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การวิจยันีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผล

การปฏิบตัิงานทีมของพนกังานธนาคารออมสนิส านกังานใหญ่  กลุม่ตวัอยา่งคือพนกังานธนาคารออมสนิส าหรบั
งานใหญ่ จ านวน 368 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ คา่ความถ่ี คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานไดแ้ก่ การ
ทดสอบค่าที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะหค์วามสมัพนัธโ์ดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ยา่ง
ง่ายของเพียรส์นั ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ20 – 30 ปี สถานภาพโสด 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  มีอัตราเงินเดือน 36,000 – 42,999 บาท  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานงานระหว่าง 1 – 6 ปี องคก์ารแห่งการเรียนรูใ้นภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกดา้น  ได้แก่ ด้านการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร  ด้านพลวัตรการเรียนรู ้ ด้านการ
ปรบัเปลี่ยนองคก์าร ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี ตามล าดบั ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ ดา้นความเขา้ใจในการท างาน
แบบกลุม่และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
พนกังานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร  ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุอตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
ต่างกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ ดา้นความเขา้ใจในการท างาน
แบบกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน  แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 องคก์ารแหง่การเรยีนรูม้ีความสมัพนัธป์ระสทิธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุ่ม  ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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The objective of this research is to study the relationship between the learning 

organization and the team performance at the Head Office of the Government Savings Bank. The 
sample group consisted of 368 employees of the Government Savings Bank for large events. This 
research used questionnaires as a tool to collect the data. The statistics used for data analysis included 
frequency, percentage, mean, and standard deviation. The statistics used to test the hypothesis 
included a t-test, One-Way Analysis of Variance and correlation analysis using Pearson's simple 
correlation statistics. The results of the research found that most of the respondents were female, aged 
between 20-30, a single status, held a Bachelor’s degree or equivalent and a salary of 36,000-42,99 
Baht. The duration of their work was between 1-6 years and the overall learning organization was at a 
high level. When considering each aspect, it was found at a high level in all aspects, namely, 
organizational member empowerment, learning dynamics, organizational change, knowledge 
management, and technology application, respectively. Overall, the effectiveness of the employees of 
the Government Savings Bank headquarters was at a high level. When considered on a case-by-case 
basis, it was found that it was at a high level in all aspects, i.e., skills in working in groups, 
understanding of working in groups, and relationships between group members or teams, respectively. 
The hypothesis testing results found that employee demographic characteristics included gender, age 
and salary rate. The differences in performance duration were effective in team performance, group 
skills, group understanding, and relationships between group members or teams. There was a 
statistically significant difference at a level of 0.05. Learning organization was related to the 
effectiveness of working as a team, skills in working in groups, understanding of working in groups, 
and the relationship between group members or teams at a statistically significant level of 0.01. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกในยคุปัจจบุนัมีการเปล่ียนแปลงรอบดา้น ไม่ว่าจะ
เป็นดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการเมือง หรือดา้นเทคโนโลยี ท าให้หลายธุรกิจตอ้งมีการ
ปรบัตวั ปรบัเปล่ียนวิธีการด าเนินงานเพ่ือความอยู่รอด ไม่เวน้แมแ้ต่ธุรกิจธนาคาร ท่ีตอ้งปรบัตวั
โดยจะเห็นไดว้่ามีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมอย่างมาก อาทิเช่น การปรบัตวัตอ่การเปล่ียนแปลง
ดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ท่ีท  าใหธ้นาคารตอ้งมีการเพิ่มช่องทางการใหบ้ริการลกูคา้ผ่าน
เครือขา่ยอินเตอรเ์น็ต หรือ แอพพลิเคชั่นบนสมารท์โฟน ตอบสนองไลฟ์สไตลผ์ูบ้ริโภคยคุใหม่ ทัง้นี ้
เพ่ือให้องคก์รอยู่รอดและเติบโตท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป  มีความสามารถในการ
แขง่ขนัทางธุรกิจ การเปล่ียนแปลงของโลกเกิดขึน้ตลอดเวลาท าใหอ้งคก์รตอ้งมีการปรบัตวัใหดี้ขึน้ 
พฒันาตนเองใหก้า้วทนัโลกท่ีเปล่ียนแปลง หนึ่งในปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์รให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง มีความเติบโตและอยู่รอดไดน้ัน้ คือ ปัจจยัดา้นทรพัยากรมนษุย ์ท่ีไม่ใช่เฉพาะแคใ่น
ส่วนของผูบ้ริหารเท่านัน้ แตย่งัรวมไปถึงบคุลากรทุกคนท่ีตอ้งมีการเรียนรูแ้ละพฒันาตนเองอย่าง
ตอ่เน่ือง น าความรูม้าประยกุตใ์นการใชป้ฏิบตังิาน เพ่ือใหส้ามารถปฏิบตังิานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้(Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพฒันาองคก์ารโดย
เน้นการเรียนรูร้่วมกัน มีการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ ประสบการณ์ และทักษะในการ
ปฏิบตัิงานระหว่างกัน ซึ่งการมีองคก์ารแห่งการเรียนรูจ้ะท าใหบุ้คลากรมีกระบวนการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิผล มีการเช่ือมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม 
องคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพ่ือปรบัตวัใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป 
มีการพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองเพ่ือใหท้นัตอ่การแขง่ขนั 

ธนาคารออมสิน สถาบนัการเงินท่ีก่อตัง้มาอยา่งยาวนานกว่า 108 ปี ก่อตัง้ขึน้เม่ือ วนัท่ี 1 
เมษายน พ.ศ. 2456 โดยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัว รชักาลท่ี 6 ท่ีทรงตระหนกัถึง
ความส าคัญของการเก็บรักษาทรัพย์สินให้ปลอดภัยจากโจรผู้ร ้าย  และเม่ือ  พ .ศ . 2489 
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดลุยเดช รชักาลท่ี 9 ไดท้รงโปรดเกลา้ยกฐานะคลงัออม
สินขึน้เป็นธนาคารธนาคารออมสิน ใหบ้ริการทางการเงินแก่ประชาชนอย่างครบวงจร ทัง้การรบั
ฝากเงินและการใหบ้ริการทางดา้นสินเช่ือ นอกจากใหบ้ริการทางการเงินแก่ประชาชนทั่วไปแลว้ 
ธนาคารออมสินยงัเป็นเสาหลกัส าคญัของรฐับาลในการผลักดนัมาตรการต่าง  ๆ เพ่ือขบัเคล่ือน
เศรษฐกิจของประเทศหลายโครงการ  อาทิ เช่น สินเช่ือประชารัฐเพ่ือประชาชน  สินเช่ือเพ่ือ



  2 

แก้ปัญหาหนีค้รูและบุคลากรทางการศึกษา  โครงการบา้นประชารฐั เป็นตน้ (ธนาคารออมสิน. 
2563) ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากรของธนาคารตระหนกัถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา จึงเป็นท่ีมาของงานวิจัยในครัง้นี ้ท่ีตอ้งการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
องคก์ารแห่งการเรียนรูก้บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานทีมของพนกังานธนาคารออมสิน  โดยมุ่งหวงั
ว่าข้อมูลท่ีได้จากงานวิจัยนีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อธนาคารในการน าไปใช้ เป็นแนวทางก าหนด
นโยบายและวางแผน ปรบัปรุง เพ่ือเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของบุคลากร  เม่ือ
บคุลากรสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลก็จะส่งผลให้องคก์รมีการเติบโตอย่างยั่งยืน อยู่
รอดไดท้า่มกลางสภาวะการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็และมีความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ
ได ้
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1.เพ่ือศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และระดับประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

2.เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

3.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
 
ความส าคัญของการวิจัย 

1.ฝ่ายบริหารทรพัยากรมนุษยส์ามารถน าผลจากการศึกษาไปใชใ้นการก าหนดตัวชีว้ัด
การปฏิบตังิานเพื่อเพิ่มระดบัความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูข้องธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

2.ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์และผู้บริหารสามารถน าผลจากการศึกษาท่ีได้ไป
ประยุกตใ์ชใ้นการก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินงานเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
1.1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจัย คือพนกังานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ จ านวน 

4,581คน  
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1.2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ จาก
สูตรการค านวณกลุ่มตวัอย่างของทาโรยามาเน่ (Taro Yamane, 1970) ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 
368 ตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีการสุม่ตวัอยา่งดงัตอ่ไปนี ้

ข้ันตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย
การแยกประชากรในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ออกเป็นกลุ่มตาม
กลุม่งาน 
 
ตาราง 1 แสดงรายช่ือกลุม่งานและขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ีเก็บแบบสอบถาม 
 

กลุม่งาน จ านวนประชาชน 
(คน) 

กลุม่ตวัอยา่ง 

กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุม่ก ากบัธรรมาภิบาล 
กลุม่ตรวจสอบ 
กลุม่ทรพัยากรบคุคล 
กลุม่บรหิารความเส่ียง 
กลุม่ปฏิบตักิาร 
กลุม่ยทุธศาสตร ์
กลุม่ลงทนุและบรหิารการเงิน 
กลุม่ลกูคา้ฐานและสนบัสนนุนโยบายรฐั 
กลุม่ลกูคา้ธุรกิจและภาครฐั 
กลุม่ลกูคา้บคุคล 

514 
187 
 276 
231 
368 
494 
165 
452 
221 
840 
833 

41 
15 
22 
19 
30 
40 
13 
36 
18 
67 
67 

รวมทัง้สิน้ 4,581 368 

 
ข้ันตอนที่ 2 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบระบบ  (  Systematic sampling)  เ ม่ือจ าแนก

ประชากรตามกลุ่มงานเรียบรอ้ยแลว้ น ารายช่ือพนกังานมาเรียงตามรหสัพนกังาน ในการสุ่มจะ
แบง่ประชากรออกเป็นช่วงเท่าๆกนั โดยช่วงมีความกวา้งตามอตัราส่วนระหว่างประชากรและกลุม่
ตวัอยา่ง จากนัน้สุม่ตวัอย่างเป็นหน่วยแรก หนว่ยถดัไปนบัจากตวัอย่างแรกตามช่วงอตัราส่วนท่ีได้
ค  านวณไว ้
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ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระแบง่เป็นดงันี ้

1.1  ปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถามมี 6 ดา้น ดงันี ้
1.1.1 เพศแบง่เป็น 

1) ชาย 
2) หญิง 

1.1.2  อายแุบง่เป็น 
1) 20–30 ปี 
2) 31–40 ปี 
3) 41–50 ปี 
4) 51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
1) โสด 
2) สมรส 
3) หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู ่

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1) ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 
2) ปรญิญาตร ี
3) สงูกวา่ปรญิญาตรี 

1.1.5 อตัราเงินเดือน 
1) 15,000 – 21,999บาท 
2) 22,000 – 28,999 บาท 
3) 29,000 – 35,999 บาท 
4) 36,000 – 42,999 บาท 
5) 43,000 บาทขึน้ไป 

1.1.6 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
1)1 –6 ปี 
2)7 –12 ปี 
3) 13 –18 ปี 
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4) 19 –24 ปี 
5) 25 ปีขึน้ไป 

1.2 องคก์ารแหง่การเรียนรูป้ระกอบดว้ย 
1) ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้
2) ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 
3) ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก 
4) ดา้นการจดัการความรู ้
5) ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 

2. ตวัแปรตวัตามคือ ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออม
สินส านกังานใหญ่ประกอบด้วย 

2.1 ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัเิป็นทีม 
2.2 ดา้นทกัษะในการปฏิบตังิานเป็นทีม 
2.3 ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในทีมงาน 

  
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

พนกังาน หมายถึง พนกังานธนาคารออมสินท่ีปฏิบตัิงานในธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่  

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม หมายถึง ผลส าเรจ็อนัเกิดจากการท างานรว่มกนั 
แบ่งออกเป็น  3 ด้าน  คือ 1.ด้านความเข้าใจในการปฏิบัติงานเป็นทีม  2.ด้านทักษะในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม 3.ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในทีม  

ความเขา้ใจในการปฏิบตัิงานเป็นทีม หมายถึง การยอมรบัเปา้หมายท่ีเป็นเปา้หมายรว่ม
ขององคก์าร เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีตนเองและของสมาชิกคนอ่ืนๆในกลุ่ม เขา้ใจกระบวนการท างาน 
วิธีการท างานหลกัการท างาน ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึน้ภายในกลุ่มและยอมรบัการบริหารความขดั
แขง้ท่ีเกิดขึน้ 

ทกัษะในการปฏิบตัิงานเป็นทีม หมายถึง การเปิดโอกาสใหส้มาชิกทุกคนไดแ้สดงความ
คิดเห็น จัดให้มีการประชุมมีการวางแผนการท างานร่วมกัน  การแบ่งงานกันท าตามความ
รบัผิดชอบแตล่ะคนมีการประสานงาน ใหค้วามรว่มมือ มุง่มั่นในการท างาน   
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ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน หมายถึง สมาชิกมีความไว้วางใจ  ยอมรับ
ความสามารถและคุณค่าของสมาชิกคนอ่ืนเสียสละประโยชนส์่วนตนเพ่ือสนับสนุนการท างาน        
ยอมรบัในการมอบหมายงานของผูน้  า สนบัสนนุการท างานซึ่งกนัและกนัของสมาชิกในกลุม่ 

องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ดงัต่อไปนี ้คือ 1.ดา้นพลวตัรการเรียนรู  ้ 
2.ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 3.ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก4.ดา้นการจดัการความรู ้5.ดา้นการ
ประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 

ดา้นพลวัตรการเรียนรู้หมายถึง  การเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง มีการสนับสนุนให้เกิดการ
พัฒนาตนเองเปิดใจรับฟังผู้อ่ืน และใหข้อ้มูลป้อนกลับอย่างตรงไปตรงมาไม่บิดเบือน แบ่งปัน
ความรูท่ี้ไดร้บัแก่กันและกันดว้ยวิธีต่างๆ ทุกคนสามารถคิดและปฏิบตัิอย่างเป็นระบบทีมต่างๆ
ไดร้บัการฝึกอบรมเก่ียวกบัวิธีการท างานและการเรียนรูภ้ายในกลุม่ 

ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร หมายถึง ทกุคนเขา้ใจถึงความส าคญัของการเป็นองคก์าร
แหง่การเรียนรูไ้ดร้บัการสนบัสนนุใหเ้ป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูจ้ากผูบ้รหิารองคก์ารมีบรรยากาศท่ี
เอือ้ตอ่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  มีการเรียนรูจ้ากความผิดพลาดในอดีต มีการใหร้างวลัแก่
บุคคลและทีมท่ีมีการเรียนรู้และช่วยให้ผู้อ่ืนได้มีระดับชั้นของการบริหารท่ีน้อยลงเพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการส่ือสารสว่น/ฝ่ายฯ/งาน ตา่งๆ มีความรว่มมือกนั เพ่ือเปา้หมายเดียวกนั 

ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก หมายถึง การกระจายอ านาจจากผูบ้ริหารการท างานร่วมกนั
ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานเพ่ือเรียนรูแ้ละแกปั้ญหาไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารในการน า
ความรูใ้หม่มาใช  ้การน าความคิดเห็นของผูใ้ชบ้ริการมาปรบัปรุงการบริการใหดี้ขึน้มีการเรียนรู้
รว่มกนัระหวา่งผูใ้ชบ้รกิารหรือหนว่ยงานท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

ดา้นการจดัการความรู  ้หมายถึง มีระบบการจดัเก็บขอ้มูลท่ีสามารถเขา้ถึงไดง้่ายมีการ
ฝึกฝนทกัษะเก่ียวกับการคิดสรา้งสรรค  ์การสรา้งนวตักรรม และการทดลองมีการจดัท าโครงการ
สาธิตเพ่ือพฒันาการท างานและบรกิารแบบใหม ่

ดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีหมายถึง มีการน าระบบขอ้มูลบนฐานคอมพิวเตอรม์า
อ านวยความสะดวกในการเรียนรูข้ององคก์ารทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มลูไดโ้ดยเร็ว น าโปรแกรม
คอมพิวเตอรม์าใชใ้นการสนบัสนนุการเรียนรู ้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศกึษาวิจยัเรื่อง “ความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้บัประสิทธิผลการ

ปฏิบตังิานทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่” 
 

  ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
สมมตฐิานในการวิจัย 

1. พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ การศึกษาสถานภาพสมรส  อัตรา
เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิานตา่งกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกต่าง
กนั 

2. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่  ดา้นพลวัตรการเรียนรู้ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 
ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรูด้า้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่  

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้
2. ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 
3. ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก 
4. ดา้นการจดัการความรู ้
5. ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 
 
 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
 

1. ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัเิป็นทีม 
2. ดา้นทกัษะในการปฏิบตังิานเป็นทีม 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในทีมงาน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. อตัราเงินเดือน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

  
การศึกษาเรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่” โดยมีเนือ้หาครอบคลมุเรื่องตา่งๆของ
การศกึษาในครัง้นี ้จะประกอบไปดว้ย 

2.1  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผล 
2.2  แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกบัองคก์ารแหง่การเรียนรู ้
2.3  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

   
แนวคิดเกี่ยวและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 

การทดสอบการบริหารองคก์ารท่ีดีคือการดูแลความสามารถในการจัดการองค์การ
(Organize) และการใชท้รพัยากรท่ีหาไดส้ามารถบรรลวุตัถปุระสงคแ์ละรกัษาระดบัการปฏิบตัิงาน
ท่ีมีประสิทธิผลไวใ้หไ้ดส้ิ่งส  าคญัในท่ีนีคื้อประสิทธิผล(Effectiveness) ซึ่งเป็นท่ียอมรบักับอย่าง
กวา้งขวางว่าแนวความคิดเรื่องประสิทธิผลคือตวัการท่ีจะเป็นเครื่องตดัสินใจขัน้สุดทา้ยว่าการ
บริหารและองคก์ารประสบความส าเร็จ(ภรณีมหานนท,์ 2529) องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีพนกังานอนัไดแ้ก่ผูบ้ริหารหวัหนา้งานและพนกังานท่ีมีความสามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผลอนัเป็นพืน้ฐานท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีไดต้ัง้ไว  ้

ความหมายของประสิทธิผล 
Hannan and Freeman (1977) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลไวว้่าหมายถึงการ

ท่ีองคก์ารสามารถด าเนินการไดบ้รรลผุลตามเป้าหมายหรือวตัถปุระสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไว้  
Lawless (1979) ใหค้วามหมายของประสิทธิผลว่าหมายถึงระดบัของการบรรลเุปา้หมายท่ีสงัเกต
ไดใ้นองคก์าร 

Mundel (1983) กล่าวว่าประสิทธิผลเป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับขอบเขตหรือระดับท่ี
ผลลัพธ์ท่ีถูกผลิตออกมาสามารถบรรลุผลไดต้ามเป้าหมายดงัท่ีมุ่งหมายไว้ Baird and others 
(1990) ใหค้  านิยามของค าวา่ประสิทธิผลคือการบรรลผุลส าเรจ็ในเปา้หมายท่ีเหมาะสม 

Bartol and Martin (1991) กล่าวว่าประสิทธิผลหมายถึงความสามารถในการเลือก
เปา้หมายท่ีเหมาะสมและบรรลผุลส าเรจ็ตอ่เปา้หมายนัน้ 

Hoy and Miskel (1991) ได้รวบรวมความคิดของนักการศึกษาท่ีให้ความหมาย
ประสิทธิผลองคก์ารว่าหมายถึงผลสมัฤทธ์ิของความพึงพอใจในการท างานของพนกังานและขวญั
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ของพนกังานในองคก์ารดีและสรุปไดว้่าประสิทธิผลขององคก์ารพิจารณาจากตวับง่ชี4้ ประการคือ
ความสามารถในการผลิตผลิตภัณฑห์รือบริการการมีทศันคติทางบวกของลูกคา้หรือผูร้บับริการ
ความสามารถในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มและการแกปั้ญหาภายในองคก์าร 

Hanson (1996) กล่าวว่าประสิท ธิผลในการด า เนินงานสามารถวัดได้จาก
ความสามารถในการผลิตประสิทธิผลยอ่มสมัพนัธก์บักระบวนการของกลไกในการปฏิบตัิงานและ
การใชท้รพัยากรอย่างประหยัดโดยไม่ไดพ้ิจารณาจากองคป์ระกอบทางดา้นมนุษย์ Mosey and 
others (1996) กล่าวว่าประสิทธิผลเก่ียวขอ้งกับความสามารถของผูบ้ริหารท่ีจะตัง้เป้าหมายและ
บรรลผุลส าเรจ็ตอ่เปา้หมายนัน้ 

สมพงษ์ เกษมสิน (2523) กล่าวว่าประสิทธิผลหมายถึงการพิจารณาผลของการ
ปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีคาดหวังหรือไม่  โดยไม่ตอ้งค านึงถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานวา่ตอ้งไดผ้ลลพัธใ์นการท างานสงูสดุ 

ภรณี มหานนท์ (2529) กล่าวว่าประสิทธิผลคือผลของการท างานท่ีเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีคาดหวัง  สามารถท างานได้บรรลุตามเป้าหมาย  ถูกน ามาใช้ในการพิจารณา
ความส าเรจ็ในการบรหิารองคก์าร 

สมยศ นาวีการ (2540) กล่าวว่าประสิทธิผลหรือผลของการท างานท่ีคาดหวงัไว้ว่า
สามารถท าการวัดได้และการวัดความมีประสิทธิผลขององคก์ารเป็นการน าเอาผลงานตาม
เปา้หมายท่ีองคก์ารตัง้ไวห้รือผลส าเร็จท่ีคาดหวงัเอาไวม้าพิจารณาว่าเป้าหมายประสบผลส าเร็จ
หรือไม่เป้าหมายมีความเหมาะสมเพียงใดความมีประสิทธิผลตอบถาม2 อย่างคือเป้าหมาย
ประสบความส าเรจ็หรือไมแ่ละเปา้หมายมีความเหมาสมหรือไม ่

จากการศึกษาความหมายของประสิทธิผลสามารถสรุปไดว้่าประสิทธิผลคือผลของ
การท างานท่ีคาดหวังไว้ซึ่งการวัดความมีประสิทธิผลขององคก์ารเป็นการน าเอาผลงานตาม
เปา้หมายท่ีองคก์ารตัง้ไวห้รือผลส าเร็จท่ีคาดหวงัเอาไวม้าพิจารณาว่าเป้าหมายประสบผลส าเร็จ
หรือไม่เป้าหมายมีความเหมาะสมเพียงใดโดยท่ีมีการใชท้รพัยากรอันจ ากัดอย่างประหยัดและ
สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กับสภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและนอกองคก์ารตลอดจนมีความสามารถ
บรูณาการผสมผสานการคงสภาพขององคก์ารใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
ในสมัยอดีตมีการสันนิษฐานว่าคนท างานเพียงแค่หวังประโยชนเ์พียงอย่างเดียว

เท่านัน้แตเ่ม่ือ Elton Mayo และคณะจากมหาวิทยาลยั Harvard ไดท้  าการทดลองคนงานท่ีบริษัท 
Western Electric ท่ีเมือง Horthone โดยศกึษาถึงความสมัพนัธร์ะหวา่งสภาพแวดลอ้มไดแ้ก่ระดบั
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แสงสว่างชั่วโมงการท างานระยะเวลาหยดุพกัระหว่างการท างานโดยปรบัระดบัใหส้ภาพแวดลอ้ม
ไม่ดีก็ไม่มีผลท าใหค้นงานผลิตสินคา้ต ่าลงผลวิจยัในการทดลองท าให้ Mayo และคณะสรุปไดว้่า
การทดลองนัน้เป็นเพราะคนงานท่ีเก่ียวขอ้งมีความพอใจในผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้วามสนใจแก่พวก
เขาจากผลการวิจยัในครัง้นัน้ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลการ
ผลิตรวมถึงการท างานแบบกลุม่หรือทีมงาน (พรรณราย  เตชะคปุต.์2529) 

ความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
ทิศนาแขมณี (2552) กล่าวว่าการท างานแบบทีมหมายถึงการท่ีกลุ่มบุคคลเข้า

มารว่มกบัปฏิบตังิานอยา่งใดอยา่งหนึ่งโดยมีจดุมุง่หมายรว่มกนัทกุคนในกลุม่มีบทบาทในการช่วย
ด าเนินงานของกลุ่มมีการติดต่อส่ือสารและประสานงานกันเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตาม
จดุมุง่หมายเพ่ือประโยชนร์ว่มกนัของกลุม่และของคนอ่ืนๆ 

อ านวย ศิริแพทย  ์(2552) กล่าวถึงการท างานแบบทีมหมายความว่ากลุ่มบุคคลท่ี
จัดตั้งขึน้โดยมีวัตถุประสงคเ์ดียวกันเพ่ือท างานร่วมกันเป้าหมายเดียวกันและเพ่ือต้องการ
ความส าเรจ็ในการท างาน 

จากนิยามความหมายของการปฏิบัติงานเป็นทีมสามารถสรุปได้ว่าการร่วม
ปฏิบัติงาน โดยมีการประสานงาน มีการส่ือสารระหว่างกันและร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุ
เปา้หมายขององคก์รท่ีวางไว ้

ความหมายของทมี 
Gully (1963) ใหค้วามหมายของกลุม่ไวว้า่กลุ่มตอ้งประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ

คือ 
1.สมาชิกมีวตัถปุระสงคร์ว่มกนัและวตัถปุระสงคน์ัน้ตอบสนองความตอ้งการของ

สมาชิกแตล่ะคน 
2.ผลงานเกิดจากความรว่มมือของสมาชิกทกุคนในกลุม่ 
3.มีการส่ือสารทางวาจาหรือมีความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกโดยวิธีใดวิธีหนึ่ง 

Watson (1966) ใหค้วามหมายของกลุ่มว่าการท่ีบุคคลมารวมกันโดยมีปฏิสัมพันธ์
กันอย่างใกลช้ิด(Face to Face Interactions) โดยแต่ละคนตระหนกัถึงคนอ่ืนๆในกลุ่มและแตล่ะ
คนไดร้บัความพึงพอใจบางอย่างจากการท่ีตนมีส่วนรว่มกบับคุคลอ่ืนๆ  Brubeck (1968 อา้งถึงใน
อาภรณพ์ันธ์ จันทรส์ว่าง, 2555) ใหค้วามหมายของกลุ่มว่าคือการรวมกันของปัจเจกบุคคลท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งซึ่งกนัและกนัความเก่ียวขอ้งนัน้มีลกัษณะท่ีแน่นอนกล่าวคือสามารถสงัเกตเห็นได้
และชนิดของความเก่ียวข้องขึ ้นอยู่กับชนิดของกลุ่มว่าจะเป็นชนิดใด  Schien (1993) ให้
ความหมายของกลุ่มในดา้นจิตวิทยาคือ 1)กลุ่มจะตอ้งมีการติดต่อสงัสรรคร์ะหว่างบุคคลในกลุ่ม
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ซึ่งอย่างนอ้ยท่ีสุดมีตัง้แต่2 คนขึน้ไป2)สมาชิกของกลุ่มจะตอ้งรูจ้กัซึ่งกันและกันและ3)สมาชิกแต่
ละคนตอ้งรบัรูว้า่ตนเองเป็นสมาชิกของกลุม่ 

สิทธิโชค วราสันติกุล(2556) ไดก้ล่าวว่าค าว่ากลุ่มหรือทีมมีความหมายเดียวกัน
หมายถึงการรวมตวัของคนหลายคนซึ่งมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างสม ่าเสมอมีการท างานร่วมกัน
เพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายเดียวกนั 

จากนิยามความหมายของกลุ่มสามารถสรุปไดว้่ากลุม่หมายถึงการรวมตวักนัตัง้แต่2 คน
ขึน้ไปมารวมกนัโดยมีการส่ือสารระหวา่งกนัและรว่มมือกนัเพ่ือท างานใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีตอ้งการ 

ความส าคัญของการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
กลุม่ตา่งๆท่ีเกิดขึน้ในองคก์ารไม่ว่าจะเป็นกลุ่มท่ีจดัตัง้หรือท่ีเกิดขึน้เองเช่นเป็นชมรม

หรือกลุ่มอ่ืนใดก็ตามต่างก็มีอิทธิพลต่อองคก์ารและต่อสมาชิกกลุ่มเป็นอย่างมากซึ่งจะกล่าวถึง
บทบาทหนา้ท่ีของกลุม่ท่ีมีตอ่องคก์ารและตอ่สมาชิกดงันี ้

หนา้ท่ีของกลุม่ตอ่องคก์าร (ธงชยั สนัตวิงศ,์ 2553) 
1.กลุม่ชว่ยใหง้านใหญ่ส าเรจ็ไดคื้อกลุม่เป็นเครื่องมือช่วยท าภารกิจใหญ่ท่ีไม่อาจ

ท าไดโ้ดยเป็นเอกเทศคนเดียวใหส้  าเร็จลงไดท้ัง้นีเ้พราะงานมีอย่างมากเช่นการตัง้วงดนตรีการตัง้
ทีมฟตุบอลหรือท าโครงการบางอยา่งท่ีตอ้งอาศยัความเช่ียวชาญหลายดา้น 

2.กลุ่มช่วยรวบรวมความสามารถหลายๆทางคือกลุ่มเป็นเครื่องช่วยประสาน
โอกาสใหผู้ช้  านาญงานหลายฝ่ายท่ีต่างกันเขา้มาสรา้งความส าเร็จในงานร่วมกนัไดเ้ช่นการสรา้ง
ส่ือโฆษณาชุดสมบูรณแ์บบหลายดา้นหรือการพฒันาระบบงานคอมพิวเตอรเ์พ่ือการบริหารและ
ควบคมุงาน 

3.กลุ่มช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจร่วมคือกลุ่มเป็นแหล่งกลางท่ีเอือ้อ านวยใหเ้กิด
ความเห็นท่ีหลากหลายทัง้ท่ีเห็นตรงกันและไม่ตรงกันมาแสดงออกและตดัสินใจร่วมกันเช่นกลุ่ม
คณะกรรมการพัฒนาผลิตภัณฑท่ี์มาจากหลายฝ่ายทัง้การผลิตการตลาดการเงินท่ีตอ้งมาร่วม
ตดัสินใจ 

4.กลุ่มจะเป็นกลไกใชค้วบคมุพฤติกรรมของบคุคลในสงัคมขององคก์ารขณะท่ีมี
สมาชิกเพิ่มจ านวนมากขึน้การควบคมุพฤติกรรมของสมาชิกรายบคุคลจะท าไดย้ากขึน้เรื่อยๆ  การ
ท่ีฝ่ายบริหารสามารถควบคุมกลุ่มต่างๆเป็นหน่วยได้ย่อมช่วยให้สามารถควบคุมพฤติกรรม
โดยรวมไดดี้ขึน้นอกจากนีก้ารมีกลุ่มเป็นศนูยก์ลางสมาชิกแตล่ะคนจะใหค้วามส าคญัตอ่กลุ่มโดย
จะเช่ือฟังและปฏิบตัติามกตกิาของกลุม่ท่ีสมาชิกคนอ่ืนของกลุม่ยึดถือกลุม่จงึสามารถมีอิทธิพลตอ่
พฤตกิรรมสว่นบคุคลไดโ้ดยตรงและมีอ านาจก ากบัไดม้ากกวา่กฎระเบียบตา่งๆ ขององคก์ารท่ีมีอยู ่
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5.กลุ่มในฐานะเป็นเครื่องมือช่วยเปล่ียนแปลงองคก์ารกลุ่มเป็นตวัจกัรส าคญัใน
การช่วยเปล่ียนแปลงองคก์ารเพราะกลุ่มมีอ านาจอิทธิพลมากท่ีสุดตอ่พฤติกรรมและทศันคติของ
สมาชิกในองคก์ารโดยตรงกลุ่มช่วยเกิดการยอมรบัการเปล่ียนแปลงท าไดง้่ายในทางกลบักันการ
เปล่ียนแปลงถา้หากเป็นท่ีสงสยัของกลุม่จะกระทบตอ่ผลประโยชนข์องกลุม่แลว้การตอ่ตา้นและไม่
รว่มมือจะเกิดขึน้ไดเ้สมอ 

6.กลุ่มเป็นเครื่องช่วยสรา้งความมั่นคงใหอ้งคก์ารโดยท่ีกลุ่มมีหนา้ท่ีถ่ายทอด
ความเช่ือและคา่นิยมตา่งๆเป็นสิ่งท่ีองคก์ารยดึถือและใชป้ฏิบตัิใหก้บัสมาชิกใหม่ 

หนา้ท่ีของกลุม่ตอ่สมาชิก 
1.กลุ่มช่วยเหลือใหส้มาชิกไดเ้รียนรูส้ภาพแวดลอมองคก์ารการท่ีสมาชิกเขา้มา

อยู่ใหม่ในองคก์ารส่วนมากตอ้งอาศยัความช่วยเหลือแนะน าจากสมาชิกเก่าเพ่ือใหท้ราบข้อพึง
ปฏิบตัแิละท่ีเล่ียงไมป่ฏิบตัใินองคก์าร 

2.กลุ่มช่วยใหส้มาชิกเรียนรูต้นเองโดยใชก้ลุ่มเป็นท่ีอา้งอิงเป็นแหล่งกลางในการ
สรา้งมาตรฐานในการปฏิบตัหิรือใชเ้ปรียบเทียบเพ่ือท่ีจะประเมินผลวา่งานท่ีท าดีเพียงใด 

3.กลุ่มช่วยถ่ายทอดทกัษะใหม่ๆใหก้ับสมาชิกเช่นการจดักลุ่มเพ่ือเพิ่มทกัษะใน
การท างานร่วมกับคนอ่ืนหรือการจัดตัง้กลุ่มเพ่ือฝึกฝนความรูท้างเทคนิคและโดยทางออ้มเป็น
แหล่งท่ีช่วยให้สมาชิกมีโอกาสเสริมความรู้เป็นการบอกกล่าวหรือแนะน าให้ทราบถึงวิธีก าร
แกปั้ญหาจากหนา้ท่ีงานในจดุอ่ืนๆ 

4.กลุ่มช่วยให้สามารถไดร้ับรางวัลผลตอบแทนท่ีมีคุณค่าท่ีไม่อาจท าได้เป็น
เอกเทศเช่นค่าจ้างหรือสภาพแวดลอ้มของงานท่ีอาจเป็นผลประโยชนท่ี์เป็นของกลุ่มหรือของ
สว่นตวัตา่งไดม้าโดยการรวบรวมตวัเรียกรอ้งเป็นสว่นมาก 

5.กลุ่มช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีส าคญัของสมาชิกไดใ้นหลัก
ความเป็นจริงคนทกุคนมีความตอ้งการทางดา้นสงัคมท่ีตอ้งการความอบอุ่นและการยอมรบัจาก
คนอ่ืนๆโดยเฉพาะอย่างยิ่งภายใตส้ภาวะวิกฤตหากสมาชิกท่ีเป็นเพ่ือนร่วมงานสามารถใหค้วาม
มั่นใจกับพรรคพวกท่ีอยู่ร่วมกันสมาชิกก็มีความสบายใจและมั่นใจกลุ่มจึงมีความหมายและมี
คณุคา่ท่ีจะใหค้วามอบอุน่ความสบายใจและความมั่นใจตา่งๆกบัสมาชิกได ้

องคป์ระกอบทีน่ าไปสู่ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่ม  
Zander (1994) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบในการน าไปสู่ผลงานท่ีความพึงพอใจของ

สมาชิกกลุม่อนัจะน าไปสูป่ระสิทธิผลในการท างานแบบกลุม่โดยสามารถแบง่ออกเป็น 3 ดา้นคือ 
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1. ความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่มหรือทีมไดแ้ก่ความเขา้ใจตรงกันในงาน
ความเขา้ใจตรงกันในบทบาทความเขา้ใจตรงกันในวิธีท างานกระบวนการท างานแบบกลุ่มความ
เขา้ใจตรงกนัในการท างานแบบกลุม่สมาชิกจะตอ้งมีความเขา้ใจตรงกนัดงัตอ่ไปนีคื้อ 

1.1 เป้าหมาย (Goals) สมาชิกตระหนักถึงการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
รว่มกนั แตม่กัจะลืมค านึงถึงการท่ีสมาชิกแตล่ะคนตา่งมีเปา้หมายของตนเองดงันัน้จึงจ  าเป็นตอ้ง
ระบใุหช้ดัเจนถึงเปา้หมายของงานท่ีจะท าเพ่ือใหส้มาชิกภายในกลุม่ไดร้บัรูแ้ละจดัการวางแผนงาน
ใหถ้กูตอ้งกลุม่งานท่ีมีประสิทธิผลจ าเป็นตอ้งด าเนินการเก่ียวกบัเปา้หมายดงันี ้

จดัการส่ือสารใหส้มาชิกในกลุ่มไดร้บัรูแ้ละเขา้ใจเป้าหมายอย่างชดัเจน
และถูกตอ้งตรงกันซึ่งการท่ีสมาชิกภายในกลุ่มเขา้ใจเป้าหมายไม่ตรงกันแมแ้ต่เพียงเล็กนอ้ยก็
อาจจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งสมาชิกในทีมงานได ้

พยายามใหส้มาชิกในกลุ่มมีส่วนรว่มในการตัง้เปา้หมายเพราะว่ายิ่งเปิด
โอกาสใหส้มาชิกในกลุ่มงานมีส่วนรว่มในการตัง้เปา้หมายมากเพียงใดสมาชิกจะยิ่งรกัษาสญัญา
กบัตนเองมากเทา่นัน้วา่จะตอ้งท างานใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีก าหนด 

พยายามท าใหเ้ป้าหมายนัน้น าไปปฏิบตัิไดก้ารเขียนเป้าหมายท่ีดีควรมี
ลกัษณะท่ีสมาชิกสามารถรบัรูไ้ดว้ดัไดแ้ละมีความเฉพาะเจาะจงจนสมาชิกสามารถท่ีจะรบัรูไ้ดว้า่
บรรลตุามเปา้หมายท่ีวางไว ้

และพยายามท่ีจะจัดใหมี้การแลกเปล่ียนเป้าหมายระหว่างสมาชิกใน
กลุม่แตล่ะคนซึ่งจะมีผลท าใหส้มาชิกคนอ่ืนๆไดร้บัรูว้่าการปฏิบตังิานของตนเองนีจ้ะช่วยสนบัสนนุ
หรือขดัขวางงานของสมาชิกคนอ่ืนๆ 

1.2 บทบาท (Roles) การก าหนดบทบาทของสมาชิกแต่ละคนในเป็นสิ่ง
ส าคญัท่ีตอ้งกระท าเพ่ือพฒันาการท างานรว่มกนัเป็นทีม โดยควรค านงึถึงเรื่องดงัตอ่ไปนี ้

ความชดัเจนของบทบาทกลุ่มงานท่ีสมาชิกท างานร่วมกันมานานทุกคนจะ
เขา้ใจบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืนๆไดดี้แต่ถา้เป็นกลุ่มงานท่ีตัง้ขึน้ใหม่ทกุคนจะมีปัญหาใน
เรื่องนีม้ากแมก้ลุ่มงานท่ีเคยท างานรว่มกนัมาสกัระยะหนึ่งก็ตามยงัพบว่ามีปัญหาในเรื่องบทบาท
เสมอเพราะสมาชิกจะรบัรูเ้ก่ียวกับบทบาทของตนเองแตกต่างไปจากสมาชิกคนอ่ืนๆซึ่งความ
คาดหวงันีม้กัไม่ไดเ้ขียนไวใ้นค าบรรยายลกัษณะของงาน(Job Description) จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
สมาชิกทกุคนในกลุม่งานจะตอ้งน าขึน้มาทบทวนเพ่ือใหส้มาชิกทกุคนเขา้ใจตรงกนั 

ความขดัแยง้ในบทบาทท่ีมาของความขดัแยง้มกัจะเกิดจากการท่ีสมาชิกใน
กลุ่มแสดงบทบาทของตนเองไม่สอดคล้องกันหรือความเข้าใจเก่ียวกับบทบาทของตนเองไม่
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กระจ่างชัดท าให้เกิดความคาดหวังแตกต่างกันโดยทั่วไปการท าความกระจ่างในบทบาทของ
สมาชิกควรท าเป็นระยะๆเพราะเม่ือท างานร่วมกันไปนานเขา้สมาชิกภายในกลุ่มอาจจะสะสม
ความคาดหวังใหม่ๆต่อบทบาทของสมาชิกอ่ืนๆได้นอกจากนีเ้ม่ือมีสมาชิกใหม่เ พิ่มขึน้หรือ
เปล่ียนแปลงไปกลุ่มงานจ าเป็นตอ้งท าความกระจ่างเก่ียวกับบทบาทของสมาชิกแต่ละคนเสมอ
เน่ืองจากสมาชิกใหมม่กัไมเ่ขา้ใจบทบาทของสมาชิกเดมิ 

1.3 กระบวนการท างาน (Procedures) กระบวนการในการพฒันาการท างาน
เป็นกลุ่มเพ่ีอใหง้านบรรลุเป้าหมายร่วมกันควรตอ้งมีการตรวจสอบกระบวนการท างานสิ่งท่ีตอ้ง
ค านงึเก่ียวขอ้งกบัเรื่องของการตดัสินใจดงันี ้

การตดัสินใจท างานของกลุ่มมีสิ่งท่ีตอ้งค านึงถึงเก่ียวขอ้งกับเรื่องของการตดัสินใจ
ดงันี ้

(1)ท่ีมีหนา้ท่ีรบัผิดชอบในการตดัสินใจ 
(2)วิธีด  าเนินการตดัสินใจ 
(3)การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจของสมาชิกในทีมงาน 

