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บทคดั ย่อภาษาไทย  

ช่ือเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การ
บริหารองค์กร 
กบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจยั สพุตัรา โคตรหา 
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2561 
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. ณกัษ์ กลุิสร์  

  
การวิจัยครัง้นีมี้จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ

ความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออม
สิน  ส านักงานใหญ่  กรุงเทพมหานคร มีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานและลูกจ้างปฏิบัติการ 
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 362 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยั มีคา่ความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.95 วิเคราะห์ข้อมูล ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่าพนกังานท่ีมีข้อมูล
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน 
หน่วยงานท่ีสงักัด รายได้ต่อเดือน ท่ีต่างกันมีผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกัน การจดัการความรู้มีความสมัพนัธ์ในทิศ
ทางบวกกับ ความ เป็ น อง ค์กรแห่ งก ารเรีย น รู้ของธน าคารออมสิ น  ส านั ก งาน ให ญ่ 
กรุงเทพมหานคร  บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร  การบริหารองค์กรมีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางบวกกับความ เป็นองค์กรแห่ งการเรียน รู้ของธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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This research aims to study the relationship between knowledge 

management, corporate atmosphere, organizational management and learning 
organization at the Head Office of the Government Savings Bank in Bangkok. The 
sample group of employees in Bangkok with a total of three hundred and sixty two and 
used questionnaires, with a confidence value equal to 0.95, as a research tool. The 
instruments used in this study consisted of data analysis, percentage, mean, standard 
deviation.The personal information about the employees included gender, age, 
education level, position, duration of work and monthly income, which had different 
effects on the learning organization in the Head Office of the Government Savings Bank 
in Bangkok, Knowledge management had a positive relationship with learning 
organization in the Head Office of the Government Savings Bank in Bangkok . The 
atmosphere of the organization has a positive relationship with the learning organization 
of the Head Office of the Government Savings Bank in Bangkok, with a statistical 
significance of Organizational management had a positive relationship with learning 
organization in the Head Office of the Government Savings Bank in Bangkok and with a 
statistical significance of 0.05. 

 
Keyword : Relationships Organizational Atmosphere Management Organizational 
Management 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จได้ด้วยความกรุณา ความอนุเคราะห์ตลอดจนความช่วยเหลือ
อย่างยิ่งของ รองศาสตราจารย์ ดร. ณกัษ์ กลุิสร์ อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ ท่ีได้กรุณาเสียสละ
เวลาในการให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ของปริญญานิพนธ์อันเป็น
ประโยชน์ยิ่งแก่การท าวิจัยในครัง้นี  ้นับตัง้แต่เร่ิมต้นด าเนินการวิจัยจนเสร็จสิน้สมบูรณ์เรียบร้อย 
ผู้วิจยัจงึขอกราบขอบพระคณุในความกรุณาของอาจารย์ไว้ ณ โอกาสนี ้

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของ  รองศาสตราจารย์ สุพาดา สิริกุตตา 
และ  อ.ดร.ธนภูมิ  อติเวทิน  ท่ีกรุณาเป็นกรรมการเพิ่มเติมในการสอบปริญญานิพน ธ์ ตรวจ
แบบสอบถามและให้ค าแนะน า ตลอดจนข้อเสนอแนะตา่ง ๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง นบัเป็น
ประโยชน์ตอ่การท าให้ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้มบรูณ์ยิ่งขึน้ 

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุอาจารย์ทกุท่านท่ีสัง่สอนวิชาความรู้อนัเป็นพืน้ฐานส าคญัท่ีท า
ให้เกิดผลส าเร็จในการศกึษาและการท าปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้

ผู้วิจยัขอขอบพระคณุพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ทกุท่านท่ี
ให้ความชว่ยเหลือในเร่ืองเก่ียวกบัข้อมลูตา่ง ๆ และการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี 

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ทุกท่าน ในภาคบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจเพ่ือ
สังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจน
ประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้วิจยั อีกทัง้ยงัให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

สดุท้ายนีค้ณุประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากปริญญานิพนธ์ ผู้วิจยัขอน้อมบูชาพระคณุ
บิดามารดา ตลอดจนบูรพคณาจารย์ทุกท่านท่ีให้การอบรมสั่งสอน  ให้การสนับสนุน ทัง้ยังชีแ้นะ
แนวทางท่ีดีและมีคณุค่า น ามาซึ่งก าลงัใจท่ีดีในการศกึษาระดบัปริญญามหาบณัฑิตตลอดจนท าให้
ผู้วิจยัประสบความส าเร็จในวนันี ้
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บทที่ 1  
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

การก้าวเข้าสู่การเปล่ียนแปลงทางธุรกิจในรูปแบบระบบการเงินสมัยใหม่ส่งผลให้
ธนาคารหรือสถาบันการเงินต้องเผชิญกับการแข่งขันท่ีเพิ่มมากขึน้ทัง้จากสถาบันการเงินด้วย
กนัเองและผู้ให้บริการท่ีไม่ใชส่ถาบนัการเงินรวมไปถึงธุรกิจโทรคมนาคม ค้าปลีก เป็นต้น ซึ่งส่งผล
ให้เกิดความเส่ียง การเปล่ียนแปลง และการปรับตัวของสถาบันการเงิน ท่ีส าคัญบทบาทของ
ผู้บริหารในองค์กร คือการด าเนินการให้องค์กรบรรลตุามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ หน้าท่ีของผู้บริหาร
ท่ีเรียกว่า การบริหารหรือการจดัการ ในยคุปัจจบุนัถือเป็นการบริหารจดัการมีความส าคญัอย่างยิ่ง 
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรในภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่างให้ความส าคัญต่อระบบการบริหารจัดการ 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพจงึมีความส าคญัตอ่ความส าเร็จของทุกองค์กร และมีบทบาทท่ีสร้างความ
ท้าทายเป็นอย่างมาก ผู้ บริหารจ าเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการ
บริหารจัดการ เพ่ือให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ คุณลักษณะด้านภาวะผู้ น าของ
ผู้บริหารจงึมีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะชว่ยผลกัดนั ส่งเสริมให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถ
ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร และผู้ บริหารยังต้องใช้
ความสามารถทัง้ศาสตร์และศิลป์ได้อย่างเหมาะสม สามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
สร้างความร่วมมือ ความศรัทธา การยอมรับจากกลุ่ม ท าให้กิจกรรมตา่งๆ ท่ีด าเนินการนัน้เป็นไป
ด้วยความเรียบร้อยตามวตัถปุระสงค์ขององค์กร อีกทัง้เป็นส่วนประกอบท่ีจ าเป็นของกระบวนการ
บริหารจัดการในการกระตุ้ นส่งเสริมให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานได้จนประสบ
ความส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์กร 

องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดในด้านการบริหารจดัการองค์กรให้เกิดความยัง่ยืน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวโน้มของปัจจุบันท่ีให้ความส าคัญกับการใช้ความรู้และการให้ข้อมูลข่าวสาร 
องค์กรใดท่ีต้องการอยู่รอดในสงัคมจะปฏิเสธไม่ได้ท่ีจะสร้างองค์กรท่ีสนบัสนนุต่อการเรียนรู้ เพ่ื อ
พฒันาความสามารถของตนเองและสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองทุก
ระดบัองค์กร โดยพนกังานได้น าสิ่งท่ีองค์กรสนบัสนนุด้านการเรียนรู้มาใช้ในการพฒันาการท างาน
เช่ือมโยงรูปแบบการท างานเป็นทีมซึ่งจะท าให้เกิดองค์กรท่ีเข้มแข็งพร้อมเผชิญกับสภาวะการ
แข่งขนั ซึ่งในปัจจบุนัมีสถาบนัการเงินอยู่มากมาย ธุรกิจด้านธนาคารนีส้่วนใหญ่แล้วจะเน้นด้าน
แขง่ขนัทางด้านบริการซึ่งปัจจบุนัจะใช้ปัจจยัทางด้านบคุลากรมาเป็นตวัแข่งขนัเลยก็ว่าได้ท าให้ทกุ
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ธนาคารก็พยายามท่ีจะส่งเสริมศกัยภาพเพ่ือท่ีจะเข้าสู่สภาวะท่ีสามารถจะแข่งขนัได้และเพ่ือเป็น
การเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้รองรับการด าเนินงานของธุรกิจธนาคารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและการแข่งขันธนาคารจึงมีการก าหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
(ประพิมพรรณ  ธิสงค์ 2551) 

ธนาคารออมสิน เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจในการก ากบัดแูลของกระทรวงการคลงั  เน้น
การให้สินเช่ือ พฒันาผู้ประกอบการรายย่อยและยงัเป็นธนาคารเพ่ือลกูค้ารายย่อย โดยมีรูปแบบ
ของสินเช่ือและชนิดการฝากเงินรายย่อยมากมาย และโครงการธนาคารเพ่ือประชาชน  สร้าง
เงินทุนหมุนเวียนในกลุ่มชมุชน โดยการให้สินเช่ือระยะสัน้แก่ผู้ประกอบการรายย่อย เพ่ือเป็นช่อง
ทางการรับและจ่ายเงินกู้  จากโครงการชมุชนเมืองและกองทนุหมู่บ้าน รวมไปถึงการลงทุนในการ
พฒันาประเทศของหน่วยงานรัฐบาลและรัฐวิสาหกิจ   โดยให้บริการในรูปแบบเงินฝากประเภท
ต่างๆ ให้เหมาะสมกับแต่ละช่วงอายุของผู้ ออม จากแนวคิดการก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ซึ่งการบริหารและการจดัการให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้กับพนักงาน
ในทุกต าแหน่ง ต้องพฒันาตนเองโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) และสิ่ง
ส าคญัท่ีธนาคารจะได้น าเอาแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ผ่านกระบวนการพัฒนาพนักงาน 
และเพ่ือสร้างองค์กรออมสิน ให้เป็นสงัคมแห่งการแบง่ปันความรู้ซึ่งกนัและกนั ธนาคารจึงจดัให้มี
ระบบฐานข้อมลูความรู้ท่ีส่งเสริมและสนบัสนนุให้พนกังานได้เกิดการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ืองและเท่า
เทียมกนั เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการแบง่ปันความรู้ให้มีการพฒันาศกัยภาพผู้น า รวมทัง้สนบัสนนุให้มี
การพัฒนาพนกังานภายในองค์กรตามนโยบายของ องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารและมุ่งสู่
การเป็น Creative Organization ในอนาคต โดยผ่านกระบวน  การท างาน เช่น การเรียนรู้จากการ
ท างาน (On the Job Trainings) การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) เป็น
ต้น 

ธนาคารออมสินเป็นองค์กรขนาดใหญ่ซึ่งมีพนักงานระดบัผู้บริหารและพนักงานระดบั
ปฏิบตัิการจ านวนมาก และเป็นองค์กรท่ีมีอายยุาวนานถึง 105 ปี มีวิธีการด าเนินงานขององค์กรท่ี
มีวฒันธรรมสืบทอดกันมานานและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกันจะ
เห็นว่าสิ่งส าคญัท่ีจะผลกัดนัให้ธนาคารประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจเก่ียวกบัการ
ท างานของพนกังาน เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการบริหารงาน พัฒนาองค์กร ให้มีการเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีและบรรลตุามวตัถปุระสงค์เปา้หมายขององค์กรท่ีวางไว้ เม่ือพนกังานได้รับการมอบให้มี
อ านาจการตดัสินใจในการท างานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร และได้รับรู้บรรยากาศของ
องค์กร ซึง่เป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่เจตคติทัง้ท่ีดีและไมดี่ตอ่องค์กร รวมทัง้มีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดงันัน้ผู้บริหารขององค์กรควรให้ความส าคญัเป็นอย่างยิ่งผู้ วิจยัจึง
สนใจท่ีจะศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กรกับ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร  เพ่ือน าผลงานวิจยัท่ี
ได้ไปเป็นแนวทางปรับปรุงการบริหารองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และส่งเสริมให้เกิดการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร แล้วน าไปสู่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีเพิ่มขึน้ของธนาคาร เพ่ือเป็น
แนวทางให้กบัองค์กรอ่ืนเพ่ือใช้ในการศกึษาหรือน าไปประยกุต์ใช้ในการท างานในด้านตา่งๆตอ่ไป 
(ชชัวาล  พลเย่ียม 2551) 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
1. เพ่ือศึกษาคณุลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ 

กรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหาร

องค์กรกบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
  

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ทราบถึงระดบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ

ระดบัประสิทธิผลของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
2. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหาร

องค์กรกบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
3. แนวทางในการฝึกอบรม เพิ่มศกัยภาพ พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ เพ่ือส่งผล

ส าเร็จให้กบัธนาคารให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรเป็น พนักงานและลูกจ้างปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 3,760 คน จ าแนกเป็นพนักงาน จ านวน 3,301 คน และลูกจ้าง
ปฏิบตักิาร จ านวน 459 คน (สมวงศ์  บ ารุงรส 2551) 
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานและลูกจ้างปฏิบตัิการ ของธนาคารออมสินท่ีปฏิบตัิงาน
ประจ าส านักงานใหญ่กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 362 คน โดยผู้ วิจัยค านวณจากสูตร Yamane 
(1973) จากประชากรทัง้หมด 3,760 คน พบวา่ จ านวนตวัอยา่ง เทา่กบั 398 ตวัอยา่ง 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

ตวัแปรต้น แบง่เป็นดงันี ้
1) ปัจจยัสว่นบคุคล มี 7 ด้าน ดงันี ้

1.1) เพศ 
1.2) อาย ุ
1.3) ระดบัการศกึษา 
1.4) ต าแหนง่ 
1.5) ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน 
1.6) หนว่ยงานท่ีสงักดั 
1.7) รายได้ตอ่เดือน 

