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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา 1) บรรยากาศองคก์รท่ีสนบัสนุนการเกิดองคก์รแห่ง  
การเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 2) เปรียบเทียบบรรยากาศองคก์รและความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  และ 3) มิติของบรรยากาศองคก์ร
ในการพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย จาํนวน 422 คน 
สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐาน 
ไดแ้ก่ ค่า t-test และ ค่า F-test กรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติใชก้ารตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Scheffe's และพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยใชก้ารคาํนวณ
สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยมีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์รโดยรวมในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 ดา้น คือ ความผกูผนั การสนบัสนุน 
และมาตรฐาน ส่วนดา้นโครงสร้าง ความรับผดิชอบ และการยอมรับมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ซ่ึงบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และฝ่ายงานต่างกนั    
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยโดยรวมแตกต่างกนั 
และพบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้โดยรวมในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง คือ ระบบทางความคิด ส่วนดา้นความ
เป็นบุคคลรอบรู้ ทีมแห่งการเรียนรู้ แบบจาํลองทางความคิด และวิสัยทศัน์ร่วมกนั มีความคิดเห็นใน
ระดบัปานกลาง ซ่ึงบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ฝ่าย
งาน และอายุการทาํงาน มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยโดยรวมแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นการสนบัสนุน โครงสร้าง มาตรฐาน 
และความรับผดิชอบ สามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ไดร้้อยละ 50.3 มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ เท่ากบั ±.14 
คาํสําคญั :  บรรยากาศองคก์ร  องคก์รแห่งการเรียนรู้  ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม 
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ABSTRACT 
 

 The purpose of this study were  to 1) study the aspects of organizational climate that 
influenced learning organizational in Thai telecommunication industry, 2) compare the 
organizational climate and  the actual condition of being a learning  organization, and 3) study  the 
dimensions  of the organizational climate in order to forecast the possible condition of being a 
learning organization.  The samples were 422 employees in Thai telecommunication industry, and 
the research instrument was a questionnaire survey. Percentage, mean, and standard deviation (SD) 
were employed to analyze data, whereas independent sample t-test and analysis of variance (F-test) 
were utilized to test the set hypothesis.  Scheffe's method was also implemented in case that the 
variables were significantly different. Additionally, multiple regression analysis was employed to 
forecast the possible condition of being the learning organization.  
 The result indicated that the overall organizational climate aspect was in moderate level. 
Relationship, support and standard aspects were rated in high level, while aspects on structure, 
responsibility, and acceptance were rated in moderate level. However, the employees with different 
genders, educational levels and working sections had different opinions on the overall 
organizational climate aspect. Moreover, it was also found out that the overall aspect on the context 
of being a learning organization was in moderate level. The aspects on thinking system was rated in 
high level, while that of the personal mastery, learning team, thinking model and mutual vision were 
rated in moderate level. However, the employees with different genders, educational levels, working 
sections and working duration had different opinions on the overall context of being a learning 
organization.  
 The results of hypothesis assumption showed that the organizational climate dimensions in 
terms of  support, structure, standard and responsibility could significantly forecast the condition of 
being the learning organization at the statistic level of 0.05 with R2 as of 50.3% and SEE as of ±.14.  
Keywords:  organizational climate, learning organizational, Thai telecommunication industry  
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กติตกิรรมประกาศ 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระบรรยากาศองค์กรท่ีสนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฉบบัน้ีสําเร็จลุล่วงไปด้วยดีเน่ืองจากไดรั้บความช่วยเหลือ 
ดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดีจากหลาย ๆ ฝ่าย โดยเฉพาะอาจารย์ท่ีปรึกษา คือ อาจารย์ ดร.กฤษดา          
เชียรวฒันสุข ในการแนะนาํ ตรวจแกไ้ขให้ขอ้เสนอแนะและติดตามความกา้วหน้าในการดาํเนินการ
รู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารย์เ ป็นอย่างยิ่ งและขอขอบพระคุณเป็นอย่าง สูงไว ้                        
ณ โอกาสน้ี  

 ขอขอบคุณ คณะผูบ้ริหาร คณาจารย ์และผูท้รงคุณวุฒิ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธญับุรี รวมทั้งกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ท่ีสละเวลาในการตรวจทานแกไ้ขขอ้บกพร่องและไดก้รุณา
ใหข้อ้เสนอแนะ แกไ้ข และใหแ้นวคิดต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยั 

 ขอขอบคุณบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยทั้ง 3 บริษทั ไดแ้ก่ บริษทั
แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน)   บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
และบริษทั ทรูคอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) และผูเ้ช่ียวชาญท่ีสละเวลาในการให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามเพื่อนาํขอ้มูลมาดาํเนินการวิจยัในคร้ังน้ีร่วมทั้งมีความกรุณาในการให้ขอ้มูลอ่ืนๆ
อนัเป็นประโยชน์ต่อผูว้จิยัใหน้าํมาดาํเนินการวิจยัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 นอกจากน้ียงัไดรั้บการช่วยเหลือและกาํลงัใจจากเพื่อน ๆ ตลอดจนบุคคลต่าง ๆ ท่ีให้ความ
ช่วยเหลืออีกมาก ท่ีไม่สามารถกล่าวนาม ได้หมดในท่ีน้ี รู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาและความ
ปรารถนาดีของทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงกราบขอบพระคุณและขอบคุณไวใ้นโอกาสน้ี 
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บทที ่1 

บทนํา- 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 จากสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจของประเทศไทยในปี พ.ศ. 2557 พบว่า เศรษฐกิจมีการ
ขยายตวัเพิ่มข้ึนเพียง ร้อยละ 0.7 เม่ือเทียบกบัปี พ.ศ. 2556 ท่ีผ่านมา ทั้งน้ีส่วนหน่ึงอาจเน่ืองมาจาก
ปัญหาสถานการณ์ทางการเมืองท่ีส่งผลกระทบต่อสภาพเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ส่งผลให้เกิด
ปัญหาในการดาํเนินงานของภาครัฐ เช่น การใช้จ่ายงบประมาณล่าช้าไม่เป็นไปตามกรอบเวลาท่ี
กาํหนด (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2557, น.1) รัฐบาล โดย พลเอกประยุทธ์ จนัโอชา จึงเสนอ
แนวทางในแกปั้ญหาภาวะเศรษฐกิจดงักล่าว โดยไดแ้ถลงต่อรัฐสภา เม่ือวนัท่ี 18 กนัยายน 2557  นัน่ก็
คือ นโยบายดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (Digital Economy) กล่าวคือ เป็นนโยบายในการสร้าง
ศกัยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศใหมี้ความแข็งแกร่ง สามารถแข่งขนักบัต่างประเทศได ้โดยอาศยั
โครงสร้างพื้นฐานดิจิทลั อนัได้แก่ โครงสร้างด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) โครงสร้างด้าน
โทรคมนาคม (Telecommunication) และโครงสร้างดา้นการแพร่ภาพกระจายเสียง (Broadcast) เป็น
เคร่ืองมือในการสร้างและวางรากฐานเศรษฐกิจของประเทศอย่างจริงจงั (กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร, 2557)  

 จากผลการสํารวจพฤติกรรมของผูใ้ชบ้ริการอินเทอร์เน็ตของประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2557 

พบว่า  มีผูใ้ช้บริการโทรศพัท์เคล่ือนท่ี จาํนวน 93.46 ล้านหมายเลข (ศูนยข์อ้มูลและวิจยัเศรษฐกิจ
โทรคมนาคม สํานักวิชาการและจัดการทรัพยากรโทรคมนาคม, 2558) ผูใ้ช้บริการอินเทอร์เน็ต
มากกวา่ 26 ลา้นคน พบบญัชีสังคมออนไลน์ ไดแ้ก่ Line กวา่ 33 ลา้นบญัชี บญัชี Facebook กวา่ 28 

ล้านบัญชี พบมูลค่า e-Payment หมุนเวียนกว่า 750 ล้านบาท และยงัพบอีกว่า ร้อยละ 57.6                 
ใชอิ้นเทอร์เน็ตเพื่อการอ่านหนงัสืออิเล็กทรอนิกส์ ร้อยละ 56.5 ใชอิ้นเทอร์เน็ตเพื่อการคน้ควา้ขอ้มูล 
และร้อยละ 45.2 ใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อรับ-ส่งอีเมล (สํานักงานพฒันาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 
(องคก์ารมหาชน), 2558) จากผลการสํารวจน้ีแสดงให้เห็นวา่ การดาํเนินชีวิตในปัจจุบนัลว้นมีระบบ
การส่ือสารสอดแทรกอยู ่จึงเช่ือไดว้า่หากประเทศมีโครงข่ายระบบการส่ือสารและโทรคมนาคมท่ีดีจะ
เป็นพลงัสําคญัในการผลกัดนั สนบัสนุนองคก์รธุรกิจ องค์กรของรัฐใหส้ามารถพฒันาเศรษฐกิจและ
พฒันาประเทศไดอ้ยา่งรอบดา้น ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางการคา้ เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทาํงานให้รวดเร็วยิ่งข้ึน อีกทั้งลดตน้ทุนในภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการต่าง ๆ และยงั
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ประโยชน์ในการเรียนรู้ แลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารต่าง ๆ สร้างโอกาสทางการศึกษาให้กบัทุกคน        

ในสังคม (สํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทศัน์และกิจการโทรคมนาคม
แห่งชาติ, 2558) ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life long learning) และจากท่ีไดก้ล่าวมา
ทั้งหมดน้ี เช่ือไดว้า่ แนวโนม้ของการแข่งขนัในภาคธุรกิจระบบส่ือสารและโทรคมนาคมจะมีสภาวะ
การแข่งขนัท่ีสูง เพื่อช่วงชิงส่วนแบ่งทางการตลาดและรักษาไวซ่ึ้งฐานลูกคา้เดิมท่ีเป็นผูใ้ชบ้ริการราย
เก่า องค์กรผูใ้ห้บริการระบบส่ือสารและโทรคมนาคมจึงควรต่ืนตัวอยู่เสมอเพื่อพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลง ความกา้วหน้าของเทคโนโลยี จดัรูปแบบบริการท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการท่ี
หลากหลาย     จากองคก์รทุกภาคส่วนของประเทศ จากประชาชนทัว่ไปท่ีมีความตอ้งการท่ีเพิ่มมาก
ข้ึนในทุกปี     แนวทางการบริหารองคก์รให้ประสบความสําเร็จ ให้สามารถธาํรงอยูไ่ดน้ั้น มีดว้ยกนั
หลากหลายวิธี แต่แนวทฤษฎีการบริหารหน่ึงซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอย่างกวา้งขวาง คือ การพฒันาท่ี
มุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาบุคลากรขององค์กรให้มีทกัษะในการสร้างสรรค์ คน้หา และแปลงเปล่ียน
ขอ้มูลท่ีไดรั้บให้เป็นความรู้ รู้จกัพฒันาองค์ความรู้เดิมท่ีมีสะสมอยูใ่นตวัให้เกิดเป็นองคค์วามรู้ใหม่
และนาํไปใชป้ระกอบกิจการงานท่ีทาํ (Lussier, & Achua, 2007, p. 379) พฒันาให้เป็นบุคคลท่ีมี
ศกัยภาพสูงสามารถขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความกา้วหนา้ มัน่คงและย ัง่ยืนได ้(พรรณอร พฒันการคา้, 
2552, น. 93) ซ่ึงทฤษฎีท่ีกล่าวถึงน้ีก็คือ องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) นัน่เอง แต่การ
จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น ยงัตอ้งอาศยัองค์ประกอบ ปัจจยัแวดลอ้มอ่ืน ๆ ร่วมกนัผลกัดนั 

ปัจจยัสําคญัอย่างหน่ึง คือ  บรรยากาศองค์กร (Organizational climate) ดงัท่ี มงคลชัย วิริยะพินิจ 
(2554, น.24) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีส่วนส่งเสริมให้บุคลากรภายในองคก์รมีความสุขในการ
ทาํงาน ก่อใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ อยากพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ ส่งผลให้องคก์รสามารถ
พฒันาไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได ้บรรยากาศองค์กรจึงเป็นเคร่ืองมือวดัสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์รซ่ึงสามารถรับรู้ไดท้ั้งจากบุคคลภายนอกและบุคลากรท่ีอยูภ่ายใน บรรยากาศองคก์รจะ
สะทอ้นถึงพฤติกรรมของบุคลากร ถ้าองค์กรมีบรรยากาศแบบเปิด ให้โอกาส มีความเป็นกันเอง 
บุคลากรจะมีความรู้สึกสบายใจในการทาํงานและทาํงานอย่างมีความสุข แต่หากองคก์รมีบรรยากาศ
แบบเป็นทางการ พนกังานท่ีทาํงานก็จะไม่ไดรู้้สึกถึงความสบายดงักล่าว (Choudhury, 2011, p. 111) 
 จากนโยบายเศรษฐกิจดิจิทัลท่ีผลักดันโดยรัฐบาล จะเห็นว่าองค์กรธุรกิจทางด้านการ
ส่ือสารและโทรคมนาคมจะเป็นกลจกัรสําคญัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนนโยบาย แต่ในสภาวะปัจจุบัน
โดยเฉพาะในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมา จะเห็นว่าธุรกิจทางดา้นการส่ือสารและโทรคมนาคมจะตอ้งพบ
กบัการแข่งขนัอยา่งรุนแรงทั้งภายในและภายนอกประเทศ การกดดนัจากการเปล่ียนผา่นเทคโนโลยี
ซ่ึงทาํให้การแข่งขนัตอ้งมีลงทุนเป็นมูลค่ามหาศาล เพื่อเป็นผูน้าํและรักษาฐานลูกคา้ของตนเองไว ้
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ดงันั้นจึงเป็นมิติท่ีสําคญัอย่างยิ่งท่ีองค์กรธุรกิจทางดา้นการส่ือสารและโทรคมนาคมจะตอ้งพฒันา
ตนเองในทุกดา้นเพื่อให้องค์กรของตนเองคงอยู่อย่างย ัง่ยืน กลไกการบริหารท่ีมีส่วนสนับสนุนให้
องคก์รธุรกิจสามารถคงอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืไดน้ั้น นกัวชิาการและผูบ้ริหารหลายท่านเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่การ
ขบัเคล่ือนองค์กรของตนเองไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นจะสามารถสร้างศกัยภาพขององค์กรท่ี
ย ัง่ยนืได ้

 จากการศึกษาของ กวสิรา กณัฑรักษา (2553) เร่ือง การศึกษาสภาพการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของพนกังานบริษทั ทรูวิชนัส์ จาํกดั (มหาชน) พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดบัมาก และพบว่ามีบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านการ
ยอมรับและด้านการสนับสนุนแทรกอยู่ และจากการศึกษาของ กาญจนะ คุณเลิศกิจ (2549) ท่ีได้
ทาํการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษทั แอดวานซ์ 
อินโฟร์ เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน) ในเขตภาคเหนือ พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ย และพบวา่ มีบรรยากาศของการสนบัสนุน มาตรฐานของการปฏิบติังานสอดแทรกอยูเ่ช่นกนั 
แต่ยงัคงไม่ชดัเจนเท่าใดนกั จากงานวิจยัทั้ง 2 เร่ืองน้ี ประกอบกบัในประเทศไทยผูว้ิจยัยงัไม่พบการ
วิจัยเร่ืองของบรรยากาศองค์กรท่ีสนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงสนใจจะทาํการศึกษาวิจยัในเร่ืองดงักล่าว โดยนาํแนวคิด
บรรยากาศองคก์รของ สตริงเจอร์ (Stringer, 2002, pp. 10-11) ประกอบดว้ย โครงสร้าง มาตรฐาน 
ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนับสนุนและความผูกผนั มาหาความสัมพนัธ์กบัแนวคิดองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของ ปีเตอร์ เซ็งก้ี (Senge, 1994) ประกอบดว้ย ความเป็นบุคคลรอบรู้ แบบจาํลองทาง
ความคิด วิสัยทศัน์ร่วมกนั ทีมแห่งการเรียนรู้ และระบบทางความคิด ทั้งน้ีเพื่อผูบ้ริหารในองค์กร
ธุรกิจระบบการส่ือสารและโทรคมนาคมไดน้าํไปเป็นขอ้มูลใช้ในการวางแผนพฒันาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแทจ้ริง ส่งผลดีต่อการพฒันาระบบเศรษฐกิจภายในประเทศให้สามารถ
แข่งขนักบัต่างประเทศได ้

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์รในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   
 1.2.2  เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์รในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยจาํแนก
ตามตวัแปร สถานะภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และประสบการณ์ทาํงาน 

 1.2.3  เพื่อศึกษาความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   
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 1.2.4 เพื่อเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทย จาํแนกตามตวัแปร สถานะภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และ
ประสบการณ์ทาํงาน 

 1.2.5 เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กรในการพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   
 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

 1.3.1 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีสถานะภาพส่วนบุคคลต่างกนั     

มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยแตกต่างกนั 

 1.3.2 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีสถานะภาพส่วนบุคคลต่างกนั     
มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยแตกต่างกนั 

 1.3.3  บรรยากาศองค์กรสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
ของไทย   
 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

 1.4.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั  

  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทย  จาํนวน 11,938 คน ท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีมีส่วนแบ่งทางการตลาดสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชั่น จาํกัด 
(มหาชน) และบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) (สํานกังานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง 
กิจการโทรทศัน์และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ, 2558)  

 1.4.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

  กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  จาํนวน        
387 คน ท่ีไดจ้ากการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ตามสูตรคาํนวณของ Yamane (1967) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือน ร้อยละ 5  

 1.4.3.  ตวัแปรท่ีศึกษา 

  1.4.3.1  ตวัแปรอิสระ 

   1)  สถานะภาพส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน 
และอายกุารทาํงาน 
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   2) บรรยากาศองค์กร 6 มิติ ประกอบด้วย โครงสร้าง มาตรฐาน ความ
รับผดิชอบ การยอมรับ การสนบัสนุน และความผกูผนั 

  1.4.3.2 ตวัแปรตาม 

   1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย ความเป็นบุคคลรอบรู้ แบบจาํลอง
ทางความคิด วสิัยทศัน์ร่วมกนั ทีมแห่งการเรียนรู้ และระบบทางความคิด 

 

1.5 คาํจํากดัความในการวจิัย 

 บรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ี
เกิดข้ึนภายในองค์กร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงออก พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร มีส่วน
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มี 6 มิติ ประกอบดว้ย โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ 
การยอมรับ การสนบัสนุน และความผกูผนั  

 องค์กรแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย หมายถึง องค์กรธุรกิจ
การส่ือสารและโทรคมนาคมท่ีมีกระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง บุคลากรในองค์กร
สามารถแสวงหา จดัเก็บ และนาํความรู้ท่ีมีไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความเป็น
บุคคลรอบรู้ แบบจาํลองทางความคิด วสิัยทศัน์ร่วมกนั ทีมแห่งการเรียนรู้ และระบบทางความคิด  

 ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย หมายถึง บริษทัท่ีประกอบธุรกิจเก่ียวกับการ
ส่ือสาร โทรคมนาคมเคล่ือนท่ี ซ่ึงประกอบด้วย 3 บริษทั ท่ีมีส่วนแบ่งทางการตลาดสูงสุด ได้แก่ 
บริษทั แอวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกัด (มหาชน) บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชั่น จาํกัด 
(มหาชน) และบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน)   
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

          ตวัแปรอิสระ                   ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1.7.1 ผูบ้ริหารในองคก์รธุรกิจท่ีมีพลวตัสูงอยา่งเช่น องคก์รธุรกิจทางดา้นการส่ือสารและ
โทรคมนาคมสามารถนาํผลการศึกษาทางดา้นบรรยากาศองคก์รไปเปรียบเทียบกบับรรยากาศองคก์ร
ของตนเองเพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างบรรยากาศองค์กรท่ีดีซ่ึงสนับสนุนการทาํงานท่ี               

มีประสิทธิภาพ  

 1.7.2 ผูบ้ริหารในองค์กรธุรกิจอ่ืนสามารถนําผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการสร้าง
บรรยากาศองค์กรท่ีดีเพื่อนาํไปสู่การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้อนัจะนาํมาซ่ึงความสามารถในการ
แข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 

สถานะภาพส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ฝ่ายงาน 

5. อายกุารทาํงาน 

 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

1. ความเป็นบุคคลรอบรู้ 

2. แบบจาํลองทางความคิด 

3. วิสยัทศันร่์วมกนั  

4. ทีมแห่งการเรียนรู้  

5. ระบบทางความคิด 

(Senge, 1994)  

บรรยากาศองคก์ร 

1. โครงสร้าง 
2. มาตรฐาน 

3. ความรับผิดชอบ 

4. การยอมรับ 

5. การสนบัสนุน 

6. ความผกูผนั 

(Stringer, 2002, pp. 10-11) 
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 1.7.3 ผลการศึกษาจะช่วยให้ผูบ้ริหารมีภาพท่ีชดัเจนยิ่งข้ึนเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศองค์กรท่ีดีท่ีสามารถก่อให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อท่ีจะนาํไปเป็นแนวทางในการ
บริหารเพื่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีสนบัสนุน และพฒันาไปสู่การวางแผนการบริหารงาน การวางแผนการ
พฒันาบุคลากรอนัจะนาํไปสู่การกาํหนดนโยบายเชิงกลยทุธ์เพื่อสร้างศกัยภาพในการแข่งขนั 
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บทที ่2 

เอกสารและงานที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

  2.1  บรรยากาศองคก์ร 

    2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์ร 

    2.1.2 แนวคิดบรรยากาศองคก์ร 

    2.1.3 บรรยากาศองคก์รกบัภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   
  2.2  องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

    2.2.1 ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

    2.2.2  แนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

    2.2.3 องคก์รแห่งการเรียนรู้กบัภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   
  2.3 บริษทัในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   
  2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

    2.4.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ร 

    2.4.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

2.1 บรรยากาศองค์กร 

 2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 

 นกัวชิาการหลายท่านไดน้าํเสนอความหมายของบรรยากาศองคก์ร ซ่ึงสามารถรวบรวมได ้
ดงัน้ี 

 Forehand and Gilmer (1964, p. 362) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์กรเป็นชุดของ
คุณลกัษณะภายในองคก์รซ่ึงรับรู้โดยบุคลากรในองคก์ร โดยคุณลกัษณะดงักล่าวจะบรรยายถึงสภาพ
ขององค์กร ในจุดท่ีมีความแตกต่าง มีลักษณะท่ีคงอยู่เป็นระยะเวลาท่ียาวนาน และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร 

 Lussier (1993, p. 398) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์รคือการเปรียบเทียบคุณลกัษณะท่ีเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มในองคก์รจากการรับรู้ของบุคลากรภายในองคก์ร  

 Stringer (2002, p. 9) ให้ความหมายของบรรยากาศองคก์รใหม่วา่ หมายถึง การหลอมรวม
รูปแบบจากปัจจยัแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีส่งผลกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ 
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 Luthans (2011, p.72) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร เกิดจากความรู้สึกท่ีกลัน่ออกมาใน
รูปแบบทางกายภาพ เป็นปฏิกิริยาของบุคลากรภายในองคก์รท่ีปฏิบติัตนกบัลูกคา้หรือบุคคลภายนอก
องคก์ร 

 จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ร หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีเกิด
ท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงออก พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร มีส่วน
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 2.1.2 แนวคิดบรรยากาศองค์กร 

 Litwin and Stringer (1968, pp. 205-207) เสนอรูปแบบของบรรยากาศองคก์รใน 9 มิติ และ
ไดส้ร้างแบบสอบถามสําหรับใชว้ดับรรยากาศองค์กรข้ึนมา เรียกวา่ Rivised or improved climate 

questionnaire (Form B) มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

  1. โครงสร้าง (Structure) การรับรู้ถึงลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร ไดแ้ก่ รับรู้ในกฎ 
ระเบียบขอ้บงัคบั การแบ่งงาน สายการบงัคบับญัชาท่ีมีความชัดเจน ความชัดเจนของขั้นตอนการ
ดาํเนินงาน ขอ้จาํกดัต่าง ๆ ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน ขอ้คาํถามมีดงัน้ี 

 1.1  องคก์รไดก้าํหนดหนา้ท่ี ความรับผดิชอบของตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

 1.2  ในบางสถานการณ์ ท่านไม่ทราบวา่ใครคือผูมี้อาํนาจตดัสินใจ 

 1.3  องคก์รไดป้ระกาศนโยบาย โครงสร้างขององคก์รอยา่งชดัเจน 

 1.4  องคก์รทาํการลดขั้นตอนการทาํงานท่ีมีความซํ้ าซอ้นลง 

 1.5  อุปสรรคสําคญัท่ีทาํให้การทาํงานขาดการพฒันา สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ คือ 
ระเบียบ กฎเกณฑท่ี์ยุง่ยาก ซบัซอ้น  
 1.6  งานท่ีผดิพลาดเกิดจากการท่ีองคก์รขาดการวางแผนท่ีดี 

 1.7 ในบางโครงการท่ีท่านร่วมรับผิดชอบ ท่านไม่ทราบว่าใครคือหัวหน้า
โครงการ 

 1.8  องคก์รเห็นวา่การจดัวางคนใหเ้หมาะสมกบังาน สําคญักวา่การกาํหนดสาย
การบงัคบับญัชา  
 2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) บุคลากรรับรู้ถึงความรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บ 
รู้สึกถึงความอิสระในการปฏิบติังาน การไดรั้บความไวว้างใจและมีอาํนาจในการตดัสินใจ ขอ้คาํถาม
มีดงัน้ี 