ขอ้ควรค านงึถึงเหล่านีจ้ะถกูน ามาเป็นหลกัในการวางระบบการตดัสินใจเพื่อใหไ้ดผ้ล
การตดัสินใจท่ีมีคณุภาพและประสิทธิผลสงูจึงพบอยู่เสมอว่าสมาชิกในกลุม่ตา่งไม่ยอมมีส่วนรว่ม
ในการตดัสินใจจนกระทั่งไม่มีการตดัสินใจในเหตกุารณต์า่งๆท่ีเกิดขึน้การส่ือสารหลกัการพืน้ฐาน
ของการส่ือสารเพ่ือให้การท างานเป็นกลุ่มท่ีมีประสิทธิผลคือควรเปิดโอกาสให้สมาชิกภายใน
ทีมงานไดมี้การติดต่อส่ือสารกันไดอ้ย่างอิสระการท่ีสมาชิกไดร้บัรูข้่าวสารท่ีเก่ียวกับเรื่องภายใน
กลุ่มงานของตนเองและเรื่องระหว่างกลุ่มงานกบัสิ่งแวดลอ้มภายนอกจะท าใหเ้กิดความเขา้ใจใน
การท างานรว่มกนัและยงัเป็นประโยชนต์อ่ประสิทธิผลของงานดว้ยการส่ือสารหรือส่ือความหมาย
ในการท างานร่วมกันนัน้กลุ่มงานจ าเป็นตอ้งตรวจสอบขอ้มูลความเขา้ใจตรงกัน ในการท างาน
รว่มกนัของสมาชิกดงัตอ่ไปนี ้

(1)สมาชิกรบัฟังซึ่งกนัและกนั 
(2)สมาชิกมีความเปิดเผยและจรงิใจตอ่กนั 
(3)หากสมาชิกในกลุ่มรับรูข้้อมูลข่าวสารหรือมีความเข้าใจไม่ตรงกันเกิดขึน้

เม่ือใดตอ้งพยายามปรบัความเขา้ใจใหต้รงกนัไม่พดูลบัหลงัหรือตา่งคนต่างเขา้ใจคนละทิศคนละ
ทางกันการรบัรูข้องสมาชิกในกลุ่มงานท่ีต่างกันและไม่ยอมตรวจสอบการรบัรูซ้ึ่งกันและกันอาจ
ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ขึน้ไดแ้ละถา้ไมส่ามารถบรหิารความขดัแยง้ใหเ้กิดประโยชนไ์ดผ้ลเสียต่างๆ
จะเกิดกบัประสิทธิผลของงานและความพงึพอใจของสมาชิกในการท างานรว่มกนั 
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2.ทกัษะในการท างานแบบกลุ่มหรือทีมไดแ้ก่การระดมความคิดเห็นการรบัฟังความ
คิดเห็นการวางแผนการแบ่งงานการประสานงานความร่วมมือและความมุ่งมั่นในการท างาน
รวมทัง้บทบาทของผูน้  าในการพฒันากลุม่ ซึ่งกลุม่จะส าเรจ็ได ้สมาชิกภายในกลุม่ควรมีการประชมุ
กนัโดยสม ่าเสมอเทคนิคการประชมุประกอบดว้ยดงันีคื้อ 

2.1.การประชุมปรึกษาหารือ(Brainstorming) หัวใจส าคญัของการท างานเป็น
กลุ่มหรือทีมเพ่ือใหง้านมีประสิทธิผลขึน้อยู่กับการประชุมปรึกษาหารือปรบัปรุงแกไ้ขความคิดให้
สมบรูณข์ึน้โดยมีขัน้ตอนดงันีคื้อ 

(ก)ควรท าในกลุม่ขนาดเล็กทกุคนตอ้งรว่มเสนอความคดิเห็น 
(ข)หา้มวิพากษว์ิจารณค์วามคดิของสมาชิกคนอ่ืน 
(ค)เสนอความคดิเห็นโดยไมต่อ้งผิดกลวัเชยหรือกลวัซ า้กบัผูอ่ื้น 
(ฆ)มุง่ปรมิาณความคดิก่อนคดัในดา้นคณุภาพควรท าในภายหลงั 
(ง)มุง่ความคดิรเิริ่ม 
(จ)รวบรวมความคดิเขา้ดว้ยกนัและปรบัปรุงใหดี้ขึน้ 
(ฉ)ก่อใหเ้กิดความเบื่อหน่ายซึ่งการระดมสมองจะน่าต่ืนเตน้ในระยะแรกหลงั

จากนัน้สมาชิกบางคนอาจจะมีกลอบุายลดความสนใจลงและไมเ่สนอขอ้คดิเห็นใดๆอีกเลย 
(ช)สมาชิกบางคนมีลักษณะอวดดีเน้นตนเองเป็นส าคัญ (Ego) ท าให้มี

ทัศนคติในเชิงลบมีแนวโน้มท่ีจะวิจารณ์ข้อคิดเห็นของคนอ่ืนว่าเป็นสิ่งท่ีไรส้าระและมักจะให้
ความส าคัญกับข้อคิดเห็นของตนเองมากกว่าจะใช้ความพยายามช่วยเหลือกลุ่มเพ่ือให้ได้
ขอ้คดิเห็นท่ีดีท่ีสดุ 

(ซ)แสดงข้อคิดเห็นต่างๆโดยไม่มีจุดมุ่งหมายท าให้เสียเวลาและความ
พยายาม 

(ฌ)สญูเสียเวลาโดยเฉพาะเม่ือปัญหามีความสลบัซบัซอ้นการระดมสมองท า
ใหส้ญูเสียเวลามากจนกลุม่เกิดความรูส้กึคบัขอ้งใจและลดการแสดงความคิดเห็น 

(ญ)ปัญหาในเรื่องสถานภาพถา้ผูบ้ริหารในระดบัสูงอยู่ในท่ีประชมุดว้ยอาจ
เป็นอปุสรรคท าใหส้มาชิกไมก่ลา้แสดงความคดิเห็น 

2.2 เทคนิคNominal Group ซึ่งจะชว่ยในการน าเสนอและการแสดงความคิดเห็น
ของกลุม่ไดอ้ยา่งมีระเบียบและมีประสิทธิผลโดยมีขัน้ตอนดงันีคื้อ 

(ก)สมาชิกทกุคนเขียนปัญหาตามความคิดเห็นของตนโดยไมมี่การอภิปราย 
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(ข)ในแตล่ะรอบสมาชิกจะเสนอขอ้คิดเห็น 1 ขอ้ตอ่กลุม่โดยไมมี่การอภิปราย
ในขัน้ตอนนีมี้การเสนอขอ้คดิเห็นหลายๆรอบเทา่ท่ีจ  าเป็นเพ่ือแสดงขอ้คดิเห็นทัง้หมด 

(ค)รวบรวมขอ้คดิเห็นทัง้หมดไวบ้นกระดาน 
(ฆ)สมาชิกอภิปรายทีละคนเก่ียวกบัขอ้ดีและขอ้เสียของขอ้คิดเห็น 
(ง)กลุม่ออกเสียงลงมตใินขอ้คดิเห็นทัง้หมดขอ้คดิเห็นทีไดร้บัการออกเสียงลง

มตมิากท่ีสดุจะเป็นทางเลือกของกลุม่ภาวะผูน้  า 
2.3 เทคนิคComputer Mediated Brainstorming Groups เป็นการประชุมโดย

ผ่านคอมพิวเตอรส์มาชิกในกลุ่มสมารถพิมพค์วามคิดเห็นของตนเองในขณะท่ีมีความของสมาชิก
คนอ่ืนก าลังพิมพอ์ยู่ในส่วนอ่ืนของหน้าคอมพิวเตอรรู์ปแบบการประชุมในลักษณะนีเ้ป็นการ
หลีกเล่ียงการเผชิญหน้ากัน  (Face to Face) และBerkowitz (1964) พบว่าเทคนิคComputer 
Mediated Brainstorming Groups เ ป็นการประชุม ท่ี มีป ระสิ ท ธิ ผลมากกว่ าก าร ใ ช้วิ ธี  
Brainstorming เพราะสมาชิกในกลุม่ทกุคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเสรี 

3.ความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน (Relationship) การท างานเป็น
กลุ่มหรือทีมจะบรรลุผลส าเร็จไดจ้  าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่ม
เม่ือท างานรว่มกนันานเขา้มกัจะไมค่อ่ยอยากท างานรว่มกนัจงึจ  าเป็นอย่างมากท่ีจะตอ้งหาวิธีการ
สรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่เพ่ือใหเ้กิดความรว่มมือกนัท างานใหเ้กิดผลส าเรจ็ปัญหา
ความรว่มมือกนัท างานของสมาชิกในกลุม่อาจจะมาจากปัจจยัตา่งๆดงันี ้

3.1.ความไวว้างใจสมาชิกท่ีมารวมกลุม่กนัตอ้งมีความเช่ือมั่นในตวัสมาชิกแตล่ะ
คน ไม่ดถูกูกนั ยอมรบัความสามารถของสมาชิกแตล่ะคนในกลุ่ม โดยเฉพาะสมาชิกท่ีเป็นหวัหนา้
กลุ่มตอ้งมีความเช่ือมั่นว่าสมาชิกในกลุ่มสามารถท างานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบไดร้วมถึง
สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึน้ได ้

3.2 การเสียสละในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มหรือทีมบางครัง้สมาชิกบางคน
จ าเป็นตอ้งเสียสละเพ่ือส่วนรวมบา้งเช่นการสละแรงกายการมีงานมากขึน้หรือบางครัง้ก็ตอ้ง
เสียสละเงินทองเพ่ือเป็นคา่ใชจ้่ายในกรณีท่ีจ าเป็นการใหผ้ลตอบแทนเป็นกลุ่มมิใช่รายบุคคลเม่ือ
ท างานรว่มกนัเสรจ็แลว้ผลตอบแทนท่ีไดค้วรใหแ้ก่กลุม่มิใชใ่หแ้ก่ผูห้นึ่งผูใ้ดโดยเฉพาะ 

3.3.การสรา้งค่านิยมในการท างานร่วมกันเพ่ือใหเ้กิดความพึงพอใจในกลุ่มการ
ปลูกฝังค่านิยมดงักล่าวนีก้ระท าไดด้ว้ยการใหผู้น้  าเป็นผูใ้หก้ารสนับสนุนมีการกระจายงานและ
กระจายความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกแต่ละคนเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดฉะนั้นจาก
ทฤษฎีZander (1994)ท าใหท้ราบว่าการพัฒนาการท างานเป็นกลุ่มหรือทีมใดๆก็ตามถ้าพบว่า
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ปัจจยัดา้นใดดา้นหนึ่งขาดประสิทธิภาพอาจมีผลกระทบต่อคณุภาพของงานปัจจยัดงักล่าวจึงถือ
เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาการท างานเป็นกลุม่หรือทีมใหมี้ประสิทธิผล 

สนุนัทา เลาหนนัทน ์(2550, น. 76-77) กลา่วถึงองคป์ระกอบของทีมวา่ตอ้งมีความเขา้ใจ
กนัในทีมงานท่ีประกอบดว้ย 

1. สมาชิกในกลุม่แตล่ะคนจะถกูก าหนดต าแหนง่ตามความสามารถอยา่งเหมาะสม 
2.บทบาทหมายถึงการกระท าของสมาชิกอย่างเหมาะสมกบัต าแหนง่ 
3.กฎขอ้บงัคบัในการอยู่ร่วมกันท่ีสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มพึงปฏิบตัิตามเพ่ือท าใหมี้

ความสงบ 
4.มีการส่ือสารเปา้หมายของกลุม่ใหส้มาชิกแตล่ะคนทราบ 
5.ปัจจยัช่วยใหก้ลุ่มเกิดความแข็งแกรง่เป็นหนึ่งเดียวกนั เช่น การมีทศันคติท่ีตรงกัน

ของสมาชิก เป็นตน้ 
ไพบูลย์ตั้งมีลาภ (2559, น. 29-30) ได้กล่าวถึงองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 

ประการแรกต้องมีเป้าหมายร่วมกันเม่ือทุกคนมีเป้าหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้วก็ตอ้ง
ชว่ยเหลือกนัท างานเพ่ือใหง้านส าเร็จประการท่ีสองคือการวางแผนเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีก าหนด
เน่ืองจากการวางแผนเป็นลกัษณะส าคญัของการท างานเป็นทีมโดยตอ้งเริ่มการวางแผนก่อนท่ีจะ
ถึงกระบวนการสรา้งทีมประการท่ีสามคือการปฏิบตัิตามแผนท่ีวางไวทุ้กประการโดยตอ้งร่วมมือ
กันปฏิบตัิเพราะทีมไม่สามารถไดร้บัชยัชนะจากคนเก่งเพียงคนเดียวประการท่ีส่ีคือมีการติดตาม
และประเมินผลงานเพ่ือดูว่ามีปัญหาหรืออุปสรรคอะไรต้องปรับปรุงแก้ไขในส่วนใดโดยต้อง
รบัผิดชอบร่วมกันเปิดใจคุยกันปรึกษาหารือกันเพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆและประการสุดทา้ยคือมี
น า้ใจนักกีฬายอมเคารพกฎยอมรับเสียงข้างมากยอมรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกในทีม
สอดคลอ้งกบัเธียรภู่ภิญโญยิ่ง(2539: 47) ท่ีกล่าวว่าองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมตอ้งมีคน
หลายคนรว่มมือกนัท างานภายใตว้ตัถปุระสงคร์ว่มกนัมีรูปแบบการท างานท่ีชดัเจนและเป็นระบบ
มีการประสานสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลอยา่งตอ่เน่ือง 

ศิณียส์งัขร์ศัมี (2554, น. 33-34) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมสมาชิก
ตอ้งมีความเขา้ใจการท างานเป็นทีมโดยมีสาระส าคญัดงันี ้

1. เป้าหมายสมาชิกทุกคนทราบและเข้าใจเป้าหมายเพ่ือลดความขัดแย้งท่ีอาจ
เกิดขึน้ระหวา่งการปฏิบตังิาน ชว่ยท าใหส้มาชิกแตล่ะคนสรรคส์รา้งแนวคิดใหม่ๆมีแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัใิหถ้ึงเปา้หมาย 



  18 

2. บทบาทในแตล่ะกลุ่มตอ้งมีการก าหนดหนา้ท่ีของสมาชิกแตล่ะคนเพ่ือใหส้มาชิก
ทราบถึงหนา้ท่ีและรบัผิดชอบในการปฏิบตังิานใหส้  าเรจ็ 

3. กระบวนการท างานเพ่ือก าหนดวิธีการท างาน โดยตอ้งตระหนกัถึงการใชท้รพัยากร
อยา่งคุม้คา่และใชท้รพัยากรท่ีมีอยูห่รือสามารถแสวงหาทรพัยากรมาใชก้ารปฏิบตังิานได ้ผูน้  าและ
สมาชิกแตล่ะคนในกลุม่ตอ้งมีความเช่ือมั่นซึ่งกนัและกนั มีความเอือ้เฟ้ือชว่ยเหลือแก่กนั 

อนนัตฉ์ัตรศรทัธา (2551, น. 48) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบส าคญัๆของทีมและสมาชิกไว้
วา่การท างานเป็นทีมตอ้งมีเปา้หมายท่ีชดัเจนและสมาชิกทกุคนเขา้ใจและยอมรบัในเปา้หมายของ
ทีมรวมกนัสมาชิกของทีมตอ้งมีความหลากหลายทัง้บคุลิกภาพและความสามารถเพ่ือง่ายต่อการ
ก าหนดบทบาท 

เปรมวดีคฤหเดช (2550, น. 42) กล่าวถึงองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมว่ามี 4 ส่วน
ส าคญัไดแ้ก่ 1) เป้าหมายท่ีสมาชิกในทีมทุกคนรบัรูแ้ละวางแผนร่วมกัน  2) บทบาทชัดเจนและ
สมาชิกในทีมเข้าใจและตระหนักถึงบทบาทของตนเองเข้าใจบทบาทผู้น  าและผู้ตามท่ีดี  3) 
กระบวนการท างานได้แก่การตัดสินใจการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นการส่ือสารการ
ปรึกษาหารือและมีทักษะในการท างานเป็นทีมและ 4) ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน
ไดแ้ก่การใหค้วามไวว้างใจยอมรบัความสามารถของเพ่ือนสมาชิกการเสียสละการใหผ้ลตอบแทน
แก่สมาชิกและมีการกระจายความรบัผิดชอบกนัอยา่งเป็นธรรม 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเป็นทีม  สามารถสรุปไดว้่า 
วิธีการหนึ่งท่ีเป็นการทดสอบการบริหารองคก์ารท่ีดีคือความสามารถในการจัดการองคก์าร
(Organize) โดยใชท้รพัยากรท่ีหามาไดใ้นการปฏิบตัิงานจนบรรลุเป้าหมายและรกัษาระดบัการ
ปฏิบตัิงานไวไ้ดส้ิ่งส  าคญัในท่ีนีคื้อประสิทธิผล(Effectiveness) ซึ่งเป็นท่ียอมรบัอย่างกวา้งขวางวา่
แนวความคดิเรื่องประสิทธิผลคือตวัการท่ีจะเป็นเครื่องตดัสินใจขัน้สดุทา้ยวา่การบรหิารองคก์ารจะ
ประสบความส าเร็จหรือไม่องคก์ารท่ีมีประสิทธิผล จะมีบคุลากรอนัไดแ้ก่ผูบ้ริหารหวัหนา้งานและ
พนกังานท่ีมีความสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลเป็นพืน้ฐานท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้และสามารถสรุปได้ว่าประสิทธิผลคือผลของการท างานท่ี
คาดหวงัไวซ้ึ่งการวดัความมีประสิทธิผลขององคก์ารเป็นการน าเอาผลงานตามเปา้หมายท่ีองคก์าร
ตัง้ไวม้าพิจารณาว่าเป็นไปตามเปา้หมายหรือไม่เปา้หมายมีความเหมาะสมเพียงใดโดยท่ีมีการใช้
ทรพัยากรอนัจ ากดัอย่างประหยดัและสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและนอก
องคก์ารตลอดจนมีความสามารถบูรณาการผสมผสานการคงสภาพขององคก์ารใหเ้กิดความพึง
พอใจในการท างาน 
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แนวคิดเกี่ยวกับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้(Learning Organization) เป็นแนวคิดหรือปรชัญาในการพฒันา

องคก์ารรูปแบบหนึ่งท่ีจะสามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จท่ามกลางกระแสการแข่งขัน
ของโลกในยุคโลกาภิวัตนท่ี์มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเน่ืองของเทคโนโลยีดังนั้น
องคก์ารท่ีจะอยูร่อดและมีความสามารถในการแข่งขนัตอ้งเป็นองคก์ารท่ีสามารถสรา้งใหพ้นกังาน
ในองคก์ารมีการเรียนรูอ้ย่างตอ่เน่ืองนั่นก็คือการสรา้งองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู  ้
(ปัญญาอศัวกลุประดษิฐ์, 2554, น. 13) 

ดงันัน้การพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์หส้อดคล้องกับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวดว้ยการ
ฝึกอบรมในรูปแบบและวิธีการตา่งๆแตเ่พียงอย่างเดียวคงไม่พอและไม่ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงอีก
ต่อไปแล้วโดยเฉพาะจากแนวคิดแบบเดิมท่ีส่งเสริมการเรียนรูข้องบุคลากรตามนโยบายของ
องคก์ารและเพ่ือแกปั้ญหาการปฏิบตัิงานดว้ยการฝึกอบรมเป็นครัง้คราวก าลงัถูกแนวคิดใหม่ของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ียั่ งยืนด้วยการพัฒนาองคก์ารให้เป็น  “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” 
(Learning Organization หรือ LO) เขา้มาแทนท่ี 

ค าว่า “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” (Learning Organization) เกิดขึน้ครัง้แรกในหนังสือท่ี 
Hayes เป็นบรรณาธิการและไดท้  าการเผยแพรใ่นประเทศอเมริกาและในหนงัสือท่ี  Peddler   เป็น
บรรณาธิการนัน้ไดเ้ผยแพรใ่นประเทศองักฤษเม่ือปี 1988 ซึ่งตอ่มาบคุคลผูมี้บทบาทส าคญัในการ
สรา้งความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละไดเ้ขียนผลงานออกเผยแพรจ่นเป็นท่ียอมรบั
กันจนถึงปัจจุบันก็คือ Peter ,M. S.ในหนังสือช่ือ The fifth discipline : the art and practice of 
the learning organization (1990) โดยหนังสือเล่มนีS้engeไดใ้ช้ค  าว่า Learning Organization 
แทนค าว่า Organizational Learning ซึ่งเป็นหนังสือท่ีกล่าวถึงหลักการพืน้ฐาน 5 ประการท่ีจะ
น าไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรูเ้ป็นลักษณะในเชิงทฤษฎีต่อมาSengeจึงได้ออกหนังสือในเชิง
ปฏิบตักิารเก่ียวกบัหลกัการพืน้ฐาน 5 ประการนีใ้นช่ือ The fifth discipline field book : strategies 
and tools for building a learning organization เพ่ือใหข้อ้แนะน าและแนวทางท่ีสนับสนุนและ
สง่เสรมิใหเ้กิดการเรียนรูร้ว่มกนัในองคก์าร 

ปัจจุบัน พบว่ามีหนังสือและงานวิจัยเก่ียวกับเรื่อง  “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” เกิดขึน้
มากมายซึ่งแสดงให้เห็นว่าแนวโน้มข้างหน้าเรื่องขององคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเป็นเรื่องท่ีมี
ความส าคญัเป็นอย่างมากซึ่งจากการส ารวจและน าเสนอโดยสมาคมการฝึกอบรมและการพฒันา
แห่งสหรัฐอเมริกาในปี 1995 (The American Society of Training and Development : ASTD) 
พบว่า 94 เปอรเ์ซ็นตข์องผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมดเป็นตน้ว่าการสรา้งองคก์ารแห่งการเรียนรูใ้ห้
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เกิดขึน้ในองคก์ารเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งและจากการส ารวจบริษัทในประเทศเยอรมนั
ประมาณ 200 แห่งในปี 1996 พบว่ารอ้ย 90 เห็นว่าองคก์ารควรมีการเปล่ียนไปเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรูเ้ชน่กนั (ปัญญาอศัวกลุประดษิฐ์, 2554, น. 8) 

ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้  
องคก์ารแห่งการเรียนรู ้(Learning Organization) เป็นแนวคิดท่ีช่วยใหอ้งคก์ารเกิด

การพัฒนา ซึ่งมักจะใหค้วามส าคญักับสภาวะการเป็นผูน้  าในองคก์าร (Leadership) และการ
ร่วมกันเรียนรูข้องคนในองคก์าร (Team Learning) เพ่ือใหเ้กิดการถ่ายทอดประสบการณ ์มีการ
แลกเปล่ียนความรูแ้ละทักษะระหว่างสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร สามารถท าใหเ้กิดการพัฒนา
องคก์ารอย่างต่อเน่ืองทนัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวฒัน ์ซึ่งการมีองคก์ารแห่งการ
เรียนรูจ้ะท าใหอ้งคก์ารมีกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิผล 

ความหมายของค าว่า “องคก์ารแห่งการเรียนรู”้ มาจากแนวความคิดของนกัวิชาการ
หลายท่านซึ่งมีมุมมองท่ีต่างกันออกไปแต่โดยรวมแลว้ต่างมีภาพลักษณะขององคก์ารแห่งการ
เรียนรูเ้ป็นเป็นไปในทิศทางเดียวกนั คือ การเรียนรูร้ว่มกนัของบคุลากรในแตล่ะระดบัอนัจะน าไปสู้
การพฒันาองคก์ารอยา่งยั่งยืน ซึ่งผูศ้กึษาไดร้วบรวมไวด้งันี ้

Peter (1990, p.1) กล่าวไว้ว่ า เ ป็นองค์การ ท่ีสมาชิกแต่ละคนมีการพัฒนา
ความสามารถและทกัษะของตนเองทัง้ในระดบัสว่นตวัและระดบัองคก์ารอยา่งตอ่เน่ือง ท าใหมี้เกิด
การยอมรบัแนวคดิใหม่ๆ ท่ีคนในองคก์ารยอมรบัและพรอ้มท่ีจะเรียนรูร้ว่มกนั 

Pedler, Burgoyne and Boydell (1991, pp. 1-2) ไดใ้ห้ความหมายของ “องคก์าร
แห่งการเรียนรู้”ว่าเป็นองคก์ารท่ีสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันให้เกิดแก่สมาชิกใน
องคก์ารอย่างทั่วถึงโดยการสรา้งสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศขององคก์ารใหเ้อือ้ต่อการเรียนรู้ 
เพ่ือใหส้มาชิกไดมี้การพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง 

 Garvin (1993, pp. 78-91) ไดใ้หค้วามหมายของ “องคก์ารแห่งการเรียนรู”้ ว่าเป็น
องคก์ารท่ีมีความสามารถในการถ่ายทอดความรูท่ี้ไดม้าเพ่ือน าไปปรบัเปล่ียนลกัษณะนิสยัของคน
ในองคก์ารเพ่ือใหมี้ความรูใ้หม่ๆ  

Watkins and Marsick (1993, pp. 11) ได้ให้ความหมายของ  “องค์การแห่งการ
เรียนรู”้ ว่าเป็นองคก์ารท่ีทัง้คนและองคก์ารตา่งสามารถสรา้งความเป็นเลิศใหแ้ก่กนั  โดยองคก์าร
จะท าใหค้นเกิดการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ืองและน าไปปรบัใชก้ับการท างาน  เพิ่มอ านาจใหส้มาชิกใน
องคก์ารเพ่ือท าใหเ้กิดการเรียนรูร้่วมกันและพึ่งพาอาศยักันทัง้ในระดบัระหว่างบุคคลและระดบั
องคก์าร 
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Kim (1993, p. 43 ได้ให้ความหมายของ  “องค์การแห่งการ เรียน รู้” ว่า เ ป็น
กระบวนการในการท าใหส้มาชิกมีทกัษะและความสามารถเพิ่มมากขึน้  อนัน าไปสู่การปฏิบตัิงาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

Smith, Ross, Roberts and Kleiner (1994, p. 49) สรุปวา่ “องคก์ารแหง่การเรียนรู”้ 
เป็นวิธีการในการทดสอบประสบการณแ์ละความสามารถในการถ่ายโอนประสบการณเ์หลา่นัน้ให้
กลายเป็นองคค์วามรูแ้ก่องคก์าร 

Dixon (1994, p. 136) ไดส้รุปนิยามขององคก์ารเรียนรู ้วา่ องคก์ารแหง่การเรียนรูจ้ะ
ท าใหค้นในองคก์ารมีความรูเ้พิ่มขึน้ เกิดทักษะในปฏิบตัิงานมากขึน้ ท าใหมี้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากขึน้  ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับ
สิ่งแวดลอ้มเม่ือตอ้งมีการปรบัเปล่ียนองคก์ารเพ่ือใหส้ามารถแข่งขนัได้ และยงัใหค้วามส าคญักับ
การเรียนรูร้่วมกันและแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างสมาชิก  เพ่ือท าให้การปฏิบัติงานของ
องคก์ารมีประสิทธิภาพมากขึน้  เป็นการเปล่ียนแปลงในเชิงรุก  (Proactive Change) ท่ีท  าให้
องคก์ารมีการปรบัเปล่ียนตวัเองเพ่ือใหอ้ยู่รอดทันต่อกระแสการเปล่ียนแปลง  (Dixon, 1994, p. 
136) 

Marquardt and Reynolds (1994, p. 29) ไดใ้หค้วามหมายของ “องคก์ารแห่งการ
เรียนรู”้ ว่าเป็นองคก์ารท่ีมีบรรยากาศกระตุน้การเรียนรูข้องคนและกลุ่มใหเ้กิดขึน้อย่างรวดเร็วโดย
ใชก้ารอภิปรายความคิดเห็นเพ่ือใหเ้ขา้ใจในสิ่งท่ีเกิดขึน้มีการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ืองน าความรูแ้ละ
เทคโนโลยีมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือน าไปสูค่วามส าเรจ็ 

David Garvin’s (1993, p. 261) ได้ให้ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรูคื้อ 
“องคก์ารแหง่การเรียนรูเ้ป็นองคก์รท่ีมีทกัษะในการสรา้งสรรค,์ การไดม้าซึ่งความรู ้และการสง่ผา่น
ความรู ้และการปรบัพฤตกิรรมองคก์ารเพ่ือสะทอ้นความรูใ้หมใ่หเ้กิดการหยั่งรู”้ 

Dixon(1999, p. 676) กล่าวว่า “organizational learning” เป็นความตั้งใจท่ีจะใช้
กระบวนการการเรียนรูใ้นระดบับคุคลกลุม่และระบบเพ่ือใหมี้การปรบัเปล่ียนองคก์ารอยา่งตอ่เน่ือง
ในทิศทางท่ีจะชว่ยเพิ่มความพงึพอใจใหก้บัผูท่ี้เก่ียวขอ้งทกุคน 

Kreitner and Kinicki (2001, p. 676) ใหค้วามหมายวา่เป็นองคก์ารท่ีใหค้วามส าคญั
กบัการสรา้งและหาความรู ้เพ่ือมากระจายใหค้นในองคก์ารทราบโดยมุง่หวงัวา่จะท าใหเ้กิดความรู้
ใหม่ๆ เพิ่มขึน้ในองคก์าร 
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วิศิษฐ์ชูวงษ์(2550, น. 40)ไดส้รุปว่า “องคก์ารแห่งการเรียนรู”้ คือองคก์ารท่ีมีความ
โดดเด่นทางดา้นการเรียนรูใ้นระดบัท่ีสงูเป็นการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบต่อเน่ืองและการเรียนรูน้ัน้
เป็นไปโดยพรอ้มเพรียงกนัทัง้องคก์าร 

จ าเรียงวยัวฒันแ์ละเบ็ญจมาอ ่าพันธุ์ (2550, น. 11) ไดก้ล่าวว่าองคก์ารเรียนรูเ้ป็น
องคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบัความกระตือรือรน้ของสมาชิกของทกุคนในองคก์าร ท่ีจอ้งมีการเรียนรู้
และพฒันาตนเองอยู่ตลอด เพ่ือเพิ่มความสามารถของตนเองในการท่ีจะปฏิบตัิงานใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จได้ ผ่านการท างานเป็นทีมและมีการแลกเปล่ียนความรูร้ะหว่างกันเพ่ือให้
องคก์ารเกิดความไดเ้ปรียบทางการแขง่ขนั 

เดชนเ์ทียมรตันแ์ละกานสุดามาฆะศิรานนท(์2555, น.11)ไดส้รุปว่าองคก์ารเรียนรู้
เป็นองคก์ารท่ีเนน้ใหส้มาชิกทกุคนมีความกระตือรือรน้ในการแสวงหาความรูเ้พ่ือพฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา ท าใหมี้ศกัยภาพเพิ่มขึน้ มีการท างานร่วมกันเป็นทีมและถ่ายทอดความรูร้ะหว่างกัน
เพ่ือใหอ้งคก์ารเตบิโตอยา่งยั่งยืนและแขง่ขนัไดท้า่มกลางการเปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวตัน ์

ลักษณา  หม่ืนจักร  (2550,น . 19) ได้สรุปจากแนวความคิดของ  Marquardt ว่า
องคก์ารแหง่การเรียนรู ้(Learning Organization) เป็นองคก์ารท่ีมีการเรียนรูใ้นดา้นตา่งๆอยา่งเต็ม
ความสมารถมีการสะสมความรูแ้ละปรบัเปล่ียนองคก์ารอย่างต่อเน่ืองตามสถานการณ์และใช้
ความรูน้  าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จเป็นองคก์ารท่ีมีการกระจายอ านาจใหบุ้คลากรเรียนรูท้ัง้จาก
ภายในและภายนอกองคก์ารเช่นเดียวกับการท างานและใชเ้ทคโนโลยีเพ่ือใหเ้กิดผลดีทัง้ดา้นการ
เรียนรูแ้ละการเพิ่มผลิตภาพซึ่งในทศวรรษนีเ้ราจะพบว่าองคก์ารท่ีตอ้งการจะพฒันาตนเองใหเ้ป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ต่างก็ให้ความส าคัญและความสนใจในการ
จดัตัง้และส่งเสริมการด าเนินงานของศนูยก์ารเรียนรูด้ว้ยตนเองเป็นอย่างมากเพราะเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัของการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรในองคก์ารอย่างไดผ้ลดีท่ีสุดและสิน้เปลืองค่าใชจ้่าย
นอ้ยท่ีสดุ 

ดังนั้นส รุปความหมายขององค์การแห่งการเรียน รู้ ได้ว่ า เ ป็นองค์การ ท่ี มี
สภาพแวดลอ้มเอือ้ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองสนับสนุนให้
พนักงานสรา้งงสรรคค์วามรูใ้หม่ๆเพ่ือน ามาแลกเปล่ียนระหว่างกัน มีการแบ่งปันความรู้และ
ถ่ายทอดประสบการณท์ัง้ภายในและภายนอกองคก์ารมีความรว่มมือในการท างานและการแกไ้ข
ปัญหาร่วมกันขององค์การสามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่มีระบบการจัดการความรู้รวมทั้ง
ประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีในการเรียนรูแ้ละการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมทัง้นีบ้คุลากรและองคก์ารจะมี
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ศักยภาพในการเตรียมความพรอ้มและปรับตัวให้เท่าทันต่อกระแสความเปล่ียนแปลงรวมทัง้
สามารถน าพาองคก์ารใหอ้ยูร่อดและเจรญิเตบิโตอยา่งมีประสิทธิภาพตอ่ไป 

แนวคิดในการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Michael J. Marquardt 
Marquardt เป็นผูมี้ประสบการณท่ี์เก่ียวขอ้งกบั 50 บริษัทชัน้น าทั่วโลกท่ี พฒันาการ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูม้าเป็นเวลา 8 ปีมีผลงานในการวิเคราะหบ์ทความกว่ารอ้ยบทและ
หนงัสือเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรูโ้ดยท่ี Marquardt สามารถรวบรวมแบบจ าลององคก์ารท่ีมี
การเช่ือมโยงของระบบต่างๆ (The Systems – Linked Organization Model) ออกเป็นระบบย่อย
ของการเรียนรูแ้ละองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการของการสรา้งองคก์ารแห่งการเรียนรูส้ามารถ
สรุปไดด้งันี(้พิณสวนัปัญญามาก, 2553, น. 15) 

Marquardt ไดใ้ชค้วามแตกต่างระหว่างค าศพัทอ์งคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) และการเรียนรูเ้ชิงองคก์าร (Organization Learning) โดยอภิปรายว่าองคก์ารแห่ง
การเรียนรูจ้ะมุ่งเนน้ท่ี “อะไร” (What) และการอธิบายระบบหลักการต่างๆและคุณลักษณะของ
องคก์ารท่ีเรียนรูแ้ละท าใหเ้กิดเอกลกัษณร์ว่มกนั (Collective Entity) ในทางตรงกนัขา้มการเรียนรู้
เชิงองคก์ารนัน้อา้งถึงว่าการเรียนรูเ้ชิงองคก์ารเกิดขึน้ได้อย่างไร “อย่างไร” (How) ตวัอย่างเช่น
ทกัษะและกระบวนการต่างๆของการสรา้งและการใชอ้งคค์วามรู้ (Knowledge) ดงันัน้การเรียนรู้
เชิงองคก์ารเป็นมิติหรือองคป์ระกอบหนึ่ง  (One Dimension or Element) ขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้

มิตแิละคุณลักษณะต่างๆทีส่ าคัญขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. การเรียนรูจ้ะสมัฤทธ์ิผลโดยระบบขององคก์ารโดยรวม 
2.สมาชิกขององคก์ารตระหนกัถึงความส าคญัของการเรียนรูอ้ย่างกวา้งขวางส าหรบั  

กระแสปัจจบุนัเชน่เดียวกบัอนาคต 
3. การเรียนรูเ้ป็นกระบวนการท่ีถกูใชใ้นเชิงกลยทุธอ์ย่างตอ่เน่ือง  ซึ่งบรูณการ ควบคู่

ไปกบัการท างาน 
4. มีการมุง่เนน้ท่ีจะสรา้งสรรคแ์ละการสรา้งการเรียนรู ้
5. มีพืน้ฐานของการคดิอยา่งเป็นระบบ 
6. พนักงานมีการเข้าถึงแหล่งข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเน่ือง  นั่นคือสิ่งส าคัญเพ่ือ

ความส าเรจ็ขององคก์าร 
7. บรรยากาศขององคก์ารตอ้งสนบัสนนุ ใหร้างวลั และเรง่ใหบ้คุคลและกลุม่เรียนรู ้
8. เครือขา่ยคนท างานท่ีมีนวตักรรม การส่ือสารทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 
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9. ยอมรบัความเปล่ียนแปลงและสิ่งท่ีคาดไมถ่ึงและแมว้่าจะลม้เหลวก็ยงัเป็นโอกาส
เพ่ือเรียนรู ้

10. มีความกระฉบักระเฉงและยืดหยุน่ 
11. ทุกคนถูกขบัเคล่ือนโดยความปรารถนาในดา้นคณุภาพและการปรบัปรุงอย่าง

ตอ่เน่ือง 
12. กิจกรรมตา่งๆ บง่บอกถึงแรงบนัดาลใจ การไตรต่รอง และมโนคต ิ
13. มีการพัฒนาความสามารถหลัก ๆไดเ้ป็นอย่างดี โดยการสรา้งผลิตภัณฑ์ และ

การบรกิารใหม ่ๆ 
14. มีความสามารถในการปรับตัว  เริ่มใหม่ฟ้ืนฟูอย่างต่อเน่ืองเพ่ือตอบสนอง  

สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
คุณลักษณะต่างๆ ดงักล่าวเป็นส่วนหนึ่งของแบบจ าลององคก์ารท่ีมีการเช่ือมโยงของ

ระบบตา่งๆ ขององคก์าร ท่ีน  ามาสรา้งเป็น 5 ระบบยอ่ย (Subsystems) ซึ่งสมัพนัธก์นั  
ในท่ีนีผู้ศ้กึษาจะน าเสนอองคป์ระกอบระบบย่อย 5 ประการในการพฒันาศกัยภาพไปสู่

การเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูข้อง Marquardt เป็นหลกัในการศกึษาวิจยัครัง้นีต้ามล าดบั ดงันี ้
องคป์ระกอบที ่1 พลวัตของการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 

ระบบยอ่ยของการเรียนรู ้(Learning Subsystem)(Marquardt, 1996, p. 29) 
ในระบบย่อยของการเรียนรูไ้ดอ้า้งถึงระดบัของการเรียนรูป้ระเภทของการเรียนรูท่ี้ส  าคญัส าหรบั
การเรียนรูเ้ชิงองคก์ารและทกัษะท่ีส าคญัของการเรียนรูเ้ชิงองคก์าร 

ระดับต่างๆของการเรียนรู้ (Levels of Learning) 
Marquardt สรุปว่าการเรียนรูใ้นองคก์ารมี 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม/ทีม

และระดบัองคก์าร ซึ่งองคก์ารแห่งการเรียนรูจ้ะส่งเสริมสมรรถนะการเรียนรูข้องทัง้ 3 ระดบัอย่าง
สงูสดุ 

การเรียนรูใ้นระดบับุคคล (Individual Learning)เป็นการเปล่ียนแปลงทักษะความ
เขา้ใจท่ีถ่องแทค้วามรูท้ศันคติและค่านิยมของคนคนหนึ่งตลอดจนเกิดการเรียนรูด้้วยตนเองการ
เรียนการสอนโดยใชเ้ทคโนโลยีและการสงัเกต (Marquardt,1996, p. 32) อีกความหมายคือ การ
เรียนรูเ้ฉพาะบคุคลหมายถึงการเรียนรูส้่วนบคุคลเป็นการเรียนรูท่ี้ไดม้าจากสิ่งตา่งๆโดยผา่นระบบ
การพัฒนาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารหรือโดยวิธีการอ่ืนตวัอย่างประกอบเช่นการเรียนรูด้ว้ย
ตนเองการศึกษาจากฐานข้อมูลคอมพิวเตอรก์ารสังเกตหรือความสามารถท่ีจะมองและเข้าใจ
เหตกุารณไ์ดอ้ยา่งลกึซึง้ (Marquardt & Reynolds, 1994, p. 30) 
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การเรียนรูข้องกลุ่มหรือทีม (Group or Team Learning) มีนัยของการเพิ่มขึน้ของ
ความรูท้กัษะและขีดความสามารถ (Competency) ท่ีซึ่งเกิดมาจากความส าเร็จภายในกลุ่มหรือ
ทีมและโดยกลุ่มหรือทีม (Marquardt, 1996, p. 35) อีกความหมายหนึ่งคือการเรียนรูเ้ป็นกลุ่ม 
(Group Learning) หมายถึงการเรียนรูเ้ป็นกลุ่มเป็นการเรียนรูจ้ากสิ่งตา่งๆโดยความเป็นกลุ่มเป็น
ทีมเป็นหน่วยหรือเป็นหน่วยย่อยในองคก์ารอ่ืนๆการเรียนรูเ้ป็นเป็นกลุ่มเป็นการเรียนรูท่ี้คนส่วน
ใหญ่ท าอย่างจริงจังและต่อเน่ืองโดยการและแลกเปล่ียนประสบการณ์ร่วมกัน(Marquardt & 
Reynolds, 1994, p. 30)ซึ่งการเรียนรูร้่วมกันของทีมงานหรือ  “ทีมแห่งการเรียนรู”้ นีเ้ป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญัเป็นอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานขององคก์ารส าหรบัตวัอย่างของผลท่ีเกิดขึน้จากการ
เรียนรูร้ว่มกนัของทีมงานท่ีประสบพบเห็นกนัอยู่เป็นประจ านีไ้ดแ้ก่การแข่งขนักีฬาท่ีมีลกัษณะการ
แขง่ขนัเป็นทีมเชน่กีฬาฟตุบอลบาสเกตบอลฯลฯเป็นตน้ในการแขง่ขนักีฬานัน้จะเห็นไดว้่านอกจาก
นกักีฬาแตล่ะคนจะมีความสามารถส่วนบคุคลอนัไดแ้ก่ทกัษะและเทคนิคเฉพาะตวัแลว้นกักีฬาทกุ
คนในทีมจะตอ้งมีทกัษะและเทคนิคในการเลน่กีฬารว่มกนัไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ยอย่างท่ีมกัจะกล่าวกนั
ว่า “เล่นเขา้ขากันไดดี้” การท่ีนกักีฬาสามารถจะเล่นร่วมกันไดเ้ป็นอย่างดีนัน้เป็นผลมาจากการ
เรียนรูร้ว่มกนัของทีมทัง้ทีมการท างานเป็นทีมก็เช่นกนันอกจากสมาชิกในทีมแตล่ะคนจะมีความรู้
ความสามารถทักษะประสบการณแ์ละความช านาญเฉพาะตวัแลว้สมาชิกของทีมยังตอ้งมีการ
เรียนรูร้ว่มกนัในการท่ีจะท างานของทีมใหส้  าเร็จ(มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, 2555, น. 342) 
ทีมงานท่ีมีศกัยภาพมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคมี์การเรียนรูร้่วมกนัฝึกฝนทกัษะการท างานร่วมกัน
แลกเปล่ียนประสบการณก์นัความส าเรจ็ของทีมงานจะสามารถสรา้งใหเ้กิดมาตรฐานในการเรียนรู้
รว่มกนัในองคก์าร(Lessem, 1993, p. 122)  

