มงานการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ระดับบรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานครโดยรวม อยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาในรายด้าน พบว่า บรรยากาศองค์การอยู่ใน
ระดับสูงทั้ง 3 ด้าน ตามล าดับดังนี้ คือ การท างานเป็นทีมด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการ
สนับสนุนในการท างาน แสดงว่า บรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตรุงเทพมหานคร มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาองค์การพยาบาลไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนในระดับสูง บุคลากรมีบรรยากาศการท างานเป็นทีมร่วมกัน มีความรับผิดชอบในงาน 
และได้รับการสนับสนุนในการท างานจากผู้บริหาร การสร้างบรรยากาศซึ่งสนับสนุนกระตุ้นให้
สมาชิกแต่ละคนได้เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ คือ กลยุทธ์หนึ่งในการเสริมสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ (อ้างถึงในบัณฑิต เพ็ชรประพันธ์กุล, 2540) 
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 Kolody (2003  อ้างถึงใน สมนึก ศรีปริวาทิน,  2552,  น. 79)  ศึกษาเร่ืองการวินิจฉัยว่าท า
อย่างไรจะให้การเรียนรู้เกิดขึ้นในองค์กร โดยใช้รูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ 
Senge ประกอบด้วยหลักการ  5 ประการ คือ ความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้เป็นทีม การสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม การสร้างแบบจ าลองความคิด และความคิดเชิงระบบ ผลการศึกษาพบว่า องค์กรที่เข้มแข็งจะต้อง
มีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีการสนับสนุนจากหลายระดับในองค์กร เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและ
สามารถปรับเปลี่ยน ได้เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 Ceppetelli (1995 อ้างถึง สมนึก ศรีปริวาทิน, 2552, น. 77) ศึกษาเร่ือง การสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในกลุ่มโรงพยาบาล Vermont  โดยใช้แนวคิดของ Senge  ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
พบว่า พยายาลเข้าร่วมโครงการ มีความกระตือรือร้นกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เกิดขึ้นได้จากการที่
พยาบาลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จึงท าให้มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน และมีการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ยังพบว่า  ผู้บริหารมีส่วนที่ท าให้องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการ
สนับสนุนเร่ืองเวลาในการก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสม และมีการจัดหาเคร่ืองมือที่เหมาะสม 
 Ceppetelli, (1995) ได้ศึกษาการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในกลุ่มโรงพยาบาลเวอร์มันท์ 
(Vermont) ซึ่งประกอบด้วยโรงพยาบาลชุมชนในเครือข่าย รวมทั้งสิ้น 15 แห่ง ศึกษาโดยใช้กรอบ
แนวคิดของเซ็งกี (Senge) ซึ่งมีองค์ประกอบซึ่งก่อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้      5  ประการ ได้แก่ 
การเป็นบุคคลที่รอบรู้การมีแบบแผนความคิด การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
และการคิดอย่างเป็นระบบซึ่งด าเนินการศึกษาโดยให้ผู้บริหารของฝ่ายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 
แห่ง เข้าร่วมประชุมเพื่อที่จะเสนอการใช้แหล่งข้อมูลเพื่อการศึกษาอย่างต่อเนื่อง โดยในขั้นแรก มีการ
ชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างสถานการณ์ปัจจุบันกับการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันในอนาคต การ
ปฏิบัติดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็น ทั้งนี้เพราะความสามารถลดช่องว่างระหว่าง ความ 
เป็นจริงกับวิสัยทัศน์ได้ ซึ่งช่องว่างที่มีอยู่นี้เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิด ความเครียดแห่งการสร้างสรรค์  ซึ่งจะ
เป็นพลังที่จะน ามาใช้ดึงความจริงไปสู่วิสัยทัศน์ ผลการศึกษาพบว่ามีผลลัพธ์ที่สามารถวั ดได้ซึ่ง
ประกอบด้วย บทบาทใหม่ของผู้ที่เป็นและไม่เป็นพยาบาล มีการน ารูปแบบการบริหารจัดการที่สร้าง
ขึ้นไปใช้ และมีการปฏิบัติตาม critical pathwayนอกจากนี้ยังพบว่าระยะเวลาที่อยู่โรงพยาบาลลดลง 
วัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลงเป็นทางบวก ความ พึงพอใจของผู้ป่วยและพยาบาล และความร่วมมือ
ระหว่างแพทย์และพยาบาลเป็นไปในทางบวกเช่นกัน ส่วนในด้านคุณค่าที่เกิดขึ้นพบว่าเกิดเครือข่าย 
ทางด้านการปฏิบัติและด้านการศึกษา ผลการสัมภาษณ์พบว่าพยาบาลเข้าร่วมในโครงการมีความ
กระตือรือร้น การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ดังกล่าวเกิดจากการที่พยาบาลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเข้าร่วมโครงการคือ มีการแก้ไขปัญหาร่วมกันแลกเปลี่ยน
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ประสบการณ์กันและมาตรการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จากการน าแนวคิดของเซ็งกี (senge) มาใช้ใน
คร้ังนี้ พบว่าผู้บริหารมีส่วนที่ท าให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยที่มีการสนับสนุนเร่ืองเวลาในการ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสมและมีการจัดหาเคร่ืองมือที่เหมาะสมให้ด้วยการศึกษาคร้ังนี้ ท าให้เกิด
การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นและคาดว่าจะน าไปใช้ในระบบบริการสุขภาพในอนาคต 
 McCanally & Kimcee (1997) ได้ศึกษาการวิจัยเร่ือง การศึกษาในแง่มุมของวัฒนะธรรม
องค์การที่สนับสนุนในการสร้างสรรค์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (a study of the facets 
oforganization which support or discourage the creation of a learning organization) การศึกษาคร้ังนี้
เป็นการศึกษาในองค์แห่งหนึ่งตามแนวคิดทฤษฎีของเซ็งกี (senge, 1990) ในเร่ืององค์การแห่งการ
เรียบรู้ไว้ 4 แบบ การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพที่วิเคราะห์เชิงลึกในองค์การที่ใช้วินัย 5 
ประการ ตามแนวคิดของเซ็งกี (senge)โดยการเก็บรวบรวมการสัมภาษณ์สมาชิกในองค์การ เอกสาร 
และการจดบันทึกของนักวิจัย ผลการศึกษาพบว่า มี 7 ด้านซึ่งมีผลกระทบต่อองค์การใน 4 ด้าน ที่
ส าคัญมีความสัมพันธ์อย่างมากในแง่มุม (facets) ของ วัฒนธรรมองค์การและความสามารถของ
องค์การที่จะสามารถปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของเซ็งกี (senge) ส่วน 3  ด้าน แสดงให้
เห็นว่ามีผลน้อยหรือไม่มีอิทธิพลกับวัฒนธรรมหรือการปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ พื้นฐาน
ที่สนันสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้แก่ โปรแกรมการประสานความร่วมมือ (corporate) 
การเป็นพี่เลี้ยง(mentoring) การปฏิบัติการที่ได้รับการเลือกสรรค์ (selection practices) โปรแกรมการ
ฝึกอบรมการพัฒนา(training and development proram) กระบวนการของแต่ละบุคคล (individual 
department processes) และความล่าช้าในระยะก้าวของธุรกิจ (slowing the pace of the business) ส่วน
พื้นฐานที่ไม่สนับสนุนให้เกิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบไปด้วยความแตกแยกในงาน
และในแผนกการจ ากัดของแหล่งข้อมูล ระบบการติดต่อสื่อสารที่มีจุดอ่อน ความเข้มงวดของเวลา 
รวมทั้งการประสานงานและระยะก้าวทางธุรกิจ (the pace of thebusiness)  
 



 
 

บทที ่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบรรยากาศขององค์กรและคุณลักษณะของงานที่
สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative  Research)  โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method)  และวิธีการ
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม  (Questionnaire) ซึ่งผู้ท าการศึกษาได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการ
ศึกษา โดยมีล าดับขั้นตอนในการศึกษา และมีระเบียบวิธีการศึกษา ดังนี้              
 3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
 3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรของอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จ านวนทั้ง 12 แห่ง ประกอบด้วย  
ข้าราชการ  พนักงานราชการ  ครูจ้างสอน   ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างชั่วคราว  จ านวนบุคลากร  1,383  คน  (ข้อมูล
บุคลากร ณ ปีการศึกษา, 2558) 
 3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง   
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่บุคลากรของอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จ านวนทั้ง 12  แห่ง  ได้จ านวนกลุ่ม
ประชากร จ านวน  1,383  คน โดยใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างของ  Yamane  (1973) 
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 สูตร   n          =                    

            1+Ne2  
 เมื่อ   n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e            = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาโดย 
     ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ  0.05 
 กลุ่มตัวอย่างของบุคลากรส านักงานอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
 แทนค่าในสูตร  n  =          1,383 
      1 + 1,383 (0.05)2  
     = 310 
 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณเท่ากับ  310  คน ทั้งนี้  ได้ท าการเก็บตัวอย่าง
ส ารองเพิ่มเติมอีก  40  คน เพื่อเป็นการป้องกันความผิดพลาดจากการเก็บตัวอย่างและป้องกันการตอบ
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ดังน้ันจึงมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาทั้งสิ้น 350  ตัวอย่าง 
 3.1.3   การเลือกกลุ่มตัวอย่างจะใช้วิธีการสุ่มตามสัดส่วน   เพื่อให้ได้ตัวแทนในแต่ละเขต
พื้นที่ โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างประชากรของ   Yamane   (1973) 
 

ตำรำงท่ี 3.1  การค านวณหากลุ่มตัวอย่างบุคลากรส านักงานอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
วิทยำลัย จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 

วิทยาลัยอาชีวศึกษานครราชสีมา 217 55 
วิทยาลัยเทคนิคนครราชสีมา 277 70 
วิทยาลัยสารพัดช่างนครราชสีมา 98 25 
วิทยาลัยเทคนิคปักธงชัย 67 17 
วิทยาลัยเทคนิคสุรนารี 90 23 
วิทยาลัยบริหารธุรกิจและการท่องเที่ยวนครราชสีมา 66 17 
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครราชสีมา 121 30 
วิทยาลัยการอาชีพบัวใหญ่ 94 24 
วิทยาลัยการอาชีพพิมาย 97 25 
วิทยาลัยการอาชีพชุมพวง 53 13 
วิทยาลัยการอาชีพปากช่อง 94 24 
วิทยาลัยเทคนิคหลวงพ่อคูณ  ปริสุทฺโธ 109 27 

รวม 1,383 350 
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ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ตัวแปรที่น าเข้ามาศึกษาคร้ังนี้มีทั้งหมด 4 ตัวแปรประกอบด้วยตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล  
(Personal  Factors) ตัวแปรบรรยากาศองค์กร  (Organization Climate)   ตัวแปรคุณลักษณะของงาน  
(Job Characteristics) ตัวแปรองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) โดยรายละเอียด
ทั้งหมดของตัวแปร  มีดังต่อไปนี้ 
  1. ตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล (Personal  Factors)  ประกอบด้วย  5  ตัวแปรสังเกต  
ได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน 
  2.  ตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กร (Organization Climate)    ประกอบด้วย  6  ตัวแปร
สังเกต  ได้แก่  โครงสร้าง  ความเป็นอิสระ  รางวัลตอบแทน ความอบอุ่นและการสนันสนุน  การ
ยอมรับความขัดแย้ง การเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
  3.  ตัวแปรด้านคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics)   ประกอบด้วย  5  ตัวแปร
สังเกต  ได้แก่ ความหลากหลายของงาน  ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  ความส าคัญของงาน  ความมี
เอกสิทธิ์ของงาน  ผลย้อนกลับของงาน 
  4. ตัวแปรด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Organizational  Learning)  ประกอบด้วย  5  
ตัวแปรสังเกต  ได้แก่ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  ความมีรูปแบบความคิด  การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันของคนในองค์กร  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม  (Questionnaire)  แบบมาตรวัด
ประเมินค่าที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นประกอบด้วยค าถาม  4  ตอน  คือ 
 ตอนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลมีจ านวน  5  ข้อ  เป็นข้อมูลทั่วไป
ทางด้านประชากรศาสตร์  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายุการท างาน   เป็น
ลักษณะค าถามปลายปิด  (Closed ended question)  ซึ่งลักษณะของค าถามจะเป็นค าตอบหลายตัวเลือก  
(Multiple  Choice  Question) 
 ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์กร  เป็นแบบสอบถาม
ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามทฤษฏีของ Kelly (1980) ประกอบด้วยโครงสร้าง ความเป็นอิสระ รางวัลตอบ
แทน  ความอบอุ่น และการสนับสนุน การยอมรับความขัดแย้งและการเปลี่ยนแปลงในองค์กรเป็น
แบบสอบ ถามแบบมาตรวัดประเมินค่า  (Rating  Scale)  5  ระดับ   ตามแนวคิดของลิเคอร์ท  (Likert 
Scale)  โดยก าหนดค่าน้ าหนักการตอบแบบสอบถาม  ดังนี้ 
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 5   หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4  หมายถึง  เห็นด้วย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ตอนท่ี  3   เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน สร้างขึ้นตาม  
ทฤษฏีของ Hackman and Oldham  คุณลักษณะของงาน  5 มิติ  ได้แก่ความหลากหลายของทักษะ  
ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  ความส าคัญของงาน  ความมีเอกสิทธิ์ของงาน  และผลย้อนกลับของงาน 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ ลิเคอร์ท  (Likery  Scale)  โดยแบ่งระดับการวัดและเกณฑ์
การให้คะแนนแบ่งเป็น  5  ระดับ  ดังนี้     
 5   หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4  หมายถึง  เห็นด้วย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ตอนท่ี  4  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  สร้างขึ้นตาม
ทฤษฏีของ Peter Senge (1990)  แบ่งองค์ประกอบที่ส าคัญออกเป็น  5  ด้าน ได้แก่ การเรียนรู้ของ
สมาชิกองค์กร ความมีรูปแบบความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร  การเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีมและการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัด  ลิเคอร์ท   
(Likery  Scale)  โดยแบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น  5  ระดับ  ดังนี้   
 5   หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4  หมายถึง  เห็นด้วย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ส่วนที่  1  แบบสอบถามภูมิหลังของบุคคล เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นประกอบด้วย
ข้อมูลเกี่ยวกับ  
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 เพศ แบ่งเป็นชาย และหญิง 
 อายุ โดยให้ระบุจ านวนปี 
 ระดับการศึกษาแบ่งเป็น ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สูงกว่าปริญญาตรี  
 ประเภทบุคลากร ข้าราชการ พนักงานราชการ ครูจ้างสอน ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว 
 อายุการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี,  1-2 ปี,  3-5 ปี,  6-10 ปี,  11-15 ปี,  มากกว่ 15 ปีขึ้นไป 
 ส่วนท่ี  2  ด้านบรรยากาศองค์กร  ด้านคุณลักษณะของงาน  ด้านองค์กรแห่งเรียนรู้ ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งมีขั้นตอนในการสร้างดังต่อไปนี้ 
  1. ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจัยต าราวารสาร วิทยานิพนธ์และดุษฏีนิพนธ์ที่
เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 
  2.  ก าหนดค านิยามทฤษฏีและเชิงปฏิบัต ิการ ทุกตัวแปรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาจากนั้น
ผู้วิจัยท าการระบุประเด็นส าคัญในแต่ละปัจจัยแล้วระบุพฤติกรรมในการวัด 
  3.  พิจารณาลักษณะของประเภทค าถามที่เหมาะสมและมาตรประเมินค่า  (Rating  
Scale)  ของแต่ละตัวแปร  โดยผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  เกี่ยวกับปัจจัยที่ต้องการ
ศึกษาทั้งในประเทศ และต่างประเทศเพื่อให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการเลือกใช้มาตรประเมินค่าของ
แต่ละตัวแปรมากขึ้น  โดยแต่ละตัวแปรใช้มาตรวัดดังต่อไปนี้  
    3.1 บรรยากาศในองค์กรเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามทฤษฏีของ 
Kelly (1980) ประกอบด้วย โครงสร้าง ความเป็นอิสระ รางวัลตอบแทน ความอบอุ่นและการ
สนับสนุนการยอมรับ  ความขัดแย้ง  และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  โดยมีขอบเขตของการสร้าง
แบบสอบถามดังนี้ 
     3.1.1 โครงสร้าง หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสารและอ านาจบังคับบัญชา
ที่เชื่อมต่อคนและกลุ่มคนเข้าด้วยกัน เพื่อท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์กร ประกอบไป
ด้วยวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรภาระหน้าที่การแบ่งงานกันท าสายบังคับบัญชาการควบคุม
ข้อบังคับ 
     3.1.2  ความเป็นอิสระ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อความเป็นอิสระใน
การท างานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ไม่ต้องขึ้นกับบุคคลอ่ืน และการมีโอกาสแสดงความคิดเห็น            
มีอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน    
     3.1.3 รางวัลตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการให้
รางวัลส าหรับการปฏิบัติงานที่ดีว่ามีความยุติธรรมต่อตนเองหรือไม่ซึ่งเป็นสิ่งกระตุ้นเพื่อให้พนักงาน
เกิดความกระตือรือร้น เช่นการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
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     3.1.4  ความอบอุ่นและการสนับสนุน  หมายถึง  การรับรู้ถึงมิตรภาพที่ดีใน
องค์กร การได้รับการยอมรับ ได้รับความอบอุ่น และความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
ร่วมงาน หรือได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  
     3.1.5 การยอมรับความขัดแย้ง  หมายถึง  การรับรู้ถึงความแตกต่างด้าน
ความคิดเห็นของพนักงานในองค์กร หากมีความคิดเห็นต่างกันไป ตกลงแก้ไขกันเมื่อมีความขัดแย้ง
เกิดขึ้นเน้นการแก้ปัญหามากกว่าปล่อยไปโดยไม่สนใจ 
     3.1.6 การเปลี่ยนแปลงในองค์การ  หมายถึง  การปรับตัวขององค์กรจาก
ปัจจุบันไปสู่สภาพที่ปรารถนาในอนาคต เพื่อความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์กร ประกอบ
ไปด้วย ด้านโครงสร้าง ด้านเทคโนโลยี ด้านกายภาพ และด้านบุคคล 
 แบบสอบถามเป็นประโยคข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมดและเป็นมาตรวัดผลการ
ประมาณค่า  5  ระดับได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
    3.2 คุณลักษณะของงาน  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นที่ผู้วิจัยปรับปรุงตาม
แนวคิดทฤษฏีของคุณลักษณะของงานของ  Hackman and Oldham (1975)  ประกอบด้วย  ความ
หลากหลายของงาน  ความมีเอกภาพของงาน ความส าคัญของงาน  ความมีเอกสิทธิ์ในงาน และการ
ได้รับข้อมูลย้อนกลับจากงานโดยมีขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดังนี้ 
     3.2.1  ความหลากหลายของทักษะ หมายถึงคุณลักษณะงานที่มีความ
แตกต่างอันเนื่องมา  จากหลาย ๆ  ด้าน ในหน่วยงานท าให้บุคคลต้องน าความรู้ ความสามารถและ
ความช านาญเฉพาะตนมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
     3.2.2 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง  ระดับความมากน้อยที่
บุคลากรได้ท างานให้ เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมดและสามารถระบุส่วนของงานที่เกิดจากความพยายามใน
การท างานของตนตั้งแต่เร่ิมต้นจนกระทั่งสิ้นสุดกระบวนการได้ 
     3.2.3  ความส าคัญของงานหมายถึง  ระดับความมากน้อยของงานที่มี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกัน  หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 
     3.2.4  ความมีเอกสิทธิ์ในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีอิสระในการคิดการ
ตัดสินใจ  และการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่ 
     3.2.5 ผลย้อนกลับจากงาน หมายถึง ระดับความมากน้อยของบุคลากรที่
ได้รับข้อมูล โดยตรง  และชัดเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 
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 แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเป็นประโยคข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และเป็น
มาตรวัดประมาณค่า  5  ระดับ  ได้แก่  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ไม่เห็นด้วย  ไม่แน่ใจ เห็นด้วย และเห็น
ด้วยอย่างยิ่ง 
    3.3  องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นปรับปรุงตามแนวคิด
ทฤษฏี ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990)  ประกอบด้วย การเป็นบุคคลรอบรู้ การมีรูปแบบ
ความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ โดยมีขอบเขต
ของการสร้างแบบสอบถามดังนี้  
     3.3.1  การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  หมายถึง ลักษณะการเรียนรู้ของคน
ในองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ของสมาชิกองค์กร มีความกระตือรือร้นมีความสนใจใฝ่หา
ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และ พร้อมที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตน  สร้างสรรค์ผลงาน และ
มีการพัฒนาตนเองมุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้          
     3.3.2  ความมีรูปแบบความคิด หมายถึง แบบจ าลองหรือโมเดลใช้ในการ
แสดงสิ่ง ๆ หนึ่ง ที่ช่วยให้ผู้อ่ืนได้เข้าใจถึงประเด็น หัวข้อที่ต้องการอธิบาย การปรับแนวความคิดให้
สอดคล้องไปกับเป้าหมายขององค์กร การพิจารณาทบทวนและไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วนก่อนตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดปัญหาความผิดพลาดในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้น้อยที่สุด และ
สามารถสนองตอบต่อการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