2) การจดัการความรู้ 
2.1) การก าหนดความรู้และแหลง่ความรู้ 
2.2) การแสวงหาความรู้ 
2.3) การพฒันาและสร้างความรู้ใหม ่
2.4) การถ่ายทอดความรู้ 
2.5) การจดัเก็บความรู้ 
2.6) การน าความรู้ไปใช้ 

3) บรรยากาศองค์กร 
3.1) โครงสร้างองค์กร 
3.2) ลกัษณะของงาน 
3.3) การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา 
3.4) สมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน 
3.5) คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
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4) การบริหารองค์กร 
4.1) ด้านการวางแผน    
4.2) ด้านการจดัองค์กร 
4.3) ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ 
4.4) ด้านการประสานงาน 
4.5) ด้านการควบคมุ 

 
ตวัแปรตาม ได้แก่ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงาน

ใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
1) การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้       
2) รูปแบบความคิด       
3) การมีวิสยัทศัน์ร่วม      
4) การเรียนรู้เป็นทีม      
5) การคดิเชิงระบบ  

  
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. การเรียนรู้ด้วยตวัเองและเรียนรู้จากกลุ่ม หมายถึง การเรียนรู้ของบคุคลและน าความรู้
นัน้ไปใช้ในการตดัสินใจแก้ไขปัญหาและปรับปรุงองค์กร 

2. การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ หมายถึง การน าความรู้ในเร่ืองท่ีมีอยู่เดิม ไป
แก้ไขปัญหาท่ีแปลกใหม่ของเร่ืองนัน้ โดยการใช้ความรู้ต่าง ๆ มาผสมผสานกบัความสามารถ ใน
การสรุปหรือการขยายความสิ่งนัน้ 

3. การแสวงหาความรู้ หมายถึง การรวบรวมความรู้ใหม่ รักษาความรู้เดิม และกรอง
ความรู้ท่ีไมใ่ช้ออกจากแหลง่รวบรวม 

4. การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ หมายถึง การพัฒนา การต่อยอดความรู้ท่ีมี ซึ่งเป็น
ผลมาจากการน าความรู้ท่ีได้มาใช้ มุง่เน้นท่ีการสร้างทกัษะใหม ่และกระบวนการท างานท่ีดีขึน้ 

5. การถ่ายทอดความรู้ หมายถึง เป็นการน าความรู้ท่ี ได้จากการปฏิบัติงานมา
แลกเปล่ียนเคล็ดลับ เทคนิคการท างาน เทคนิคการแก้ปัญหา หรือปรับปรุงคู่มือการปฏิบตัิงาน 
ส าหรับความรู้อาจจัดท าเป็น เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศส่วนความรู้ในตัวคน  
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อาจจดัท าเป็นระบบทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคณุภาพและนวตักรรม ชมุชนนกัปฏิบตัิ ระบบ  
พ่ีเลีย้ง การสบัเปล่ียนงาน การยืมตวั เป็นต้น 

6. การจดัเก็บความรู้ หมายถึง การวิเคราะห์และคดัแยกความรู้เป็นกลุ่มประเด็นให้ง่าย
ตอ่การเข้าถึงอยา่งมีขัน้ตอน 

7. การน าความรู้ไปใช้ หมายถึง ผู้ปฏิบตัิงานน าความรู้จากฐานข้อมูลความรู้ขององค์กร
ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นการตัดสินใจแก้ปัญหาและพัฒนา
ปรับปรุงองค์กร และยงัเป็นการยกระดบัความรู้และเพิ่มขีดความสามารถ ในการแขง่ขนัขององค์กร 

8. โครงสร้างองค์กร หมายถึง โครงสร้างท่ีจดัตัง้ขึน้โดยแบ่งไปตามประเภทหรือหน้าท่ี 
การงาน เพ่ือแสดงให้เห็นวา่ในแตล่ะแผนกนัน้มีหน้าท่ีอะไรบ้าง 

9. ลกัษณะของงาน หมายถึง การท างานท่ีมีหน้าท่ีกระบวนงานท่ีชดัเจน โดยถูกก าหนด
ไว้ตามขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน และภาระหน้าท่ีกับปริมาณงานมีความ
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของพนกังาน10. การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา หมายถึง 
ความรู้สกึของบคุลากรเก่ียวกบันโยบายและแนวทางการปฏิบตังิานท่ีชดัเจน 

11. สมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน หมายถึง ลกัษณะการท างานของพนกังานท่ีเก่ียวข้อง
กับผู้บงัคบับญัชาหรือระหว่างผู้ ร่วมงาน โดยการเสนอความคิดในด้านการปฏิบตัิงาน และได้รับ
ความชว่ยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการท างาน  

12. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง หมายถึง ค่าแรง ค่าจ้าง เงินเดือน หรือ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีนายจ้างจา่ยให้แก่ลกูจ้างหรือพนกังานเพ่ือตอบแทนการท างาน  

13. ด้านการวางแผน หมายถึง เป็นการวางเค้าโครงกิจกรรมซึง่เป็นการเตรียมการก่อนลง
มือปฏิบตั ิเพ่ือให้การด าเนินการสามารถบรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

14. ด้านการจดัองค์กร หมายถึง เป็นการก าหนดโครงสร้างขององค์การ โดยพิจารณาให้
เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน เป็นกรม กอง หรือแผนก โดยอาศยัปริมาณงาน คณุภาพงาน 
หรือจดัตามลกัษณะเฉพาะของงาน (Specialization) 

15. ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ หมายถึง ภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่น     
ภาวะผู้ น า (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการ
ตดัสินใจ (Decision making) การสัง่ให้บุคคลท่ีอยู่ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิงานอย่างใดอย่างหนึ่ง 
และตรวจสอบดวูา่เขาเหลา่นัน้ได้ปฏิบตังิานอยา่งดีท่ีสดุเทา่ท่ีสามารถท าได้หรือไม่ 

16. ด้านการประสานงาน หมายถึง การประสานให้ส่วนตา่ง ๆ ของกระบวนการท างานมี
ความตอ่เน่ืองกนั เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และราบร่ืน 
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17. ด้านการควบคมุ หมายถึง การตรวจสอบการปฏิบตังิานให้มีการด าเนินการตามแผน
ท่ีได้ก าหนดไว้ เพ่ือท าการหาจุดบกพร่องและจุดอ่อนของผลการปฏิบตัิงานแล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขเพ่ือท่ีจะให้ผลการปฏิบตังิานนัน้ได้ด าเนินไปตามแผนและมาตรฐานท่ีได้ก าหนดไว้ 

18. ด้านการเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ หมายถึง การเรียนรู้ของแตล่ะคนจะเป็นจดุเร่ิมต้นส าหรับ
องค์กรแหง่การเรียนรู้ ซึง่แตล่ะคนจะต้องมีวินยั หรือการฝึกฝนเพ่ือการเตบิโตในด้านการเรียนรู้ท่ีจะ
ท าให้สามารถขยายขอบเขตของการสร้างสรรค์ให้องค์กรได้อย่างต่อเน่ือง และบุคคลท่ีจะประสบ
ความส าเร็จได้นัน้ จ าเป็นต้องมีระดับของความสามารถพิเศษในทุกด้านของชีวิต ไม่ว่าจะเป็น
ความส าเร็จ หรือในฐานะมืออาชีพ การจะฝึกฝนเป็นบคุคลท่ีรอบรู้นัน้ 