ทีมเทียม (Pseudo-Team) เกิดจากการรวมตวักนัของสมาชิกในทีมเพ่ือปฏิบตัภิารกิจ
อยา่งหนึ่งอยา่งใดโดยพิเศษ แตส่มาชิกในแตล่ะคนยงัไมมี่ความรูห้รือทกัษะในการท่ีจะท างานนัน้ๆ
ใหส้  าเร็จได ้จึงมีความเส่ียงสูงเพราะตอ้งใชว้ิธีการลองผิดลองถูกเน่ืองจากสมาชิกแต่ละคนขาด
ความช านาญ อาศยัประสบการณจ์ากขอ้ผิดพลาดมาเป็นความรูใ้นการใชป้รบัปรุงการท างาน  จึง
เป็นทีมท่ีมีสมรรถนภาพไมม่าก (มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, 2555, น. 343)  

ทีมท่ีแทจ้รงิ (Real Team) เกิดจากการรวมกลุม่กนัของสมาชิกท่ีมีความเช่ือวา่ตนเอง
เป็นบคุคลท่ีมีความส าคญัตอ่ทีม มากกวา่ท่ีจะคดิวา่ตนเองเป็นตวัแทนเพ่ือเขา้รว่มกลุม่เทา่นัน้ การ
ปฏิบตัจิะปฏิบตัิอย่างทุม่สดุตวัเตม็ก าลงัความสามารถเพราะสมาชิกแตล่ะคนจะอทุิศตนใหก้ับทีม
อย่างเต็มท่ี ทีมท่ีแทจ้ริงนีเ้ป็นทีมประเภทท่ีมีประสิทธิผลสูง(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , 
2555, น.343) 
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การเรียนรูข้ององคก์าร (Organization Learning) เป็นการน าเสนอดา้นสติปัญญาท่ี
เพิ่มขึน้และท าใหเ้กิดสมรรถนะท่ีมีผลิตภาพตลอดจนความผูกพัน  (Commitment) ในองคก์าร
อย่างกวา้งขวางและมีโอกาสส าหรบัการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองสิ่งท่ีแตกต่างไปจากพืน้ฐานการ
เรียนรูข้องบคุคลและการเรียนรูข้องกลุ่ม/ทีมมีอยู่ 2 ประการคือประการแรกการเรียนรูเ้ชิงองคก์าร
ปรากฏขึน้โดยการแบง่ปันความเขา้ใจอย่างถ่องแทค้วามรูแ้ละแบบแผนทางความคิดของสมาชิก
ในองคก์ารประการต่อมาการเรียนรูเ้ชิงองคก์ารสรา้งขึน้จากความรู้ และประสบการณใ์นอดีตภูมิ
หลงัขององคก์ารขึน้อยู่ท่ีกลไกท่ีเก่ียวกบัระบบขององคก์าร (เชน่นโยบายกลยทุธ ์หรือรูปแบบต่างๆ 
ท่ีเกิดขึน้) เพ่ือท่ีจะใชใ้นการรกัษาความรูไ้วก้บัองคก์าร (Marquardt, 1996, p. 37) 

โดยสรุป องคก์ารตอ้งใชป้ระโยชนจ์ากความผกูพนัและสมรรถนะของผูท่ี้เรียนรู้  เพ่ือท า
ใหอ้งคก์ารดีขึน้และการเรียนรูท่ี้มีประสิทธิผลอยู่ท่ีกลุม่คนและการกระท าไม่ใชอ่ยู่ท่ีบคุคลและการ
นิ่งเฉย 

ประเภทการเรียนรู้ (Types of learning) 
Marquardt ให้ความเห็นว่าแนวทางหรือประเภทของการเรียนรู้ต่างๆนั้นต่างมี

ความส าคญัและมีคณุคา่ตอ่องคก์ารแห่งการเรียนรูแ้มว้่าในแตล่ะประเภทจะมีความแตกตา่งแตก็่
มีความเก่ียวขอ้งและมีส่วนดีของการเรียนรูห้ลายประเภทรวมกนัอยูต่วัอย่างเช่นการเรียนรูโ้ดยการ
ปฏิบตัิ (Action Learning) ก็อาจจะแบง่ออกเป็นการเรียนรูท่ี้เกิดจากการปรบัตวั (Adaptive) หรือ
การคาดการณ ์(Anticipatory) 

ในการกลา่วถึงการเรียนรูรู้ปแบบตา่งๆเพื่อความเขา้ใจตอ่ความหมาย ผูศ้กึษาจงึสรุป
ความหมาย ไวด้งันี ้

Adaptive Learning การเรียนรูท่ี้จะรบัมือกบัเหตกุารณท่ี์เกิดขึน้ในรูปการมีปฏิกิริยา
สนองตอบ (Reactive) เช่น การลงมือแก้ไขปัญหาหรือแสดงแบบแผนของพฤติกรรมท่ีเป็นการ
ตอบสนอง (Responsive) เป็นการมองโลกเหมือนเดิม เม่ือมีปัญหาเกิดขึน้จึงแกไ้ขไปตามอาการ
โดยไม่ได้ค  านึงถึงอนาคตกับสภาพการเรียนรู้ในปัจจุบันว่าเป็นอย่างไรถือเป็น  Single-Loop 
Learning 

Collective Learning หรือ  Single-Loop Learning เ ป็นการเรียนรู้ ท่ี เ กิดขึ ้น เ ม่ือ
สามารถท างานไดบ้รรลุเป้าหมาย มีความสอดคล้องกันระหว่างแนวทางปฏิบัติและผลลัพธ์ท่ี
เกิดขึน้ ถา้หากไมส่อดคลอ้งก็จะมีการปรบัปรุงแนงทางปฏิบตัิตอ่ไป  

Generative Learning หรือ Double-Loop Learning เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดเม่ือสิ่งท่ี
คาดหวงัไวก้บัผลของการกระท าไม่สอดคลอ้งกนัและองคก์ารมีการเรียนรูแ้กไ้ขปรบัปรุงใหบ้งัเกิด
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ความสอดคลอ้งในท่ีสุดการเรียนรูแ้บบนีจ้ึงเป็นการมุ่งสรา้งสิ่งใหม่ๆใหเ้กิดขึน้ในองคก์ารเป็นการ
คิดค านึงมุ่งอนาคตมากกว่ามุ่งอดีตองค์การแห่งการเรียนรูจ้ะบรรลุผลไดต้อ้งมีทีมพนักงานท่ีใช้
ความคดิแบบสรา้งสรรคเ์สมอในการปฏิบตังิานอนัจะน ามาซึ่งการเปล่ียนแปลงองคก์ารไปในทางท่ี
ดีขึน้เป็นการมองโลกวิธีใหม่เน้นการมองอนาคต  (Shared Vision) คิดและปฏิบัติให้เป็นระบบ
(Systems Thinking) อยา่งตอ่เน่ืองแลว้จงึน าผลกลบัมาวิเคราะหใ์หม่วา่เป็นอย่างไรดว้ยการมุ่งมั่น
ไปสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) และแรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tension) ถือเป็น Double-
Loop Learning (Marquardt, 1996, p. 42) 

Marquardt ไดน้  าประเภทของการเรียนรูใ้นระบบย่อยดา้นการเรียนรูม้าสรา้งเป็น
กิจกรรมเพ่ือใหเ้กิดการเรียนรูก้ารเรียนรูมี้หลายประเภทโดยแตล่ะวิธีจดัว่าเป็นประโยชนต์อ่การน า
องคก์ารไปสูค้วามเป็นแห่งการเรียนรูถ้ึงแมว้่าการเรียนรูจ้ะมีวิธีท่ีแตกตา่งกนัแตก็่มีความเช่ือมโยง
และมีส่วนช่วยท าใหก้ารเรียนรูท่ี้หลากหลายนัน้สมบูรณ์ประเภทของการเรียนรูด้งักล่าวในท่ีนี ้  
Marquardt ไดแ้บ่งประเภทของการเรียนรูอ้อกเป็น  4 ประเภทไดแ้ก่การเรียนรูจ้ากการปรบัตวั 
(Adaptive Learning) การเรียนรู้จากการคาดการณ์ (Anticipatory Learning) การเรียนรู้เ พ่ือ
เรียนรู ้(Deuteron Learning) การเรียนรูจ้ากการปฏิบตัิ (Action Learning) ดงัมีรายละเอียดพอ
สงัเขปคือ (พิณสวนั ปัญญามาก, 2553, น. 21-22) 

การเรียนรู้จากการปรับตัว (Adaptive Learning) 
เป็นการเรียนรูจ้ากประสบการณแ์ละปฏิกิริยาตอบสนองมีกระบวนการในการเรียนรู้

ดงันี ้คือ องคก์ารมีการปฏิบตัิไปสู่เป้าหมาย โดยมีผลมาจากการกระท าทัง้ภายในและภายนอก
ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององคก์ารหรือการปรบัเปล่ียนโดยริเริ่มบน
พืน้ฐานของสิ่งท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิเดิมในองคก์ารเรียก Adaptive Learning ว่าเป็นการเรียนรู้
ต่อกร  (Coping) กับเหตุการณ์ในรูปของการมีการกระท าสนองกลับ  (Reactive) เช่น  การ
ด าเนินการแก้ไขเ ม่ือเกิดปัญหาหรือแสดงแบบแผนของพฤติกรรมท่ีเ ป็นการตอบสนอง 
(Responsive) 

การเรียนรู้จากการคาดการณ ์(Anticipatory Learning) 
เป็นการไดค้วามรูม้าจากการคาดหวงัในอนาคต ประกอบดว้ยไปดว้ยวิสยัทศัน-์ ผล

สะทอ้นกลบั-การปฏิบตัิเพ่ือคน้หาการแนวทางเล่ียงประสบการณแ์ละผลลพัธ์ในทางลบโดยการ
จ าแนกโอกาสของอนาคตท่ีดีท่ีสดุเชน่เดียวกบัการคน้พบแนวทางท่ีองคก์ารจะประสบความส าเรจ็ 

การเรียนรู้เพือ่เรียนรู้ (Deuterons Learning) 
เกิดขึน้จากการเรียนโดยสะทอ้นการวิพากษอ์ยู่บนการยอมรบัสมมตฐิานArgyrisและ

Schonเรียกว่า “เรียนรูเ้ก่ียวกับการเรียนรู้” (Learning About Learning) องคก์ารสนับสนุนการ
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เรียนรูใ้นเชิงรุกนีจ้ะท าใหส้มาชิกมีความรูเ้ก่ียวกับบริบทขององคก์ารเพ่ือการเรียนรูค้น้พบว่าอะไร
คือสิ่งท่ีเอือ้หรือขดัขวางการเรียนรูส้ามารถสรา้งกลยทุธใ์หม่ส  าหรบัการเรียนรูส้ามารถประเมินสิ่งท่ี
เกิดขึน้ได้การเรียนรู้เชิงรุกเป็นการเรียนรู้เชิงองค์การประเภทท่ีมุ่งสร้าง  (Generative) และ
สรา้งสรรค ์(Creative) โดยเพิ่มอ านาจ (Empower) ใหพ้นกังานท่ีปฏิบตัเิชิงรุก (Proactive) สะทอ้น 
(Reflective) และสรา้งสรรคก์ารเรียนรูข้องตนเอง 

Marquardt ไ ด้ เ ส นอคว ามแตกต่ า ง ข อ ง  Single- Loop, Double-Loop and 
Deuterons Learning โดยระดบัของการสะทอ้นกลบับนการปฏิบตัท่ีิเกิดขึน้ในองคก์าร 

การเรียนรู้โดยการปฏิบัต ิ(Action learning) 
Marquardt ใหค้วามส าคญัตอ่การปฏิบตัิว่าเป็นเครื่องมือท่ีทรงคณุคา่อย่างมากเป็น

สถาปัตยกรรมแรกเริ่มของแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้  (The Earliest Architects of 
Concept of Learning Organization) โดย Revans การเรียนรูโ้ดยการปฏิบตัิต่อปัญหาจริงมุ่งสู่
การเรียนรูแ้ละการด าเนินการแกไ้ขอย่างจริงจงั  Revans กล่าวว่า “ไม่มีการเรียนรูโ้ดยปราศจาก
การปฏิบตัิและไม่มีการปฏิบตัิโดยปราศจากการเรียนรู้” ดงันัน้จึงเขียนสมการไวว้่าการเรียนรู้ = 
การสอนอย่างเป็นขัน้ตอน (ความรูท่ี้ใชใ้นปัจจุบนั) + การถาม (ค าถามท่ีเจาะลึกในสิ่งท่ียงัไม่รู ้) 
(Learning = Programmed Instruction (I.e., Knowledge in Current use) + Questioning 
(Fresh insights into what is not yet known) or L = P + Q) การเรียนรูโ้ดยการปฏิบตันิัน้สรา้งขึน้
จากประสบการณแ์ละความรูข้องแตล่ะบคุคลหรือเปล่ียนแปลงและน าผลลพัธไ์ปสู่องคก์ารส าหรบั
ทบทวนและเรียนรูป้ระโยชนข์องการเรียนรูโ้ดยการปฏิบัติคือ  1) การพัฒนาทักษะและความรู้
ตลอดจนการสนองกลับในการแก้ปัญหา  2) การเปล่ียนแปลงองคก์ารเกิดขึน้เม่ือมีผู้เข้าร่วม
แก้ปัญหาขององคก์ารจากมุมมองใหม่ความหมายและแนวคิดของการเรียนรู้โดยการปฏิบัติ  
(Action Learning) 

Marquardt กล่าวไวใ้นหนงัสือ Managing Learning ว่า Action Learning ไดร้บัการ
พฒันามาจากนกัวิชาการช่ือ Revans ในการท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพใหม้ากขึน้โดยไม่ตอ้งการให้
ระดบัผูจ้ดัการเสียเวลาเขา้รบัการฝึกอบรมทกัษะตา่งๆและวิธีการท่ี Revans คดิวา่เหมาะสมท่ีสดุก็
คือการใหไ้ดเ้รียนรูจ้ากการปฏิบตัิในเวลาท างานจากประสบการณจ์ริงซึ่งกันและกนัและสรุปเป็น
กรอบความคิดพืน้ฐานดงันีคื้อเป็นการเรียนรูจ้ากประสบการณแ์ละเปล่ียนประสบการณโ์ดยให้
ผูร้่วมงานวิจารณแ์ละแนะน าจากนัน้น าไปปฏิบตัิและทบทวนร่วมกับผูร้่วมงานถึงสิ่งท่ีไดน้  าไป
ปฏิบตัิว่าไดร้บัความรูจ้ากการเรียนรูใ้นเรื่องดงักลา่วหรือไม่Merger sonไดเ้พิ่มเติมแนวคิดคือ การ
เรียนรูด้ว้ยการปฏิบัติโดยมีลักษณะโดยสรุปคือเป็นการศึกษาและพัฒนาโดยเน้นงานท่ีก าลัง
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ปฏิบตัิอยู่จริงในปัจจุบนัโดยลดหนา้ท่ีของผูถ้่ายทอดเป็นการใหค้  าปรึกษาเพ่ือใหผู้เ้รียนเกิดการ
เรียนรูด้ว้ยตนเองมีการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้อย่างเฉพาะเจาะจงและตรง
ประเด็นเน้นการเรียนรูเ้ป็นกลุ่มจากเหตุการณท่ี์เกิดขึน้จริงประเมินผลโดยผูเ้รียนเองและเป็น
หลกัสตูรท่ีตอบความตอ้งการของผูเ้รียนไดจ้รงิการเรียนรูน้ัน้จะตอ้งเกิดผลลพัธท่ี์สามารถน าไปเพิ่ม
ประสิทธิผลใหอ้งคก์ารไดจ้ริงสุดทา้ยตอ้งเป็นการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ืองและยืดหยุ่นไดต้ามความ
ตอ้งการของผูเ้รียนเป็นหลกั 

Mike Peddler เป็นนกัวิชาการอีกทา่นหนึ่งไดร้วบรวมแนวคิดไวว้่าการเรียนรูโ้ดยการ
ปฏิบตัิ (action learning) นัน้ก็เหมือนกับการเรียนรูโ้ดยการกระท า (Learning by Doing) โดยมี
ปัจจยัส าคญัคือการไดล้งมือปฏิบตัิและท ากิจกรรมรว่มกันระหว่างบคุคล เพ่ือรว่มมือกนัแกปั้ญหา
ใหส้  าเรจ็ 

สรุปว่าการเรียนรูโ้ดยการปฏิบตัิ (Action Learning) นัน้เป็นกิจกรรมการเรียนรูท่ี้เกิดขึน้
เพ่ือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือกันระหว่างผู้ร่วมงานเพ่ือแลกเปล่ียน
ประสบการณจ์ากการเผชิญปัญหา และหาโอกาสสรุปแนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการ
ท างานในขณะนัน้และผลลพัธข์องการเรียนรูจ้ะตอ้งสามารถเพิ่มผลผลิตใหก้บัองคก์ารไดจ้รงิ  

กิจกรรมของการเรียนรู้โดยการปฏิบัต ิ(Action Learning) 
Peter Cusin ไดเ้สนอไวว้่าการน าการเรียนรูโ้ดยการปฏิบตัิ (Action Learning) ไปใช้

ในทางปฏิบตันิัน้จะตอ้งมีกิจกรรม 4 กิจกรรมท่ีสง่เสรมิซึ่งกนัและกนัซึ่งประกอบดว้ย 
กิจกรรมท่ี 1 การเรียนรูจ้ากประสบการณ  ์(The Experiential Learning) เป็นการ

เรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Adult Learning หรือ Andragogy) มีล าดบัของการเกิดขึน้ 2 ขัน้ตอนคือ 
ขัน้ตอนท่ี 1 การเกิดขึน้ของเหตกุารณแ์ละประสบการณ ์
ขัน้ตอนท่ี 2 ความรูท่ี้ไดร้บัจะท าใหผู้เ้รียนรูเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรม 
จากหลักการดังกล่าวยังมีขั้นตอนย่อยอีก  5 ประการเกิดขึน้อย่างต่อเน่ือง

เปรียบเสมือนวฏัจกัรหรือใยแมงมมุ (Circle of Spiral) ซึ่งขัน้ตอนเหล่านีจ้ะพิจารณามิติของเวลา
เพ่ือสรา้งความชดัเจนไดด้งันี1้)เหตกุารณท่ี์เกิดขึน้(ปัจจบุนั) 2)การสงัเกตและเก็บขอ้มลู (มองยอ้น
ไปในอดีต) 3)การท าความเข้าใจกับข้อมูล (ปัจจุบัน) 4)การวางแผน (มองไปในอนาคต) 5)
เหตกุารณท่ี์เกิดขึน้ใหม่ (ปัจจบุนั) 

กิจกรรมท่ี 2  การแกไ้ขปัญหาอยา่งสรา้งสรรค ์(The Creative Problem Solving) 
หมายถึงการมีวิธีในการคน้หาค าตอบท่ีแตกต่างและมีความสลับซับซ้อนวิธีการแก้ไขปัญหาท่ี
คิดคน้ไวห้ลายทางนัน้จะมีทางเลือกใดท่ีเหมาะสมท่ีสดุตรงจดุและถกูตอ้งท่ีสดุในสถานการณแ์ละ
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สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู่ในขณะนั้นจากประสบการณใ์นการเรียนรูจ้ะท าใหผู้เ้รียนเกิดการสะสม
ประสบการณเ์กิดเป็นองคค์วามรูข้ึน้อย่างเป็นล าดบัและต่อเน่ืองในการน าไปใชแ้ก้ไขปัญหามี
ขัน้ตอนโดยสรุปคือเริ่มจากการพิจารณาประเด็นปัญหาน ามาวิเคราะหแ์ละท าความเขา้ใจกับ
ปัญหานัน้ๆหาทางเลือกท่ีเป็นไปไดห้ลายๆทางและเลือกทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดน ามาปฏิบตัิตาม
ทางเลือกและประเมินผลลพัธท่ี์เกิดขึน้จากทางเลือกนัน้ 

กิจกรรมท่ี 3 การแสวงหาความรู้ต่างๆท่ีเก่ียวข้อง  (Acquisition of Relevant 
Knowledge) จะใชใ้นการตดัสินใจของผูเ้รียนและความรูท่ี้ไดม้านีต้อ้งเป็นความรูท่ี้ตรงประเด็น
ปัญหาเป็นความรูใ้หม่ๆท่ีทนัตอ่เหตกุารณโ์ดยอาจหาไดจ้ากแหลง่ตา่งๆเชน่เพ่ือนรว่มงานหอ้งสมดุ
บทความทางวิชาการเครือขา่ยคอมพิวเตอรเ์ป็นตน้ทัง้นีค้วามรูจ้ะสมัพนัธก์บัปัญหาหรือไม่นัน้กลุ่ม
หรือเพ่ือนรว่มงานจะชว่ยไดเ้ป็นอย่างดีโดยรวมความรูเ้ขา้เป็นศนูยก์ลางรว่มกนัในลกัษณะกลุ่มจะ
เกิดผลดีกวา่รูเ้พียงคนเดียว 

กิจกรรมท่ี  4 กลุ่มสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน  (The Co-Learning Support 
Group) แนวคิดของ Action Learning มีนัยส าคญัคือการตัดสินใจของแต่ละบุคคลเองโดยการ
สนับสนุนของกลุ่มท่ีช่วยเหลือใหก้ารตดัสินใจมีประสิทธิผลมากขึน้เทคนิคในการสนบัสนุนของ
กลุ่มไดแ้ก่การใหก้ าลงัใจใหค้วามสนใจกบัปัญหาท่ีก าลงัเผชิญอยู่ในปัจจบุนัใหค้วามชว่ยเหลือใน
ดา้นขอ้มลูประสบการณข์องกลุ่มขจดัความไมช่ดัเจนแนะน าแหล่งขอ้มลูท่ีถกูตอ้งใหชี้แ้จงประเดน็
ปัญหาท่ีเกิดขึน้อยา่งถกูตอ้ง (พิณสวนัปัญญามาก, 2553, น. 21-22) 

ทักษะของการเรียนรู้เชิงองคก์าร (Skill of Organization Learning) 
1.ความคดิเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นการคดิและอธิบายและท าความเขา้ใจ

ในเหตกุารณท่ี์เกิดขึน้ดว้ยการเช่ือมโยงเรื่องราวตา่งๆเป็นเรื่องตอ่เน่ืองกนัเป็นองคค์วามรูท่ี้จะช่วย
ใหส้ามารถสรา้งการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพการคิดอย่างเป็นระบบของสมาชิกใน
องคก์ารมีความส าคญัในการชว่ยใหเ้กิดการเรียนรูเ้ป็นขัน้ตอนในการหาความสมัพนัธข์องสิ่งต่างๆ
ท่ีเกิดขึน้โดยอาศยัองคค์วามรูม้าบรูณการเป็นความรูใ้หม่และใหเ้ห็นเป็นแบบแผนเห็นขัน้ตอนของ
การพัฒนาเห็นความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้สามารถท าความเข้าใจปรากฏการณ์ต่างๆทั้งใน
ภาพรวมและส่วนย่อย  (see wholes instead of parts, see the forest and the trees) (วิศิษฐ์   
ชูวงศ.์ 2550, น. 39-44) ความคิดเชิงระบบเป็นเป็นกรอบแนวคิดท่ีช่วยท าใหเ้กิดความชดัจนของ
แบบแผนสรา้งความชัดเจนของแบบแผนและช่วยในการคาดการณก์ารเปล่ียนแปลงแบบแผน
ต่างๆอย่างมีประสิทธิผล Sengeไดเ้สนอว่าความคิดเชิงระบบเป็นการมองภาพโดยรวมมีกรอบ
ความสมัพนัธท่ี์เก่ียวเน่ืองกนั (Senge, 1990, p. 68) 
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Marquardt กลา่ววา่ความคดิเชิงระบบโดยเฉพาะพลวตัตา่งๆของระบบเป็นเครื่องมือ
ท่ีเอือ้ต่อการเรียนรูเ้ชิงองคก์ารพลวตัต่างๆของระบบตระหนกัว่าองคก์ารเปรียบเสมือนเครือข่าย
ขนาดใหญ่ของศนูยย์่อย (Nodes) ในการประสานงานภายในการเปล่ียนแปลงทัง้มีแผนหรือไม่มี
แผนการเป็นส่วนหนึ่งท่ีสามารถสรา้งผลกระทบต่อส่วนอ่ืนๆขององคก์ารซึ่งบ่อยครัง้ท าใหเ้กิดผล
ในทางลบตามมาโดยสรุปแลว้ความคิดเชิงระบบ(Systems Thinking) เป็นความสามารถในการ
เรียนรูก้ระบวนการคิดเฉกเช่นท่ีคนหนึ่งมองเหตุการณ์ในองคก์ารหรือในชีวิตและรูปแบบของ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสิ่งท่ีซบัซอ้น(R.RonZemke. 1999, p. 40-49) (และการคิดเชิงระบบนีก็้ไม่ใช่
สิ่งท่ีเกิดขึน้ใหมแ่ตเ่ป็นสิ่งท่ีถกูสนบัสนนุและประยกุตใ์ชด้ว้ยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ (แบบเหตผุล) 
รวมทัง้พฤตกิรรมศาสตรม์านานกวา่ศตวรรษ (ดนยัเทียนพฒุ, 2550, น. 24) 

2. บคุคลท่ีรอบรู ้(Personal Mastery) ลกัษณะการเรียนรูจ้ะสะทอ้นใหเ้ห็นการเรียนรู้
ของคนในองคก์าร สมาชิกในองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะท่ีเป็นนายตนเอง (Human 
Mastery) มีความกระตือรือรน้ มีการเรียนรูต้่างๆในลกัษณะต่อเน่ืองเป็นการเรียนรูเ้พ่ือขยายขีด
ความสามารถในระดับบุคคลและการสร้างสรรค์ให้บังเกิดผลลัพธ์ท่ีปรารถนาและเป็นการ
สรา้งสรรคส์ภาพแวดล้อมขององคก์ารให้เกิดขึน้ในอันท่ีจะช่วยสนับสนุนให้มวลสมาชิกของ
องคก์ารท่ีมีขอบเขตของการเป็นบุคคลท่ีรอบรูมี้ความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาท่ีจะเรียนรูส้ิ่ง
ใหม่ๆ อยูเ่สมอมีความตอ้งการเพิ่มศกัยภาพของตนไปสู่จดุมุง่หมายและความส าเร็จท่ีไดก้ าหนดไว้
(วิศิษฐ์ชูวงศ ,์2550, น. 44) และ Marquardt ไดใ้หท้ศันะไวว้่าบุคคลท่ีมีความรอบรู ้อา้งถึงระดบั
ความช านาญพิเศษของผูท่ี้มีความผูกพันท่ีจะเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) ดงัท่ีทกัษะ
ของสมาชิกจะไดร้บัพฒันาอย่างต่อเน่ือง(พิณสวนัปัญญามาก,  2553, น. 27) ซึ่งSengeเขียนถึง
จิตวิญญาณขององคก์ารแห่งการเรียนรูว้่าองคก์ารเรียนรูผ้่านกลุ่มบคุคลท่ีเรียนรูก้ารเรียนรูข้องแต่
ละคนไมไ่ดเ้ป็นเครื่องหมายว่าเกิดการเรียนรูใ้นองคก์ารขึน้แตก่ารเรียนรูข้ององคก์ารจะเกิดขึน้ไดก็้
ตอ่เม่ือบคุคลมีการเรียนรูเ้ทา่นัน้Zemke สรุปบคุคลท่ีรอบรู ้(Personal Mastery) เป็นวิสยัทศันข์อง
บุคคลหนึ่งท่ีลึกและชัดเจนในสิ่งท่ีเขาสามารถเป็นหรือควรจะเป็นและยังคงชัดเจนเก่ียวกับ
วิสยัทศันว์า่มีความแตกตา่งจากความจรงิอย่างไรความแตกตา่งจะเป็นสาเหตขุองเครื่องยึดเหน่ียว
ท่ีประดิษฐ์ขึน้เพ่ือจงูใจพวกเราใหเ้ปล่ียนแปลง(Zemke, 1999, p. 49)บคุลากรในองคก์ารท่ีจะถือ
ว่าเป็นผูท่ี้มีคณุภาพนัน้จะตอ้งเป็น “บคุคลผูร้อบรู”้ โดยเฉพาะความรอบรูใ้นสิ่งท่ีเป็นพืน้ฐานของ
การท างานซึ่งประกอบดว้ยความรูค้วามสามารถใน  3 เรื่องไดแ้ก่ (1)  ความรูใ้นเชิงจัดการ (2) 
คว ามส าม า ร ถ ในกา ร แก้ ไ ข ปัญหาแล ะ  (3) มี จิ ต ส า นึ ก ใ นภา ร ะคว าม รับ ผิ ด ชอบ
(มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, 2555, น. 328) 
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3.การเรียนรูเ้ป็นทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรูร้ว่มกนัของสมาชิกเป็นกลุม่ใน
องคก์รโดยอาศยัความรูแ้ละความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพฒันาความฉลาด
รอบรูแ้ละความสามารถของทีมให้สัมฤทธ์ิผลยิ่งกว่าการพึ่งพาความสามารถของสมาชิกแต่ละ
บุคคลระบบการเรียนรูข้องกลุ่มมีผลสะทอ้นอย่างส าคัญต่อการเรียนรูข้องบุคคลองคก์รแห่งการ
เรียนรู้เกิดขึน้ไปก็ต่อเม่ือการรวมกลุ่มต่างๆภายในองค์กรเป็นการรวมตัวของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสมาชิกในทีมได้มีโอกาสเรียนรู้วมกันโดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ซึ่ งกันและกันโดยก าจัดลักษณะท่ีอันจะท าให้เ กิดอิทธิพลในการครอบง า
แนวความคิดของบคุคลอ่ืนและกระตุน้ใหเ้กิดการอภิปรายอย่างกวา้งขวางภายในทีมSengeไดใ้ห้
ขอ้คิดเห็นว่าการเรียนรูเ้ป็นทีมนัน้เป็นการพัฒนาพลังร่วมท่ีเข้ากันได้ดีเหมือนจุดรวมของแสง
เลเซอรม์ากกว่าแสงท่ีกระจดักระจายของหลอดไฟและ Marquqrdt ไดเ้สนอสิ่งส  าคญั 3 ขอ้ส าหรบั
การเรียนรูเ้ป็นทีมคือ 1) จ าเป็นตอ้งคิดอย่างลึกซึง้เก่ียวกบัประเด็นท่ีซบัซอ้นดงันัน้ทีมอาจเรียนรูว้่า
จะโยงศกัยภาพความคดิท่ีหลากหลายสู่การเป็นความคิดหนึ่งเดียว 2) จ าเป็นในการคดิสิ่งใหม่และ
ประสานการปฏิบตั ิ3) ความสามารถในการสง่เสรมิและกระตุน้การเรียนรูข้องผูอ่ื้นในทีมความเห็น
ของZemkeคือหลกัของวินยันีเ้ป็นสิ่งท่ีเป็นธรรมชาติเรียกว่าการโตต้อบท่ีซึ่งสมาชิกของทีมตัง้ขอ้
สมมติฐานและใชค้วามคิดดว้ยกนัวิธีท่ีรวบรวมสิ่งดีๆรว่มกนัและหลีกเล่ียงความสนใจส่วนตวัของ
แต่ละคน(วิศิษฐ์ชูวงศ ,์ 2550, น. 39-44) ซึ่งดนัยเทียนพุฒไดส้รุปว่าทีมแห่งการเรียนรูก็้คือทีมท่ี
อาศยัสารสนเทศเพ่ือท างานในกลุ่มคนท่ีมาจากหลายกลุ่มหลายฝ่ายงานและทีมการเรียนรูท่ี้เก่งก็
คือทีมท่ีเรียนรูจ้ากการฝึกปฏิบตัิ (ดนยัเทียนพฒุ, 2550, น. 24)  Sengeเห็นว่าการเรียนรูเ้ป็นทีมมี 
3 ลักษณะส าคญัไดแ้ก่ (1) สมาชิกทีมตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะหปั์ญหาไดช้ัดเจน (2) 
ภายในทีมตอ้งมีการท างานท่ีรว่มกันมีการสรา้งสรรคแ์นวคิดสิ่งใหม่และแตกตา่งมีความเช่ือใจใน
กันและกัน (3) บทบาทของการเป็นสมาชิกในทีมหนึ่งท่ีมีผลต่อทีมอ่ืนๆด้วย กล่าวคือ ขณะท่ี
สมาชิกในทีมมีการเรียนรูอ้ย่างตอ่เน่ือง การปฏิบตัิของทีมนีย้งัส่งผลตอ่ทีมอ่ืนๆดว้ยซึ่งจะช่วยการ
สรา้งองคก์รแห่งการเรียนรูใ้หมี้พลงัมากขึน้  (วีระวัฒนปั์นนิตามัย, 2554, น. 45)และทีมงานท่ีมี
ศกัยภาพมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคมี์การเรียนรูร้ว่มกนัฝึกฝนทกัษะการท างานรว่มกนัแลกเปล่ียน
ประสบการณก์นัความส าเร็จของทีมงานจะสามารถสรา้งใหเ้กิดมาตรฐานในการเรียนรูร้ว่มกันใน
องคก์ร(Lessem R., 1993, p. 122) 

4.แบบแผนทางความคิด (Mental Model) หมายถึงแบบแผนความคิดคนในองคก์าร
เป็นตวัสะทอ้นพฤติกรรมของคนในองคก์ารนัน้ๆในการตัง้ค  าถามเพ่ืออธิบายปรากฏการณต์่างๆท่ี
เกิดขึน้องคก์ารแหง่การเรียนรูจ้ะเกิดขึน้ไดเ้ม่ือสมาชิกองคก์ารมีแบบแผนทางความคิดท่ีเอือ้ต่อการ
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สะทอ้นภาพท่ีชดัเจนและมีการจ าแนกแยกแยะ โดยมุ่งหวงัท่ีจะปรบัปรุงในการมองโลกใหถ้กูตอ้ง
และเหตกุารณต์่างๆท่ีเกิดขึน้รวมทัง้การท าความเขา้ใจในขัน้ตอนท่ีจะสรา้งความชัดเจน เพ่ือให้
ตดัสินใจไดอ้ย่างถูกตอ้งและมีวิธีการตอบรบัต่อการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสมมีความสามารถ
ทางความคดิ (mental ability) ท่ีมีความมั่นคง 

5. การมีวิสยัทศันร์ว่มกัน (Shared Vision) เป็นการสรา้งทศันคติรว่มกนัของสมาชิก
ในองคก์ารในการรับมือกับความเปล่ียนแปลงและเหตุกาณ์ในอนาคตเพ่ือมุ่งไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายร่วมของสมาชิกทั้งองค์การ  เพ่ือให้สมาชิกเกิดการยอมรับและพร้อมท่ีจะร่วมมือ
ด าเนินงานเพ่ือตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ หรือเป็นการพฒันาวิสยัทศันข์องสมาชิกแตล่ะ
คนใหส้อดคลอ้งกับวิสยัทศันข์ององคก์าร (วิศิษฐ์ชูวงศ,์2550, p. 46) และการมีวิสยัทศันร์่วมกัน
เป็นสิ่งท่ีส  าคญัส าหรบัองคก์ารแห่งการเรียนรูเ้น่ืองจากเป็นการก าหนดจุดเนน้และพลังในการ
เรียนรูก้ารเรียนรูแ้บบมุง่สรา้ง (Generative Learning) 

ความจ าเป็นขององคก์ารท่ีจะตอ้งมีวิสยัทศัน ์
1.ท าใหเ้กิดแรงขับเคล่ือนต่อบุคลากรในการท่ีจะปรับตัวและพัฒนาเพ่ือก้าวไปสู่

เปา้หมาย 
2.ท าใหก้ารตดัสินใจของบคุลากรในองคก์ารเป็นไปในแนวทางเดียวกนัในการรบัมือ

กบัแรงกดดนัท่ีเขา้มากระทบ 
3.ท าใหค้นในองคก์ารมีทิศทางท่ีชดัเจนในการมุง่ไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายขององคก์าร 
4.ท าใหเ้กิดการประสานงานระหวา่งคนในองคก์รเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายรว่มกนั 

องคป์ระกอบของวิสยัทศันว์ิสยัทศันท่ี์ดีควรมีองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญั  3 ประการไดแ้ก่
จดุมุ่งหมายหลกั (Core Purpose) ความสามารถเฉพาะ (Discriminating Competencies / Core 
Competencies) และคุณค่าร่วมหรือคุณค่าหลัก  (Shared Values / Core Values) โดยแต่ละ
องคป์ระกอบมีสาระส าคญัโดยสรุปดงันี ้(มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, 2555, น. 347) 

1.จุดมุ่งหมายหลกัเป็นเจตนารมณห์รือเหตผุลท่ีองคก์ารจะด ารงอยู่ไดซ้ึ่งมกัจะตอ้ง
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความมุ่งหวงัของลูกคา้หรือผูร้บับริการท่ีมีต่อภารกิจขององคก์ารยิ่งไปกว่านัน้
จดุมุ่งหมายหลกัยงัจะบง่บอกถึงเปา้หมายท่ีองคก์ารมีตอ่ผูบ้ริโภคและผูร้บับริการและการคงไวซ้ึ่ง
เจตนาขององคก์ารอีกดว้ย 

2.ความสามารถเฉพาะเป็นความสามารถท่ีโดดเด่นในการด าเนินงานหลักของ
องคก์ารมกัเป็นสิ่งท่ีสะสมมานานและเป็นท่ียอมรบัของคนทั่วไป 
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3.คุณค่าหลักเป็นแนวคิดหรือความเช่ือขององคก์ารท่ีมีความส าคัญและอยู่คู่กับ
องคก์ารและบุคลากร โดยทั่วไปแลว้องคก์ารส่วนใหญ่มกัจะก าหนดคณุค่าหลกัไวป้ระมาณ 3-5 
ประการคณุคา่หลกัจะมีลกัษณะท่ีเป็นความเช่ือท่ีจ  าเป็นขององคก์ารใชส้  าหรบัก าหนดแนวคิดเพ่ือ
เป็นแนวทางในการบรรลเุปา้หมายขององคก์ารและอาจเป็นจรรยาบรรณขององคก์ารก็ได ้

6.การสนทนาโตต้อบอย่างมีแบบแผน (Dialogue)เป็นการส่งเสริมใหบ้คุลากรมีพืน้ท่ี
ในการพดูคยุแลกเปล่ียนกนัเก่ียวกบัปัญหาในการท างานงานเพ่ือช่วยกนัหาวิธีใหม่ๆ ในการท างาน
แลกเปล่ียนขอ้มูลความรูซ้ึ่งกันและกันส่งเสริมใหบุ้ลากรไดมี้โอกาสและกลา้แสดงความคิดเห็น
รวมทัง้เป็นการสง่เสรมิความเสมอภาคในองคก์ารดว้ยเป็นการส่ือสารท่ีมีคณุภาพสงูทัง้การฟังและ
การแลกเปล่ียน Marquardt เสนอว่าการสนทนาโตต้อบอย่างมีแบบแผนนัน้เป็นส่ือส าคญัส าหรบั
การติดตอ่การประดิษฐ์และการประสานการเรียนรูแ้ละการปฏิบตัิในสถานท่ีท างานเป็นศนูยก์ลาง
ในการเรียนรูเ้ชิงองคก์ารเน่ืองจากเป็นการส่งเสริมการเก็บสะสมความคิดและการสนทนาตอบ
กลบักนัอย่างมีแบบแผน 1) ผลกัดนัองคก์ารไปสู่ความมีสติปัญญารว่มกนัของกลุ่ม 2) เครื่องมือท่ี
ใช้มองโลกเป็นอนุภาคโดยรวมมากกว่าเป็นส่วนท่ีแบ่งแยกออกจากกันและ  3) ผลักดันให้เรา
มุ่งเนน้การเปิดเผยและการถามค าถามวา่ท าไมและอย่างไรเป็นอิทธิพลของการรบัรูภ้ายในอยา่งท่ี
เราเขา้ใจความเป็นจรงิ(Marquardt, 1996, p. 46) 

องคป์ระกอบที ่2 การปรับเปล่ียนองคก์าร (Organization Transformation) 
Marquardt (1996, p. 67) ไดเ้สนอว่าการปรบัเปล่ียนองคก์ารมีมิติต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

4 ดา้นไดแ้ก่วิสยัทศันว์ฒันธรรมกลยทุธแ์ละโครงสรา้งขององคก์าร 
วิสัยทัศน ์(Vision) 

วตัถปุระสงคข์องการมีวิสยัทศันร์ว่มกนั ในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ การท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีความคาดหวังโดยก าหนดบทบาทหนา้ท่ีสิ่งท่ีตอ้งท าตามเป้าหมาย  โดยไม่
ค  านงึถึงสถานะท่ีอยู่ปัจจบุนัและมีการตัง้เปา้หมายท่ีสงูเพ่ือใหร้กัษากระบวนการเรียนรูซ้ึ่งเนน้ดา้น
การพัฒนาท าให้เกิดการเรียนรู้แบบมุ่งสร้าง(Generative Learning) โดยการมองในเชิงลึก
นอกจากนัน้ยงัชีน้  าความคิดและการวางแผนกลยุทธด์ว้ยกระบวนการใหผู้เ้ก่ียวขอ้งต่างๆเช่นผูมี้
ส่วนไดเ้สียร่วมกันพฒันาวิสยัทศันเ์พ่ือจะไดท้ราบว่ามีความรู  ้(Knowledge) อะไรบา้งท่ีองคก์าร
จะตอ้งจัดเก็บ (Storage) และตอ้งถ่ายโอนไป (Transferred) ซึ่งการมีวิสัยทัศนร์่วมกันเป็นส่วน
สนับสนุนให้เกิดการเส่ียง (Risk Taking) การทดลอง (Experiment) ในการพยายามหาวิธีการ
ใหม่ๆ ท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ตามวิสยัทศันท่ี์รว่มก าหนด(Marquardt, 1996, p. 68) ซึ่ง
วิสยัทศันนี์เ้ป็นความคิดรว่มกนัของคนในองคก์ารท่ีสง่เสรมิสิ่งท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตซึ่งรวมถึงพนัธ
กิจ (Mission) และจะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบตังิานสูเ่ปา้หมายอย่างมีเจตจ านงอย่างผูกพนั
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การเนน้และใชพ้ลงังานในการเรียนรูไ้ปยงัเรื่องท่ีตอ้งการรว่มกนับนพืน้ฐานของคา่นิยมส่งผลใหมี้
การท ากิจกรรมท่ีมีจดุหมายเดียวกนัในท่ีสดุ (Marquardt & Reynolds, 1994, p. 32,74) 