     3.3.3 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร  หมายถึง ความสอดคล้อง
ของวิสัยทัศน์ขององค์กรและวิสัยทัศน์ของบุคคลส่งผลให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน มิใช่ท า
เพียงตามหน้าที่ การผลักดัน พัฒนาให้บุคคลมีสัญญาทางใจ โดยอาศัยจุดประสงค์ร่วมกันบนพื้นฐาน
ของการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ ประสบการณ์ ซึ่งกันและกัน การส่งเสริม กระตุ้นให้บุคคล
ตระหนักถึงความมีส่วนร่วม ความผูกพัน เพื่อให้บุคคลมีวิสัยทัศน์มุ่งไปยังจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
     3.3.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกใน
องค์การโดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในการแลกเปลี่ยน และพัฒนาความฉลาดรอบรู้และ
ความความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิ่งขึ้น เรียกว่า การอาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละบุคคล 
มีการแบ่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ และการแลกเปลี่ยนความรู้ การเสริมสร้างความรัก ความสามัคคี 
การมีส่วนร่วม การเสริมสร้างความสามารถของทีมในการคิดและการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเต็มที่  มี
ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในทีม 
     3.3.5 การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ  หมายถึง การคิดถึงความ
เกี่ยงโยงของส่วนต่าง ๆ ในระบบภาพรวม ทั้งในระบบใหญ่และระบบย่อย เข้าใจในเหตุการณ์ 
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ความสัมพันธ์และล าดับความส าคัญ การเข้าใจในเหตุการณ์ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท าให้สามารถ
วิเคราะห ์เชื่อมโยงความรู้ วางแผน จัดล าดับความส าคัญ และ แก้ปัญหาในภาพรวมทั้งระบบได้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงต่อเหตุการณ์และสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์กรได้ การมองเห็น
โอกาสในการปฏิบัติงานในเชิงรุก  
 แบบสอบถามเป็นประโยคข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมดและเป็นมาตรวัด
ประมาณค่า  5  ระดับ  ได้แก่  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ไม่เห็นด้วย  ไม่แน่ใจ เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 เกณฑ์กำรให้คะแนน 
 เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัดที่มี  5 ระดับ ได้แก่  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ไม่เห็นด้วย  ไม่แน่ใจ 
เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง  ดังปรากฏในตาราง 
 
ตำรำงท่ี  3.2  เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัด 

ระดับควำมคิดเห็น ข้อค ำถำมเชิงบวก  (คะแนน) 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่แน่ใจ 3 
เห็นด้วย 4 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

 กำรทดสอบคุณภำพของแบบสอบถำม 
 แบบสอบถามในส่วนที่ 2  จะท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อ  ให้เกิดความ
ตรงทางด้านเนื้อหา (Content Validity)  ความเชื่อมั่น  (Reliability)  และความตรงทางโครงสร้าง  
(Construct  Validity)  โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา  น าแบบสอบถามไปทดสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดย
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน โดยให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินด้วยคะแนน 3  ระดับอันประกอบด้วย 1 = สอดคล้อง   
0 = ไม่แน่ใจ   -1 = ไม่สอดคล้อง   นอกจากนั้นยังขอให้ผู้เชี่ยวชาญปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามที่ไม่ชัดเจน
เพื่อให้สอดรับกับบริบทที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา  หลังจากนั้นผู้วิจัยน ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้เชี่ยวชาญ
เสนอแนะจากนั้นน าคะแนนที่ได้จากการประเมินของผู้เชี่ยวชาญมาท าการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับค านิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใช้สูตรดังนี้  (สุวิมิล  ติรกานันท์, 2548) 
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    IOC = ∑R 
    IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยาม
ปฏิบัติการ 
    ∑R = ผลบวกของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ 
    N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 การคัดเลือกข้อค าถามที่ผู้เชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบ เกี่ยวกับการใช้ภาษาและความสอด 
คล้อง ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ในแต่ละด้านเป็นรายข้อและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา   (Content Validity)  โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง  (Index of ltem Objective Congruence-IOC 
ที่มีค่าเท่ากับ  0.50 ขึ้นไป (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2549)  จึงจะน าไปท าการทดลองใช้ โดยผลการวิเคราะห์
ความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม มีค่าระหว่าง 0.67-1.00  ซึ่งถือว่ามีความเที่ยงตรง สามารถน าไปใช้
ได้จริง 
 1. การทดสอบความเชื่อมั่น ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น  และผ่านการทดสอบจาก
ผู้เชี่ยวชาญ และท าการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว  ไปทดลองใช้กับบุคลากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน  30 คน  แล้วน าผลที่ได้จากการทดลองใช้มาวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ  โดยน าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของคอนบราค  
(Cronbach’s Alpha) (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556) ได้ค่าความเชื่อมั่นดังนี้ 
 ตอนที่ 2 ด้านบรรยากาศองค์กร ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.901 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70  
แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ 
 ตอนที่ 3 ด้านคุณลักษณะของงาน ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.906  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70  
แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ 
 ตอนที่ 4 ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.915  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70  
แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ 
 

3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3.1 ท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูล ถึงหัวหน้าส่วนราชการ  กลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและสนับสนุนการวิจัย 
 3.3.2 ท าการแจกแบบสอบถามออกไปยังกลุ่มตัวอย่าง บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา จ านวน  350  ชุด  โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และ
รับแบบสอบถามกลับคืนด้วยตนเอง   
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 3.3.3 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลใน
แบบสอบถามเพื่อน าข้อมูลวิเคราะห์ทางสถิติ 
 

3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์และแปรผลข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้  ได้ก าหนดแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล
และการน าสถิติที่เกี่ยวข้องมาใช้ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์สถิติพื้นฐานเกี่ยวกับภูมิหลังของบุคคลเพื่อทราบลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
ที่ศึกษาซึ่งการวิเคราะห์ จะใช้สถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบร้อยละ (Percentage) และความถี่  
(Frequency)การวิเคราะห์สถิติพื้นฐานเกี่ยวกับตัวแปรด้านบรรยากาศองค์กร ด้านคุณลักษณะของงาน   
ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้ทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแต่ละตัว   ซึ่งการวิเคราะห์จะ
ใช้สถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าเฉลี่ย  (Mean)  ค่าเบี่ยงแบนมาตรฐาน  (Standard  deviation)   
ของตัวแปรแต่ละตัวที่ใช้ในการศึกษาบรรยากาศองค์กรและคุณลักษณะของงานที่สนับสนุนการเกิด
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาการวิเคราะห์ในส่วนนี้จะใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS นอกจากนั้นการก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยระดับ ของ
ด้านบรรยากาศองค์กร ด้านคุณลักษณะของงาน  ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้  ได้ใช้คะแนนเฉลี่ยที่วัด
ได้เป็นเกณฑ์ โดยก าหนดระดับออกเป็น 5 ระดับจากการค านวณสูตร  ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด,  
2543, น.82) 
 ระดับค่าเฉลี่ย   = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
       จ านวนชั้น 

     = 5-1 
       5     
     = 0.8 
 ดังนั้น จึงได้เกณฑ์ในการแปลผลซึ่งแบ่งเป็น  5  ระดับ  ดังนี ้
  ค่าเฉลี่ย  4.21 - 5.00    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย  3.41 - 4.20    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉลี่ย  2.61 - 3.40    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย  1.81 - 2.60    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย 
  ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.80    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
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 2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ ได้แก่ Independent Samples t-test, F-test (One- way 
ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม ถ้าพบความแตกต่างระหว่างกลุ่มอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.5 จะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s Least-
significant Difference (LSD)  
 3.  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่  2  และ 3  ปัจจัยบรรยากาศองค์กร และ
คุณลักษณะงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรให้การเรียนรู้ใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ   (Multiple 
Regression Analysis) โดยวิธี Stepwise เพื่อพิจารณาอิทธิพลแต่ละตัวแปร 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

  
 การศึกษาเร่ือง “บรรยากาศองค์กรและคุณลักษณะของงานที่สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา : กรณีศึกษาบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา” ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของส านักอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา                 
กรมอาชีวศึกษา จ านวนทั้ง 12  แห่ง จ านวน 350  คนโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติในการประมวลผล วิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายได้ก าหนดสัญลักษณ์
และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
 N  แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง 
 X   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
 SD  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงความถี่แบบ (t-Distribution) 
 F  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงความถี่แบบ (F-Distribution) 
 SS  แทน ผลรวมก าลังสองของความแปรผัน (Sum of Squares) 
 MS  แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน องศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติเพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R Square แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
 

4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามบุคลากรของส านักอาชีวศึกษาจังหวัดครราชสีมา กรม
อาชีวศึกษา จ านวน 350 ราย  โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์กร 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะของงาน 
 ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูลองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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 ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1  การวิเคราะหข์้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 153 43.70 
หญิง 197 56.30 

รวม 350 100.00 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
21-25 ป ี 59 16.80 
26-30 ป ี 101 28.80 
31-35 ป ี 64 18.30 
36-40 ป ี 57 16.30 
41-45 ป ี 38 10.90 
46 ปีขึ้นไป 31 8.90 

รวม 350 100.00 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 73 20.90 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 197 56.20 
สูงกว่าปริญญาตรี 80 22.90 

รวม 350 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน (ต่อ) 

ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) ร้อยละ 
ข้าราชการ 87 24.90 
พนักงานราชการ 122 34.90 
ครูจ้างสอน 56 16.00 
ลูกจ้างประจ า 28 8.00 
ลูกจ้างช่ัวคราว 57 16.20 

รวม 350 100.00 

อายุการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ป ี 28  8.00 
1-2 ป ี 77 22.00 
3-5 ป ี 104 29.70 
6-10 ปี 51 14.50 
11-15 ป ี 45 12.90 

รวม 350 100.00 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ ดังต่อไปนี้ 
 ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน 197 คน   คิดเป็นร้อยละ 56.30 
 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรก คือ ช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 
101 คน คิดเป็นร้อยละ 28.80 อันดับที่สอง คือ ช่วงอายุ 31-35 ปี จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 18.30 
อันดับที่สาม คือ ช่วงอายุ 21-25 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 16.80 อันดับที่สี่ คือ ช่วงอายุ 36-     
40 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 อันดับที่ห้า คือ ช่วงอายุ 41-45 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 10.90 และอันดับสุดท้าย คือ ช่วงอายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.90 
 ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 56.20 รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.90 และอันดับสุดท้าย คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 20.90 
 ด้านประเภทบุคลากร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ พนักงานข้าราชการ จ านวน 
122 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 อันดับที่สอง คือ ข้าราชการ จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 24.90 อันดับ
ที่สาม คือ ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 อันดับที่สี่ คือ ครูจ้างสอน จ านวน        
56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 และอันดับสุดท้าย คือ ลูกจ้างประจ า จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 
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 ด้านอายุการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ อายุการท างาน 3-5 ปี จ านวน 
104 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70 อันดับที่สอง คือ อายุการท างาน 1-2 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.0 อันดับที่สาม คือ อายุการท างาน 6-10 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 อันดับที่สี่ คือ อายุ
การท างาน 11-15 ปี และมากกว่า 15 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90 และอันดับสุดท้าย คือ อายุ
การท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์้อมูลบรรยากาศองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านโครงสร้างองค์กร 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

1. องคก์รของท่านมีการก าหนด 
วัตถุประสงค์ นโยบาย ทิศทาง 
ตลอดจนเป้าหมายขององค์กร 
อย่างชัดเจน 

65.70 26.60 6.00 1.10 0.60 4.55 0.710 มาก
ที่สุด 

1 

2. ท่านเข้าใจบทบาทภาระหน้าที่ 
ที่ท่านได้รับมอบหมาย 

26.90 49.10 20.90 2.30 0.80 3.98 0.804 มาก 2 

3. องคก์รของท่านมีการจัดระบบการ
ท างาน จัดแผนงานและกระจายงาน
อย่างเหมาะสม 

24.90 43.70 23.70 4.60 3.10 3.82 0.961 มาก 4 

4. องค์กรของท่านแสดงให้เห็นถึง 
สายบังคับบัญชาการและขั้นตอน 
ในการสื่อสารอย่างชัดเจน  

24.00 44.00 23.10 5.80 3.10 3.80 0.972 มาก 5 

5. กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ของท่านมีความเหมาะสม 

26.00 43.10 23.40 5.80 1.70 3.86 0.927 มาก 3 

ภาพรวม 33.50 41.30 19.42 3.92  1.86 4.00 0.883 มาก 

 จากตารางที่ 4.2  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าโครงสร้างองค์กร
โดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 4.00, SD = 0.883) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ องค์กรมีการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย ทิศทาง 
ตลอดจนเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน ( X = 4.55, SD= 0.316) รองลงมา คือ ท่านเข้าใจบทบาท
ภาระหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมาย ( X = 3.98, SD = 0.804) และน้อยที่สุด คือ กฎระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรของท่านมีความเหมาะสม ( X = 3.86, SD = 0.927)  
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์การ 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความเป็นอิสระของบุคลากร 
6. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
ของตนเองในการปฏิบัตงิาน 

28.00 40.90 24.00 5.70 1.40 3.88 0.930 มาก 1 

7. หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา 
ของท่านยอมรับฟังข้อเสนอแนะ 
หรือข้อคิดเห็นจากท่าน 

19.40 46.60 24.90 6.60 2.50 3.73 0.933 มาก 3 

8. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นเพื่อพัฒนาปรับปรุงการ
ท างานต่างๆ ในองคก์รให้ดีขึ้น 

20.00 43.10 26.90 6.60 3.40 3.69 0.975 มาก 4 

9. ท่านสามารถท างานได้อย่างอิสระ 
ในงานที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบ 
ของท่าน 

24.90 42.30 21.40 8.30 3.10 3.77 1.014 มาก 2 

10. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจและ
แก้ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน
ด้วยตนเอง 

20.90 41.10 26.00 9.10 2.90 3.68 0.995 มาก 5 

ภาพรวม 22.64 42.80 24.64 7.26  2.66 3.75 0.969 มาก 

 จากตารางที่ 4.3  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความเป็นอิสระ
ของบุคลากรในองค์การโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.75, SD = 0.969)  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นของตนเองในการปฏิบัติงาน ( X = 3.88, SD = 0.930) รองลงมา คือ 
ท่านสามารถท างานได้อย่างอิสระในงานที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของท่าน ( X = 3.77, SD = 
1.014)  และน้อยที่สุด คือ หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังข้อเสนอแนะหรือ
ข้อคิดเห็นจากท่าน ( X = 3.73, SD = 0.933)  
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านรางวัลตอบแทน 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านรางวัลตอบแทน 
11. องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทน 
ที่มีความยุติธรรมให้กับพนักงาน 
ทุกคน 

43.40 36.30 16.60 2.30 1.40 4.18 0.888 มาก 1 

12. องค์กรของท่านสามารถชี้แจง
หลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทน 
ให้กับบุคลากรได้อย่างโปร่งใส 

23.70 52.60 18.90 4.00 0.80 3.94 0.813 มาก 2 

13. รางวัลที่องค์กรตอบแทนเป็น 
แรงกระตุ้นให้ท่านปฏิบัติงาน 
ด้วยความกระตือรือร้น 

25.10 37.50 29.20 5.10 3.10 3.76 0.988 มาก 3 

14. หากพนักงานปฏิบัติงานตาม 
เกณฑ์ที่ก าหนดองค์กรจะให้รางวัล 
โดยการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

22.00 36.60 29.40 9.10 2.90 3.65 1.011 มาก 4 

ภาพรวม 28.55 40.75 23.53 5.12  2.05 3.88 0.925 มาก 

 จากตารางที่ 4.4  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านรางวัลตอบแทน
โดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.88, SD = 0.925)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม
ให้กับพนักงานทุกคน ( X = 4.18, SD = 0.888) รองลงมา คือ องค์กรของท่านสามารถชี้แจงหลักเกณฑ์
การจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากรได้อย่างโปร่งใส ( X = 3.94, SD = 0.813) และน้อยที่สุด คือ รางวัล
ที่องค์กรตอบแทนเป็นแรงกระตุ้นให้ท่านปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น ( X = 3.76, SD = 0.988)  
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความอบอุ่น  และการสนับสนุนจากองค์กร 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความอบอุ่น 
15. ท่านรับรู้ได้ถึงมิตรภาพที่ดีใน 
การท างานกับเพื่อนร่วมงานของท่าน 