 2.1  บุคลากรตอ้งไดรั้บการตรวจสอบในทุกงานท่ีรับผิดชอบ และไม่มีอาํนาจในการ
ตดัสินใจ  
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 2.2  บุคลากรไม่ตดัสินใจดําเนินการใดๆ มักจะสอบถามผูบ้ริหารทุกคร้ังในการ
จดัการภาระงาน  
 2.3  องค์กรให้คาํแนะนํา ช้ีแนะแนวทางการปฏิบติังานสําหรับบุคลากร เพื่อให้
บุคลากรสามารถรับผดิชอบงานนั้นได ้

 2.4  บุคลากรไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี เวน้แต่วา่จะไม่ทอ้แทแ้ละลองทาํ
ใหม่อีกคร้ัง 

 2.5 ปรัชญาการทํางานขององค์กรคือให้โอกาสบุคลากรแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

 2.6  บุคลากรบางท่านไม่รับผดิชอบต่อการกระทาํท่ีผดิพลาดของตนเอง 

 2.7  ปัญหาขององคก์รของท่าน คือ บุคลากรไม่มีความรับผดิชอบในงาน 

 3. รางวลั (Reward) เม่ือบุคลากรปฏิบติังานได้เป็นอย่างดีก็จะได้รับรางวลั ซ่ึงไม่ได้
หมายถึงส่ิงของเพียงอยา่งเดียว รวมถึง คาํชมเชย ความเป็นธรรม เนน้ท่ีเป็นผลในทางบวกมากกวา่การ
ลงโทษ ขอ้คาํถามมีดงัน้ี 

   3.1  องคก์รของท่านจะเล่ือนตาํแหน่งบุคลากรใหสู้งข้ึนหากปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

   3.2  องคก์รจะมอบรางวลัแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดี เพื่อสร้างแรงจูงใจ ไม่ใชว้ิธีการ
ข่มขู่หรือวพิากษว์จิารณ์ 

   3.3  บุคลากรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนตามคุณภาพของงานท่ีสร้างสรรค ์

   3.4  ในองคก์รแห่งน้ี มีการวพิากษว์จิารณ์การทาํงานกนัสูงมาก 

   3.5  เม่ือบุคลากรปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีก็จะไดรั้บรางวลั แต่นัน่ยงัอาจไม่เพียงพอ  
   3.6  เม่ือบุคลากรปฏิบติังานผดิพลาดก็มกัจะถูกลงโทษ 

 4.  ความเส่ียง (Risk) บุคลากรรับรู้ถึงความเส่ียงในการปฏิบติังาน และสามารถพิจารณาได้
วา่ระดบัของความเส่ียงนั้นมากหรือนอ้ย ขอ้คาํถามมีดงัน้ี 

   4.1  ปรัชญาของการบริหารองค์กร คือ ปฏิบติังานอย่างช้า ๆ แต่ปลอดภยั ในระยะ
ยาวจะส่งผลใหอ้งคก์รสามารถกา้วหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

   4.2  การเพิ่มภาระงานจะเกิดข้ึนในเวลาท่ีเหมาะสมและไดผ้า่นการพิจารณามาดีแลว้  
   4.3  องคก์รจะตดัสินใจดว้ยความระมดัระวงัเป็นอยา่งมาก 

   4.4  ผูบ้ริหารองคก์รยนิดีรับฟังความคิดเห็นท่ีสร้างสรรคข์องบุคลากร 

   4.5  ในบางงานท่ีมีความเส่ียงสูง องคก์รก็ตอ้งยอมรับเพื่อความสาํเร็จในการแข่งขนั 



21 
 

 5.  ความอบอุ่น (Warmth) เป็นบรรยากาศของความเป็นมิตร เป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีต่อกนั 
ขอ้คาํถามมีดงัน้ี 

   5.1  องคก์รมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

   5.2  องคก์รมีบรรยากาศการทาํงานท่ีผอ่นคลาย สบาย ๆ  
   5.3  เป็นเร่ืองท่ีการยากท่ีทุกคนในองคก์รจะรู้จกักนั 

   5.4 บุคลากรมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นคนเยน็ชา เก็บตวั มกัจะแยกตวัออกจากกลุ่มเพื่อน 

   5.5 องคก์รของท่านทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีอบอุ่น 

 6.  การสนบัสนุน (Support) คือการรับรู้ถึงการท่ีบุคลากรไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ริหาร เนน้ท่ีการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ขอ้คาํถามมีดงัน้ี 

   6.1  เม่ือบุคลากรทาํผดิจะไม่ไดรั้บความเมตตาจากผูบ้ริหาร  
   6.2  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการความกา้วหนา้ของบุคลากร 

   6.3  บุคลากรในองคก์รไม่มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

   6.4  ปรัชญาการบริหารองคก์ร คือ ใหค้วามสาํคญัต่อความรู้สึกและความเป็นมนุษย ์

   6.5  ในงานยุ่งยาก บุคลากรสามารถขอความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานได ้

 7. มาตรฐาน (Standards) บุคลากรเข้าใจในความสําคัญของเป้าหมายขององค์กร                

มีมาตรฐานการปฏิบติังานกาํหนดไวอ้ย่างชดัเจน เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปดว้ยดีมีประสิทธิภาพ   

ขอ้คาํถามมีดงัน้ี 

   7.1  องคก์รของท่านมีมาตรฐานการทาํงานท่ีสูงมาก 

   7.2  ผูบ้ริหาร ทราบดีวา่ ไม่มีงานใด หรือใคร ท่ีจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งสําเร็จโดย
ท่ีไม่เคยมีการปรับปรุง 

   7.3  องคก์รของท่านกดดนัใหท้่านตอ้งปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

   7.4  ผูบ้ริหารทราบดีว่า ผลการปฏิบติังานจะยิ่งดีข้ึนหากบุคลากรมีความสุขในการ
ทาํงาน 

   7.5  ความก้าวหน้าในองค์ ข้ึนยู่กับความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้ริหารมากกว่าการเป็น
ผูป้ฏิบติังานท่ีดี 

   7.6 ในองคก์รแห่งน้ีบุคลากรรู้สึกไม่ภูมิใจในประสิทธิภาพท่ีเกิดจากการทาํงานของตน 
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 8. การโตแ้ยง้ (Conflict) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารและบุคลากรตอ้งการรับฟังความคิดเห็น
ท่ีแตกต่าง ใหค้วามสาํคญักบัการแกปั้ญหา ขอ้คาํถามมีดงัต่อไปน้ี 

   8.1  หนทางท่ีจะสร้างความประทบัใจภายในองค์กร คือหลีกเล่ียงการโต้แยง้และ
ความเห็นท่ีไม่ลงรอยกนัอยา่งเปิดเผย 

   8.2  ผูบ้ริหารเช่ือว่า ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งแผนกและบุคคลนั้นจะส่งผลดีต่อ
องคก์ร ทาํใหอ้งคก์รมีความเขม้แขง็ 

   8.3  บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเปิดเผย แมว้่า
ขอ้คิดเห็นนั้นอาจจะไม่ตรงกบัผูบ้ริหารก็ตาม 

   8.4  เป้าหมายของการประชุมในองค์กร คือ ให้สามารถบรรลุถึงการตัดสินใจท่ี
ราบร่ืนและเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 

 9. ความภกัดี (Identity) เป็นบรรยากาศส่ือถึงความเป็นเจา้ของและเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร เป็นสมาชิกท่ีมีคุณค่าต่อทีมงาน ขอ้คาํถามมีดงัต่อไปน้ี 

   9.1  บุคลากรรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี 

   9.2  บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นสมาชิกท่ีดีของทีมงาน 

   9.3  บุคลากรในองคก์รแห่งน้ี ไม่มีใครภกัดีต่อองคก์ร 

   9.4  บุคลากรในองคก์รแห่งน้ีมกัจะมองหาแต่ประโยชน์ส่วนตน 

 Lussier (1993, p. 399) นาํเสนอมิติของบรรยากาศองคก์รใน 7 มิติ ดงัต่อไปน้ี 

 1. โครงสร้าง (Structure) ประกอบดว้ย ระดบัการรับรู้ถึงขอ้กาํหนดต่าง ๆ ท่ีบุคลากรใน
องคก์รตอ้งปฏิบติัตาม ไดแ้ก่ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ขั้นตอนวธีิการดาํเนินงาน  
 2. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ระดบัการรับรู้ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตน 

 3.  รางวลั (Reward) หมายถึง ระดบัการรับรู้ถึงผลจากการทาํงาน ไดแ้ก่ รางวลัเม่ือมีความ
พยายามในการทาํงาน และการลงโทษ เม่ือกระทาํผดิ 

 4. ความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง ความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 5.  การสนบัสนุน (Support) หมายถึง ระดบัของการรับรู้ของบุคลากร ท่ีทราบว่าตนไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากผูร่้วมงานหรือผูท่ี้มีประสบการณ์มากกวา่ 

 6.  เอกลกัษณ์องค์กรและความภกัดี (Organizational identify and loyalty) หมายถึง 
บุคลากรเห็นถึงคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัระหวา่งบุคคล และความซ่ือสัตย ์ความภกัดีต่อองคก์ร 

 7.  ความเส่ียง (Risk) หมายถึง บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงสถานการณ์ท่ีไม่พึงประสงค ์     

อาจคือความเส่ียง และบุคลากรสามารถบริหารความเส่ียงร่วมกนัได ้
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 Stringer (2002, pp. 65-67) แบ่งบรรยากาศองคก์รออกเป็น 6 มิติ ดงัต่อไปน้ี 

 1. โครงสร้าง (Structure) แสดงให้เห็นวา่ บุคลากรภายในองค์กรทราบถึงความชดัเจนใน
บทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพวกเขาอยา่งชดัเจน โครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพ คือ บุคลากร
จะรับรู้ไดว้่างานของตนถูกกาํหนดไวใ้นโครงสร้างอย่างชดัเจน และโครงสร้างจะมีประสิทธิภาพตํ่า
หากบุคลากรเกิดความสับสนในสายงานและลาํดบัผูมี้อาํนาจตดัสินใจในสายงาน ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 

   - งานในองคก์รน้ีไดถู้กกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจนและมีความสมเหตุสมผล 

   -  ในองคก์รน้ี บางคร้ังก็ไม่ชดัเจนวา่ใครมีอาํนาจตดัสินใจอยา่งแทจ้ริง 

   -  ในบางโครงการท่ีฉันได้รับมอบหมาย ฉันยงัไม่ทราบเลยว่าใครคือหัวหน้า
โครงการ 

   -  ในงานสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์ใหม่ของเรา บางคร้ังขาดซ่ึงการวางแผนและการดูแล
จากองคก์ร 

 2.  มาตรฐาน (Standard) คือการวดัความรู้สึกท่ีถูกกดดนัจากองคก์รในการปรับปรุงคุณภาพ
ของงาน และวดัความรู้สึกภูมิใจเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี เม่ือคะแนนมาตรฐานสูง หมายความว่า 
บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานอยู่ตลอดเวลา แต่หากคะแนน
มาตรฐานตํ่า หมายความว่า ผลการปฏิบติังานของบุคลากรตํ่ากว่าเกณฑ์ท่ีคาดหวงัไว ้ ตวัอย่างขอ้
คาํถามคือ 

   -  ในองคก์รแห่งน้ีเราตั้งมาตรฐานในการทาํงานท่ีสูงมาก 

   - บุคลากรในองคก์รแห่งน้ี ดูเหมือนจะไม่มีความภูมิใจในงานของตนเองเลย 

   - โดยรอบขององค์กรแห่งน้ีมีแต่ความรู้กดดนัให้ปรับปรุงประสิทธิภาพของการ
ทาํงานอยูต่ลอดเวลาทั้งงานในหนา้ท่ีส่วนบุคคลและในทีมงาน 

   -  เราเช่ือวา่ ไม่มีการจดัการงานใดท่ีจะทาํใหง้านท่ีดีอยูแ่ลว้ดียิง่ข้ึนไปอีก 

 3.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) เปรียบไดก้บั ความรู้สึกของการเป็นเจา้นายท่ีจะไม่ถูก
ตรวจสอบจากผูอ่ื้นหากได้ตดัสินใจส่ิงใดส่ิงหน่ึงลงไปแล้ว ความรู้สึกว่ามีความรับผิดชอบสูง คือ 
บุคลากรไดรั้บโอกาสและสนบัสนุนให้สามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง แต่หากบุคลากรถูกทดสอบ
ด้วยการให้ทาํงานท่ีมีความเส่ียงหรือให้ทาํงานท่ีต้องการวิธีการหรือทกัษะใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา 
บุคคลากรก็จะหมดกาํลงัใจส่งผลใหค้วามรู้สึกในการรับผดิชอบตํ่า ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 

   -  เราไม่ไดท้าํงานหนกัเกินไปในการตดัสินใจในองคก์รแห่งน้ี  เพราะเกือบทุกเร่ือง
ท่ีน่ีตอ้งมีการตรวจสอบสองคร้ัง 
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   -  ทุกส่วนงานในองคก์รแห่งน้ีคุณสามารถตรวจสอบ  ดงันั้นหากคุณคิดวา่คุณคิดถูก
ก็เดินหนา้ไดเ้ลย 

   - คุณจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ีจนกวา่คุณจะลองทาํส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตวัคุณเอง 

   -  ปรัชญาของเราคือเนน้วา่ ทุกคนควรจะแกปั้ญหาของตนเองดว้ยตนเอง 

 4. การยอมรับ (Recognition) คือการรับรู้ได้ถึงการถูกยอมรับโดยแสดงออกจากการ
ปฏิบติังานท่ีดีเม่ือไดรั้บรางวลั การยอมรับน้ีจะแสดงออกใน 2 ดา้นคือ การไดรั้บรางวลั และการไดรั้บ
คาํวิจารณ์ ติชม หรือลงโทษ องค์กรท่ีบรรยากาศแห่งการยอมรับสูง หมายความวา่ องคก์รนั้นมีความ
สมดุลระหวา่งการให้รางวลัและการวิจารณ์ ติชม แต่หากผลของการทาํงานท่ีออกมาไม่สอดคลอ้งกบั
รางวลัท่ีไดรั้บ ก็หมายความวา่ องคก์รนั้นจะเกิดบรรยากาศของการยอมรับท่ีตํ่า ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 

   -  ในองค์กรแห่งน้ีเม่ือคุณได้รับรางวลัคุณจะใช้เป็นกาํลงัใจมากกว่าวิจารณ์หรือ
คุกคามผูอ่ื้น 

   -  ไม่มีรางวลัและคาํชมเชยในองคก์รแห่งน้ีแมว้า่คุณจะทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

   -  เรามีระบบเล่ือนขั้นใหก้บัคนท่ีทาํงานไดเ้ล่ือนระดบัตาํแหน่งข้ึนไป  
   -  บุคลากรในองค์กรแห่งน้ีจะไดรั้บรางวลัในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัประสิทธิภาพ
งานท่ีเขาทาํ 

 5.  การสนบัสนุน (Support) การใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในทีมงาน บุคลากรท่ีรู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน หากมีปัญหาเกิดข้ึนตนสามารถขอความช่วยเหลือได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความ
ช่วยเหลือจากผูบ้ ังคบับญัชา เรียกได้ว่าเป็นบรรยากาศของการสนับสนุนท่ีมีอยู่มาก ในทางกลับกัน
บรรยากาศของการสนบัสนุนท่ีมีนอ้ย ก็คือ บุคลากรรู้สึกถึงความโดดเด่ียวเหมือนตนเองถูกทอดทิ้ง ตวัอยา่ง
ขอ้คาํถามคือ 

   -  หากคุณทาํผดิคุณจะไม่ไดรั้บความเห็นใจ 

   - เม่ือฉันต้องทาํงานท่ียาก ฉันสามารถขอความช่วยเหลือจากเจ้านายและเพื่อน
ร่วมงานได ้

   -  ไม่มีใครในองคก์รแห่งน้ีท่ีไวใ้จได ้

   -  ฉนัรู้สึกวา่ฉนัเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีดี 

 6.  ความผกูพนั (Commitment) แสดงออกถึงความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคลากรท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร พวกเขาจะยินดียอมรับในขอ้ผูกผนัต่าง ๆ ขององคก์รเพื่อเป้าหมายขององค์กร หาก
บรรยากาศของความผกูผนัมีมาก บุคลากรจะมีความจงรักภกัดีสูง แต่หากมีความผกูพนักบัองคก์รนอ้ย 
พวกเขาจะแสดงออกดว้ยความเฉยชาทั้งต่อองคก์รและเป้าหมายขององคก์ร ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 
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   -  โดยทัว่ไป บุคลากรขององคก์รแห่งน้ีมีความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 

   - บุคลากรท่ีน่ีรู้สึกไม่ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

   - บุคลากรท่ีน่ีไม่สนใจวา่จะเกิดอะไรข้ึนกบัองคก์รแห่งน้ี 

   - เท่าท่ีฉนัเห็น มีบุคลากรไม่มากท่ีมีความภกัดีต่อองคก์ร  

 Balachandran and Thomas (2007, pp. 111-116) แมว้า่นกัวิจยัหลาย ๆ ท่านจะนาํเสนอการ
วดับรรยากาศองค์กรในมิติท่ีแตกต่างกันไป แต่ทุกเคร่ืองมือจะอยู่ภายใต้แนวคิดเดียวกัน คือ               

1) ธรรมชาติของบรรยากาศองคก์รประกอบข้ึนดว้ยบรรยากาศในหลายมิติ 2) บรรยากาศส่วนใหญ่จะ
มุ่งเนน้ไปท่ีนโยบายการบริหารจดัการและการปฏิบติั 3) คือการวดัจากการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิก
ขององค์กรในแง่มุมต่าง ๆ เช่น วิธีการปฏิบัติขององค์กร ข้อตกลงกับบุคลากรจึงก่อให้เกิด
สภาพแวดลอ้มนั้น 4) การรับรู้ร่วมกนัของบุคลากรในองค์กรท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงแง่มุมต่าง ๆ ของ
องคก์รและการทาํงานร่วมกนัระหวา่งบุคคลและลกัษณะองคก์ร  จึงไดน้าํเสนอแบบสอบถามเพื่อวดั
บรรยากาศองคก์ร 10 ปัจจยั (Factor) ดงัต่อไปน้ี 

 1. ความกงัวลต่อสวสัดิการ (Welfare Concern) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   1.1 เราไดรั้บการชดเชยท่ีมากพอในการประกอบอาชีพท่ีมีอนัตราย ซ่ึงอาจก่อให้เกิด
อุบติัเหตุและปัญหาสุขภาพได ้

   1.2 การบงัคบัใชก้ฎหมายสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง มีในองคก์รแห่งน้ี 

   1.3  องคก์รแห่งน้ีจดัส่ิงอาํนวยความสะดวก สวสัดิการใหก้บัท่านและครอบครัว 

   1.4  สวสัดิการท่ีน่ีไม่นอ้ยกวา่ท่ีอ่ืน 

   1.5  องคก์รของท่านมีฝ่ายบริการอาํนวยความสะดวกในการดูแล รักษาสุขภาพ 

   1.6  องคก์รของท่านมีปริมาณนํ้า อากาศ แสง ฯลฯ ท่ีเพียงพอสาํหรับบุคลากร 

   1.7  จดัการทุกอยา่ง เพื่อใหแ้น่ใจวา่บุคลากรจะไดรั้บสวสัดิการ การดูแลท่ีดี 

   1.8  มีการพร้อมรับอยูเ่สมอเพื่อแกปั้ญหาและความขบัขอ้งใจของบุคลากร 

   1.9  ทุกการตดัสินใจท่ีสําคญัเพื่อให้การทาํงานผ่านไปอย่างราบร่ืนขององค์กรตอ้ง
ผา่นกระบวนการศึกษาและความเห็นชอบของบุคลากร 

   1.10  บุคลากรมีอิสระในการจดัการและแสดงออกทางความคิดเห็นของตน 

   1.11 มีระบบการจดัการท่ีดีมีความเห็นอกเห็นใจบุคลากร 

   1.12 เม่ือบุคลากรมีการนําเสนอในหลายเร่ือง หลายรูปแบบจะมีคณะกรรมการ
ตดัสินใจท่ีดาํเนินการโดยฉนัทามติ 

   1.13  องคก์รมีกลไกท่ีจะสามารถแกไ้ขขอ้คบัขอ้งใจของบุคลากรได ้
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   1.14  องคก์รแห่งน้ีมีขอ้ดีท่ีการดูแลผลประโยชน์และบาํนาญ 

   1.15 ในทุกการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการพฒันาการเจริญเติบโตขององคก์ร บุคลากรจะ
ไดรั้บโอกาสเขา้ร่วม 

   1.16  ก่อนท่ีจะตดัสินใจกระทาํส่ิงใด จะตอ้งไม่ลืมดูในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร 

 2.  บรรทดัฐานและมาตรฐาน (Norms and Standards) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   2.1  องคก์รแห่งน้ีมีแผนการพฒันาท่ีเป็นขั้นเป็นตอน 

   2.2  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากรไดร้ะบุไวอ้ยา่งชดัเจนและสมเหตุสมผล 

   2.3 ความลบัของความสําเร็จขององค์กรแห่งน้ี คือ การกาํหนดนโยบายและการมี
ระเบียบวนิยัท่ีดี 

   2.4  องคก์รมีกฎ ระเบียบท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการทาํงานของแต่ละฝ่าย แต่ละบุคคล 

   2.5  มีแผนงานเชิงวิทยาศาสตร์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรให้สามารถทาํงานได้
มากข้ึน 

   2.6  องคก์รแห่งน้ีสาํเร็จไดด้ว้ยมีการกาํกบัดูแลท่ีดี 

   2.7  ความเขม้งวดในระเบียบวินัยโดยไม่ต้องเกรงว่าจะมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ทาํงานขององคก์รแห่งน้ี  

   2.8  องคก์รของเรามีกฎ ระเบียบท่ีชดัเจนมาก และมีกฎเบ้ืองตน้สําหรับการแกปั้ญหา
วนัต่อวนั 

   2.9  ผูบ้ริหารพร้อมท่ีใช้มาตรการต่าง ๆ ท่ีจะนําพาองค์กรไปสู่การเจริญเติบโต
สามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้

   2.10  ผูบ้งัคบับญัชาของเรา มกัจะใหก้าํลงัใจพวกเราในการทาํงาน 

   2.11  องคก์รแห่งน้ีจะเลือกเฉพาะผูท่ี้ผา่นการประเมินผลอยา่งเป็นธรรมและเป็นกลาง 

   2.12  ผูบ้ริหารเช่ือวา่ ผลผลิตจะเพิ่มข้ึนโดยอตัโนมติัหากบุคลากรมีความพึงพอใจ 

 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   3.1  องคก์รของเรามีการแบ่งชนชั้น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและความร่วมมืออยู่
ในระดบัตํ่ามาก 

   3.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรและผูบ้ริหารองคก์รแห่งน้ีเป็นความสัมพนัธ์ท่ีตึงเครียด 

   3.3  ผูบ้ริหารมกัจะรักษาระยะห่างทางความสัมพนัธ์กบับุคลากร 

   3.4  การต่อสู้ทางอาํนาจของผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นปัญหาขององคก์รแห่งน้ี 

   3.5  ไม่มีใครใหค้วามสนใจต่อปัญหาและความตอ้งการของเรา 
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 4.  การสรรหาและฝึกอบรม (Recruitment and training) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   4.1  บุคลากรขององคก์รแห่งน้ีมกัจะมีปัญหาการขาดการฝึกอบรม 

   4.2  หากบุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเพียงพอกาํลงัการผลิตก็จะเพิ่มข้ึน 

   4.3  วธีิการท่ีใชใ้นการรับสมคัรบุคลากรแห่งน้ี ยงัคงลา้สมยั 

   4.4  ฝ่ายบริหารจะพิจารณาแต่ละคนตามเกณฑต์ามลาํดบัชั้นของงาน 

 5.  การรับรู้และการใหก้าํลงัใจ (Recognition and Encouragement) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   5.1 ค่าใช้จ่ายของพวกเราเป็นท่ีน่าสงสารมาก ในกรณีของสินเช่ือท่ีอยู่อาศัย 
สวสัดิการทางการแพทย ์และเงินบาํเหน็จบาํนาญ 

   5.2  การพฒันาประสิทธิภาพและความเช่ียวชาญเป็นเป้าหมายท่ีสําคัญของการ
บริหารจดัการ  

   5.3  ผูท่ี้มีความสามารถในการคน้ควา้เอกสารมกัจะไดรั้บความสําเร็จอนัเน่ืองมาจาก
การรับรู้ 

   5.4  ความรู้และความเช่ียวชาญ เน่ืองมาจากการรับรู้เปรียบเหมือนเป็นดัง่รางวลั 

   5.5  การจดัการบุคลากรดว้ยกฎ ระเบียบ อาจสร้างความบาดหมางได ้

   5.6  ความกลวัความสูญเสียอาจทาํใหก้ารเจริญเติบโตของบริษทัชะงกัไป 

   5.7  นโยบายและคาํแนะนาํขององค์กรจะไม่ทรงประสิทธิภาพ หากว่าไม่สามารถ
ส่ือสารถึงบุคลากรได ้

 6. รางวลัดว้ยความยติุธรรม (Fair rewards) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   6.1  เงินเดือนของฉนันอ้ยมากเม่ือเทียบกบังานท่ีฉนัทาํ 

   6.2  เงินเดือนของฉนัตํ่ากวา่เงินเดือนของท่านอ่ืนท่ีมีตาํแหน่งเดียวกนั 

   6.3  งานท่ีฉนัทาํจะตอ้งรอการอนุมติัจากผูจ้ดัการอาวโุสก่อน 

   6.4  แมจ้ะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ย ก็ตอ้งข้ึนอยูผู่บ้งัคบับญัชาเป็นคนตดัสินใจขั้นสุดทา้ย 