วัฒนธรรม (Culture) 
องคก์ารต่างๆมีวิถีทางระหว่างความเช่ือความคิดและการปฏิบตัิท่ีสงัเกตไดช้ัดเจน

จากสัญลักษณต์่างๆ วีรบุรุษ (Hero) พิธีกรรมอุดมการณแ์ละค่านิยมซึ่งรวมเรียกว่าวัฒนธรรม
องคก์ารวฒันธรรมขององคก์ารส่วนใหญ่เป็นเรื่องหนึ่งของการไม่เรียนรูเ้ช่นปฏิเสธการเรียนรูก้าร
เส่ียงหรือความพยายามต่อวิธีการใหม่ๆและการแบ่งปันการเรียนรูเ้ป็นตน้ดังนั้นเพ่ือท่ีจะเป็น
องคก์ารแหง่การเรียนรูค้า่นิยมวฒันธรรมตา่งๆดงักลา่วจงึจ าเป็นตอ้งปรบัเปล่ียนจากการท่ีคา่นิยม
ส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศนว์ัฒนธรรมการเรียนรูข้ององคก์ารท่ีประสบ
ความส าเร็จจะมีระบบของค่านิยมในการส่งเสริมการเรียนรูร้ะดับดังกล่าวได้แก่(Marquardt, 
1996, p.  69) 

1.การสรา้งบรรยากาศในองคก์ารใหมี้การช่ืนชมหรือการใหร้างวลั 
2.มีการแบ่งปันความรบัผิดชอบเพ่ือการเรียนรูอ้ย่างทั่วถึงมีความไวว้างใจและ

ความคลอ่งตวั (Trust and Autonomy) 
3.ใหผ้ลตอบแทนส าหรบันวตักรรมใหมก่ารทดลองและความเส่ียง 
4.การเพิ่มงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
5.สง่เสรมิความหลากหลายและสนบัสนนุการสรา้งสรรคค์วามรว่มมือ 
6.ขอ้ผกูพนัในการปรบัปรุงผลิตภณัฑแ์ละการบรกิารอยา่งตอ่เน่ือง 
7.การตอบสนองตอ่ความเปล่ียนแปลงและภาวะยุง่เหยิง 
8.คณุภาพชีวิตการท างาน 

Marquardt & Reynolds ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์การ 
(Corporate Learning Culture) หมายถึงบรรยากาศท่ีสนับสนุนใหมี้การทดลองท าสิ่งใหม่ๆแม้
อาจจะเกิดความผิดพลาดก็ตามซึ่งการวัดผลส าเร็จของการเรียนรูพ้ิจารณาจากการบูรณการ
ความคิดทัง้หมดขององคก์ารเขา้ดว้ยกนัวฒันธรรมองคก์ารตอ้งช่วยใหเ้กิดการเรียนรูท่ี้จะตระหนกั
ถึงตนเอง (Self –Awareness) การใคร่ครวญ  (Self-Reflective) และการสร้างสรรค์ (Creative 
Way) ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์โดยสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัรวมทัง้มีโอกาสในการพฒันาตนเองแก่ทกุคนเช่นมีการอบรมมี
อปุกรณก์ารเรียนรูด้ว้ยตนเองครูฝึกพ่ีเลีย้งและศนูยข์อ้มลูความรูเ้พ่ือสรา้งนิสยัการเรียนรูจ้ากแหล่ง
ความรูต้่างๆในการท างานรวมทั้งต้องมีการให้ขวัญก าลังใจและให้เงินรางวัล (Marquardt & 
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Reynolds,1994, p. 31,53) ซึ่งวฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture) ส่งผลต่อการบริหารงาน
อย่างยิ่งเพราะวฒันธรรมองคก์ารนีมี้ทัง้ส่วนท่ีดีและไม่ดี การเปล่ียนแปลงใดๆมกัส่งผลกระทบต่อ
คนจ านวนมากซึ่งวฒันธรรมองคก์ารจะมีบทบาททนัทีถา้หากไปขดัแยง้กับวฒันธรรมองคก์ารนัน้
ดว้ยแลว้จะเกิดการการตอ่ตา้นคดัคา้นอยา่งรุนแรง(วรวธุมาฆะศิรานนท,์ 2550, p. 35) 

และวัฒนธรรมการเรียนรูใ้นองคก์ารจะไม่รูจ้ักค าว่า  “ทดสอบแลว้ลม้เหลว” ตราบ
เทา่ท่ีมีการศกึษาเรียนรูจ้ากการกระท านัน้ๆพนกังานจะมีนิสยัใฝ่รูแ้ละแลกเปล่ียนระหว่างกนัมีแนว
จูงใจท่ีจะสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆอยู่เสมอและไดร้ับการสนับสนุนทั้ง ในรูแบบเงินรางวัลและขวัญ
ก าลงัใจจากผูบ้รหิาร (วีระวฒันปั์นนิตามยั,2554, p. 79) 

กลยุทธ ์(Strategy) 
กลยุทธ์ส่งผลต่อการเริ่มตน้ในการสรา้งองคก์ารแห่งการเรียนรูซ้ึ่งกลยุทธ์ดงักล่าว

ไดแ้ก่ (Marquardt, 1996, p. 74) 
1.สานความส าเร็จของบุคคลและธุรกิจเข้ากับการเรียนรู้ในองค์การอย่าง

กวา้งขวาง 
2.สรา้งการเรียนรูเ้ขา้ไปในการปฏิบตักิารและกิจกรรมขององคก์าร 
3. เช่ือมนโยบายต่างๆในการจัดคนในองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการ

เรียนรู ้
4.ตระหนกัและใหร้างวลัตอ่การเรียนรู ้
5.วดัผลและเผยแพรผ่ลกระทบรวมทัง้ประโยชนต์า่งๆท่ีองคก์ารจะไดร้บั 
6.สรา้งโอกาสในการเรียนรู ้
7.ใหเ้วลาในการเรียนรู ้
8.สรา้งสรรคส์ภาพแวดลอ้มทางกายภาพและชอ่งวา่งส าหรบัการเรียนรู ้
9.ท าใหเ้กิดการเรียนรูใ้นงานใหม้ากท่ีสดุ 

ดังมีตัวอย่างของบริษัท Ernst & Young แบบจ าลองการเรียนรูใ้นสถานท่ีท างาน
อยา่งตอ่เน่ืองโดยเสนอกลยทุธก์ารสรา้งกระบวนการเรียนรูใ้นท่ีท างานท่ีส าคญั 2 ประการคือ 

1.การจดัการตนเองในฐานะผูเ้รียน (Manage Self as Learner) 
2.การชว่ยใหผู้อ่ื้นไดเ้รียนรู ้(Help Others Learn) 

Marquardt & Reynolds ไดก้ล่าวไว้ว่ากลยุทธ์ (Strategy) หมายถึงการใช้กลยุทธ์
การเรียนรูโ้ดยเจตนาและการเรียนรูเ้ชิงปฏิบตัิการ (Action Learning) เป็นลกัษณะขององคก์ารท่ี
ด าเนินงานไปพรอ้มกับการท างานกระบวนการเรียนรูจ้ะเป็นไปอย่างมีกลยุทธท์ัง้ในดา้นของการ
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เปล่ียนแปลงการด าเนินในการประเมินผูบ้ริหารมีบทบาทเป็นผูท้ดลองมากกว่าจะเป็นผูก้  าหนด
แนวทางปฏิบตั(ิMarquardt & Reynolds, 1994, pp. 32 - 66) 

โครงสร้าง (Structure) 
บุคลิกลกัษณะทางโครงสรา้งขององคก์ารแห่งการเรียนรูไ้ดแ้ก่ความยืดหยุ่นความ

เปิดเผยเสรีภาพและโอกาสโครงสรา้งขององคก์ารเป็นความจ าเป็นพืน้ฐานไปสูก่ารเรียนรูห้ลกัท่ีจะ
ขบัเคล่ือนองคก์ารจะอยู่ท่ีเสรีภาพการสนบัสนนุและแหล่งทรพัยากรท่ีสมาชิกจ าเป็นตอ้งไดร้บัสิ่ง
เหล่านีโ้ดยท่ีชิน้งานความตอ้งการและความเปล่ียนแปลงของสมาชิกในองคก์ารการเปล่ียนแปลง
โครงสรา้งซึ่งทัง้ลกูคา้และพนกังานจะไดร้บัการตอบสนองเพิ่มขึน้อย่างเหมาะสมท่ีสดุสิ่งท่ีดีท่ีสดุท่ี
ส่งเสริมและท าให้เกิดการเรียนรู้และการเข้าถึงองคค์วามรู้ก็คือแนวทางในการจัดโครงสร้าง
องคก์ารซึ่งมีสิ่งท่ีตอ้งค านงึถึงดงันี(้Marquardt, 1996, p. 82) 

1. การปรบัปรุงล าดบัขัน้ในแนวราบ (Flat Hierarchy) 
2. ลดการแบง่แยกโดยมองเป็นองคร์วม (Holistic) 
3. การจดัองคก์ารและการด าเนินงานใหเ้ป็นรูปแบบโครงการ (Project Form) 
4. การสรา้งเครือขา่ย (Networking) ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 
5. การจดัการแบบการเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial) 
6. ยกเลิกแบบแผนโครงสรา้งท่ีตายตวั (Bureaucracies) 

องคป์ระกอบที ่3 การเพิม่อ านาจสมาชิกองคก์าร (people empowerment) 
สมาชิกขององคก์ารนัน้เป็นแกนหลักขององคก์ารแห่งการเรียนรูเ้น่ืองจากเป็นผู้น  า

ข้อมูลและปรับเปล่ียนข้อมูลให้เกิดเป็นความรู้ท่ีมีคุณค่าส าหรับบุคคลและองค์การได้ใช้
แบบจ าลองระบบต่างๆขององคก์ารแห่งการเรียนรูน้ัน้ระบบย่อยดา้นสมาชิกขององคก์ารนัน้รวม
ดว้ยพนกังานผูบ้รหิารผูน้  าลกูคา้คูค่า้พนัธมิตรชมุชน 

เ พ่ือเป็นส่วนท่ีมีประสิทธิผลส าหรับการเรียนรู้เชิ งองค์การ  (Organizational 
Learning) สมาชิกดงักล่าวตอ้งไดร้บัการเพิ่มอ านาจใหมี้คณุสมบตัิและมีความเช่ียวชาญในการ
เรียนรูเ้ชิงองคก์ารในแต่ละส่วนประกอบของระบบย่อยดา้นบุคลากรอนัประกอบไปดว้ยสมาชิก
ตา่งๆตามท่ี Marquardt ไดเ้สนอไวซ้ึ่งสรุปโดยสงัเขปดงันี ้

พนักงาน (Employees) 
หลกัการในการพิจารณาเพิ่มอ านาจใหก้บัพนกังานไดแ้ก่ 

1. ปฏิบตัติอ่พนกังานในฐานผูเ้รียนรูพ้นกังานท่ีมีความสามารถและมีวฒุิภาวะ 
2. ใหอิ้สระแก่พนกังานและสง่เสรมิใหมี้ความกระตือรือรน้ 
3. ก าหนดหนา้ท่ีโดยใหก้ระจายอ านาจและความรบัผิดชอบใหแ้ก่พนกังาน 
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4. ก าหนดใหพ้นักงานมีส่วนในการพฒันากลยุทธแ์ละก าหนดทิศทางวางแผน
ด าเนินงาน 

5. ตระหนักถึงการควบคุมระหว่างความตอ้งการของบุคคลและองคก์ารใหมี้
ความสมดลุกนั (Marquardt, 1996, pp. 102-104) 

ผู้บริหาร/ผู้น า (Managers / Leaders) 
ผูบ้รหิารจะถกูเปล่ียนจากสภาพท่ียึดตดิกบัการควบคมุไปสู่การเรียนรูก้ารเพิ่มอ านาจ

และการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองโดยท่ีองคก์ารแบบใหม่เรียกรอ้งผูน้  าประเภทใหม่ซึ่งมีบทบาท
และภาระใหมข่อง 

ส าหรับบทบาทใหม่ของผู้น  าได้แก่ผู้สอนแนะ  (Coach) และพ่ีเลี ้ยง  (Mentor) ท่ี
ผลกัดนัสมาชิกในองคก์ารใหเ้รียนรูป้ระเภทของบทบาทจะขึน้อยู่กบัจุดเนน้ของความตอ้งการการ
ช่วยเหลือช่วงเวลาของการเรียนรูว้ิธีการในการเรียนรูกิ้จกรรมต่างๆท่ีเก่ียวข้องและความเป็น
เจา้ของการเรียนรูน้ัน้ๆ(Marquardt, 1996, p. 107) 

ทักษะใหม่ของภาวะผู้น า (New Leadership Skills)ไดแ้ก่ (Michael J. Marquardt, 
1996, pp. 108-110) 

1. รว่มกนัก าหนดวิสยัทศัน ์
2.ประสานงานระหวา่งทีมท่ีมีความหลากหลาย โดยเนน้ท่ีผลงาน 
3. โฉมหนา้และการทดลองสอบแบบแผนทางความคิด 
4. สง่เสรมิความคดิอยา่งเป็นระบบ 
5. สง่เสรมิการพฒันาความคดิสรา้งสรรคแ์ละกลา้ท่ีจะลองผิดลองถกู 
6. มีทศันคตแิละแรงจงูใจในการเรียนรูแ้ละปฏิบตังิาน 

ลกัษณะการกระท าการแสดงออกของผูน้  าจะมีผลกระทบอย่างลึกซึง้ตอ่พนกังานอาจจะ
เป็นแบบเปิดประตหูรือแบบเปิดเผยเป็นแบบบงัคบัหรือใหอิ้สรเสรีภาพแบบขัดขวางหรือแบบให้
ก าลงัใจแบบข่มขู่หรือแบบสนบัสนนุผูน้  าแตล่ะคนตอ้งเลือกตวัเลือกเหลา่นีมี้ค  าค าหนึ่งซึ่งเป็นเรื่อง
จ าเป็นตามแบบฉบบัภาวะผูน้  าขององคก์ารแบบดัง้เดมิคือ “การควบคมุ” การควบคมุหมายถึงการ
บงัคบัหรือการอ านวยการใชอิ้ทธิพลในการก ากบัดงันั้นผูบ้ริหารจงึมีหนา้ท่ีเบือ้งตน้ 3 ประการดงันี ้
(สรุสิทธ์ิเหมตะศลิป, 2553, น. 8) 

ลูกค้า (Customers) 
ลกูคา้สามารถเป็นแหล่งก าเนิดของขอ้มลูข่าวสารท่ีเช่ือมโยงในระบบการเรียนรูแ้ละ

กลยุทธข์ององคก์ารลูกคา้สามารถจดัหาขอ้มูลของผลิตภัณฑท่ี์ทนัสมยัสามารถเปรียบเทียบการ
แข่งขนัเจาะลึกในการเปล่ียนแปลงความชอบพิเศษและใหข้อ้มูลป้อนกลับโดยในทนัทีเก่ียวการ
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บริการและแบบแผนต่างๆท่ีน ามาไวด้งันัน้องคก์ารแห่งการเรียนรูค้วรจะ(Marquardt, 1996, p. 
110) 

1. แสวงหาโอกาสในการเขา้ถึงการฝึกอบรมและการเรียนรูเ้พ่ือศึกษาลูกคา้และ
ผลิตภัณฑข์องลูกคา้รวมทัง้สรา้งความจงรกัภักดีจากการเป็นทัง้ผูเ้รียนรูแ้ละผูมี้ส่วนไดเ้สียกับ
ลกูคา้ 

2. ส่งเสริมและสนับสนุนความคิดเห็นของลูกค้าท่ีมีต่อคุณภาพท่ีได้รับการ
ปรบัปรุงนวตักรรมใหม่ๆและความรวดเร็วเน่ืองจากการเรียนรูเ้รื่องนีจ้ะใหผ้ลตอบแทนท่ีดีขึน้อยา่ง
แนน่อน 

3.คน้หาข้อมูลป้อนกลับค าแนะน าและการให้ค  าปรึกษากับลูกและคู่คา้อย่าง
กระตือรือรน้ 

คู่ค้า (Suppliers and Vendors) 
คู่คา้ก็มีส่วนส าคญัในการสรา้งความส าเร็จขององคก์าร โดยการยอมใหบุ้คคลท่ีอยู่

ในห่วงโซ่ธุรกิจไดเ้รียนรูร้ว่มกนัถึงความผูกพนัและนโยบายต่างๆ  เช่นเดียวกบัการจดัการทกัษะท่ี
ชว่ยสรา้งคณุคา่ใหก้บัทกุคนในระยะยาว (Marquardt, 1996, p. 111) 

พันธมิตร (Alliances) 
การแขง่ขนัระดบัโลกและองคก์ารเสมือนจรงิ (Virtual Organizations) ท่ีเพิ่มขึน้อยา่ง

มากนั้นได้เพิ่มจ านวนของทีมระยะสั้นของพันธมิตร  (Short-Team Alliances) ท่ีเป็นรูปแบบ
ระหว่างองคก์าร องคก์ารส่วนใหญ่ใชพ้นัธมิตรส าหรบัจุดมุ่งหมายของการเพิ่มผลก าไรและส่วน
แบ่งตลาดหรือตดัค่าใชจ้่ายเวลาการท าซ า้และการเมืองการเรียนรูท่ี้พิจารณาจากพนัธมิตรไดแ้ก่
ความสามารถของลูกคา้กระบวนการและนโยบายในปฏิบตัิต่อความแตกต่างดา้นวฒันธรรมเป็น
ตน้สรา้งวตัถปุระสงคข์องการเรียนรูใ้หไ้ดร้บัการยอมรบัการแลกเปล่ียนท่ีถูกตอ้งดา้นงานบุคคลท่ี
จะแน่ใจว่าจะไดม้าและการเรียนรูก้ลบัมาพนัธมิตรในระยะสัน้ก าหนดการเรียนรูท่ี้สรา้งคณุค่าให้
กลายมาเป็นการลงทุนในระยะยาวและก าไรท่ีมากขึน้สามารถมีอิทธิพลส าหรบัความส าเ ร็จใน
อนาคต (Marquardt, 1996, p. 111) 

ชุมชน (Community)  
ชุมชนเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรูเ้ช่น  1) เป็นการสรา้งภาพลักษณ์ของ

องคก์ารในชุมชน 2) การมีส่วนร่วมของชุมชนด้านการท างานหรือการซือ้จากบริษัท    3) เพิ่ม
คณุภาพชีวิตของคนในชุมชน 4) การเตรียมก าลงัคนในอนาคต 5) โอกาสในการแลกเปล่ียนและ
เอือ้เฟ้ือทรพัยากรตา่งๆ ในชมุชน(Marquardt, 1996, p. 112) 
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โดยสรุปการเพิ่มอ านาจ (Empowerment) หมายถึงการส่งเสริมสนับสนุนและเปิด
โอกาสให้พนักงานมีทักษะการเรียนรู้มีอิสระในการตัดสินใจกระท าต่อปัญหาของตนเองลด
ความรูส้ึกท่ีพึ่งพาผูอ่ื้นในการแกปั้ญหาเพิ่มการเรียนรูข้องตนเองใหส้มัฤทธ์ิผลและเพิ่มพนูผลผลิต
มีการสรา้งสรรคอ์ย่างเต็มท่ีกระจายความรบัผิดชอบและการตดัสินใจแกปั้ญหาไปสูร่ะดบัล่างหรือ
ผูป้ฏิบตัิเพ่ือใหมี้ศกัยภาพในการเรียนรูภ้ายใตก้ลยุทธ์และแผนงานขององคก์าร(Marquardt & 
Reynolds, 1994, p. 56) และเป็นการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันท่ีจะ
ปฏิบตัิงานตามความสามารถอย่างดีท่ีสุดโดยการส่งเสริมสนับสนุนใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีเป้าหมาย  
(Goals) และวตัถปุระสงค ์(Objectives) ขององคก์ารโดยตนเองขอ้สมมติฐานก็คือผูป้ฏิบตัิงานจะ
ปฏิบตัิงานดีท่ีสุดก็ต่อเม่ืองานนัน้ๆมีความหมายต่อตวัเขาการเพิ่มอ านาจ  (Empowerment) เป็น
วิธีท่ีหวงัวา่จะท าใหผู้ป้ฏิบตังิานเห็นว่างานมีความส าคญัตอ่ตวัตนของเขาการท างานไม่ใชเ่พียงแค่
การไดร้บัคา่ตอบแทนเทา่นัน้ (สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน, 2549, น. 78) 

องคป์ระกอบที ่4 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
Marquardt ได้ให้ความคิดเห็นว่าความรู้ได้กลายเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การ

มากกว่าทรพัยากรดา้นการเงิน เทคโนโลยีหรือทรพัยส์ินอ่ืนๆความรูเ้ป็นทรพัยากรหลกัท่ีใชใ้นการ
ท างานโดยท่ีประเพณีวฒันธรรมเทคโนโลยีการปฏิบัติการระบบต่างๆและขัน้ตอนการท างานของ
องคก์ารลว้นมาจากพืน้ฐานของความรูแ้ละความช านาญทัง้สิน้ 

พนกังานตอ้งการความรูเ้พ่ือพฒันาคณุภาพของผลิตภณัฑแ์ละพฒันาการใหบ้ริการ
แก่ลูกคา้ ความรูท่ี้ทนัสมยัมีผลต่อการเปล่ียนแปลงระบบโครงสรา้งและส่ือสารการแกไ้ขปัญหา
ตา่งๆรวมทัง้ยงัไดส้รุปวา่ความรูเ้ปรียบเสมือนอาหาร (Food) ขององคก์ารแหง่การเรียนรู ้

ความรูไ้ดร้บัการจัดการโดยการใชป้ระโยชนแ์ละประยุกตใ์ชค้วามรูจ้ากการไดร้ับ
ความ รู้ (Acquired) สร้างองค์ความ รู้  (Created) จัด เ ก็บความ รู้  (Storage) และถ่าย โอน
ความรู(้Transferred) (Marquardt, 1996, p. 129) 

องคก์ารจะเรียนรูไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนัน้กระบวนการในระบบ
ย่อยดา้นการเรียนรูต้อ้งด าเนินไปอย่างมีปฏิสมัพนัธก์ันการกระจายขอ้มูลสารสนเทศควรเกิดขึน้
โดยหลายช่องทางและมีกรอบของเวลาแตกตา่งกนัรวมถึงขอ้มลูสารสนเทศภายในองคก์ารควรจะ
ไดร้บัการกลั่นกรองโดยการจดัการความรูน้ัน้ตอ้งการทัง้วิธีท่ีเป็นเชิงรุก (Proactive) และ   เชิงรบั 
(Reactive) 

ขั้นตอนทั้ง 4 ประการในระบบย่อยด้านความรู้เป็นสิ่งส าคัญของการเรียนรู้เชิง
องคก์ารเป็นเรื่องท่ีองคก์ารแหง่การเรียนรูไ้ดพ้ฒันาและใชค้วามรูน้ัน้ 
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การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) 
Marquardt เสนอว่าการแสวงหาความรูน้ัน้ตอ้งมาจากแหล่งต่างๆทัง้ภายนอกและ

ภายในองคก์าร(Marquardt, 1996, p. 130) 
การรวบรวมความรู้จากภายนอก  (External Collection of Knowledge) (Marquardt, 

1996, p. 131) ปัจจบุนัระยะกา้ว (Pace) เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเรว็เพ่ือการเป็นผูน้  าดา้นการตลาด
องคก์ารจึงตอ้งคิดนอกกรอบเพ่ือปรบัปรุงและท าใหเ้กิดความคิดใหม่ๆอย่างสม ่าเสมอเพราะการ
แข่งขันส าหรับบริษัทแห่งการเรียนรู้ (Learning Company) ก็คือองค์การได้ปรับใช้และเกิด
ความกา้วหนา้ดว้ยขอ้มลูสารสนเทศจากสภาพแวดลอ้มภายนอกดว้ยวิธีการตา่งๆเชน่ 

1. ใชม้าตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) จากองคก์ารอ่ืนๆ 
2.จา้งท่ีปรกึษา 
3.อา่นมากทัง้ส่ือสิ่งพิมพอี์-เมลแ์ละบทความ 
4. ตรวจสอบแนวโนม้ทางเศรษฐศาสตรส์งัคมและเทคโนโลยี 
5.รวบรวมขอ้มลูจากลกูคา้คูแ่ขง่และแหลง่อ่ืนๆ 
6. จา้งพนกังานใหม ่
7. รว่มมือกบัองคก์ารอ่ืนๆสรา้งพนัธมิตรธุรกิจและการรว่มทนุ 

การ รวบรวมความ รู้จ ากภายในองค์การ  (Internal Collection of Knowledge) 
(Marquardt, 1996, p. 132) ความสามารถในการเรียนรูจ้ากทกุส่วนตา่งๆภายในองคก์ารเป็นหนึ่ง
ในการเป็นทรพัยากรท่ีช่วยเพิ่มคณุคา่อยา่งมีหลกัการส าหรบัองคก์ารและการไดม้าซึ่งความรูต้า่งๆ
ในองคก์ารท าไดโ้ดย 

1. ใหค้วามรูก้บัพนกังาน 
2. เรียนรูจ้ากประสบการณ ์
3. ด าเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการตา่งๆ 

Marquardt ไดเ้สนอใหค้  านึงถึงสิ่งส าคญั 2 ประการในการแสวงหาความรูก็้คือ 1) ความ
จริง (Fact) สิ่งท่ีเกิดขึน้กับสิ่งท่ีถูกรวบรวมไวไ้ม่ไดมี้ความสอดคลอ้งเป็นหนึ่งเดียวกันเสมอขอ้มลู
สารสนเทศท่ีไดร้บัมาจากทัง้ภายในและภายนอกตอ้งไดร้บัการกลั่นกรองก่อนและ 2) การไดม้าซึ่ง
ความรูอ้าจไดม้าโดยไม่ไดต้ัง้ใจแต่องคก์ารแห่งการเรียนรูต้อ้งแสวงหาความรูด้ว้ยความตัง้ใจให้
มากขึน้กวา่เดมิ 

การสร้างองคค์วามรู้ (Knowledge creation) (Marquardt, 1996, p. 133) ขณะท่ีการ
แสวงหาความรู้เป็นการปรับใช้ (Adaptive) ความรู้โดยทั่ วไปการสร้างความรู้ (Knowledge 
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Creation) เป็นสิ่งท่ีสรา้งขึน้ (Generative) การสรา้งความรูใ้หม่เก่ียวขอ้งกับแรงผลกัการสัมผัสรู ้
การหยั่งรูท่ี้เกิดขึน้เองในแตล่ะบุคคลการสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ควรอยู่ในหน่วยงานซึ่งหมายถึงทุก
คนสามารถเป็นผูส้รา้งองคค์วามรูไ้ดซ้ึ่ง Marquardt ไดเ้สนอรูปแบบต่างๆในการสรา้งองคค์วามรู้
ไดแ้ก่ 

1. ความรูท่ี้คนหนึ่งใหค้วามรูท่ี้ตนรูน้ัน้กบัผูอ่ื้นเชน่การท างานดว้ยกนัอยา่งใกลช้ิด 
2. ความรูท่ี้ไดจ้ากการรวม (Combining) และการสงัเคราะหค์วามรูท่ี้มีอยู่ซึ่งรูปแบบ

นี ้อาจจ ากดัอยูท่ี่การมุง่เนน้ในเฉพาะสิ่งท่ีมีแลว้ 
3. ความรูท่ี้เป็นการน าความรูท่ี้องคก์ารมีอยู่ผนวกกบัความรูข้องแตล่ะบุคคลใหเ้กิด

เป็น ความรูใ้หมแ่ละแบง่ปันไปทั่วทัง้องคก์าร 
4. ความรูท่ี้เกิดขึน้เป็นการภายในโดยท่ีสมาชิกขององคก์ารคน้พบแนวทางไดเ้องโดย 

ปรยิายซึ่งมีกิจกรรมมากมายท่ีองคก์ารสามารถท าไดเ้พ่ือสรา้งความรู ้
5.การเรียนรูโ้ดยการปฏิบตั ิ(Action Learning) 
6. การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ (Systematic Problem Solving) 
7.การทดลอง (Experimentation) ตา่งกบัการเรียนรูโ้ดยการปฏิบตัิและการแกปั้ญหา

อยา่งเป็นระบบโดยมีโอกาสและการขยายผลเป็นแรงจงูใจเรียนรูจ้ากประสบการณท่ี์ผา่นมา 
การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน ์(Knowledge Transfer and Utilization) 

การถ่ายโอนและการใชป้ระโยชนจ์ากการเรียนรูมี้ความจ าเป็นส าหรบัองคก์ารแห่ง
การเรียนรูค้วามรูค้วรมีการขยายอย่างรวดเร็วทั่วทัง้องคก์ารการถ่ายโอนและการใช้ประโยชนจ์าก
ความรูเ้ป็นเรื่องเก่ียวกบักลไก (Mechanical)  อิเล็กทรอนิกสแ์ละการเคล่ือนท่ีของสารสนเทศและ
ความรูร้ะหวา่งคนหนึ่งไปยงัอีกคนหนึ่งเป็นไดท้ัง้โดยตัง้ใจและไมต่ัง้ใจการถ่ายโอนความรูโ้ดยตัง้ใจ
มีวิถีทางตา่งๆเชน่ 

1.การส่ือสารกนัดว้ยการเขียน (บนัทกึรายงานจดหมายขา่วประกาศ) 
2.การฝึกอบรม (ท่ีปรกึษาภายในหลกัสตูรท่ีเป็นทางการการฝึกอบรมในงาน) 
3. การประชมุภายใน 
4.การสรุปขา่วสาร 
5. ส่ือภายในองคก์าร (วิดีโอสิ่งพิมพเ์ครื่องเสียง) 
6.การเย่ียมชมงานตา่งๆ (ท่ีจดัใหเ้ป็นเฉพาะกลุม่ตามความจ าเป็น) 
7. การหมนุเวียน / เปล่ียนงาน 
8.ระบบพ่ีเลีย้ง (Mentoring) 
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การถ่ายโอนความรูโ้ดยไม่ตัง้ใจมีหลายวิถีทางท่ีความรูถู้กถ่ายโอนไปโดยไม่ได้ตัง้ใจ
หรือไม่เอาใจใส่อาจเป็นไปโดยการเรียนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการท่ีเกิดขึน้ตามหนา้ท่ีท่ีท าทุกวนัโดย
ไมไ่ดมี้แบบแผนเชน่ 

1. การหมนุเวียนงาน 
2. ประสบการณเ์ลา่จากรุน่สูรุ่น่ 
3.คณะท างาน (Task Force) 
4.เครือขา่ยท่ีไมเ่ป็นทางการ 

การจัดการความรู้ (Knowledge management) 
Marquardt เสนอความเห็นว่าองคก์ารตอ้งจัดการความรู้ท่ีมีอยู่ในองคก์ารโดยเริ่ม

ตัง้แต่กระบวนการจัดหาความรู้โดยให้มีลักษณะของการรวมกันจากแหล่งความภายในและ
ภายนอกแลว้น ามาปรบัใหเ้กิดการสรา้งสรรคใ์ห้องคก์ารสามารถน ามาใชไ้ดเ้ม่ือไดค้วามรูต้าม
ความตอ้งการแลว้ตอ้งมีการเก็บรวบรวมขอ้มลูอย่างเป็นระบบแลว้จึงน ามาถ่ายทอดและน าไปใช้
ใหเ้กิดประโยชนก์บัองคก์ารตอ่ไป (ปัญญาอศัวกลุประดษิฐ์, 2554, 36) 

กลยุทธ ์14ประการส าหรับการจัดการความรู้ (พณิสวันปัญญามาก, 2553, p. 64) 
1.สร้างความคาดหวังว่าทุกคนตอบสนองต่อการเก็บสะสมและถ่ายโอนความรู้

พนกังานควรกลายมาเป็นผูท่ี้ตระหนกัในเรื่องของความรูท่ี้จะเป็นประโยชนต์่อองคก์ารดงันั้นจึง
ตอ้งสามารถโยงเรื่องเหล่านีเ้ขา้ดว้ยกนัความรู้อาจจะบรรจอุยู่ในช่องทางท่ีไม่เป็นทางการเช่นการ
ประชมุหรืออินเตอรเ์น็ตหรือหนงัสือพิมพแ์ละนิตยสารเชน่เดียวกบัช่องทางท่ีไมเ่ป็นทางการเช่นการ
รวมกลุ่มทางสงัคมพิพิธภัณฑแ์ละภาพยนตรเ์ป็นตน้ในบางบริษัทส่งเสริมและใหร้างวลัการวิจัย
ของพนกังานท่ีตระหนกัว่าการวิเคราะห์เชิงลึกสามารถส่งอิทธิพลต่อพลงัของการเรียนรูไ้ดอ้ย่างมี
นยัส าคญั 

2. การเปล่ียนแปลงองคค์วามรูจ้ากภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกับองคก์ารอย่างเป็นระบบ
เป็นการมองหาทรัพยากรจากภายนอกท่ีจะเป็นข้อมูลข่าวสารให้กับองคก์ารไดซ้ึ่งอาจรวมถึง
การศึกษาภารกิจหรือเปรียบเทียบภาระต่างๆกับองคก์ารอ่ืนการเปรียบเทียบมาตรฐานของการ
ปฏิบตัท่ีิดีท่ีสดุอีกทัง้การเขา้รว่มประชมุสมัมนา 

3.การจัดการการเรียนรูเ้พ่ือน าความรูม้าแบ่งปันภายในองคก์ารองคก์ารแห่งการ
เรียนรูไ้ดพ้ฒันากลวิธีตา่งๆเพ่ือส่งเสริมการแข่งขนัการเรียนรูภ้ายในรวมทัง้ภายนอกองคก์ารดงัมี
กลยทุธท่ี์น ามาพิจารณาไดด้งันี ้
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4. การทบทวนกลยทุธต์า่งๆดว้ยการตรวจสอบความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ในการแข่งขันและเก็บข้อมูลและเก็บข้อมูลของผลิตภัณฑ์ของบริษัทเทคโนโลยีและต าแหน่ง
ทางการตลาด 

5. ตรวจสอบระบบต่างๆดว้ยการทบทวนดา้นสุขภาพขององคก์ารกระบวนการขา้ม
สายงานและระบบการสง่มอบเป็นตน้ 

6. รายงานการเปรียบเทียบมาตรฐานภายในท่ีซึ่งจ  าแนกและเปรียบเทียบระดบัชัน้
ของกิจกรรมท่ีดีท่ีสดุภายในองคก์าร 

7. การจดัสมัมนาหรือใหมี้เวทีท่ีซึ่งน าลูกคา้คูค้า้ผูเ้ช่ียวชาญภายนอกหรือกลุ่มต่างๆ
ภายในองคก์ารมาเพ่ือแลกเปล่ียนแบง่ปันความคิดและเรียนรูจ้ากผูอ่ื้นดงักลา่ว 

8.พฒันาแนวทางตา่งๆของความคิดและการเรียนรูท่ี้สรา้งสรรคจ์ินตนาการนัน้ส าคญั
ยิ่งไปกว่าสารสนเทศดงันัน้การท าให้เกิดความรูแ้ละความคิดใหม่อยู่ในทกุอณูของการปรบัปรุงใน
เรื่องส่ือตา่งๆซึ่งสามารถพิจารณาไดจ้ากกิจกรรมตา่งๆอาทิเป็นการไตร่ตรองในการทดลองขนาด
เล็กๆและให้ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือเพิ่มกระบวนการเรียนรูแ้ละความส าเร็จในการปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ืองใหร้างวลักับความพยายามท่ีมีจินตนาการและกลา้เส่ียง (Risky) น าไปสู่การประชุมเชิง
ปฏิบตัิการในการสรา้งสรรคแ์ละใชส้มองซีกขวาส่งเสริมความคิดท่ีหลากหลายใหร้วมเป็นหนึ่ง
เดียวท่ีดี 

9.ส่งเสริมและให้รางวัลกับนวัตกรรมและการประดิษฐ์คิดค้นเพ่ือท่ีจะอยู่รอดใน
ตลาดโลกองคก์ารตอ้งสรา้งสรรคว์ิถีทางใหม่ๆอยา่งต่อเน่ืองของการน าเสนอผลิตภณัฑแ์ละบริการ
องคก์ารแหง่การเรียนรูเ้นน้หนกัในเรื่องของการเรียนรูเ้ชิงมุง่สรา้ง (Generative Learning) เพ่ือการ
เรียนรูเ้ชิงองคก์ารและความส าเร็จอีกทัง้ส่งเสริมใหมี้การทดลองและการสะท้อนกลับของการ
เรียนรู ้

10.ฝึกพนักงานในดา้นการเก็บและการสืบคน้ความรูส้มาชิกขององคก์ารแห่งการ
เรียนรูไ้ดร้บัข่าวสารท่ีจ าเป็นระบบคณุค่าและหน่วยความจ าทรพัยากรตา่งๆส าหรบัการเก็บรกัษา
ความรูโ้ดยองคก์ารสมาชิกในองคก์ารเรียนรูว้่าจะติดต่อกับศนูยก์ลางความรูไ้ดอ้ย่างไรรวมทัง้จะ
เขา้ถึงขอ้มลูท่ีจ  าเป็นจากทั่วโลกไดอ้ยา่งไร 

11.ส่งเสริมแบบแผนผสมผสานและการหมุนเวียนงานไปสู่การถ่ายโอนความรูข้า้ม
พรมแดนไดอ้ย่างสงูสดุแนวทางท่ีมีประสิทธิผลในการถ่ายโอนความรูใ้นองคก์ารก็คือการโอนถ่าย
ความรูไ้ปสู่บุคคลหรือทีมไม่ว่าจะเป็นความดา้นเทคนิคดา้นระหว่างบุคคลหรือการจดัการความรู้
ประโยชนอ่ื์นๆของทีมแบบผสมผสานและการหมนุเวียนงานเป็นความสดใหม่ (Freshness) ของ
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วิธีการและการรบัรูข้องสมาชิกใหมไ่ปสู่สถานการณด์า้นตา่งๆดงักล่าวเพ่ือเป็นมมุมองใหมเ่ก่ียวกบั
การจดัการปัญหาไดดี้ท่ีสดุ 

12.พฒันาพืน้ฐานความรูข้องคณุคา่และความจ าเป็นในการเรียนรูข้ององคก์ารสิ่งท่ี
ตอ้งค านึงก็คือปริมาณของขอ้มูลท่ีมากเกินไปดงันัน้องคก์ารตอ้งก าหนดว่าขอ้มูลใดใชไ้ดร้วมทัง้
ตอ้งตดัสินใจในคณุค่าและลงรหสัขอ้มลูอยู่บนพืน้ฐานของความจ าเป็นในการเรียนรูเ้ช่นเดียวกับ
การปฏิบตัิการขององคก์ารในดา้นคลงัเก็บความรูค้วรง่ายต่อการเขา้ไปใชไ้ดโ้ดยขา้มสายงานควร
จดัโครงสรา้งและจดัระบบเพ่ือใหผู้ใ้ช้ (Users) สามารถคน้หาขอ้มลูข่าวสารท่ีสัน้กระชบัในเวลาท่ี
รวดเรว็และทา้ยท่ีสดุคลงัความรูน้ัน้ควรจะทนัสมยัและตอ้งมีความถกูตอ้งและเท่ียงตรง 

13.สรา้งกลไกต่างๆเพ่ือการรวบรวมและเก็บสะสมการเรียนรูค้ณุค่าของการเรียนรู้
ตา่งไดม้าจากทัง้ความส าเรจ็และความลม้เหลวและยงัเก่ียวขอ้งกบัทัง้บคุคลและกลุม่ 

14.การถ่ายโอนการเรียนรูไ้ปสู่งานสามารถท าไดโ้ดยรอบคอบจากการรวมขัน้ตอนท่ี
เฉพาะเจาะจงจากผูบ้ริหาร (Manager) ผูมี้สว่นรว่ม (Participant) และผูฝึ้กอบรม (Trainer) ท าใน
เวลาก่อน-ระหว่าง-หลงัของหลกัสูตรอาทิก่อนการมีหลกัสตูรเพ่ือทราบว่าทกัษะและเครื่องมือใดท่ี
จะใชใ้นการฝึกปฏิบตัแิละผูฝึ้กอบรมจะมีการปฏิบตัใินชว่งเวลาดงักลา่ว 

หากสามารถดึงน าหลักการจัดการความรูม้าประยุกตใ์ช้จะท าให้น าไปใช้ในทุก
องคก์ารไดไ้มจ่  ากดัเพียงการน าไปใชป้ระโยชนใ์นองคก์ารธุรกิจเทา่นัน้นอกจากนีก้ารจดัการความรู้
ยงัมีวามสมัพนัธก์บัองคก์ารแหง่การเรียนรู ้(Learning Organization) ท่ีเนน้เรื่องคนเป็นหลกัโดยมี
ผูรู้ ้3 ท่าน คือSenge, Marquardt และ Gavin ไดก้ล่าวไวเ้ป็นแนวคิดรว่มกนัว่า การจดัการความรู้
เกิดจากการเรียนรูก้ารปฏิบตังิานจรงิและน าขอ้มลู (data) ท่ีไดม้าใชป้ระโยชนโ์ดยการประมวลเป็น
สารสนเทศ (Information) ท่ีมีสาระส าคญัและประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีมาเป็นเคร่ืองมือจดัการความรู  ้
(Knowledge) ตามความตอ้งการและประสบการณก์ารตีความของผูใ้ชง้านและสามารถน ามา
ปฏิบตัเิพ่ือใชง้านไดจ้รงิ 