30.30 38.00 21.70 7.40 2.60 3.86 1.015 มาก 1 

16. เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
ให้การยอมรับการปฏิบัติงานของท่าน 

21.40 40.60 27.70 7.40 2.90 3.70 0.979 มาก 5 

17. ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านมี
ส่วนร่วมในการพยายามปฏิบัติงานให้
ไปสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

25.40 41.40 22.90 7.70 2.60 3.79 0.991 มาก 2 

18. เมื่อท่านประสบปัญหาด้าน 
การปฏิบัติงานท่านมักได้รับความ
ช่วยเหลือและค าแนะน าจากเพื่อน
ร่วมงานของท่านเสมอ 

28.00 36.30 24.00 9.10 2.60 3.78 1.035 มาก 3 

19. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การ
สนับสนุน และส่งเสริมการท างาน  
ของท่าน เช่น การจัดหาทรัพยากรที่
จ าเป็น หรือจัดอบรมความรู้ที่ใช้ใน 
การเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน  

26.30 37.40 26.00 6.00 4.30 3.75 1.044 มาก 4 

ภาพรวม 26.28 38.74 24.46 7.52  3.00 3.77 1.012 มาก 

 จากตารางที่ 4.5  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความอบอุ่นและ
การสนับสนุนจากองค์กรโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.77, SD = 1.012)  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ ท่านรับรู้ได้ถึงมิตรภาพที่ดีในการ
ท างานกับเพื่อนร่วมงานของท่าน ( X = 3.86, SD = 1.015) รองลงมา คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานของ
ท่านมีส่วนร่วมในการพยายามปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน ( X = 3.79, SD = 0.991) 
และน้อยที่สุด คือ เมื่อท่านประสบปัญหาด้านการปฏิบัติงานท่านมักได้รับความช่วยเหลือและ
ค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานของท่านเสมอ ( X = 3.78, SD =1.035)  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการยอมรับความขัดแย้ง 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านรางวัลตอบแทน 
20.ท่านเข้าใจยอมรับว่าทุกคนสามารถ
แสดงความคิดเห็นแตกต่างกันได้ 

34.90 36.30 22.30 5.70 0.80 3.98 0.937 มาก 1 

21. เมื่อความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
ของท่านกับเพื่อนร่วมงานไม่ตรงกัน  
ท่านพร้อมที่จะเปิดใจยอมรับฟังและ
แก้ปัญหาร่วมกัน 

24.60 44.30 23.40 6.60 1.10 3.84 0.907 มาก 2 

22. ท่านพยามยามหาทางออกที่ดีที่สุด
ในการแก้ไขปัญหาโดยไม่ก่อให้เกิด
ความขุ่นเคือง หรือความไม่พอใจ
ระหว่างกัน 

23.70 43.10 23.50 7.70 2.00 3.78 0.958 มาก 3 

23. เมื่อไม่สามารถตกลงกันได้  ท่าน
ยินดีที่จะมีผู้ประสานงานคนกลางเข้า
มาช่วยแก้ปัญหา เช่น ผู้บงัคับบัญชา 
หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับปัญหา
โดยตรง 

26.60 36.30 26.00 7.70 3.40 3.74 1.040 มาก 4 

ภาพรวม 27.45 40.05 23.80 6.90  1.80 3.83 0.960   มาก 

 จากตารางที่ 4.6  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านการยอมรับ
ความขัดแย้งโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.83, SD = 0.960)  และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ ท่านเข้าใจและยอมรับว่าทุกคนสามารถแสดง
ความคิดเห็นแตกต่างกันได้ ( X = 3.98, SD = 0.937) รองลงมา คือ เมื่อความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
ของท่านกับเพื่อนร่วมงานไม่ตรงกันท่านพร้อมที่จะเปิดใจยอมรับฟังและแก้ปัญหาร่วมกัน ( X = 3.84, 
SD = 0.907) และน้อยที่สุด คือ ท่านพยามยามหาทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ไขปัญหาโดยไม่ก่อให้เกิด
ความขุ่นเคือง หรือความไม่พอใจระหว่างกัน ( X = 3.78, SD = 0.958)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
24. องคก์รของท่านมีการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างการบริหารงานเป็นแบบการ
ท างานเป็นทีมมากขึ้น 

41.70 36.30 16.00 4.00 2.00 4.11 0.951 มาก 1 

25. องคก์รของท่านมีการน าอุปกรณ์
เครื่องใช้ที่มีความทันสมัยมาใช้  
เช่น การใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดเก็บ
ข้อมูล 

24.60 47.40 20.30 4.90 2.80 3.86 0.939 มาก 2 

26. องค์กรของท่านมีการปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานใหม่ให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เช่น การลดขั้นตอนที่ไม่
จ าเป็นในการท างาน 

22.30 39.70 29.70 4.60 3.70 3.72 0.981 มาก 4 

27. องคก์รของท่านมีการปรับปรุง
สถานที่ หรือการจัดผังการท างานใหม่
ให้มีความสะดวกและง่ายต่อการ
ประสานงานมากขึ้น 

20.60 46.00 19.40 10.00 4.00 3.69 1.033 มาก 5 

28. องคก์รของท่านมีการปรับทัศนคติ
ในการท างาน และการสร้างความ
ตระหนักรู้ให้ผู้ปฏิบัตงิานมีความ
กระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่
เสมอ 

22.00 44.30 22.60 8.30 2.80 3.74 0.985 มาก 3 

ภาพรวม 26.24 42.74 21.60 6.36  3.06 3.82 0.977   มาก 

 จากตารางที่ 4.7  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความอบอุ่นและ
การสนับสนุนจากองค์กรโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.82, SD = 0.977)  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มี ความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ องค์กรของท่านมีการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างการบริหารงานเป็นแบบการท างานเป็นทีมมากขึ้น  ( X = 4.11, SD = 0.951) 
รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีการน าอุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่มีความทันสมัยมาใช้ เช่น การใช้
คอมพิวเตอร์ในการจัดเก็บข้อมูล ( X = 3.86, SD = 0.939) และน้อยที่สุด คือ องค์กรของท่านมีการ
ปรับทัศนคติในการท างาน และการสร้างความตระหนักรู้ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ ( X = 3.74, SD =0.985)  
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านบรรยากาศองค์กร โดยภาพรวม 

บรรยากาศองค์กร 
X  SD แปลผล อันดับ 

1. 1.ด้านโครงสร้างองค์กร 4.00 0.883 มาก 1 
2. 2.ด้านรางวัลตอบแทน 3.88 0.925 มาก 2 
3. 3.ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 3.83 0.960 มาก 3 
4. 4.ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 3.82 0.977 มาก 4 
5. 5.ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 3.77 1.012 มาก 5 
6. 6.ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร 3.75 0.969 มาก 6 

ภาพรวม 3.84 0.954 มาก  
 จากตารางที่ 4.8  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านบรรยากาศ
องค์กรในภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.84, SD = 0.954) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านโครงสร้างองค์กร ( X = 4.00, SD = 0.883) รองลงมา คือ ด้าน
รางวัลตอบแทน ( X = 3.88, SD = 0.925)  และน้อยที่สุด คือ ด้านการยอมรับความขัดแย้ง ( X = 3.84, 
SD = 0.960)   
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความหลากหลายของทักษะ 

คุณลักษณะของงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 

1.การปฏิบัติงานของท่านต้องใช ้
ทักษะการท างานที่มีความหลากหลาย 

47.71 33.14 16.30 1.71  1.14 4.24 0.867 มาก
ที่สุด 

1 

2. องคก์รของท่านต้องการคน 
ที่มีความสามารถหลายด้านในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ความสามารถด้าน
ภาษา ด้านการใช้เทคโนโลยี 

22.00 48.90 22.00 5.70 1.40 3.84 0.880 มาก 2 

3. ท่านได้รับโอกาสในการท างานที่
ต้องใช้ความสามารถที่หลากหลาย 

23.70 42.90 22.60 8.80 2.00 3.77 0.974 มาก 3 

4.  งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย 24.60 36.90 24.00 10.50 4.00 3.67 1.079 มาก 4 
ภาพรวม 29.50 40.46 21.23 6.68  2.13 3.88 0.950    มาก 
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 จากตารางที่  4.9  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความ
หลากหลายของทักษะโดยรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.88, SD = 0.950)  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ การปฏิบัติงานของท่านต้องใช้
ทักษะการท างานที่มีความหลากหลาย ( X = 4.24, SD = 0.867) รองลงมา คือ องค์กรของท่านต้องการ
คนที่มีความสามารถหลายด้านในการปฏิบัติงาน เช่น ความสามารถด้านภาษา ด้านการใช้เทคโนโลยี   
( X = 3.84, SD = 0.880)  และน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับโอกาสในการท างานที่ต้องใช้ความสามารถที่
หลากหลาย ( X = 3.77, SD = 0.974)  
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 

คุณลักษณะของงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 

5.  ท่านมีส่วนร่วมในการท างาน 
ตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดโครงการ 

30.30 40.90 19.40 5.40 4.00 3.88 1.030 มาก 2 

6.  ท่านได้รับมอบหมายให้ 
รับผิดชอบการท างานตั้งแต่ต้น 
จนสิ้นสุดโครงการ 

27.10 38.00 23.70 8.30 2.90 3.78 1.026 มาก 3 

7.  องค์กรของท่านเปิดโอกาส 
ให้ท่านได้รับผิดชอบในงาน 
ตั้งแต่เริ่มต้นจนจบโครงการ 

30.30 32.00 26.00 8.30 3.40 3.77 1.074 มาก 4 

8. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็น 
ส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงาน 

42.00 39.70 14.00 3.10 1.20 4.18 0.870 มาก 1 

ภาพรวม 32.40 37.60 20.70 6.50  2.80 3.90 1.000    มาก 

 จากตารางที่ 4.10  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความเป็น
เอกลักษณ์โดยรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.90, SD = 1.000)  และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จ
ของงาน ( X = 4.18, SD = 0.870) รองลงมา คือ ท่านมีส่วนร่วมในการท างานตั้งแต่เร่ิมต้นจนสิ้นสุด
โครงการ ( X  = 3.88, SD = 1.030) และน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการท างาน
ตั้งแต่ต้น  จนสิ้นสุดโครงการ ( X = 3.78, SD = 1.026)  
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความส าคัญของงาน 

คุณลักษณะของงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความส าคัญของงาน 
9. ท่านตระหนักดีว่างานที่ท่าน 
ปฏิบัติส่งผลกระทบต่อบุคคล 
ภายในและภายนอกองค์กร 

31.10 42.00 18.90 4.90 3.10 3.93 0.987 มาก 1 

10. ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่  
มีความหมายและความส าคัญ 
ต่องานของส่วนรวม 

30.60 42.30 15.40 9.10 2.60 3.89 1.023 มาก 2 

11.  ท่านตระหนกัดีว่างานของท่านมี
ความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

31.70 36.60 23.10 3.40 5.20 3.86 1.064 มาก 3 

12.  การรับรู้ว่างานของท่านมี
ความส าคัญต่อส่วนร่วมท าให้ท่าน 
มีแรงจงูใจในการท างานมากขึ้น 

26.00 44.00 22.00 4.90 3.10 3.84 0.967 มาก 4 

ภาพรวม 40.50 34.90 18.90 4.90  0.90 3.88 1.010    มาก 

 จากตารางที่ 4.11  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความส าคัญ
ของงานโดยรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.88, SD = 1.010)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ  ท่านตระหนักดีว่างานที่ท่านปฏิบัติส่งผลกระทบต่อ
บุคคลภายในและภายนอกองค์กร ( X = 3.93, SD = 0.987) รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 
มีความหมายและความส าคัญต่องานของส่วนรวม ( X = 3.89, SD = 1.023) และน้อยที่สุด คือ ท่าน
ตระหนักดีว่างานของท่านมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ( X = 3.86, SD = 1.064)  
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความมีเอกสิทธิของงาน 

คุณลักษณะของงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความมีเอกสิทธิของงาน 

13.  ท่านมีอิสระในการตัดสินใจ 
ในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

37.40 35.20 19.10   6.00 2.30 3.99 1.007 มาก 1 

14.  องค์กรของท่านเปิดโอกาส 
ให้ท่านได้เป็นผู้ริเริ่มและตัดสินใจ 
ในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

22.60 44.00 24.00 6.90 2.50 3.77 0.960 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความมีเอกสิทธิของงาน (ต่อ) 

คุณลักษณะของงาน 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความมีเอกสิทธิของงาน 
15.  การมีส่วนในการตัดสินใจ 
ในงาน ท าให้ท่านเกิดความรู้สึกรับผิดชอบ
ในงานมากขึ้น 

24.00 40.90 25.70 7.10 2.30 3.77 0.969 มาก 3 

16.  ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน
ด้วยตนเอง 

22.30 42.00 22.00 10.30 3.40 3.69 1.035 มาก 5 

17. ท่านสามารถเลือกวิธีการปฏิบัติงาน
ด้วยตนเอง 

25.70 36.60 26.90 6.80 4.00 3.73 1.044 มาก 4 

ภาพรวม 26.40 39.72 23.54 7.44  2.90 3.79 1.001   มาก 

 จากตารางที่ 4.12  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความเป็นเอก
สิทธิของงานโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.79, SD = 1.001)  และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ ( X = 3.99, SD = 1.007) รองลงมา คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้เป็นผู้ริเร่ิมและ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง ( X = 3.77, SD = 0.960) และน้อยที่สุด คือ การมีส่วนในการ
ตัดสินใจในงาน ท าให้ท่านเกิดความรู้สึกรับผิดชอบในงานมากขึ้น ( X = 3.77, SD =0.969) 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านผลย้อนกลับของงาน 

คุณลักษณะของงาน 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านผลย้อนกลับของงาน 
18.  ท่านสามารถทราบผลสะท้อนของการ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองว่ามขี้อดีหรือข้อ
ควรปรับปรุงหรือไม่เพียงใด 

35.20 36.60 19.10   8.00 1.10 3.96 0.983 มาก 1 

19. โดยลักษณะงานท่ีท่านท า  ท่าน
สามารถทราบผลลัพธ์การปฏิบัติงานของ
ท่านเองโดยไม่ต้องรอให้ผู้อื่นบอก 

21.10 47.20 24.00 6.00 1.70 3.80 0.898 มาก 3 

20.  ท่านสามารถประเมินผล 
การปฏิบัติงานของท่านว่ามีประสิทธิภาพ
หรือไม ่

26.00 38.60 23.70 9.10 2.60 3.76 1.020 มาก 4 

21. หากผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ี
น่าพอใจ ท่านรู้สึกมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานน้ัน ๆ 

31.40 36.30 20.30 6.90 5.10 3.82 1.106 มาก 2 

ภาพรวม 28.40 39.70 21.80 7.50 2.60 3.83 1.001    มาก 
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 จากตารางที่ 4.13  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านผลย้อนกลับ
ของงานมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.83, SD = 1.001)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ
ที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ ท่านสามารทราบผลสะท้อนของการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองว่า
มีข้อดีหรือข้อควรปรับปรุงหรือไม่เพียงใด  ( X = 3.96, SD = 0.983) รองลงมา คือ หากผลการ
ปฏิบัติงานของท่านเป็นที่น่าพอใจ ท่านรู้สึกมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  ( X = 3.82, SD = 
1.106) และน้อยที่สุด คือ โดยลักษณะงานที่ท่านท า  ท่านสามารถทราบผลลัพธ์การปฏิบัติงานของ
ท่านเองโดยไม่ต้องรอให้ผู้อื่นบอก ( X = 3.80, SD= 0.898)  
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านคุณลักษณะของงาน โดยภาพรวม 

คุณลักษณะของงาน 
X  SD แปลผล อันดับ 

7. 1.ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 3.90 1.000 มาก 1 
8. 2.ด้านความหลากหลายของทักษะ 3.88 0.950 มาก 2 
9. 3.ด้านความส าคัญของงาน 3.88 1.010 มาก 3 

4.ด้านผลย้อนกลับของงาน 3.83 1.001 มาก 4 
5.ด้านความมีเอกสิทธิของงาน 3.79 1.001 มาก 5 

ภาพรวม 3.85 0.992 มาก  
 จากตารางที่ 4.14  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านคุณลักษณะ
ของงานในภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.85, SD = 0.992) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ( X = 3.90, SD = 1.000) รองลงมา 
คือ ด้านความหลากหลายของทักษะ ( X = 3.88, SD = 0.950)  และน้อยที่สุด คือ ด้านความส าคัญของ
งาน ( X = 3.88, SD = 1.010)   
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 ส่วนที่ 4  การวิเคราะหข้อมูลองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 

1.  ท่านมีความสนใจใฝ่หา 
ความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ 

47.40 34.00 12.60 2.90 3.10 4.19 0.980 มาก 1 

2.  ท่านตระหนกัดีว่า การศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติมเป็นสิ่งส าคัญ 

26.90 49.10 18.30 3.40 2.30 3.94 0.891 มาก 4 

3.  ท่านชอบทีจ่ะเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ เพื่อ
พัฒนาความรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

36.90 37.70 18.30 4.00 3.10 4.01 0.998 มาก 2 

4. ท่านตระหนักดีว่าการเรียนรู้สิ่ง   
ต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้องกับการท างาน จะ
สามารถเพิ่มศักยภาพในการท างาน
ของท่าน 

33.20 40.60 19.40 5.10 1.70 3.98 0.942 มาก 3 

5.ท่านมุ่งพัฒนาตนเองเพื่อสามารถ 
ไปถึงจุดหมายที่ท่านก าหนดไว้ 

29.40 39.40 24.00 6.00 1.20 3.90 0.932 มาก 5 

ภาพรวม 37.76 40.16 18.52 4.28 2.28 4.00 0.948   มาก 

 จากตารางที่ 4.15  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์กรโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 4.00, SD = 0.948)  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ ท่านมีความสนใจใฝ่หาความรู้
เพิ่มเติมอยู่เสมอ ( X = 4.19, SD = 0.980) รองลงมา คือ ท่านชอบที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา
ความรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง ( X = 4.01, SD = 0.998) และน้อยที่สุด คือ ท่านตระหนักดีว่าการ
เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน จะสามารถเพิ่มศักยภาพในการท างานของท่าน  ( X = 3.98,          
SD =0.942)  
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความมีรูปแบบความคิด 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความมีรูปแบบความคิด 
6.  ท่านสามารถท าความเข้าใจและ
แยกแยะปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในงาน
ของท่านได้อย่างชัดเจน 

38.00 38.30 18.30 4.60 0.80 4.08 0.904 มาก 1 

7.  ท่านมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดและ
วิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
นโยบายขององค์กร 

23.70 49.70 18.60 7.10 0.90 3.88 0.879 มาก 2 

8.  องค์กรมีการสื่อสารเพ่ือท าความ
เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย  ระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