19. ด้านรูปแบบความคิด หมายถึง แบบแผนทางความคิด ความเช่ือ ทศันคติ แสดงถึง
วฒุิภาวะ (Emotional Quotient: EQ) ท่ีได้จากการสัง่สมประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดท่ี
ท าให้บุคคลนัน้ ๆ มีความสามารถในการท าความเข้าใจ วินิจฉัย ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 

20. ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วม หมายถึง การสร้างทศันคตร่ิวมของคนในองค์กร ให้สามารถ
มองเห็นภาพและมีความต้องการท่ีจะมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั21. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง 
การสร้างทศันคติร่วมของคนในองค์กร ให้สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการท่ีจะมุ่งไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

22. ด้านการคิดเชิงระบบ หมายถึง การท่ีคนในองค์กรมีความสามารถท่ีจะเช่ือมโยงสิ่ง
ต่าง ๆโดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวมได้อย่างเข้าใจแล้วสามารถมองเห็น
ระบบยอ่ยท่ีจะน าไปวางแผนและด าเนินการท าสว่นย่อย ๆนัน้ให้เสร็จทีละสว่น 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ บ รรยากาศองค์กร  

การบริหารองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร” ครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิด McElroy (2001) เพ่ือศึกษาการจัดการ
ความรู้ ใน 6 ด้าน (1) การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ (2) การแสวงหาความรู้ (3) การพฒันา
และสร้างความรู้ใหม่ (4) การถ่ายทอดความรู้ (5) การจัดเก็บความรู้ (6) การน าความรู้ไปใช้
ประยุกต์ใช้แนวคิดของ Snow (2002) เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กร ใน 6 ด้าน ประกอบด้วย 
(1) โครงสร้างองค์กร (2) ลักษณะของงาน (3) การบ ริห า รง านของผู้ บ ังค ับบ ัญ ชา  (4) 
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน (5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฏีของ 
Luther Gulick (1937) เพ่ือศกึษาการบริหารองค์กรใน 5 ด้าน ประกอบด้วย (1) ด้านการวางแผน    

(2) ด้านการจัดองค์กร (3) ด้านการบังคับบัญชาสั่งการ (4) ด้านการ
ประสานงาน (5) ด้านการควบคุม และประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฏีของ Peter M. Senge (1990) 
เพ่ือศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย (1) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (2) รูปแบบ
ความคิด (3) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (4) การเรียนรู้เป็นทีม (5) การคิดเชิงระบบ ซึ่งสามารถน ามา
พฒันาเป็นกรอบแนวคดิส าหรับการวิจยัครัง้นี ้ได้ดงัภาพประกอบท่ี 1 

 
 ตวัแปรต้น     ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจยัสว่นบคุคล 

การจดัการความรู้ 
ความ เป็นองค์กรแห่ งการ
เรียนรู้ 
ของธนาคารออมสิน 

ส านกังานใหญ่ 

บรรยากาศองค์กร 

การบริหารองค์กร 
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สมมตฐิานการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดสมมตฐิานการวิจยัไว้ดงันี ้

1. พนักงานท่ีมี ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หน่วยงานท่ีสังกัด รายได้ต่อเดือน ท่ีต่างกันมีผลต่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่าง
กนั จ าแนกตามข้อมลูสว่นบคุคล 

2. การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

3. บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร 

4. การบริหารองค์กรมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2  
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ศึกษาเอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และได้น าเสนอตามหวัข้อ

ตอ่ไปนี ้
1. แนวคดิประชากรศาสตร์ 
2. แนวคดิการจดัการความรู้ 
3. แนวคดิบรรยากาศในการท างาน 
4. แนวคดิการบริหารองค์กร 
5. แนวคดิความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
6. ประวตัธินาคารออมสิน 
7. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
1. แนวคิดประชากรศาสตร์ 

ความหมายของประชากรศาสตร์ 
ศศิ ยาพั ช ร   นัน ท ดีวัฒ น์  (2558)  ได้ ให้ ค วามหมายไว้ว่า  ป ระชากรศาสต ร์ 

(Demographics) เป็นอีกปัจจยัท่ีองค์กรธุรกิจน ามาใช้ในการอธิบายถึงคณุลกัษณะของประชากร
ทางด้านขนาดและโครงสร้างของประชากรซึ่งประกอบด้วย ขนาดและการกระจายของประชากร 
เพศ อาชีพ การศึกษา อายุ และรายได้องค์กร ใช้ประชากรศาสตร์ในการแบ่งส่วนตลาดทางด้าน
ประชากรศาสตร์ของผู้บริโภคมีอิทธิพลตอ่ลกัษณะพฤติกรรมการบริโภคทางตรงและทางอ้อมและ
รูปแบบการตดัสินใจของบคุคล  

พี ระ  จิ รโสภณ  (2559)ได้ให้ความหมายไว้ว่า ตัวแปรท่ี มี อิทธิพล ( Intervening 
Variables) ในกระบวนการส่ือสารระหว่างผู้ส่งสารกบัผู้ รับสาร โดยก าหนดให้เห็นว่าข่าวสารไม่ได้
ผ่านจากส่ือมวลชนถึงผู้ รับสารและเกิดผลโดยตรงทนัที แต่มีปัจจยัอย่างอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกับตวัผู้ รับ
สาร เชน่ ปัจจยัทางสงัคมและจิตวิทยาท่ีมีอิทธิพลตอ่การรับขา่วสารนัน้ ไว้ดงันี  ้

ทฤษฏีความแตกตา่งระหวา่งปัจเจกบคุคล 
1. มนษุย์มีความแตกตา่งกนัอยา่งมากในองค์ประกอบทางจิตวิทยาบคุคล 
2. ความแตกต่างบางอย่างมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีวภาคหรืออาจจะเกิดจากทาง

ร่างกายของแตล่ะบคุคล แตโ่ดยสว่นมากอาจจะมาจากความแตกตา่งท่ีเกิดขึน้จากการเรียนรู้ 
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3. มนุษย์ซึ่งถูกเลีย้งดูจากภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ จะท าให้เปิดรับความคิดเห็น
แตกตา่งกนัออกไปอยา่งกว้างขวางและชดัเจน 

4. การเรียนรู้สิ่งแวดล้อมท่ีท าให้เกิดทศันคติ ความเช่ือถือ และคา่นิยมท่ีรวมเป็นลกัษณะ
ทางจิตวิทยาของสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนั 