การจดัการความรูมี้ทัง้ในองคก์ารและระหว่างองคก์ารไม่ว่าจะเป็นในภาครฐัเอกชน
ชุมชนโดยในระดับมหาวิทยาลัยซึ่งไดมี้การจัดการความรู้อยู่ในระดับหนึ่งแล้วเช่นในรูปของ
หอ้งสมุดวิทยานิพนธ์และเว็บไซดแ์ต่ยงัไม่ถึงขัน้ท่ีสามารถท าใหเ้กิดการถ่ายทอดความรูแ้ละน า
ความรูไ้ปใชใ้หเ้กิดประโยชนไ์ดอ้ย่างเป็นรูปธรรมวิธีการหนึ่งท่ีท าใหเ้กิดการถ่ายทอดความรูท้ัง้
ความรูท่ี้มีอยู่ในตวัแต่ละบุคคลและความรูท่ี้เปิดเผยไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมสามารถกระท าไดโ้ดย
ผ่านองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และการจัดการความรู้ในระดับท่ีสูงขึน้
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กว่าเดิมซึ่งอาจารยไ์พบลูยไ์ดก้ล่าวสรุปองคป์ระกอบของการจดัการความรูไ้วว้่าการจดัการความรู้
เป็นขัน้ตอนซึ่งประกอบดว้ย (ไพบลูยว์ฒันศริธิรรม, 2555) 

องคป์ระกอบที ่5 การประยุกตใ์ช้เทคโนโลย ี(Technology Application) 
Brain Quinn ผู้แต่ ง  The Intelligent Organization ได้กล่ าวว่ า เทคโน โล ยี เ ป็น

องคป์ระกอบส าคญัส าหรบัการจดัการความรูข้ององคก์ารการใชแ้ละความเขา้ใจเทคโนโลยีนัน้เป็น
ทั้งศาสตรแ์ละศิลปะของการเรียนรู้การค้นพบการส่ือสารข้อมูลสารสนเทศและคอมพิวเตอร์
(Marquardt, 1996, p. 157) 

ความหมายของเทคโนโลย ี
เม่ือลองพิจารณาค านิยามทั้งสองคือพจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถานพ.ศ. 2525 

กับพจนานุกรม Webster ฉบบั riverside university dictionary ค.ศ.1994 จะเห็นว่าค านิยามใน
พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถานนัน้คอ่นขา้งแคบกว่าความหมายท่ียอมกนัทั่วไปในเวลานีแ้ละ
ถา้หากนิยามทัง้สองมาจ าแนกออกไปเป็นขอ้ๆก็จะได้รายละเอียดเพิ่มขึน้ว่าเทคโนโลยีหมายถึง1)
องคค์วามรูด้า้นวิทยาศาสตรป์ระยกุต ์ 2)การประยุกตว์ิทยาศาสตร์3) วัสดุเครื่องยนต์กลไก
เครื่องมือ4)วิธีด  าเนินงานท่ีเก่ียวกับวิทยาศาสตรป์ระยุกต์และ 5)ศิลปะและทกัษะในการจ าแนก
และรวบรวมวสัด(ุครรชิตมลยัวงศ,์ 2540: 76) 

จากการศึกษาของ Marquardt (2002, p 30) ไดเ้สนอ ระบบย่อยดา้นเทคโนโลยีจะ
ประกอบดว้ย เครื่องข่ายเทคโนโลยีและเครื่องมือต่าง  ๆ ท่ีช่วยส่งเสริมให้คนในองคก์ารเข้าถึง
ความรูแ้ละมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศและการเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน โดยจะรวมไปถึงตวั
ระบบกระบวนการทางเทคโนโลยี ตลอดจนโครงสรา้งของการรวมตวัท่ีท าใหเ้กิดทักษะในการ
ประสานงาน การประสาทความรู ้และทกัษะเก่ียวกบัความรูด้า้นอ่ืน ๆ 

ระบบย่อยนีย้ังครอบคลุมถึงการใชอุ้ปกรณอิ์เลิกทรอนิกส์ และและวิธีการเรียนรูท่ี้
ก้าวหน้า  อาทิ เช่น  การใช้ตัวแบบจ าลอง  (Simulation) การประชุมทางไกล  (Computer 
Conferencing) ตลอดจนการแลกเปล่ียนและลงความเห็นร่วมกัน  เครื่องมือต่าง ๆ เหล่านีอ้าจ
กล่าวไดว้่าเป็น “ทางด่วนความรู้” (Knowledge Freeways) ซึ่งเป็นโครงสรา้งพืน้ฐานท่ีจ าเป็น
ส าหรบัการจดัการความรู ้

องคป์ระกอบส าคัญ 2 อย่างของระบบย่อยดา้นเทคโนโลยี ประกอบดว้ย เทคโนโลยี
ส าหรบัการจดัการความรูแ้ละเทคโนโลยีส าหรบัเพิ่มพนูการเรียนรู ้

1)  เทคโนโลยีส าหรับจัดการความรู้  (Technology for Managing Knowledge) 
หมายถึง เทคโนโลยีในการรวมขัน้ตอนตัง้แต่การก าหนดรหสั จดัเก็บและถ่ายโอนขอ้มูลไปทั่วทัง้
องคก์าร และทั่วโลก 
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2) เทคโนโลยีส าหรบัเพิ่มพูนการเรียนรู้ (Technology for Enhancing Knowledge) 
จะเก่ียวขอ้งกบัการน าโสตทศันปูกรณม์าใชป้ระโยชนใ์นการถ่ายทอด และพฒันาความรูแ้ละทกัษะ
ของคนในองคก์รใหดี้ยิ่งขึน้ 

เทคโนโลยสีารสนเทศ(Information Technology) 
Marquardt เสนอว่าเทคโนโลยีเป็นการกระจายอ านาจและการควบคุมการผลิต

สินคา้การติดตอ่งานและการบริการจดัการเพ่ือสรา้งความส าเร็จไดดี้ขึน้และเรว็ขึน้เทคโนโลยีท าให้
เกิดกฎใหม่ๆ ในการบรหิารการเปล่ียนแปลงการพฒันาและการเรียนรู ้

1.ขอ้มลูสารสนเทศสามารถเกิดขึน้ไดใ้นเวลาเดียวกนัในหลายสถานท่ีท่ีตอ้งการ 
2. ผูร้อบรูด้า้นทั่วไปสามารถท างานแบบผูเ้ช่ียวชาญไดเ้พิ่มขึน้ 
3. องคก์ารสามารถเก็บเก่ียวประโยชน์ไดท้ัง้จากการรวมและกระจายอ านาจ

พรอ้มกนั 
4. การตดัสินใจเป็นสว่นหนึ่งในงานของทกุๆคน 
5. ในงานจดัการดา้นบคุคลสามารถรบัและสง่ขอ้มลูถึงกนัไดท้กุท่ี 
6. แผนงานสามารถแกไ้ขไดใ้นทนัที 

ความหมายของเทคโนโลยสีารสนเทศ 
เทคโนโลยีสารสนเทศคือเทคโนโลยีทัง้คอมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยีในการส่ือสาร

โทรคมนาคมหรือ Computer and Communications ท่ีนิยมเรียกว่าย่อๆ C & C อย่างไรก็ตามมี
แนวโนม้ท่ีจะนบัเทคโนโลยีอ่ืนๆท่ีเป็นองคป์ระกอบของ C & C และท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาเป็นเทคโนโลยี
สารสนเทศดว้ยเชน่เทคโนโลยีการศกึษา(ครรชิตมลยัวงศ,์ 2550, น. 77) 

Robson ได้ให้ค  านิยามเทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology) ว่า
รวมถึงฮารด์แวรแ์ละซอฟตแ์วรเ์ช่นการประมวลผลขอ้มูลเทคโนโลยีการส่ือสารระบบส านักงาน
อตัโนมตัิและระบบการผลิตอตัโนมตัิท่ีในปัจจบุนัไดมี้การน าเอาเทคโนโลยีเหลา่นีม้าใชร้ว่มกันเพ่ือ
เป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาจดัเก็บสง่ผา่นหรือน าเสนอขอ้มลู(ธงชยัวงศช์ยัสวุรรณ, 2556, น. 22) 

ส าหรบัในประเทศไทยระเบียบส านายกรฐัมนตรีว่าดว้ยการส่งเสริมการพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศพ.ศ. 2535 ไดใ้หน้ิยามของค าว่าเทคโนโลยีสารสนเทศว่าหมายถึงความรูใ้น
การด าเนินงานท่ีพึ่งพาเทคโนโลยีทางดา้นคอมพิวเตอรซ์อฟตแ์วรค์อมพิวเตอรฮ์ารด์แวร์การ
ติดตอ่ส่ือสารการรวบรวมและการน าขอ้มลูมาใชอ้ย่างทนัการเพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพทัง้ทางดา้น
การผลิตการบริการการบริหารและการด าเนินงาน รวมทัง้เพ่ือการศกึษาและการเรียนรูซ้ึ่งจะสง่ผล
ตอ่ความไดเ้ปรียบทางดา้นเศรษฐกิจการคา้การพฒันาคณุภาพชีวิตและคณุภาพของคนในสงัคม
(ธงชยัวงศช์ยัสวุรรณ, 2556, น. 22) 
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เทคโนโลยสีารสนเทศกับการไหลเวียนขององคค์วามรู้ 
กลไกในการถ่ายโอนความรูท้ั่วทัง้องคก์ารประการแรกคือเทคโนโลยีสารสนเทศเพิ่ม

ความสามารถในการประสานงานระหว่างสมาชิกกบัผูอ่ื้นไดม้ากขึน้เน่ืองจากความไม่ชดัเจนของ
พรมแดนและความสมัพนัธแ์บบล าดบัชัน้ลดลงประการท่ีสองเทคโนโลยีสารสนเทศท าใหก้ารระ
สานงานของสมาชิกกับผู้อ่ืนง่ายขึน้และทันเวลาด้วยส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (Video Conference) 
ประการท่ีสามลดการบริหารแบบล าดับชั้นและเพิ่มพิ่มศักยภาพให้กับขนาดของการควบคุม 
(Span of Control) การเพิ่มอ านาจใหก้บัสารสนเทศเพ่ือคนท่ีท างานแนวหนา้ (Frontline) เพ่ือใหมี้
อ านาจในการตดัสินใจมากขึน้สดุทา้ยเป็นการใหค้วามยึดหยุ่นโดยใชส้ถานีงาน (Work Stations) 
ฐานขอ้มลูท่ีสมัพนัธก์นัและคลงัความรู ้

เทคโนโลยีสารสนเทศนั้นเป็นเครื่องมือส าหรับปรับปรุงการติดต่อส่ือสารและการ
ไหลเวียนของความรูแ้ละการเรียนรูร้ะบบการส่ือสารท่ีใชค้อมพิวเตอรเ์ป็นส่ือกลางใชป้ระโยชนด์า้น
การเก็บรวบรวมขอ้มลูการประมวลผลและสามารถเขา้ถึงความรูไ้ดจ้ากระบบสารสนเทศเพ่ือใชใ้น
การส่ือสารกบัทัง้ภายในภายนอกองคก์ารมีฐานขอ้มลูท่ีเขา้ถึงไดอ้ยา่งรวดเรว็และง่ายโดยพนกังาน
ทัง้หมด (พิณสวนัปัญญามาก, 2553, น. 72) 

เทคโนโลยพีืน้ฐานของการเรียนรู้ (Technology – Based Learning) 
องค์การแห่งการเรียนรู้ในปี  2010 จะใช้ประโยชน์ของเทคโนโลยีซึ่ งรวมถึง

คอมพิวเตอรม์ัลติมีเดียระบบวิดีโอท่ีมีการโตต้อบและการเรียนรูท้างไกลจัดหาโสตทัศนุปกรรท่ี์
ตดิตอ่ไดท้ัง้ทางเดียวและสองทางระหวา่งผูใ้หก้ารศกึษาและผูเ้รียนรูส้ภาพแวดลอ้มขององคก์ารจะ
เป็นแบบ 

1. Modular ดว้ยโปรแกรมตา่งๆส าหรบัทกัษะใดทกัษะหนึ่ง 
2. Multisensory กระตุน้การมองเห็นเสียงและสมัผสัในหลายทาง 
3. Portable เคล่ือนยา้ยจากท่ีหนึ่งสูท่ี่หนึ่งสามารถท าไดโ้ดยง่าย 
4. Transferable เคล่ือนยา้ยไดโ้ดยไมต่ดิขอ้จ ากดัดา้นภาษาและวฒันธรรม 
5. Interruptible เปิด-ปิดไดง้่าย 

พืน้ฐานเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูด้งักล่าวนัน้จะอยู่ในการควบคมุของพนกังานดว้ย
การลงมือปฏิบตัิการและควบคมุอตัโนมตัิ (Automatic) ท่ีใชร้ะบบเอกสารแบบออนไลนพ์นกังาน
จะเรียนโดยเทคโนโลยีหรือหนงัสือคู่มือการท างานโดยชีน้  าตนเองในการเรียนรูม้ากขึน้กว่าจาก
ศูนยก์ลางท่ีท าการพัฒนาทรพัยากรมนุษยพ์นักงานมีอิสระท่ีจะเริ่มประเภทของการเรียนรูจ้าก
ความผิดหลาดท่ีเก่ียวข้องกับการปรับปรุงความส าเร็จในงานการใช้การส่ือสารโทรคมนาคม  
(Telecommunication) การประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรมจะมีมากขึน้อย่างแน่นอนเครือข่าย
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คอมพิวเตอรอ์  านวยความสะดวกในการส่ือสารไดอ้ย่างรวดเรว็รอบโลกและองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ระดบัโลกใชเ้ครือขา่ยอิเล็กทรอนิกสอ์ย่างกวา้งขวางการฝึกอบรมรวดเรว็ขึน้นา่สนใจมากขึน้และจงู
ใจมากขึน้เน่ืองจากเป็นค าแนะน าตามความตอ้งการสารสนเทศท่ีมาจากผูใ้ชเ้อง (User) 

ฐานเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนในชัน้เรียน (Classroom) จะมุ่งสู่ขอบเขตท่ีสามารถเพิ่ม
คณุคา่เช่นทกัษะระหว่างบุคคลทกัษะการคิดเชิงวิจารณแ์ละการเรียนรูแ้บบมุ่งสรา้ง  (Generative 
Learning) ท่ีซึ่งสมาชิกตอ้งการมาเขา้รว่มในการแกไ้ขปัญหาตา่งๆฐานเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูท่ี้
เหมาะสมการเลือกใชส่ื้อซึ่งมีความส าคญัขณะท่ีเทคโนโลยีท่ีมีการโตต้อบอาจจะมีประสิทธิผลใน
การฝึกอบรมด้านพฤติกรรมและสุดท้ายความก้าวหน้าของฐานเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูซ้ึ่ง
ประหยดัตน้ทนุอีกดว้ย(Marquardt, 1996, p. 163) 

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Performance 
Support Systems : EPSS) 

EPSS ถกูขนานนามว่าเป็นเครื่องมือในการเรียนรูข้องศตวรรษท่ี 21 ระบบสนบัสนุน
การปฏิบตัิงานเป็นไดท้ัง้อิเล็กทรอนิกสแ์ละไม่ใช่อิเล็กทรอนิกส์ (Manual) ซึ่งทัง้ 2 ระบบสนบัสนนุ
พนกังานในการเรียนรูแ้ละปรบัปรุงการปฏิบตัิงานในพืน้ท่ี (Site) คือระบบท่ีใชก้ระดาษตวัอักษร
และเครื่องมือต่างๆ EPSS ใชค้อมพิวเตอรใ์นการไดม้าซึ่งความรูก้ารเก็บรกัษาและการกระจาย
ความรูไ้ปทั่วทั้งองคก์ารช่วยเหลือพนักงานเขา้ถึงการปฏิบัติงานในระดับสูงอย่างเร็วดว้ยการ
สนบัสนุนบุคลากร เป้าหมายของ EPSS ตามท่ีผูรู้ ้(Guru)ดา้น EPSS ช่ือว่า Gloriagery กล่าวว่า
เป็น “การจดัหาสิ่งใดก็ตามท่ีจ าเป็นตอ่การสรา้งการผสานและการเรียนรูณ้  จดุท่ีตอ้งการ” (พิณส
วนัปัญญามาก, 2553, น. 75) 

ลักษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ (System Learning Organization) 
Marquardt (2002, p. 31) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรูท่ี้เป็นระบบ จะทรงผลตอ่

ความส าเร็จขององคก์าร เม่ือเป็นเช่นนัน้แลว้ อะไรจะเป็นลกัษณะและมิติขององคก์ารเหลา่นัน้กนั
บา้งอยา่งไร การเรียนรูจ้ะบรรลผุลส าเร็จไดเ้กิดจากระบบขององคก์ารโดยรวม สมาชิกขององคก์าร
ให้ความส าคัญของการเรียนรู้อย่างเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อเน่ืองทั้งองค์การ  ท าให้เกิด
ความส าเร็จ ณ ปัจจุบนั และอนาคต การเรียนรูเ้ป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ท่ีถูกประสานและ
ด าเนินการควบคูไ่ปกบัการท างาน ผูค้นในองคก์ารจะมุง่ความสนใจไปท่ีการคิดสรา้งสรรคแ์ละการ
เรียนรูแ้บบสรา้งเสริม สมรรถนะหลกั ท่ีไดร้บัการพฒันามาเป็นอย่างดี จะท าหนา้ท่ีเป็นจุดก าเนิด
ของผลิตภัณฑแ์ละบริการใหม่ๆ โดยมีการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นพืน้ฐานและ
องคก์ารประเภทนีจ้ะมีความสามารถในการปรบัตวั สรา้งตวัเองใหม่และกระตุน้ตนเอง ใหต้อบรบั
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
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โดยมีสภาพแวดล้อมเป็นตัวส่งเสริม เร่งเร้าการเรียนรู้ของบุคคลและของกลุ่ม
บคุลากรจะสรา้งเครือข่ายการเรียนรูแ้บบใหม่ขึน้ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร ซึ่งบคุลากรพรอ้ม
รบัการเปล่ียนแปลง ความลม้เหลวจะถูกน ามาใชเ้ป็นโอกาสในการเรียนรู ้เพ่ือปรบัปรุงคณุภาพ
อย่างตอ่เน่ืองกลายเป็นแรงกระตุน้ของพนกังานทุกคน สมาชิกในองคก์รสามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีส่
ผลตอ่ความส าเรจ็ขององคก์ารไดโ้ดยง่าย 

 
งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ตติยา  ม่วงมิ่งสขุ (2550) ไดศ้กึษาเรื่องการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการในโรงเรียนกองทพัเรือ การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค  ์1) เพ่ือศกึษา
ระดบัของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการใน
โรงเรียนสงักดักองทพัเรือ รวมทัง้เพ่ือหาความสมัพนัธร์ะหว่างการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการในโรงเรียนสงักัดกองทพัเรือ และศกึษาตวัแปรวิจยั
ในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท่ีสามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการในโรงเรียนสงักัดกองทพัเรือ ประชากรและกลุ่มกลุ่มตวัอย่าง คือขา้ราชการในโรงเรียน
สงักดักองทพัเรือ ผลการศกึษาพบว่า 1. ขา้ราชการในโรงเรียนสงักดักองทพัเรือ มีการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดบัมาก 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการในโรงเรียนสงักัด
กองทพัเรืออยู่ในระดบัมาก 3. การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของขา้ราชการในโรงเรียนสงักัดกองทพัเรือ มีความสมัพนัธก์นั 4. การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
อนัไดแ้ก่ ดา้นความคดิเชิงระบบ ดา้นแบบแผนความคิดอ่าน ดา้นการมีวิสยัทศัรว่ม และดา้นความ
รอบรูแ้ห่งตน สามารถพยากรณแ์ละส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการใน
โรงเรียนสงักดักองทพัเรือ ไดร้อ้ยละ 67.9 

ทศพร เวชศิริ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู ้ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และ
ประสิทธิผล ในการท างานแบบกลุ่ม: กรณีศึกษาพนักงานบริษัท ไทยเมอรร์ี่ จ ากัด การวิจัยครัง้นีมี้
วตัถปุระสงคเ์พ่ือ 1) ศกึษาระดบัการรบัรูค้วามเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละระดบัประสิทธิผลใน
การท างานแบบกลุ่ม 2) ศึกษาเปรียบเทียบการรบัรูค้วามเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูจ้  าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบคุคล 3) ศกึษาเปรียบเทียบประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บคุคล 4) ศกึษาความสมัพันธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลใน
การท างานแบบกลุ่ม 5) เพ่ือสรา้งสมการพยากรณป์ระสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่ม  ประชาการ
และกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานบริษัท ไทยเมอรร์ี่ จ ากัด ผลการวิจยัพบว่า 1) พนกังานส่วนใหญ่มี
การรบัรูค้วามเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูใ้นระดบัสูงและมีประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มใน
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ระดบัสงู 2) พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลคือเพศอายรุะดบัการศกึษาและรายไดแ้ตกตา่งกนัมีการ
รับรู ้ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  .005-.000 3) 
พนกังานท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลคือสถานภาพสมรสอายรุะดบัการศกึษา อายงุาน และรายไดแ้ตกตา่ง
กันมีประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตท่ี  .05 4) การรบัรู ้
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูข้องพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลในการ
ท างานแบบกลุม่อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .000 (r = .765) 5) องคป์ระกอบของการรบัรูค้วามเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มได้ร ้อยละ 90.2 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .000 

มาลยัวลัย ์ บญุแพทย ์(2552)ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารแห่ง
การเรียนรูก้ับประสิทธิผลขององคก์าร:กรณีศึกษาพนกังานสายส านกังานบริษัทซีพีออลล์ จ ากัด  
(มหาชน)  การศกึษาครัง้นีมี้วตัถปุระสงค  ์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นองคก์ารแห่ง
การเรียนรูก้ับประสิทธิผลขององคก์าร:กรณีศึกษาพนกังานสายส านกังานบริษัทซีพีออลล์ จ ากัด  
(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า  ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกับการรบัรูด้า้นปัจจัยองคก์ารแห่งการ
เรียนรูท้ัง้ 5 ปัจจยั โดยภาพรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคา่เฉล่ียไดแ้ก่ 1) ดา้นการ
จัดการความรู  ้(แสวงหาความรู้ การสรา้งองคค์วามรู  ้การจัดเก็บความรู้ การถ่ายโอนและน าไป
ประยุกตใ์ช)้  2) พลวตัรการเรียนรู ้(ระดบักลุ่ม กลุ่มหรือทีม และองคก์ร)  3) ดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี  (ระบบสารสนเทศความรู  ้และระบบสนบัสนุนการปฏิบตัิงานอิเล็กทรอนิกส)์ 4) ดา้น
การปรบัเปล่ียนองคก์าร (วิสยัทศัน ์วฒันธรรม กลยทุธแ์ละโครงสรา้ง) และ 5) ดา้นการเพิ่มอ านาจ
สมาชิก (ผู้ปฏิบัติงาน ลูกคา้ หุ้นส่วน ซัพพลายเออรแ์ละชุมชนส่วนประสิทธิผลขององค์การ :
กรณีศึกษาพนกังานสายส านกังานบริษัทซีพีออลล์ จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ขอ้มลูเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลขององคก์าร  
พบว่า ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร  และด้านการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี  ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการจดัการองคค์วามรูมี้ความสมัพันธเ์ชิงบวกกับ
ประสิทธิผลขององคก์ารพนักงานสายส านักงาน  ท่ีระดบันัยส าคญัท่ีระดบั 0.01และปัจจัยส่วน
บคุคลของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมีประสิทธิผลของ
พนักงานสายส านักงานบริษัทซีพีออลล์ จ ากัด (มหาชน) ท่ีแตกต่างกัน ส่วนอายุ และรายไดไ้ม่
แตกตา่งกนั 

อญัญรตัน ์บ ารุงราษฎร ์(2552) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรูก้ับประสิทธิผลของโรงเรียนสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต  5การวิจยั
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ครัง้นีมี้วตัถปุระสงค ์1) เพ่ือศกึษาระดบัความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูแ้ละระดบัประสิทธิผลของ
โรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต 5 2) เพ่ือเปรียบเทียบความเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรูแ้ละประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต  5 
จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 3) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู้
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาขอนแก่นเขต 5  ประชากรและกลุม่
ตัวอย่างคือ ครู และบุคคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ขอนแก่นเขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1. ข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษามีความคิดเห็น
เก่ียวกับความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละประสิทธิผลของโรงเรียนสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาขอนแก่นเขต 5 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก2. ขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา
ท่ีปฏิบตัหินา้ท่ีในโรงเรียนท่ีมีขนาดตา่งกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกับความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู้
โดยภาพรวมไม่แตกตา่งกนั 3. ขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาท่ีปฏิบตัิหนา้ท่ีในโรงเรียน
ท่ีมีขนาดของโรงเรียนตา่งกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลของโรงเรียนสงักัดส านกังานเขต
พื ้นท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต  5โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  4.ผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่างความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูก้บัประสิทธิผลของโรงเรียนสงักดัส านกังาน
เขตพืน้ท่ีการศกึษาขอนแก่นเขต 5 พบว่าความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูมี้ความสมัพนัธท์างบวก
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

อ านวย สุขขี (2552) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นองคก์ารแห่งการ
เรียนรูก้ับประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษา ส านักเครื่องจักรกล (ส่วนกลาง) กรมชลประทาน 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยใช้แนวคิดด้านประสิทธิผลแบบวัดผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
การศกึษาครัง้นีมี้วตัถุประสงค ์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
กับประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษา ส านกัเครื่องจกัรกล (ส่วนกลาง) กรมชลประทาน กระทรวง
เกษตรและสหกรณ  ์ ประชากรและกลุ่มอย่างคือ เจา้หนา้ท่ีส านกัเครื่องจกัรกล (ส่วนกลาง) กรม
ชลประทาน ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู ้อยู่ในระดบัมาก ส่วน
ประสิทธิผลองคก์ารของส านกัเครื่องจักรกล  (ส่วนกลาง) กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและ
สหกรณใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และองคก์ารแห่งการเรียนรูค้วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้น
องคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลองคก์ารของส านกัเครื่องจกัรกล กรมชลประทานกระทรวง
เกษตรและสหกรณเ์ป็นความสมัพนัธ์เชิงบวก อย่างมีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี .01 พบว่ามีค่า
สหสัมพันธ์ ทัง้ 5 สมมติฐาน เรียงล าดบัจากความสัมพันธ์มากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด  ไดด้งันี ้  1) 
ความสมัพนัธร์ะหว่างพลวตัรการเรียนรู้ (Learning Dynamics) กบัประสิทธิผลองคก์าร (.564) 2) 
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คือ ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร (People Empowerment) (.553)  3)ดา้นการปรบัเปล่ียน
องคก์าร (Organization Transformation)  (.539)  4) ดา้นการจัดการองคค์วามรู้ (Knowledge 
Management) (.501) 5) คา่ความสมัพนัธต์  ่าสดุ คือ ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี (Technology 
Application) (.463) 

อนงนาฏ ภมูิภกัดี (2553) ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของสถานีต ารวจนครบาลกับประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีต ารวจนครบาล  ใน
การศกึษาครัง้นีมี้วตัถปุระสงค  ์1) เพ่ือความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรูข้อง
สถานีต ารวจนครบาลกับประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีต ารวจนครบาล  ผลการศึกษาพบว่า 
ข้อมูลเก่ียวกับระดับประสิทธิผลของสถานีต ารวจนครบาล  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือ
ข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจนครบาล  ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิผลในระดับค่อนข้างสูง  มีอยู่ 1 ดา้นคือ ดา้นตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล พบว่า การ
ท างานของหนว่ยงาน จะมุง่เนน้ไปท่ีการท างานใหส้  าเรจ็ ดา้นตวัแบบกระบวนการภายใน สว่นดา้น
ท่ีมีระดบัประสิทธิผลในระดบัปานกลาง มีอยู่ดว้ยกัน 3 ดา้นเรียงตามล าดบั ดงันี ้ดา้นตัวแบบ
กระบวนการภายใน พบว่า ขัน้ตอนในการท างานภายในหน่วยงาน มีลกัษณะท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยั
ขัน้ตอนการท างานอ่ืน ดา้นตวัแบบมนษุยส์มัพนัธ์ พบว่า ลกัษณะการท างานภายในหนว่ยงาน จะ
ค านงึถึงดา้นคณุธรรมและจรยิธรรม และดา้นตวัแบบระบบเปิด พบวา่ ภายในหนว่ยงาน มีแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหาแบบเดิมๆ และภายในหน่วยงานมีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีสรา้งสรรคผ์ล
การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูข้องเจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานี
ต ารวจนครบาล   พบว่า ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจนครบาลมีระดบัคอ่นขา้งสงูมีอยู่ดว้ยกนั 5 ดา้นเรียงตามล าดบั 
ดงันี ้1) การปรบัเปล่ียนองคก์าร 2) การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี3) การเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร 4) 
การจดัการองคค์วามรู ้และ 5) พลวตัรการเรียนรู ้เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการ
เรียนรูท้ัง้ 5 ดา้นของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจนครบาล ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้น
องคก์ารแห่งการเรียนรูข้องสถานีต ารวจนครบาลกบัประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีต ารวจนคร
บาล พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจ ไดแ้ก ่สถานภาพสมรส และอายรุาชการต่างกนั
มีประสิทธิผลของหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัดา้นองคก์ารแห่ง
การเรียนรูข้องสถานีต ารวจนครบาลมีความสัมพันธ์กับเชิงบวกกับประสิทธิผลการท างานของ
หนว่ยงานในสถานีต ารวจนครบาลโดยภาพรวมอย่างมีนยัทางสถิติทัง้ 5 ดา้น ดงันี ้ดา้นพลวตัรการ
เรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์รดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์ร  ดา้นการจดัการความรู ้และ
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ดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี ความสามารถในการอธิบายและท านายประสิทธิผลของสถานี
ต ารวจนครบาลดว้ยแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรูผ้ลการศึกษา  พบว่า เม่ือพิจารณาตัวแปร
ท านายทกุตวัพรอ้มกนัปัจจยัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรูมี้ความสามารถในการท านายประสิทธิผล
การท างานของหนว่ยงานในสถานีต ารวจนครบาล ไดม้ากกวา่รอ้ยละ 15พิจารณาจากคา่ R2 พบวา่
ปัจจยัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรูส้ามารถอธิบายประสิทธิผลการท างานของหน่วยงานในสถานี
ต ารวจนครบาล ได ้70.30 %  ดงันัน้จงึยอมรบัสมมติฐาน และเม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิถดถอย
พหุคูณถดถอย พหุคูณมาตรฐาน(B) จะพบว่ามีตวัแปรท านาย 2 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยมีรายละเอียด  ดังนี  ้ ด้านการจัดการองคค์วามรู้ และด้านการ
ประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีต ารวจนครบาลโดยรวม  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.01 แตใ่นทางตรงกนัขา้มพบว่ามีตวัแปรตน้สามตวัคือ ดา้น
พลวตัรการเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์ารดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์ารจะมีอิทธิพลตอ่
ประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีต ารวจนครบาลโดยรวม  อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

อนันต ์บุญสนอง (2554) ไดศ้ึกษาอิทธิพลขององคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารโดยมีวัตถุประสงค  ์3 ขอ้ไดแ้ก่ 1) เพ่ือศึกษา
ระดับการด าเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับ
ประสิทธิผลขององคก์าร 2) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูแ้ละการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยก์ับประสิทธิผลขององคก์ารและ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุท่ีอธิบายและ
ท านายระดบัประสิทธิผลขององคก์ารดว้ยระดับการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละระดับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานในองค์การผลการศึกษาพบว่า1) การวิเคราะห์ระดับ
ประสิทธิผลขององคก์ารอยู่ในระดบัมาก2) การวิเคราะหร์ะดบัการด าเนินงานขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ขององค์การทุกตัวแปรมีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก  3) การวิเคราะห์ระดับการ
ด าเนินงานของการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์ารทกุตวัแปรมีการด าเนินงานอยู่ในระดบัปาน
กลาง  4) ปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน และระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงานศึกษาต่างกัน มีประสิทธิผลขององคท่ี์แตกต่างกัน  5) ปัจจัยองคก์ารแห่งการ
เรียนรูแ้ละการพฒันาทรพัยากรมนษุยโ์ดยรวมมีความสมัพนัธอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0 
.01 กบัปัจจยัท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรตามไดแ้ก่ประสิทธิผลขององคก์ารทัง้ 4 ตวัแบบคือ (1) ดา้นตวั
แบบกระบวนการภายใน (2) ดา้นตวัแบบระบบเปิด (3) ดา้นตวัแบบมนุษยส์ัมพันธ์ (4) ดา้นตวั
แบบเปา้หมายเชิงเหตผุล 
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จิรธร  อ่อนละมูล (2557) ไดศ้ึกษาเรื่ององคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการ
ท างานแบบกลุ่มของขา้ราชการต ารวจ ตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัตากมีวตัถุประสงค  ์เพ่ือศกึษาถึง
ระดบัการด าเนินงานองคก์ารแห่งการเรียนรูข้องขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวัดตาก  
เพ่ือศึกษาถึงระดบัประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจตรวจคนเข้าเมือง
จังหวัดตาก และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการ
ท างานแบบกลุ่มของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัตาก  เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการต ารวจตรวจคนเข้าเมืองจังหวัดตาก จ านวน 112 
นาย ผลการศกึษา พบว่า 1) องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้พบว่า การด าเนินงานการด าเนินงานองคก์าร
แหง่การเรียนรูใ้นระดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทกุดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลวตัร
การเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการจดัการความรู ้ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก และ 
ดา้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี 2) ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่ม  อยู่ในระดับมาก  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกใน
กลุ่มหรือทีมงาน ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่มและดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม  
3)  เจา้หนา้ท่ีต  ารวจท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ ระดบัการศกึษา รายได ้และอายรุาชการตา่งกนั มี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ  0.05 4)การด าเนินงาน
องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดา้นพลวตัรการเรียนรู  ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจ
สมาชิกองคก์าร ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
กบัประสิทธิผลการท างานแบบกลุ่มของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัตากในภาพรวม
และดา้นความเขา้ในในการปฏิบตัิงานเป็นกลุ่ม ดา้นทกัษะในการปฏิบตัิงานเป็นกลุ่ม และดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

ศกัดิน์รนิทร ์เกษรเทียน (2557) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแหง่การเรียนรูก้บั
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจปราบปรามการค้ามนุษย์มี
วัตถุประสงค  ์เพ่ือศึกษาถึงระดับการด าเนินงานองคก์ารแห่งการเรียนรูข้องข้าราชการต ารวจ
ปราบปรามการคา้มนุษย  ์เพ่ือศึกษาถึงระดบัประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มของขา้ราชการ
ต ารวจตรวจปราบปรามการคา้มนษุย์ และเพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้
กับประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจปราบปรามการค้ามนุษย์ ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องในการเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการต ารวจปราบปรามการคา้มนุษย์ จ านวน 
205 นาย  ผลการวิจยัพบว่า1) การด าเนินงานองคก์ารแห่งการเรียนรูใ้นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์ารเป็นอันดับแรก 
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ล าดบัถดัมาคือดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ดา้นการจดัการความรู ้ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกและ ดา้น
การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี 2) ประสิทธิในการท างานแบบกลุ่มของขา้ราชการต ารวจปราบปราม
การคา้มนษุย ์ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุก
ด้าน  ได้แก่  ด้านความเข้าใจในการท างานแบบกลุ่มเป็นอันดับแรก  ล าดับถัดมาคือด้าน
ความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน และดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม และ3) 
เพศ อายุ อัตราเงินเดือน อายุราชการ ท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมท่ี
แตกต่างกัน 4)  การด าเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านพลวัตของการเรียนรู้ ด้านการ
ปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร ดา้นการจัดการความรู้ และดา้นการ
ประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบบกลุ่มของ
ขา้ราชการต ารวจตรวจปราบปรามการคา้มนษุยใ์นภาพรวมและดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัิงาน
เป็นกลุ่ม ดา้นทกัษะในการปฏิบตัิงานเป็นกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือ
ทีมงาน 

เดวิด  ศรีชยัอดุม (2560) ไดท้  าการการวิจยัเรื่อง “ความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการ
เรียนรูก้ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานบริษัท  สายการบินเอเซียน จ ากัด”มี
วตัถปุระสงค ์เพ่ือศกึษาระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูข้องพนกังานบริษัท  สายการบิน เอ
เซียน จ ากัดเพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท สายการบิน เอ
เซียน จ ากดั เพ่ือศกึษาศกึษาเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานบรษิัท
สายการบนิ เอเซียน จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคลของพนกังานและ เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานบริษัท สาย
การบิน เอเซียน จ ากดัศกึษาไดด้  าเนินการศกึษา ผลการศกึษาพบว่า  1) พนกังานมีประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานเป็นทีม โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน  และ ดา้นทกัษะในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีม ตามล าดบัเช่นเดียวกัน2) องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ท่ีพบว่า ทัง้ภาพรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมากเท่านัน้  สามารถเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์ารดา้นพล
วัตรการเรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจสมาชิก และด้านการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี ตามล าดับ 3) พนักงานบริษัท สายการบิน เอเซียน จ ากัด ท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และต าแหน่งต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกัน  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่า พนักงานท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมีประสิทธิผลในการกปฏิบตัิงานท่ีแตกต่าง
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กัน และ 4) ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม พบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นพลวัตรการเรียนรู้ ดา้นการปรับเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมบรษิัท สายการบนิ เอเซียน จ ากดั 

ศิริพร นาทนัริ (2560) ไดศ้ึกษาเรื่องภาวะผูน้  าท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคใ์นการวิจัย คือ 1) เพ่ือ
เปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบตังิานของบคุลากร ส านกังานเขตหนองแขม กรุงเท พมหานคร 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  ากับประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกังานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ใชก้ลุ่มตวัอย่างเป็น บุคลากร
ส านกังานเขตหนองแขม จ านวน 235 คน มีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ คา่ความถ่ี คา่รอ้ยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเย่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบท่ีกรณีสองประ ชากรเป็นอิสระกนั การวิเคราะหค์วามแปร ปรวนหากพบความแตกตา่งจะ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  โดยวิ ธี  LSD (Least Significant Difference) และทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า  1) การ
เปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกังานเขตหนองแขม  กรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กร  มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั ยกเวน้ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ไม่แตกตา่งกนัอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 2) ความสมัพนัธร์ะหว่าง รูปแบบภาวะผูน้  ากบัประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกังานเขตหนองแขม  กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผูน้  าแบบ
สนับสนุน ภาวะผู้น  าแบบมุ่งผลส าเร็จ  ภาวะผู้น  าแบบมีส่วนร่วม  ภาวะผู้น  าแบบสั่ งการ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัก่อนขา้งต ่าในทุกดา้นและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

  
ในการเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูก้บัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน

เป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังาน ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
1. ก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

 
ก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีไ้ด้แก่พนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  

จ านวน 4,581 คน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นีไ้ดแ้ก่ พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่จาก
การค านวณกลุม่ตวัอยา่งตามสตูรของทาโรยามาเน(่Taro Yamane, 1970) ไดก้ลุม่ตวัอยา่งจ านวน 
368 ตวัอยา่ง 

สตูร n =        N  
   1 +  Ne2 

โดย n = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ก าหนดใหเ้ทา่กบั .05 

เม่ือแทนคา่ลงในสตูรจะไดผ้ลดงัตอ่ไปนี ้
 n 

 
n 

= 
 
= 

4,581 
 1 + 4,581(0.05)2  
367.88คน  

 
 

จะไดก้ลุม่ตวัอยา่งเทา่กบั 368 คน 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
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ท าการสุม่ตวัอยา่งโดยใชค้วามน่าจะเป็น (Probability Sampling) ดงันี ้
1. วิธีการสุ่มแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) โดยการแบ่งกลุ่มงานของพนัก

ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่เป็นหนว่ยสุม่ ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้
 
ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามกลุม่งาน 
 

กลุม่งาน จ านวนประชาชน 
(คน) 

กลุม่ตวัอยา่ง 

กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุม่ก าก ากบัธรรมาภิบาล 
กลุม่ตรวจสอบ 
กลุม่ทรพัยากรบคุคล 
กลุม่บรหิารความเส่ียง 
กลุม่ปฏิบตักิาร 
กลุม่ยทุธศาสตร ์
กลุม่ลงทนุและบรหิารการเงิน 
กลุ่มลกูคา้ฐานและสนบัสนนุนโยบาย
รฐั 
กลุม่ลกูคา้ธุรกิจและภาครฐั 
กลุม่ลกูคา้บคุคล 

514 
187 
 276 
231 
368 
494 
165 
452 
221 
840 
833                                        

 41 
15 
22 
19 
30 
40 
13 
36 
18 
67 
67 

รวมทัง้สิน้ 4,581 368 

 
2. วิธีการสุ่มแบบระบบ (Systematic Sampling) เม่ือได้จ  านวนกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามกลุ่มงานเรียบรอ้ยแลว้ น ารายช่ือพนกังานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ เรียงเป็น
ระบบตามบญัชีเรียกช่ือ การสุ่มจะแบ่งประชากรออกเป็นช่วง  ๆ เท่ากัน โดยใชจ้ากสัดส่วนของ
ขนาดกลุม่ตวัอยา่งแลว้สุม่ตวัอยา่งเป็นหนว่ยแรก สว่นหนว่ยตอ่ไปนบัจากชว่งสดัสว่นท่ีค านวณไว ้
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม ท่ีผูว้ิจัยไดส้รา้งขึน้จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฏีและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานทีม เนือ้หาของ
แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
การศึกษา สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน โดยใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มลูดงันี ้

ขอ้ท่ี 1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีค าตอบใหเ้ลือก 
(Multiple Choices Questions) เป็นข้อมูลแบบ Identification Information (พรเพ็ญ เพชรสุขศิ
ร,ิ2540)ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

ขอ้ท่ี 2 อายุเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีค าตอบให้เลือก 
(Multiple Choices Questions) เป็นข้อมูลแบบ Identification Information (พรเพ็ญ เพชรสุขศิ
ร,ิ2540)ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) มีการแบง่ชว่งหา่งของอายดุงันี ้