   6.5 ทาํงานด้วยความจริงใจและความพึงพอใจควรได้รับรางวลัตอบแทนอย่าง
เหมาะสม 

 7.  ความปลอดภยัในงาน (Job security) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   7.1  มนัมีบางเหตุผลท่ีจะไม่กลวัเพราะไม่อยากสูญเสียงานไป 

   7.2  บุคลากรมีบทบาทสําคญัในการอภิปรายและประชุมท่ีจดัข้ึนเป็นประจาํในการ
จดัเรียงจากปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั 

   7.3  ฉนัมีความกงัวลเก่ียวกบัการรักษาความปลอดภยัจากตาํแหน่งงานของฉนั 
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 8.  ความอิสระในงาน (Job autonomy) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   8.1 หากความรับผิดชอบในงานส่วนท่ีเหลืออยู่ มีฉันเพียงคนเดียว ฉันจะรีบ
ดาํเนินการในทนัที 

   8.2  ฉนัไม่มีอิสระในการทาํงาน 

   8.3 ในมุมมองของบุคลากรไม่มีมุมใดท่ีจะได้รับโอกาสในการร่วมตดัสินใจใน
นโยบาย 

 9. เสรีภาพและการควบคุม (Freedom and control) ตวัอยา่งขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ 

   9.1  จากการลงโทษบุคลากรอย่างเคร่งครัดส่งผลให้องค์กรเกิดความเปล่ียนแปลง 
บุคลากรกลวัท่ีจะตกงาน 

   9.2 บุคลากรทุกคนมีอิสระในการตรวจสอบระบบงานของตนท่ีไดท้าํเสร็จส้ินในแต่
ละวนั 

   9.3 ก่อนท่ีจะทาํงานขั้นต่อไปบุคลากรมีความสุขท่ีจะไดท้าํตามคาํสั่งของหวัหนา้งาน
ของเขา 

   9.4  บุคลากรทุกคนในองคก์รแห่งน้ีทาํตวัเหมือนเป็นสมาชิกครอบครัวเดียวกนั 

 10. ความเคร่งครัด ความเป็นทางการ (Red tapism) 

   10.1 องค์กรแห่งน้ีไม่ลังเลท่ีจะทดสอบกับความคิดท่ีอาจจะย ังไม่ รับประกัน
ความสาํเร็จ 

   10.2 เน่ืองจากการซับซ้อนของกฎ และการบริหารจดัการในกรอบใหม่จึงทาํให้เป็น
แนวคิดท่ีไม่มีการรับรู้ 

   10.3 ความสามารถของฉนัเป็นท่ีรับรู้โดยผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 2.1.3 บรรยากาศองค์กรกบัภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   

 จากการศึกษารายงานประจาํปี 2557 ของสามบริษทัท่ีมีส่วนแบ่งทางการตลาดสูงสุด พบวา่ 
บริษทัทั้งสามแห่งมีการบริหารจดัการท่ีมุ่งเพื่อพฒันาองค์กรให้พร้อมกบัการแข่งขนัทางการตลาด    
จึงมีแนวทางในการบริหารจดัการท่ีชดัเจน และมีแนวนโยบายในการจดัการกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานในองคก์รท่ีคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงสามารถสรุปออกมาเป็นบรรยากาศองคก์รกบัภาคธุรกิจการส่ือสาร
และโทรคมนาคม ดงัน้ี ทั้งสามบริษทัมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีชดัเจน ดงัเช่น บริษทั แอดวานซ์ 
อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) (2557, น. 69-70) ไดก้าํหนดโครงสร้าง สายการรายงาน และอาํนาจ
หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนและเหมาะสม โดยสอดคล้องกับสภาพทางธุรกิจและกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งสนบัสนุนใหก้ารดาํเนินงานและการควบคุมภายในมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการ
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แบ่งแยกหนา้ท่ีในส่วนงานท่ีสําคญัเพื่อให้เกิดการตรวจสอบถ่วงดุลระหวา่งกนั รวมทั้งมีการกาํหนด
และจาํกดัอาํนาจการดาํเนินการในระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการไวอ้ยา่งชดัเจน บริษทักาํหนดให้
บุคลากรทุกคนมีหน้าท่ีต้องรับผิดชอบต่อผลสําเร็จของการควบคุมภายในท่ีตนได้รับมอบหมาย       
โดยผา่นการบงัคบับญัชาตามสายงาน การกาํหนดนโยบายและวิธีปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีชดัเจนเพื่อพนกังาน
ทุกคนปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด รวมทั้งกาํหนดให้หัวหนา้งานเป็นผูป้ระเมินและรับรองประสิทธิผล
ของมาตรฐานการควบคุมตนเอง (Control Self-Assessment: CSA) อีกทั้งมีกระบวนการวดัผลการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนเพื่อสร้างแรงจูงใจให้รางวลัต่อพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี และบริหารจดัการ
หากผลงานไม่บรรลุเป้าหมายแต่จะระวงัไม่ให้มีแรงกดดนัจนเกินไปจนมีความเส่ียงต่อการทาํทุจริต
หรือละเลยการควบคุมภายในบางส่วนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  ในดา้นการสนบัสนุน พบวา่ มีแนวทาง
ในการให้การสนบัสนุนบุคลากรในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นศูนย ์Dtac Academy ท่ีทาํหนา้ท่ีส่งเสริมและ
พฒันาคุณภาพของพนักงานด้วยการเพิ่มโอกาสในการเสริมสร้างองค์ความรู้ ความสามารถและ
ศกัยภาพสูงสุด (บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน), 2557, น. 35) หรือศูนย์
ฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร ของ บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557, น. 88) ท่ีมี
เป้าหมายคือเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถในการเป็นพนกังานของบริษทั ความรู้ความสามารถน้ีจะ
เป็นรากฐานท่ีสาํคญัของการพฒันาบุคลากร สายงาน และเปิดโอกาสใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้ใน
อาชีพ รักษาบุคลากรท่ีมีความรู้และความสามารถ และพบบรรยากาศในมิติความผกูผนัเป็นอีกหน่ึงมิติ
ท่ีทั้งสามบริษทัให้การสนบัสนุน ดงัเช่น บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชั่น จาํกดั (มหาชน) 
(2557, น. 37) มีแนวคิดวา่ ครอบครัวของพนกังานก็เปรียบเสมือนครอบครัวขององคก์ร จึงส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ในครอบครัวของพนักงานอย่างต่อเน่ือง โดยจดัให้มีสถานท่ี อุปกรณ์ และกิจกรรม     

ต่าง ๆ เช่น หอ้งสันทนาการ ห้องสมุด ห้องเด็กเล่น ห้องให้นมบุตร และกิจกรรมช่วงปิดเทอมให้บุตร
หลานและครอบครัวของพนกังานไดใ้ช้บริการ และบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557,    

น. 88) จดัใหมี้เงินตอบแทนการปฏิบติังานประจาํปี ในอตัรา 0-4 เท่าของเงินเดือนพนกังาน สวสัดิการ
อ่ืน ๆ ได้แก่ แผนประกนัสุขภาพและสวสัดิการพนักงาน วนัหยุดผกัผ่อนประจาํปี สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ นพวรรณ เลา้เกร็จ (2552, น. 470) ท่ีพบวา่ พนกังานบริษทั ทรู วิชัน่ส์ จาํกดั (มหาชน)      
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก  
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2.2 องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 2.2.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ ไวด้งัน้ี 

 Argyris (1977, p. 116) ใหค้วามหมายของคาํวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ขั้นตอนใน
การตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดขององคก์ร  

 Senge (1994) ให้ความหมายของคาํว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการ
ปรับตวัอยูต่ลอดเวลา ทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งช่วยให้เกิด
การปรับตัวนั้ นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของสมาชิกในองค์กร เพื่อองค์กรจะได้ก้าวข้ามผ่าน
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้

 Marquardt (2011, p. 247) ใหค้วามหมายของคาํวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ี
สามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง มีการจดัการความรู้และนาํความรู้ท่ีไดน้ั้นมาใช ้รู้จกัใชเ้ทคโนโลยีเพื่อ
เพิ่มพนูการเรียนรู้และการผลิต 

 วจิารณ์ พานิช (2547, น. 41) กล่าววา่ องคก์รเอ้ือการเรียนรู้ มีลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamics) มีการ
เปล่ียนแปลงในลกัษณะของพฒันาการเป็นดา้น ๆ คลา้ยมีชีวิต มีผลงานดีข้ึนเร่ือย ๆทั้งในดา้นคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ และการสร้างนวตักรรม (Innovation) รวมทั้งมีบุคลิกขององคก์รในลกัษณะท่ีเรียกว่า 
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate culture) ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์สามารถรู้สึกได ้

 เจษฎา นกนอ้ยและคนอ่ืน ๆ (2552, น. 7) กล่าววา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการ
จดัการองค์กรท่ีระดมสรรพกาํลงัจากบุคลากรทุกคนในองค์กร ในการวิเคราะห์ความตอ้งการ การ
กาํหนดเป้าหมายร่วมกนั และแสวงหาวิธีการดาํเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลโดยอาศยัความรู้และประสบการณ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

 ลลิต ถนอมสิงห์ (2557) ให้ความหมายว่า องค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
สามารถเกิดข้ึนในทุกระดบัขององค์กร ทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์กร โดย
การกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์รเกิดความร่วมมือและเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม เกิดเครือข่ายท่ีเช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั นาํไปสู่วถีิการพฒันาท่ีมีความย ัง่ยนื 

 จากนิยามขา้งตน้สรุปไดว้า่ องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีมีกระบวนการเรียนรู้
อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง บุคลากรในองค์กรสามารถแสวงหา จัดเก็บ และนําความรู้ท่ีมีไป
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 
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 2.2.2 แนวคิดเกีย่วกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 นกัวชิาการหลายท่านไดน้าํเสนอองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถนาํเสนอไดด้งัน้ี 

 Argyris (1991, pp. 92-94) ไดแ้บ่งการเรียนรู้ออกเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 

 1.  การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว (Single-loop learning) หมายถึง การเรียนรู้ท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการปรับปรุงกาํลงัการผลิตขององคก์ร การเรียนรู้จะเกิดข้ึนในทิศทางเดียว เรียนรู้และตรวจหาเพื่อ
แก้ไขขอ้ผิดพลาด เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดภายใตส่ิ้งท่ีเคยปฏิบติัอยู่เป็นประจาํ โดยไม่คิดหาสาเหตุว่า
ทาํไมจึงปฏิบติัอยูเ่ช่นนั้น ดงัภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.1 การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว 

ทีม่า: Chris (1991) 

 2. การเรียนรู้แบบสองวงจร (Double-loop learning) หมายถึง การเรียนรู้แบบสองทิศทาง
เกิดข้ึนเม่ือพบข้อผิดพลาด จึงทาํการทบทวนการปฏิบัติท่ีเคยทํากันมากับนโยบายขององค์กร            
การเรียนรู้แบบสองวงจรน้ีจะช่วยให้สามารถแกไ้ขพฤติกรรมของบุคลากรได ้เพราะมีความเก่ียวขอ้ง
กับค่านิยม ความเช่ือ จึงสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือเพื่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององค์กรได ้        

การเรียนรู้แบบสองวงจรน้ี ไดเ้พิ่มกระบวนการในการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีอาจส่งผลให้เกิดความกลวัต่อ
การผดิพลาด (Governing values) ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์(Argyris, 1991, pp. 5-15)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การปฏิบติังาน เม่ือพบขอ้ผดิพลาด 

ปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบติั 
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ภาพที ่2.2 การเรียนรู้แบบสองวงจร 

ทีม่า : Chris (1991) 

 Senge (1994) ได้นาํเสนอแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วยคุณลกัษณะ 5 

ประการ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 1. ความเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal mastery) หมายถึง บุคคลท่ีสามารถแสวงหาความรู้        

มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา รู้จกัยอมรับความเป็นจริง เม่ือบุคคลกลายเป็นบุคคลรอบรู้แล้ว เขาจะใฝ่
เรียนรู้มุ่งมัน่พฒันาตนเอง หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ มีคุณลกัษณะ เป็นนายตวัเอง (Human mastery) 

ความเป็นบุคคลรอบรู้น้ีถือเป็นการเรียนรู้ในระดบัปัจเจกบุคคล บุคคลตอ้งมัน่เรียนรู้จากงานท่ีทาํ 
ภายใตก้ระบวนการ ดงัต่อไปน้ี  

   1.1 วิสัยทศัน์ส่วนตวั (Personal vision) หมายถึง การวาดหวงัภาพในอนาคตท่ี
ตอ้งการใหเ้กิดข้ึนจริง บุคคลตอ้งตอบความตอ้งการของตนเองใหไ้ดว้า่ ตอ้งการอะไรจากการทาํงานน้ี 
จะมีแนวทางใดเพื่อสร้างความสาํเร็จ 

   1.2  จดัการความเครียดอย่างสร้างสรรค์ (Holding creative tension) หมายถึง การ
จดัการกบัความเครียดท่ีอาจเกิดจากความรู้สึกวา่วิสัยทศัน์ส่วนตวัท่ีตั้งไวน้ั้น คงยากท่ีจะเกิดข้ึนจริงจึง
เกิดความทอ้แท ้แนวทางน้ีจึงให้ปรับวิสัยทศัน์ให้มีความเป็นจริงมากข้ึน และมุ่งมัน่หาทางเพื่อทาํให้
เป็นจริง 

   1.3  จดัการกบัความขดัแยง้ (Structural conflict: The power of your powerlessness) 

หมายถึง ความขดัแยง้ทางความคิดท่ีเกิดข้ึนในตวัแต่ละบุคคล ความรู้สึกความท้อแท้ กลัวความ
ลม้เหลว ใหจ้ดัการกบัความขดัแยง้น้ีโดยนาํมาเป็นพลงั สร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ตนเอง 

   1.4  ยึดมัน่ในความเป็นจริง (Commitment to the truth) หมายถึง เม่ือเกิดปัญหา
เกิดข้ึนรู้จกัมองหาสาเหตุของปัญหา ค่อย ๆ หาทางในการแกปั้ญหา  

ความกลวั 

ขอ้ผิดพลาด 

การปฏิบติังาน เม่ือพบ 

ขอ้ผิดพลาด 

การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว 

การเรียนรู้แบบสองวงจร 
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   1.5  รู้จกัใชจิ้ตใตส้ํานึก (Using the Subconscious or you don’t really need to figure 

it all out) คาํวา่ จิตใตส้าํนึก หมายถึง การทาํงานเกิดจากการสั่งการจากจิตใจแบบอตัโนมติั เม่ือบุคคล
สามารถทาํงานแบบใช้จิตใตส้ํานึกได้ จึงเรียกได้ว่า เป็นผูเ้ช่ียวชาญชาํนาญในงาน ซ่ึงขั้นตอนน้ีจะ
เกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัการฝึกฝนและสะสมไวซ่ึ้งความรู้ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน 

 2. แบบจาํลองทางความคิด (Mental models) หมายถึง เป็นการจดัการความคิดของตนเอง
ใหเ้ขา้ใจในหน่วยงาน สร้างจิตใตส้าํนึกในการจาํแนกส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง เขา้ใจถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
เพื่อสามารถตดัสินใจได้อย่างถูกต้อง เป็นขั้นตอนในการวางรากฐานฝังลึกในตวับุคคล บุคคลท่ี
สามารถสร้างแบบจาํลองทางความคิดได ้จะเขา้ใจงานท่ีทาํในแบบองคร์วม สามารถเช่ือมโยงตาํแหน่ง
ของตนกบัภาพรวมทั้งหมดขององคก์รได ้ แนวทางในการฝึกฝน ไดแ้ก่  
   2.1 สร้างกระบวนการเรียนรู้โดยผ่านกระบวนการคิด หมายถึง เป็นบุคคลท่ีมี
ความคิดดี จิตใจดี รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ตั้งใจปฏิบติังานตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 

   2.2  ทกัษะการคิดวิเคราะห์และทกัษะการตั้งคาํถาม แยกให้ออกระหว่างทฤษฎีกบั
วธีิการปฏิบติั ประยกุตใ์ชข้อ้มูลวนิิจฉยั สรุปผล ประกอบการตดัสินใจ  
 3. วิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared vision) หมายถึง บุคลากรในองค์กรตอ้งร่วมกนัในการสร้าง
วิสัยทศัน์ เพื่อทุกคนจะไดต้ระหนักและเขา้ใจถึงส่ิงท่ีอยากให้องค์กรเป็น เกิดเป็นมุมมองร่วมกนั
ยอมรับในข้อผูกพนัท่ีมีผลต่อจุดมุ่งหมายในการดาํเนินการด้านต่าง ๆ ขององค์กร ปรับวิสัยทศัน์
ส่วนตวัใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร แนวทางในการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั มีดงัน้ี 

   3.1 เสริมสร้างวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล (Encouraging personal vision) ช้ีนาํให้บุคคล
เห็นความสําคญัและสร้างวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลข้ึนมาก่อนจึงจะสามารถสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกันได ้

บุคคลตอ้งฝึกการสร้างภาพในใจท่ีเกินกว่าความเป็นจริง สร้างจากกระบวนการคิดของบุคคลผูน้ั้น
อยา่งเป็นอิสระ 

   3.2  เสริมสร้างวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทศัน์ขององค์กร (From personal 

visions to shared visions) ผูบ้ริหารตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมสร้างวสิัยทศัน์ 

   3.3  การเผยแพร่วิสัยทศัน์ (Spreading visions: enrollment commitment and compliance) 

หมายถึง เม่ือเกิดวสิัยทศัน์ร่วมกนัแลว้ จะตอ้งมีการเผยแพร่วสิัยทศัน์นั้นใหท้ราบโดยทัว่กนั 

   3.4  การพฒันาวิสัยทศัน์ด้วยความมุ่งมั่น (Guidelines for enrollment and 

commitment) หมายถึง กระบวนการในการสร้างการยอมรับของบุคลากรต่อวสิัยทศัน์  
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   3.5  การนาํพาวิสัยทศัน์ให้เป็นความคิดทางการปกครอง (Anchoring in a set of 

governing ideas) หมายถึง ใช้เป็นแนวทางในการช้ีนาํองค์กร บุคลากรในองค์กรจะตอ้งมีความ
ประพฤติปฏิบติัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

   3.6  วิสัยทศัน์เชิงบวกกบัเชิงลบ (Positive versus negative vision) วิสัยทศัน์เชิงบวก 
หมายถึง ภาพในอนาคตท่ีองคก์รปรารถนาให้เป็นซ่ึงตรงกนัขา้มกนักบัวิสัยทศัน์เชิงลบ วิสัยทศัน์เชิง
บวกจึงเปรียบเป็นแรงบนัดาลใจใหน้าํพาองคก์รใหก้า้วหนา้ 

   3.7  การสร้างสรรคแ์ละมุ่งมัน่พฒันาให้เป็นจริง (Creative tension and commitment 

to the truth) หมายถึง การแกปั้ญหาความเครียดท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์มุ่งมัน่สร้างแรงบนัดาลใจ 
สร้างผลงานใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนไป 

 4.  ทีมแห่งการเรียนรู้ (Team learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกนัของบุคลากรในองคก์ร 
แลกเปล่ียนขอ้คิดเห็น ความรู้ของบุคลากร โดยฝึกฝนทาํการแลกเปล่ียนประสบการณ์ความรู้อย่าง
สมํ่าเสมอและต่อเน่ือง และพึงระวงัพฤติกรรมบางอยา่งท่ีส่งผลกระทบเกิดการครอบงาํทางความคิด 
ซ่ึงมีแนวปฏิบติั ดงัน้ี 

    4.1 การสนทนาและการอภิปราย (Dialogue and discussion) บุคลากรไดมี้ส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อกลุ่ม สังเกตความคิดของผูอ่ื้น แยกแยะความคิดของตนเองและพร้อม
ท่ีจะยอมรับความคิดของผูอ่ื้น ประสบการณ์ของแต่ละคนจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในทีมงาน การสนทนา
อยา่งสร้างสรรคจ์ะไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ ในดา้นการอภิปรายนั้น จะนาํเสนอมุมมองท่ีแตกต่างของ
แต่ละคน นาํมาวเิคราะห์เพื่อการตดัสินใจ อภิปรายหาขอ้สรุป  
    4.2 การจดัการความขดัแยง้ (Dealing with current reality conflict and defensive 

routines) โดยการสนทนากนัอยา่งจริงใจและเปิดเผย สร้างบรรยากาศแบบเปิดเผยในการแลกเปล่ียน
ความคิด  
    4.3 การเรียนรู้วิธีการปฏิบติั (Learning how to practice) หมายถึงการท่ีบุคลากร
ฝึกการสนทนาน้ีเป็นการพฒันาทกัษะ 

 5. ระบบทางความคิด (Systems thinking) เม่ือบุคลากรมีวิธีคิดท่ีเป็นระบบ สามารถ
เช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเขา้หากนั มองเห็นความสัมพนัธ์ของตนเองท่ีมีต่อองคก์ร สภาพแวดลอ้ม
ภายนอก มองเห็นความสัมพนัธ์ของแต่ละองค์กรอย่างเป็นระบบ ถือเป็นหัวใจหลักของการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ สาํหรับการฝึกฝนเพื่อใหเ้ป็นผูมี้ความคิดเชิงระบบ มีขั้นตอนดงัน้ี 

   5.1  การมีมองเห็นภาพรวม มองเห็นความสัมพนัธ์ของส่ิงต่าง ๆ รอบตวัทั้งส่วนรวม
และส่วนยอ่ย  
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   5.2  การมองเห็นในเชิงวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ แมว้า่จะมีความซบัซอ้นสูง 

   5.3  การมองเห็นอยา่งเป็นระบบ เขา้ใจในปัญหา เขา้ใจโครงสร้าง องคป์ระกอบของ
แต่ละบุคคล เรียกวา่เป็นการมองและวเิคราะห์ท่ีพฤติกรรมของบุคคล 

   5.4  แนวการปฏิบติัความคิดเชิงระบบ แบ่งเป็น 2 แนวทาง ไดแ้ก่ 

     5.4.1 ข้อเสนอแนะ (Reinforcing feedback) กล่าวถึง การวิเคราะห์ท่ี
ข้อเสนอแนะในเชิงบวกและเชิงลบ เชิงบวกเท่ากับเป็นข้อคิดเห็นท่ีส่งเสริมสร้างแรงบนัดาลใจ 
กาํลงัใจ ถือเป็นประโยชน์ ส่วนเชิงลบ ก่อใหเ้กิดความเส่ือมถอย อาจสร้างความรุนแรงใหเ้กิดข้ึน 

     5.4.2  ความสมดุลของกระบวนการ (Balancing process) เป็นกระบวนการปรับ
สมดุลภายในองคก์ร การจดัการกบัปัญหาดว้ยความสมดุลของกระบวนการ เช่น ตอ้งการบุคลากรเพิ่ม
ใหศึ้กษาเปรียบเทียบกบัการเจริญเติบโตขององคก์ร เป็นตน้ 

 มาร์ควอร์ท (2557, น. 55-69) นาํเสนอตวัแบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ แบ่ง
ออกเป็น 5 ระบบยอ่ย ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ดงัน้ี 

   1. การเรียนรู้ (Learning)     

   2.  องคก์ร (Organization) 

   3.  คน (People) 

   4.  ความรู้ (Knowledge Management) 

   5.  เทคโนโลย ี(Technology) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3 รูปแบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ 

ทีม่า: มาร์ควอร์ท (2557, น. 56) 

องค์กร คน 

ความรู้ เทคโนโลย ี

การเรียนรู้ 
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 จากรูปแสดงให้เห็นว่า การเรียนรู้จะแทรกอยู่ในระบบยอ่ยทั้งส่ี ไดแ้ก่ องค์กร คน ความรู้ 
และเทคโนโลย ีทั้งหมดน้ีจะมีส่วนสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงไม่ได ้

 1. ระบบยอ่ยดา้นการเรียนรู้ (Learning subsystem) ระบบน้ีสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งในระดบั
บุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์กร โดยทกัษะท่ีสําคญัของระบบน้ี คือ การคิดเชิงระบบ (Systems 

thinking) รูปแบบความคิด (Mental models) การมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ (Personal mastery) การจดัการ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-directed learning) และการเสวนา (Dialogue) โดยทกัษะทั้งหมดน้ีจะเป็นกาํลงั
สาํคญัในการสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ภายในองคก์ร 

 2. ระบบย่อยดา้นองค์กร (Organization subsystem) คือ การกาํหนดให้กลุ่มคนทาํงาน
ร่วมกนัอย่างมีแบบแผน ประกอบดว้ยองค์ประกอบสําคญั 4 มิติ คือ วิสัยทศัน์ (Vision) วฒันธรรม 
(Culture) กลยทุธ์ (Strategy) และโครงสร้าง (Structure)  

 3. ระบบย่อยดา้นคน (People subsystem) คือ ระบบท่ีประกอบดว้ยกลุ่มบุคคลท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกับองค์กรมีส่วนเก้ือหนุนซ่ึงกันและกนัในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
ผูจ้ดัการและผูน้าํ (Managers and leaders) พนกังาน (Employees) ลูกคา้ (Customers) พนัธมิตรและ
หุ้นส่วนทางธุรกิจ (Business partners and alliances) ผูจ้ดัจาํหน่ายและผูข้าย (Suppliers and Vendors) 

และชุมชน (Community groups) 

 4.  ระบบยอ่ยดา้นความรู้ (Knowledge subsystem) ระบบยอ่ยดา้นน้ี เป็นการบริหารจดัการ
ความรู้ในลักษณะต่าง ๆ ขององค์กร ประกอบด้วยขั้นตอน 6 ขั้นตอน ดงัน้ี การแสวงหาความรู้ 

(Acquisition) การสร้างความรู้ (Creation) การจดัเก็บความรู้ (Storage) การวิเคราะห์และการทาํเหมือง
ขอ้มูล (Analysis and data mining) การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ (Transfer and dissemination) 