25.70 43.20 23.10 6.60 1.40 3.85 0.927 มาก 4 

9.  ทกุครั้งที่มกีารตัดสินใจที่เกี่ยวข้อง
กับงานของท่าน  ท่านมักจะวิเคราะห์
อย่างถี่ถ้วนถึงผลกระทบและเลือกทาง
ที่ถูกต้อง 

28.00 43.70 20.60 3.40 4.30 3.87 0.998 มาก 3 

10.ในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการท างานภายในองค์กรของ
ท่าน ท่านสามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม  เช่น 
การแลกเปลี่ยนหน้าที่การท างาน
ภายในองค์กร 

25.50 42.30 23.40 6.00 2.90 3.81 0.976 มาก 5 

ภาพรวม 28.16 43.42 20.80 5.54 2.06 3.89 0.936   มาก 

 จากตารางที่ 4.16  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านความมีรูปแบบ
ความคิดโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.89, SD = 0.936)  และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ท่านสามารถท าความเข้าใจและแยกแยะปัญหา  ต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในงานของท่านได้อย่างชัดเจน ( X = 4.08, SD = 0.904) รองลงมา คือ ท่านมีการปรับเปลี่ยน
แนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์กร  ( X = 3.88, SD = 0.879) และน้อย
ที่สุด คือ ทุกคร้ังที่มีการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน  ท่านมักจะวิเคราะห์อย่างถี่ถ้วนถึง
ผลกระทบและเลือกทางที่ถูกต้อง ( X = 3.87, SD =0.998)  
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ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
11.  ภายในหน่วยงานของท่าน 
มีการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ 
 และประสบการณ์ในการท างาน
ร่วมกันอยู่เสมอ 

35.40 36.00 21.70 4.90 2.00 3.98 0.973 มาก 1 

12.  องค์กรมีการส่งเสริมและกระตุ้น
ให้บุคลากร ได้ตระหนักถงึการมีส่วน
ร่วมในองค์กร 

25.70 43.20 22.00 7.10 2.00 3.83 0.958 มาก 2 

13.  องค์กรมุ่งเน้นในการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยน
วิสัยทัศน์ในการท างานร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่อง 

28.90 35.40 23.10 9.10 3.50 3.77 1.070 มาก 3 

ภาพรวม 30.00 38.20 22.30 7.03 2.47 3.86 1.000   มาก 

 จากตารางที่ 4.17  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันของคนในองค์กรโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.86, SD = 1.000)  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  ภายในหน่วยงานของท่านมีการ
แลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ และประสบการณ์ในการท างานร่วมกันอยู่เสมอ  ( X = 3.98, SD = 0.973) 
รองลงมา คือ องค์กรมีการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากร ได้ตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในองค์กร       
( X = 3.83, SD = 0.958) และน้อยที่สุด คือ องค์กรมุ่งเน้นในการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรได้
แลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ในการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ( X = 3.77, SD =1.070) 
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการคิดของคนในองค์กร 
14.  องค์กรได้ตระหนักถึงความส าคัญ
ของการสร้างความรู้สึกร่วมกัน ความ
รัก และความผูกพันของบุคลากร
ภายในองค์กร 

46.80 30.60 16.30 4.30 2.00 4.16 0.979 มาก 1 

15.  องค์กรมีการส่งเสริมให้เกิด 
การพัฒนาวิสัยทัศน์ของบุคลากรให้
สอดคล้องและมุง่ไปยังจุดมุง่หมาย
เดียวกัน 

24.30 48.90 19.10 4.60 3.10 3.86 0.940 มาก 2 

ภาพรวม 36.60 39.70 17.70 4.45 2.55 4.01 0.959   มาก 

 จากตารางที่ 4.18  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านการคิดของคน
ในองค์กรอย่างเป็นระบบโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 4.01, SD = 0.959)  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด องค์กรได้ตระหนักถึงความส าคัญ
ของการสร้างความรู้สึกร่วมกัน ความรัก และความผูกพันของบุคลากรภายในองค์กร ( X = 4.16, SD = 
0.979) และน้อยที่สุด คือ องค์กรมีการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาวิสัยทัศน์ของบุคลากรให้สอดคล้อง
และมุ่งไปยังจุดมุ่งหมายเดียวกัน ( X = 3.86, SD = 0.940)  
 
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

16.  องค์กรมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนในการฝึกอบรมด้านต่าง ๆ 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และสามารถ
ท างานร่วมกันเป็นทีม 

28.90 44.30 20.90 3.10 2.80 3.93 0.936 มาก 1 

17.  องค์กรมีการสนับสนุนให ้
บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และเพ่ิมขีด
ความสามารถของทีม 

27.70 43.20 19.10 6.90 3.10 3.85 1.003 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (ต่อ) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  SD แปลผล อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
18.  องค์กรมีการสนับสนุนเพ่ือให้เกิด
ความสามัคคี ร่วมแรง ร่วมใจในการ
ท างาน เพื่อให้งานออกมาบรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

27.70 35.50 25.40 8.30 3.10 3.76 1.045 มาก 7 

19.  องค์กรตระหนกัดีว่าการสร้าง
ความสามัคคีภายในกลุ่มสามารถ 
ท าให้การปฏิบัติงานมีความก้าวหน้า
และยั่งยืน 

25.10 42.30 22.00 7.50 3.10 3.78 1.004 มาก 6 

20. องคก์รให้ความส าคัญกับการ
เสริมสร้างให้บุคลากรมีจิตส านึก และ
ความรับผิดชอบร่วมกันภายในกลุ่ม 

28.90 37.10 22.00 8.60 3.40 3.79 1.058 มาก 5 

21. ท่านสามารถเชื่อมโยงความรู้และ
ประสบการณ์ที่ผ่านมา  เพื่อพัฒนาการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันของท่านได้ 

25.40 38.60 24.30 7.40 4.30 3.73 1.054 มาก 10 

22.  ท่านมีการวางแผนการท างาน 
อย่างเป็นระบบ 

26.00 42.60 20.00 7.70 3.70 3.79 1.031 มาก 4 

23.  ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญ
ของงานที่ท่านปฏิบัติได้ดี 

22.30 41.40 24.60 7.70 4.00 3.70 1.025 มาก 11 

24.  ท่านมีความเข้าใจในปัญหาที่
เกิดขึ้นว่าจะส่งผลต่อการด าเนินงาน 
ในภาพรวมขององค์กร 

26.30 43.70 20.60 6.30 3.10 3.83 0.989 มาก 3 

25.  ท่านสามารถแก้ปัญหาใน 
การปฏิบัติงานได้ทันต่อเหตุการณ์ 

26.30 38.30 23.40 7.10 4.90 3.74 1.075 มาก 9 

26. ท่านสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้าเพ่ือหาแนวทาง
ป้องกันที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ 

25.10 38.60 25.70 7.10 3.50 3.74 1.021 มาก 8 

ภาพรวม 26.34 40.50 22.55 7.06 3.55 3.78 1.021   มาก 

 จากตารางที่ 4.19  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.78, SD = 1.021)  และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด องค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนในการ
ฝึกอบรมด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และสามารถท างานร่วมกันเป็นทีม ( X = 3.93, SD = 0.936) 
รองลงมา คือ องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกัน
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และกัน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และเพิ่มขีดความสามารถของทีม ( X = 3.85, SD = 1.003) และน้อยที่สุด 
คือ ท่านมีความเข้าใจในปัญหาที่เกิดขึ้นว่าจะส่งผลต่อการด าเนินงานในภาพรวมขององค์กร        ( X = 
3.83, SD = 0.989)  
 
ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวม 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
X  SD แปลผล อันดับ 

1.ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 4.01 0.959 มาก 1 
2.ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 4.00 0.948 มาก 2 
3.ด้านความมีรูปแบบความคิด 3.89 0.936 มาก 3 
4.ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 3.86 1.000 มาก 4 
5.ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 3.78 1.021 มาก 5 

ภาพรวม 3.90 0.972 มาก  
 จากตารางที่ 4.20  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าด้านองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 3.90, SD = 0.972) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ( X = 4.01, SD = 0.959) 
รองลงมา คือ ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ( X = 4.00, SD = 0.948)  และน้อยที่สุด คือ ด้าน
ความมีรูปแบบความคิด ( X = 3.89, SD = 0.936)   
 ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1.1  เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
  H0 = เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาไม่แตกต่างกัน 
  H1 =  เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.21  การทดสอบความแตกต่างระหว่างเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพศ 
X  SD t df Sig. 

ด้านการเรียนรู ้ ชาย 4.03 0.638 0.593 348 0.779 
ของสมาชิกในองค์กร หญิง 3.98 0.658    
ด้านความมีรูปแบบความคิด ชาย 3.90 0.598 -0.013 348 0.520 
 หญิง 3.90 0.634    
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ชาย 3.86 0.744 -0.029 348 0.229 
ของคนในองค์กร หญิง 3.86 0.793    
ด้านการคิดของคนในองค์กร ชาย 3.95 0.830 -1.316 348 0.411 
อย่างเป็นระบบ หญิง 4.06 0.729    
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ชาย 3.79 0.684 0.242 348 0.423 
 หญิง 3.78 0.694    

ภาพรวม 
ชาย 3.88 0.537 0.108 158 0.295 
หญิง 3.87 0.575    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.21 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า Independent Samples t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ของสมาชิก ด้านความมีรูปแบบ
ความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
ด้านการเรียนรู้ร่มกันเป็นทีม และในภาพรวม มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.779, 0.520, 0.229, 0.411, 
0.423 และ 0.295 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่ากว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1 

สรุปว่าเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมาไม่แตกต่างกัน  หมายความว่าเพศชายและเพศหญิงมีการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้
ไม่แตกต่างกัน   
  สมมติฐานท่ี 1.2  อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
  H0  =  อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาไม่แตกต่างกัน 
  H1 = อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.22  การทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเรียนรูข้องสมาชิก ระหว่างกลุ่ม 6.367 5 1.273 3.114 0.009* 
ในองค์กร ภายในกลุ่ม 140.651 344 0.409   
 รวม 147.018 349    
ด้านความมีรูปแบบความคิด ระหว่างกลุ่ม 3.837 5 0.767 2.039 0.073 
   ภายในกลุ่ม  129.502 344 0.376   
 รวม 133.340 349    
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ระหว่างกลุ่ม 1.031 5 0.206 0.343 0.886 
ของคนในองค์กร ภายในกลุ่ม 206.627 344 0.601   
 รวม 207.659 349    
ด้านการคิดของคนในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 0.560 5 0.112 0.184 0.969 
อย่างเป็นระบบ ภายในกลุ่ม 209.632 344 0.609   
 รวม 210.192 349    
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 2.511 5 0.502 1.108 0.356 
 ภายในกลุ่ม 155.960 344 0.453   
 รวม 158.472 349    
 ระหว่างกลุ่ม 1.976 5 0.395 1.273 0.275 
ภาพรวม   ภายในกลุ่ม  106.819 344 0.311   
 รวม 108.795 349    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.22 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามอายุ พบว่า ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร
มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 
สรุปว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
LSD (Least significant Difference) ดังแสดงผลในตารางที่ 4.23 

 



93 
 

ตารางท่ี 4.23  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้
ของสมาชิกในองค์กร 

LSD 

อาย ุ
กลุ่ม I 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

Mean 
21-25 ป ี 26-30 ป ี 31-35 ป ี 36-40 ป ี 41-45 ป ี 46 ปี 

ขึ้นไป 
  3.88 3.88 4.21 4.15 3.98 3.97 

21-25 ป ี 3.88 - -0.000 -0.327 -0.269 -0.104 -0.089 
   (0.997) (0.005*) (0.024*) (0.432) (0.529) 
26-30 ป ี 3.88  - -0.327 -0.269 -0.104 -0.089 
    (0.001*) (0.011*) (0.392) (0.498) 
31-35 ป ี 4.21   - 0.058 0.223 0.238 
     (0.618) (0.089) (0.086) 
36-40 ป ี 4.15    - 0.164 0.180 
      (0.219) (0.208) 
41-45 ป ี 3.98     - 0.015 
       (0.921) 
46 ปีขึ้นไป 3.97      - 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุกับองค์กรแห่งการเรียนรู้        
ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร พบว่า อายุ 31-35 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า อายุ 21-25 ปี และ           
อายุ  26-30 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.005 และ 0.001  และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.327 
และ 0.269 ตามล าดับ อายุ 36-40 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า อายุ 21-25 ปี และ อายุ 26-30 ปี โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.024 และ 0.011 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.296 และ 0.269 ตามล าดับ แสดงให้
เห็นว่าบุคลากรที่อายุ 31-35 ปี และ 36-40 ปี  ให้ความส าคัญเร่ืองการเรียนรู้ในองค์กรมากกว่าช่วง   
อายุอ่ืน   
  สมมติฐานท่ี 1.3  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 



94 
 

  H0 = ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาไม่แตกต่างกัน 
  H1  =  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.24  การทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้          

ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเรียนรูข้องสมาชิก ระหว่างกลุ่ม 3.898 2 1.949 4.725 0.009* 
ในองค์กร ภายในกลุ่ม 143.120 347 0.412   
 รวม 147.018 349    
ด้านความมีรูปแบบความคิด ระหว่างกลุ่ม 0.664 2 0.332 0.868 0.421 
   ภายในกลุ่ม  132.676 347 0.382   
 รวม 133.340 349    
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ระหว่างกลุ่ม 0.928 2 0.464 0.779 0.460 
ของคนในองค์กร ภายในกลุ่ม 206.730 347 0.596   
 รวม 207.659 349    
ด้านการคิดของคนในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 1.140 2 0.570 0.946 0.389 
อย่างเป็นระบบ ภายในกลุ่ม 209.052 347 0.602   
 รวม 210.192 349    
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.795 2 0.898 1.988 0.139 
 ภายในกลุ่ม 156.676 347 0.452   
 รวม 158.472 349    
 ระหว่างกลุ่ม 1.675 2 0.838 2.714 0.068 
ภาพรวม   ภายในกลุ่ม  107.120 347 0.309   
 รวม 108.795 349    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.24 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ด้านการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์กรมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
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ยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least significant Difference) ดังแสดงผลในตารางที่ 4.25 

 
ตารางท่ี 4.25  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับการศึกษากับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน

การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
LSD 

ระดับการศึกษา 
กลุ่ม I 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

Mean 
ต่ ากว่า 

ปริญญาตร ี
ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

สูงกว่า 
ปริญญาตร ี

  3.81 4.03 4.12 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.81 - -0.220 -0.306 
   (0.013*) (0.003*) 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 4.03  - -0.085 
    (0.316) 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.12   - 
     

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.25 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับการศึกษากับองค์กรแห่งการ
เรียนรู้  ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร พบว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีค่าเฉลี่ย
สูงกว่า ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.013  และมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.220  ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.003 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.306  แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและสูงกว่าปริญญาตรี  ให้ความส าคัญเร่ืองการเรียนรู้ใน
องค์กรมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  
  สมมติฐานท่ี 1.4  ประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
  H0  =  ประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาไม่แตกต่างกัน 
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  H1  =  ประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.26  การทดสอบความแตกต่างระหว่างประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้          

ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเรียนรูข้องสมาชิก ระหว่างกลุ่ม 2.780 4 0.695 1.662 0.158 
ในองค์กร ภายในกลุ่ม 144.237 345 0.418   
 รวม 147.018 349    
ด้านความมีรูปแบบความคิด ระหว่างกลุ่ม 2.534 4 0.634 1.671 0.156 
   ภายในกลุ่ม  130.805 345 0.379   
 รวม 133.340 349    
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ระหว่างกลุ่ม 4.736 4 1.184 2.013 0.092 
ของคนในองค์กร ภายในกลุ่ม 202.922 345 0.588   
 รวม 207.659 349    
ด้านการคิดของคนในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 4.492 4 1.123 1.883 0.113 
อย่างเป็นระบบ ภายในกลุ่ม 205.700 345 0.596   
 รวม 210.192 349    
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 2.371 4 0.593 1.310 0.266 
 ภายในกลุ่ม 156.101 345 0.452   
 รวม 158.472 349    
 ระหว่างกลุ่ม 2.449 4 0.612 1.986 0.096 
ภาพรวม   ภายในกลุ่ม  106.347 345 0.308   
 รวม 108.795 349    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.26  การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบว่า ด้านการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์กร ด้านความมีรูปแบบความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร ด้านการ
คิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และในภาพรวมมีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.158 , 0.156, 0.092, 0.113, 0.266 และ 0.096 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
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H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่า ประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาไม่แตกต่างกัน  
  สมมติฐานท่ี 1.5  อายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
 H0  =   อายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาไม่แตกต่างกัน 
 H1  = อายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.27  การทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้          

ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเรียนรูข้องสมาชิก ระหว่างกลุ่ม 5.185 5 1.037 2.515 0.030* 
ในองค์กร ภายในกลุ่ม 141.833 344 0.412   
 รวม 147.018 349    
ด้านความมีรูปแบบความคิด ระหว่างกลุ่ม 2.588 5 0.518 1.362 0.238 
   ภายในกลุ่ม  130.751 344 0.380   
 รวม 133.340 349    
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ระหว่างกลุ่ม 2.329 5 0.466 0.780 0.564 
ของคนในองค์กร ภายในกลุ่ม 205.330 344 0.597   
 รวม 207.659 349    
ด้านการคิดของคนในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 5.332 5 1.066 1.791 0.114 
อย่างเป็นระบบ ภายในกลุ่ม 204.860 344 0.596   
 รวม 210.192 349    
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ตารางท่ี 4.27  การทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้          
ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน 
(ต่อ) 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 5.193 5 1.039 2.331 0.042* 
 ภายในกลุ่ม 153.279 344 0.446   
 รวม 158.472 349    
 ระหว่างกลุ่ม 3.826 5 0.765 2.508 0.030* 
ภาพรวม   ภายในกลุ่ม  104.969 344 0.305   
 รวม 108.795 349    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.27 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ด้านการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์กร ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และในภาพรวม มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.030,  
0.042 และ 0.030  ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 
สรุปว่า อายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least significant Difference) ดังแสดงผลในตารางที่ 4.28-4.30 
 

ตารางท่ี 4.28  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุการท างานกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 

LSD 

อายุการท างาน 
กลุ่ม I 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

Mean 
ต่ ากว่า 1 ป ี 1-2 ป ี 3-5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ป ี มากกว่า 15 ปี

ขึ้นไป 

  3.84 3.89 3.95 4.07 4.14 4.22 
ต่ ากว่า 1 ปี 3.84 - -0.053 -0.109 -0.227 -0.303 -0.379 
   (0.707) (0.426) (0.133) (0.050) (0.015*) 
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ตารางท่ี 4.28  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุการท างานกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (ต่อ) 

LSD 

อายุการท างาน 
กลุ่ม I 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

Mean 
ต่ ากว่า 1 ป ี 1-2 ป ี 3-5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ป ี มากกว่า 15 ปี