สดุารัตน์  พิมลรัตนกานต์ (2557)  ได้ให้ความหมายไว้วา่ ปัจจยัท่ีก าหนดการบริโภคของ
ผู้ บริโภค ประกอบด้วย 1. การศึกษาของผู้ บริโภคท่ีมีการศึกษาท่ีดีและมีประสบการณ์ด้าน 
การเรียนรู้จะสามารถท าให้ผู้ บริโภครู้จักเลือกซือ้สินค้าหรือบริการท่ีมีประโยชน์ต่อตนเองและ
ครอบครัวมากขึน้   2. วยัและเพศของผู้บริโภคเป็นปัจจัยท่ีก าหนดชนิดและปริมาณการซือ้ขาย
สินค้าและการบริการของผู้บริโภคเพ่ือก าหนดการตดัสินใจและความรอบคอบในการซือ้สินค้า เช่น
วัยรุ่นตัดสินใจซือ้สินค้าและบริการได้เร็วและง่ายกว่าผู้ ใหญ่ 3. รายได้ของผู้ บริโภคเป็นสิ่งท่ี
ก าหนดให้ผู้บริโภคตดัสินใจในการเลือกซือ้สินค้าและบริการท่ีเหมาะสมกับรายได้ของตนถ้าหาก
ผู้บริโภคมีรายได้มากก็จะเลือกซือ้สินค้าและบริการมากขึน้ ในทางกลบักนัถ้าหากผู้บริโภคมีรายได้
น้อยก็จะสามารถเลือกซือ้สินค้าได้น้อยลงเชน่กนั 

โสภาพร  สุทธิศกัดิ์ (2540) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส การศกึษา อาชีพ เชือ้ชาติ ภาษาและศาสนา เป็นคณุลกัษณะท่ี
แตกต่างกันของประชากรในด้านต่าง ๆ ถือเป็นองค์ประกอบและคุณลักษณะขัน้พืน้ฐาน 
ของประชากรท่ีจัดว่ามีความส าคัญกว่าองค์ประกอบด้าน อ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการส่ือสาร 
ของประชากรศาสตร์และการวิเคราะห์ตามลกัษณะโดยทัว่ไป  

 สอุคัคินท์  ตัง้พรเจริญสขุ (2558) ได้ให้ความหมายไว้วา่ บคุคลโดยทัว่ไปมีแนวโน้มท่ีจะ
ดแูละรับฟังการส่ือสารท่ีสอดคล้องกับสิ่งท่ีอ้างอิงทางความคิดของแต่ละบุคคล ซึ่งกรอบอ้างอิง
แนวความคิดนี ้คือ บทบาททางการศึกษา เพศ ความสนใจ และสิ่งเก่ียวข้องกับสิ่ง ต่าง ๆ ใน
สถานภาพทางสงัคมท่ีเป็นคณุสมบตัิท่ีมีความส าคญัของบคุคล ท าให้เกิดความแตกตา่งกนัในด้าน
ของความรู้ ความคิด ความเช่ือทัศนคติ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการส่ือสารของบุคคลทางด้าน
ลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส าคญัท่ีจะน ามาศกึษาทางด้านความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการใช้ส่ือ  

ธนสัถ์  เกษมไชยานนัท์ (2556) ได้ให้ความหมายไว้วา่ 
1. เพศ (Gender) จากการวิจยั แสดงให้เห็นว่า ผู้หญิงกบัผู้ชายมีความแตกตา่งกนัอย่าง

มากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และทัศนคติ เพราะวัฒนธรรมและสังคมจะก าหนดบทบาทและ
กิจกรรมของชายหญิงไว้แตกตา่งกนั ท าให้ส่งผลตอ่พฤติกรรมการส่ือสารของหญิงและชายตา่งกนั
ด้วย งานวิจยัทางนิเทศศาสตร์ชีใ้ห้เห็นวา่ เพศหญิงมีแนวโน้มทางด้านความต้องการท่ีจะส่งและรับ
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ขา่วสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไมไ่ด้มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่าง
เดียวเท่านัน้ แตมี่ความต้องการท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์อนัดีให้เกิดขึน้จากการรับรู้ข่าวสารนัน้ด้วย 
และนอกจากนีผู้้หญิงมกัจะถูกโน้มน้าวใจได้มากกว่าผู้ชาย และมกัเผยเปิดเผยทศันคติท่ีตนรู้สึก
ตอ่การจงูใจให้ผู้ อ่ืนรับรู้อีกด้วย  

2. อายุ (Age) บุคคลท่ีมีอายุมากกว่าจะมีพฤติกรรมตอบสนองต่อการส่ือสารต่างจาก
บุคคลท่ีมีอายนุ้อย และบุคคลท่ีมีอายุน้อยจะมีพฤติกรรมตอบสนองต่อการส่ือสารเปล่ียนไปเม่ือ
ตนเองมีอายมุากขึน้ โดยในประเดน็นีท้ าให้เห็นว่า ระยะเวลาและแบบแผนการใช้ส่ือในการส่ือสาร 
จะท าให้ความสมัพนัธ์กบัชว่งชีวิตเปล่ียนไป เพราะในแตช่ว่งชีวิตของแตล่ะบคุคลจะเปล่ียนไปตาม
สถานท่ีท่ีใช้เวลาอยูเ่ป็นสว่นใหญ่  

3. การศึกษา (Education) พบว่า การศึกษาเป็นสิ่งส าคญัท่ีมีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง
กับตัวแปรท่ีเก่ียวกับการรับรู้และการใช้ส่ือ เน่ืองจากการศึกษาของผู้ รับสารท าให้ผู้ รับสาร 
มีพฤติกรรมการส่ือสารแตกตา่งกนัออกไป โดยส่วนมากบุคคลท่ีมีการศกึษาสงูจะเป็นผู้ รับสารท่ีดี 
เน่ืองจากมีความรู้กว้างขวางในหลายๆด้านและมีความสามารถเข้าใจสารได้ดี ท าให้ส่งผลต่อ
บคุคลท่ีมีระดบัการศกึษาสงูจะเลือกใช้ส่ือหลายประเภทมากกวา่คนท่ีได้รับการศกึษาท่ีน้อยกวา่ 

4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) โดยเปรียบเทียบจาก 
รายได้ อาชีพ เชือ้ชาติ ภูมิหลังของครอบครัว เป็นต้น เช่นคนท่ีมีฐานะดีอาศยัอยู่ในเมือง ท าให้ 
มีโอกาสท่ีจะเลือกส่ือได้หลากหลายและมากกว่า โดยเฉพาะส่ือท่ีต้องเสียค่าใช้จ่ายในการท่ีจะได้
ส่ือสิ่งนัน้มาใช้ในการส่ือสาร 

สรุปวา่ ประชากรศาสตร์ หมายถึง คณุลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส การศกึษา อาชีพ เชือ้ชาติ ภาษาและศาสนา ท่ีเป็นคณุสมบตัท่ีิมีความส าคญัของ
บุคคลโดยกรอบอ้างอิงทางความคิดเหล่านี ้ท าให้เกิดความแตกต่างกันในเร่ืองของความรู้ 
ความคดิ ความเช่ือทศันคต ิซึง่มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการส่ือสารของบคุคล 

 
2. แนวคิดการจัดการความรู้ 

ความหมายการจดัการความรู้ 
Meyer   Marc H. and Zack   Michael H. (1996) ได้แนวคิดวงจรการจดัการความรู้มา

จากการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ์สารสนเทศ แนวความคิดนีป้ระกอบด้วย เทคโนโลยี สิ่ง
อ านวยความสะดวก และกระบวนการผลิตสินค้าและบริการ ซึ่งมองว่า สารสนเทศเป็นท่ีเก็บ
รวบรวมข้อมูลท่ีดีท่ีสุด เน่ืองจากประกอบด้วยทัง้เนือ้หา และโครงสร้างสารสนเทศ โดยเนือ้หา
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สารสนเทศ (Information content) คือข้อมูลท่ีถูกเก็บรวบรวมไว้เพ่ือเป็นประโยชน์กับลักษณะ
เฉพาะตวัของแตล่ะธุรกิจและองค์กร และสว่นประกอบอ่ืนท่ีส าคญัท่ีใช้พิจารณาคือการท่ีโครงสร้าง
และแนวคิดต่างๆ ถกูเก็บรักษา ถ่ายทอด และน ากลบัมาใช้อีกครัง้ได้อย่างไร ข้อมลูสารสนเทศแต่
ละหน่วยถกูมองแยกเดี่ยวเหมือนเป็นอะตอมท่ีถกูเก็บรักษา ถ่ายทอด และน ากลับมาใช้อีกครัง้ได้ 
ทัง้นี ้Meyer และ Zack ได้วิเคราะห์ขัน้ตอนหลักของการพัฒนาการจัดเก็บความรู้ และก าหนด
ขัน้ตอนเหล่านี ไ้ว้ในวงจรการจัดการความรู้ ได้แก่ การได้มา (Acquisition) การกลั่นกรอง 
(Refinement) การเก็บรักษา/การกู้ คืน (Storage/Retrieval) การกระจาย (Distribution) การ
น าเสนอและการใช้ (Presentation/Use) ดงัสรุปแนวคดิไว้ดงันี ้

 

 
 

ภาพประกอบ 2 High-Level View of the Meyer and Zack KM Cycle 
 
McElroy  James C. and Weng  Qingxiong. (2012) อธิบายว่าวงจรการจดัการความรู้

ประกอบด้วยกระบวนการของการผลิตความรู้และการบูรณาการความรู้  ร่วมกับการตอบสนอง
กลับในองค์กรทัง้เร่ืองของความทรงจ า ความเช่ือ การกล่าวอ้าง และสภาพแวดล้อมของ
กระบวนการทางธุรกิจ โดยความรู้ขององค์กรมีทัง้ความรู้สึกนึกคิดของทัง้บุคคลและกลุ่มซึ่งเป็น
ความรู้โดยนยัและความรู้ท่ีชดัแจ้ง ความรู้ทัง้ 2 แบบได้กระจายฐานความรู้ไปในองค์กร ความรู้ท่ี
ใช้ในสภาพแวดล้อมของกระบวนการทางธุรกิจ สง่ผลให้เกิดผลตามท่ีมุง่หวงัหรือล้มเหลว การจบัคู่
แรงเสริมของความรู้ท่ีมีอยู่ในปัจจบุนั การน าไปสู่การใช้งานอีกครัง้ หรือว่าการจบัคู่ผิดท่ีท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทางกระบวนการธุรกิจ ผ่านการเรียนรู้ทาง Single-loop ความล้มเหลว
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ท่ีเกิดจากการเลือกใช้ความรู้ท่ีผิดจะน าไปสู่ข้อสงสัย และการตีกลับของความรู้ท่ีมีอยู่ ซึ่งจะ
จุดชนวนน าไปสู่กระบวนการความรู้เพ่ือการผลิตและบูรณาการความรู้ใหม่ ผ่านการเรียนรู้ทาง 
Double-loop เกิดเป็นวงจรการจดักากรความรู้ โดยแสดงไว้ดงันี ้

 
 

ภาพประกอบ 3 High-Level Processes in the McElroy KM Cycle 
 
Bukowitz, Williams et al. (2004) น าเสนอแนวคิดกระบวนการการจัดการความรู้ ท่ี

แสดงถึง การก าเนิดองค์กร การรักษาไว้ และการแปรข้อมลูความรู้ท่ีมีอยูเ่พ่ือท่ีจะสร้างสรรค์คณุคา่ 
ได้อย่างไร แนวคิดนีป้ระกอบด้วยการจัดเก็บความรู้ ความสัมพันธ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
โครงสร้างพืน้ฐานทางการส่ือสาร ความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม ความสามารถขององค์กร  
และแหลง่ข้อมลูภายนอก โดยมีขัน้ตอนแสดงดงันี ้

 

 
 

ภาพประกอบ 4 THE BUKOWITZ AND WILLIAMS KM CYCLE 
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 1. Get การได้รับประกอบด้วยการแสวงหาข้อมูลข่าวสารท่ีจ าเป็นเพ่ือตัดสินใจ
แก้ปัญหา หรือประดิษฐ์นวตักรรมใหม่ๆ  ปัจจบุนัความท้าทายไม่ได้อยู่ท่ีการแสวงหาข้อมลู แตเ่ป็น
การจดัการข้อมูลจ านวนมากอย่างมีประสิทธิภาพ เทคโนโลยีท าให้สามารถเข้าถึงข้อมูลจ านวน
มากได้ง่ายดาย 

2. USE การน าไปใช้ เป็นการรวมสารสนเทศในแนวทางใหม่และน่าสนใจ เพ่ือ
สนบัสนนุนวตักรรมขององค์กรได้อย่างไร เร่ิมต้นท่ีรายบุคคลแล้วต่อไปยงักลุ่ม การพุ่งประเด็นให้
แคบลงในด้านนวตักรรมเพ่ือเหตผุลในการใช้ทรัพย์สินทางปัญญา คือข้อจ ากดัของวงจรการจดัการ
ความรู้นี ้

3. Learn การเรียนรู้ เป็นกระบวนการท่ีเป็นทางการของการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
เหมือนวิธีการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั ความทรงจ าขององค์กรจะถูกสร้างขึน้ ดงันัน้
การเรียนรู้ขององค์กรกลายเป็นสิ่งท่ีเป็นไปได้จากทัง้ความส าเร็จและความล้มเหลว 

4. Contribute การแบ่งปัน ของวงจรการจัดการความรู้ เก่ียวกับการให้พนักงานได้
แสดงสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากฐานความรู้ทางสงัคม และยงัเป็นวิธีท่ีจะแบง่แยกความรู้ออกมาให้สามารถ
จบัต้องและพบได้ในองค์กรทัง้หมด 

5. Assess การประเมิน เก่ียวข้องกบัการประเมินความรู้ในระดบัของกลุม่และองค์กร 
และการวางแผนของคลงัความรู้ในปัจจุบนัเทียบกับความรู้ท่ีต้องใช้ในอนาคต องค์กรมกัพัฒนา
หน่วยวดัเพ่ือสาธิตการเติบโตทางฐานความรู้และผลก าไรจากการลงทุนทางด้านคลงัความรู้ของ
ตน 