การนาํไปใชแ้ละการตรวจสอบความถูกตอ้ง (Application and validation)  

 5. ระบบยอ่ยดา้นเทคโนโลยี (Technology subsystem) ระบบยอ่ยน้ีประกอบดว้ย เครือข่าย
เทคโนโลยีและเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีมีส่วนช่วยสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรสามารถเขา้ถึงความรู้   
การแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ประกอบดว้ย เทคโนโลยีสําหรับการจดัการความรู้ (Technology 

for managing knowledge) และเทคโนโลยีเพื่อการเพิ่มพูนการเรียนรู้ (Technology for enhancing 

learning)  

 2.2.3 องค์กรแห่งการเรียนรู้กบัภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   

 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบว่า มีผูว้ิจยัหลายท่านให้ความสนใจในการศึกษา
องค์กรในภาคธุรกิจการส่ือสารและโทรคมนาคมว่ามีลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
หรือไม่ ดงัเช่น กวิสรา กณัฑรักษา (2553) ศึกษาสภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนกังาน
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บริษทั ทรูวิชนัส์ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงพบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ องค์กรจดัการ
ติดต่อส่ือสารและฝึกฝนอย่างต่อเน่ือง ทาํให้เกิดความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้   

โดยผูว้ิจยัอภิปรายวา่ บริษทั ทรูวิชัน่ จาํกดั (มหาชน) เป็นบริษทัชั้นนาํท่ีมองเห็นถึงความสําคญัของ
การเรียนรู้จึงสนบัสนุนและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทัว่ทั้งองค์กร จะเห็นไดว้่าการเรียนรู้ส่วนหน่ึง
เกิดจากการให้การสนบัสนุนจากองคก์ร และจากการศึกษาของ กาญจนะ คุณเลิศกิจ (2549) ศึกษา
ความคิดเห็นของพนกังานต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 
จาํกดั (มหาชน) ในเขตภาคเหนือ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย หรือแมแ้ต่การศึกษาสภาพและความตอ้งการองค์กรการเรียนรู้ของ
พนกังาน บริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) โดยสุทศัน์ พะสุรัมย ์(2548) พบว่า สภาพการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยผูว้ิจยัอภิปรายว่า เน่ืองจาก บริษทัเป็น
หน่วยงานรัฐวสิาหกิจมาก่อน ระบบการทาํงานจึงยงัมีความเป็นระบบราชการอยู ่การเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้จึงยาก เน่ืองจากระบบการทาํงานเป็นขั้นตอน โครงสร้างมีขนาดใหญ่การปรับตวัจึงเช่ืองชา้ 
กวา่องคก์รในภาคเอกชน จากงานวจิยัของทั้ง 3 ท่าน ท่ีกล่าวมาน้ี ลว้นแต่พบวา่ องคก์รท่ีศึกษามีความ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก แต่ยงัคงไม่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และจะพบวา่
มีบรรยากาศขององค์แทรกอยู่ในการอภิปรายผล ทั้งน้ีเพราะอาจเน่ืองมาการจะเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ไดน้ั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัอ่ืน ๆ ร่วมกนัผลกัดนั ทั้งความสามารถจากผูน้าํท่ีจะเป็นผูน้าํพาองค์กร
ไปในทิศทางใด วฒันธรรมองคก์รท่ีเกิดจากการหล่อหลอมพฤติกรรมของคนในองคก์ร และการสร้าง
สภาพแวดลอ้มให้บุคลากรเกิดการรับรู้อย่างซึมลึก ค่อยเป็นค่อยไป แลว้บุคลากรจะสามารถพฒันา
ศกัยภาพของตนเองจนเปรียบไดว้า่ พวกเขาจะเป็นกุญแจสําคญัในเวทีการแข่งขนั (Brown & Leigh, 

1996) จึงอาจกล่าวไดว้า่บรรยากาศองค์กรถือวา่เป็นตวัแปรสําคญัในการประสบความสําเร็จในการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Castro, 2008, p. 28) 

 

2.3 บริษทัในภาคอตุสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   

 โครงสร้างตลาดบริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี  พบวา่  ส่วนแบ่งตลาดของบริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี
ของ 3 บริษทั รวมกนัมีสัดส่วนประมาณร้อยละ 98.89 ของตลาด โดยบริษทั แอดวานซ์  อินโฟร์ 
เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) มีส่วนแบ่งตลาดสูงสุด ร้อยละ 44 อนัดบัสองคือ บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส 
คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) มีส่วนแบ่งตลาด ร้อยละ 30 และอนัดบัสามคือ บริษทั ทรูคอร์ปอเรชัน่ 
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จาํกดั  (มหาชน)  มีส่วนแบ่งตลาด  ร้อยละ 25  (สํานกังานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการ
โทรทศัน์และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ, 2557, น. 59-62) 

 1. บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน) (2557) 

 หรือช่ือยอ่วา่ เอไอเอ (AIS) ประกอบธุรกิจหลกั ไดแ้ก่ บริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ีในประเทศ 
บริการโทรออกระหว่างประเทศ และบริการโรมม่ิงต่างประเทศ ในปี พ.ศ. 2557 เอไอเอส ให้บริการ
ลูกคา้กวา่ 44 ลา้นเลขหมาย และมีส่วนแบ่งการตลาดในเชิงรายได ้52%  

 นโยบายหลกัของเอไอเอส คือ การปรับเปล่ียนองคก์รจาก “ผูใ้ห้บริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี” 

เป็น “ผูใ้หบ้ริการดา้นดิจิทลัไลฟ์” เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของการดาํเนินชีวิตของคนใน
ปัจจุบนัท่ีเขา้สู่ ยคุดิจิทลั เอไอเอส จึงเนน้การดาํเนินงานผา่น 3 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 

   1. บริการโทรศพัท์เคล่ือนท่ี โดยการขยายและพฒันาโครงข่าย 3G และ 4G เพื่อ
รองรับการเติบโตของปริมาณการใชด้าตา้ท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

   2.  การใชอิ้นเทอร์เน็ตความเร็วสูง เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคในการ
เช่ือมต่อภายในท่ีอยูอ่าศยั 

   3.  ดิจิทลัคอนเทนด์ โดยเอไอเอสจบัมือกบัพนัธมิตรทางธุรกิจ เพื่อส่งเสริมให้มีการ
สร้างสรรคบ์ริการคอนเทนตใ์หม่ๆในรูปแบบดิจิทลั เช่น เกมส์ ธุรกรรมทางการเงิน เป็นตน้ 

 2.  บริษทั โทเท่ิล แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557) 

 ช่ือยอ่ ดีแทค (DTAC) ใหบ้ริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ีในประเทศไทย เม่ือปี พ.ศ. 2532 ดาํเนิน
ธุรกิจให้บริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ีในยา่นความถ่ี 800 เมกะเฮิร์ตซ์ ยา่นความถ่ี 1800 เมกะเฮิร์ตซ์ และ
ยา่นความถ่ี 2.1 กิกะเฮิร์ตซ์  
 วิสัยทศัน์ คือ Empower societies การสร้างเสริมสังคมให้เขม้แข็งดว้ยเทคโนโลยีท่ีเรามีอยู่
ในมือ การมอบโอกาสให้ผูค้นสามารถเขา้ถึงขอ้มูลและเช่ือมต่อกนัไดอ้ย่างทัว่ถึง เพื่อพฒันาคุณภาพ
ชีวติและสร้างสังคมสาํหรับอนาคตท่ีดีกวา่ 

 พนัธกิจ คือ We are here to help customer หนา้ท่ีของเราคือ การช่วยเหลือลูกคา้ให้สามารถ
ใชป้ระโยชน์อยา่งเตม็ท่ีจากการติดต่อส่ือสาร ความสาํเร็จของเราจึงวดัไดจ้ากความรู้สึกของลูกคา้ท่ีรัก
เรา และอยากแนะนาํบริการท่ีดีของเรานั้นใหก้บัครอบครัวและคนท่ีเขารัก 

 กลยทุธ์การดาํเนินธุรกิจ 

   1.  Internet for all ทาํให้คนไทยทัว่ประเทศสามารถเขา้ถึงอินเตอร์เน็ตได้ เพื่อ
ส่งเสริมคุณภาพชีวติใหดี้ข้ึน 
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   2.  Best in Digital Services การจดัหาคอนเทนต์หรือเน้ือหาท่ีดี ดึงดูด และเป็น
ประโยชน์ต่อผูใ้ช้งาน ผ่านความร่วมมือจากหุ้นส่วนต่าง ๆ เพื่อเป็น 1 ใน 10 สุดยอดช่องทางคอน
เทนตส์าํหรับผูบ้ริโภค 

   3.  Loved by Customers การมอบประสบการณ์ท่ีสร้างความประทบัใจในบริการและ
รักดีแทคจนอยากแนะนาํและบอกต่อใหค้รอบครัวและเพื่อน 

 3.  บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557) 

 หรือช่ือยอ่วา่ ทรู (True) กลุ่มทรูเป็นผูใ้ห้บริการส่ือสารโทรคมนาคมครบวงจรรายเดียวใน
ประเทศไทย กลุ่มทรูมุ่งสนบัสนุนการพฒันาประเทศดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยีท่ีลํ้าหนา้ ช่วยเพิ่ม
โอกาสการเขา้ถึงขอ้มูลและข่าวสารของประชาชนไดอ้ย่างทัว่ถึง โดยเฉพาะผูท่ี้อยู่ในพื้นท่ีห่างไกล 
รวมถึงมีส่วนสําคญัในการลดความเล่ือมลํ้าทางเทคโนโลยี และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้อยา่งย ัง่ยืน
ของประเทศ แนวทางในการดาํเนินธุรกิจมาจากวฒันธรรม 4 ประการ ประกอบด้วย เช่ือถือได ้
สร้างสรรค์ เอาใจใส่ กลา้คิด กลา้ทาํ โดยมีเป้าหมายเพิ่มคุณค่าแก่ผูถื้อหุ้น ลูกคา้ องค์กร สังคมและ
พนกังานเป็นสาํคญั ธุรกิจหลกั 3 ธุรกิจ ประกอบดว้ย  
   1. กลุ่มทรูโมบาย ประกอบธุรกิจโทรศพัทเ์คล่ือนท่ีระบบ 4G LTE และ 3G ภายใต้
ตราสินคา้ ทรูมูฟ เอช มีฐานลูกคา้ จาํนวน 23.6 ลา้นราย 

   2. ทรูออนไลน์ ผู ้ให้บริการโทรศัพท์พื้นฐาน และผู ้ให้บริการบรอดแบรนด์
อินเทอร์เน็ต และ WiFi  

   3. ทรูวชิัน่ส์ ใหบ้ริการโทรทศัน์บอกรับสมาชิกและบริการในระบบ HD ทัว่ประเทศ 

 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 2.4.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์กร 

 กานต์ิชนิต มาตระกูล (2551) ศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจพนกังาน
บริษัท แอดวานซ์ อินโฟ เซอร์วิส จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อวดัความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจพนักงานบริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 174 คน พบวา่ ปัจจยัท่ีควรนาํมาศึกษาและหาแนวทาง
ในการปฏิบติังานต่อไป ไดแ้ก่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความเป็นอิสระในระหวา่งการปฏิบติังาน การเปิดโอกาส
ให้ตดัสินใจในงานของตนเอง ความสําคญัของงานท่ีได้รับมอบหมาย การสร้างประสบการณ์และ
ความชาํนาญจากงานท่ีปฏิบติั งานมีเกียรติและสังคมยอมรับ ตาํแหน่งงานมีเกียรติ ความสนิทสนม
และความเป็นกันเอง การเปิดโอกาสให้ ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น การเ ปิดโอกาสให้
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในงานท่ีปฏิบัติ ความยืดหยุ่นในการบริหาร สวสัดิการค่า
รักษาพยาบาล/ประกนัชีวติ และปัจจยัยอ่ยดา้นความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

 นพวรรณ เลา้เกร็จ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรม
การทาํงาน : กรณีศึกษา บริษทั ทรู วิชัน่ส์ จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัประสบการณ์ใน
การทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาความสัมพนัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์รกบัพฤติกรรม
การทาํงาน กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานจาํนวน 297 คน ผลการศึกษา พบว่า พนกังานมีระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลทุกด้านมีผลต่อความผูกพนั ปัจจยัลกัษณะงานมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจัยประสบการณ์ในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการทาํงาน 

 จารุวฒัน์ ต่ายเทศ  (2555) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ
องคก์าร ของพนกังาน บริษทัเอกชนแบบไม่มีโรงงานและมีโรงงาน ประเภทละ 200 คน ผลการวิจยั 
พบว่า บริษทัเอกชนแบบไม่มีโรงงานและแบบมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรแตกต่างกนัในด้าน
โครงสร้าง มาตรฐานงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับการให้รางวลั การสนบัสนุน และความผกูพนั
ต่อองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า (1) การเจริญเติบโตขององค์กรมีความสัมพนัธ์กับ
บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน ด้านการยอมรับการให้รางวลั และด้านภาวะผูน้ํา (2) การ
สร้างสรรคน์วตักรรมมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นการ
สนบัสนุน และดา้นภาวะผูน้าํ    

 Samad, S. (2003). ทาํการศึกษาเร่ือง ผลท่ีเกิดจากการสร้างสรรคบ์รรยากาศองคก์ร ความ
ผกูพนักบัองค์กรต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ของการสร้างสรรค์บรรยากาศองค์กร (Creative organizational climate) ความผูกผนักบัองค์กร 
(Organizational commitment) ต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของบริษทั Telecom Malaysia (TM) 

โดยกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการทั้งระดบัชั้นตน้ และระดบัสูง จาํนวน 584 คน การวิจยัคร้ัง
น้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงพฒันาแบบสอบถามมาจาก Dimension of Learning Organization 

Questionnaire (DLOQ) พฒันาโดย Watkins and Marsick, Creative Climate Questionnaire (CCQ) 

พฒันาโดย Ekvall et al. และ The Organizational Commitment Questionaire พฒันาโดย Meyer and 

Allen สถิติท่ีใช้ในการประมวลผลไดแ้ก่ การหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation 
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coefficients) และการวิเคราะห์การถดถอย (regression analysis) พบว่า การสร้างสรรค์บรรยากาศ
องค์กรและความผูกผนักบัองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เม่ือทาํ
การวิเคราะห์การถดถอย พบว่า การสร้างสรรค์บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลหรือมีผลต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ มากกว่าความผูกผนักับองค์กร ด้านความผูกพนัอันเน่ืองมาจากอารมณ์ 
(Affective Commitment) และดา้นความผกูพนัแบบต่อเน่ือง (Continuance commitment)  

 2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ชมพูนุท ดวงมาก (2547) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการรับรู้เก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
พนกังาน บริษทั ทศท คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาศูนยบ์ริการโทรศพัท์
นครหลวง จาํแนกตามศูนยบ์ริการโทรศพัท์และประสบการณ์ทาํงาน กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 340 คน 
ผลการวจิยั พบวา่ (1) พนกังานมีการรับรู้เก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่น
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการมีรูปแบบความคิด       
รองมาคือ ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเป็นบุคคลผูร้อบรู้ ตามลาํดบั และดา้นการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม ดา้นคิดอยา่งเป็นระบบ เป็นสองดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2) พนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ศูนยบ์ริการต่างกนั และมีประสบการณ์ทาํงานต่างกนั ในภาพรวมมีการรับรู้เก่ียวกบัองค์กรแห่งการ
เรียนรู้แตกต่างกนั 

 สุทศัน์ พะสุรัมย ์(2548) ศึกษาเร่ือง สภาพและความตอ้งการองคก์รการเรียนรู้ของพนกังาน 
บริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพและความตอ้งการ
องคก์รการเรียนรู้และเพื่อเปรียบเทียบสภาพและความตอ้งการองคก์รการเรียนรู้ ของพนกังาน บริษทั 
กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน สังกดั
สายงาน และตําแหน่ง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานท่ีอยู่ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพฯ             

และปริมณฑล จาํนวน 480 คน พบวา่ สภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายได ้พบวา่อยูใ่นระดบัมาก  2 อนัดบั ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ และการมี
รูปแบบความคิด และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 อนัดบั คือ การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็น
ทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ผลการเปรียบเทียบสภาพการเป็นองคก์รการเรียนรู้และความตอ้งการ
องค์กรการเรียนรู้ จาํแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน สังกดัสายงาน และ
ตาํแหน่ง พบวา่ พนกังานมีสภาพขององคก์รการเรียนรู้แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการองคก์รการเรียนรู้ของพนกังาน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่
เห็นว่า ควรส่งเสริมการศึกษาคน้ควา้อย่างต่อเน่ือง ทั้งสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคมให้
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พนกังานได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ สร้างสรรค์และส่งเสริมอย่างต่อเน่ือง และทาํการพฒันา
ระบบงานใหมี้มาตรฐานและต่อเน่ือง 

 กาญจนะ คุณเลิศกิจ (2549) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคเหนือ โดยใช้
แบบสอบถามรวมรวมขอ้มูลจากพนกังาน จาํนวน 204 คน พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ ความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยทุกดา้น ตามลาํดบัค่าเฉล่ียไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ ดา้นเทคโนโลยี ดา้นความรู้ ดา้น
บุคลากร และดา้นองคก์าร 

 กวสิรา กณัฑรักษา (2553) ทาํการศึกษาเร่ือง ศึกษาสภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
พนกังานบริษทั ทรูวชินัส์ จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นต่อสภาพการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ บริษทั ทรูวิชัน่ส์ จาํกดั (มหาชน) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสภาพ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนกังาน บริษทั ทรูวิชัน่ส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีสถานภาพต่างกนั 
และเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการปฏิบติัเพื่อนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน 
บริษทั ทรูวิชัน่ส์ จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทั ทรูวิชัน่ส์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 
274 คน ผลการวิจยัพบว่า (1) พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ การเรียนรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี การเพิ่มอาํนาจให้สมาชิกองค์กร 
และการจดัการความรู้ อยู่ในระดบัมาก ส่วนการปรับเปล่ียนองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง (2) พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม 
และรายดา้น ไดแ้ก่ การเรียนรู้ และการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยแีตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 

ส่วนการปรับเปล่ียนองค์กร การเพิ่มอาํนาจให้สมาชิกองคก์ร และการจดัการความรู้ แตกต่างกนัอ่าง
ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน 
และตาํแหน่งงาน ต่างมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม และรายดา้น
ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ (3) พนกังานมีขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบัติเพื่อนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังน้ี การเรียนรู้ควรมีการพัฒนาระบบการ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์กรและการให้ขอ้มูลป้อนกลบัให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การปรับเปล่ียน
องค์กร ควรแจง้ให้พนกังานไดท้ราบถึงผลการประชุมอย่างทัว่ถึง และการเพิ่มอาํนาจให้สมาชิกองค์กรควร
สนบัสนุนและส่งเสริมพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน โดยให้รางวลัหลาย ๆ ดา้น การ
จดัการความรู้ ความมีการแลกเปล่ียนความรู้จากภายในสู่ภายนอกเพื่อให้การจดัการความรู้มีความหลากหลาย 
และการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ีควรจดัใหมี้การฝึกอบรมตามความตอ้งการของผูท่ี้สนใจ    
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 ในการศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรท่ีสนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้การ
วิจยัเชิงสํารวจ (Survey research method) และเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมี
ขั้นตอนการดาํเนินการ ดงัน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 

 ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  จาํนวน 11,938 คน   
ท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีมีส่วนแบ่งทางการตลาดสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บริษทัแอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จาํกัด (มหาชน) บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชั่น จาํกัด (มหาชน) และบริษทัทรู         
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ดงัตารางท่ี 3.1  

  

ตารางที ่3.1 จาํนวนบุคลากรภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  
บริษทั จาํนวน (คน) 

1. บริษทัแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน) 4,931 

2. บริษทั โทเท่ิล แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) 4,554 

3. บริษทัทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) 2,453 

รวม 11,938 

ทีม่า : รายงานประจาํปี 2557 ของบริษทักลุ่มตวัอยา่ง 
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 กลุ่มตัวอย่าง 

 ไดแ้ก่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  จาํนวน 387 คน ท่ีไดจ้ากการ
คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจาํนวนประชากร ตามสูตรคาํนวณของ Yamane (1967)   

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือน ร้อยละ 5 ดงัน้ี 

n        =      N   

        1+N(E)2       

 

             =          11,938      

         1+11,938(0.05)2  
 
 

 

             =      387.03                     

 กาํหนดให ้ n  คือ   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N  คือ   จาํนวนประชากร 

  E  คือ   0.05 (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 

 ทั้ งน้ีเพื่อเป็นการป้องกันข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์              
จึงกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างเพิ่มเติมอีก ร้อยละ 5 ซ่ึงเท่ากบัจาํนวน 19 ตวัอย่าง ดงันั้นกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นคร้ังน้ี รวมทั้งส้ิน 406 ตวัอยา่ง และเม่ือสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota sampling) เพื่อ
จาํแนกแบ่งสัดส่วนตามขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถจาํแนกได ้ดงัตารางท่ี 3.2 

 

ตารางที ่3.2  จาํนวนการแบ่งชั้นภูมิของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย  ท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีมีส่วนแบ่งทางการตลาดสูงสุด 3 อนัดบัแรก 

 บริษทั  จาํนวน (คน) จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

1. บริษทัแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน) 4,931 168 

2. บริษทั โทเท่ิล แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) 4,554 155 

3. บริษททัรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) 2,453 83 

รวม 11,938 406 

ทีม่า : รายงานประจาํปี 2557 ของบริษทักลุ่มตวัอยา่ง 
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3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 ผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนตามลาํดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ร ซ่ึงพบวา่ มีหลายสาขา
อาชีพท่ีใช้ทฤษฎีของ Stringer (2002) ในการศึกษาบรรยากาศองค์กร เช่น เจา้หน้าท่ีสาธารณสุข 
(ทศันีย ์ทินราช, 2551) พนักงานบริษทัเอกชน (จารุวฒัน์ ต่าเทศ, 2555) เป็นตน้ ประกอบกบัความ
ครอบคลุมของเน้ือหาบรรยากาศองค์กรทั้ง 6 มิติน้ี มีความเหมาะสมกบับริบทของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย  ผูว้จิยัจึงเลือกใชท้ฤษฎีน้ีในการวจิยั 

 2.  ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัเร่ืององคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงพบวา่ มีผูว้ิจยั
หลายท่านใช้ทฤษฎีองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1994) เช่น ชมพูนุท ดวงมาก (2547) สุทศัน์    
พะสุรัมย ์(2548) ทศันา สุขเป่ียม (2556) ลลิต ถนอม (2557) และสุกญัญา  มีสมบติั (2557) เพื่อเป็น
แนวทางในการกาํหนดขอบเขตเน้ือหาในการสร้างแบบสอบถาม 

 3.  การสร้างแบบสอบถาม นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาใช้สร้างแบบสอบถาม แบ่งขอ้
คาํถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

   ตอนท่ี 1 ข้อคาํถามเก่ียวกับสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการทาํงาน ข้อคาํถามเป็นแบบปลายปิด (Closed ended question)               

มีลกัษณะเป็นคาํตอบแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) 

   ตอนท่ี 2 ข้อคาํถามเพื่อวดับรรยากาศองค์กร ใน 6 มิติ ประกอบด้วย โครงสร้าง 
มาตรฐาน ความรับผดิชอบ การยอมรับ การสนบัสนุน และความผกูผนั มีจาํนวน 30 ขอ้ โดยขอ้คาํถาม
มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีคิดของลิเคิร์ท (Likert’s 
scale) โดยไดก้าํหนดเกณฑก์ารวดัแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

คะแนน      ระดบัความคิดเห็น 

5. หมายถึง.       เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4. หมายถึง.       เห็นดว้ยมาก 

3. หมายถึง.       เห็นดว้ยปานกลาง 

2. หมายถึง.       เห็นดว้ยนอ้ย 

1. หมายถึง.       เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 ขอ้คาํถามความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย ความเป็นบุคคลรอบรู้ 
แบบจาํลองทางความคิด วสิัยทศัน์ร่วมกนั ทีมแห่งการเรียนรู้ และระบบทางความคิด มีจาํนวน 25 ขอ้ 
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โดยขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีคิดของลิเคิร์ท 
(Likert’s scale) โดยไดก้าํหนดเกณฑก์ารวดัแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

คะแนน      ระดบัความคิดเห็น 

5. หมายถึง.       เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4. หมายถึง.       เห็นดว้ยมาก 

3. หมายถึง.       เห็นดว้ยปานกลาง 

2. หมายถึง.       เห็นดว้ยนอ้ย 

1. หมายถึง.       เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 วธีิการหาคุณภาพเคร่ืองมือ. 

 แบ่งออกเป็นการหาความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามและการหาความเท่ียงของ
แบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. การหาความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม (Content validity)  
   1.1 นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพื่อทาํ
การตรวจสอบ ขอคาํแนะนาํเพื่อนาํมาแกไ้ข ปรับปรุงใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน โดยขอ้คาํถามมีจาํนวนทั้งส้ิน 
55 ขอ้ 

   1.2 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจาร์ท่ีปรึกษาและนํา
แบบสอบถามท่ีไดน้ั้นเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและ
ความถูกตอ้งในการใชส้ํานวนภาษา กาํหนดให้ คะแนนเท่ากบั 1 หากขอ้คาํถามนั้นมีความสอดคลอ้ง
สามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค์ คะแนนเท่ากบั 0 หากไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามนั้นมีความสอดคลอ้ง
สามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค ์และคะแนนเท่ากบั -1 หากขอ้คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งและไม่สามารถ
วดัไดว้ตัถุประสงค์ของการวิจยั จากนั้นนาํผลการประเมินท่ีไดม้าหาค่า IOC (Index of Objective 
Congruence) (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2556, น. 140-147) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

 IOC  =      

 IOC . =     ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา. 