ขึ้นไป 

  3.84 3.89 3.95 4.07 4.14 4.22 
1-2 ป ี 3.89  - -0.055 -0.174 -0.250 -0.326 
    (0.563) (0.133) (0.038*) (0.007*) 
3-5 ป ี 3.95   - -0.118 -0.194 -0.270 
     (0.280) (0.090) (0.019*) 
6-10 ปี 4.07    - -0.076 -0.151 
      (0.563) (0.249) 
11-15 ป ี 4.14     - -0.075 
       (0.577) 
มากกว่า 15 ปี 
ขึ้นไป 

4.22      - 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุการท างานกับองค์กรแห่งการ
เรียนรู้  ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร พบว่า อายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูง
กว่า อายุการท างาน 1-2 ปี อายุการท างานต่ ากว่า 1 ปี และอายุการท างาน 3-5 ปี  โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.007, 0.015 และ 0.019   และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.326, 0.379 และ 0.270 
ตามล าดับ  อายุการท างาน  11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า อายุการท างาน 1-2 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.038  และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.250  แสดงให้เห็นว่าอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป
และอายุการท างาน 11-15 ปี  ให้ความส าคัญเร่ืองการเรียนรู้ในองค์กรมากกว่าอายุการท างานอ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 4.29  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุการท างานกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

LSD 

อายุการ
ท างาน 
กลุ่ม I 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

Mean 
ต่ ากว่า 1 ป ี 1-2 ป ี 3-5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ป ี มากกว่า 15 

ปีขึ้นไป 

  3.55 3.67 3.76 3.92 3.92 3.91 
ต่ ากว่า 1 ป ี 3.55 - -0.118 -0.212 -0.376 -0.369 -0.361 
   (0.421) (0.137) (0.017*) (0.022*) (0.025*) 
1-2 ป ี 3.67  - -0.093 -0.258 -0.250 -0.242 
    (0.353) (0.033*) (0.046*) (0.054) 
3-5 ป ี 3.76   - -0.164 -0.157 -0.149 
     (0.150) (0.188) (0.211) 
6-10 ปี 3.92    - 0.007 0.015 
      (0.956) (0.909) 
11-15 ป ี 3.92     - 0.008 
       (0.954) 
มากกว่า 15
ปีขึ้นไป 

3.91      - 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.29 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุการท างานกับองค์กรแห่งการ
เรียนรู้  ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม พบว่า อายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า อายุ
การท างานต่ ากว่า 1 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.025  และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.361 อายุ
การท างาน  11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า อายุการท างานต่ ากว่า 1 ปี และอายุการท างาน 1-2 ปี โดยมีค่า
ระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.022 และ 0.046   และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.369 และ 0.250 อายุการท างาน 
6-10 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า อายุการท างานต่ ากว่า 1 ปี และอายุการท างาน 1-2 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.017 และ 0.033 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.376 และ 0.258  แสดงให้เห็นว่าอายุการท างาน
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป  อายุการท างาน 11-15 ปี และอายุการท างาน 6-10 ปี ให้ความส าคัญเร่ืองการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมากกว่าอายุการท างานอ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 4.30  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุการท างานกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใน
ภาพรวม 

LSD 

อายุการ
ท างาน 
กลุ่ม I 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

Mean 
ต่ ากว่า 1 ป ี 1-2 ป ี 3-5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ป ี มากกว่า 15 

ปีขึ้นไป 

  3.66 3.79 3.83 3.98 3.99 4.00 
ต่ ากว่า 1 ป ี 3.66 - -0.126 -0.170 -0.316 -0.325 -0.335 
   (0.301) (0.147) (0.015*) (0.015*) (0.012*) 
1-2 ป ี 3.79  - -0.044 -0.190 -0.199 -0.209 
    (0.591) (0.057) (0.055) (0.044*) 
3-5 ป ี 3.83   - -0.145 -0.155 -0.164 
     (0.124) (0.117) (0.096) 
6-10 ปี 3.98    - -0.009 -0.018 
      (0.935) (0.869) 
11-15 ป ี 3.99     - -0.009 
       (0.936) 
มากกว่า 15 ปี 
ขึ้นไป 

4.00      - 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.30 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุการท างานกับองค์กรแห่งการ
เรียนรู้  ในภาพรวม พบว่า อายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า อายุการท างานต่ ากว่า 
1 ปี และอายุการท างาน 1-2 ปีโดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.012 และ 0.044   และมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.335 และ 0.209   อายุการท างาน  11-15 ปี และอายุการท างาน 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า        
อายุการท างานต่ ากว่า 1 ปี  โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.015 และ 0.015   และมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.325 และ0.316 ตามล าดับ  แสดงให้เห็นว่าอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป  อายุการ
ท างาน 11-15 ปี และอายุการท างาน 6-10 ปี ให้ความส าคัญเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้มากกว่าอายุการ
ท างานช่วงอ่ืน ๆ   
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 การวิเคราะห์สถิติด้วยวิธี Multiple Linear Regression จะใช้ในการทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยครั้งน้ี โดยใช้สัญลักษณ์ดังต่อไปนี้ 
 X =  ค่าของตัวแปรต้น (Independent Variable) โดยรันเลขจ านวนเต็มไปตามจ านวน
ของตัวแปรต้น ใช้สัญลักษณ์    แทนตัวแปรต้น ตัวที่ i 
   =  ค่าของตัวแปรตาม (Dependent Variable) จะใช้สัญลักษณ์   ค่าประมาณหรือค่า
ท านาย (Predict) จากตัวอย่าง 
    =  ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย จะใช้สัญลักษณ์     ส าหรับค่าคงที่ของ
สมการถดถอยในรูปแบบของตัวอย่าง 
    =  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ และใช้สัญลักษณ์  
   ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรที่ได้จากตัวอย่าง ซึ่งค่านี้แสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลง
ของค่า    และค่า    เช่น     เปลี่ยนไป i หน่วย จะท าให้ค่า   เปลี่ยนไป   หน่วย โดยค านึงว่าตัวแปร
ต้นตัวอ่ืน ๆ นอกจากตัวที่ i มีค่าคงที่ 
   =  ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) ของการประมาณค่า 
  โดยค่า   ̂ จะใช้สัญลักษณ์   ส าหรับความคลาดเคลื่อนของสมการในรูปตัวอย่างซึ่งจะได้สมการ
ถดถอยพหุคูณเชิงทั่วไป คือ 
     =                                   

 สมการในรูปของประชากรเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา 
   t  =                                  

  1 =                                  

  2 =                                  

 3  =                                  

 4  =                                  

 5  =                                  

 สมการประมาณค่าเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา 

 ̂ t  =                                  

 ̂ 1  =                                  

 ̂ 2  =                                  

 ̂ 3  =                                  
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 ̂ 4  =                                  

 ̂ 5  =                                  

 สมมุติฐานท่ี 2 บรรยากาศองค์กรมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา โดยสมมติฐานนี้ก าหนดให้ 
 ตัวแปรตาม 
 ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ประกอบด้วย    5 
ด้านได้แก ่
  ̂ t คือ ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
  ̂ 1 คือ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
  ̂ 2 คือ ความมีรูปแบบความคิด 
  ̂ 3 คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 
  ̂ 4 คือ การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
  ̂ 5 คือ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 ตัวแปรอิสระ 
 บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย 6 ด้านได้แก่ 
    คือ โครงสร้างขององค์กร 
    คือ ความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร 
    คือ รางวัลตอบแทน 
    คือ ความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 
    คือ การยอมรับความขัดแย้ง 
    คือ การเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
 สมมติฐานท่ี 2.1  บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความอบอุ่นและการ
สนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกใน
องค์การ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ    เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
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ตารางท่ี 4.31 แสดงค่าความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (ตาม
สมการ  ̂1) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.616 (d) 0.379 0.372 0.514 
d. Predictors: (Constant)  ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร   
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง  ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
 จากตารางที่ 4.31 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความอบอุ่นและ
การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีอิทธิพล
ในเชิงบวกกับด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 
0.616 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 37.20 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ ปั จจั ย องค์ ก ร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิก
ในองค์กร(ตามสมการ  ̂1) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 1.036 0.226  4.583 0.000 
    การเปลี่ยนแปลงในองค์กร      0.305 0.057 0.299 5.309  0.000* 
    ความอบอุ่นและการสนับสนุน      0.157 0.055 0.170 2.856  0.005* 
    โครงสร้างองค์กร      0.165 0.061 0.137 2.723  0.007* 

การยอมรับความขัดแย้ง      0.143 0.055 0.154 2.574  0.010* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.32 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.007 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.005  ด้าน
การยอมรับความขัดแย้ง มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.010 และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรแนว    
มคี่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 
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 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกใน
องค์กร เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂1    =   b0 + b1X1 + b4X4+ b5X5+ b6X6 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂1 = 1.036 + 0.165X1+ 0.157X4 + 0.143X5 + 0.305X6  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านโครงสร้างองค์กร 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการยอมรับความขัดแย้ง 
 b6 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
  สมมติฐานท่ี 2.2  บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระของ
บุคลากร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบความคิด 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงค่าความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ

บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบความคิด (ตามสมการ  ̂2) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.694 (e) 0.481 0.474 0.448 
e. Predictors: (Constant)  ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านความเป็นอิสระของบุคลากร  
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร  ด้านการยอมรับความขัดแย้ง  ด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 
 จากตารางที่ 4.33 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ
ของบุคลากร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้าน
การเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีอิทธิพลในเชิงบวกกับด้านความมีรูปแบบความคิด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.694 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 
47.40 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ ปั จจั ย องค์ ก ร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบความคิด (ตาม
สมการ  ̂2) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 0.727 0.197  3.690 0.000 
    การเปลี่ยนแปลงในองค์กร      0.233 0.053 0.240 4.425  0.000* 
    ความอบอุ่นและการสนับสนุน      0.155 0.050 0.176 3.135  0.002* 
    ความเป็นอิสระของบุคลากร      0.161 0.056 0.164 2.876  0.004* 

การยอมรับความขัดแย้ง      0.154 0.049 0.174 3.168  0.002* 
    โครงสร้างองค์กร      0.125 0.057 0.109 2.221  0.027* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.34 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.027 ด้านความเป็นอิสระของบุคลากร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.004 ด้านความอบอุ่นและ
การสนับสนุนจากองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.002  ด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.002 และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรแนว มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบความคิด  เมื่อ
น ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂2    =   b0 + b1X1 + b2X2 + b4X4+ b5X5+ b6X6 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂2 = 0.727 + 0.125X1+ 0.161X2 + 0.155X4 + 0.154X5 + 0.233X6  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านโครงสร้างองค์กร 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความเป็นอิสระของบุคลากร 
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 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการยอมรับความขัดแย้ง 
 b6 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
 สมมติฐานท่ี 2.3  บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระของ
บุคลากร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อ
ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ของคนในองค์กร 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงค่าความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้                     

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร  
(ตามสมการ  ̂3) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.667 (d) 0.444 0.438 0.578 
d. Predictors: (Constant)  ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านความเป็นอิสระของบุคลากร  
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร   ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
 จากตารางที่ 4.35 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ
ของบุคลากร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร  และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมี
อิทธิพลในเชิงบวกกับด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.667 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 43.80 
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ตารางท่ี 4.36 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ ปั จจั ย องค์ ก ร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ของคนในองค์กร (ตามสมการ  ̂3) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 0.019 0.253  0.074 0.941 
    การเปลี่ยนแปลงในองค์กร      0.332 0.067 0.274 4.976  0.000* 
    ความอบอุ่นและการสนับสนุน      0.292 0.056 0.266 5.184  0.000* 
    โครงสร้างองค์กร      0.222 0.073 0.154 3.062  0.002* 
    ความเป็นอิสระของบุคลากร      0.155 0.072 0.127 2.158  0.032* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.36 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.002 ด้านความเป็นอิสระของบุคลากร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.032 ด้านความอบอุ่นและ
การสนับสนุนจากองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000  และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีค่า
ระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคน
ในองค์กร  เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂3    =   b0 + b1X1 + b2X2 + b4X4+  b6X6 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂3 = 0.019 + 0.222X1+ 0.155X2 + 0.292X4 + 0.332X6  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านโครงสร้างองค์กร 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความเป็นอิสระของบุคลากร 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 
 b6 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
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 สมมติฐานท่ี 2.4  บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านรางวัลตอบแทน และ
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.37 แสดงค่าความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้                     

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็น
ระบบ (ตามสมการ  ̂4) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.591 (c) 0.350 0.344 0.628 
c. Predictors: (Constant)  ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านรางวัลตอบแทน  ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
 จากตารางที่ 4.37 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์กร ด้านรางวัลตอบแทน   
และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีอิทธิพลในเชิงบวกกับด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็น
ระบบ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.591 และสามารถท านายค่าสมการของการ
วิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 34.40 
 
ตารางท่ี 4.38 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ ปั จจั ย องค์ ก ร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการคิดของคนใน
องค์กรอย่างเป็นระบบ (ตามสมการ  ̂4) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 0.467 0.279  1.675 0.095 
    การเปลี่ยนแปลงในองค์กร      0.438 0.067 0.360 6.541  0.000* 
    โครงสร้างองค์กร      0.276 0.075 0.191 3.670  0.000* 
    รางวัลตอบแทน      0.196 0.067 0.157 2.943  0.003* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.38 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.000 ด้านรางวัลตอบแทน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.003 และด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่าง
เป็นระบบ  เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂4    =   b0 + b1X1 + b3X3 +  b6X6 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂4 = 0.467 + 0.276X1+ 0.196X3 + 0.438X6  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านโครงสร้างองค์กร 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านรางวัลตอบแทน 
 b6 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
  สมมติฐานท่ี 2.5  บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระของ
บุคลากรในองค์กร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และ
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.39 แสดงค่าความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้                       

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (ตามสมการ 
 ̂5) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.722 (e) 0.521 0.514 0.469 
e. Predictors: (Constant)  ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร  
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร  ด้านการยอมรับความขัดแย้ง ด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 
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 จากตารางที่ 4.39 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ
ของบุคลากรในองค์กร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 
และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีอิทธิพลในเชิงบวกกับด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.722 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ
ร้อยละ 51.40 
 
ตารางท่ี 4.40 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ ปั จจั ย องค์ ก ร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีม (ตามสมการ  ̂5) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 0.157 0.207  0.760 0.448 
    ความอบอุ่นและการสนับสนุน      0.244 0.052 0.254 4.693  0.000* 
    ความเป็นอิสระของบุคลากร      0.221 0.058 0.207 3.773  0.000* 
    โครงสร้างองค์กร      0.191 0.059 0.152 3.233  0.001* 
    การยอมรับความขัดแย้ง      0.150 0.051 0.156 2.953  0.003* 
    การเปลี่ยนแปลงในองค์กร      0.141 0.055 0.133 2.559  0.011* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.40 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.001 ด้านความเป็นอิสระของบุคลากร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000  ด้านความอบอุ่น
และการสนับสนุนจากองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีค่า
ระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.003 และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.011 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  เมื่อ
น ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 

 
 
 



112 
 

  ̂5    =   b0 + b1X1 + b2X2 + b4X4 +  b5X5 + b6X6 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂5 = 0.157 + 0.191X1+ 0.221X2 + 0.244X4+ 0.150X5  + 0.141X6  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านโครงสร้างองค์กร 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการยอมรับความขัดแย้ง 
 b6 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
  สมมติฐานท่ี 2.6  บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระของ
บุคลากรในองค์กร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร  และด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.41 แสดงค่าความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้            

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม (ตามสมการ  ̂t) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.816 (e) 0.666 0.661 0.325 
e. Predictors: (Constant)  ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร  
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร  ด้านการยอมรับความขัดแย้ง ด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 
 จากตารางที่ 4.41 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ
ของบุคลากรในองค์กร ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้ง
และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีอิทธิพลในเชิงบวกกับภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.816 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 66.10 
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ตารางท่ี 4.42 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ ปั จจั ย องค์ ก ร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม (ตามสมการ  ̂t) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 0.449 0.143  3.143 0.002* 
    การเปลี่ยนแปลงในองค์กร      0.231 0.038 0.264 6.055  0.000* 
    ความอบอุ่นและการสนับสนุน      0.201 0.036 0.252 5.584  0.000* 
    โครงสร้างองค์กร      0.180 0.041 0.173 4.391  0.000* 
    ความเป็นอิสระของบุคลากร      0.160 0.040 0.181 3.948  0.000* 
    การยอมรับความขัดแย้ง (   ) 0.121 0.035 0.153 3.449  0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.42 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญ

เท่ากับ 0.000 ด้านความเป็นอิสระของบุคลากร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000  ด้านความอบอุ่น
และการสนับสนุนจากองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีค่า
ระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.001 

 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม  เมื่อน ามาเขียนเป็น
สมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 

 ̂t    =    b0 + b1X1 + b2X2 + b4X4 +  b5X5 + b6X6 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂t = 0.449 + 0.180X1+ 0.160X2 + 0.201X4+ 0.121X5  + 0.231X6  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านโครงสร้างองค์กร 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการยอมรับความขัดแย้ง 
 b6 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
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 สมมุติฐานท่ี 3 คุณลักษณะของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา โดยสมมติฐานนี้ก าหนดให้ 
 ตัวแปรตาม 
 ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ประกอบด้วย    5 
ด้านได้แก ่
  ̂ t คือ ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
  ̂ 1 คือ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
  ̂ 2 คือ ความมีรูปแบบความคิด 
  ̂ 3 คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 
  ̂ 4 คือ การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
  ̂ 5 คือ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 ตัวแปรอิสระ 
 คุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย 6 ด้านได้แก่ 
    คือ ความหลากหลายของทักษะ 
    คือ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
    คือ ความส าคัญของงาน 
    คือ ความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
    คือ ผลย้อนกลับของงาน 
 สมมติฐานท่ี 3.1  คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้าน
ความส าคัญของงาน และด้านผลย้อนกลับของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
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ตารางท่ี 4.43 แสดงค่าความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (ตาม
สมการ  ̂1) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.642 (c) 0.413 0.408 0.499 
c. Predictors: (Constant) ด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความส าคัญของงาน  ด้านผลย้อนกลับของงาน 
 จากตารางที่ 4.43 สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้าน
ความส าคัญของงาน และด้านผลย้อนกลับของงานมีอิทธิพลในเชิงบวกกับด้านการเรียนรู้ของสมาชิก
ในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.642 และสามารถท านายค่าสมการของการ
วิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 40.80 
 