6. Build & sustain การสร้างและรักษาไว้ ในวงจรการจัดการความรู้ ต้นทุนทาง
ปัญญาจะรักษาองค์กรให้พฒันาและมีความสามารถในการแข่งขนัตอ่ไปทรัพยากรจ าเป็นต้องถูก
จดัสรรเพื่อการเจริญเตบิโตและบ ารุงรักษาความรู้และเสริมความรู้ท่ีมีอยูใ่นปัจจบุนั 

7. Divest การจ ากัด องค์กรไม่ควรเก็บทรัพย์เอาไว้ ไม่ว่าจะเป็นทรัพย์สินทาง
กายภาพ หรือทรัพย์สินทางปัญญา ถ้าทรัพย์สินนัน้จะไม่ท าให้เกิดคุณค่าใด ๆ ในความเป็นจริง
ความรู้บางอยา่งจะมีคณุคา่มากขึน้เม่ือถ่ายโอนไปยงัภายนอกองค์กร 

Silverman  Jon (1997) บริษั ท ใน เค รือของ  KPMG International ซึ่ ง เป็นบ ริษั ท ให้
ค าปรึกษาท่ีได้รับรางวัล MAKE ในปี ค.ศ.2002 มีการจัดการความรู้โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้
บคุลากรให้บริการลกูค้าได้ดีขึน้ มีรูปแบบดงันี ้
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1.  Acquisition การสร้างความรู้ใหม่ และการจดัท าเนือ้หาความรู้โดยรวบรวม
ประสบการณ์และสิ่งท่ีเรียนรู้จากโครงการท่ีท าให้ลกูค้าและจากการเก็บ สงัเคราะห์ และวิเคราะห์
ข้อมลูท่ีมีอยู ่

2. Indexing  การกลัน่กรอง แยกแยะ แบง่กลุม่ บรูณาการ และเช่ือมโยง  
    ความรู้จากทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 

3. Filtering  
4. Linking             
5. Distribution การถ่ายทอดความรู้ผ่าน Web pages (การออกแบบโครงสร้าง

และลกัษณะของ Web pages 
6. Application  การน าความรู้ท่ีได้มาใช้ในการผลิตภณัฑ์ หรือบริการ 

Nonaka. and Tetsushi. (2012) กล่ าวถึ ง  การเป ล่ียนแปลงความ รู้  (Knowledge 
Conversion) ระหว่าง Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge ท าให้เกิดความรู้ใหม่ขึน้ ซึ่ง
จะหมนุเป็นเกลียวไปเร่ือย ๆ อย่างไม่มีสิน้สดุเพราะการเรียนรู้เกิดขึน้ตลอดเวลา โดยแบง่ออกเป็น 
4 กระบวนการ ได้แก่  Socialization, Externalization, Combination และ Internalization ซึ่ ง
สามารถอธิบายได้ดงันี ้

1. Socialization   เป็นกระบวนการแลกเปล่ียนและแบ่งปันจาก Tacit Knowledge          
สู่ Tacit Knowledge โดยแลกเปล่ียนผ่านประสบการณ์ตรงของผู้ ส่ือสารระหว่างกัน เช่น แนวคิด 
ทกัษะ โดยท่ีบคุคลสามารถรับความรู้โดยนยัได้จากการสงัเกต ลอกเลียน หรือลงมือปฏิบตั ิเป็นต้น 
เพ่ือให้เกิดกระบวนการคดิและทกัษะใหม่ๆ  ขึน้มา 

2. Externalization เป็ น ก ระบ วนการ เป ล่ี ยน  Tacit Knowledge ไป สู่  Explicit 
Knowledge กระบวนการนีมี้ความส าคญัเพราะเป็นส่วนท่ี Tacit Knowledge ถูกท าให้ชดัเจนขึน้ 
เป็นการดึงความรู้จากภายในตวัคนถ่ายทอดออกมาเป็นลายลักษณ์อกัษร โดยการเปรียบเทียบ
หรือใช้ตวัอยา่ง 

3. Combination เป็นกระบวนการของการเปล่ียนและรวบรวมความรู้ท่ีได้จาก 
Explicit Knowledge ท าให้เป็นระบบ สามารถสร้าง Explicit Knowledge ใหม่ๆ  ขึน้มาได้ 

4. Internalization เป็นกระบวนการของการเปล่ียน Explicit Knowledge ให้เป็น 
Tacit Knowledge อีกครัง้หนึ่ง คือเป็นการน าความรู้ท่ีเรียนรู้มาไปปฏิบตัิจริง และจะรวมตวักัน
กลับเป็นความ รู้โดยนัยและจะฝังตัวในบุคคลนัน้  ๆ อีกครัง้  ซึ่ งจะกลายเป็นทักษะหรือ
ความสามารถอนัมีคา่ยิ่งตอ่บคุคลหรือองค์กร 
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ภาพประกอบ 5 กรอบความคดิ Knowledge Spiral ของ Nonaka และ Takeuchi 
  
ทัง้นี ้เน่ืองจากกระบวนการ Socialization และกระบวนการ Externalization เป็นสิ่งท่ี

เก่ียวข้องกับความสามารถในการสร้างสรรค์ (Creativity) ขณะท่ีกระบวนการ Combination และ 
Internalization เป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) แต่ความสามารถในการ
สร้างสรรค์และความมีประสิทธิภาพเป็นสิ่งท่ีตรงข้ามกนั ดงันัน้จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการสงัเคราะห์ 
ความรู้ทัง้สองแบบ โดยอาศยักลุ่มคนท่ีเรียกว่า “ผู้ ให้ความรู้” (Worker) ภายใต้แบบจ าลอง SECI 
สามารถจดัแบง่ผู้ให้ความรู้ (Worker) ได้เป็น 4 ประเภทด้วยกนัคือ 

1. ตวัแทน (Agent) หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการ Socialization 
2. ผู้สญัจร (Nomad) หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการ Externalization 
3. นกัวิเคราะห์ (Analysts) หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการ Combination 
4. ผู้ดแูล (Keeper) หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการ Internalization 

Boisot. and Max H. (1995) ได้น าเสนอรูปแบบการพฒันาทรัพย์สินความรู้ ซึ่งเป็นท่ีรู้จกั
กันดี ในช่ือของแบบจ าลอง Information Space หรือ I-Space โดยมีมิติในการมองอยู่ด้วยกัน 3 
ด้าน คือ 

1. Codification การรวบรวมและการประมวลองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ เข้าไว้ด้วยกัน 
สามารถแบง่แยกประเภทและจดัหมวดหมูอ่งค์ความรู้ได้อยา่งมีระเบียบและชดัเจน 

2. Concreteness ความเป็นรูปธรรม หรือการท าให้ความรู้เป็นสิ่งท่ีสามารถจบัต้อง
ได้ สามารถวิเคราะห์และเข้าใจถึงองค์ความรู้เหลา่นัน้ได้เป็นอย่างดี 
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3. Diffusion การแพร่กระจายขององค์ความรู้เพ่ือให้เกิดการน าไปใช้ประโยชน์อย่าง
แพร่หลาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 กรอบความคดิการจดัการความรู้ของ Boisot 
 