   =     ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ. 

 N     =     จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ. 

 ผลของคะแนนท่ีได ้หากว่ามีค่า 0.50-1.00 หมายความว่า ขอ้คาํถามนั้นมีความเท่ียงตรง
สามารถใชไ้ด ้หากมีค่าตํ่ากวา่ 0.50 แสดงวา่ ขอ้คาํถามนั้นควรปรับปรุงหรือตดัทิ้ง (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 
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2547) ซ่ึงขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.67-1.00 มีจาํนวนทั้งส้ิน 55 ขอ้ และมีขอ้คาํถามบางขอ้ท่ี
ตอ้งปรับปรุงแกไ้ขสาํนวนภาษาและความชดัเจนของขอ้คาํถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

 2. การหาความเท่ียงของแบบสอบถาม.(Reliability).นาํแบบสอบถามหลงัการแกไ้ขเสนอ
ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง แลว้นาํไปทดลองใช.้ (Try out) .กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 
30 คน จากนั้นจึงนาํแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha). (ศิริชัย พงษ์วิชยั, 2556, น. 147) ตั้งเกณฑ์ผ่านท่ี 0.75 โดย
แบบสอบถามได้ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94 ซ่ึงถือว่ามีค่าความเช่ือมัน่สูงและเป็นแบบสอบถามท่ี
สามารถนาํไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลต่อไป 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 1. ดาํเนินการขอหนงัสือราชการจากบณัฑิตวิทยาลยั ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล- 

ธัญบุรี เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล ถึง บริษทัแอดวานซ์.อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) 
บริษทั โทเท่ิล แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) และบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่. จาํกดั (มหาชน) 
 2. ดาํเนินการเก็บขอ้มูลท่ี บริษทัแอดวานซ์ อินโฟร์.เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน) บริษทั โทเท่ิล 
แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) และบริษทั.ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน)  
 3. รับแบบสอบถามกลบัคืนมา..เพื่อนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การจัดกระทาํข้อมูล 

 1. ดาํเนินการเก็บขอ้มูล.จาํนวน 406 ฉบบั 

 2. แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวนทั้งส้ิน 431 ชุด ทาํการตรวจสอบแบบสอบถาม 
(Editing) โดยแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก พบจาํนวน 9 ชุด จึงเหลือแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 

จาํนวน.422 ชุด ซ่ึงมากกว่าจาํนวนขั้นตํ่าท่ีกาํหนดไวต้ามสูตรคาํนวณของ Yamane.(1967) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือน.ร้อยละ 5 ท่ีกาํหนดไว ้

 3.  ทาํการลงรหสั.(Coding) แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ 

 4.  ทาํการบนัทึกขอ้มูลลงในโปรแกรมประมวลผลทางสถิติ 
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 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. ข้อมูลสถานภาพของบุคลากรภาคธุรกิจส่ือสารและโทรคมนาคม วิเคราะห์ข้อมูล        

โดยคาํนวณค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ฝ่ายงาน และอายงุาน 

 2. วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาบรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทย วิเคราะห์ขอ้มูล รายด้าน รายข้อและโดยรวม โดยใช้การคาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยพิจารณาตามเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ 
บุญชม ศรีสะอาด (2545, น. 103) ดงัน้ี 

 ระดบัคะแนนเฉล่ีย  การแปลความหมาย 

 4.51-5.00 หมายถึง  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยูใ่น 

     ระดบัสูงมาก 

 3.51-4.50 หมายถึง  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดบัสูง
 2.51-3.50 หมายถึง  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยูใ่น 

     ระดบัปานกลาง 

 1.51-2.50 หมายถึง  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยูใ่นระดบัตํ่า 

 1.00-1.50 หมายถึง  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย วิเคราะห์ข้อมูล รายด้าน รายข้อและโดยรวม โดยใช้การคาํนวณค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยพิจารณาตามเกณฑ์การแปลความหมาย
ตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2545, น. 103) ดงัน้ี 

 ระดบัคะแนนเฉล่ีย              การแปลความหมาย 

 4.51-5.00 หมายถึง ความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียน 

    รู้อยูใ่นระดบัสูงมาก 

 3.51-4.50 หมายถึง ความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียน 

    รู้อยูใ่นระดบัสูง 

 2.51-3.50 หมายถึง ความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

    อยูใ่นปานกลาง 

 1.51-2.50 หมายถึง ความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

    อยูใ่นระดบัตํ่า 
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1.00-1.50 หมายถึง  ความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

    อยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

 3. วเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 
ท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รและความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามเพศ โดยการทดสอบ t-test 

แบบ Independent sample group 

 4. วเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 
ท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รและความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน 
และอายุการทาํงาน โดยการทดสอบ F-test แบบ One Way ANOVA กรณีพบความแตกต่างอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติจะทาํการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe's method)  
 5. วิเคราะห์ตัวแปรบรรยากาศองค์กรใน  6 มิติ  ได้แก่  โครงสร้าง มาตรฐาน ความ
รับผดิชอบ การยอมรับ การสนบัสนุน และความผกูผนั ในการร่วมกนัทาํนายความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis)  
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บทที-่4 

-ผลการวเิคราะห์ - 

 

 การศึกษาบรรยากาศองคก์รท่ีสนบัสนุนการเกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยน้ี เพื่อประโยชน์ในการนําเสนอข้อมูลและให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน-             

จึงกาํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 N   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X    แทน คะแนนเฉล่ีย 

 SD   แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 t   แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา t-distribution 

 F   แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา F-distribution 

 *   แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05- 

 **   แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01- 

 a   คือ  สัญลกัษณ์กาํกบัค่าเฉล่ียท่ีมีคา่มากกวา่ค่าเฉล่ียท่ีมี b กาํกบั 

      อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 b   คือ  สัญลกัษณ์กาํกบัค่าเฉล่ียท่ีมีคา่นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ียท่ีมี a กาํกบั 

      อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 c                   คือ  สัญลกัษณ์กาํกบัค่าเฉล่ียท่ีมีคา่มากกวา่ค่าเฉล่ียท่ีมี d กาํกบั 

      อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 d    คือ  สัญลกัษณ์กาํกบัค่าเฉล่ียท่ีมีคา่นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ียท่ีมี c กาํกบั 

      อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 r   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

 R   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 R2   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

 R2 Change แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไป 

 b   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

β    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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S.B.b  แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 

S.E.est  แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 

p   แทน ค่าความน่าจะเป็น 

X   แทน บรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 

X1   แทน โครงสร้าง 

X2   แทน มาตรฐาน 

X3   แทน ความรับผดิชอบ 

X4   แทน การยอมรับ 

X5   แทน การสนบัสนุน 

X6   แทน ความผกูผนั 

Y   แทน ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม 

     ของไทย  

Y1   แทน ความเป็นบุคคลรอบรู้ 

Y2   แทน แบบจาํลองทางความคิด 

Y3   แทน วสิัยทศัน์ร่วมกนั 

Y4   แทน ทีมแห่งการเรียนรู้ 

Y5   แทน ระบบทางความคิด 

 

4.2 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลสถานะภาพของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทย จาํแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการ
ทาํงาน 

 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
ท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ร 

  2.1  ค่า เฉ ล่ียและส่วนเ บ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองค์กรขององค์กรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 

  2.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององคก์ร
ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 
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 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทย จาํแนกตามเพศ-อาย-ุระดบัการศึกษา-ฝ่ายงาน และอายกุารทาํงาน 

  3.1  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ร จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และอายกุารทาํงาน 

  3.2  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยท่ีมีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามเพศ-อายุ-ระดบัการศึกษา-ฝ่ายงาน และอายุการ
ทาํงาน 

 ตอนท่ี 4 การพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทย 
  

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถานภาพของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ 

ไทย  จําแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการทาํงาน  

 

ตารางที ่4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากร จาํแนกตามเพศ 

สถานภาพส่วนบุคคล 
เพศชาย เพศหญงิ รวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

อายุ       

 21 ปี - 25 ปี 15 3.6 49 11.6 64 15.2 

 26 ปี - 30 ปี 42 10.0 67 15.9 109 25.8 

 31 ปี - 35 ปี 39 9.2 59 14.0 98 23.2 

 36 ปี - 40 ปี 16 3.8 19 4.5 35 8.3 

 41 ปี - 45 ปี 30 7.1 21 5.0 51 12.1 

 46 ปีข้ึนไป 39 9.2 26 6.2 65 15.4 

 รวม 181 42.9 241 57.1 422 100 
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ตารางที ่4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากร จาํแนกตามเพศ (ต่อ) 

สถานภาพส่วนบุคคล 
เพศชาย เพศหญงิ รวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา       

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 13 3.1 14 3.3 27 6.4 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 157 37.2 196 46.4 353 83.6 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 11 2.6 31 7.3 42 10.0 

 รวม 181 42.9 241 57.1 422 100 

ฝ่ายงาน       

 ดา้นการตลาด  14 3.3 19 4.5 33 7.8 

 ดา้นลูกคา้และบริการ 33 7.8 89 21.1 122 28.9 

 ดา้นการเงิน 7 1.7 36 8.5 43 10.2 

 ดา้นการพฒันาองคก์ร 17 4.0 22 5.2 39 9.2 

 ดา้นปฏิบติัการ, ดา้นเทคโนโลย ี 110 26.1 75 17.8 185 43.8 

 รวม 181 42.9 241 57.1 422 100 

อายุการทาํงาน       

 1 - 2 ปี 20 4.7 88 20.9 108 25.6 

 3 - 5 ปี  43 10.2 70 16.6 113 26.8 

 6 - 10 ปี 46 10.9 42 10.0 88 20.9 

 11 - 15 ปี 22 5.2 19 4.5 41 9.7 

 มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 50 11.8 22 5.2 72 17.1 

รวม 181 42.9 241 57.1 422 100 

 จากตาราง 4.1 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีตอบ
แบบสอบถาม มีจาํนวนทั้งส้ิน 422 คน จาํแนกเป็น เพศชาย 181 คน (ร้อยละ 42.9) และเพศหญิง 241 

คน (ร้อยละ 57.1) มีอายอุยูใ่นช่วง 26-30 ปี จาํนวน 109 คน (ร้อยละ 25.8) เป็นเพศชาย 42 คน (ร้อยละ 
10.0) เป็นเพศหญิง 67 คน (ร้อยละ 15.9) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญา-

ตรีหรือเทียบเท่า 353 คน (ร้อยละ 83.6) เป็นเพศชาย 157 คน (ร้อยละ 37.2) เป็นเพศหญิง 196 คน 
(ร้อยละ 46.4) ทาํงานในฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ด้านเทคโนโลยี จาํนวน 185 คน (ร้อยละ 43.8)       



 
 

54 
 

เป็นเพศชาย 110 คน (ร้อยละ 26.1) เป็นเพศหญิง 75 คน (ร้อยละ 17.8) และมีอายุงานอยูใ่นช่วง 3-5 ปี 
จาํนวน 113 คน (ร้อยละ 26.8) เป็นเพศชาย 43 คน (ร้อยละ 10.2) เป็นเพศหญิง 70 คน (ร้อยละ 16.6) 
 ตอนที ่2 การวเิคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย

ทีม่ีต่อบรรยากาศองค์กร และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

 2.1  ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองค์กรขององค์กรในภาคอุตสาหกรรม

โทรคมนาคมของไทย  

  

ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคก์รรายขอ้รายดา้นและโดยรวม 

ข้อ บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 

X  
SD แปลผล 

 1. โครงสร้าง    

1 องคก์รของท่านกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

3.76 0.90 สูง 

2 ระเบียบขอ้บงัคบัในองคก์รของท่าน (ไม่) เป็นอุปสรรคต่อ
การพฒันาบุคลากร 

2.92 1.00 ปานกลาง 

 

3 องคก์รของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายให้
บุคลากรไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน 

3.62 0.94 สูง 

4 องคก์รของท่านกาํหนดภาระงานและหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบตามตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.63 0.96 สูง 

5 องคก์รของท่านมีสายการบงัคบับญัชาท่ี (ไม่) ซบัซอ้น ท่าน
จึงทราบวา่ใครคือหวัหนา้งานโดยตรง 

3.06 1.10 ปานกลาง 

 

 รวม 3.40 0.58 ปานกลาง 

 2. มาตรฐาน    

6 องคก์รของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไว้
อยา่งชดัเจน 

3.71 0.90 สูง 

7 องคก์รของท่านกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน (ไม่) สูง
เกินไป บุคลากรสามารถปฏิบติัได ้

3.11 1.02 ปานกลาง 

 

8 องคก์รของท่านจะประเมินผลการปฏิบติังานของท่านอยู่
เป็นประจาํ 

3.61 0.94 สูง 
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ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคก์รรายขอ้รายดา้นและโดยรวม (ต่อ) 
ข้อ บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 

X  
SD แปลผล 

9 องคก์รของท่านมีการปรับปรุงระบบการปฏิบติังานอยู่
เสมอ 

3.61 1.00 สูง 

10 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรปรับปรุงการ
ปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

3.85 2.12 สูง 

 รวม 3.58 0.72 สูง 

 3. ความรับผดิชอบ    

11 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหส้ามารถตดัสินใจ
ในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตวัท่านเอง 

3.67 1.63 สูง 

12 ผูบ้ริหารของท่าน (ไม่ตอ้ง) คอยควบคุมและตรวจสอบการ
ปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 

2.57 0.96 ปานกลาง 

13 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
สาํเร็จอยูเ่สมอ 

3.89 0.88 สูง 

14 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงตามความถนดั ความ
เหมาะสมกบัตาํแหน่งและความรู้ 

3.71 0.79 สูง 

15 บุคลากรในองคก์รของท่าน (ไม่) นาํเร่ืองส่วนตวัมาปะปน
กบัการปฏิบติังาน 

3.08 1.18 ปานกลาง 

 รวม 3.38 0.52 ปานกลาง 

 4. การยอมรับ    

16 เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ท่านจะไดก้ารยอมรับจาก
ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

3.68 0.76 สูง 

17 เม่ือท่านปฏิบติังานผดิพลาด ท่านจะ (ไม่) โดนลงโทษและ
ตาํหนิ 

2.75 1.00 ปานกลาง 

18 องคก์รของท่านพิจารณาความชอบจากผลการปฏิบติังานท่ี
ดีอยา่งยติุธรรมและโปร่งใส 

3.50 0.96 ปานกลาง 

19 องคก์รของท่านใหเ้งินเดือน ผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

3.46 0.99 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคก์รรายขอ้รายดา้นและโดยรวม (ต่อ) 
ข้อ บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 

X  
SD แปลผล 

20 องคก์รของท่านสามารถใหผ้ลตอบแทนอ่ืนแก่บุคลากร เช่น 
โบนสั ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าตอบแทนล่วงเวลา (เม่ือ) ท่านเสียสละ
เวลาส่วนตวัมาปฏิบติังาน 

3.24 1.12 ปานกลาง 

 รวม 3.32 0.54 ปานกลาง 

 5. การสนับสนุน    

21 องคก์รของท่านรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดบั 3.62 0.84 สูง 

22 ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามสาํคญักบัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานของบุคลากร 

3.56 0.90 สูง 

 เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือ
จากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

3.59 0.99 สูง 

 ในองคก์รแห่งน้ีท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นหน่ึงในทีมงานท่ีดีขององคก์ร 3.78 0.88 สูง 

 ท่าน (มกัจะ) ไดรั้บการสอนงานจากผูบ้ริหารหรือเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร 

3.20 1.15 ปานกลาง 

 

 รวม 3.55 0.63 สูง 

 6. ความผูกพนั    

26 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 3.75 0.87 สูง 

27 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน
อยา่งเตม็ท่ี 

3.89 0.84 สูง 

28 ท่านปฏิบติังานโดย (ไม่) คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน
มากกวา่ผลประโยชน์ส่วนรวม 

2.82 1.20 ปานกลาง 

 

29 เม่ือพบเห็นบุคคลอ่ืนวพิากษว์จิารณ์องคก์รของท่านในทางท่ี
เสียหาย ท่านจะช้ีแจงใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง 

3.72 0.96 สูง 

30 ท่านรู้สึกวา่ องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นครอบครัวของท่าน 3.79 0.88 สูง 

 รวม 3.59 0.55 สูง 

 รวมทุกด้าน 3.47 0.43 ปานกลาง 

หมายเหตุ : ขอ้ความในวงเลบ็ หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงลบท่ีแกไ้ขใหมี้ความหมายในเชิงบวก 
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 จากตารางท่ี 4.2 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.47) ซ่ึงสามารถจาํแนกตามระดบั
ความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รรายดา้น
และรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 

 1. ความผูกพนั พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็น
ต่อบรรยากาศองค์กรด้านความผูกพนัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี ( X = 3.89) ท่านรู้สึกวา่ องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็น
ครอบครัวของท่าน ( X  = 3.79) และท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ( X = 3.75) สําหรับ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่าน
ปฏิบติังานโดย (ไม่) คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนรวม ( X = 2.82) 
 2.  มาตรฐาน พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองค์กรดา้นมาตรฐานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ องคก์รของท่านเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึน ( X = 3.38) องคก์รของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน ( X = 3.71) และองค์กรของท่านจะประเมินผลการปฏิบติังานของท่านอยู่
เป็นประจาํ ( X  = 3.61)  องค์กรของท่านมีการปรับปรุงระบบการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ( X  = 3.61) 
สาํหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
องค์กรของท่านกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน (ไม่) สูงเกินไป บุคลากรสามารถปฏิบัติได ้            

( X  = 3.11) 
 3. การสนบัสนุน พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็น
ต่อบรรยากาศองค์กรดา้นการสนบัสนุนโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ในองคก์รแห่งน้ีท่าน
รู้สึกวา่ท่านเป็นหน่ึงในทีมงานท่ีดีขององคก์ร ( X  = 3.78) องคก์รของท่านรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร
ทุกระดบั ( X = 3.62) และเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร
และเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.59) สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่าน (มกัจะ) ไดรั้บการสอนงานจากผูบ้ริหารหรือเพื่อนร่วมงาน
ในองคก์ร ( X  = 3.20) 
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 4. โครงสร้าง พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง 3 อนัดับแรก ได้แก่ องค์กรของท่าน
กาํหนดโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ย่างชดัเจน ( X  = 3.76) องค์กรของท่านกาํหนดภาระงานและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบตามตาํแหน่งงานไวอ้ย่างชัดเจน ( X  = 3.63) องค์กรของท่านมีการช้ีแจง
นโยบายและเป้าหมายใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน ( X  = 3.62) และสําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของ
ระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ระเบียบข้อบงัคบัใน
องคก์รของท่าน (ไม่) เป็นอุปสรรคต่อการพฒันาบุคลากร ( X  = 2.92)  
 5. ความรับผิดชอบ พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.38) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้สําเร็จอยู่เสมอ ( X  = 3.89) ท่านได้รับ
มอบหมายงานท่ีตรงตามความถนดั ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งและความรู้ ( X  = 3.71) และท่าน
ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหส้ามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตวัท่านเอง ( X  = 3.67) 
สาํหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารของท่าน (ไม่ตอ้ง) คอยควบคุมและตรวจสอบการปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ ( X  = 2.57) 
 6. การยอมรับ พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์รดา้นการยอมรับโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง อนัดับแรก ได้แก่ เม่ือท่านมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี ท่านจะไดก้ารยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.68) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของ
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ลาํดบั ต่อมา ไดแ้ก่ องคก์รของท่านพิจารณาความชอบจาก
ผลการปฏิบัติงานท่ีดีอย่างยุติธรรมและโปร่งใส ( X  = 3.50) และองค์กรของท่านให้เงินเดือน 
ผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ( X  = 3.46) สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ย
ท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ เม่ือท่านปฏิบติังานผิดพลาด ท่านจะ (ไม่) โดน
ลงโทษและตาํหนิ ( X  = 2.75) 
 2.2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรใน

ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  
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ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้รายขอ้ รายดา้นและ 

 โดยรวม 

ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

X  
SD แปลผล 

 1. ความเป็นบุคคลรอบรู้    

1 องคก์รของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้
ในงานอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย  เช่น ดา้นเทคโนโลย ีดา้น
การตลาด เป็นตน้ 

3.72 0.91 สูง 

2 ท่านสามารถกาํหนดวธีิการพฒันาและปรับปรุงการ
ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง 

3.75 2.62 สูง 

3 บุคลากรในองคก์รของท่าน(มี) ความกระตือรือร้น
และความสนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

3.07 1.00 ปานกลาง 

4 ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมมา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้

3.70 0.85 สูง 

5 บุคลากรในองคก์รของทา่นมีเวลาท่ีจะเรียนรู้ส่ิง 

ใหม่ ๆ (แมจ้ะ) มีภารกิจท่ีรับผดิชอบมาก 

2.96 1.09 ปานกลาง 

 รวม 3.44 0.78 ปานกลาง 

 2. แบบจําลองทางความคิด    

6 ท่านสามารถวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานได ้

3.70 0.83 สูง 

7 ในการปฏิบติังานท่านไดพ้ิจารณาทบทวนและ
ไตร่ตรองก่อนการตดัสินใจทุกคร้ัง 

3.80 0.76 สูง 

8 (แมว้า่) ท่านมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ 
(ท่านยงั)จาํเป็นตอ้งแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์ในการทาํงานร่วมกนั 

2.81 1.11 ปานกลาง 

9 บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถปรับวธีิคิดและ
วธีิปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย เป้าหมายได ้

3.67 1.74 สูง 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้รายขอ้ รายดา้น 

                    และโดยรวม (ต่อ) 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดบัความคิดเห็น 

X  
SD แปลผล 

10 (แมว้า่) บุคลากรในองคก์รของท่านจะมีแนวคิดเป็น
ตวัของตวัเองสูง (แต่ก็)สามารถปรับแนวคิดเขา้หา
เพื่อนร่วมงานได ้

3.08 1.01 ปานกลาง 

 รวม 3.41 0.60 ปานกลาง 

 3. วสัิยทัศน์ร่วมกนั    

11 บุคลากรในองคก์รของท่านไดรั้บการส่งเสริมให้
ร่วมกนัทาํงานตามเป้าหมายขององคก์ร 

3.29 1.15 ปานกลาง 

12 การกาํหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ร (ไม่ใช่) หนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหาร (เท่านั้น) 

3.71 1.02 สูง 

13 องคก์รของท่านมีการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่
วสิัยทศัน์เพื่อใหบุ้คลากรนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.76 0.91 สูง 

14 องคก์รของท่านมกัจะจดักิจกรรม ส่งเสริมให้
บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนวสิัยทศัน์ในการทาํงานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.55 1.02 สูง 

15 บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถปรับเปล่ียน
แนวคิดของตนใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร
ได ้

3.06 1.05 ปานกลาง 

 รวม 3.27 0.61 ปานกลาง 

 4. ทมีแห่งการเรียนรู้    

16 องคก์รของท่านจดัใหมี้การประชุม/อภิปรายถึง
ประเด็นต่าง ๆ ในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.54 0.86 สูง 

17 บุคลากรในองคก์รของท่านมกัใหค้วามสนใจในการ
เขา้ร่วมกิจกรรมเรียนรู้ร่วมกนัของทีมงานอยา่ง
กระตือรือร้น 

3.61 0.86 สูง 
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ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รายขอ้ รายดา้น   

โดยรวม (ต่อ) 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

X  
SD แปลผล 

18 บุคลากรในองคก์รของท่านมกัจะสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ๆร่วมกนัอยูเ่สมอ 

3.59 0.94 สูง 

19 ท่านมกัจะสนทนา อภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์
การทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

3.58 0.93 สูง 

20 องคก์รของท่าน (ส่งเสริม) บรรยากาศการประชุมท่ี
กระตุน้ใหบุ้คลากรกลา้แสดงความคิดเห็น 

2.84 01.00 ปานกลาง 

 รวม 3.43 0.64 ปานกลาง 

 5. ระบบทางความคิด    

21 ท่านสามารถเช่ือมโยงความรู้และประสบการณ์การ
ทาํงานท่ีผา่นมาสู่การพฒันางานในปัจจุบนัและ
อนาคตได ้

3.76 0.82 สูง 

22 บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถคิด วางแผน และ
ปฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้นไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

3.57 0.79 สูง 

23 บุคลากรในองคก์รของท่านเช่ือวา่ความสาํเร็จของ
องคก์รเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทุกส่วนงาน 

3.90 0.86 สูง 

24 ท่านสามารถจดัลาํดบัความสําคญัของการปฏิบติังาน
ได ้

3.75 0.81 สูง 

25 บุคลากรในองคก์รของท่าน (มี) การพิจารณา 
ทบทวน ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
ส่งผลต่อการปรับปรุงและพฒันางาน 

2.98 1.11 ปานกลาง 

 รวม 3.59 0.55 สูง 

 รวมทุกด้าน 3.43 0.50 ปานกลาง 

หมายเหตุ : ขอ้ความในวงเลบ็ หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงลบท่ีแกไ้ขใหมี้ความหมายในเชิงบวก 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.43) ซ่ึงสามารถ
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จาํแนกระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีต่อความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย รายดา้นและรายขอ้ โดยเรียงลาํดบั
จากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 