ตารางท่ี 4.44 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิก
ในองค์กร (ตามสมการ  ̂1) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 1.427 0.174  8.182 0.000 
    ความส าคัญของงาน      0.339 0.049 0.381 6.880  0.000* 
    ผลย้อนกลับของงาน      0.209 0.049 0.235 4.253  0.000* 
    ความหลากหลายของทักษะ      0.119 0.051 0.123 2.312  0.021* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.44 พบว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.021 ด้านความส าคัญของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 และด้านผล
ย้อนกลับของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกใน
องค์กร เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
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  ̂1    =   b0 + b1X1 + b3X3 +  b5X5 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂1 = 1.427 + 0.119X1+ 0.339X3 + 0.209X5  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความหลากหลายของทักษะ 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความส าคัญของงาน 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านผลย้อนกลับของงาน 
  สมมติฐานท่ี 3.2  คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้าน
ความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงานและด้านผลย้อนกลับของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบความคิด 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.45 แสดงค่าความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบความคิด (ตามสมการ  ̂2) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.721 (d) 0.520 0.514 0.430 
d. Predictors: (Constant) ด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความส าคัญของงาน ด้านผลย้อนกลับของงาน 
 จากตารางที่ 4.45 สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้าน
ความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงานและด้านผลย้อนกลับของงานมีอิทธิพลในเชิงบวก
กับด้านความมีรูปแบบความคิด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.721 และสามารถ
ท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 51.40 
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ตารางท่ี 4.46 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบ
ความคิด (ตามสมการ  ̂2) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 1.039 0.152  6.828   0.000 
    ผลย้อนกลับของงาน      0.274 0.046 0.324 6.014  0.000* 
    ความหลากหลายของทักษะ      0.220 0.046 0.240 4.830  0.000* 
    ความมีเอกสิทธิ์ของงาน      0.134 0.047 0.156 2.885  0.004* 
    ความส าคัญของงาน      0.115 0.044 0.136 2.599  0.010* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.46 พบว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ด้านความส าคัญของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.010 ด้านความมีเอกสิทธิ์
ของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.004 และด้านผลย้อนกลับของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 
0.000 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านความมีรูปแบบความคิด เมื่อ
น ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂2    =   b0 + b1X1 + b3X3 + b4X4 +  b5X5 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂2 = 1.039 + 0.220X1+ 0.115X3+ 0.134X4  + 0.274X5  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความหลากหลายของทักษะ 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความส าคัญของงาน 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านผลย้อนกลับของงาน 
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  สมมติฐานท่ี 3.3  คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้านความมี
เอกสิทธิ์ของงานและด้านผลย้อนกลับของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.47 แสดงค่าความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนใน
องค์กร (ตามสมการ  ̂3) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.652 (c) 0.426 0.421 0.587 
c. Predictors: (Constant)  ด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้านความมีเอกสิทธิของงาน  ด้านผลย้อนกลับของงาน 

 จากตารางที่ 4.47 สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้าน
ความมีเอกสิทธิ์ของงานและด้านผลย้อนกลับของงานมี อิทธิพลในเชิงบวกกับด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันของคนในองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.652 และสามารถท านายค่า
สมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 42.10 
 
ตารางท่ี 4.48 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ของคนในองค์กร (ตามสมการ  ̂3) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 0.727 0.204  3.568 0.000 
    ผลย้อนกลับของงาน      0.361 0.060 0.342 6.055  0.000* 
    ความมีเอกสิทธิ์ของงาน      0.248 0.061 0.231 4.074  0.000* 
    ความหลากหลายของทักษะ      0.209 0.060 0.182 3.474  0.001* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.48 พบว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.001 ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 และด้านผล
ย้อนกลับของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคน
ในองค์กร เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂3    =   b0 + b1X1 + b4X4 +  b5X5 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂3 = 0.727 + 0.209X1+ 0.248X3 + 0.361X5  
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความหลากหลายของทักษะ 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านผลย้อนกลับของงาน 
  สมมติฐานท่ี 3.4  คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้านความ
เป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงานและด้านความมีเอกสิทธิ์ของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็น
ระบบ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  

 
ตารางท่ี 4.49 แสดงค่าความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็น
ระบบ (ตามสมการ  ̂4) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.521 (d) 0.272 0.263 0.666 
d. Predictors: (Constant)  ด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  
ด้านความส าคัญของงาน  ด้านความมีเอกสิทธิของงาน 
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 จากตารางที่ 4.49 สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้าน
ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงาน และด้านความมีเอกสิทธิ์ของงานมีอิทธิพลใน
เชิงบวกกับด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.521 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 26.30 

 
ตารางท่ี 4.50 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการคิดของคนใน
องค์กรอย่างเป็นระบบ (ตามสมการ  ̂4) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 1.347 0.239  5.645   0.000 
    ความมีเอกสิทธิ์ของงาน      0.186 0.068 0.173 2.717  0.007* 
    ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน      0.185 0.066 0.173 2.825  0.005* 
    ความหลากหลายของทักษะ      0.181 0.072 0.157 2.491  0.013* 
    ความส าคัญของงาน      0.138 0.068 0.130 2.041  0.042* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.50 พบว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.013 ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.005 ด้าน
ความส าคัญของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.042  และด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.007 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่าง
เป็นระบบ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂4    =   b0 + b1X1 + b2X2+ b3X3 + b4X4  
 แทนค่าในสมการ 

 ̂4 = 1.347 + 0.181X1+ 0.185X2 +0.138X3+ 0.186X4   
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความหลากหลายของทักษะ 
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 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความส าคัญของงาน 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
  สมมติฐานท่ี 3.5  คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้าน
ความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน และด้านผลย้อนกลับของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  

 
ตารางท่ี 4.51 แสดงค่าความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (ตาม
สมการ  ̂5) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.671 (d) 0.450 0.444 0.502 
d. Predictors: (Constant)  ด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้านความส าคัญของงาน  
 ด้านความมีเอกสิทธิของงาน ด้านผลย้อนกลับของงาน 
 จากตารางที่ 4.51 สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้าน
ความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน และด้านผลย้อนกลับของงานมี อิทธิพลในเชิงบวก
กับด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.671 และสามารถ
ท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 44.40 
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ตารางท่ี 4.52 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม (ตามสมการ  ̂5) 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1  (Constant) 0.852 0.178  4.797   0.000 
    ความหลากหลายของทักษะ      0.275 0.053 0.275 5.187  0.000* 
    ผลย้อนกลับของงาน      0.206 0.053 0.223 3.880  0.000* 
    ความมีเอกสิทธิ์ของงาน      0.151 0.054 0.161 2.778  0.006* 
    ความส าคัญของงาน      0.130 0.052 0.141 2.518  0.012* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.52 พบว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ด้านความส าคัญของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.012 ด้านความมีเอกสิทธิ์
ของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.006 และด้านผลย้อนกลับของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 
0.000 
 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เมื่อ
น ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂5    =   b0 + b1X1 + b3X3 + b4X4 + b5X5 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂5 = 0.852 + 0.275X1+ 0.130X3 +0.151X4+ 0.206X5   
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความหลากหลายของทักษะ 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความส าคัญของงาน 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านผลย้อนกลับของงาน 
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 สมมติฐานท่ี 3.6  คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้านความ
เป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน และด้านผลย้อนกลับ
ของงานมีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เพื่อน าค่าตัวแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  

 
ตารางท่ี 4.53 แสดงค่าความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม (ตามสมการ  ̂t) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the estimate 

1 0.797 (e) 0.635 0.629 0.339 
e. Predictors: (Constant)  ด้านความหลากหลายของทักษะ  ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  ด้าน
ความส าคัญของงาน  ด้านความมีเอกสิทธิของงาน ด้านผลย้อนกลับของงาน 
 จากตารางที่ 4.53 สรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้าน
ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน และด้านผล
ย้อนกลับของงานมีอิทธิพลในเชิงบวกกับภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 
0.797 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 62.90 
 
ตารางท่ี 4.54 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม (ตามสมการ  ̂t) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1  (Constant) 0.959 0.122  7.843   0.000* 
    ผลย้อนกลับของงาน      0.193 0.037 0.253 5.164  0.000* 
    ความหลากหลายของทักษะ      0.192 0.037 0.232 5.156  0.000* 
    ความส าคัญของงาน      0.145 0.035 0.190 4.110  0.000* 
    ความมีเอกสิทธิ์ของงาน      0.140 0.037 0.180 3.785  0.000* 
    ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน      0.086 0.035 0.112 2.474  0.014* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.54 พบว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้าน
ความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน  และด้านผลย้อนกลับของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.000  ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.014 

 จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม เมื่อน ามาเขียนเป็น
สมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการพยากรณ์จะได้ดังนี้ 
  ̂t    =   b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 
 แทนค่าในสมการ 

 ̂t = 0.959 + 0.192X1+ 0.086X2+ 0.145X3 +0.140X4+ 0.193X5   
 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความหลากหลายของทักษะ 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความส าคัญของงาน 
 b4 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
 b5 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านผลย้อนกลับของงาน 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.55  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการ

เรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

องค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 

การเรียนรู้
ของ

บุคลากร 

ความมี
รูปแบบ
ความคิด 

การมี
วิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

การคิดของคน
ในองค์กรอย่าง
เป็นระบบ 

การเรียนรู้
ร่วมกันเป็น

ทีม 

ภาพ 
รวม 

1.เพศ - - - - - - 
2.อายุ  - - - - - 
3.ระดับการศึกษา  - - - - - 
4.ประเภทบคุลากร - - - - - - 
5.อายุการท างาน  - - -   

คือ  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการทดสอบความแตกต่าง  
- คือ  ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการทดสอบความแตกต่าง  
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ตารางท่ี 4.56 สรุปค่าความสัมพันธ์การทดสอบสมมติฐานที่ 2 ของบรรยากาศองค์กรมีผลต่อปัจจัย
แห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาในด้านต่าง ๆ 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้ R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1.การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 0.616 (d) 0.379 0.372 0.514 
2.ความมีรูปแบบความคดิ 0.694 (e) 0.481 0.474 0.448 
3.การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 0.667 (d) 0.444 0.438 0.578 
4.การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 0.521 (c) 0.350 0.344 0.628 
5.การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 0.722 (e) 0.521 0.514 0.469 
6.ภาพรวม 0.816 (e) 0.666 0.661 0.325 

c,d,e. Predictors: (Constant)  บรรยากาศองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.57 สรุปสมการพยากรณ์การทดสอบสมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์กร มีผลต่อปัจจัยแห่ง

องค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สมการพยากรณ์ 

ด้านเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  ̂  =  1.036  +  0.165X1 +  0.157X4  + 0.143X5  + 0.305X6         
        (0.000*)    (0.007*)   (0.005*)     (0.010*)   (0.000*)              

ด้านความมีรูปแบบความคิด  ̂  =  0.727  + 0.125X1+ 0.161X2 + 0.155X4 + 0.154X5 + 0.233X6    
        (0.000*)  (0.027*)   (0.004*)   (0.002*)   (0.002*)   (0.000*)                        

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนใน
องค์กร 

 ̂  = 0.019 + 0.222X1+ 0.155X2 + 0.292X4 + 0.332X6  
       (0.941)   (0.002*)   (0.032*)   (0.000*)   (0.000*)              

ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็น
ระบบ 

 ̂  =  0.467  +  0.276X1 +  0.196X3  +  0.438X6          
         (0.095)    (0.000*)    (0.003*)     (0.000*)                

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  ̂  =  0.157 + 0.191X1+ 0.221X2 + 0.244X4+ 0.150X5  + 0.141X6                
        (0.448)   (0.001*)   (0.000*)   (0.000*)   (0.003*)   (0.011*)                        

ภาพรวม  ̂  =  0.449 + 0.180X1+ 0.160X2 + 0.201X4+ 0.121X5  + 0.231X6                      
         (0.000*)  (0.000*)   (0.000*)   (0.000*)   (0.001*)   (0.000*)                        

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
    คือ โครงสร้างขององค์กร 
    คือ ความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร 
    คือ รางวัลตอบแทน 
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    คือ ความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร 
    คือ การยอมรับความขัดแย้ง 
    คือ การเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.58  สรุปค่าความสัมพันธ์การทดสอบสมมติฐานที่ 3 ของคุณลักษณะของงาน  มีผลต่อปัจจัย

แห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้ R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1.การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 0.642 (c) 0.413 0.408 0.499 
2.ความมีรูปแบบความคดิ 0.721 (d) 0.520 0.514 0.430 
3.การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 0.652 (c) 0.426 0.421 0.587 
4.การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 0.521 (d) 0.272 0.263 0.666 
5.การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 0.671 (d) 0.450 0.444 0.502 
6.ภาพรวม 0.797 (e) 0.635 0.629 0.339 

c,d,e. Predictors: (Constant) คุณลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.59 สรุปสมการพยากรณ์การทดสอบสมมติฐานที่ 3 คุณลักษณะของงานมีผลต่อปัจจัยแห่ง

องค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สมการพยากรณ์ 

ด้านเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  ̂  =  1.427 + 0.119X1+ 0.339X3 + 0.209X5 
        (0.000*)  (0.021*)   (0.000*)   (0.000*)    

ด้านความมีรูปแบบความคิด  ̂  =  1.039 + 0.220X1+ 0.115X3+ 0.134X4  + 0.274X5 
        (0.000*)  (0.000*)   (0.010*)   (0.004*)   (0.000*)    

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร  ̂  = 0.727 + 0.2091X1+ 0.248X3 + 0.361X5 
        (0.000*)   (0.001*)    (0.000*)   (0.000*)    

ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ  ̂  =  1.347 + 0.181X1+ 0.185X2 +0.138X3+ 0.186X4   
         (0.000*)  (0.013*)  (0.005*)  (0.042*)   (0.007*)                            

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  ̂  =  0.852 + 0.275X1+ 0.130X3 +0.151X4+ 0.206X5   
        (0.000*)  (0.001*)   (0.000*)   (0.000*)   (0.003*)                           

ภาพรวม  ̂  = 0.959 + 0.192X1+ 0.086X2+ 0.145X3 + 0.140X4+ 0.193X5                     
        (0.000*) (0.000*)  (0.014*)  (0.000*)  (0.001*)    (0.000*)                        

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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                         คือ ความหลากหลายของทักษะ 
    คือ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
    คือ ความส าคัญของงาน 
    คือ ความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
    คือ ผลย้อนกลับของงาน 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการศึกษาบรรยากาศองค์กรและคุณลักษณะของงานที่สนับสนุนการ
เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมามีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อ
ศึกษาระดับของปัจจัยบรรยากาศองค์กร  ปัจจัยคุณลักษณะของงาน และปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา (2)  เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการรับรู้
ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  (3)เพื่อศึกษาปัจจัย
บรรยากาศองค์กรและปัจจัยคุณลักษณะของงานที่มีต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ประกอบด้วย 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ครูจ้างสอน ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว  จ านวน 1,383 คน ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง เน่ืองจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้างโดยใช้สูตรการหาจ านวน
กลุ่มตัวอย่างประชากรของ Yamane (1973)  จึงมีจ านวนเท่ากับ 350 คน ซึ่งแบบสอบถามนี้ทั้งหมด
สมบูรณ ์
 การค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสายงานใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) ตัวแปรที่ท าการศึกษาประกอบด้วย  (1) ตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือ บรรยากาศ
องค์กรประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน ด้านความอบอุ่นและ
การสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร และตัวแปร
คุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย  ความหลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
ความส าคัญของงาน ความมีเอกสิทธิ์ของงาน และผลย้อนกลับของงาน (3) ตัวแปรตาม คือ องค์กร
แห่งการเรียนรู้ คือ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ความมีรูปแบบความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ของคนในองค์กร การคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ และการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยแบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร  ตอนที่ 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน  ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดย
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน  3 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์ในการบริหาร การ
จัดการความรู้ในองค์กร รวมทั้งมีผู้เชี่ยวชาญในด้านเนื้อหาวิชาการ และการเรียนการสอน ด้านการ
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วิจัยและวัดประเมินผลเป็นผู้ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา และรายละเอียดของข้อค าถามความ
เหมาะสมของภาษาที่ใช้ ตลอดจนความเหมาะสมของการตอบสนองแต่ละข้อค าถามในแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานตัวแปร ได้แก่ การวิเคราะห์เพื่อบรรยายลักษณะ
ข้อมูลส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย X และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความแปรปรวน (Variation) 
คะแนนต่ าสุด (Min) คะแนนสูงสุด (Max) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐานปัจจัยบรรยากาศองค์กร คุณลักษณะของงาน และองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Correlation Coefficient) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 
2543) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปการวิเคราะห์ปัจจัยบรรยากาศองค์กร คุณลักษณะของ
งาน องค์กรแห่งการเรียนรู้  วิเคราะห์โดยใช้สมการโครงสร้างเพื่อแสดงอิทธิพลขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่มีผลต่อการท างานที่ดีของบุคลากรในองค์กร 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยในครั้งนี้  น าเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูล
แบ่งเป็น  3  ส่วน ดังนี้  
 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะหล์ักษณะข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง และผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เบื้องต้นของตัวแปรท่ีศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง บุคลากรอาชีวศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา  จ านวน 350 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน        
197 คน คิดเป็นร้อยละ 56.30 มีอายุระหว่าง 26-30 ปี  จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 28.80 จบ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 56.20 เป็นพนักงานราชการ จ านวน 
122 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90  และมีอายุการท างาน  3-5 ปี จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70 
 ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์กร 
 ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์กรในภาพรวมมีความส าคัญในระดับมาก ( X = 3.84, 
SD = 0.954)   โดยด้านที่มีความส าคัญในระดับมากที่สุด คือ ด้านโครงสร้างองค์กร ( X = 4.00, SD = 
0.536)อันดับที่สอง คือ ด้านรางวัลตอบแทน ( X = 3.88, SD = 0.925)  อันดับที่สาม คือ ด้านการ
ยอมรับความขัดแย้ง ( X = 3.83, SD = 0.960)  อันดับที่สี่ คือ ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  ( X = 
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3.82, SD = 0.977)  อันดับที่ห้า คือ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร (  = 3.77, SD = 
1.012)  และอันดับสุดท้าย คือ ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร ( X = 3.75, SD = 0.969) 
 ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะของงาน 
 ผลการศึกษา พบว่า คุณลักษณะของงานในภาพรวมมีความส าคัญในระดับมาก ( X = 3.85,  
SD = 0.992) โดยด้านที่มีความส าคัญในระดับมากที่สุด คือ ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ( X = 
3.90, SD = 1.000) อันดับที่สอง คือ ด้านความหลากหลายของทักษะ ( X = 3.88, SD = 0.950)  อันดับ
ที่สาม คือ ด้านความส าคัญของงาน ( X = 3.88, SD = 1.010)  อันดับที่สี่ คือ ด้านผลย้อนกลับของงาน  
( X = 3.83 SD = 1.001)  และอันดับสุดท้าย คือ ด้านความเป็นเอกสิทธิของงาน ( X = 3.79, SD= 
1.001) 
 ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ผลการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญในระดับมาก ( X = 3.90, SD = 
0.972) โดยด้านที่มีความส าคัญในระดับมากที่สุด คือ ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ( X