2.1 20 – 30 ปี 

2.2 31 – 40 ปี 

2.3 41 – 50 ปี 
2.4 51ปีขึน้ไป 

ข้อท่ี 3 สถานภาพสมรส เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด  ลักษณะค าถามมี
ค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choices Questions) เป็นขอ้มูลแบบ Identification Information (พร
เพ็ญ เพชรสขุศริ,ิ2540)ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) ดงันี ้

3.1 โสด 
3.2 สมรส 
3.3 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่

ข้อท่ี 4 ระดับการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด  ลักษณะค าถามมี
ค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choices Questions) เป็นขอ้มูลแบบ Identification Information (พร
เพ็ญ เพชรสขุศริ,ิ2540)ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale)ดงันี ้

4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 
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4.2 ปรญิญาตร ี
4.3 สงูวา่ปรญิญาตรี 

ขอ้ท่ี5 อตัราเงินเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีค าตอบ
ให้เ ลือก  (Multiple Choices Questions) เป็นข้อมูลแบบ  Identification Information (พรเพ็ญ 
เพชรสุขศิริ,2540)ใชร้ะดบัการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)ดงันี(้ท่ีมา : จากการ
ส ารวจขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรบคุคลของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่) 

5.1 15,000 –21,999 บาท 
5.2 22,000 –28,999 บาท 
5.3 29,000 –35,999 บาท 
5.4 36,000 –42,999 บาท 
5.5 43,000 บาทขึน้ไป 

ขอ้ท่ี 6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด  ลักษณะ
ค าถาม มีค าตอบให้เ ลื อก  (Multiple Choices Questions) เ ป็นข้อมูลแบบ  Identification 
Information (พรเพ็ญ เพชรสขุศริ,ิ2540)ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
มีการแบง่ชว่งหา่งของระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ดงันี ้

6.1 1 - 6 ปี 
6.2 7 - 12 ปี 
6.3 13 -18 ปี 
6.4 19 - 24ปี 
6.5 25 ปีขึน้ไป 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับองคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ประกอบดว้ย ดา้นพล
วตัรการเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู้ 
และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี ลกัษณะแบบสอบถามเป็นลกัษณะมาตราสว่นประมาณคา่ของ
ลิเคิรท์(Likert Scale) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั 
ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพ่ือแปลผลในแตล่ะชว่ง ประกอบดว้ย 

คะแนน    ระดบัการด าเนินงาน 
5   หมายถึง   มากท่ีสดุ 
4   หมายถึง   มาก 
3    หมายถึง   ปานกลาง 
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2   หมายถึง   นอ้ย 
1   หมายถึง   นอ้ยท่ีสดุ 

การแปลความหมายคา่เฉล่ียน า้หนกัแบบสอบถาม โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาแบง่ระดบั
ความส าคญัขององคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดว้ยการหาช่วงกวา้งของอตัราภาคชัน้ โดยการค านวณ
ตามหลกัการหาคา่เฉล่ีย ดงันี ้

ความกวา้งของอตัราภาคชัน้ 
 

= ขอ้มลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ขอ้มลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
จ านวนชัน้ 

 
 

= 
 
= 

5 - 1 
5 
0.8 

 
ตาราง 3 แสดงเกณฑร์ะดบัการด าเนินงานเก่ียวกบัองคก์ารแหง่การเรียนรู  ้
 
ค่าคะแนนเฉล่ีย ระดับการด าเนินงาน 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

มีระดบัการด าเนินงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
มีระดบัการด าเนินงานอยูใ่นระดบัมาก 
มีระดบัการด าเนินงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีระดบัการด าเนินงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
มีระดบัการด าเนินงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานเทีมของพนักงานธนาคาร

ออมสินส านักงานใหญ่ ประกอบด้วย ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบัติเป็นทีม ดา้นทักษะในการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นลกัษณะมาตราส่วนประมาณคา่ของลิเคิรท์ (Likert Scale) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาค
ชัน้ เพ่ือแปลผลในแตล่ะชว่ง ประกอบดว้ย 

คะแนน    ระดบัความคดิเห็น 
5   หมายถึง   มากท่ีสดุ 
4   หมายถึง   มาก 
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3    หมายถึง   ปานกลาง 
2   หมายถึง   นอ้ย 
1   หมายถึง   นอ้ยท่ีสดุ 
การแปลความหมายค่าเฉล่ียน า้หนักแบบสอบถาม  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาแบ่ง

ระดบัความคดิเห็นของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดว้ยการหาชว่งกวา้งของอตัราภาคชัน้ 
โดยการค านวณตามหลกัการหาคา่เฉล่ีย ดงันี ้
  

ความกวา้งของอตัราภาคชัน้ 
 

= ขอ้มลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ขอ้มลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
จ านวนชัน้ 

 
 

= 
 
= 

5 - 1 
    5 
0.8 

 
ตาราง 4 แสดงเกณฑร์ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม 
 
ค่าคะแนนเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก 
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบันอ้ย 
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 

  
3. น าแบบสอบถามท่ีเรียบเรียงขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์  เพ่ือ

ตรวจสอบความถูกตอ้งของเนือ้หา และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ รวมทัง้เสนอแนะเพิ่มเติม 
ก่อนน าเสนอคณะกรรมการควบคมุสารนิพนธ ์

4. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบและท าการปรบัปรุงแกไ้ขแลว้น าเสนอต่อ
คณะกรรมการควบคมุสารนิพนธแ์ละแกไ้ขก่อนน าไปทดลองใช ้

5. น าแบบสอบถามท่ีไดร้บัการตรวจสอบและแกไ้ขไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 40 ชุด เพ่ือหาความเช่ือมั่นโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา(α – Coefficient) 
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ของครอนบคั(Cronbach) (กัลยา วานิชยบ์ญัญา. 2546: 49) และท าการแก้ไขใหเ้หมาะสมหลงั
จากนัน้จึงน าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแลว้ใหก้ลุ่มตัวอย่างจริงเพ่ือท าการเก็บข้อมูล  ค่า α ท่ีไดจ้ะ
แสดงระดบัของความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 0 <α< 1) คา่ท่ีใกลเ้คียง 1 มาก
วา่แสดงวา่มีความเช่ือมั่นสงู และก าหนดเกณฑค์า่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท่ียอมรบัได  ้ควร
มีค่ามากว่า 0.70 จึงจะเป็นแบบสอบถามท่ีมีความเช่ือมั่นสูง เม่ือน าแบบสอบถามไปใชก้ับกลุ่ม
ตวัอยา่ง สว่นท่ี 2 และสว่นท่ี 3 ไดค้า่ความเช่ือมั่น ดงันี ้

องคก์ารแหง่การเรียนรู ้     เทา่กบั .908 
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมโดยรวม   เทา่กบั .875 
6.น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณไ์ปสอบถามกบักลุม่ตวัอยา่ง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Method) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้บัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออม
สินส านกังานโดยแบง่ลกัษณะของการเก็บรวบรวมขอ้มลูท่ีท าการศกึษาเป็น 2 ลกัษณะคือ 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูศ้ึกษาไดจ้ากการเก็บรวบรวมจาก
การตอบแบบสอบถามของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ จ านวน 368 ตวัอยา่งซึ่งผูว้ิจยั
ไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่งานในองคก์ร ในแตล่ะกลุ่มท่ีสุ่มไดโ้ดยแจกแบบสอบถามกบั
พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่จนครบจ านวนตวัอยา่งแตล่ะกลุม่งานท่ีค านวณได ้

2. ขอ้มลูทตุยิภมูิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูจากต าราท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท าการวิจยับทความวิทยานิพนธแ์ละเอกสารตา่ง ๆ 

 
การจัดกระท าและการวิเคราะหข้์อมูล 

หลกัจากรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมด ท าการตอบเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม
ทัง้หมดมาด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้

4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
1.ตรวจดคูวามสมบรูณข์องการตอบแบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถาม

ท่ีไมส่มบรูณอ์อก 
2.น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณม์าลงรหสัเพ่ือเตรียมประมวลผลขอ้มูลดว้ย

คอมพิวเตอร ์
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3.น าแบบสอบถามท่ีลงรหัสแล้วมาบันทึกลงเครื่องคอมพิวเตอรแ์ละท าการ
ประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิตสิ  าเรจ็รูป SPSS for Windows 

4.2 การวิเคราะหข์อ้มลู 
1. การวิ เคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) เป็นการ

วิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบั 

1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อัตรา
เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน วิเคราะหโ์ดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคา่
รอ้ยละ (Percentage) 

1.2 น าขอ้มูลองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย ดา้นพลวัตรการเรียนรู้ 
ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรู้ และดา้นการ
ประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี มาวิเคราะห์โดยการใช้ค่าเฉล่ีย  (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviations) 

1.3 น าข้อมูลประสิทธิผลการปฏิบัติงานทีมของพนักงานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ ประกอบด้วย ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัิเป็นทีม ดา้นทกัษะในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีม ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน มาวิเคราะหโ์ดยการใช้ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

2.  การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชใ้น
การทดสอบสมมตฐิาน ซึ่งสมมตฐิานในการวิจยัครัง้นีเ้ลือกใชส้ถิตใินการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

2.1 สมมตฐิานขอ้ท่ี1 ทดสอบเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่ง
กัน มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานทีมท่ีแตกต่างกัน  โดยใชส้ถิติIndependent Sample t-test และ 
One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบสมมตฐิาน 

2.2 สมมตฐิานขอ้ท่ี 2 ทดสอบเก่ียวกบั องคก์ารแหง่การเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นพล
วตัรการเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู้ 
และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานทีมของพนกังาน
ธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson Product 
moment correlation coefficient) ในการท าสอบสมมตฐิาน 
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สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
ในการวิจยัครัง้นีจ้ะใชส้ถิตใินการวิเคราะหด์งันีคื้อ 

1.สถิติเชิงบรรยาย  (Descriptive Statistics) บรรยายลักษณะข้อมูลของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (กัลยาวิ
นิชยบ์ญัชา. 2550: 117-119) 

1.1 คา่สถิตริอ้ยละ (Percentage) 

P= 
f

n
(100) 

 
เม่ือ P แทน รอ้ยละหรือ % (Percentage) 

f แทน ความถ่ีท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 

  n แทน จ านวนความถ่ีทัง้หมดหรือจ านวนประชากร 
1.2 การหาค่าคะแนนเฉล่ีย  (Arithmetic Mean) โดยใช้สูตร (ชูศรีวงศ์รัตนะ . 

2541, น. 36) 

x=̅ 
∑ x

n
 

เม่ือ �̅� แทนคา่คะแนนเฉล่ีย 
x แทนผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

𝑛 แทนขนาดของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสู้ตร (ชูศรีวงศ์

รตันะ. 2541, น. 65) 
 

S= √
nΣx2-(Σx)2

n(n-1)
 

 
เม่ือ 𝑆 แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

n แทน จ านวนคนในผูต้อบแบบสอบถาม 

(Σx)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

Σx2 แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
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2.สถติสิ าหรับวิเคราะหคุ์ณภาพแบบสอบถาม 
ผูว้ิจยัไดน้  าแบบสอบถามท่ีสรา้งขึน้มาใชส้  าหรบัการศึกษาวิจยัไปท าการตรวจสอบ

คุณภาพของแบบสอบถามโดยหาความเช่ือมั่น  (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ 
(Pretest) กับกลุ่มเป้าหมายจ านวน  30 ราย (กัลยาวานิชย์บัญชา . 2550, น. 29) จากนั้นน า
แบบสอบถามมาค านวณหาค่าความเช่ือมั่นโดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha - 
Coefficient)ของครอนบคั (Cronbach) เพ่ือหาคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามใชส้ตูรดงันี ้
 

α= 
k 

covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(k-1)
covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

 

 

เม่ือ α แทนคา่ความเช่ือมั่นหรือ Alpha coefficient 

k  แทนจ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 

covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทนคา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนรว่มระหว่างค าถามตา่งๆ             

variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทนคา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าตอบ 
 
3.สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ซึ่งใชท้ดสอบสมมตฐิานดงันี ้

3.1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง2 กลุ่มโดยใชก้าร
ทดสอบคา่ที (T-Test)โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวน(S) ของกลุ่มตวัอย่าง2กลุ่ม (กลัยาวา
นิชยบ์ญัชา, 2549, น. 125) โดยใชส้ถิต ิ

ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุ่มเท่ากัน 

s1
2=s2

2 
 

 ใชส้ตูร   t= 
x1̅ -x2̅ 

√
(n1-1)s1

2+(n2-1)s2
2

n1+n2-2
[

1

n1
+

1

n2
]

 

ในกรณีความแปรปรวน2 กลุ่มไม่เท่ากัน 

s1
2≠s2

2 
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ใชส้ตูร   t= 
x1̅ -x ̅2 

√[
s1
2

n1
+

s2
2

n2
]

 

เม่ือ 𝑡 แทน คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน T-distribution 

�̅�1  แทน คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่งท่ี1 

�̅�2  แทน คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่งท่ี2 

𝑠1
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี1 

𝑠2
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี2 

𝑛1 แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ี1 

𝑛2 แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ี2 

𝑑𝑓 แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ(n1+n2-2) 

โดยท่ี 𝑣 คือคา่องศาอิสระ 

v= 

[
s1

2

n1
+

s2
2

n2
]

2

[
s1

2

n1
]

2

n1-1 +
[

s2
2

n2
]

2

n2-1

 

 
3.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว(One – Way Analysis of Variance) ใช้

เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า2 กลุ่มโดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว(One – Way Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเช่ือมั่น95% โดยจะท า
การทดสอบความแปรปรวนจากตารางHomogeneity of Variances ถ้าพบว่าความแปรปรวน
เท่ากันทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างดว้ยF-test และถา้ความแปรปรวนไม่เท่ากันทุกกลุ่มจะ
ทดสอบความแตกตา่งดว้ยBrown Forsythe จะปฏิเสธสมมติฐาน(H0) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติมีค่าน้อยกว่า0.05 และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) เม่ือค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
มากกวา่ 0.05 

ถ้าพบว่าความแปรปรวนเท่ากันทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างดว้ยF-test สามารถ
เขียนไดด้งันี ้

F= 
MS(B)

MS(W)
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เม่ือ F แทน คา่สถิตท่ีิใชเ้ปรียบเทียบกบัคา่วิกฤตจิากการแจกแจงแบบ F 
          เพ่ือทราบนยัส าคญั 

MS(B) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวน 
         ระหวา่งกลุม่ (MeanSquareBetween Groups) 

MS(W) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  
         (Mean Square Within Groups) 

df แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ระหวา่งกลุม่\(k-1) ภายในกลุม่(n-k) 
ถ้าพบความแปรปรวนไม่เท่ากันจะท าการทดสอบด้วย (Brown forsythe) (Hartung. 

2001, p. 300) สามารถเขียนไดด้งันี ้

B= 
MSB

MSW
 

โดยคา่ 

MSB= ∑ (1-
n1

N
)

k

i=1

s2
2 

 

เม่ือ B  แทน คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาในBrown-forsythe 

MSB  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่  
   (Mean DquareGrouos) 

MSW  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ส  าหรบั 
   สถิตBิrown –forsythe 

𝑘  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑛  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑁  แทน ขนาดประชากร 

𝑠2
2  แทน ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 

ถา้ผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแลว้ตอ้งท าการทดสอบเป็น
รายคู่ต่อไปเพ่ือดูว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกันโดยใช้วิธี  Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรือDunnett’s T3 (กลัยาวานิชยบ์ญัชา.2550, น. 332-333) 

การวิเคราะหผ์ลตา่งคา่เฉล่ียรายคูL่SD (กลัยาวานิชยบ์ญัชา, 2550, น. 332-333) โดยใช้
สตูรดงันี ้
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LSD=t1 - α/ 2, n-k√MSE [
1

ni
+

1

nj
] 

 

เม่ือ 𝑡1 −α/ 2,n−k  แทน คา่ท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t- test  
          ท่ีระดบัความเช่ือมั่น95% และชัน้หา่งความเป็น 
          อิสระภายในกลุม่ 

MSE  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MSw) 

ni  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่i 

nj  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่ j 
หรือวิเคราะหผ์ลตา่งคา่เฉล่ียรายคู ่(Dunnett T3)(Keppel. 1982, pp.153-155) 

 

d̅D=qD

√2 (MSS
A
)

√S
 

เม่ือ d̅D แทน คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาในDunnett test 

𝑞𝐷  แทน คา่จากตารางCritical values of the Dunnett test 

MSS
A
 แทน คา่คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 

S แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
โดยก าหนดค่าความอิสระ(Degree of Freedom) ระหว่างกลุ่มคือK-1 ภายในกลุ่มn-k 

และรวมทัง้กลุม่คือ n-1 
3.3 สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ใชห้าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนัหรือหาความสมัพนัธร์ะหวา่ง
ขอ้มลู 2 ชดุ (มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช. 2542, น. 13) 

 

rxy= 
nΣxy-(Σx)(Σy)

√[(nΣx2-(Σx))
2

] [(nΣy2-(Σy))
2

]
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เม่ือ 𝑟𝑥𝑦  แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

Σ𝑥 แทน ผลรวมของคะแนน x 

Σ𝑦 แทน ผลรวมของคะแนน y 

Σ𝑥2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ x แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

Σ𝑦2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ y แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

Σ𝑥𝑦 แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y ทกุคู ่

𝑛 แทน จ านวนคนหรือกลุม่ตวัอยา่ง 
โดยท่ีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าระหว่าง -1 < r < 1 (กลัยาวานิชยบ์ญัชา, 2550, น. 

280) ซึ่งมีความหมายของค าวา่ r มีดงันี ้
1) คา่ r เป็นลบแสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงขา้ม 
2) คา่ r เป็นบวกแสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางทางเดียว 
3) ถ้า r มีค่าเขา้ใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
4) ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงขา้มและมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
5) ถา้ r = 0 แสดงวา่ x และ y ไมมี่ความสมัพนัธก์นั 
6) ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 

ค่าสัมประสิทธิ์ (r) 
0.00 - .20  หมายถึง มีความสมัพนัธก์นันอ้ย (Weak Correlation)  
0.21 - .50  หมายถึง มีความสมัพนัธป์านกลาง (Moderate Correlation) 
0.51 - .70  หมายถึง มีความสมัพนัธม์าก (Strong Correlation)   
0.71 - .99  หมายถึง มีความสมัพนัธม์ากท่ีสดุ (Very Strong Correlation) 
1.00  หมายถึง มีความสมัพนัธส์มบรูณ ์(Perfect Correction) 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานทีมของ

พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่  มีวตัถุประสงค ์1) เพ่ือศึกษาระดบัความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรูแ้ละระดบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านักงาน
ใหญ่  2)  เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
องคก์ารแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกับพนกังานธนาคารออม
สินส านกังานใหญ่ จ านวน 368 ตวัอย่าง ผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการแปลผลความหมายของ
การวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อตา่ง ๆ ท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

 
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 

n แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
X  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D. แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน คา่ท่ีใชใ้นการพิจารณา t – Distribution 
F แทน คา่ท่ีใชพ้ิจารณา F – Distribution 
Df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom) 
ss แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน )Mean  of Squares(  
Sig แทน  ความนา่จะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิต ิ
H0 แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหแ์ละน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย  โดยการแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 2 สว่น ตามล าดบัดงันี ้

ส่วนที ่ 1 การวิเคราะหข้์อมูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย คา่ความถ่ี คา่รอ้ยละ
คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษา ต าแหนง่งาน อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

ตอนท่ี 2 องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ประกอบดว้ย ดา้นพลวตัรการเรียนรู  ้ดา้นการ
ปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี 

ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ ประกอบดว้ย ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุม่ และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

สว่นท่ี 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 2 ขอ้ ดงันี ้
1. พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส 

อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ี
แตกตา่งกนั 

2. องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ไดแ้ก่  ดา้นพลวัตรการเรียนรู  ้ดา้นการปรบัเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรูด้า้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบตังิานทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สงูสดุ และคา่ต ่าสดุ โดยแบง่ผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลประกอบดว้ยเพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตั ิ  
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ตาราง 5 จ านวน ความถ่ี และคา่รอ้ยละ ขอ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
131 
237 

 
35.60 
64.40 

รวม 368 100.00 
2. อายุ 
       20 – 30 ปี 
       31 – 40 ปี 
       41 – 50 ปี 
       51 ปีขึน้ไป 

 
158 
119 
57 
34 

 
42.93 
32.34 
15.49 
9.24 

รวม 368 100.00 
3. สถานภาพสมรส 
         โสด 
         สมรส 
         หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ 

 
221 
104 
43 

 
60.05 
28.26 
11.69 

รวม 368 100.00 
4. ระดับการศึกษา 
         ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 
         ปรญิญาตรี หรือ เทียบเทา่ 
         สงูกวา่ปรญิญาตรี 

 
83 
230 
55 

 
22.55 
62.50 
14.95 

รวม 368 100.00 
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ตาราง 5 (ตอ่) 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
5. อัตราเงนิเดอืน 
         ไมเ่กิน 15,000 – 21,999 บาท 
         22,001 -28,999 บาท 
         29,001 – 35,999 บาท 
         36,000 – 42,999 บาท 
         43,000 บาทขึน้ไป 

 
26 
50 
107 
132 
53 

 
7.07 
13.59 
29.08 
35.87 
14.40 

รวม 368 100.00 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
           1 – 6 ปี 
           7 – 12 ปี 
          13 – 18 ปี 
          19 – 24 ปี 
           25  ปีขึน้ไป 

 
112 
96 
75 
59 
26 

 
30.43 
26.09 
20.38 
16.03 
7.07 

รวม 368 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในการวิจัยครัง้นี ้ 

จ านวน 368 คน จ าแนกตามตวัแปรได ้ดงันี ้
เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 237 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

64.40 และเพศหญิง จ านวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.60 ตามล าดบั 
อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหว่างระหว่าง 20 – 30 ปี จ านวน 

158 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.93 ล าดบัถดัมามีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 32.34 อายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 15.09 และ อายุ 51 ปีขึน้ไป 
จ านวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.24 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 221 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.25 สมรส จ านวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.26 และหมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนั
อยู ่จ านวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.68 ตามล าดบั 



  76 

ระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 230 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.50 รองลงมาจบการศึกษาระดบัต ่ากว่ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 83คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.55 และจบการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 55 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.95 ตามล าดบั 

อัตราเงินเดือน พบวา่ ผูต้อบสอบถามส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน ระหวา่ง 36,000 – 
42,999 บาท  จ านวน 132 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.87 ระหว่าง 29,000 – 35,999 บาท จ านวน 96 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.09  ตัง้แต ่43,000 บาทขึน้ไป จ านวน 53คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.40 ระหว่าง 
22,000 – 28,999 บาท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ  13.59 ระหว่าง 15,000 – 21,999 บาท 
จ านวน 26คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.07 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผูต้อบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานงานระหว่าง 1 – 6 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.43  ล าดบัถดัมามีระหว่าง 7 – 
12 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.09 งานระหว่าง 13 – 18 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
20.38 ระหวา่ง 19 – 24 ปี จ านวน  59 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.03 และตัง้แต ่25 ปีขึน้ไป  จ านวน 26  
คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.07 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 2 องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ประกอบดว้ย ดา้นพลวตัรการเรียนรู  ้ดา้นการ
ปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี 

 
ตาราง 6 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแหง่การเรียนรูใ้นภาพรวม 
 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยรวม X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ 3.98 0.571 มาก 
2. ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 3.97 0.509 มาก 
3. ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก 4.00 0.491 มาก 
4. ดา้นการจดัการความรู ้ 3.97 0.509 มาก 
5. ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 3.87 0.563 มาก 
 รวม 3.96 0.480 มาก 
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จากตาราง 6 พบวา่ องคก์ารแหง่การเรียนรูใ้นภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 
3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทกุดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 ดา้นพลวตัรการเรียนรู  ้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร
กับดา้นการจดัการความรู  ้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 และ ดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.87 ตามล าดบั 
 
ตาราง 7 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแหง่การเรียนรู ้ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้
  

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ด้านพลวัตรการเรียนรู้ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านเรียนรูเ้ก่ียวกบังานท่ีรบัผิดชอบจากการรเิริ่มลง

มือปฏิบตังิานจรงิ 
3.97 0.706 มาก 

2. ท่านเรียนรูแ้ก้ไขปัญหาเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติจาก
สถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ เ พ่ือมุ่งสร้างสิ่งใหม่  ๆ ให้
เกิดขึน้ในองคก์าร 

3.91 0.709 มาก 

3. องคก์ารสนบัสนนุใหพ้นกังานปฏิบตังิานในเชิงรุก 
เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรูท่ี้สรา้งสรรคด์ว้ยตนเอง 

3.96 0.682 มาก 

4. องคก์รสนบัสนนุใหพ้นกังานเรียนรูจ้ากการปฏิบตัิ 
ท่ีสรา้งขึน้จากประสบการณแ์ละความรู ้รวมทัง้
ทกัษะของพนกังานแตล่ะบคุคล 

4.07 0.737 มาก 

5. องคก์ารสนบัสนนุใหเ้กิดการเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีม
ภายในองคก์ารเพ่ือใหเ้กิดการแลกเปล่ียนและถ่าย
ทดอดความรูซ้ึ่งกนัและกนั 

3.95 0.935 มาก 

 รวม 3.98 0.571 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นพลวตัรในการเรียนรูใ้นภาพรวม อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ ไดแ้ก่ 
องคก์รสนบัสนนุใหพ้นกังานเรียนรูจ้ากการปฏิบตัิ ท่ีสรา้งขึน้จากประสบการณแ์ละความรู้ รวมทัง้
ทกัษะของพนกังานแต่ละบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 พนกังานเรียนรูเ้ก่ียวกับงานท่ีรบัผิดชอบ
จากการริเริ่มลงมือปฏิบตัิงานจริง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.97 องคก์ารสนบัสนนุใหพ้นกังานปฏิบตังิาน
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ในเชิงรุก เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรูท่ี้สรา้งสรรคด์ว้ยตนเอง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.96 องคก์ารสนบัสนุนให้
เกิดการเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีมภายในองคก์ารเพ่ือใหเ้กิดการแลกเปล่ียนและถ่ายทดอดความรูซ้ึ่งกนั
และกัน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.95 และพนักงานเรียนรู้แก้ไขปัญหาเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติจาก
สถานการณท่ี์เกิดขึน้เพ่ือมุง่สรา้งสิ่งใหม่ๆ  ใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.91 ตามล าดบั 
 
ตาราง 8 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแหง่การเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียน
องคก์ร 
  
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียนองคก์ร X  S.D. แปลผล 
1. ผู้บ ริหารธนาคารออมสิน มีวิ สัยทัศน์ในการ

สนับสนุนให้ธนาคารออมสินเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้

4.10 0.742 มาก 

2. ธนาคารออมสินมีสร้างสรรคส์ภาพแวดล้อมทาง
กายภาพโดยการสรา้งบรรยากาศขององคก์ารให้
เอือ้ตอ่การเรียนรูแ้ละทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ  

4.09 0.812 มาก 

3. ธนาคารออมสินมีการจัดงบประมาณเพ่ือส่งเสริม
การเรียนรูข้องของพนกังาน 

3.89 0.942 มาก 

4. ธนาคารออมสินมีการเช่ือมโยงนโยบายตา่ง ๆใน
การจดัการพนกังานภายในองคก์ารไปสู่การเป็น
องคก์ารแหง่การเรียนรู ้

4.01 0.795 มาก 

5. ธนาคารออมสินมีการเปล่ียนแปลงโครงสรา้ง
พืน้ฐานขององคก์ารเพ่ือสนบัสนนุการการเรียนรู้
ของพนกังาน 

3.97 0.706 มาก 

6. ธนาคารออมสินส่งเสริมใหพ้นักงานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบาย  เ พ่ือให้มีข้อมูลย้อนกลับ 
รวมทัง้มีโอกาสในการพฒันาตนเองแก่พนกังานทกุ
คน 

3.91 0.709 มาก 

 รวม 4.00 0.491 มาก 
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จากตาราง 8 พบวา่ องคก์ารแหง่การเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ในภาพรวม อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารธนาคารออมสินมีวิสยัทศันใ์นการสนบัสนนุใหธ้นาคารออมสินเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 ธนาคารออมสินมีสรา้งสรรคส์ภาพแวดล้อมทางกายภาพโดยการสร้าง
บรรยากาศขององคก์ารให้เอือ้ต่อการเรียนรู้และทดลองท าสิ่งใหม่  ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 
ธนาคารออมสินมีการเช่ือมโยงนโยบายต่าง ๆในการจดัการพนกังานภายในองคก์ารไปสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 ธนาคารออมสินมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
พืน้ฐานขององคก์ารเพ่ือสนบัสนนุการการเรียนรูข้องพนกังาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.97 ธนาคารออม
สินส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนรว่มในการก าหนดนโยบาย เพ่ือใหมี้ขอ้มลูยอ้นกลบั รวมทัง้มีโอกาส
ในการพัฒนาตนเองแก่พนักงานทุกคน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และธนาคารออมสินมีการจัด
งบประมาณเพื่อสง่เสรมิการเรียนรูข้องของพนกังาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.89 ตามล าดบั 
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ตาราง 9 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแหง่การเรียนรู ้ดา้นการเพิ่มอ านาจ
สมาชิกในองคก์ร 
  

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ด้านการเพิม่สมาชิก
องคก์าร 

X  S.D. แปลผล 

1. ธนาคารออมสินส่งเสริมให้พนักงานมีการแสดง
ความเก่ียวกบังานท่ีปฏิบตัอิยา่งอิสระ 

3.92 0.995 มาก 

2. ผู้บริหารส่งเสริมพนักงานธนาคารออมสินมีส่วน
เก่ียวข้องกับการพัฒนากลยุทธ์และการวางแผน
งานท่ีปฏิบตั ิ

3.89 0.893 มาก 

3. ผูบ้ริหารธนาคารออมสินส่งเสริมใหพ้นกังานแสดง
ความคดิสรา้งสรรคใ์นเชิงนวตักรรม 

4.07 0.677 มาก 

4. ธนาคารออมสินมีเว็บไซตแ์ละแหล่งขอ้มูล ส าหรบั
ลูกค้าหรื อผู้ ใ ช้บ ริ ก า ร เ พ่ื อค้นหาข้อมูลของ
ผลิตภณัฑห์รือบรกิารของธนาคารในเชิงลกึได ้

3.76 0.780 มาก 

5. ธนาคารออมสินส่งเสริมใหชุ้มชนเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการเรียนรู้ขององค์กร  เช่น  การไปท า
กิจกรรมเพื่อเรียนรูร้ว่มกบัชมุชน เป็นตน้ 

3.93 0.876 มาก 

 รวม 3.97 0.509 มาก 

 
จากตาราง 9  พบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์ารใน

ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมาก
ทกุขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารธนาคารออมสินสง่เสรมิใหพ้นกังานแสดงความคิดสรา้งสรรคใ์นเชิงนวตักรรม 
มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.07 ธนาคารออมสินส่งเสริมใหช้มุชนเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรูข้อง
องคก์ร เชน่ การไปท ากิจกรรมเพื่อเรียนรูร้ว่มกบัชมุชน เป็นตน้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.93 ธนาคารออม
สินส่งเสริมใหพ้นกังานมีการแสดงความเก่ียวกับงานท่ีปฏิบตัิอย่างอิสระ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 
ผูบ้ริหารส่งเสริมพนกังานธนาคารออมสินมีส่วนเก่ียวขอ้งกับการพฒันากลยุทธแ์ละการวางแผน
งานท่ีปฏิบตัิ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.89 และ ธนาคารออมสินมีเว็บไซตแ์ละแหล่งขอ้มลู ส าหรบัลกูคา้
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หรือผู้ใช้บริการเพ่ือคน้หาข้อมูลของผลิตภัณฑห์รือบริการของธนาคารในเชิงลึกได้ มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.76 ตามล าดบั 
 
ตาราง 10 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแหง่การเรียนรู ้ดา้นการจดัการความรู ้
  

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาข้อมูล

ขา่วสารเพ่ือน ามาปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้ 
3.92 0.711 มาก 

2. ธนาคารออมสินมีการจัดเก็บข้อมูลภายใน และ
ข้อมูลภายนอกองคก์ารอย่างเป็นระบบสามารถ
เขา้ถึงไดโ้ดยง่าย 

3.94 0.685 มาก 

3. ธนาคารออมสินมีการใช้ข้อมูลจากหน่วยงาน
ภายนอก  เ พ่ือเทียบเคียงการปฏิบัติ ท่ี เ ป็นเลิศ 
)Benchmarking) 

4.01 0.795 มาก 

4. ท่านไดร้ับการฝึกอบรมทักษะ ในเรื่องการคิดเชิง
สรา้งสรรค ์การสรา้งนวตักรรม การวิจยัทดลอง 

3.91 0.759 มาก 

5. ธนาคารออมสินได้มีการจัดท าโครงการสาธิต
แนวทางใหม่ๆ เพ่ือพฒันาการใหบ้รกิาร 

4.06 0.744 มาก 

 รวม 3.97 0.509 มาก 

 
จากตาราง 10  พบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดา้นการจดัการความรู ้ในภาพรวม อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ ไดแ้ก่ 
ธนาคารออมสินไดมี้การจัดท าโครงการสาธิตแนวทางใหม่ๆเพ่ือพฒันาการใหบ้ริการ  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.06 ธนาคารออมสินมีการใชข้อ้มูลจากหน่วยงานภายนอก เพ่ือเทียบเคียงการปฏิบัติท่ี
เป็นเลิศ(Benchmarking) มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.01 ธนาคารออมสินมีการจดัเก็บขอ้มลูภายใน และ
ขอ้มลูภายนอกองคก์ารอย่างเป็นระบบสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยง่าย มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.94  พนกังาน
มีความกระตือรือรน้ในการแสวงหาขอ้มลูข่าวสารเพ่ือน ามาปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้ มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.92 และ พนักงานด้รับการฝึกอบรมทักษะ  ในเรื่องการคิดเชิงสร้างสรรค์ การสร้าง
นวตักรรม การวิจยัทดลอง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.91 ตามล าดบั 
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ตาราง 11 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแหง่การเรียนรู ้ดา้นการประยกุตใ์ช้
เทคโนโลยี 
  

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ด้านการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี 

X  S.D. แปลผล 

1. ธ น า ค า ร อ อ ม สิ น น า ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี ท่ี มี
ประสิทธิภาพมาใชใ้นการเรียนรูแ้ละปฏิบตังิาน 

3.94 0.685 มาก 

2. ท่านสามารถเขา้ถึงฐานขอ้มูลสารสนเทศไดอ้ย่าง
สะดวกโดยผ่านเครือข่ายภายในองค์การ  เช่น 
Intranet เป็นตน้ 

3.97 0.706 มาก 

3. ท่านมีการใช้เทคโนโล ยี เ พ่ือช่วย เรี ยน รู้  เช่น              
E-mail,Webboard,Blog เป็นตน้ 

3.91 0.709 มาก 

4. ธนาคารออมสิน มีระบบอิเล็กทรอนิกส์ท่ีช่วย
สนบัสนนุการเรียนรูแ้ละการท างานของพนกังานให้
ดียิ่งขึน้ 

3.81 0.810 มาก 

5. ท่านสามารถเข้าถึงฐานข้อมูลท่ีตนต้องการเพ่ือ
น ามาใชใ้นการปฏิบตังิานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

3.73 0.714 มาก 

 รวม 3.87 0.563 มาก 

 
จากตาราง 11  พบวา่ องคก์ารแหง่การเรียนรู ้ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกขอ้ 
ไดแ้ก่ พนักงานสามารถเข้าถึงฐานข้อมูลสารสนเทศไดอ้ย่างสะดวกโดยผ่านเครือข่ายภายใน
องคก์าร เช่น Intranet เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 ธนาคารออมสินน าระบบเทคโนโลยีท่ีมี
ประสิทธิภาพมาใชใ้นการเรียนรูแ้ละปฏิบตังิาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.94 ทา่นมีการใชเ้ทคโนโลยีเพ่ือ
ช่วยเรียนรู ้เช่น E-mail, Webboard, Blog เป็นตน้ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.91 ธนาคารออมสินมีระบบ
อิเล็กทรอนิกสท่ี์ช่วยสนบัสนนุการเรียนรูแ้ละการท างานของพนกังานใหดี้ยิ่งขึน้ มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
3.81 และพนกังานสามารถเขา้ถึงฐานขอ้มลูท่ีตนตอ้งการเพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผล มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.73 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี  3 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ ประกอบดว้ย ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุม่ และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

 
ตาราง 12 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของ
พนกังานพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ในภาพรวม 
  

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี ในภาพรวม X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 3.99 0.496 มาก 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 4.00 0.491 มาก 
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือ

ทีมงาน 
3.96 0.501 มาก 

 รวม 3.98 0.459 มาก 

 
จากตาราง 12  พบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสิน

ส านักงานใหญ่ ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 
ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง
สมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.96 ตามล าดบั 
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ตาราง 13 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของ
พนกังานพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 
  

ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ X  S.D. แปลผล 

1. ทา่นมีความตัง้ใจในการท างานเพ่ือใหบ้รรลุ
เปา้หมายขององคก์าร 

4.08 0.759 มาก 

2. ทา่นทราบและเขา้ใจเปา้หมายขององคก์ารอยา่ง
ชดัเจนและตรงกนั 

4.09 0.821 มาก 

3. ทา่นเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของ
ตนเองท่ีมีความแตกตา่งกบัสมาชิกทา่นอ่ืน ๆ 

3.87 0.951 มาก 

4. ทา่นเขา้ใจถึงกระบวนการในการท างานเพ่ือให้
บรรลเุปา้หมายองคก์าร 

4.00 0.807 มาก 

5. ทา่นเขา้ใจหลกัการท างานวา่สมาชิกแตล่ะคนตอ้งมี
การรบัรูไ้ปในทิศทางเดียวกนั 

3.97 0.709 มาก 

6. ทา่นเขา้ใจความขดัแยง้ท่ีเกิดขึน้ภายในกลุม่และ
ยอมรบัการบรหิารความขดัแยง้ท่ีเกิดขึน้ 

3.91 0.709 มาก 

 รวม 3.99 0.496 มาก 

 
จากตาราง 13  พบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสิน

ส านกังานใหญ่ ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.99 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมากทกุขอ้ ไดแ้ก่ พนกังานทราบและเขา้ใจ
เปา้หมายขององคก์ารอยา่งชดัเจนและตรงกนั มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.09 พนกังานมีความตัง้ใจในการ
ท างานเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์าร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.08 พนกังานเขา้ใจถึงกระบวนการใน
การท างานเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายองคก์าร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.00 พนกังานเขา้ใจหลกัการท างานว่า
สมาชิกแตล่ะคนตอ้งมีการรบัรูไ้ปในทิศทางเดียวกนั มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.97  พนกังานเขา้ใจความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดขึน้ภายในกลุ่มและยอมรบัการบริหารความขัดแยง้ท่ีเกิดขึน้  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 
และพนกังานเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของตนเองท่ีมีความแตกต่างกบัสมาชิกท่าน
อ่ืน ๆ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.87 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของ
พนกังานพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 
  

ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ X  S.D. แปลผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
การท างานใหบ้รรลเุปา้หมาย 

3.90 0.993 มาก 

2. ท่านมีการประชุมปรึกษาหารือ เสนอความคิดเห็น 
เพ่ือปรบัปรุงแกไ้ขการท างานใหมี้ประสิทธิผลอย่าง
ตอ่เน่ือง 

3.87 0.898 มาก 

3. ท่านมีการวางแผนและแบ่งงานระหว่างสมาชิก
ภายในอยา่งเหมาะสม 

4.06 0.697 มาก 

4. ท่านมีการประสานงานกับสมาชิกท่านอ่ืน ๆเพ่ือให้
การท างานบรรลเุปา้หมาย 

3.76 0.782 มาก 

5. ในการประชมุแตล่ะครัง้จะมีการลงมติในขอ้คิดเห็น
ทัง้หมดโดยยึดหลกัเสียงส่วนใหญ่ไปเป็นทางเลือก
ของการท างาน 

3.91 0.885 มาก 

 รวม 4.00 0.491 มาก 
 

จากตาราง 14  พบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่มในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทกุขอ้ ไดแ้ก่ พนกังานมีการวางแผนและแบง่
งานระหว่างสมาชิกภายในอย่างเหมาะสม  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.06  พนกังานมีความทกัษะในการ
แกไ้ขปัญหาเก่ียวกับการปฏิบตัิงานภายในทีมร่วมกับสมาชิกท่านอ่ืน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 ใน
การประชมุแตล่ะครัง้จะมีการลงมตใินขอ้คิดเห็นทัง้หมดโดยยดึหลกัเสียงส่วนใหญ่ไปเป็นทางเลือก
ของการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 พนักมีการประชุมปรึกษาหารือ เสนอความคิดเห็น เพ่ือ
ปรบัปรุงแก้ไขการท างานใหมี้ประสิทธิผลอย่างต่อเน่ือง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87  และท่านมีการ
ประสานงานกับสมาชิกท่านอ่ืน  ๆเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 
ตามล าดบั 
 



  86 

ตาราง 15 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของ
พนกังานพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือ
ทีมงาน 
  
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน X  S.D. แปลผล 

1. ทา่นรูส้กึไดร้บัความไวว้างใจในการท างานจาก
หวัหนา้และเพื่อนรว่มงาน 

3.95 0.993 มาก 

2. ธนาคารออมสินมีการจดักิจกรรมใหพ้นกังานไดร้ว่ม
แสดงความยินดีกบัเพ่ือนรว่มงาน 

3.90 0.898 มาก 

3. ทา่นเสียสละแรงกาย แรงใจ และเงินทองบางครัง้
เพ่ือเป็นคา่ใชจ้า่ยในกรณีจ าเป็นเพ่ือสนบัสนนุการ
ท างานของสว่นรวม 

3.95 0.697 มาก 

4. ทา่นรูส้กึถึงความจรงิใจตอ่กนัของเพ่ือนรว่มงาน 
สามารถท างานรว่มกนัตามท่ีตกลงกนัได ้

4.04 0.782 มาก 

5. ทา่นมีความกระตือรือรน้ในการชว่ยเหลืองานของ
องคก์าร 

4.03 0.885 มาก 

6. ผูบ้รหิารมีการกระจายงานและความรบัผิดชอบ
ใหแ้ก่สมาชิกแตล่ะคนเพ่ือใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 

3.91 0.765 มาก 

7. พนกังานธนาคารออมสินมีการสนบัสนนุการท างาน
ซึ่งกนัและกนั 

3.94 0.765 มาก 

 รวม 3.96 0.491 มาก 

 
จากตาราง 15  พบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสิน

ส านกังานใหญ่ ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 
มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ พนกังานรูส้ึก
ถึงความจรงิใจตอ่กนัของเพ่ือนรว่มงาน สามารถท างานรว่มกนัตามท่ีตกลงกนัได ้มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
4.04 พนักงานมีความกระตือรือร้นในการช่วยเหลืองานขององค์การ  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 
พนกังานรูส้ึกไดร้บัความไวว้างใจในการท างานจากหวัหนา้และเพ่ือนรว่มงานกบัพนกังานเสียสละ
แรงกาย แรงใจ และเงินทองบางครัง้เพ่ือเป็นคา่ใชจ้า่ยในกรณีจ าเป็นเพ่ือสนบัสนนุการท างานของ
ส่วนรวม มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.95 พนกังานธนาคารออมสินมีการสนบัสนนุการท างานซึ่งกันและกนั 
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มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 ผู้บริหารมีการกระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกแต่ละคน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด  มีค่าเฉล่ียเทากับ 3.91 และธนาคารออมสินมีการจัดกิจกรรมให้
พนกังานไดร้ว่มแสดงความยินดีกบัเพ่ือนรว่มงาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.90 ตามล าดบั 

สว่นท่ี 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 2 ขอ้ ดงันี ้
1. พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษาสถานภาพสมรส อัตรา

เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิานตา่งกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกต่าง
กนั 

1.1 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  เพศ ต่างกัน  มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

H0: พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเป็นทีมไม่
แตกตา่งกนั 

H1: พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นทีม
แตกตา่งกนั 

 
ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมจ าแนก
เพศ 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม Levene’s test for Equality of 
Variances 

F Sig. 
1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 0.522 0.470 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 1.615 0.205 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 1.514 0.219 

 
จากตาราง 16 ตาราง Levene’s test for Equality of Variances พบวา่ ดา้นความเขา้ใน

ในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสัมพันธ์ในกลุ่มหรือ
ทีมงาน ค่า Sig. เท่ากับ 0.470, 0.205 และ 0.219 ซึ่งมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั จงึทดสอบสมตฐิาน โดยใชค้า่ t-test กรณี equal 
variances assumed ดงันี ้
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ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกตา่งประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม จ าแนกเพศ 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน
เป็นทมี 

เพศ 
t-test for Equality of Means 

X̄ S.D. T df Sig. 