 1. ระบบทางความคิด พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นระบบทางความคิด โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.59) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ บุคลากรในองค์กรของท่านเช่ือว่าความสําเร็จขององค์กรเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทุก
ส่วนงาน ( X  = 3.90) ท่านสามารถเช่ือมโยงความรู้และประสบการณ์การทาํงานท่ีผา่นมาสู่การพฒันา
งานในปัจจุบนัและอนาคตได ้ ( X  = 3.76) และท่านสามารถจดัลาํดบัความสําคญัของการปฏิบติังาน
ได ้( X = 3.75) สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์รของท่าน (มี) การพิจารณา ทบทวน ติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการปรับปรุงและพฒันางาน ( X = 2.98) 
 2. ความเป็นบุคคลรอบรู้ พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นความเป็นบุคคลรอบรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 3.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านสามารถกาํหนดวธีิการพฒันาและปรับปรุงการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายไดด้ว้ย
ตนเอง ( X = 3.75) องคก์รของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ในงานอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย เช่น 
ดา้นเทคโนโลย ีดา้นการตลาด เป็นตน้ ( X = 3.72) และท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมมา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานได ้( X = 3.70) สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์รของท่านมีเวลาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
(แมจ้ะ) มีภารกิจท่ีรับผดิชอบมาก ( X = 2.96)  
 3. ทีมแห่งการเรียนรู้ พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นทีมแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 

3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์รของท่านมกัให้ความสนใจในการเขา้ร่วมกิจกรรมเรียนรู้ร่วมกนัของทีมงาน
อยา่งกระตือรือร้น ( X = 3.61) บุคลากรในองคก์รของท่านมกัจะสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ร่วมกนัอยูเ่สมอ 
( X = 3.59) และท่านมกัจะสนทนา อภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์การทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ ( X = 3.58) สาํหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
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ปานกลาง ไดแ้ก่ องค์กรของท่าน (ส่งเสริม) บรรยากาศการประชุมท่ีกระตุน้ให้บุคลากรกลา้แสดง
ความคิดเห็น ( X  = 2.84) 
 4. แบบจาํลองทางความคิด พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย        

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นแบบจาํลองทางความคิด โดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( X  = 3.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับสูง 3 อนัดับแรก ได้แก่ ในการปฏิบัติงานท่านได้พิจารณาทบทวนและไตร่ตรองก่อนการ
ตดัสินใจทุกคร้ัง ( X  = 3.80) ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้( X  = 3.70) 
และบุคลากรในองค์กรของท่านสามารถปรับวิธีคิดและวิธีปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบาย 
เป้าหมายได ้( X  = 3.67) สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ (แมว้่า) ท่านมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ (ท่านยงั) จาํเป็นตอ้ง
แลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานร่วมกนั ( X  = 2.81)  
 5. วิสัยทศัน์ร่วมกนั พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมกนั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 

3.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมีการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่วิสัยทศัน์เพื่อให้บุคลากรนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง ( X = 3.76) การกาํหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ร (ไม่ใช่) หนา้ท่ีของผูบ้ริหาร (เท่านั้น) ( X  = 3.71) 
และองคก์รของท่านมกัจะจดักิจกรรม ส่งเสริมให้บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนวิสัยทศัน์ในการทาํงานอยา่ง
ต่อเน่ือง ( X  = 3.55) สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถปรับเปล่ียนแนวคิดของตนให้สอดคลอ้ง
กบัวสิัยทศัน์ขององคก์รได ้( X  = 3.06) 
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ

ไทย จําแนกตามเพศ-อายุ-ระดับการศึกษา-ฝ่ายงาน และอายุการทาํงาน 

   3.1  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ร จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และอายกุารทาํงาน 

 สมมติฐานการวจัิย ข้อที ่1  

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีสถานะภาพส่วนบุคคลต่างกัน          
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.4 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยรายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามเพศ (N = 422) 

ด้าน บรรยากาศองค์กร เพศชาย เพศหญิง t 

X  SD X  SD  

1 โครงสร้าง 3.35 0.58 3.44 0.58 -1.62 

2 มาตรฐาน 3.49 0.65 3.64 0.77 -2.08* 

3 ความรับผิดชอบ 3.37 0.59 3.40 0.47 -0.61 

4 การยอมรับ 3.16 0.56 3.45 0.49 -5.70* 

5 การสนบัสนุน 3.44 0.64 3.63 0.62 -3.03* 

6 ความผกูพนั 3.61 0.58 3.58 0.54 0.42 

 รวม 3.40 0.44 3.52 0.41 -2.91* 

t(0.05) = 1.96 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีเพศต่างกนั
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวจิยัขอ้ท่ี 1 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 จาํนวน     
3 ดา้น คือ มาตรฐาน การยอมรับ และการสนบัสนุน 

 

ตารางที่ 4.5 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยรายดา้นและโดยรวม จาํแนกตาม อาย ุ(N = 422) 

ด้าน บรรยากาศองค์กร 

อายุ 

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

46 ปี 

ขึน้ไป 

1 โครงสร้าง X  3.28 3.35 3.39 3.40 3.54 3.49 1.62 

2 มาตรฐาน X  3.53 3.56 3.54 3.47 3.68 3.69 0.81 

3 ความรับผิดชอบ X  3.34 3.31 3.50 3.48 3.35 3.37 1.81 

4 การยอมรับ X  3.35 3.34 3.44 3.19 3.24 3.23 2.09 
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ตารางที่ 4.5 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยรายดา้นและโดยรวม จาํแนกตาม อาย ุ(N = 422) (ต่อ) 

ด้าน บรรยากาศองค์กร 

อายุ 

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

46 ปี 

ขึน้ไป 

5 การสนบัสนุน X  3.49 3.51 3.58 3.54 3.65 3.55 0.44 

6 ความผกูพนั X  3.49b,d 3.49b,d 3.61 3.75a 3.72C 3.66 2.55* 

 รวม X  3.41 3.43 3.51 3.47 3.53 3.50 0.88 

F(0.05; df 5, 416) = 2.24 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยโดยรวมไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวจิยัขอ้ท่ี 1 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 จาํนวน 1 ดา้น คือ ความผกูผนั 

 เพื่อให้ทราบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุต่างกนั  คู่ใดมี
ความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์รดา้นความผกูพนัสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีอาย ุ
21-25 ปี และ 26-30 ปี 

 และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีอายุ 41-45 ปี มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์รดา้นความผกูพนัสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีอาย ุ
21-25 ปี และ 26-30 ปี 
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ตารางที่ 4.6 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา า (N = 422) 

ด้าน บรรยากาศองค์กร 

ระดับการศึกษา 

F ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ

เทยีบเท่า 

สูงกว่า

ปริญญาตรี 

1 โครงสร้าง X  3.18b 3.37d 
3.80a, C 13.14* 

2 มาตรฐาน X  3.45b 3.55 3.89a 4.74* 

3 ความรับผดิชอบ X  3.44 
3.35b 3.61a 4.92* 

4 การยอมรับ X  3.35 
3.29b 3.56a 4.68* 

5 การสนบัสนุน X  3.52b 3.52d 3.86a, c 5.57* 

6 ความผกูพนั X  3.54 3.58 3.76 2.10 

 รวม X  3.41b 3.44d 3.75a, c 10.23* 

F(0.05; df 2, 419) = 3.02 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 ซ่ึงข้อค้นพบดังกล่าวสอดคล้องกับ
สมมุติฐานในการวิจยัข้อท่ี 1 โดยบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยโดยรวมสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
โดยรวมสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 จาํนวน 5 ดา้น คือ โครงสร้าง  มาตรฐาน ความ
รับผดิชอบ การยอมรับ และการสนบัสนุน 

 เพื่อให้ทราบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัคู่ใดมีความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
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 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี    
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรดา้นโครงสร้างสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี    
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรดา้นโครงสร้างสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี    
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รดา้นมาตรฐานสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี    
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี     
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รดา้นการยอมรับสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี    
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุนสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญา-

ตรี มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุนสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
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ตารางที่ 4.7  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามฝ่ายงาน  (N = 422) 

ด้าน บรรยากาศองค์กร 

ฝ่ายงาน 

F 

ด้าน

การตลาด 

ด้านลูกค้า

และ

บริการ 

ด้าน

การเงนิ 

ด้านการ

พฒันา

องค์กร 

ด้าน

ปฏิบัตกิาร

ด้าน

เทคโนโลยี 

1 โครงสร้าง X  3.50 3.42 3.54c 3.55a 3.30b, d 2.93* 

2 มาตรฐาน X  3.71 3.58 3.91a 3.79 3.43b 5.67* 

3 ความรับผิดชอบต X  3.42 3.42 3.53 3.41 3.31 2.09 

4 การยอมรับ X  3.45 3.47c 3.55a 3.32 3.15b, d 10.18* 

5 การสนบัสนุน X  3.63 3.56 3.77a 3.68 3.45b 2.97* 

6 ความผกูพนั X  3.74 3.59 3.62 3.66 3.55 1.01 

 รวม X  3.58 3.51 3.65a 3.57 3.37b 6.35* 

F(0.05; df 4, 417) = 2.39 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีฝ่ายงาน
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 

ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวิจยัขอ้ท่ี 1 โดยบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงินมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รโดยรวมสูงกวา่บุคลากร
ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีฝ่าย
งานต่างกันมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.5 

จาํนวน 4 ดา้น คือ โครงสร้าง  มาตรฐาน การยอมรับ และการสนบัสนุน 

 เพื่อใหท้ราบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีฝ่ายงานต่างกนัคู่ใดมี
ความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการพฒันาองค์กรมีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
ฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี
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 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงิน มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์รโครงสร้างสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้น
ปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงิน มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองค์กรดา้นมาตรฐานสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงาน
ดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงิน มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์รดา้นการยอมรับสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงาน
ดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นลูกคา้และบริการมีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรดา้นการยอมรับสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงิน มีความคิดเห็น
ต่อบรรยากาศองคก์รดา้นการสนบัสนุนสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่าย
งานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 

ตารางที่ 4.8 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามอายกุารทาํงาน (N = 422) 

ด้าน บรรยากาศองค์กร 

อายุการทาํงาน 

F 
1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี มากกว่า 

15 ปี ขึน้

ไป 

1 โครงสร้าง X  3.29b 3.39 3.43 3.61a 3.43 2.43* 

2 มาตรฐาน X  3.55 3.51 3.77 3.55 3.51 1.98 

3 ความรับผดิชอบ X  3.42 3.29b 3.51a, c 3.39 3.31d 2.62* 

4 การยอมรับ X  3.46a 3.36 3.29 3.33 3.11b 4.84* 

 
 
 
 
 



 
 

70 
 

ตารางที่ 4.8 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามอายกุารทาํงาน (ต่อ) 

ด้าน บรรยากาศองค์กร 

อายุการทาํงาน 

F 
1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี มากกว่า 

15 ปี ขึน้

ไป 

5 การสนบัสนุน X  3.59 3.53 3.51 3.79a 3.42b 2.54* 

6 ความผกูพนั X  3.51 3.56 3.62 3.74 3.64 1.60 

 รวม X  3.47 3.44 3.52 3.57 3.40 1.44 

F(0.05; df 4, 417) = 2.39 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการ
ทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวไม่
สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวจิยัขอ้ท่ี 1 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุ
การทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 

จาํนวน 4 ดา้น คือ โครงสร้าง /ความรับผดิชอบ=การยอมรับ และการสนบัสนุน 

 เพื่อใหท้ราบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีอายุการทาํงานต่างกนั
คู่ใดมีความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน 11-15 ปี มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
ท่ีมีอายกุารทาํงาน 1-2 ปี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน 6-10 ปี มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รดา้นความรับผดิชอบสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 3-5 ปี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน 6-10 ปี มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรดา้นความรับผิดชอบสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 15 ปีข้ึนไป 
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 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 1-2 ปี มีความคิดเห็น
ต่อบรรยากาศองค์กรดา้นการยอมรับสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมี
อายกุารทาํงาน 15 ปีข้ึนไป 

 และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน 11-15 ปี มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รดา้นการสนบัสนุนสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 15 ปีข้ึนไป 

 3.2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ี
มีต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามเพศnอายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการ
ทาํงาน 

 สมมติฐานการวจัิย ข้อที ่2  

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีสถานะภาพส่วนบุคคลต่างกัน        
มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยแตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.9 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ี
มีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามเพศ (N = 422) 

ด้าน องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพศชาย เพศหญงิ 

t X  SD X  SD 

1 ความเป็นบุคคลรอบรู้ 3.37 0.93 3.50 0.64 -1.69 

2 แบบจาํลองทางความคิด 3.40 0.68 3.42 0.68 -0.33 

3 วสิัยทศัน์ร่วมกนั 3.21 0.54 3.32 0.65 -2.00* 

4 ทีมแห่งการเรียนรู้ 3.30 0.62 3.53 0.65 -3.71* 

5 ระบบทางความคิด 3.47 0.51 3.68 0.56 -4.08* 

 รวม 3.35 0.46 3.49 0.51 -2.98* 

t(.05) = 1.96 

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีเพศต่างกนั
มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.5 ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวจิยัขอ้ท่ี 2  
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.5 จาํนวน 3 ดา้น คือ วสิัยทศัน์ร่วมกนั ทีมแห่งการเรียนรู้ ระบบทางความคิด 

 

ตารางที ่4.10 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
ท่ีมีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามอาย ุ(N = 422) 

ด้าน องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

อาย ุ

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

46 ปี 

ขึน้ไป 

1 ความเป็นบุคคลรอบรู้ X  3.29 3.40 3.45 3.42 3.53 3.6 1.24 

2 แบบจาํลองทาง
ความคิด 

X  3.28 3.40 3.43 3.48 3.54 3.39 1.13 

3 วสิัยทศัน์ร่วมกนั X  3.05b 3.37 3.24 3.11d 3.52a, c 3.29 4.74* 

4 ทีมแห่งการเรียนรู้ X  3.36 3.43 3.39 3.49 3.60 3.40 1.05 

5 ระบบทางความคิด X  3.52 3.60 3.64 3.58 3.69 3.50 1.07 

 รวม X  3.30 3.44 3.43 3.42 3.58 3.44 1.78 

 F(0.05; df 5, 416) = 2.24 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าว
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวจิยัขอ้ท่ี 2 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.5 จาํนวน 1 ดา้น คือ วสิัยทศัน์ร่วมกนั 

 เพื่อให้ทราบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุต่างกนัคู่ใดมี
ความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุ 41-45 ปี มีความคิดเห็นต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีอาย ุ21-25 ปี  
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 และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุ 41-45 ปี มีความคิดเห็นต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีอาย ุ36-40 ปี  

 

ตารางที ่4.11 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
ท่ีมีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

(N = 422) 

ด้าน องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับการศึกษา 

F ตํา่กว่าปริญญา

ตรี 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 

สูงกว่าปริญญา

ตรี 

1 ความเป็นบุคคลรอบรู้ X  3.29b 3.42 3.72a 3.41* 

2 แบบจาํลองทางความคิด X  3.27b 3.40 3.61a 3.04* 

3 วสิัยทศัน์ร่วมกนั X  3.04b 3.24d 3.69a, c 12.84* 

4 ทีมแห่งการเรียนรู้ X  3.42b 3.38d 3.89a, c 12.38* 

5 ระบบทางความคิด X  3.40b 3.58 3.79a 4.53* 

 รวม X  3.28b 3.41d 3.74a, c 10.15* 

F(0.05; df 2, 419) = 3.02 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวิจยัขอ้ท่ี 2 โดย
บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมสูงกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 

และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมสูงกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ทุกดา้น  
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 เพื่อให้ทราบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัคู่ใดมีความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี     

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้สูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี      

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านแบบจาํลองทางความคิดสูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี      

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันสูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี     

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันสูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมี
ความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านทีมแห่งการเรียนรู้สูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมี
ความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านทีมแห่งการเรียนรู้สูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมี
ความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านระบบทางความคิดสูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
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ตารางที ่4.12 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
ท่ีมีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามฝ่ายงาน (N = 422) 

ด้าน องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ฝ่ายงาน 

F 

ด้าน

การตลาด 

ด้าน

ลูกค้าและ

บริการ 

ด้าน

การเงนิ 

ด้านการ

พฒันา

องค์กร 

ด้าน

ปฏิบัตกิาร

ด้าน

เทคโนโลย ี

1 ความเป็นบุคคลรอบรู้ X  3.48 3.66a 3.59 3.51 3.24b 6.27* 

2 แบบจาํลองทางความคิด X  3.65 3.43 3.48 3.33 3.36 1.96 

3 วสิัยทศัน์ร่วมกนั X  3.54a 3.26 3.52 3.32 3.17b 4.81* 

4 ทีมแห่งการเรียนรู้ X  3.55 3.55 3.68a 3.54 3.26b 6.97* 

5 ระบบทางความคิด X  3.61 3.66 3.75a 3.62 3.50b 2.85* 

 รวม X  3.57 3.51 3.60a 3.46 3.30b 6.02* 

 F(0.05; df 4, 417) = 2.39 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีฝ่ายงาน
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.5 ซ่ึงข้อค้นพบดังกล่าวสอดคล้องกับสมมุติฐานในการวิจยัข้อท่ี 2 โดยบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงินมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้โดยรวมสูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  

ดา้นเทคโนโลย ี

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีฝ่าย
งานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.5 จาํนวน 4 ดา้น คือ ความเป็นบุคคลรอบรู้ วิสัยทศัน์ร่วมกนั ทีมแห่งการเรียนรู้ และระบบ
ทางความคิด 

 เพื่อใหท้ราบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีฝ่ายงานต่างกนัคู่ใดมี
ความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นลูกคา้และบริการ มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเ รียนรู้ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้สูงกว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี
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 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการตลาด มีความคิดเห็น
ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงิน มีความคิดเห็นต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านทีมแห่งการเรียนรู้สูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นการเงิน มีความคิดเห็น
ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านระบบทางความคิดสูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลย ี

 

ตารางที ่4.13 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย
ท่ีมีต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รายดา้นและโดยรวม จาํแนกตามอายุการทาํงาน 

(N = 422) 

ด้าน องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

อายุการทาํงาน 

F 
1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี มากกว่า 

15 ปี ขึน้

ไป 

1 ความเป็นบุคคลรอบรู้ X  3.58a 3.26b 3.43 3.50 3.50 2.52* 

2 แบบจาํลองทางความคิด X  3.44 3.32 3.38 3.57 3.45 1.57 

3 วสิัยทศัน์ร่วมกนั X  3.31 3.21 3.29 3.42 3.22 1.23 

4 ทีมแห่งการเรียนรู้ X  3.49 3.28b, d 3.52a 3.57c 3.40 2.74* 

5 ระบบทางความคิด X  3.71 3.52 3.53 3.68 3.56 2.35 

 รวม X  3.50a 3.32b 3.43 3.55a 3.43 2.68* 

F(.05; df 4, 417) = 2.39 

 จากตาราง 4.13 แสดงว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการ
ทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานในการวิจยัขอ้ท่ี 2 โดยบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้โดยรวมสูงกว่าบุคลากรท่ีมีอายุการทาํงาน 1-2 ปี และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
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โทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
โดยรวมสูงกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารทาํงาน 3-5 ปี 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุ
การทํางานต่างกันมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 จาํนวน 2 ดา้น คือ ความเป็น
บุคคลรอบรู้ และทีมแห่งการเรียนรู้ 

 เพื่อให้ทราบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน
ต่างกนัคู่ใดมีความคิดเห็นต่างกนับา้ง จึงนาํไปทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe's พบวา่  
 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 1-2 ปี มีความคิดเห็น
ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นความเป็นบุคคลรอบรู้สูงกว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 3-5 ปี 

 บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน 6-10 ปี มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นทีมแห่งการเรียนรู้สูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 3-5 ปี 

 และบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายุการทาํงาน 11-15 ปี มีความ
คิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นทีมแห่งการเรียนรู้สูงกวา่บุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยท่ีมีอายกุารทาํงาน 3-5 ปี 

 ตอนที่ 4 การพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม

ของไทย 

 สมมติฐานการวจิยั ขอ้ท่ี 3  

 บรรยากาศองค์กรสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
ของไทย   
 

ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดว้ยวิธี
นาํตวัแปรเขา้ทั้งหมด (Enter Regression) 

ด้าน ตัวพยากรณ์ b SEb β t p 

1 โครงสร้าง 0.223 0.039 0.263 5.741 0.000* 

2 มาตรฐาน 0.118 0.031 0.171 3.854 0.000* 

3 ความรับผดิชอบ 0.068 0.037 0.071 1.851 0.065 
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ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดว้ยวิธี
นาํตวัแปรเขา้ทั้งหมด (Enter Regression) (ต่อ) 

ด้าน ตัวพยากรณ์ b SEb β t p 

4 การยอมรับ 0.023 0.041 0.025 0.557 0.578 

5 การสนบัสนุน 0.265 0.039 0.339 6.835 0.000* 

6 ความผกูพนั 0.040 0.039 0.044 1.029 0.304 

ค่าคงท่ี = 0.861      SEest = ±.35      R = 0.710      R2 = 0.504      *p<.05 

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงว่า เม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธีนาํตวัแปรเขา้ทั้งหมด 
(Enter Regression) บรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยสามารถพยากรณ์
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงข้อค้นพบดงักล่าว
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวิจยัขอ้ท่ี 3 โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ได้
ร้อยละ 50.4 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั ±.35  

 เม่ือพิจารณาค่าความน่าจะเป็น (p) ของตวัพยากรณ์ พบวา่ โครงสร้าง (p = 0.000) มาตรฐาน (p = 

0.000) และการสนบัสนุน (p = 0.000) สามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ด้านความรับผิดชอบ (β = 0.071)              
การยอมรับ (β = 0.025) ความผกูพนั (β = -0.044) เน่ืองจากมีอาํนาจในการพยากรณ์นอ้ยมาก จึงไม่สามารถ
พยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยได ้

 

ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดว้ยวิธี
เพิ่มตวัแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Regression) 

ลาํดับ ตัวพยากรณ์ R R2 R2 

Change 

F P 

1 การสนบัสนุน 0.620 0.384 0.384 262.284 0.000* 

2 การสนบัสนุน โครงสร้าง 0.693 0.480 0.095 193.296 0.000* 

3 การสนบัสนุน โครงสร้าง 

มาตรฐาน 

0.705 0.497 0.017 137.714 0.000* 

4 การสนบัสนุน โครงสร้าง 

มาตรฐาน ความรับผดิชอบ 

0.709 0.503 0.005 105.315 0.000* 

 ค่าคงท่ี = 0.927                SEest = ±.14                F = 105.315                *p<.05 
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 จากตารางท่ี 4.15 แสดงวา่ ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเพิ่มตวัแปรอิสระแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Regression) พบว่า การสนบัสนุนเป็นตวัแปรแรกท่ีสามารถพยากรณ์ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2= 0.384) หมายความวา่ การสนบัสนุนสามารถพยากรณ์
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 38.4 

 ตวัแปรพยากรณ์ลาํดบัต่อมา คือ โครงสร้าง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2= 0.480) 
หมายความว่า การสนับสนุน และโครงสร้างสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้           

ไดร้้อยละ 48 และมีอาํนาจในการพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพิ่มข้ึนร้อยละ 9.5 (R2 

Change = 0.095) 
 ตวัแปรพยากรณ์ลาํดบัต่อมา คือ มาตรฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2= 0.497) 
หมายความว่า การสนบัสนุน โครงสร้าง และมาตรฐาน สามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ไดร้้อยละ 49.7 และมีอาํนาจในการพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้เพิ่มข้ึนร้อยละ 1.7 

(R2 Change = 0.017) 
  และตวัแปรพยากรณ์ลาํดบัสุดทา้ย คือ รับผิดชอบ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
(R2= 0.503) หมายความว่า การสนับสนุน โครงสร้าง มาตรฐาน และความรับผิดชอบ สามารถ
พยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 50.3 และมีอาํนาจในการพยากรณ์ความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.05 (R2 Change = 0.005) โดยมีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 
เท่ากบั ±.14         

 

ตารางที ่4.16 ค่าสัมประสิทธ์ถดถอยของตวัพยากรณ์ ในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (β) 
เพื่อแสดงสมการการถดถอยพหุคูณท่ีใช้พยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 

ข้อ ตัวพยากรณ์ b SEb β t p 

1 การสนบัสนุน 0.285 0.035 0.364 8.252 0.000* 

2 โครงสร้าง 0.234 0.038 0.276 6.208 0.000* 

3 มาตรฐาน 0.122 0.030 0.177 4.021 0.000* 

4 ความรับผดิชอบ 0.077 0.036 0.081 2.140 0.033* 

 ค่าคงท่ี =  0.927     SEest = ±.14     R = 0.709     R2 = 0.503     F = 105.315     *p<.05 
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 จากตารางท่ี 4.16 แสดงวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(β) ท่ีมีค่าสูงสุด คือ กาสนบัสนุน (β = 0.364) รองลงมาคือ โครงสร้าง (β = 0.276) มาตรฐาน (β = 

0.177) และตวัพยากรณ์ท่ีมีค่าน้อยท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบ (β = 0.081) จากตวัแปรพยากรณ์น้ี
สามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ไดด้งัน้ี 

สมการในรูปคะแนนดิบ 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ =  0.927 + 0.285(การสนบัสนุน) + 0.234 (โครงสร้าง) + 0.122 (มาตรฐาน) + 

0.077 (ความรับผดิชอบ) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

องคก์รแห่งการเรียนรู้   =  0.364 (การสนบัสนุน) + 0.276 (โครงสร้าง) + 0.177 (มาตรฐาน) + 0.081  

     (ความรับผดิชอบ) 
 จากสมการท่ีไดส้ามารถสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ร การสนบัสนุน โครงสร้าง มาตรฐาน 
และความรับผิดชอบ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 การศึกษาบรรยากาศองคก์รท่ีสนบัสนุนการเกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย ผู ้วิจ ัยนํา เสนอวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่ อศึกษาบรรยากาศองค์กร                       

ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยจาํแนกตามตวัแปร สถานภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ฝ่าย
งาน และอายุการทาํงาน และศึกษาบรรยากาศองคก์รในการพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  ได้แก่  บุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย จาํนวน 11,938 คน ท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีมีส่วนแบ่งทาง
การตลาดสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน) บริษทั โทเท่ิล 
แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) และบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) โดยเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั จาํนวน 422 คน ซ่ึงมากกวา่จาํนวนขั้นตํ่าท่ีไดจ้ากการกาํหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างตามสูตรคาํนวณของ Yamane (1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และระดบัความ
คลาดเคล่ือน ร้อยละ 5 จาํนวน 406 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota sampling) 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบั
สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการ
ทาํงาน ตอนท่ี 2 เป็นขอ้คาํถามเพื่อวดัระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ร ใน 6  ดา้น ไดแ้ก่ 
โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนบัสนุน และความผกูพนั และตอนท่ี 3 เป็น
ขอ้คาํถามเพื่อวดัระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ไดแ้ก่ ความเป็น
บุคคลรอบรู้ แบบจาํลองทางความคิด วสิัยทศัน์ร่วมกนั ทีมแห่งการเรียนรู้ และระบบทางความคิด โดย
ขอ้คาํถามตอนท่ี 2 และ ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) เห็นดว้ยมาก (4) เห็นดว้ยปานกลาง (3) เห็นดว้ยนอ้ย (2) และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

(1) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามในเชิงบวกและเชิงลบ 

 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั โดยการนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน จาํนวน 55 

ขอ้ เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและความถูกตอ้งในการใช้
ภาษา แลว้นาํมาหาค่า IOC (Index of Objective Congruence) โดยตั้งเกณฑ์ผา่นท่ี 0.5 ข้ึนไป โดยขอ้
คาํถามทั้งหมดมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และมีขอ้คาํถามบางขอ้ท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขสํานวน
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ภาษาและความชัดเจนของข้อคาํถามตามข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ แล้วนําไปทดลองใช้กับ
ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน จากนั้นจึงนาํมา วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม ดว้ยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ตั้งเกณฑ์ผา่นท่ี 
0.75 โดยแบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94 ซ่ึงถือว่ามีค่าความเช่ือมัน่สูง จากนั้นจึงนาํ
แบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลต่อไป 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยดาํเนินการเก็บขอ้มูลท่ี บริษทัแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั 
(มหาชน) บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) และบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
(มหาชน) ตามขอบเขตของการวิจยั เม่ือได้รับแบบสอบถามกลับคืนและทาํการตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบวา่ มีแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จาํนวน 422 ชุด จึงนาํมาจดัเรียงลาํดบัและ
ลงรหสั บนัทึกลงในโปรแกรมคาํนวณสาํเร็จรูปจนครบทุกฉบบั 

 การจดักระทาํและการวิเคราะห์ข้อมูล ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์       
โดยขอ้มูลสถานะภาพของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย  วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
คาํนวณค่าความถ่ี.และค่าร้อยละ จาํแนกตามเพศ.อายุ.ระดบัการศึกษา.ฝ่ายงาน.และอายุการทาํงาน 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาบรรยากาศองคก์รและความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย.วเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายขอ้.รายดา้นและโดยรวม.โดยใชก้ารคาํนวณค่าเฉล่ียและ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรและความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามเพศ โดยการทดสอบ     

t-test เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยท่ีมีต่อ
บรรยากาศองค์กรและความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามอายุ.ระดบัการศึกษา.ฝ่ายงาน.และ
อายุการทาํงาน โดยการทดสอบ F-test กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติจะทาํการ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่  (Scheffe's method) และทาํการพยากรณ์ความ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้จากตวัแปรพยากรณ์บรรยากาศองคก์ร โดยใชก้ารคาํนวณสถิติวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ   

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

 การศึกษาบรรยากาศองคก์รท่ีสนบัสนุนการเกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมี
จาํนวนทั้งส้ิน 422 คน จาํแนกเป็น เพศชาย 181 คน และเพศหญิง 241 คน มีอายุอยู่ในช่วง 26-30 ปี 
จาํนวน 109 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 353 คน 
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ทาํงานในฝ่ายงานดา้นปฏิบติัการ  ดา้นเทคโนโลยี จาํนวน 185 คน และมีอายุงานอยู่ในช่วง 3-5 ปี 
จาํนวน 113 คน สาํหรับผลการศึกษานาํเสนอแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 บรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย   

 1.1 บรรยากาศองค์กรของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ผลการวิจัย พบว่า 
บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผกูพนั.มาตรฐาน.การสนบัสนุน.มีค่าระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยรับรู้ได้
ถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร ในดา้นความผูกผนั.มาตรฐาน.และการสนับสนุนน้ี
มากกว่าด้านอ่ืน และเป็นด้านท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงออก พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร       
มีส่วนกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สอดคล้องกบั Stringer (2002, p.9)..ท่ีกล่าวว่า
บรรยากาศองคก์ร..หมายถึง การหลอมรวมรูปแบบจากปัจจยัแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีส่งผลกระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจ ซ่ึงสามารถอภิปรายเป็นรายดา้น ดงัตอไปน้ี 

   1. ความผูกพนั พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รความผกูพนัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นครอบครัวของท่าน และ
ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานโดย.(ไม่).คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนรวม ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะบุคลากรรับรู้และเขา้ใจถึงความสําคญัของงานท่ีตนปฏิบติั เห็นถึงคุณค่าของตนเองท่ีมีต่อ
องค์กร ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ จึงส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ นงเยาว ์แกว้มรกต (2542, น. 125) ท่ีกล่าววา่ 

หากบุคลากรรับรู้ว่างานท่ีตนเองปฏิบติัอยู่นั้น ถือเป็นงานท่ีทา้ทาย และมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถท่ีตนเองมีแลว้ ประกอบกบัองค์กรก็ให้ความสําคญักบังานท่ีทาํอยูอ่ย่างจริงจงั ย่อมจะ
ส่งผลให้บุคลากรทุ่มเท.กาํลงักาย.กาํลงัใจในการทาํงานอย่างเต็มท่ี ทั้งน้ีก็เพื่อให้งานท่ีรับผิดชอบ
ประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะเกิดความผกูพนักบังานและผกูผนักบัองคก์ร สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ นพวรรณ เลา้เกร็จ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการ
ทาํงาน.:.กรณีศึกษา บริษทั ทรู.วิชัน่ส์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบั บริษทั โทเท่ิล.แอ็คแซ็ส.คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557, 

น. 37) กล่าวถึง สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ขั้นพื้นฐานตามท่ีกฎหมายกาํหนด รวมทั้งสวสัดิการท่ี
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เพิ่มเติมต่าง ๆ.ท่ีจะทาํให้พนกังานผูเ้ปรียบเสมือนครอบครัวของดีแทคมีความสุขมากท่ีสุด จดัให้มี
อุปกรณ์กีฬาและห้องออกกาํลงักาย พร้อมกิจกรรมเสริมสุขภาพต่าง ๆ จดัให้มีห้องสันทนาการ.ห้อง
เด็กเล่น.หอ้งใหน้มบุตร การจดัเงินช่วยเหลือใหพ้นกังานทุกคนอยา่งเหมาะสม ไม่มีการแบ่งแยกระดบั 
หรือเลือกปฏิบติั ซ่ึงถือเป็นการบริหารจดัการท่ีสามารถส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนักบัองคก์รได ้

   2. มาตรฐาน พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรมาตรฐานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ได้แก่ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้
บุคลากรปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึน องคก์รของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไว้
อยา่งชดัเจน และองคก์รของท่านจะประเมินผลการปฏิบติังานของท่านอยูเ่ป็นประจาํ องคก์รของท่าน
มีการปรับปรุงระบบการปฏิบติังานอยูเ่สมอ สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รของท่านกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน (ไม่) 
สูงเกินไป บุคลากรสามารถปฏิบติัได ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะองคก์รไดก้าํหนดเป้าหมาย เกณฑ์มาตรฐาน
ขั้นตํ่าในการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยู่เป็นประจาํ บุคลากรจึงมี
ความกระตือรือร้นในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานอยูต่ลอดเวลา ถึงแมว้า่หากเกิดขอ้ผิดพลาดก็
ไดรั้บโอกาสในการปรับปรุง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Stringer (2002, pp. 10-11) ท่ีกล่าววา่ มาตรฐาน.

คือการวดัความรู้สึกท่ีถูกกดดนัจากองคก์รในการปรับปรุงคุณภาพของงาน และวดัความรู้สึกภูมิใจเม่ือ
มีผลการปฏิบติังานท่ีดี เม่ือคะแนนมาตรฐานสูง หมายความว่า บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการ
พฒันาประสิทธิภาพการทาํงานอยู่ตลอดเวลา แต่หากคะแนนมาตรฐานตํ่า หมายความว่า ผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรตํ่ากวา่เกณฑ์ท่ีคาดหวงัไว ้และสอดคลอ้งกบั จารุวฒัน์ ต่ายเทศ (2555, น. 12) 
กล่าววา่-องคก์รท่ีกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานและนาํระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้
นั้นจะช่วยกระตุน้และจูงใจบุคลากรให้เกิดความต่ืนตวัและสนใจท่ีจะสร้างความกา้วหนา้ สอดคลอ้ง
กบั บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั-(มหาชน) (2557, น. 39) กล่าวว่า การกาํหนดหลกั
ธรรมาภิบาล (Codes of conduct) เพื่อใชค้วบคุมดูแลกิจการและจริยธรรมองคก์รของพนกังานอยา่ง
ชดัเจน และมีนโยบายและระเบียบปฏิบติั (Policies and prodedures) ซ่ึงเป็นมาตรฐานในการทาํงาน
ภายในองคก์รใหถู้กตอ้งและเป็นธรรมสาํหรับพนกังานและองคก์รอยูเ่สมอ 

   3. การสนบัสนุน พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รการสนบัสนุนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ในองคก์รแห่งน้ีท่านรู้สึกวา่ท่าน
เป็นหน่ึงในทีมงานท่ีดีขององค์กร องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดบั และเม่ือเกิด
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ปัญหาในการปฏิบติังานท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน สําหรับขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง.ไดแ้ก่ ท่าน (มกัจะ) 
ไดรั้บการสอนงานจากผูบ้ริหารหรือเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในการทาํงานนั้นการ
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงสําคัญ ไม่มีใครท่ีจะสามารถทาํงานได้เพียงลําพงั 
สอดคลอ้งกบั กานต์ิชนิต มาตระกลู (2551) ศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจพนกังาน
บริษทั แอดวานซ์.อินโฟ เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน) ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัท่ีท่ีมี
ผลต่อการศึกษา ได้แก่  การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น การเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในงานท่ีปฏิบติั ความยืดหยุน่ในการบริหาร สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ สมยศ นาวีการ (2538) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศดา้นการสนบัสนุนจะช่วยให้บุคลากรคลายความ
กงัวลท่ีมีต่องานท่ีรับผิดชอบลงได ้เพราะการท่ีผูบ้ริหารให้โอกาสก้าวหน้าแก่บุคลากรถือเป็นการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพท่ีดี   
   4. โครงสร้าง พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รโครงสร้างโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง 3 อนัดบัแรก ได้แก่ องค์กรของท่านกาํหนด
โครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจน องคก์รของท่านกาํหนดภาระงานและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ตามตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน องคก์รของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายให้บุคลากรไดรั้บ
ทราบอยา่งชดัเจน และสาํหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ระเบียบขอ้บงัคบัในองคก์รของท่าน (ไม่) เป็นอุปสรรคต่อการพฒันาบุคลากร 
ทั้งน้ีสอดคลอ้งกบัรายงานประจาํปี บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์  เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) (2557, น. 69-

70) ซ่ึงไดก้าํหนดโครงสร้าง สายการรายงาน และอาํนาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจนและเหมาะสม 
โดยสอดคล้องกับสภาพทางธุรกิจและกฎหมายท่ีเก่ียวข้องสนับสนุนให้การดําเนินงานและการ
ควบคุมภายในมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการแบ่งแยกหนา้ท่ีในส่วนงานท่ีสําคญัเพื่อให้เกิด
การตรวจสอบถ่วงดุลระหวา่งกนั รวมทั้งมีการกาํหนดและจาํกดัอาํนาจการดาํเนินการในระดบับริหาร
และระดบัปฏิบติัการไวอ้ย่างชัดเจน บริษทักาํหนดให้บุคลากรทุกคนมีหน้าท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อ
ผลสําเร็จของการควบคุมภายในท่ีตนได้รับมอบหมาย โดยผ่านการบังคับบัญชาตามสายงาน             
การกาํหนดนโยบายและวิธีปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีชัดเจนเพื่อพนักงานทุกคนปฏิบติัตามอย่างเคร่งครัด          

ซ่ึงบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างน้ี ถือไดว้า่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานและ
ประสิทธิผลขององคก์ร (จุฬารัตน์ เสกนาํโชค, 2548, น. 163) 
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   5. ความรับผิดชอบ พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย          

มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรความรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จอยู่เสมอ ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงตามความ
ถนดั ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งและความรู้ และท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารให้สามารถ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตวัท่านเอง สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารของท่าน (ไม่ตอ้ง) คอยควบคุมและตรวจสอบ
การปฏิบติังานของท่านอยู่เสมอ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการเป็นผูมี้ความรับผิดชอบนั้น คือ การพยายาม
แสวงหาความรู้เพื่อนาํมาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานเพื่อให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จ 

ผลท่ีตามมาคือบุคลากรจะได้ปฏิบัติงานตามความถนัดของตนเอง ได้รับความไวว้างใจในการ
ปฏิบติังาน รู้สึกถึงความเป็นอิสระและมีอาํนาจในการตดัสินใจ (Litwin & Stringer, 1968, pp. 205-

207) สอดคลอ้งกบั กานต์ิชนิต มาตระกูล (2551) ศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจ
พนักงานบริษทั แอดวานซ์ อินโฟ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย พบ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการศึกษา คือ การเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในงานของตนเอง ความสําคญัของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย  
   6. การยอมรับ พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รการยอมรับโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
ท่านจะได้การยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 2 ลาํดบั ต่อมา ได้แก่ องค์กรของท่านพิจารณาความชอบจากผลการปฏิบติังานท่ีดี
อย่างยุติธรรมและโปร่งใส และองค์กรของท่านให้เงินเดือน ผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
สาํหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
เม่ือท่านปฏิบติังานผิดพลาด ท่านจะ (ไม่) โดนลงโทษและตาํหนิ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะไดก้ารยอมรับ
จากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน พิจารณาความชอบจากผลการปฏิบติังานท่ีดีอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส การไดรั้บเงินเดือน ผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม อาจจะตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรไดเ้พียงระดบัหน่ึง ซ่ึงอาจจะยงัตอบสนองต่อความคาดหวงัของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัคาํกล่าวของ มาสโลว ์(Maslow. 1954, pp. 80-91) ท่ีวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุด    
เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนก็จะเกิดข้ึนไม่มีวนัจบ ความตอ้งการ
ใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็จะไม่จูงใจให้แสดงพฤติกรรมนั้นอีกต่อไป ค่าระดบัความคิดเห็นจึง
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อยูใ่นระดบัปานกลาง องคก์รจึงควรจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน เล่ือนตาํแหน่งเม่ือ
บุคลากรปฏิบติังานไดดี้ เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจให้กบับุคลากรให้หนัมา
ทุ่มเททาํงานให้กบัองคก์ร (จารุวฒัน์ ต่ายเทศ, 2555, น. 12) ซ่ึงพบวา่ ผูบ้ริหารเองก็จดัการหาแนว
ทางแกไ้ข ดงัเช่น บริษทั โทเท่ิล แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557, น. 39) จะให้พนกังาน
ทาํแบบสํารวจความคิดเห็น (Employee engagement survey) และให้พนกังานทาํแผนพฒันาตนเอง 
โดยทุกคนสามารถระบุได้ว่าต้องการจะพฒันาทกัษะทางด้านไหน พร้อมระบุวิธีการท่ีจะทาํให้
แผนการพฒันาตนเองนั้นสําเร็จไวด้ว้ย โดยผลสํารวจดงักล่าวจะรวบรวมโดย Dtac academy ซ่ึงเป็น
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบดา้นการจดัอบรมและพฒันาศกัยภาพบุคลากร เพื่อนาํไปจดัอบรมให้ตรงต่อ
ความตอ้งการของพนกังานต่อไป 

 1.2 เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทย จาํแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการ
ทาํงาน ผลการวจิยั สามารถแสดงไดด้งัตาราง 

 

ตารางที่ 5.1 ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์รของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทยโดยรวม จาํแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ.อายุ.ระดับการศึกษา    

ฝ่ายงาน.และอายกุารทาํงาน 

สถานภาพส่วนบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

เพศ   

อาย ุ   

ระดบัการศึกษา   

ฝ่ายงาน   

อายกุารทาํงาน   

 จะเห็นไดว้า่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมีเพศ.ระดบัการศึกษา
และฝ่ายงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.05 

ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ความรู้ ความสามารถเฉพาะวิชาชีพท่ีแต่ละบุคคลรับผิดชอบอยู่นั้นมีความ
แตกต่างกนั ในระหว่างท่ีปฏิบติังานมีโอกาสพบเจอขอ้ขดัขอ้ง หรือประสบการณ์อ่ืนใดในท่ีทาํงาน.    

ท่ีมีความแตกต่างกนั อีกทั้งความรู้ท่ีเกิดจากระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัน้ี ก็อาจจะส่งผลให้มุมมอง
ในการมองเร่ืองต่าง ๆ แตกต่างกนั ดงันั้นจึงส่งผลใหก้ารรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์รมีความแตกต่างกนัดว้ย  
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 ตอนที ่2 การวเิคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย

ทีม่ีต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 2.1 ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย พบว่า บุคลากร
ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัสุทศัน์ พะสุรัมย ์(2548) ท่ีศึกษาสภาพและความตอ้งการองคก์ร
การเรียนรู้ของพนกังาน บริษทั กสท.โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) โดย พบวา่ สภาพการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง..เช่นกนั 

 เม่ือจาํแนกระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ท่ีมี
ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย รายดา้นและรายขอ้ 
โดยเรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 

   1. ระบบทางความคิด พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มี
ความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านระบบทางความคิดโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
บุคลากรในองคก์รของท่านเช่ือวา่ความสําเร็จขององคก์รเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทุกส่วนงาน 
ท่านสามารถเช่ือมโยงความรู้และประสบการณ์การทาํงานท่ีผ่านมาสู่การพฒันางานในปัจจุบนัและ
อนาคตได ้ และท่านสามารถจดัลาํดบัความสําคญัของการปฏิบติังานได ้สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของ
ระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ บุคลากรในองค์กรของ
ท่าน (มี) การพิจารณา ทบทวน ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการปรับปรุงและ
พฒันางาน จากผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 

สามารถพิจารณาเห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงหน่ึงส่ิงใดอย่างเป็นระบบในตัวของมันเอง         
(กฤษมนัต์ วฒันาณรงค์, 2559) สอดคล้องกบั Senge (1994) ท่ีกล่าวว่า เม่ือบุคลากรมีวิธีคิดท่ีเป็น
ระบบ สามารถเช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเขา้หากนั มองเห็นความสัมพนัธ์ของตนเองท่ีมีต่อองคก์ร 
สภาพแวดลอ้มภายนอก มองเห็นความสัมพนัธ์ของแต่ละองค์กรอย่างเป็นระบบ ถือเป็นหัวใจหลกั
ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดงัท่ี สถาพร กรีธาธร (2553) กล่าวว่า การสร้างการเรียนรู้ให้
เกิดข้ึนตลอดเวลานั้น ส่วนหน่ึง อยูท่ี่ผูน้าํท่ีจะบอกวา่เวลาใดคือการเรียนรู้ ถา้ผูบ้ริหารทาํให้เขาเห็นวา่ 
ทุก ๆ วนัคือการเรียนรู้ บุคลากรก็จะเรียนรู้ไดใ้นทุกเวลา  
   2.  ความเป็นบุคคลรอบรู้ พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นความเป็นบุคคลรอบรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 3 อนัดบัแรก 
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ได้แก่ ท่านสามารถกาํหนดวิธีการพฒันาและปรับปรุงการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายได้ด้วยตนเอง 
องคก์รของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ในงานอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย เช่น ดา้นเทคโนโลยี ดา้น
การตลาด เป็นตน้ และท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้
สาํหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
บุคลากรในองคก์รของท่านมีเวลาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ (แมจ้ะ) มีภารกิจท่ีรับผิดชอบมาก สอดคลอ้ง
กบั Senge (1994) ท่ีกล่าวว่า ความเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal mastery) หมายถึง บุคคลท่ีสามารถ
แสวงหาความรู้ มีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา รู้จกัยอมรับความเป็นจริง เม่ือบุคคลกลายเป็นบุคคลรอบรู้
แล้ว เขาจะใฝ่เรียนรู้มุ่งมัน่พฒันาตนเอง หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า มีคุณลักษณะ เป็นนายตวัเอง 
(Human mastery) สอดคลอ้งกบั บริษทั โทเท่ิล แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557, น. 41) 
จดัตั้ง Dtac academy เปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนเขา้ฝึกอบรมในระดบัหลกัสูตรท่ีจาํเป็นและ
เหมาะสมต่องาน หรือหลกัสูตรท่ีแต่ละคนสนใจ เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของ
ตนเอง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแผนพฒันาพนกังานรายบุคคล (Individual development plan) และเตรียม
ความพร้อมสาํหรับโอกาสกา้วหนา้ของสายงานในอนาคต 

   3. ทีมแห่งการเรียนรู้ พบวา่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มี
ความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นทีมแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์รของท่านมกัให้ความสนใจในการเขา้ร่วมกิจกรรมเรียนรู้ร่วมกนัของทีมงาน
อย่างกระตือรือร้น บุคลากรในองค์กรของท่านมกัจะสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ร่วมกันอยู่เสมอ และ
บุคลากรมกัจะสนทนา อภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์การทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ สําหรับ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์ร
ของท่าน (ส่งเสริม) บรรยากาศการประชุมท่ีกระตุน้ให้บุคลากรกลา้แสดงความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั สุทศัน์ พะสุรัมย ์(2548) ท่ีพบว่า พนกังาน บริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) มีความ
คิดเห็นต่อทีมแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองมาจากยงัขาดการ
ฝึกฝนทาํการแลกเปล่ียนประสบการณ์ความรู้อยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง ขาดบรรยากาศการประชุมท่ี
กระตุน้ให้บุคลากรกลา้แสดงความคิดเห็น (Senge, 1994) DTAC จึงการพฒันาจากการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น (Exposure) ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงเพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํ 
(Coaching) และ/หรือให้คาํปรึกษา (Consulting) เพื่อให้ทีมไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นติชม และให้
คาํแนะนาํในการทาํงานร่วมกนัโดยอาศยัช่วงเวลาของการทาํงานทัว่ไป และช่วงของการประเมินผล
งานซ่ึงจดัใหมี้ข้ึนปีละ 2 คร้ัง (บริษทั โทเท่ิล แอค็แซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั (มหาชน), 2557, น. 41) 
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   4. แบบจาํลองทางความคิด พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ไทยมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านแบบจาํลองทางความคิด โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 3 

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ในการปฏิบติังานท่านไดพ้ิจารณาทบทวนและไตร่ตรองก่อนการตดัสินใจทุกคร้ัง 

ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้และบุคลากรในองคก์รของท่านสามารถ
ปรับวิธีคิดและวิธีปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบันโยบาย เป้าหมายได ้สําหรับขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบั
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ (แมว้า่) ท่านมีความเช่ียวชาญใน
งานท่ีรับผิดชอบ (ท่านยงั) จาํเป็นตอ้งแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานร่วมกัน 

สอดคลอ้งกบั Senge (1994) ท่ีกล่าววา่ การจดัการความคิดของตนเองให้เขา้ใจในหน่วยงาน สร้างจิต
ใตส้ํานึกในการจาํแนกส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง เขา้ใจถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง
ถูกต้อง เป็นขั้นตอนในการวางรากฐานฝังลึกในตวับุคคล บุคคลท่ีสามารถสร้างแบบจาํลองทาง
ความคิดได ้จะเขา้ใจงานท่ีทาํในแบบองคร์วม สามารถเช่ือมโยงตาํแหน่งของตนกบัภาพรวมทั้งหมด
ขององคก์รได ้ ปัจจยัหน่ึงท่ีจะมีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถประสบความสําเร็จในการเป็นบุคคลท่ี
สามารถจาํลองทางความคิดไดน้ัน่ก็คือ บุคลากรตอ้งเป็นผูท่ี้มีความถึงพร้อมดว้ยความรู้ ทุกองคก์รซ่ึง
เห็นถึงความสําคญัตรงน้ีจึงสนบัสนุนให้มีรูปแบบการเรียน ฝึกอบรม ท่ีหลากหลาย ดงัเช่น AIS โดย
จดัให้มีการอบรม สัมมนา ดูงานทั้งในและต่างประเทศ การหมุนเปล่ียนเรียนงาน การโอนยา้ยงาน 
โดยใช้ระบบ Competency-Based development และมีการวางแผนพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career advancement) และส่งเสริมใหบุ้คลากรถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์ และความเช่ียวชาญ
ตามสาขาวิชาชีพต่าง ๆ โดยรวบรวมความรู้เหล่านั้นไวใ้น “Nokhook” ซ่ึงเป็นระบบบริหารจดัการ
ความรู้ของบริษทั (บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จาํกดั (มหาชน), 2559) 
   5. วิสัยทศัน์ร่วมกัน พบว่า บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย         