= 4.01, SD = 0.959) อันดับที่สอง คือ ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ( X = 4.00, SD = 0.948)  
อันดับที่สาม คือ ด้านความมีรูปแบบความคิด ( X = 3.89, SD = 0.936)  อันดับที่สี่ คือ ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร ( X = 3.86, SD = 1.000)  และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม ( X = 3.78, SD = 1.021) 
 ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ และระดับการศึกษา มีผลต่อปัจจัยแห่ง
องค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุการท างานมีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และใน
ภาพรวม 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และความถดถอยพหุคูณ พบว่า  บรรยากาศองค์กร ด้าน
โครงสร้างองค์กร (X1) ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร (X2) ด้านความอบอุ่นและการ
สนับสนุนจากองค์กร (X4)  ด้านการยอมรับความขัดแย้ง (X5)  และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร          
(X6) มีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม     
โดยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา
จังหวัดนครราชสีมามากที่สุด อันดับที่สอง คือ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร  อันดับ
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ที่สาม คือ ด้านโครงสร้างขององค์กร อันดับที่สี่ คือ ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร และ
อันดับสุดท้าย คือ ด้านการยอมรับความขัดแย้ง  และสามารถน ามาสร้างสมการพยากรณ์ดังนี้ 
  ̂  =  0.449 + 0.180X1+ 0.160X2 + 0.201X4+ 0.121X5  + 0.231X6           
 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.816 และสามารถท านายค่าสมการของ
การวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 66.10 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และความถดถอยพหุคูณ พบว่า คุณลักษณะของงาน  ด้าน
ความหลากหลายของทักษะ (X2) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (X2) ความส าคัญของงาน (X3)   ความมี
เอกสิทธิ์ของงาน (X4)  ผลย้อนกลับของงาน (X5) มีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม  โดยด้านผลย้อนกลับของงานมีผลต่อต่อปัจจัยแห่ง
องค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมามากที่สุด อันดับที่สอง คือ ด้านความ
หลากหลายของทักษะ อันดับที่สาม คือ ด้านความส าคัญของงาน อันดับที่สี่ คือ ด้านความมีเอกสิทธิ์
ของงาน และอันดับสุดท้าย คือ ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน และสามารถน ามาสร้างสมการ
พยากรณ์ดังนี้ 
  ̂ = 0.959 + 0.192X1+ 0.086X2+ 0.145X3 +0.140X4+ 0.193X5   
 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.797 และสามารถท านายค่าสมการของ
การวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 62.90 

 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
 5.2.1 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานราชการ
เพศหญิง  อายุ 26-30 ปี   มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและมีอายุการท างาน 3-5 ปี ให้ความส าคัญกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยมักจะสนใจศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง และ
ความรู้รอบตัวอ่ืน ๆ มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน  เพื่อให้เพื่อนร่วมงานและบุคคลภายนอกที่สนใจ
ได้ศึกษาหาความรู้  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Kramlinger  (1992)  อธิบายว่า  องค์กรแห่งการ
เรียนรู้เป็นองค์กรที่มีโครงสร้างของปัจเจกบุคคล  โดยสมาชิกสามารถเรียนรู้และสร้างสรรค์ผลงาน 
อันน าไปสู่เป้าหมายและพันธกิจขององค์กร 
. การทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรแตกต่างกัน   เนื่องจาก
บุคลากรที่มีอายุระหว่าง อายุ 31-35 ปี และ 36-40 ปี  มีการสนใจศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม สนใจเรียนรู้
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สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เพื่อพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  และบุคลากรที่สนใจศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง ส่วนใหญ่เป็นพนักงานราชการ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของกาญจนา  เกียรติธนาพันธุ์  (2543) ได้ท าการวิจัย เร่ือง บรรยากาศองค์การที่เอ้ือต่อการ
พัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา: กองสาธารณสุขภูมิภาค ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข อธิบายว่า อายุและสถานะทางต าแหน่งที่ต่างกันมีการรับรู้ต่อการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ทีแตกต่างกัน 
 อายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และใน
ภาพรวม  เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุการท างาน 11-15 ปี  และอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป  
สนใจการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง เช่น มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  และบุคลากรที่มีอายุการท างาน 
6-10 ป ีอายุการท างาน 11-15 ปี  และอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป  สนใจการแลกเปลี่ยนความรู้ 
ประสบการณ์ในการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน  มีการเข้าร่วมวางแผนงานและแก้ไขปัญหางานกับ
ผู้บังคับบัญชาเสมอ  
 5.2.2 การศึกษาบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  ผลการวิจัยพบว่า ด้านโครงสร้างองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ให้ความส าคัญกับนโยบาย ทิศทาง และเป้าหมายขององค์กรในระดับมากที่สุด รองลงไป คือ การ
เข้าใจบทบาทหน้าที่ภารกิจที่ตนเองได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ
ข้อบังคับ การวางแผนและการกระจายงาน และขั้นตอนการสื่อสาร  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
สุพัตรา เพชรมุนี และ เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528, น. 30-32) อธิบายว่า โครงสร้างการท างาน (Task 
Structure) หมายถึง เป้าหมายนโยบาย วิธีการท างาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ได้ถูกก าหนดขึ้นมาอย่าง
ชัดเจน 
 ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ให้ความส าคัญกับการแสดงความคิดเห็นในการท างานในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การ
ท างานอย่างอิสระ การที่ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังค าแนะน าหรือข้อเสนอแนะ การส่วนร่วมในการ
พัฒนาปรับปรุงการท างานในองค์กร และการมีอ านาจแก้ไขปัญหาในงานของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของลิทวิน และ สติงเกอร์ Litwin & Stringer  (1968)  อธิบายว่า ความเป็นอิสระ (Autonomy)  
คือ การรับรู้ของพนักงานต่อความเป็นอิสระในการท างานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ไม่ต้องขึ้นกับบุคคล
อ่ืน และการมีโอกาสแสดงความคิดเห็น มีอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน 
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 ด้านรางวัลตอบแทน  ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับ
การจ่ายค่าตอบแทนในการท างานอย่างยุติธรรมในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ หลักเกณฑ์การจ่าย
ค่าตอบแทนที่โปร่งใส การจ่ายค่าตอบแทนเป็นการกระตุ้นการปฏิบัติงาน และการให้รางวัลโดยการ
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของแคลลี่  Kelly  (1980, p. 486)  อธิบายว่า รางวัล
ตอบแทน (Reward) คือ การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการได้รางวัลตอบแทนจากการท างานของตนที่
ได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กร มีความยุติธรรมเป็นไปตามความสามารถและผลงาน เช่น การจ่าย
ค่าตอบแทน การเลื่อนขั้น 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ให้ความส าคัญกับมิตรภาพในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ การท างานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร การได้รับความช่วยเหลือและค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงาน 
การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการที่เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชายอมรับการท างาน
ของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของแฟรงค์และออเทอร์ (French and others 1985 อ้างถึงใน ลัดดา 
สัจพันโรจน์, 2545, น. 19)  อธิบายว่า มิติความอบอุ่น และการสนับสนุน (Warmth and Support)  
หมายถึงการรับรู้ถึงสัมพันธ์ภาพภายในองค์กรและรับรู้ถึงการให้ความส าคัญทางด้านการส่งเสริม 
และช่วยเหลือในการปฏิบัติงานทั้งจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
 ด้านการยอมรับความขัดแย้ง  ผลการวิจัยพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญกับการแสดงความคิดเห็นแตกต่างได้ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การเปิดใจยอมรับ
ฟังและแก้ไขปัญหาร่วมกับเพื่อนร่วมงาน การแก้ไขปัญหาโดยไม่ก่อให้เกิดความขุ่นเคือง และการ
ยินยอมให้ผู้บังคับบัญชาเข้ามาแก้ไขปัญหา  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของแคลลี่  Kelly  (1980 , p. 486)  
อธิบายว่า การยอมรับความขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ
ความแตกต่างกันทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์กร การที่หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานยินดีรับ
ฟัง และยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกันออกไป มีการเผชิญหน้า ตกลงแก้ไขกันเมื่อมีความขัดแย้ง
เกิดขึ้น 
 ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมงานในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การน าเคร่ืองมือที่ทันสมัยมาใช้
ในการท างาน การปรับทัศนคติในการท างานให้มีความกระตือรือร้น การปรับวิธีการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ การจัดสถานที่ท างาน หรือ ผังการท างานใหม่  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของแคลลี่  
Kelly  (1980 , p. 486)  อธิบายว่า การเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Organizational Change) หมายถึง การ
รับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงภายหลังจากน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้กับองค์กร
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ตลอดจนความรู้สึกที่มีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์กร เพื่อรองรับวิทยาการจัดการ
สมัยใหม่ 
 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระของบุคลากรใน
องค์กร ด้านรางวัลตอบแทน ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการยอมรับความ
ขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาในภาพรวม  โดยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีอิทธิพลมากที่สุด  
รองลงมา คือ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของประจักษ์ 
จงอัศยากุล (2546) อธิบายว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน และด้าน
การเปลี่ยนแปลงในองค์กรสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานของพนักงานได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 5.2.3 การศึกษาคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า ด้านความหลากหลายของทักษะ  ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการใช้ทักษะท างานที่หลากหลายในระดับมากที่สุด 
รองลงมา คือ การมีความสามารถด้านภาษา  และเทคโนโลยี  การได้ รับโอกาสท างานที่ใช้
ความสามารถ และการท างานที่ท้ายทาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Hackman and Oldham (1975) 
อธิบายว่า ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)  คือ คุณลักษณะงานที่ต้องใช้ทักษะในการ
ท างานในหลาย ๆ ทาง  เพื่อเพิ่มทักษะ ความช านาญ และช่วยให้งานมีความท้าทาย   
 ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงานทักษะ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญกับการเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของงานในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การมีส่วนใน
การท างานต้ังแต่เร่ิมต้นจนสิ้นสุด การได้รับมอบหมายให้ท างานและการได้รับโอกาสให้ท างานตั้งแต่
ต้นจนจบโครงการ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) อธิบายว่า ความเป็น
เอกลักษณ์ของงาน  (Task Identity)  คือ การท างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และการมีส่วนร่วมของ
งานที่เกิดจากความพยายามในการท างานของตนต้ังแต่เร่ิมต้นจนกระทั่งสิ้นสุดกระบวนการ ท าให้เกิด
ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน 
 มาด้านความส าคัญของงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ
กับการท างานที่ส่งผลกระทบต่อบุคคลภายในและภายนอกองค์กรในระดับมากที่สุด  รองลงมา คือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความส าคัญต่องานของส่วนรวม  งานของปฏิบัติมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร และการรับรู้ความส าคัญของงานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) อธิบายว่า ความส าคัญของงาน  (Task Significance)  
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คือ ลักษณะของงาน ซึ่งส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิต หรือความเป็นอยู่ของบุคคลอ่ืน ความส าคัญ
ของงาน มีความหมายส่งผลต่อบุคคลหน่วยงานเดียวกัน หรือบุคคลภายนอกหน่วยงาน กระตุ้นให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ช่วยให้พนักงานเห็นความส าคัญของตนเอง 
 ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน  ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญกับการมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ท าในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ องค์กรเปิด
โอกาสให้ท่านเป็นผู้ริเร่ิมและตัดสินใจในการท างาน การมีส่วนร่วมตัดสินใจในงาน สามารถเลือก
วิธีการท างานด้วยตนเอง และสามารถวางแผนงานได้ด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  
Hackman and Oldham (1975) อธิบายว่า ความมีเอกสิทธ์ของงาน  (Autonomy)  คือ การที่พนักงานมี
อิสระในการคิดการตัดสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่าง
เต็มที่ 
 ด้านผลย้อนกลับของงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ
กับการทราบผลสะท้อนกลับของการปฏิบัติงานว่ามีข้อดีหรือข้อควรปรับปรุงในระดับมากที่สุด  
รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงานที่น่าพอใจท าให้เกิดแรงจูงใจ  การทราบผลลัพธ์การท างานด้วยตนเอง 
และการที่สามารถประเมินผลการท างานด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hackman and 
Oldham (1975) อธิบายว่า ผลย้อนกลับของงาน  (Feedback) คือ คุณลักษณะของงานซึ่งแสดงให้
ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลสะท้อน หรือผลลัพธ์ที่ชัดเจนโดยตรงจากงานที่ปฏิบัติไปแล้ว การรับรู้และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตน   
 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ด้านความหลากหลายของทักษะ  ด้านความเป็นเอกลักษณ์
ของงาน  ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน และด้านผลย้อนกลับของงานมีผลต่อ
ปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาในภาพรวม   โดยด้านผล
ย้อนกลับของงานมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้มากที่สุด  รองลงมา คือ ด้านความหลากหลาย
ของทักษะ  และด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภาวนา ค าเจริญ 
(2545) อธิบายว่า ปัจจัยคุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความเป็นเอกลักษณ์
ของงาน ด้านความส าคัญของงาน  ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน และด้านผลย้อนกลับของงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจภายในงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
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5.3  ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 การประยุกต์ใช้งานวิจัย 
 การศึกษาในคร้ังนี้ก่อให้เกิดผลกระทบทั้งด้านทฤษฏี (Theoretical Implications) และด้าน
การปฏิบัติ (Practical Implication) ซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ โดยขอเสนอ
รายละเอียดตามล าดับดังนี้  
 การประยุกต์ท่ีใช้ด้านทฤษฏี 
 การศึกษาในคร้ังนี้ก่อให้เกิดผลกระทบทั้งด้านทฤษฏี (Theoretical Implications) และด้าน
การปฏิบัติ (Practical Implication) ซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ โดยขอเสนอ
รายละเอียดตามล าดับดังนี้  
 จากการประยุกต์ทฤษฏีต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทฤษฏีบรรยากาศองค์กร คุณลักษณะของงาน 
และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ในโมเดลความความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ได้รับอิทธิพลจากบรรยากาศองค์กร 
คุณลักษณะของงาน 
 ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดและทฤษฏีบรรยากาศองค์การ  (Kelly, 1980) ที่ประกอบด้วย 
โครงสร้าง ความเป็นอิสระ รางวัลตอบแทน ความอบอุ่นและการสนับสนุน การยอมรับความขัดแย้ง 
และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ได้พิสูจน์และสามารถช่วยอธิบายตัวแปรทั้ง  6  
ด้านมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งผ่านการพิสูจน์และยืนยันจาก
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์  หากปัจจัยบรรยากาศองค์กรได้รับการ
สนับสนุนส่งเสริม หรือเอาใจใส่จากผู้ที่เกี่ยวข้อง จะช่วยให้กระบวนการหรือระบบในการสร้าง
บรรยากาศองค์กรเกิดความสามัคคี ซึ่งน ามาสู่ความอบอุ่น และมีอิสระในการท างาน 
 ผลการวิจัยครั้งน้ีพบว่าปัจจัยบรรยากาศองค์กรยังมีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่าง ๆ ที่น ามาใช้
ในการศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบสมการโครงสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้  พบว่าสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีและการวิจัย
ในอดีตซึ่งเป็นการวิจัยในต่างประเทศและในประเทศ ดังนั้นการศึกษาหรือวิจัยในประเด็นผลของการ
ท างานของบุคลากร จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับปัจจัยบรรยากาศองค์กรด้วย เนื่องจากตัวแปรที่
สามารถช่วยในการอธิบาย และเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรได้เป็นอย่างดี 
นอกจากนั้น ผลการวิจัยในคร้ังนี้สามารถช่วยอธิบายและสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้บริหาร  บคุลากร
หรือผู้ที่สนใจทั่วไปในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์กรต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ดังนั้นผลการวิจัยปัจจัยบรรยากาศองค์กร ได้แก่ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ
ของบุคลากรในองค์กร ด้านรางวัลตอบแทน ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการ
ยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของ
บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  โดยมีอิทธิพลในเชิงบวกและไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น  
อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาควรสร้างบรรยากาศองค์กรให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร 
เช่น การมอบหมายภารกิจหน้าที่อย่างชัดเจน ให้อิสระในการวางแผนงาน แก้ไขปัญหาการท างาน        
มีการให้รางวัลตอบแทนแก่บุคลากรที่มีความสามารถในการท างาน จัดการสอบแข่งขันเลื่อนต าแหน่ง
ในระดับสูงอย่างเป็นธรรมแก่ทุกคน และจัดสถานที่สิ่งแวดล้อมในหน่วยงานให้เหมาะสมกับความ
ต้องการของบุคลากร  เพื่อส่งเสริมให้อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
แท้จริง   
 ผลการวิจัยยังสนับสนุนแนวคิดและทฤษฏีคุณลักษณะของงาน (Hackman and Oldham, 
1975) ที่ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน 
ความมีเอกสิทธิ์ของงาน และผลย้อนกลับของงาน ซึ่งการศึกษาในคร้ังนี้ได้พิสูจน์และสามารถช่วย
อธิบายพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตัวแปรทั้ง 5 ด้านมีความสัมพันธ์และ
มีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งผ่านการพิสูจน์และยืนยันจากโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หากปัจจัยคุณลักษณะของงานได้รับการสนับสนุนส่งเสริม หรืเอาใจ
ใส่จากผู้ที่ เกี่ยวข้อง หรือองค์กรจะช่วยท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่ดีและผลของงานออกมามี
ประสิทธิภาพ       
 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ยังพบว่าปัจจัยคุณลักษณะของงานยังมีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่าง  ๆ ที่
น ามาใช้ในการศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบสมการโครงสร้างในโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่าสอดคล้องกับแนวคิด
ทฤษฏีและการวิจัยในอดีตซึ่งเป็นการวิจัยในต่างประเทศ และในประเทศ  
 ดังนั้นผลการวิจัยคุณลักษณะของงาน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความเป็น
เอกลักษณ์ของงาน  ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมีเอกสิทธิ์ของงาน และด้านผลย้อนกลับของ
งานมีผลต่อปัจจัยแห่งองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  โดยมีอิทธิพลใน
เชิงบวกและไปในทิศทางเดียวกัน  ดังนั้น  อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาควรสนับสนุนให้บุคลากรมี
โอกาสได้ศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพิ่มเติม เช่น การจัดอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การใช้
งานคอมพิวเตอร์ในส านักงาน การเขียนหนังสือราชการ  จัดศึกษาดูงานนอกสถานที่ ให้ทุนการศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้น และเปิดโอกาสให้ท างานในโครงการที่ส าคัญ  เพื่อส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพใน
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การท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะส่งผลท าให้อาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง   
 การประยุกต์ใช้ด้านการปฏิบัติ 
 การประยุกต์ใช้ด้านปฏิบัติงานของผลของการท างานที่ดีของบุคลากรสามารถแบ่งออกเป็น  
2  ประเด็น ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 ประเด็นแรก ผลการศึกษาในครั้งนี้ พบว่าบรรยากาศ และคุณลักษณะของงาน มีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนั้น ผู้บริหารควรด าเนินการพัฒนาปัจจัยต่าง ๆ อย่างจริงจังและต่อเนื่อง โดย
มุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานและเข้ามามีบทบาทในการท างานเพื่อกระตุ้นส่งเสริม และ
สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อองค์กร  ก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นที่สอง ผู้บริหาร ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาทักษะ 
ขีดความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในศักยภาพของตนและเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรมด้านการเรียนรู้ให้มีความทันสมัย รวมทั้ง
ผู้บริหาร ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับชั้น มีการสนับสนุน กระตุ้น สร้างขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็น เพื่อน าปัญหาต่าง ๆ มาปรับปรุงพัฒนาองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้อาชีวศึกษาจังหวัด
นครราชสีมาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
 กล่าวโดยสรุป การวิจัยคร้ังนี้ได้เสนอแนวทางการประยุกต์ใช้ทั้งด้านทฤษฏีและการ
ปฏิบัติงานไว้ ดังนั้นองค์กร ผู้บริหาร และนักทรัพยากรมนุษย์สามารถใช้ประโยชน์จากผลการวิจัยคร้ัง
นี้เกี่ยวกับทฤษฏีที่คณะผู้วิจัยเลือกใช้ในการสนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และน าไปเป็นแนวทางปฏิบัติ อย่างไรก็ตามการวิจัยครั้งนี้มีข้อจ ากัดในการศึกษา ซึ่งน าเสนอใน
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 