1. ดา้นความเขา้ใจในการ
ท างานแบบกลุม่ 

ชาย 4.02 0.515 2.321 367 0.021* 
หญิง 3.94 0.481    

2. ดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุม่ 

ชาย 4.07 0.517 2.184 397 0.030 
หญิง 3.96 0.472    

3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง
สมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

ชาย 4.04 0.524 2.367 397 0.018* 
หญิง 3.92 0.483    

* นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกตา่งประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมจิต จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิตทิดสอบ (Independent Sample t-test) พบวา่ ประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างานแบบ
กลุ่ม และดา้นความสัมพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.021, 0.030 
และ 0.018 ซึ่งน้อยกว่า0.05นั่นคือยอมรับมติฐานหลัก  (H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H0) 
หมายความว่า พนกังานท่ีมีเพศตา่งกันมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.2 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลไดแ้ก่ เพศ ตา่งกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

H0: พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นทีมไม่
แตกตา่งกนั 

H1: พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานเป็นทีมแตกต่าง
กนั  
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ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมจ าแนก
อาย ุ
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
Levene  

test 
df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 0.727 3 364 0.536 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 0.686 3 364 0.561 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือ

ทีมงาน 
0.979 3 364 0.403 

 
จากตาราง 18 ตาราง Levene test พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ดา้น

ความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม  ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสัมพันธ์
ระหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน คา่ Sig. เทา่กบั 0.536, 0561 และ 0.403 ซึ่งมีคา่ Sig มากกว่า 
0.05 หมายความวา่ ความแปรปรวนของกลุม่อายไุมมี่ความแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 จงึใช ้F-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
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ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม จ าแนกตามอาย ุ
 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

ss Df MS F Sig. 

ดา้นความเขา้ใจในการ
ท างานแบบกลุม่ 
 

ระหวา่งกลุม่ 3.167 3 1.056 4.397 0.005* 
ภายในกลุม่ 95.076 365 0.240   
รวม 98.243 368    

ดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุม่ 
 

ระหวา่งกลุม่ 2.955 3 0.985 4.188 0.006* 
ภายในกลุม่ 93.146 365 0.235   
รวม 96.101 368    

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง
สมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

ระหวา่งกลุม่ 3.155 3 1.052 4.299 0.005* 
ภายในกลุม่ 96.869 365 0.245   
รวม 100.023 368    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั0.05 
 

จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุม่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ และ
ดา้นความสมัพนัธใ์นกลุ่มหรือทีมงาน ดว้ยสถิติในการวิเคราะหค์า่ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบวา่คา่ Sig. เทา่กบั 0.005, 0.006 และ 0.005 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างาน
แบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือ
ทีมงานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

ดังนั้นผู้วิจัยได้ใช้วิธีทดสอบแบบ  Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) เพ่ือ
ทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคู ่ดงัแสดงในตาราง 20 – 22 
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ตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความ
เขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ X  20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึน้ไป 
3.97 3.94 3.95 4.25 

20 – 30 ปี 3.97 - 0.033 
(0.559) 

0.019 
(0.798) 

0.281* 
(0.001) 

31 – 40 ปี 3.94 - - 0.015 
(0.850) 

0.315* 
(0.001) 

41 – 50 ปี 3.95 - - - 0.300* 
(0.003) 

51 ปีขึน้ไป 4.25 - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 20 ผลหาความแตกตา่งของประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความ
เขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม จ าแนกตามอายุ พบว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 20- 30 ปี, 31- 40 
ปี และ 41 – 50 ปี มีความแตกตา่งกนัเป็นรายคูก่ับพนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 20-30  ปี, 31- 40 ปี และ 41 – 50 
ปี ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุม่ นอ้ยกวา่ พนกังาน
ท่ีมีอาย ุ51 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.281, 0.315 และ 0.300 ตามล าดบั 
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ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะ
ในการท างานแบบกลุม่จ  าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ X  20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึน้ไป 
3.98 3.95 3.95 4.25 

20 – 30 ปี 3.98 - 0.33 
(0.557) 

0.032 
(0.661) 

0.268* 
(0.002) 

31 – 40 ปี 3.95 - - 0.001 
(0.986) 

0.301* 
(0.001) 

41 – 50 ปี 3.95 - -  0.300* 
(0.003) 

51 ปีขึน้ไป 4.25 - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 21 ผลหาความแตกตา่งของประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความ
เขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม จ าแนกตามอายุ พบว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 20- 30 ปี, 31- 40 
ปี และ 41 – 50 ปี มีความแตกตา่งกนัเป็นรายคูก่ับพนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 20-30  ปี, 31- 40 ปี และ 41 – 50 
ปี มีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมี
อาย ุ51 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.268, 0.301 และ 0.300 ตามล าดบั 
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ตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ X  20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึน้ไป 
3.96 4.00 3.78 4.12 

20 – 30 ปี 3.96 - 0.046 
(0.423) 

0.178* 
(0.017) 

0.162 
(0.065) 

31 – 40 ปี 4.00 - - 0.224* 
(0.004) 

0.116 
(0.203) 

41 – 50 ปี 3.78 - - - 0.340* 
(0.001) 

51 ปีขึน้ไป 4.12 - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 22 ผลหาความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ด้าน
ความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน จ าแนกตามอายุ พบว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 
20- 30 ปี กบั 31- 40 ปี มีความแตกตา่งกนัเป็นรายคูก่บัพนกังานท่ีมีอายุ 41 - 50 ปีขึน้ไป อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-30  ปี กบั 31- 40 ปี มี
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ มากกวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
ระหว่าง 41 – 50 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.178, 0.224  และ พบว่าพนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 41 - 50มีความแตกตา่งกนัเป็นรายคูก่บัพนกังานท่ีมีอาย ุ51 ปีขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุระหว่าง  41 – 50 ปีมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 51 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.340 

 
  



  94 

1.3 พนกังานท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

H0: พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมแตกตา่งกนั 
 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมจ าแนก
สถานภาพสมรส 
  

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
Levene  

test 
df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 2.089 2 365 0.125 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 1.541 2 365 0.215 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือ

ทีมงาน 
4.438* 2 365 0.012 

 
จากตาราง 23 ตาราง Levene test พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นชค

วามสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน คา่ Sig. เท่ากบั 0.012 ซึ่งมีคา่ Sig นอ้ยกว่า 0.05 
หมายความวา่ ความแปรปรวนของกลุม่สถานภาพสมรสมีความแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึใช ้คา่ Brown Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 

และพบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม 
ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม  ค่า Sig. เท่ากับ 0.125 กับ 0.125 ซึ่งมีค่า Sig มากกว่า 0.05 
หมายความว่า ความแปรปรวนของกลุ่มระดับสถานภาพสมรสมีความแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึใช ้F-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
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ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธใ์นกลุม่
หรือทีมงาน จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม 
Brown Forsythe 

Statistic df1 df2 Sig. 
1. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่

หรือทีมงาน 
4.931 2 191.885 0.008* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง  24 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ด้าน
ความสมัพนัธใ์นกลุ่มหรือทีมงาน จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Brown Forsythe พบว่าค่า 
Sig. เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ปฏิเสธสมมติหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) 
หมายความว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

ดงันัน้ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett T3 เพ่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงั
แสดงในตาราง 25 
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ตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส X̄ โสด สมรส หมา้ย //หย่ารา้ง
แยกกนัอยู่ 

3.91 4.08 3.98 
โสด 3.91 - 0.175* 

(0.010) 
0.085 
(0.609) 

สมรส 4.08 - - 0.090) 
หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนั
อยู่ 

3.98 - - - 

 
* ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 25 ผลหาความแตกต่างของ พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด มีความ

แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
หมายความว่า  พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด  มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน  นอ้ยกว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส โดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.175 
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ตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
  

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

ss Df MS F Sig. 

ดา้นความเขา้ใจในการ
ท างานแบบกลุม่ 
 

ระหวา่งกลุม่ 0.613 2 0.306 1.246 0.289 
ภายในกลุม่ 97.630 366 0.246   
รวม 98.243 368    

ดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุม่ 

ระหวา่งกลุม่ 0.715 2 0.358 1.489 0.227 
ภายในกลุม่ 95.386 366 0.240   
รวม 96.101 368    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั0.05 
 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม กบั ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 
ดว้ยสถิติในการวิเคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดียว  (One Way Analysis of Variance: One 
Way ANOVA) พบว่าคา่ Sig. เท่ากบั 0.289, 0.257 ซึ่งมากกว่า 0.05 ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และและปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันมี
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการ
ท างานแบบกลุม่ ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

1.4 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลไดแ้ก่ ระดบัการศกึษา ตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

H0: พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานเป็น
ทีมไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานเป็น
ทีมแตกตา่งกนั 
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ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมจ าแนก
ระดบัการศกึษา 
  

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
Levene  

test 
df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 0.193 2 365 0.825 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 0.015 2 365 0.985 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือ

ทีมงาน 
4.532* 2 365 0.011 

 
จากตาราง 27 ตาราง Levene test พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ดา้น

ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน คา่ Sig. เทา่กบั 0.011 ซึ่งมีคา่ Sig นอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความว่า ความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษามีความแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึใช ้คา่ Brown Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 

และพบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม 
ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม  ค่า Sig. เท่ากับ 0.825 กับ 0.985 ซึ่งมีค่า Sig มากกว่า 0.05 
หมายความว่า ความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษามีความแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึใช ้F-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธใ์นกลุม่
หรือทีมงาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม 
Brown Forsythe 

Statistic df1 df2 Sig. 
1. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่

หรือทีมงาน 
5.404 2 176.161 0.005* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
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จากตาราง  28 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน  จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ Brown 
Forsythe พบวา่คา่ Sig. เทา่กบั 0.005 ซึ่งนอ้ยกวา่0.05 ปฏิเสธสมมตหิลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ดงันัน้ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett T3 เพ่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงั
แสดงในตาราง 29 

 
ตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความสมัพนัธใ์นกลุม่หรือทีมงานจ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

 ระดบัการศกึษา X̄ ต ่ากว่าปรญิญาตรี ปรญิญาตรี สงูกวา่ปรญิญาตรี 
3.94 4.01 3.76 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 3.94 - 0.071 
(0.613) 

0180 
(0.154) 

ปรญิญาตรี 4.01 - - 0.251* 
(0.006) 

สงูกวา่ปรญิญาตรี 3.76 - - - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 29 ผลหาความแตกตา่งของ พบวา่ พนกังานท่ีจบการศกึษาระดบัปรญิญาตรี 
มีความแตกตา่งกนัเป็นรายคูก่บัพนกังานท่ีจบการศกึษาระดบัสงูกวา่ปรญิญาตรี อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน มากกว่า พนกังานท่ี
จบการศกึษาสงูกวา่ระดบัปรญิญาตรี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.251 
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ตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
  

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

ss Df MS F Sig. 

ดา้นความเขา้ใจในการ
ท างานแบบกลุม่ 
 

ระหวา่งกลุม่ 0.157 2 0.078 0.317 0.728 
ภายในกลุม่ 98.086 365 0.247   
รวม 98.243 367    

ดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุม่ 

ระหวา่งกลุม่ 0.095 2 0.047 0.196 0.822 
ภายในกลุม่ 96.006 365 0.242   
รวม 96.101 367    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั0.05 
 

จากตาราง 30 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม กบั ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 
ดว้ยสถิติในการวิเคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดียว  (One Way Analysis of Variance: One 
Way ANOVA) พบว่าคา่ Sig. เท่ากบั 0.728, 0.822 ซึ่งมากกว่า 0.05 ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และและปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมี
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการ
ท างานแบบกลุม่ ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

1.5 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อตัราเงินเดือน ตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

H0: พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเป็น
ทีมไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเป็น
ทีมแตกตา่งกนั 
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ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมจ าแนก
อตัราเงินเดือน 
  

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
Levene  

test 
df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 3.971* 4 363 0.004 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 3.901* 4 363 0.004 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือ

ทีมงาน 
6.627** 4 363 0.000 

 
จากตาราง 31 ตาราง Levene test พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ดา้น

ความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม  ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสัมพันธ์
ระหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน คา่ Sig. เทา่กบั 0.004, 0.004 และ 0.000 ซึ่งมีคา่ Sig นอ้ยกว่า 
0.05 และ 0.01 หมายความว่า ความแปรปรวนของกลุ่มอตัราเงินเดือนมีความแตกตา่งกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และ 0.01 จงึใช ้คา่ Brown Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 32 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธใ์นกลุม่
หรือทีมงาน จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม 
Brown Forsythe 

Statistic df1 df2 Sig. 
1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 3.828 4 264.117 0.005* 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 4.340 4 259.293 0.002* 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่

หรือทีมงาน 
2.755 4 262.952 0.028* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม  ดา้นความเขา้ใจ
ในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิก
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ในกลุ่มหรือทีมงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช  ้Brown Forsythe พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 
0.005, 0.002 และ 0.028 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ปฏิเสธสมมติหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม 
ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ดงันัน้ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett T3 เพ่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงั
แสดงในตาราง 33 – 35 

 
ตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นดา้นความเขา้ใจ
ในการท างานแบบกลุม่จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

อตัราเงินเดือน X  15,000 – 
21,999 
บาท 

22,000 – 
28,999 
บาท 

29,000 – 
35,999 
บาท 

36,000- 
42,999 
บาท 

43,000 
บาทขึน้ไป 

3.85 3.94 4.12 3.94 3.93 
15,000 – 21,999 บาท 3.85 - 0.087 

(0.979) 
0.272* 
(0.004) 

0.086 
(0.889) 

0.083 
(0.982) 

22,000 – 28,999 บาท 3.94 - - 0.185 
(0.278) 

0.001 
(1.000) 

0.004 
(1.000) 

29,000 – 35,999 บาท 4.12 - - - 0.186* 
(0.034) 

0.190 
(0.209) 

36,000- 42,999 บาท 3.94 - - - - 0.004 
(1.000) 

43,000 บาทขึน้ไป 3.93 - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 33 ผลหาความแตกตา่งของ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม  ดา้นความ
เข้าใจในการท างานแบบกลุ่ม จ าแนกตามอัตราเงินเดือน พบว่า พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน
ระหว่าง 22,000 – 28,999 บาทมีความแตกต่างเป็นรายคู่กับพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 
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29,000 – 35,999 บาท อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมี
อตัราเงินเดือน 22,000 – 28,999บาท มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม  ดา้นความเขา้ใจใน
การท างานแบบกลุ่ม นอ้ยกว่าพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน ระหว่าง 29,000 – 35,999 บาทโดย
ผลตา่งของคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.272 และ พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 29,000 – 35,999 บาท
มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 36,000 – 42,999 บาท อย่างมี
ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 29,000 – 35,999
บาท มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม  ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม นอ้ยกว่า
พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน ระหวา่ง 36,000 – 42,999 บาทโดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.186 

 
ตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะ
ในการท างานแบบกลุม่ จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

อตัราเงินเดือน X  15,000 – 
21,999 
บาท 

22,000 – 
28,999 
บาท 

29,000 – 
35,999 
บาท 

36,000- 
42,999 
บาท 

43,000 
บาทขึน้ไป 

3.85 3.94 4.14 3.95 3.93 
15,000 – 21,999 บาท 3.85 - 0.087 

(0.979) 
0.290* 
(0.002) 

0.100 
(0.764) 

0.083 
(0.982) 

22,000 – 28,999 บาท 3.94 - - 0.203 
(0.173) 

0.013 
(1.000) 

0.004 
(1.000) 

29,000 – 35,999 บาท 4.14 - - - 0.189* 
(0.024) 

0.207 
(0.122) 

36,000- 42,999 บาท 3.95 - - - - 0.017 
(1.000) 

43,000 บาทขึน้ไป 3.93 - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 34 ผลหาความแตกต่างของ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม   ดา้น

ทักษะในการท างานแบบกลุ่ม จ าแนกตามอัตราเงินเดือน พบว่า พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน
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ระหว่าง 22,000 – 28,999 บาทมีความแตกต่างเป็นรายคู่กับพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 
29,000 – 35,999 บาท อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมี
อตัราเงินเดือน 22,000 – 28,999บาท มีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นดา้นทกัษะในการท างาน
แบบกลุ่ม นอ้ยกว่าพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน ระหว่าง 29,000 – 35,999 บาทโดยผลต่างของ
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.290 และ พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนระหว่าง 29,000 – 35,999 บาทมีความ
แตกต่างเป็นรายคู่กับพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนระหว่าง 36,000 – 42,999 บาท อย่างมีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 29,000 – 35,999บาท 
มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม  ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมี
อตัราเงินเดือน ระหวา่ง 36,000 – 42,999 บาทโดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.189 

 
ตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานจ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

 
 

อตัราเงินเดือน X  15,000 – 
21,999 
บาท 

22,000 – 
28,999 
บาท 

29,000 – 
35,999 
บาท 

36,000- 
42,999 
บาท 

43,000 
บาทขึน้ไป 

4.00 4.02 4.02 3.86 4.03 
15,000 – 21,999 บาท 4.00 - 0.025 

(1.000) 
0.016 
(1.000) 

0.140 
(0.118) 

0.029 
(1.000) 

22,000 – 28,999 บาท 4.02 - - 0.009 
(1.000) 

0.165 
(0.316) 

0.013 
(1.000) 

29,000 – 35,999 บาท 4.02 - - - 0.156 
(0.159) 

0.013 
(1.000) 

36,000- 42,999 บาท 3.86 - - - - 0.169 
(0.306 

43,000 บาทขึน้ไป 4.03 - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 35 ผลหาความแตกต่างของ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม   ดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน  จ าแนกตามอัตราเงินเดือน พบว่า ไม่มีความ
แตกตา่งรายคู ่

1.6 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ต่างกัน มี
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

H0: พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมแตกตา่งกนั 
 
ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมจ าแนก
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
  

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
Levene  

test 
df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 13.368** 3 364 0.000 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 11.390** 3 364 0.000 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือ

ทีมงาน 
4.426* 3 364 0.004 

 
จากตาราง 36 ตาราง Levene test พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ดา้น

ความเขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม  ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน คา่ Sig. เท่ากบั 0.000, 0.00 และ 0.004 ซึ่งมีคา่ Sig นอ้ยกว่า 
0.05 และ 0.01 หมายความวา่ ความแปรปรวนของระยะเวลาในการปฏิบตังิานมีความแตกตา่งกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 และ 0.01 จึงใช้ ค่า Brown Forsythe ในการทดสอบ
สมมตฐิาน 
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ตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธใ์นกลุม่
หรือทีมงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม 
Brown Forsythe 

Statistic df1 df2 Sig. 
1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 174.380 3 299.180 0.000** 
2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 174.699 3 300.698 0.000** 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกใน

กลุม่หรือทีมงาน 
48.262 3 305.987 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม  ดา้นความเขา้ใจ
ในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิก
ในกลุ่มหรือทีมงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช  ้Brown Forsythe พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 
0.000, 0.000 และ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 ปฏิเสธสมมติหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ และ
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 

ดงันัน้ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett T3 เพ่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงั
แสดงในตาราง 38 - 40 
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ตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นดา้นความเขา้ใจ
ในการท างานแบบกลุม่จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 

X  1 – 6 ปี 7 – 12 ปี 13 – 18 ปี 19 – 24 ปี 25 ปีขึน้ไป 
3.58 3.81 4.23 4.50 4.59 

1 – 6 ปี 3.58 - 0.235* 
(0.000) 

0.649** 
(0.000) 

0.920** 
(0.000) 

1.016** 
(0.000) 

7 – 12 ปี 3.81 - - 0.414** 
(0.000) 

0.685** 
(0.000) 

0.781** 
(0.000) 

13 – 18 ปี 4.23 - - - 
 

0.271** 
(0.000) 

0.367** 
(0.000) 

19 – 24 ปี 4.50 - - - - 0.097 
(0.672) 

25 ปีขึน้ไป 4.59 - - - - - 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 38 ผลหาความแตกตา่งของ ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม  ดา้นความ
เขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม จ าแนกตามอัตราเงินเดือน พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 1 – 6 มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 7-12 ปี, 
13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 1- 6  ปี มีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม  ดา้นความ
เขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน7-12 ปี, 13 – 18 ปี 
,  19 –  24 ปี  และ  25 ปีขึ ้น  โดยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ  0.235,0.649,  0.920 และ  1.061 
ตามล าดบั 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 7- 12 มีความแตกตา่งเป็นรายคูก่บัพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 7 - 12  ปี มีประสิทธิผลใน
การปฏิบตังิานเป็นทีม  ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
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การปฏิบตัิงาน 13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ โดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.414,0.685 
และ0.781 ตามล าดบั 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  13 – 18 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ไป อย่างมีระดบันยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.01 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 13 - 18  ปี มีประสิทธิผล
ในการปฏิบตังิานเป็นทีม  ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ โดยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ0.271 และ 0.367 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะ
ในการท างานแบบกลุม่ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 

X  1 – 6 ปี 7 – 12 ปี 13 – 18 ปี 19 – 24 ปี 25 ปีขึน้ไป 
3.58 3.84 4.23 4.50 4.59 

1 – 6 ปี 3.58 - 0.264** 
(0.000) 

0.646** 
(0.000) 

0.923** 
(0.000) 

1.014** 
(0.000) 

7 – 12 ปี 3.84 - - 0.382** 
(0.000) 

0.658** 
(0.000) 

0.749** 
(0.000) 

13 – 18 ปี 4.23 - -  0.276** 
(0.000) 

0.367** 
(0.000) 

19 – 24 ปี 4.50 - - - - 0.091 
(0.735) 

25 ปีขึน้ไป 4.59 - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 39 ผลหาความแตกต่างของ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม   ดา้น

ทักษะในการท างานแบบกลุ่ม จ าแนกตามอัตราเงินเดือน พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 1 – 6 มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 7-12 ปี, 
13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า 
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พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1- 6  ปี มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ดา้น
ทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 7-12 ปี, 13 – 18 
ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ โดยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.264,0.646, 0.923 และ 1.014 
ตามล าดบั 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 7- 12 มีความแตกตา่งเป็นรายคูก่บัพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 7 - 12  ปี มีประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานเป็นทีม  ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ โดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.382,0.658 และ
0.749 ตามล าดบั 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 13 – 18  มีความแตกตา่งเป็นรายคูก่บัพนกังาน
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 13 - 18  ปี มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม  ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม น้อยกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ โดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.276 และ 0.367 ตามล าดบั 
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ตาราง 40 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความสมัพนัธใ์นกลุม่หรือทีมงานจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 

X  1 – 6 ปี 7 – 12 ปี 13 – 18 ปี 19 – 24 ปี 25 ปีขึน้ไป 
3.68 3.85 4.04 4.36 4.47 

1 – 6 ปี 3.68 - 0.096 
(0.740) 

0.384** 
(0.000) 

0.656** 
(0.000) 

0.724** 
(0.000) 

7 – 12 ปี 3.85 - - 0.287** 
(0.000) 

0.560** 
(0.000) 

628** 
(0.000) 

13 – 18 ปี 4.04 - -  0.272** 
(0.00) 

0.340** 
(0.000) 

19 – 24 ปี 4.36 - - - - 0.068 
(0.992) 

25 ปีขึน้ไป 4.47 - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 40 ผลหาความแตกต่างของ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม   ดา้น

ความสมัพนัธใ์นกลุ่มหรือทีมงาน จ าแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 1 – 6 มีความแตกตา่งเป็นรายคูก่บัพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน, 13 – 18 ปี 
, 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ี
มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1- 6  ปี มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม  ดา้นความสัมพนัธ์
ในกลุ่มหรือทีมงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 
25 ปีขึน้ โดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.384, 0.656 และ 0.724 ตามล าดบั 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 7- 12 มีความแตกตา่งเป็นรายคูก่บัพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 7 - 12  ปี มีประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานเป็นทีม  ดา้นความสมัพนัธใ์นกลุ่มหรือทีมงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 13 – 18 ปี , 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ โดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.287,0.560 
และ0.628 ตามล าดบั 
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พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 13 – 18  มีความแตกตา่งเป็นรายคูก่บัพนกังาน
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 13 - 18  ปี มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานเป็นด้านความสัมพันธ์ในกลุ่มหรือทีมงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 19 – 24 ปี และ 25 ปีขึน้ โดยผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.272 และ 0.340 ตามล าดบั 

2. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่  ดา้นพลวัตรการเรียนรู้ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 
ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรูด้า้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

2.1 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ได้แก่  ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรูด้า้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 

H0: องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่มีความสัมพนัธก์ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 

H1: องคก์ารแห่งการเรียนรูมี้ความสมัพนัธก์ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็น
ทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 
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ตาราง 41 แสดงการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูก้บักบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 
 

องคก์ารแหง่การเรียนรู ้
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ด้านความ
เขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 

r Sig. 
ระดบัการทดสอบ
ความสมัพนัธ ์

1.  ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ 0.607** 0.000 มาก 
2. ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 0.859** 0.000 มากท่ีสดุ 
3. ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร 0.989** 0.000 มากท่ีสดุ 
4. ดา้นการจดัการความรู ้ 0.859** 0.000 มากท่ีสดุ 
5. ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 0.639** 0.000 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 0.860** 0.000 มากท่ีสดุ 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 
จากตาราง 41 พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน

ภาพรวม กับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม โดย
ภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า  0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า องคก์ารแห่งการเรียนรูมี้ความสมัพนัธก์บั ประสิทธิผล
ในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) 0.860 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัมากท่ีสดุ กล่าว ถา้พนกังานมีองคก์ารแห่งการเรียนรูเ้พิ่มขึน้ในการท างานเพิ่มขึน้ 
จะท าใหพ้นกังานมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม
ระดบัมากท่ีสดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจ
สมาชิกองคก์าร ดา้นการจดัการความรู ้ และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธอ์ยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ สว่นดา้นพลวตัการเรียนรูมี้ความสมัพนัธใ์นระดบัมาก ตามล าดบั 

2.2 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ได้แก่  ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรูด้า้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี มี
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ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 

H0: องคก์ารแห่งการเรียนรูไ้ม่มีความสัมพนัธก์ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 

H1: องคก์ารแห่งการเรียนรูมี้ความสมัพนัธก์ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็น
ทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 

 
ตาราง 42 แสดงการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแห่งการเรียนรูก้บักบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่  
 

องคก์ารแหง่การเรียนรู ้
 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะใน
การท างานแบบกลุม่ 

r Sig. 
ระดบัการทดสอบ
ความสมัพนัธ ์

1.  ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ 0.618** 0.000 มาก 
2. ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 0.868** 0.000 มากท่ีสดุ 
3. ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร 1.000** 0.000 สมบรูณ ์
4. ดา้นการจดัการความรู ้ 0.868** 0.000 มากท่ีสดุ 
5. ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 0.651** 0.000 มาก 

ภาพรวม 0.872** 0.000 มากท่ีสดุ 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 
จากตาราง 42 พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน

ภาพรวม กบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่  โดยภาพรวม 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) 0.872 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัมากท่ีสุด กล่าว ถา้พนกังานมีองคก์ารแห่งการเรียนรูเ้พิ่มขึน้ในการท างานเพิ่มขึน้ จะท าให้
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พนกังานมีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ ระดบัมากท่ีสดุ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการเพิ่มอ านาบอกว่าจสมาชิกองคก์าร  มีความสมัพนัธใ์น
ระดับสมบูรณ์ ดา้นการปรับเปล่ียนองคก์าร ดา้นการจัดการความรู้  และดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี มีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ สว่นดา้นพลวตัการเรียนรู ้และดา้นการประยกุตใ์ช้
เทคโนโลยีมีความสมัพนัธใ์นระดบัมาก ตามล าดบั 

2.3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ได้แก่  ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรูด้า้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

H0: องคก์ารแห่งการเรียนรูไ้ม่มีความสัมพนัธก์ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุ่มหรือ
ทีมงาน 

H1: องคก์ารแห่งการเรียนรูมี้ความสมัพนัธก์ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็น
ทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือ
ทีมงาน 
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ตาราง 43 แสดงการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูก้บักบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 
 

องคก์ารแหง่การเรียนรู ้
 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

r Sig. 
ระดบัการทดสอบ
ความสมัพนัธ ์

1.  ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ 0.159** 0.001 นอ้ย 
2. ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 0.288** 0.000 ปานกลาง 
3. ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร 0.463** 0.000 ปานกลาง 
4. ดา้นการจดัการความรู ้ 0.288** 0.000 ปานกลาง 
5. ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 0.254** 0.000 ปานกลาง 

ภาพรวม 0.314** 0.000 ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 
จากตาราง 43 พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน

ภาพรวม กบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่  โดยภาพรวม 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับ  ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) 0.314 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลาง กล่าว ถา้พนกังานมีองคก์ารแห่งการเรียนรูเ้พิ่มขึน้ในการท างานเพิ่มขึน้  จะท าให้
พนักงานมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม  ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม ระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก
องคก์าร ดา้นการจดัการความรู  ้ และดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั
ปานกลาง สว่นดา้นพลวตัการเรียนรูมี้ความสมัพนัธใ์นระดบันอ้ยตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุปผล อธิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานทีมของ

พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่  เพ่ือเป็นประโยชนใ์หฝ่้ายบริหารทรพัยากรมนุษยส์ามารถ
น าผลจากการศกึษาไปใชใ้นการก าหนดตวัชีว้ดัการปฏิบตังิานเพื่อเพิ่มระดบัความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรูข้องธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ และฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละผู้บริหาร
สามารถน าผลจากการศกึษาท่ีไดไ้ปประยกุตใ์ช้ในการก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินงาน
เพ่ือเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ทัง้นีผู้ว้ิจยัเจาะจงศกึษาเฉพาะพนกังานธนาคาร
ออมสินส านักงานใหญ่ เน่ืองเป็นพนักงานท่ีสนบัสนุนการท างานพนักงานของสาขาทั่วประเทศ 
เน่ืองจากตอ้งปฏิบตังิานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของลกูคา้ใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้ ผูว้ิจยัไดมี้ความมุง่หมายดงันี ้

1. เพ่ือศกึษาระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และระดบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

2.  เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

ความส าคัญของงานวิจัย 
1. ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าผลจากการศึกษาไปใช้ในการก าหนด

ตัวชีว้ัดการปฏิบัติงานเพ่ือเพิ่มระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ 

2. ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละผู้บริหารสามารถน าผลจากการศึกษาท่ีไดไ้ป
ประยุกตใ์ชใ้นการก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินงานเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส อตัรา

เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิานตา่งกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกต่าง
กนั 

2. องคก์ารแหง่การเรียนรู ้ไดแ้ก่  ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 
ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรูด้า้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

วิธีการด าเนินการค้นคว้า 
ประชากรในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นี  ้ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
จ านวน 4,581คน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่

จากการสตูรการค านวณกลุ่มตวัอย่างของทาโรยามาเน่ (Yamane, 1970) ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 
368 ตวัอยา่ง 

ข้ันตอนการเลือกลุ่มตัวอย่าง 
ขั้นตอนท่ี  1 การสุ่มแบบชั้นภูมิ  (Proportional Stratified Sampling) โดยการ

แบง่กลุม่งานของพนกังานธนาคารออมสินเป็นหนว่ยสุม่ 
ขั้นตอนท่ี 2 วิธีการสุ่มแบบระบบ (Systematic Sampling) เม่ือไดจ้  านวนกลุ่ม

ตวัอย่างจ าแนกตามกลุ่มงานเรียบรอ้ยแลว้  น ารายช่ือพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  
เรียงเป็นระบบตามบญัชีเรียกช่ือ การสุม่จะแบง่ประชากรออกเป็นชว่ง ๆ เทา่กนั โดยใชจ้ากสดัส่วน
ของขนาดกลุ่มตัวอย่างแล้วสุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยแรก  ส่วนหน่วยต่อไปนับจากช่วงสัดส่วนท่ี
ค านวณไว ้

2. การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจัย

สรา้งขึน้เอง เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยแบง่ออกเป็น 3 สว่นดงันี ้
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุสถานภาพสมรส การศกึษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน โดยใชร้ะดบัการ
วัดขอ้มูลประเภทนามบญัญัติ(Nominal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ การศึกษา สถานภาพ
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สมรส และขอ้มลูประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุอตัราเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูดงันี ้

1.เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) โดยแบง่
ขอ้มลูออกเป็นเพศชาย และเพศหญิง 

2. อายุ ใชร้ะดบัการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยแบ่ง
ช่วงอายุออกเป็น 20 – 30 ปี, 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี และ 51 ปีขึน้ไป (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมธิ
ราช 2542, น. 110) 

3. สถานภาพสมรส ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) โดยแบง่ขอ้มลูออกเป็น โสด สมรส/อยูด่ว้ยกนั และ หมา้ย/แยกกนัอยู/่หยา่รา้ง 

4. ระดับการศึกษา ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ  (Ordinal 
Scale) แบง่ขอ้มลูออกเป็น ต ่ากวา่ปรญิญาตรี ปรญิญาตร ีสงูวา่ปรญิญาตรี 

5. อตัราเงินเดือน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
โดยแบ่งข้อมูลออกเป็นช่วง  15,000 – 21,999 บาท ช่วง 22,000 – 28,999 บาท ช่วง 29,000 – 
35,999 บาท ชว่ง 36,000 – 42,999 บาท และ 43,000 บาทขึน้ไป (มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมธิราช
2542, น. 110) 

6.  อายุงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดย
ก าหนดช่วงอายุงาน โดยแบ่งข้อมูลออกเป็นช่วง 1 – 6 ปี, ช่วง 7- 12 ปี, 13 – 18 ปี, 19 – 24 ปี 
และ 25 ปีขึน้ไป 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั องคก์ารแหง่การเรียนรูป้ระกอบดว้ย ดา้นพลวตัรการ
เรียนรูด้า้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู  ้และดา้น
การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี ลกัษณะแบบสอบถามเป็นลกัษณะมาตราส่วนประมาณคา่ของลิเคิรท์  
จ านวน 26 ขอ้ (Likert Scale) มี 5 ระดบั 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนักงาน
ธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ประกอบด้วย ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัเิป็นทีม ดา้นทกัษะใน
การปฏิบัติงานเป็นทีม  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน  จ านวน 18 ข้อ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นลกัษณะมาตราสว่นประมาณคา่ของลิเคริท์ (Likert Scale) มี 5 ระดบั 
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การวิเคราะหข้์อมูล 
1. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการวิเคราะห์

ขอ้มลูเก่ียวกบั 
1.1 ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร/์ปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน โดยหาความถ่ี และคา่รอ้ย
ละ (Percentage) 

1.2 องค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการ
ปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี วิเคราะหโ์ดยการใชค้า่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.3 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานทีม ประกอบด้วย ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัิ
เป็นทีม ดา้นทักษะในการปฏิบัติงานเป็นทีม ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน  การ
วิเคราะหโ์ดยการใชค้า่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) 
2.1 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี1ทดสอบเก่ียวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลอัน

ไดแ้ก่ เพศอาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
โดยใช้ส ถิติ Independent Sample t-Test และ  One-Way Analysis of Variance เ พ่ื อตอบ
สมมตฐิานขอ้ 1 

2.2 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ท่ี 2 ทดสอบเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์าร
แห่งการเรียนรู ้กับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงาน
ใหญ่ สถิตสิหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
เพ่ือตอบสมมตฐิานขอ้ 2 

 
สรุปผลการวิจัย 

ความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลการปฏิบัติงานทีมของ
พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่  ผูว้ิจยัขอสรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะดงันี ้

สว่นท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 237 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

64.40 และเพศชาย จ านวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.60  
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อายุ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายรุะหวา่ง 20 – 30 ปี จ านวน 158 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 42.93 รองลงมาคืออายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.34 อายุ
ระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.09 และอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 26 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 9.24 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 221 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.05 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 104 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.26 และ
มีสถานภาพหมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่จ านวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.69 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า จ านวน 230 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.50 รองลงมาคือระดบัต ่ากวา่ปรญิญาตรี จ านวน 
83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.55 และจบการศกึษาสงูกวา่ระดบัปรญิญาตรี จ านวน 55 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 14.95 ตามล าดบั 

อัตราเงินเดือน ผูต้อบสอบถามส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือน ระหว่าง 36,000 – 
42,999 บาท  จ านวน 132 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.87 รองลงมามีอตัราเงินเดือนระหว่าง 29,000 – 
35,999 บาท จ านวน 107 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.07  ถดัมามีอตัราเงินเดือนตัง้แต่ 43,000 บาทขึน้
ไป จ านวน 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.40 ถัดมามีอัตราเงินเดือนระหว่าง 22,000 – 28,999 บาท 
จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.59 และมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000 – 21,999 บาท จ านวน 
26 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 7.07 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผู้ตอบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานระหว่าง 1 – 6 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.43  รองลงมามีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานระหว่าง 7 – 12 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.09 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
ระหวา่ง 13 – 18 ปี จ านวน 75 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.38 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานระหว่าง 19 – 
24 ปี จ านวน  59 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.03 และระยะเวลาปฏิบตังิานตัง้แต ่25 ปีขึน้ไป  จ านวน 26 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.07 ตามล าดบั 

สว่นท่ี 2 การวิเคราะหข์อ้มลูองคก์ารแหง่การเรียนรู ้  
องคก์ารแห่งการเรียนรูภ้าพรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทกุดา้น โดยดา้นท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ ไดแ้ก่ ดา้นการเพิ่ม
อ านาจสมาชิก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 ดา้นพลวัตรการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 ดา้นการ
ปรบัเปล่ียนองคก์ารกับดา้นการจัดการความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 และ ดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.87 ตามล าดบั โดยมีรายละเอียด ดงันี ้



  121 

1. ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นพลวัตรการเรียนรูภ้าพรวม อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานเรียนรูจ้ากการปฏิบตัิ ท่ีสรา้งขึน้จากประสบการณแ์ละความรู้ 
รวมทัง้ทกัษะของพนกังานแตล่ะบคุคล มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.07 รองลงมาคือพนกังานเรียนรูเ้ก่ียวกบั
งานท่ีรบัผิดชอบจากการริเริ่มลงมือปฏิบตัิงานจริง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 องคก์ารสนับสนุนให้
พนกังานปฏิบตัิงานในเชิงรุก เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรูท่ี้สรา้งสรรคด์ว้ยตนเอง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.96 
องคก์ารสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีมภายในองคก์ารเพ่ือใหเ้กิดการแลกเปล่ียนและ
ถ่ายทดอดความรูซ้ึ่งกันและกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 และพนกังานเรียนรูแ้กไ้ขปัญหาเก่ียวกับ
งานท่ีปฏิบตัิจากสถานการณท่ี์เกิดขึน้เพ่ือมุ่งสรา้งสิ่งใหม่ๆ ใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
3.91 ตามล าดบั 

2. ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์ร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์ารภาพรวม  อยู่ในระดับ

มาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีคา่เฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารธนาคารออมสินมีวิสยัทศันใ์นการสนบัสนุนให้ธนาคารออมสินเป็นองคก์าร
แหง่การเรียนรู ้มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.10 รองลงมา คือ ธนาคารออมสินสรา้งสรรคส์ภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพโดยการสรา้งบรรยากาศขององคก์ารให้เอือ้ต่อการเรียนรูแ้ละทดลองท าสิ่งใหม่  ๆ มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.09 ธนาคารออมสินมีการเช่ือมโยงนโยบายตา่ง ๆในการจดัการพนกังานภายใน
องค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.01 ธนาคารออมสินมีการ
เปล่ียนแปลงโครงสรา้งพืน้ฐานขององคก์ารเพ่ือสนับสนุนการการเรียนรูข้องพนกังาน  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.97 ธนาคารออมสินส่งเสริมใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในการก าหนดนโยบาย  เพ่ือใหมี้ขอ้มลู
ย้อนกลับ รวมทั้งมีโอกาสในการพัฒนาตนเองแก่พนักงานทุกคน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และ
ธนาคารออมสินมีการจัดงบประมาณเพ่ือส่งเสริมการเรียนรูข้องของพนักงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.89 ตามล าดบั 

3. ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกในองคก์ร 
องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์ารภาพรวม อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมี
คา่เฉล่ียสงูสดุ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารธนาคารออมสินส่งเสริมใหพ้นกังานแสดงความคิดสรา้งสรรคใ์นเชิง
นวตักรรม มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.07 รองลงมา คือ ธนาคารออมสินสง่เสรมิใหช้มุชนเป็นส่วนหนึ่งของ



  122 

กระบวนการเรียนรูข้ององคก์ร เช่น การไปท ากิจกรรมเพ่ือเรียนรูร้่วมกับชุมชน เป็นตน้ มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.93 ธนาคารออมสินสง่เสรมิใหพ้นกังานมีการแสดงความเก่ียวกบังานท่ีปฏิบตัิอยา่งอิสระ 
มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.92 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหพ้นกังานธนาคารออมสินมีส่วนเก่ียวขอ้งกับการพฒันา
กลยุทธแ์ละการวางแผนงานท่ีปฏิบตัิ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และธนาคารออมสินมีเว็บไซตแ์ละ
แหลง่ขอ้มลู ส าหรบัลกูคา้หรือผูใ้ชบ้รกิารเพ่ือคน้หาขอ้มลูของผลิตภณัฑห์รือบรกิารของธนาคารใน
เชิงลกึได ้มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.76 ตามล าดบั 

4. ดา้นการจดัการความรู ้
องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดา้นการจดัการความรูภ้าพรวม อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ ธนาคารออมสินมีการจดัท าโครงการสาธิตแนวทางใหม่ๆเพ่ือพฒันาการใหบ้รกิาร มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 4.06 รองลงมาคือ ธนาคารออมสินมีการใชข้อ้มูลจากหน่วยงานภายนอกเพ่ือเทียบเคียง
การปฏิบตัิท่ีเป็นเลิศ (Benchmarking) มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.01 ธนาคารออมสินมีการจดัเก็บขอ้มลู
ภายในและขอ้มูลภายนอกองคก์ารอย่างเป็นระบบสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยง่าย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.94 พนกังานมีความกระตือรือรน้ในการแสวงหาขอ้มลูข่าวสารเพ่ือน ามาปรบัปรุงการท างานใหดี้
ขึน้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 และพนกังานไดร้บัการฝึกอบรมทกัษะในเรื่องการคิดเชิงสรา้งสรรค ์การ
สรา้งนวตักรรม การวิจยัทดลอง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.91 ตามล าดบั 

5. ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี 
องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีภาพรวม อยู่ในระดบั

มาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีคา่เฉล่ีย
สงูสดุ ไดแ้ก่ พนกังานสามารถเขา้ถึงฐานขอ้มลูสารสนเทศไดอ้ยา่งสะดวกโดยผา่นเครือขา่ยภายใน
องคก์าร เช่น Intranet เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 รองลงมา คือ ธนาคารออมสินน าระบบ
เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใ้นการเรียนรูแ้ละปฏิบตัิงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 พนักงาน
ธนาคารออมสินมีการใชเ้ทคโนโลยีเพ่ือชว่ยเรียนรู ้เชน่ E-mail,Webboard,Blog เป็นตน้ มีคา่เฉล่ีย
เท่ากบั 3.91 ธนาคารออมสินมีระบบอิเล็กทรอนิกสท่ี์ช่วยสนบัสนนุการเรียนรูแ้ละการท างานของ
พนกังานใหดี้ยิ่งขึน้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 และพนกังานสามารถเขา้ถึงฐานขอ้มลูท่ีตนตอ้งการเพ่ือ
น ามาใชใ้นการปฏิบตังิานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.73 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  ใน

ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมาก
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ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 ดา้นความเขา้ใจในการ
ท างานแบบกลุม่ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.99 และ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.96 ตามล าดบั โดยมีรายละเอียดรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงาน

ใหญ่ ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.99 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ พนกังานทราบและเขา้ใจเป้าหมาย
ขององคก์ารอย่างชดัเจนและตรงกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 พนกังานมีความตัง้ใจในการท างาน
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 พนกังานเขา้ใจถึงกระบวนการในการ
ท างานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 พนกังานเขา้ใจหลกัการท างานว่า
สมาชิกแตล่ะคนตอ้งมีการรบัรูไ้ปในทิศทางเดียวกนั มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.97  พนกังานเขา้ใจความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดขึน้ภายในกลุ่มและยอมรบัการบริหารความขัดแยง้ท่ีเกิดขึน้  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 
และพนกังานเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของตนเองท่ีมีความแตกต่างกบัสมาชิกท่าน
อ่ืน ๆ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.87 ตามล าดบั 

2. ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงาน

ใหญ่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่มในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  4.00 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ไดแ้ก่ พนักงานมีการวางแผนและแบ่งงาน
ระหวา่งสมาชิกภายในอย่างเหมาะสม  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.06  พนกังานมีความทกัษะในการแกไ้ข
ปัญหาเก่ียวกับการปฏิบัติงานภายในทีมร่วมกับสมาชิกท่านอ่ืน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 ในการ
ประชุมแต่ละครัง้จะมีการลงมติในขอ้คิดเห็นทัง้หมดโดยยึดหลักเสียงส่วนใหญ่ไปเป็นทางเลือก
ของการท างาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.91 พนกังานมีการประชมุปรกึษาหารือ เสนอความคิดเห็น เพ่ือ
ปรบัปรุงแก้ไขการท างานใหมี้ประสิทธิผลอย่างต่อเน่ือง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87  และท่านมีการ
ประสานงานกับสมาชิกท่านอ่ืน  ๆเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 
ตามล าดบั 

3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงาน

ใหญ่ ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ พนกังานรูส้ึกถึงความ
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จริงใจต่อกันของเพ่ือนร่วมงาน สามารถท างานร่วมกันตามท่ีตกลงกันได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 
พนกังานมีความกระตือรือรน้ในการช่วยเหลืองานขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 พนกังาน
รูส้ึกไดร้บัความไวว้างใจในการท างานจากหวัหนา้และเพ่ือนรว่มงานกับพนกังานเสียสละแรงกาย 
แรงใจ และเงินทองบางครัง้เพ่ือเป็นคา่ใชจ้่ายในกรณีจ าเป็นเพ่ือสนบัสนนุการท างานของสว่นรวม  
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.95 พนกังานธนาคารออมสินมีการสนบัสนนุการท างานซึ่งกนัและกนั มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.94 ผูบ้ริหารมีการกระจายงานและความรบัผิดชอบใหแ้ก่สมาชิกแต่ละคนเพ่ือให้เกิด
ประโยชนส์ูงสุด มีค่าเฉล่ียเทากับ 3.91 และธนาคารออมสินมีการจดักิจกรรมใหพ้นกังานไดร้่วม
แสดงความยินดีกบัเพ่ือนรว่มงาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.90 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน 
1. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อตัรา

เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิานตา่งกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกต่าง
กนั 

1.1 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  เพศ ต่างกัน  มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีเพศตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมแตกตา่งกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.2 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ อายุ ต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีอายุตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใน
ในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิก
ในกลุม่หรือทีมงานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.3 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ตา่งกนั มีประสิทธิผล
ในการปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความ
เขา้ในในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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1.4 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลไดแ้ก่ ระดบัการศกึษา ตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
0.05 และพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้
ในในการท างานแบบกลุม่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.5 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อตัราเงินเดือน ตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตา่งกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้น
ความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ และดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.6 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ต่างกัน มี
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
เป็นทีม ดา้นความเข้าใจในการท างานแบบกลุ่ม  ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 

2. องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่  ดา้นพลวัตรการเรียนรู้ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 
ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรูด้า้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

2.1 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ได้แก่  ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรูด้า้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ 

การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูใ้นภาพรวม กบัประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม โดยภาพรวม มีคา่ Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีคา่นอ้ยกวา่ 0.01 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก
ท่ีสดุ กล่าว ถา้พนกังานมีองคก์ารแห่งการเรียนรูเ้พิ่มขึน้ในการท างานเพิ่มขึน้  จะท าใหพ้นกังานมี



  126 

ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่มระดบัมากท่ีสดุ เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร ดา้น
การจดัการความรู ้ และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วน
ดา้นพลวตัการเรียนรูมี้ความสมัพนัธใ์นระดบัมาก ตามล าดบั 

2.2 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ได้แก่  ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรูด้า้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ 

การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูใ้นภาพรวม กบัประสิทธิผล
ในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่  โดยภาพรวม มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 
ซึ่งมีคา่นอ้ยกว่า 0.01 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด  
กล่าว ถ้าพนักงานมีองคก์ารแห่งการเรียนรูเ้พิ่มขึน้ในการท างานเพิ่มขึน้  จะท าให้พนักงานมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีม  ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม ระดับมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร  มีความสมัพนัธใ์นระดบัสมบูรณ ์
ด้านการปรับเปล่ียนองคก์าร  ด้านการจัดการความรู้  และด้านการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี มี
ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ส่วนดา้นพลวตัการเรียนรู ้และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัมาก ตามล าดบั 

2.3 องคก์ารแหง่การเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร 
ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรูด้า้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีมีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  ด้าน
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูใ้นภาพรวม กบัประสิทธิผล
ในการปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่  โดยภาพรวม มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าว ถา้พนกังานมี
องคก์ารแห่งการเรียนรู้เพิ่มขึน้ในการท างานเพิ่มขึน้  จะท าให้พนักงานมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่ม ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร ดา้นการจดัการความรู้ 
และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง สว่นดา้นพลวตัการเรียนรู้
มีความสมัพนัธใ์นระดบันอ้ยตามล าดบั 
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อภปิรายผล 
ผลจากการวิจยั เรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  สามารถสรุปประเด็นส าคัญมา
อภิปรายได ้ดงันี ้

สมมตฐิานท่ี 1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานตา่งกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
ทีมท่ีแตกตา่งกนั 

1.1 เพศ พนกังานท่ีมีเพศต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีมแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะความแตกตา่งทางคณุลกัษณะ
ทางเพศระหว่างเพศชายและหญิง กล่าวคือ เพศหญิงจะมีความร่วมมือในการท างานมากกว่า มี
ความกา้วรา้วนอ้ยกว่าเพศชาย สามารถแกไ้ขความขดัแยง้ไดดี้กว่า ผูห้ญิงจะใหค้วามส าคญักบั 
ความรบัผิดชอบ ความวิรยิะ การท าางานหนกั ความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเรจ็ จงึอาจเป็น
เหตผุลท่ีเพศหญิงมีประสิทธิผลท างานทีมมากกว่าเพศชาย ซึ่งผลการศกึษามีความสอดคลอ้งกับ
ผลงานวิจัยของมาลัยวัลย์  บุญแพทย  ์)2552 (ไดศ้ึกษาเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้น
องคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลขององคก์าร:กรณีศึกษาพนกังานสายส านกังานบริษัทซีพี
ออลล ์จ ากดั  )มหาชน(   ผลการศกึษาพบว่า พนกังานท่ีมีเพศตา่งกนั มีประสิทธิผลขององคก์ารท่ี
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญั 0.05 

1.2 อายุ พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทีม  ดา้น
ความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้   จากผลการศกึษาในครัง้นี ้พบว่า พนกังานกลุ่มท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้
ไป มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีมมากสุด ท่ีเป็นเช่นนีอ้าจเน่ืองมาจาก พนกังานกลุ่มท่ีมีอายุ 
51 ปีขึน้ไปนัน้ เป็นกลุม่คนท่ีมีลกัษณะนิสยัจรงิจงั ทุม่เทชีวิตใหก้บัการท างาน มีความอดทนสงู มุง่
ถึงผลลพัธข์ององคก์ร เปา้หมายของงานเป็นส าคญั จงึมีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานทีม มากกว่า
กลุ่มอายุอ่ืนๆ ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการศึกษาวิจยัของเดวิด  ศรีชยัอุดม(2560) ไดท้  าการวิจยัเรื่อง 
“ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูก้บัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานเป็นทีมของพนกังาน
บริษัท สายการบินเอเซียน จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีอายตุา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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1.3  สภานภาพสมรส พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากท่ีสดุ ท่ีเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะ พนกังานท่ีมีความครอบครวัจะใหค้วามส าคญักบัความมั่นคง
ในหนา้ท่ีการงานมีความรบัผิดชอบและตระหนกัถึงการท างานเพ่ือไม่ใหเ้กิดความเสียหาย มุ่งเนน้
การปฏิบตัิงานเป็นทีมเป็นกลุม่ เพ่ือมิใหเ้กิดความผิดพลาดเก่ียวกบังาน เพราะถา้หากงานมีความ
ผิดพลาดอาจจะสง่กระทบตอ่ความมั่นคงในหนา้ท่ีการงานของตน และความอยู่รอดขององคก์รได  ้
ซึ่งผลการศกึษามีความสอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของทศพร เวชศิริ (2551) ไดศ้กึษาเรื่อง การรบัรู ้
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูแ้ละประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่ม  กรณีศึกษา พนักงาน
บริษัท ไทยเมอรรี่  จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุม่ท่ีแตกตา่งกนั 

1.4  ระดบัการศึกษา พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานทีม  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยจากผลการศกึษา พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปรญิญาตรีมี ประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสดุในทกุดา้น ท่ีเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะ พนกังานท่ี
ส าเร็จการศกึษาสงูกว่าระดบัปริญญาตรี เป็นกลุ่มคนท่ีมีโอกาสไดเ้จอกบัสงัคมท่ีหลากหลาย อาทิ
เช่น สงัคมท่ีมีนกัวิชาการท่ีมีความรูด้า้นตา่งๆ ท าใหมี้มมุมอง ทศันคติท่ีหลากหลาย มีการปรบัตวั 
มีความสมัพนัธร์วมถึงมีทกัษะในการท างานร่วมกนัเป็นทีมไดดี้กว่า เม่ือมาอยู่ในองคก์รท่ีรวมกลุม่
กนัระหว่างสมาชิกท่ีหลากหลาย จึงมีความสามารถในการเขา้ใจการปฏิบตัิงานรว่มกนัไดดี้กว่าจงึ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีมท่ีมากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของจิรธร  อ่อน
ละมูล (2557) การแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มของไดศ้ึกษาเรื่ององค์
ขา้ราชการต ารวจ ตรวจคนเขา้เมืองจังหวัดตาก ผลการศึกษาพบว่า เจา้หนา้ท่ีต  ารวจท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มท่ีแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

1.5 อตัราเงินเดือน พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุม่ ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่ และ
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05 โดยจากผลการศึกษา พบว่า พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 29,000 – 35,999 บาทขึน้
ไป มีประสิทธิผลในการปฏิบตัิทีมมากท่ีสดุ ท่ีเป็นเช่นนีอ้าจเน่ืองมาจาก พนกังานกลุ่มนีเ้ป็นกลุม่ท่ี
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ถือวา่มีคา่ตอบแทนอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมเพียงพ่อตอ่การด ารงชีพ และมีความสมดลุระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตวั ท าใหมี้แนวโนม้ในการปฏิบตัิงานทีมไดดี้กว่าพนักงานท่ีระดบัอัตรา
เงินเดือนอ่ืนๆ 

ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับผลงานวิจัยของศักดิ์นรินทร ์เกษรเทียน (2557) ได้
ท าการศึกษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจปราบปรามการคา้มนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าท่ีต  ารวจท่ีอัตรา
เงินเดือนท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี
ระดบั 0.05 

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานแตกตา่งกนั
มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทีม ดา้นทักษะในการท างานแบบกลุ่ม ดา้นความเขา้ใจในการ
ท างานแบบกลุ่ม และดา้นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 โดยจากผลการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิานยิ่งสงู ยิ่งมีประสิทธิผลในการปฏิบตังิานทีมสงู ท่ีเป็นเชน่นีอ้าจเน่ืองมาจาก พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมานาน ย่อมมีความเขา้ใจในลกัษณะการท างาน มุ่งหวงัผลลพัธใ์น
ความส าเร็จของการท างานเป็นส าคญั จึงมีความร่วมมือรว่มใจในการท างานเป็นทีมไดดี้กว่า ซึ่ง
ผลการศึกษามีความสอดคลอ้งกับผลงานวิจัยของเดวิด  ศรีชัยอุดม (2560) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง
ประสิทธิผลความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม  
กรณีศึกษา บริษัท สายการบิน เอเซียน จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี
ระดบั 0.05 

สมมตฐิานท่ี 2  องคก์ารแหง่การเรียนรู ้ไดแ้ก่  ดา้นพลวตัรการเรียนรู ้ดา้นการปรบัเปล่ียน
องคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจัดการความรูด้า้นการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบตังิานทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

2.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานแบบกลุ่มโดยภาพรวม มีคา่ Sig. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันใน
ระดับมากท่ีสุด กล่าวได้ว่าถ้าพนักงานมีองค์การแห่งการเรียนรู้เพิ่มขึน้จะท าให้พนักงานมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทีมดา้นความเข้าใจในการท างานแบบกลุ่มระดับมากท่ีสุด  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร ดา้น
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การจดัการความรู ้ และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วน
ด้านพลวัตการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ในระดับมาก  ตามล าดับ  แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธท์ิศทางเดียวกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ เดวิด  ศรีชยัอดุม)2560(  ไดท้  าการ
วิจยัเรื่อง “ความสมัพนัธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม  
กรณีศกึษา บรษิัท สายการบนิ เอเซียน จ ากดั” 

ผลการศึกษาพบว่า  องค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการ
ปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี มีความสมัพนัธท์างบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานบริษัท 
สายการบนิ เอเซียน จ ากดั 

2.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม  กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุม่โดยภาพรวม มีคา่ Sig. เทา่กบั 
0.000 ซึ่งมีคา่นอ้ยกวา่ 0.01 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก
ท่ีสดุ กลา่วไดว้า่ ถา้พนกังานมีระดบัการด าเนินงานความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูใ้นการท างาน
เพิ่มขึน้ จะท าใหมี้ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีม ดา้นทกัษะในการท างานแบบกลุ่มระดบัมาก
ท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร  มีความสัมพันธ์ใน
ระดบัสมบูรณ ์ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการจดัการความรู  ้  มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ตามล าดับ แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของศกัดิน์รินทร ์เกษรเทียน (2557) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจปราบปรามการค้ามนุษย์ 
ผลการวิจยัพบว่า การด าเนินงานองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลวตัของการเรียนรู้ 
ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร ดา้นการจดัการความรู ้และดา้น
การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานแบบกลุ่มของ
ขา้ราชการต ารวจตรวจปราบปรามการคา้มนษุยใ์นภาพรวมและดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัิงาน
เป็นกลุ่ม ดา้นทกัษะในการปฏิบตัิงานเป็นกลุ่ม และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือ
ทีมงาน 

2.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม  กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน  โดย
ภาพรวม มีค่า Sig.เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถา้พนกังานมีระดบัการด าเนินงานความเป็นองคก์าร
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แห่งการเรียนรูใ้นการท างานเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีมดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
การปรบัเปล่ียนองคก์าร ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิกองคก์าร ดา้นการจดัการความรู ้และดา้นการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนด้านพลวัตการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของจิรธร  อ่อนละมูล 
(2557) ไดท้  าการศกึษาวิจยัเรื่อง องคก์ารแหง่การเรียนรูก้บัประสิทธิผลในการท างานแบบกลุม่ของ
ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัตาก ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิผลการท างานแบบกลุ่มในภาพรวมทัง้  3 ดา้น อัน
ประกอบดว้ย ดา้นความเขา้ใจในการปฏิบตัิงานเป็นกลุ่ม ดา้นทกัษะในการปฏิบตัิงานเป็นกลุ่ม 
และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกในกลุม่หรือทีมงาน 

 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย 

ธนาคารออมสิน เป็นองคก์รท่ีไดเ้ล็งเห็นและใหค้วามส าคญักับการสนบัสนนุความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยไดมี้การจัดกิจกรรม GSB Modern Learning Day ( KM Day 2019) 
ไปเม่ือวันท่ี 21 พฤศจิกายน 2562 เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหาร  พนักงานและลูกจ้าง
ธนาคารออมสินไดพ้ฒันาศกัยภาพตนเองใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตรก์ารด าเนินงานของธนาคาร  
โดยจดักิจกรรมขึน้ระหว่างวนัท่ี 21-22 พฤศจิกายน 2562 ดว้ยการเล็งเห็นถึงความส าคญัของการ
บริหารจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) โดยการบริหารจัดการความรู้เ ป็น
เครื่องมือหนึ่งท่ีจ  าเป็นในการพฒันาองคก์ร ช่วยใหเ้กิดวฒันธรรมในการแลกเปล่ียนความรูอ้ย่าง
ทั่วถึงทัง้องคก์ร เพ่ือมุง่สูก่ารเป็นองคก์รแหง่การเรียนรูแ้ละนวตักรรม 

นอกจากการจัดกิจกรรม KN Day 2019 ดังกล่าวแล้ว ธนาคารออมสินยังไดมี้การจัด
กิจกรรมอ่ืนท่ีเป็นการส่งเสริมความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  เพิ่มเติมอีก อาทิเช่น การจัด
โครงการ GSB Innovative Challenging Award , โครงการ GSB Talent , โครงการ GSB IDEA 
เป็นตน้ นอกจากนีย้งัไดมี้การก าหนดตวัชีว้ดัส่วนบุคคลใหพ้นกังานทกุคนและทุกระดบัในองคก์ร 
ตอ้งมีการเขา้รว่มการแชรค์วามรูเ้ก่ียวกบังานท่ีปฏิบตัิของตนเอง  เป็นประจ าทกุปี อย่างนอ้ยปีละ
หนึ่งครัง้ ผ่าน KM Club เพ่ือกระตุน้และปลกูฝังลกัษณะนิสยัการเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูใ้หก้บั
พนกังาน 
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แมธ้นาคารจะไดด้  าเนินการโครงการ,กิจกรรมตา่งๆท่ีเป็นการสนบัสนนุความเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรูอ้ยู่แลว้ แต่จากผลการศึกษาวิเคราะหแ์ละสรุปผลการวิจัยขา้งตน้  ท าใหผู้ว้ิจัยมี
ขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1.ดา้นปัจจยัสว่นบคุคล 
จากผลการศกึษาวิจยัท่ีว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลตา่งกนัมีประสิทธิผลใน

การปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีแตกตา่งกนั ดงันัน้ ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมใหพ้นกังาน
ทุกคนมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีเท่ากัน โดยอาจกระตุน้ผ่านการจดักิจกรรมท่ีไม่เป็น
ทางการ อาทิเช่น กิจกรรม Ice Braeking ท่ีช่วยให้ผู้เข้าร่วมละลายพฤติกรรมตนเองต่อบุคคล
แปลกหนา้ กลา้ท่ีจะเปิดเผยความเป็นตวัเอง มองเห็นและเขา้ใจความเป็นผูอ่ื้นมากขึน้ ซึ่งความ
เขา้ใจผูอ่ื้นเป็นทกัษะท่ีส าคญัในการท างานเป็นทีม 

2.องคก์ารแหง่การเรียนรู ้
ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา

เทคโนโลยี ทัง้ในส่วนของการน าเทคโนโลยีมาประยกุตใ์ชส้  าหรบัการใหบ้ริการลูกคา้  และการน า
เทคโนโลยีมาประยกุตใ์ชส้  าหรบัจดัเก็บแหล่งขอ้มลูในการปฏิบตัิงานส าหรบัพนกังาน  โดยจากผล
การศึกษาจะเห็นไดว้่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี ในเรื่องของการ
เขา้ถึงฐานขอ้มลูท่ีพนกังานตอ้งการเพ่ือน ามาใชใ้นการปฏิบตัิงานนัน้ มีระดบัการด าเนินงานอยู่ใน
ระดบัต ่าท่ีสุด จึงเห็นควรเสนอแนะใหมี้การด าเนินงานในส่วนนีเ้พิ่มขึน้ เพ่ือเพิ่มระดบัความเป็น
องคก์ารแหง่การเรียนรูข้ององคก์รตอ่ไป 

ดา้นพลวัตรการเรียนรู้ ยังมีระดบัการด าเนินงานอยู่ในระดบัท่ีต  ่ากว่าดา้นอ่ืนๆ 
ดงันัน้ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญในเรื่องของการเรียนรูแ้ก้ไขปัญหาเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติจาก
สถานการณท่ี์เกิดขึน้เพ่ือมุง่สรา้งสิ่งใหม่ๆ ใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร โดยการเปิดช่องทางการส่ือสาร Line 
Open Chat ซึ่งเป็นแอพพลิเคชั่นท่ีพนกังานสมารถเขา้ถึงไดส้ะดวกและง่าย เพ่ือพดูคยุ,แลกเปล่ียน 
ความรูป้ระสบการณใ์นการท างานซึ่งกนัและกนัระหวา่งพนกังาน 

ดา้นการปรบัเปล่ียนองคก์าร ผูบ้ริหารควรก าหนดใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายการด าเนินงานของธนาคาร  เน่ืองจากพนักงานเป็นผู้ปฏิบัติงานท่ี เจอกับ
สถานการณจ์ริง ดงันัน้ การรบัฟังความคิดเห็นของพนกังานย่อมเป็นประโยชนต์่อองคก์รในการ
น ามาก าหนดนโยบายใหต้รงกับความตอ้งการของลูกคา้  นอกจากนี  ้ยังควรส่งเสริมการเรียนรู้/
พฒันาตนเองของพนกังาน สรา้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มใหไ้ดล้องคิด ทดลองท าสิ่งใหม่ๆ
เพ่ือให้องคก์รไม่หยุดอยู่กับท่ีหรืออยู่แต่ในกรอบเดิมๆ  อาทิเช่น การจัดกิจกรรมประกวดการ
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ออกแบบกิจกรรมการลดขัน้ตอนการให้บริการลูกคา้ใหมี้ความกระชับ  (Lean Process) ลูกคา้
ไดร้บับรกิารท่ีรวดเรว็ ใหบ้รกิารลกูคา้ไดม้ากขึน้ภายในระยะเวลาท่ีเทา่กนั เป็นตน้ 

ดา้นการเพิ่มอ านาจสมาชิก ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดมี้การแสดง
ความคิดเห็นตอ่งานท่ีปฏิบตัิ รวมถึงสนบัสนนุใหพ้นกังานไดมี้โอกาสในสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ
ใหก้บัธนาคาร เพ่ือใหพ้นกังานรูส้ึกมีส่วนรว่มในการบริหารและกระตุน้ใหพ้นกังานหาความรูใ้หม่ๆ
เพ่ือน ามาพฒันาใชใ้นการท างานอยู่เสมอ อาทิเช่น การสานตอ่โครงการ GSB IDEA ท่ีเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดแ้สดงความคดิเห็นในการออกแบบนวตักรรมใหม่ๆ ใหธ้นาคาร 

ดา้นการจดัการความรู  ้ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักับการจดัใหมี้แหล่งความรู้
ส  าหรบัใหพ้นกังานคน้ควา้โดยตอ้งเขา้ถึงไดโ้ดยง่ายและสะดวก ซึ่งจะท าใหพ้นกังานกระตือรอรน้
ในการคน้หาความรูม้าใช้ในการปฏิบัติงาน  อาทิเช่น การสานต่อกิจกรรม GSB Talent ท่ีเป็น
กิจกรรมในการเฟ้นหาพนกังานท่ีมีความรูค้วามสามารถ พรอ้มรบัการเปล่ียนแปลง เพ่ือเขา้รบัการ
พฒันา เตรียมความพรอ้มใหส้ามารถด ารงต าแหน่งส าคญัในอนาคตและรองรบัการเติบโตของ
ธนาคาร 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  พบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานทีมของพนักงานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในทีมงาน อยู่ในระดบัปานกลาง ท าใหพ้บว่า ตวัแปรองคก์าร
แหง่การเรียนรูย้งัไมส่ามารถท าใหป้ระสิทธิผลการปฏิบตังิานทีม ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิก
ในทีมงาน อยู่ในระดบัมากได ้ซึ่งความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในทีมงานขององคก์ร ถือเป็นเรื่อง
ส าคญัอย่างยิ่งในการด ารงอยู่และเติบโตขององคก์ร ดงันัน้ จึงเห็นควรเสนอแนะใหท้ าการศึกษา
วิจยัในเรื่องปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในทีมงาน เพ่ือจะไดส้ามารถทราบตวัแปร
ท่ีมีผลในการเพิ่มระดบัประสิทธิผลการปฏิบตังิานทีมท่ีมากได ้
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แบบสอบถาม 

ความสัมพันธร์ะหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลการปฏิบัตงิานทมี 
ของพนักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่ 

ค าชีแ้จงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 ขา้พเจา้ นางสาวปารมี สขุลิม้ นิสิตปรญิญาโท สาขาวิชาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ
เพ่ือสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ไดท้  าวิจยัเรื่อง “ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การ
เรียนรูก้บัประสิทธิผลการปฏิบตังิานทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่” 
 วตัถปุระสงคใ์นการวิจยัครัง้นี ้เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรียนรูก้บั
ประสิทธิผลการปฏิบตังิานทีมของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ เพ่ือการน าขอ้มลูจาก
การศกึษาไปพฒันาสง่เสรมิการเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรูเ้พ่ือเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบตังิานทีม
ของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
 จงึใครข่อความกรุณาชว่ยสละเวลาอนัมีคา่ของท่าน ตอบค าถามทัง้หมดทกุขอ้ความตาม
ความเป็นจรงิ โดยค าตอบนีจ้ะไมมี่ผลใด ๆ ตอ่ผูต้อบ และจะเก็บเป็นความลบั เพ่ือใชใ้นการศกึษา
วิจยัเทา่นัน้ 
 ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุทา่นท่ีใหค้วามรว่มมือ สละเวลาอนัมีคา่ของท่านในการตอบค าถาม
ครัง้นี ้                                                                                                                                      

นางสาวปารมี สขุลิม้ 
นิสิตปรญิญาโท สาขาวิชาการจดัการ  

คณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ส่วนที ่1แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จงโปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงใน❒ท่ีตรงกบัขอ้มลูของทา่นตามความเป็นจรงิ 
 
   1. เพศ 

❒ชาย     ❒ หญิง 
 
 2. อาย ุ

❒20 –30 ปี    ❒31– 40 ปี 

❒41–50 ปี    ❒51 ปี ขึน้ไป 
 
3. สถานภาพสมรส 

❒โสด     ❒ สมรส 

❒หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่   
 
4. การศกึษา  

❒ต ่ากว่าปรญิญาตรี   ❒ ปรญิญาตรี   

❒ สงูกวา่ปริญญาตรีขึน้ไป 
 
5  อตัราเงินเดือน 

❒15,000 –21,999 บาท  ❒ 22,000 –28,999 บาท 

❒29,000 –35,999 บาท  ❒ 36,000 –42,999 บาท 

❒ 43,000 บาทขึน้ไป 
 

6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

❒1 – 6 ปี    ❒7 – 12 ปี   

❒13 – 18 ปี    ❒19 – 24 ปี    

❒25 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการด าเนินงานปัจจัยองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

ค าชีแ้จงโปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงใน❒ท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ 
 ระดบัการด าเนินงานนอ้ยท่ีสดุ  =   1 
 ระดบัการด าเนินงานนอ้ย   =   2 

ระดบัการด าเนินงานปานกลาง  =   3 
ระดบัการด าเนินงานมาก   =   4 
ระดบัการด าเนินงานมากท่ีสดุ  =   5 

ข้อความ 
ระดับการด าเนินงาน 
5 4 3 2 1 

1. พลวัตรการเรียนรู้        
1.1 ทา่นเรียนรูเ้ก่ียวกบังานท่ีรบัผิดชอบจากการรเิริ่มลงมือปฏิบตังิานจรงิ      
1.2 ท่านเรียนรูแ้กไ้ขปัญหาเก่ียวกบังานท่ีปฏิบตัิจากสถานการณท่ี์เกิดขึน้

เพ่ือมุง่สรา้งสิ่งใหม่ ๆ ใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร 
     

1.3 องคก์ารสนบัสนนุใหพ้นกังานปฏิบตังิานในเชิงรุก เพ่ือใหเ้กิดการ
เรียนรูท่ี้สรา้งสรรคด์ว้ยตนเอง 

     

1.4 องคก์รสนบัสนนุใหพ้นกังานเรียนรูจ้ากการปฏิบตัิ ท่ีสรา้งขึน้จาก
ประสบการณแ์ละความรู ้รวมทัง้ทกัษะของพนกังานแตล่ะบคุคล 

     

1.5 องคก์ารสนบัสนนุใหเ้กิดการเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีมภายในองคก์าร
เพ่ือใหเ้กิดการแลกเปล่ียนและถ่ายทดอดความรูซ้ึ่งกนัและกนั 

     

2. การปรับเปล่ียนองคก์าร       
2.1 ผู้บริหารธนาคารออมสินมีวิสัยทัศน์ในการสนับสนุนให้ธนาคาร      

ออมสินเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู ้
     

2.2 ธนาคารออมสินมีสรา้งสรรคส์ภาพแวดล้อมทางกายภาพโดยการ
สรา้งบรรยากาศขององคก์ารใหเ้อือ้ต่อการเรียนรูแ้ละทดลองท าสิ่ง
ใหม ่ๆ  

     

2.3 ธนาคารออนสินมีการจดังบประมาณเพ่ือส่งเสริมการเรียนรูข้องของ
พนกังาน 

     

2.4 ธนาคารออมสินมีการเช่ือมโยงนโยบายตา่ง ๆในการจดัการพนกังาน
ภายในองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู ้
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ข้อความ 
ระดับการด าเนินงาน 
5 4 3 2 1 

2.5 ธนาคารออมสินมีการเปล่ียนงแปลงโครงสรา้งพืน้ฐานขององคก์าร
เพ่ือสนบัสนนุการการเรียนรูข้องพนกังาน 

     

2.6 ธนาคารออมสินส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนรว่มในการก าหนดนโยบาย  
เพ่ือให้มีข้อมูลย้อนกลับ  รวมทั้งมีโอกาสในการพัฒนาตนเองแก่
พนกังานทกุคน 

     

3. การเพิม่อ านาจสมาชิกองคก์าร      
3.1 ธนาคารออมสินส่งเสริมใหพ้นกังานมีการแสดงความเก่ียวกับงานท่ี

ปฏิบตัอิยา่งอิสระ 
     

3.2 ผู้บริหารส่งเสริมพนักงานธนาคารออมสินมีส่วนเก่ียวข้องกับการ
พฒันากลยทุธแ์ละการวางแผนงานท่ีปฏิบตัิ 

     

3.3 ผูบ้รหิารธนาคารออมสินสง่เสรมิใหพ้นกังานแสดงความคิดสรา้งสรรค์
ในเชิงนวตักรรม 

     

3.4 ธนาคารออมสินมีเว็บไซต์และแหล่งข้อมูล  ส าหรับลูกค้าหรือ
ผูใ้ชบ้ริการเพ่ือคน้หาขอ้มลูของผลิตภณัฑห์รือบริการของธนาคารใน
เชิงลกึได ้

     

3.5 ธนาคารออมสินส่งเสริมใหช้มุชนเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้
ขององคก์ร เชน่ การไปท ากิจกรรมเพื่อเรียนรูร้ว่มกบัชมุชน เป็นตน้ 

     

4. การจัดการความรู้      
4.1 ท่านมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาข้อมูลข่าวสารเพ่ือน ามา

ปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้ 
     

4.2 ธนาคารออมสินมีการจัดเก็บข้อมูลภายใน  และข้อมูลภายนอก
องคก์ารอยา่งเป็นระบบสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยง่าย 

     

4.3 ธนาคารออมสินมีการใชข้อ้มลูจากหนว่ยงานภายนอก เพ่ือเทียบเคียง
การปฏิบตัท่ีิเป็นเลิศ (Benchmarking) 

     

4.4 ท่านไดร้บัการฝึกอบรมทกัษะ ในเรื่องการคิดเชิงสรา้งสรรค  ์การสรา้ง
นวตักรรม การวิจยัทดลอง 
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ข้อความ 
ระดับการด าเนินงาน 
5 4 3 2 1 

4.5 ธนาคารออมสินได้มีการจัดท าโครงการสาธิตแนวทางใหม่ๆเพ่ือ
พฒันาการใหบ้รกิาร 

     

5. การประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี      
5.1 ธนาคารออมสินน าระบบเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพมาใช้ในการ

เรียนรูแ้ละปฏิบตังิาน 
     

5.2 ท่านสามารถเข้าถึงฐานข้อมูลสารสนเทศได้อย่างสะดวกโดยผ่าน
เครือขา่ยภายในองคก์าร เชน่ Intranet เป็นตน้ 

     

5.3 ท่านมีการใชเ้ทคโนโลยีเพ่ือช่วยเรียนรู้ เช่น E-mail,Webboard,Blog
เป็นตน้ 

     

5.4 ธนาคารออมสินมีระบบอิเล็กทรอนิกสท่ี์ช่วยสนบัสนุนการเรียนรูแ้ละ
การท างานของพนกังานใหดี้ยิ่งขึน้ 

     

5.5 ท่านสามารถเข้าถึงฐานข้อมูลท่ีตนต้องการเพ่ือน ามาใช้ในการ
ปฏิบตังิานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
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ส่วนที ่3แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานเป็นทมีของพนักงานธนาคาร
ออมสินส านักงานใหญ่ 

ค าชีแ้จงโปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงใน❒ท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง = 1       
ไมเ่ห็นดว้ย  = 2 
เฉยๆ   = 3 
เห็นดว้ย   = 4 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  = 5 

ข้อความ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ด้านความเข้าใจในการท างานแบบกลุ่ม      
1.1 ทา่นมีความตัง้ใจในการท างานเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์าร      
1.2 ทา่นทราบและเขา้ใจเปา้หมายขององคก์ารอยา่งชดัเจนและตรงกนั      
1.3 ทา่นเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของตนเองท่ีมีความ

แตกตา่งกบัสมาชิกทา่นอ่ืนๆ 
     

1.4 ทา่นเขา้ใจถึงกระบวนการในการท างานเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายองคก์าร      
1.5 ทา่นเขา้ใจหลกัการท างานวา่สมาชิกแตล่ะคนตอ้งมีการรบัรูไ้ปใน

ทิศทางเดียวกนั 
     

1.6 ทา่นเขา้ใจความขดัแยง้ท่ีเกิดขึน้ภายในกลุม่และยอมรบัการบรหิาร
ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึน้ 

     

2. ด้านทักษะในการท างานแบบกลุ่ม      
2.1 ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานใหบ้รรลุ

เปา้หมาย 
     

2.2 ท่านมีการประชมุปรึกษาหารือ เสนอความคิดเห็น เพ่ือปรบัปรุงแกไ้ข
การท างานใหมี้ประสิทธิผลอยา่งตอ่เน่ือง 

     

2.3 ทา่นมีการวางแผนและแบง่งานระหวา่งสมาชิกภายในอยา่งเหมาะสม      
2.4 ท่านมีการประสานงานกับสมาชิกท่านอ่ืนๆเพ่ือใหก้ารท างานบรรลุ

เปา้หมาย 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
2.5 ในการประชมุแตล่ะครัง้จะมีการลงมตใินขอ้คดิเห็นทัง้หมดโดยยึด

หลกัเสียงสว่นใหญ่ไปเป็นทางเลือกของการท างาน 
     

3. ด้านความสัมพันธร์ะหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทมีงาน      
3.1 ทา่นรูส้กึไดร้บัความไวว้างใจในการท างานจากหวัหนา้และเพื่อน

รว่มงาน 
     

3.2 ธนาคารออมสินมีการจดักิจกรรมใหพ้นกังานไดร้ว่มแสดงความยินดี
กบัเพ่ือนรว่มงาน 

     

3.3 ทา่นเสียสละแรงกาย แรงใจ และเงินทองบางครัง้เพ่ือเป็นคา่ใชจ้า่ยใน
กรณีจ าเป็นเพ่ือสนบัสนนุการท างานของสว่นรวม 

     

3.4 ทา่นรูส้กึถึงความจรงิใจตอ่กนัของเพ่ือนรว่มงาน สามารถท างาน
รว่มกนัตามท่ีตกลงกนัได ้

     

3.5 ทา่นมีความกระตือรือรน้ในการชว่ยเหลืองานขององคก์าร      
3.6 ผูบ้รหิารมีการกระจายงานและความรบัผิดชอบใหแ้ก่สมาชิกแตล่ะคน

เพ่ือใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 
     

3.7 พนกังานธนาคารออมสินมีการสนบัสนนุการท างานซึ่งกนัและกนั      
 

ขอขอบพระคณุท่านท่ีสละเวลาอนัมีคา่ในการกรอกแบบสอบถาม 
 
 

 



 

ประวัติผ ูเ้ขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล น.ส.ปารมี สขุลิม้ 
วัน เดอืน ปี เกิด 11 มกราคม พ.ศ. 2531 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2554 บรหิารธุรกิจบณัฑิต สาขาการเงินและการธนาคาร (เกียรตนิิยม

อนัดบั 2)  
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 393 หมู ่19 ซอยนพรตัน ์แขวงศาลาธรรมสพน ์เขตทวีวฒันา 
กรุงเทพมหานคร 10170   
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