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมกนั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมีการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่วิสัยทศัน์เพื่อให้บุคลากรนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง การกาํหนดวิสัยทศัน์ขององค์กร (ไม่ใช่) หน้าท่ีของผูบ้ริหาร (เท่านั้น) และองคก์รของท่าน
มกัจะจดักิจกรรม ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนวสิัยทศัน์ในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง สําหรับขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ บุคลากรใน
องคก์รของท่านสามารถปรับเปล่ียนแนวคิดของตนให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์รได ้ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากบุคลากรเองยงัรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วม บทบาท ในการสร้างวิสัยทศัน์องค์กรไม่มาก
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เท่าท่ีควร องคก์รตอ้งใหโ้อกาสในการสร้างวสิัยทศัน์ เพื่อทุกคนจะไดต้ระหนกัและเขา้ใจถึงส่ิงท่ีอยาก
ใหอ้งคก์รเป็น เกิดเป็นมุมมองร่วมกนัยอมรับในขอ้ผกูพนัท่ีมีผลต่อจุดมุ่งหมายในการดาํเนินการดา้น
ต่าง ๆ ขององคก์ร ปรับวสิัยทศัน์ส่วนตวัใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร น่ีจึงถือเป็นแนวทางใน
การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั Senge (1994) สอดคลอ้งกบั บริษทั โทเท่ิล แอ็คแซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จาํกดั 
(มหาชน). (2557, น. 37) ท่ีกล่าววา่ วถีิดีแทค หรือ DTAC way เป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีถือเป็นระเบียบ
การทาํงานและการประพฤติท่ีบุคลากรดีแทคผูเ้ปรียบเสมือนตวัแทนขององค์กรทุกคนตอ้งนาํมาใช ้
เพื่อให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด และทาํให้องคก์รกา้วไปสู่ความย ัง่ยืนไดจ้ริง ซ่ึงประกอบไป
ดว้ย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และค่านิยม รวมทั้งหน้าท่ีและความคาดหวงัต่อผูน้าํในทุกระดบัของ
องคก์ร ดีแทคธรรมาภิบาล และนโยบาย ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ โดยวิถีดีแทคน้ีถือเป็นแนวทางร่วมกนั
ในการกาํหนดสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

 2.2 เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย จาํแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และ
อายกุารทาํงาน ผลการวจิยั สามารถแสดงไดด้งัตาราง 

 

ตารางที่ 5.2 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย จาํแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ฝ่ายงาน และอายกุารทาํงาน 

สถานภาพส่วนบุคคล แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

เพศ   

อาย ุ   

ระดบัการศึกษา   

ฝ่ายงาน   

อายกุารทาํงาน   

 จากผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ มีเพียงอายุของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามเท่านั้น ท่ีไม่พบ
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามลว้นเป็น
บุคลากรท่ีอยู่ในช่วงวนัของการทาํงานเช่นเดียวกัน และทาํงานอยู่ในองค์กรภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมเหมือนกนั จึงเป็นไปไดส่้วนสถานภาพส่วนบุคคลอ่ืน ๆ วา่ สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีพบ
เจอในองคก์รจึงมีความเหมือนกนั อายุจึงไม่มีผลต่อการแสดงระดบัความคิดเห็น ในส่วนของเพศนั้น 
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อาจเป็นเร่ืองของความละเอียดอ่อนท่ีมีอยูใ่นเพศชาย และหญิงท่ีมกัจะมีมุมมองบางอยา่งแตกต่างกนั
บา้ง และในดา้นระดบัการศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการทาํงาน ลว้นเกิดจากการใฝ่เรียนรู้ ความสามารถ
เฉพาะดา้น และการสะสมประสบการณ์จากการทาํงาน จึงอาจเป็นไปไดว้า่ เม่ือบุคคลมีความรู้ท่ีสะสม
อยูใ่นตวัแตกต่างกนัยอ่มจะมีมุมมองความคิดเห็นในเร่ืองเดียวกนั แตกต่างกนัออกไปได ้ซ่ึงขอ้คน้พบ
ดงักล่าวน้ี ไม่สอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัความเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์ โดย ทศันา        
สุขเป่ียม (2556) ท่ีพบว่า บรรณารักษ์ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายงานแตกต่างกนัและมีประสบการณ์การ
ทาํงานแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรในการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจาก รูปแบบการทาํงานบริการเหมือนกนั แต่เป็นองค์กรต่างประเภทกนั จึงถูกแวดลอ้มดว้ย
ภาวการณ์แข่งขนัท่ีแตกต่างกนั บุคลากรจึงมีประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนัแตกต่างกนั ส่งผลให้มี
ระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป  

 ตอนที่ 3 การพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม

ของไทย 

 ในการวิเคราะห์ผลดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณน้ี ไดท้าํใน 2 วิธี คือ วิธีนาํตวัแปร
เขา้ทั้งหมด (Enter regression) และวิธีเพิ่มตวัแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise regression) เพื่อจะ
ตรวจสอบดูวา่ผลท่ีไดจ้ะออกมาอยา่งไร เหมือนหรือแตกต่างกนัหรือไม่ 
 เม่ือนาํตวัแปรเขา้ทั้งหมด  พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง%มาตรฐาน%การ
สนบัสนุน คือบรรยากาศองค์กรดา้นท่ีสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ร้อยละ 
50.4 มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์เท่ากบั ±.35 

 และเม่ือใช้วิธีเพิ่มตวัแปรอิสระแบบขั้นตอน พบว่า บรรยากาศองค์กร จาํนวน 4 ด้าน          
ท่ีสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ได ้ไดแ้ก่ การสนบัสนุน โครงสร้าง มาตรฐาน และ
ความรับผดิชอบ ตามลาํดบั จากท่ีกล่าวมาสามารถแสดงผลได ้ดงัภาพท่ี 5.1 
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ภาพที ่5.1 บรรยากาศองคก์รท่ีสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 จากภาพท่ี 5.1 หมายความวา่ บรรยากาศองคก์รดา้นการสนบัสนุน โครงร้าง มาตรฐาน และ
ความรับผิดชอบ คือบรรยากาศท่ีอยู่ล้อมรอบองค์กร เป็นบรรยากาศท่ีสามารถกระตุน้ให้บุคลากร
ภายในองคก์รพฒันาตนเองให้กลายเป็นผูมี้ศกัยภาพสูง สอดคลอ้งกบั Stringer (2002, p. 9) กล่าววา่ 
บรรยากาศองคก์ร คือ การหลอมรวมรูปแบบจากปัจจยัแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีส่งผลกระตุน้ให้เกิด
แรงจูงใจในการทาํงาน บรรยากาศท่ีดีจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถวางแผนพฒันาการปฏิบติังานของ
บุคลากรได้ดีข้ึน และเม่ือเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดี สามารถตอบสนองความพึงพอใจของ
บุคลากรไดแ้ลว้ ก็จะยิ่งช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายไดร้วดเร็วยิ่งข้ึน (Hellriegel; & Slocum.  1974, 

p. 430) จากผลการวจิยัท่ีไดน้ี้ จึงสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

 1.  การสนบัสนุน เป็นตวัแปรแรกท่ีสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ (R2= 0.384) หมายความว่า การสนบัสนุนสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ไดร้้อยละ 38.4 ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก การไดรั้บการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในทีมงาน บุคลากรท่ี
รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน หากมีปัญหาเกิดข้ึนตนสามารถขอความช่วยเหลือได ้โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา (Senge, 2002, pp. 65-67) บรรยากาศในดา้นน้ีจะเกิดข้ึนได ้
ตอ้งเกิดจากหลายส่วนประกอบกนั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน และจากตวัของบุคลากรเอง ตอ้ง
ร่วมมือกนัสร้างให้เกิดบรรยากาศการสนับสนุน ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนจดัให้มีโปรแกรมการ
พฒันา รักษากลุ่มพนกังานท่ีมีศกัยภาพ ความสามารถโดดเด่น เพื่อให้พนกังานไดแ้สดงศกัยภาพใน
การทาํงานไดอ้ย่างเต็มท่ีและประสบความสําเร็จในวิชาชีพ จดัให้มีทุนการศึกษาระดบัปริญญาโททั้ง
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ในและต่างประเทศ เพื่อพฒันาศกัยภาพของพนักงาน (บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั 
(มหาชน), 2559) องคก์รเป็นผูใ้ห้โอกาสและบุคลากรใชโ้อกาสท่ีไดรั้บพฒันาตนเอง ดงัเช่น บริษทั 
ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2556) ประกาศผลสาํเร็จของบุคลากรในองคก์รในการศึกษาต่อ จาก
โครงการเรียนร่วมทาํงาน เป็นโครงการพฒันาองคค์วามรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถ
ในหลกัสูตร MBA (Service and retail management) โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ทรูเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้อยา่งแทจ้ริง ซ่ึงเป็นหน่ึงในวฒันธรรมองคก์ร 4C คือ C-Credible การเรียนรู้สร้างให้เกิดความ
น่าเช่ือถือ เป็นตน้ 

 2. โครงสร้าง เป็นตวัแปรพยากรณ์ลาํดบัต่อมา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2= 

0.480) หมายความวา่ การสนบัสนุน และโครงสร้างสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ไดร้้อยละ 48 และมีอาํนาจในการพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพิ่มข้ึน ร้อยละ 9.5 (R2 

Change = 0.095) สามารถอภิปรายไดว้า่ บุคลากรภายในองคก์รทราบถึงความชดัเจนในบทบาทและ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของพวกเขาอยา่งชดัเจน โครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพ คือ บุคลากรจะรับรู้ไดว้า่
งานของตนถูกกาํหนดไวใ้นโครงสร้างอยา่งชดัเจน และโครงสร้างจะมีประสิทธิภาพตํ่าหากบุคลากร
เกิดความสับสนในสายงานและลาํดบัผูมี้อาํนาจตดัสินใจในสายงาน (Senge, 2002, pp. 65-67) ในดา้น
น้ีก็เช่นกัน ต้องเร่ิมท่ีความชัดเจนขององค์กรในการกาํหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน ซ่ึงจาก
การศึกษารายงานประจาํปีท่ีองค์กรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ต้องนําเสนอต่อ
สาธารณชนในทุกปีเพื่อเปิดเผยขอ้มูล จะพบวา่ทุกองคก์รมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีชดัเจน และให้
ความสําคญักบัการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงาน สอดคล้องกบั บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) (2557, น. 69) กล่าววา่ AIS กาํหนดโครงสร้างสายการรายงานและอาํนาจ
หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนและเหมาะสม สอดคล้องกบัสภาพธุรกิจและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 
สนบัสนุนให้การดาํเนินงานและการควบคุมภายในมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งมีการ
กาํหนดและจาํกดัอาํนาจการดาํเนินการในระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการไวอ้ยา่งชดัเจน สอดคลอ้ง
กบั กุศล ทองวงั ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต่อระดบั
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และระดบัการเป็นองค์กรนวตักรรม: กรณีศึกษา สํานักงานพฒันา
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ ท่ีพบวา่ โครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมเอ้ือต่อการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ 

 3. มาตรฐาน คือตวัแปรพยากรณ์ลาํดับต่อมา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2= 

0.497) หมายความวา่ การสนบัสนุน โครงสร้าง และมาตรฐาน สามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ไดร้้อยละ 49.7 และมีอาํนาจในการพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้เพิ่มข้ึนร้อยละ 
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1.7 (R2 Change = 0.017) สามารถอภิปรายไดว้า่ บุคลากรจะรู้สึกภูมิใจและรับรู้คุณค่าของตนเองเม่ือ
งานท่ีทาํเกิดผลสําเร็จ สอดคลอ้งกบั Stringer (2002, pp. 65-67) กล่าววา่ มาตรฐาน (Standard) คือการ
วดัความรู้สึกท่ีถูกกดดนัจากองคก์รในการปรับปรุงคุณภาพของงาน และวดัความรู้สึกภูมิใจเม่ือมีผล
การปฏิบติังานท่ีดี แต่การจะปฏิบติังานไดดี้ หรือ เรียกวา่ ไดม้าตรฐาน องคก์รจะตอ้งกาํหนดเป้าหมาย
ในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึน สอดคลอ้งกบั 
ทศันา สุขเป่ียม (2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกบัความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของหอ้งสมุดสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ ์ท่ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ร
มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน สามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ได ้  
 4. รับผิดชอบ คือ ตวัแปรพยากรณ์ลาํดบัสุดทา้ย โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2= 

0.503) หมายความว่า การสนบัสนุน โครงสร้าง มาตรฐาน และความรับผิดชอบ สามารถพยากรณ์
ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 50.3 และมีอาํนาจในการพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.05 (R2 Change = 0.005) โดยมีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ เท่ากบั ±.14  

สามารถอภิปรายได้ ดังน้ี ความรับผิดชอบ บรรยากาศด้านน้ีถือเป็นบรรยากาศท่ีเกิดจากตวัของ
บุคลากรเองเป็นหลกั กล่าวไดว้า่ บุคลากรเป็นผูมี้ความรับผิดชอบในการปฏิบติังานสูง ยอ่มจะมีวิธีใน
การพฒันาตนเอง เพื่อใช้ในการพฒันางาน แก้ไขปัญหา เพื่อให้งานท่ีปฏิบติัสําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี       
อีกทั้งงานท่ีทาํเป็นงานท่ีมีพลวตัสูงมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ยิ่งตอ้งการบุคลากรท่ีมีความ
รับผดิชอบสูง มีการเรียนรู้ และมัน่พฒันาตนเองอยูเ่สมอจะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานออกมาดี และมี
คุณภาพ (พิชิต เทพวรรณ์, 2547, น. 81) ส่วนในดา้นขององคก์รนั้น ก็ควรใหก้ารสนบัสนุนดา้นโอกาสในการ
พฒันาตนเองแก่บุคลากร สอดคลอ้งกบับริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2557, น. 88) ให้
ความสาํคญัในการใหก้ารสนบัสนุนพฒันาองคค์วามรู้ใหก้บับุคลากร โดยมีเป้าหมายเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถในการเป็นพนกังานของบริษทั ความรู้ความสามารถน้ีจะเป็นรากฐานท่ีสําคญัของการ
พฒันาบุคลากร สายงาน และเปิดโอกาสใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 ดงันั้น สามารถสรุปสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 

องคก์รแห่งการเรียนรู้   =  0.364 (การสนบัสนุน) + 0.276 (โครงสร้าง) + 0.177 (มาตรฐาน) + 0.081  

     (ความรับผดิชอบ) 
 จากสมการท่ีไดส้ามารถสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ร การสนบัสนุน โครงสร้าง มาตรฐาน 
และความรับผิดชอบ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย สอดคลอ้งกบั Brown & Leigh (1996) ท่ีกล่าววา่ การสร้าง
สภาพแวดลอ้มให้บุคลากรเกิดการรับรู้อย่างซึมลึก ค่อยเป็นค่อยไป แลว้บุคลากรจะสามารถพฒันา
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ศกัยภาพของตนเองจนเปรียบไดว้่า พวกเขาจะเป็นกุญแจสําคญัในเวทีการแข่งขนั จึงอาจกล่าวไดว้่า
บรรยากาศองคก์รถือวา่เป็นตวัแปรสําคญัในการประสบความสําเร็จในการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
(Castro, 2008, p. 28) และสอดคลอ้งกบั Samad (2003) ท่ีพบวา่ การสร้างสรรคบ์รรยากาศองคก์รมี
อิทธิพลหรือมีผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

 5.3.1 ผูบ้ริหาร ควรให้การส่งเสริมบรรยากาศองค์กรดา้นการยอมรับและความผูกพนัให้
มากข้ึนเน่ืองจากบรรยากาศองค์กรทั้ง 2 ด้านน้ีไม่สามารถร่วมพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ได ้ 

 5.3.2 องค์กรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ควรทาํการประชาสัมพนัธ์ ให้
บุคลากรทุกระดับรับรู้ถึงแนวทางการพฒันาองค์กรสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากยิ่งข้ึน 
เน่ืองจากผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงหมายถึงวา่ 
บุคลากรยงัไม่เขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์รกาํลงัผลกัดนัเท่าท่ีควร 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 5.4.1. ศึกษาปัจจยัอ่ืน ท่ีอาจส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น วฒันธรรม
องคก์ร การจดัการความรู้ ผูน้าํ 

 5.4.2 ทาํการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 

 5.4.3 ศึกษาอุปสรรคท่ีทาํให้บุคลากรไม่รับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีองค์กรจดัสร้างข้ึนเพื่อ
ขจดัอุปสรรคต่าง ๆ ใหห้มดไป 

 5.4.4 ศึกษาเปรียบเทียบระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของแต่ละองค์กรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 
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แบบสอบถาม 

 

ความคิดเห็นเกีย่วกบับรรยากาศองค์กรทีส่นับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพส่วนบุคคล 

 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ 

 ชาย  หญิง 

 

2. อาย ุ

 21 ปี - 25 ปี  26 ปี - 30 ปี  31 ปี - 35 ปี 

 36 ปี - 40 ปี  41 ปี - 45 ปี  46 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  สูงกวา่ปริญญาตรี 
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4. ฝ่ายงาน 

� ดา้นการตลาด  � ดา้นลูกคา้และบริการ � ดา้นการเงิน 

� ดา้นการพฒันาองคก์ร � ดา้นปฏิบติัการ, ดา้นเทคโนโลย ี

 

5. อายกุารทาํงาน 

� 1 - 2 ปี  �3 - 5 ปี  � 6 - 10 ปี � 11 - 15 ปี  

� มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

ตอนที ่2 ความคดิเห็นเกีย่วกบับรรยากาศองค์กรของภาคธุรกจิส่ือสารและโทรคมนาคม 

คาํช้ีแจง  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกับบรรยากาศองค์กรท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ โปรดทํา

เคร่ืองหมาย   ในช่องดา้นขวามือท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน (โปรดตอบทุกขอ้)  

 

ข้อ 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. โครงสร้าง      

1 องคก์รของท่านกาํหนดโครงสร้างการ

บริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

2 ระเบียบขอ้บงัคบัในองคก์รของท่านเป็น
อุปสรรคต่อการพฒันาบุคลากร 

     

3 องคก์รของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและ
เป้าหมายใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน 
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ข้อ 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4 องคก์รของท่านกาํหนดภาระงานและหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบตามตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

5 องคก์รของท่านมีสายการบงัคบับญัชาท่ีซบัซอ้น  

จนไม่แน่ใจวา่ใครคือหวัหนา้งานโดยตรง 

     

2. มาตรฐาน      

6 องคก์รของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

7 องคก์รของท่านกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน
สูงเกินไป บุคลากรไม่สามารถปฏิบติัได ้

     

8 องคก์รของท่านจะประเมินผลการปฏิบติังาน
ของท่านอยูเ่ป็นประจาํ 

     

9 องคก์รของท่านมีการปรับปรุงระบบการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

10 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรปรับปรุง

การปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
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ข้อ 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ความรับผดิชอบ      

11 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารให้

สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตวั

ท่านเอง 

     

12 ผูบ้ริหารของท่านมกัจะคอยควบคุมและ
ตรวจสอบการปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 

     

13 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้าํเร็จอยูเ่สมอ 

     

14 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงตามความถนดั 
ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งและความรู้ 

     

15 บุคลากรในองคก์รของท่านมกัจะนาํเร่ืองส่วนตวั

มาปะปนกบัการปฏิบติังาน 

     

4. การยอมรับ      

16 เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ท่านจะไดก้าร

ยอมรับจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

     

17 เม่ือท่านปฏิบติังานผิดพลาด ท่านมกัจะโดน
ลงโทษและตาํหนิ 

     

18 องคก์รของท่านพิจารณาความชอบจากผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีอยา่งยติุธรรมและโปร่งใส 

     

 

 



108 

 

 

ข้อ 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

19 องคก์รของท่านใหเ้งินเดือน ผลประโยชน ์

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

     

20 องคก์รของท่านไม่สามารถใหผ้ลตอบแทนอ่ืน

แก่บุคลากร เช่น โบนสั ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าตอบแทน

ล่วงเวลา แมว้า่ท่านจะเสียสละเวลาส่วนตวัมา
ปฏิบติังานกต็าม 

     

 5. การสนับสนุน      

21 องคก์รของท่านรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรทุก
ระดบั 

     

22 ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามสาํคญักบั

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 

     

23 เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

     

24 ในองคก์รแห่งน้ีท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นหน่ึงใน
ทีมงานท่ีดีขององคก์ร 

     

25 ท่านไม่เคยไดรั้บการสอนงานจากผูบ้ริหารหรือ
เพ่ือนร่วมงานในองคก์รของท่านเลย 
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ข้อ 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

6. ความผูกพนั      

26 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      

27 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถ
ในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี 

     

28 ท่านปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชนส่์วน

ตนมากกวา่ผลประโยชนส่์วนรวม 

     

29 เม่ือพบเห็นบุคคลอ่ืนวิพากษวิ์จารณ์องคก์รของ

ท่านในทางท่ีเสียหาย ท่านจะช้ีแจงใหเ้กิดความ
เขา้ใจท่ีถกูตอ้ง 

     

30 ท่านรู้สึกวา่ องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็น
ครอบครัวของท่าน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



110 

 

ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกีย่วกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของภาคธุรกจิส่ือสารและโทรคมนาคม  

คาํช้ีแจง  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ขององคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่
โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ในช่องดา้นขวามือท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน (โปรดตอบทุกขอ้)  

 

ข้อ 

 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ความเป็นบุคคลรอบรู้      

1 องคก์รของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรได้

เรียนรู้ในงานอ่ืนๆ ท่ีหลากหลาย  เช่น ดา้น

เทคโนโลยี ดา้นการตลาด เป็นตน้ 

     

2 ท่านสามารถกาํหนดวิธีการพฒันาและปรับปรุง
การทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง 

     

3 บุคลากรในองคก์รของท่านขาดความ
กระตือรือร้นและความสนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

     

4 ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมมา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้

     

5 บุคลากรในองคก์รของท่านไม่มีเวลาท่ีจะเรียนรู้

ส่ิงใหม่ๆ เน่ืองจากมีภารกิจท่ีรับผิดชอบมาก 

     

2. แบบจาํลองทางความคิด      

6 ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานได ้

     

7 ในการปฏิบติังานท่านไดพิ้จารณาทบทวนและ
ไตร่ตรองก่อนการตดัสินใจทุกคร้ัง 
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ข้อ 

 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

8 ท่านมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบจึงไม่

จาํเป็นตอ้งแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์
ในการทาํงานร่วมกนั 

     

9 บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถปรับวิธีคิด

และวิธีปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย 
เป้าหมายได ้

     

10 บุคลากรในองคก์รของท่านมีแนวคิดเป็นตวัของ

ตวัเองสูง ไม่สามารถปรับแนวคิดเขา้หาเพ่ือน
ร่วมงานได ้

     

 3. วสัิยทัศน์ร่วมกัน       

11 บุคลากรในองคก์รของท่านไม่ไดรั้บการส่งเสริม
ใหร่้วมกนัทาํงานตามเป้าหมายขององคก์ร 

     

12 การกาํหนดวิสยัทศันข์ององคก์รเป็นหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหาร 

     

13 องคก์รของท่านมีการประชาสมัพนัธ์และ

เผยแพร่วิสยัทศันเ์พ่ือใหบุ้คลากรนาํไปปฏิบติัได้
อยา่งถกูตอ้ง 

     

14 องคก์รของท่านมกัจะจดักิจกรรม ส่งเสริมให้
บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนวิสยัทศันใ์นการทาํงาน
อยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อ 

 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

15 บุคลากรในองคก์รของท่านไม่สามารถ

ปรับเปล่ียนแนวคิดของตนใหส้อดคลอ้งกบั
วิสยัทศันข์ององคก์รได ้

     

4. ทีมแห่งการเรียนรู้      

16 องคก์รของท่านจดัใหมี้การประชุม/อภิปรายถึง
ประเดน็ต่างๆ ในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

17 บุคลากรในองคก์รของท่านมกัใหค้วามสนใจใน

การเขา้ร่วมกิจกรรมเรียนรู้ร่วมกนัของทีมงาน
อยา่งกระตือรือร้น 

     

18 บุคลากรในองคก์รของท่านมกัจะสร้างสรรคส่ิ์ง

ใหม่ๆร่วมกนัอยูเ่สมอ 

     

19 ท่านมกัจะสนทนา อภิปรายแลกเปล่ียน

ประสบการณ์การทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

20 องคก์รของท่านขาดบรรยากาศการประชุมท่ี
กระตุน้ใหบุ้คลากรกลา้แสดงความคิดเห็น 

     

5. ระบบทางความคิด      

21 ท่านสามารถเช่ือมโยงความรู้และประสบการณ์

การทาํงานท่ีผา่นมาสู่การพฒันางานในปัจจุบนั
และอนาคตได ้

     

 

 



113 

 

 

ข้อ 

 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มากที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

22 บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถคิด วางแผน 

และปฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้นไดอ้ยา่งเป็น
ระบบ 

     

23 บุคลากรในองคก์รของท่านเช่ือวา่ความสาํเร็จ

ขององคก์รเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทุก
ส่วนงาน 

     

24 ท่านสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัของการ

ปฏิบติังานได ้

     

25 บุคลากรในองคก์รของท่านขาดการพิจารณา 
ทบทวน ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
ส่งผลต่อการปรับปรุงและพฒันางาน 

     

 

  ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดส้ละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
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