5.4  งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
 การวิจัยครั้งน้ีพยายามที่จะท าการค้นหาและยืนยันทฤษฏีหรือปรากฏการณ์องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาช่วยให้องค์กร ผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้องสามารถ
เข้าใจปรากฏการณ์ในเร่ืองขององค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างสูงสุด ข้อค้นพบในการวิจัยในคร้ั งนี้ 
ประกอบด้วยปัจจัยบรรยากาศองค์กร ปัจจัยคุณลักษณะของงาน และปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
อย่างไรก็ตามด้วยข้อจ ากัดและศักยภาพของผู้วิจัยหรือสภาพปัญหาและอุปสรรคที่ผู้วิจัยเผชิญอาจ
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ส่งผลให้การตอบค าถามได้เพียงบางส่วน ดังนั้นจึงขอเสนอแนะแนวทางส าหรับผู้ที่ต้องการศึกษาใน
ประเด็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในอนาคต ดังต่อไปนี้ 
 1.  ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพ เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร   และคุณลักษณะของงานที่
สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ละเอียด 
 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้เพิ่มเติม  เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
 3. ควรมีการศึกษารูปแบบในการพัฒนาบรรยากาศองค์กร คุณลักษณะของงาน  เพื่อ
น ามาใช้เป็นแนวทางพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา ให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศใน
การเรียนรู้และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. ควรน าปัจจัยที่มีผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่ค้นพบในคร้ังนี้  โดยการสร้างวิธีการ 
แนวทาง หรือหลักสูตรในการหาความรู้แก่บุคคลที่เกี่ยวข้องเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
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มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยรามค าแหง). 
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 บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์). 
ชาญชัย อาจินสมาจาร. (2544). การบริหารการศึกษา. กรุงเทพ : ศูนย์สื่อเสริม. 
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 มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร). 
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 บุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล. (วิทยานิพนธ์ปริญญาหาบัณฑิต, 
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์). 
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 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์). 
นายกรัฐมนตรี, ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. (2545). พระราชบัญญัติการศึกษา 
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ประเภท วะสี. (2542). วิสัยทัศน์ของกระบวนการเรียนรู้ในหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 
 วิชาการ, 2(1), หน้า 8-11, 
ประเวศ  วะสี. ปฏิรูปการเรียนรู้. กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 
 2542. (อัดส าเนา). 
ประไพพร  สิงหเดช. (2539). การศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กรณีศึกษาข้าราชการคุมประพฤติ. (วิทยานิพนธ์ 
 ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์). 
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ประจักษ์ จงอัศญากุล. (2546). การรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานของพนักงาน  
 กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหนึ่ง. (วิทยานิพนธ์ปริญญา 
 มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์). 
 .  ปฏิรูปการศึกษา ยกเคร่ืองทางปัญญา  ทางรอดพ้นจากความหายนะ. กรุงเทพมหานคร:  
  มูลนิธิสดศรี-สฤษดิ์วงศ,์ 2541. 
 .   ยุทธศาสตร์ทางปัญญาและการปฏิรูปการศึกษาท่ีพาประเทศพ้นวิกฤต.  
                  กรุงเทพมหานคร :  พริกหวานกราฟฟิค จ ากัด, 2544. 
ปัทมวรรณ ชูสาย. (2547). ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมเป็นสมาชิก 
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 ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์). 
ปยิะดา ศรประทุม. (2548). บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ 

 พนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์. (สารนิพนธ์ศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต,  
 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ).  

พวงรัตน์  ทวีรัตน์. (2543). วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์. กรุงเทพฯ:  
 ส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร. 
พิชิต ฤทธิ์จรูญ. (2549). ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (พิมพ์ครั้งที่ 3) กรุงเทพมหานคร :  
 ส านักพิมพ์เฮ้าส์ ออฟ เคอร์มีสท์. 
พีรดา เย็นทรวง. (2548).  บรรยากาศองค์การความพึงพอใจในการท างานของพนักงานฝ่ายขายบริษัท 
 เอสวี โอเอ จ ากัด มหาชน). (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 สวนดุสิต).  
พีรศักดิ์ วิลัยรัตน์. (2555). การบริหารเชิงกลยุทธ์. สืบค้นจาก www.pantown.com/group.php.  
พีรศักดิ์  วิลัยรัตน์. การเรียนรู้ ภาวะผู้น ากับภาระผู้ตาม.  สบืค้นจาก https://www.pantown.com/group, 
ภาวนา ค าเจริญ. 2545. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับแรงจูงใจภายในในการท างาน 
 ของพนักงานโรงแรมรีเจนท์เชียงใหม่รีสอร์ทแอนด์สปาตามรูปแบบคุณลักษณะงาน.  
 (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์). 
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เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล. (2542). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับ 
ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การเอกชนขนาดใหญ่แห่ง
หนึ่ง. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์). 
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 ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
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ลลิต  ถนอมสิงห์. (2557). หลักการทรงงานและองค์กรแห่งการเรียนรู้น าไปสู่องค์กรแห่งความยั่งยืน. 
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ศิริวรรณ์ ชื่นบุญ. (2553). อิทธิพลของบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรในส านักงานอธิการบดี 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง  บรรยากาศองค์กรและคุณลกัษณะของงานทีส่นับสนุนการเกดิองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวดันครราชสีมา 

กรณศึีกษา บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวดันครราชสีมา 
............................................................................................................................................... 
 
เรียน     ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง    แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามส าหรับบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา                  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา   กระทรวงศึกษาธิการ   แบ่งออกเป็น  4  ตอน 
 ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร   
 ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
 ตอนที่  4  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 การตอบแบบสอบถามคร้ังนี้  ค าตอบของท่านมีความส าคัญยิ่งต่อการวิเคราะห์ข้อมูลในการ
วิจัย เพื่อให้การวิจัยนี้มีความเที่ยงตรงและเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง จึงขอความกรุณาท่านตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริงให้ครบถ้วนทุกข้อด้วย โดยข้อมูลที่ท่านตอบนี้จะเป็นความลับและ
การน าเสนอผลการวิจัยจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่กรุณาให้ข้อมูลมา  
ณ  โอกาสนี้ด้วย 
 

            ศุตานันท์   คุขุนทด 
                                                                    นักศึกษาปริญญาโท  หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง  บรรยากาศองค์กรและคุณลกัษณะของงานทีส่นับสนุนการเกดิองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษาจังหวดันครราชสีมา 
กรณศึีกษา บุคลากรอาชีวศึกษาจังหวดันครราชสีมา 

............................................................................................................................................... 
 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง   หน้าค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 
 ชาย   หญิง 

 
2. อายุ 

 21 ปี - 25 ปี   26 ปี - 30 ปี   31 ปี - 35 ปี 
 36 ปี - 40 ปี   41 ปี - 45 ปี   46 ปีขึ้นไป 

 
3. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  สูงกว่าปริญญาตรี 
 

4. ประเภทบุคลากร 
 ข้าราชการ   พนักงานราชการ  ครูจ้างสอน 
 ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างชั่วคราว 

 
5. อายุการท างาน 

 ต่ ากว่า 1 ปี   1 - 2 ปี   3 - 5 ปี 
 6 - 10 ปี   11 - 15 ปี   มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
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ค าช้ีแจง  :  แต่ละข้อความข้างล่างต่อไปนี้ขอให้เลือกค าตอบโดยใส่เคร่ืองหมาย    ที่ตรง
กับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ระดับการประเมินมีดังนี้ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 
   เห็นด้วย   มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
   ไม่แน่ใจ  มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
   ไม่เห็นด้วย  มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 
   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 

 
 

ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านโครงสร้างขององค์กร 
1. องค์กรของท่านมีการก าหนด วัตถุประสงค์ นโยบาย ทิศทาง 
ตลอดจนเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน 

     

2. ท่านเข้าใจบทบาทภาระหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมาย      
3. องค์กรของท่านมีการจัดระบบการท างาน จัดแผนงานและกระจาย
งานอย่างเหมาะสม 

     

4. องค์กรของท่านแสดงให้เห็นถึงสายบังคับบัญชาการและขั้นตอน
ในการสื่อสารอย่างชัดเจน  

     

5. กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรของท่านมีความเหมาะสม 

     

ด้านความเป็นอสิระของบุคลากรในองค์กร 
6. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นของ
ตนเองในการปฏิบัติงาน 

     

7. หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังข้อเสนอแนะ
หรือข้อคิดเห็นจากท่าน 

     

8. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะข้อคิดเห็นเพื่อพัฒนาปรับปรุง
การท างานต่าง ๆ ในองค์กรให้ดีขึ้น 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านความเป็นอสิระของบุคลากรในองค์กร 
9. ท่านสามารถท างานได้อย่างอิสระในงานที่อยู่ภายใต้ความ
รับผิดชอบของท่าน 

     

10. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้อง 
กับงานของท่านด้วยตนเอง 

     

ด้านรางวลัตอบแทน      
11. องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม 
ให้กับพนักงานทุกคน 

     

12. องค์กรของท่านสามารถชี้แจงหลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทน
ให้กับบุคลากรได้อย่างโปร่งใส 

     

13. รางวัลที่องค์กรตอบแทนเป็นแรงกระตุ้นให้ท่านปฏิบัติงานด้วย
ความกระตือรือร้น 

     

14. หากพนักงานปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่ก าหนดองค์กรจะให้รางวัล
โดยการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนจากองค์กร      
15. ท่านรับรู้ได้ถึงมิตรภาพที่ดีในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน 
ของท่าน 

     

16. เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

     

17. ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนร่วมในการพยายาม
ปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

     

18. เมื่อท่านประสบปัญหาด้านการปฏิบัติงานท่านมักได้รับความ
ช่วยเหลือและค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานของท่านเสมอ 

     

19. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุน   และส่งเสริมการ
ท างาน  ของท่าน เช่น การจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น หรือจัดอบรม
ความรู้ที่ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน หรือการใช้โอกาส
ศึกษาเพิ่มเติมหรือการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     



154 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านการยอมรับความขัดแย้ง  (ความเห็นต่าง) 
20. ท่านเข้าใจและยอมรับว่าทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็น
แตกต่างกันได้ 

     

21. เมื่อความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของท่านกับเพื่อนร่วมงาน 
ไม่ตรงกัน  ท่านพร้อมที่จะเปิดใจยอมรับฟังและแก้ปัญหาร่วมกัน 

     

22. ท่านพยามยามหาทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ไขปัญหาโดยไม่
ก่อให้เกิดความขุ่นเคือง หรือความไม่พอใจระหว่างกัน 

     

23. เมื่อไม่สามารถตกลงกันได้  ท่านยินดีที่จะมีผู้ประสานงานคน
กลางเข้ามาช่วยแก้ปัญหา เช่น ผู้บังคับบัญชา หรือหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องกับปัญหาโดยตรง 

     

ด้านการเปลีย่นแปลงในองค์กร 
24. องค์กรของท่านมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการบริหารงาน 
เป็นแบบการท างานเป็นทีมมากขึ้น 

     

25. องค์กรของท่านมีการน าอุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่มีความทันสมัย 
มาใช้ เช่น การใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดเก็บข้อมูล 

     

26. องค์กรของท่านมีการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานใหม่ให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็นในการท างาน 

     

27. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงสถานที่ หรือการจัดผังการท างาน
ใหม่ให้มีความสะดวกและง่ายต่อการประสานงานมากขึ้น 

     

28. องค์กรของท่านมีการปรับทัศนคติในการท างาน และการสร้าง   
ความตระหนักรู้   ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้       
สิ่งใหม่อยู่เสมอ 

     

 
 
 
 



155 

 

ตอนที ่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 
1.  การปฏิบัติงานของท่านต้องใช้ทักษะการท างานที่มีความ
หลากหลาย 

     

2.  องค์กรของท่านต้องการคนที่มีความสามารถหลายด้านในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ความสามารถด้านภาษา ด้านการใช้เทคโนโลยี 

     

3.  ท่านได้รับโอกาสในการท างานที่ต้องใช้ความสามารถที่
หลากหลาย 

     

4.  งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย      
ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
5.  ท่านมีส่วนร่วมในการท างานต้ังแต่เร่ิมต้นจนสิ้นสุดโครงการ      
6.ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการท างานต้ังแต่ต้น   
จนสิ้นสุดโครงการ 

     

7.  องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้รับผิดชอบในงานต้ังแต่
เร่ิมต้นจนจบโครงการ 

     

8. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงาน      
ด้านความส าคัญของงาน 
9. ท่านตระหนักดีว่างานที่ท่านปฏิบัติส่งผลกระทบต่อบุคคลภายใน
และภายนอกองค์กร 

     

10. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ มีความหมายและความส าคัญต่อ
งานของส่วนรวม 

     

11. ท่านตระหนักดีว่างานของท่านมีความส าคัญต่อความส าเร็จ 
ขององค์กร 

     

12.  การรับรู้ว่างานของท่านมีความส าคัญต่อส่วนร่วมท าให้ท่าน 
มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
13.  ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่      
14.  องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้เป็นผู้ริเร่ิมและตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

     

15.  การมีส่วนในการตัดสินใจในงาน ท าให้ท่านเกิดความรู้สึก
รับผิดชอบในงานมากขึ้น 

     

16.  ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานด้วยตนเอง      
17. ท่านสามารถเลือกวิธีการปฏิบัติงานด้วยตนเอง      
ด้านผลย้อนกลบัของงาน 
18.  ท่านสามารทราบผลสะท้อนของการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองว่า
มีข้อดีหรือข้อควรปรับปรุงหรือไม่เพียงใด 

     

19. โดยลักษณะงานที่ท่านท า  ท่านสามารถทราบผลลัพธ์การ
ปฏิบัติงานของท่านเองโดยไม่ต้องรอให้ผู้อ่ืนบอก 

     

20.  ท่านสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านว่ามี
ประสิทธิภาพหรือไม่ 

     

21. หากผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่น่าพอใจ ท่านรู้สึกมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ 
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ตอนที ่ 4  แบบสอบถามเกีย่วกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
1.  ท่านมีความสนใจใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ      
2.  ท่านตระหนักดีว่า การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเป็นสิ่งส าคัญ      
3.  ท่านชอบที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาความรู้ของตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

4. ท่านตระหนักดีว่าการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
จะสามารถเพิ่มศักยภาพในการท างานของท่าน 

     

5.ท่านมุ่งพัฒนาตนเองเพื่อสามารถไปถึงจุดหมายที่ท่านก าหนดไว้      
ด้านความมีรูปแบบความคิด 
6.  ท่านสามารถท าความเข้าใจและแยกแยะปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
งานของท่านได้อย่างชัดเจน 

     

7.  ท่านมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้อง
กับนโยบายขององค์กร 

     

8.  องค์กรมีการสื่อสารเพื่อท าความเข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย  
ระเบียบข้อบังคับขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

     

9.  ทุกคร้ังที่มีการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน  ท่านมักจะ
วิเคราะห์อย่างถี่ถ้วนถึงผลกระทบและเลือกทางที่ถูกต้อง 

     

10.ในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานภายในองค์กรของท่าน ท่าน
สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม  เช่น การแลกเปลี่ยน
หน้าที่การท างานภายในองค์กร 

     

ด้านการมีวสัิยทศัน์ร่วมกนัของคนในองค์กร 
11.  ภายในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ 
และประสบการณ์ในการท างานร่วมกันอยู่เสมอ 

     

12.  องค์กรมีการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากร ได้ตระหนักถึงการ
มีส่วนร่วมในองค์กร 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีวสัิยทัศน์ร่วมกนัของคนในองค์กร 
13.   องค์กรมุ่ง เน้นในการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรได้
แลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ในการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

     

ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
14.  องค์กรได้ตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างความรู้สึก
ร่วมกัน ความรัก และความผูกพันของบุคลากรภายในองค์กร 

     

15.  องค์กรมีการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาวิสัยทัศน์ของบุคลากรให้
สอดคล้องและมุ่งไปยังจุดมุ่งหมายเดียวกัน 

     

ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี 
16.  องค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนในการฝึกอบรมด้านต่างๆ 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และสามารถท างานร่วมกันเป็นทีม 

     

17.  องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และเพิ่มขีด
ความสามารถของทีม 

     

18.  องค์กรมีการสนับสนุนเพื่อให้เกิดความสามัคคี ร่วมแรง ร่วมใจ
ในการท างาน เพื่อให้งานออกมาบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร 

     

19.  องค์กรตระหนักดีว่าการสร้างความสามัคคีภายในกลุ่มสามารถ
ท าให้การปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าและยั่งยืน 

     

20. องค์กรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างให้บุคลากรมีจิตส านึก 
และความรับผิดชอบร่วมกันภายในกลุ่ม 

     

21. ท่านสามารถเชื่อมโยงความรู้และประสบการณ์ที่ผ่านมา  เพื่อ
พัฒนาการปฏิบัติงานในปัจจุบันของท่านได้ 

     

22.  ท่านมีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ      
23.  ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงานที่ท่านปฏิบัติได้ดี      
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
24.   ท่ านมีความเข้าใจในปัญหาที่ เกิดขึ้นว่าจะส่งผลต่อการ
ด าเนินงานในภาพรวมขององค์กร 

     

25.  ท่านสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้ทันต่อเหตุการณ์      
26. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้าเพื่อหาแนวทาง
ป้องกันที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ 

     

ผู้วจัิยขอขอบพระคุณที่ท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ขอให้ท่านเจริญรุ่งเรืองในชีวิตและหน้าทีก่ารงานสืบไป 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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