โดยกระบวนการพัฒนาองค์ความรู้ตามกรอบความคิดของ Boisot หรือท่ีรู้จกักันในช่ือ

ของ Social Learning Cycle-SLC นัน้สามารถแบง่ออกเป็น 6 กระบวนการดงันี ้
1.การตรวจตรา (Scanning) 
2. การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) 
3. การท าให้เป็นนามธรรม (Abstraction) 
4. การเผยแพร่ (Diffusion) 
5. การรับองค์ความรู้ใหม่ๆ  (Absorption) 
6. การเกิดผลกระทบ (Impacting) 

จากตวัอย่างข้างต้นจะเห็นว่าในกรอบความคิดแต่ละแบบนัน้ ถึงจะมีความแตกต่างใน
องค์ประกอบ ล าดับขององค์ประกอบ และการให้ความหมายของแต่ละองค์ประกอบก็ตาม         
แต่เนือ้หาหลักๆ จะไม่แตกต่างกันมากนัก คือ กรอบความคิดการจัดการความรู้ประกอบด้วย 
องค์ประกอบหลกัๆ ซึง่สามารถสรุปเป็น “กระบวนการความรู้ (Knowledge Process)”  ได้ดงันี ้

1. การค้นหาว่าองค์อรมีความรู้อะไรบ้าง ในรูปแบบใด อยู่ท่ีใคร และความรู้ท่ีจ าเป็น
ตอ่องค์กรมีอะไรบ้าง (Knowledge Identification) 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 

Uncodified 

Codified 

Concrete Abstract 
Undiffused 

Diffused 
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3. การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 
4. การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 
5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 
6. การแลกเปล่ียนและแบง่ปันความรู้ (Knowledge Sharing) 
7. การเรียนรู้ (Learning) 

Leonard-Barton (1990) ได้น าเสนอกรอบความคิดท่ีประกอบด้วยองค์ประกอบหลกั 2 
อย่างคือ กิจกรรมเก่ียวกับการสร้างความรู้ใหม่ๆ และศกัยภาพหลักขององค์กร (Organizational 
core competencies) ศกัยภาพหลักขององค์กรจะเป็นตวัก าหนด กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสร้างความรู้
ใหม่ๆ  ให้กบัองค์กร 

 
องค์ประกอบ วัตถุประสงค์/ตัวอย่าง 

1.กิจกรรมท่ีสร้างความรู้ใหม่ๆ 
- การแก้ไขปัญหา 
- การน าความรู้และเคร่ืองมือใหม่ๆ มาใช้และ
บรูณาการ 
- การน าความรู้จากภายนอกองค์กรมาใช้ 
- การทดลองและพฒันาต้นแบบ 

- เพ่ือใช้ในการผลิต ผลิตภัณฑ์ หรือบริการท่ีมี
อยูใ่นปัจจบุนั 
- เพ่ือให้การด าเนินการมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดีขึน้ 
- เพ่ือสร้างความสามารถ/ ศักยภาพส าหรับ
อนาคต 

2.ศักยภาพหลักขององค์กร 
- ระบบต่าง ๆ ท่ีเป็นท่ีรวมขององค์ความรู้ของ
องค์กร เชน่ ระบบฐานข้อมลู ซอฟท์แวร์ตา่ง ๆ 
- ความรู้และทกัษะของบคุลากร 
- ระบบบริหารจดัการ 
- คา่นิยมหลกัการท างาน 

- เป็นคลงัความรู้ขององค์กร 
- เป็นกลไกท่ีใช้ในการควบคุมและก าหนด
กระบวนการความรู้ขององค์กร 

 
ภาพประกอบ 7 กรอบความคดิการจดัการความรู้ ของ D. Leonard – Barton 
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O'Dell  Carla. and Grayson  C. Jackson. (1998)ได้น าเสนอกรอบความคิดท่ีใช้ใน
การจดัการความรู้ในองค์กรซึ่งมีองค์ประกอบหลกั 3 อย่าง คือ การก าหนดสิ่งส าคญัท่ีองค์กรต้อง
ท าให้ส าเร็จ ปัจจัยท่ีท าให้สามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล และกระบวนการ
เปล่ียนแปลง (4 ขัน้ตอน) ซึง่รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้คือ 

การก าหนดสิ่งส าคญัท่ีองค์กรต้องท าให้ส าเร็จ ถือว่าเป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัท่ีสุดเฉพาะจะ
เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ซึ่งส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับ การท าให้ลูกค้า
ประทบัใจ การลดระยะเวลาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆ และความเป็นเลิศในการ
ปฏิบตัิการ และเพ่ือให้การจดัการความรู้ด าเนินไปได้อย่างราบร่ืน และมีประสิทธิผล องค์กรต้อง
สร้างองค์ประกอบท่ีส าคญั 4 ประการ ได้แก่ 

1. วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งได้แก่ การสนับสนุนจากผู้ บริการระดับสูงในการเป็น
แบบอย่างท่ีดี สร้างบรรยากาศท่ีท าให้บคุลากรกล้าคิด กล้าท า เปิดเผยตอ่กนั มีการท างานเป็นทีม 
และท าให้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของระบบการประเมินผลและพัฒนา
บคุลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 กรอบความคดิการจดัการความรู้ของ Carla O’Dell 
 

2. เทคโนโลยีท่ีช่วยให้การจัดการความรู้ได้รวดเร็วยิ่งขึน้ เช่น อินเตอร์เน็ต และ
อินทราเน็ต เป็นต้น 

1. การวางแผน 

2. ออกแบบ 

3. ปฏิบตั ิ

4. ขยายผล 

การวดัผล 

วฒันธรรมองค์กร โครงสร้าง 

เทคโนโลยี 

การก าหนดสิ่งส าคญั 
ท่ีองค์กรต้องท าให้ส าเร็จ 
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3. โครงสร้างขององค์กรท่ีเอือ้ต่อการจัดการความรู้ เช่น การก าหนดบุคคลหรือทีม
รับผิดชอบในการจดัการความรู้ในองค์กร และการก าหนดเครือขา่ยการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีชดัเจน 
เป็นต้น 

4. การวดัผลการจดัการความรู้ ถือเป็นเร่ืองส าคญัเพราะจะเป็นหลักฐานท่ีบอกถึง
ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้จากการจดัการความรู้ในองค์กร 

องค์กรต้องมนัใจว่ามีปัจจยัทัง้ 4 ประการข้างต้นครบถ้วนและท่ีส าคญัต้องบริหารปัจจยั
ดงักล่าวให้สอดประสานกนัอยูต่ลอดเวลา เพ่ือให้กระบวนการความรู้ด าเนินไปอยา่งราบร่ืน เม่ือได้
ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการจดัการความรู้ และมัน่ใจว่ามีปัจจยัทัง้ 4 อย่างท่ีกล่าวมาข้างต้นแล้ว 
องค์กรจะต้องใช้กระบวนการเป ล่ียนแปลงเพ่ื อขับ เค ล่ือนการเป ล่ียนแปลงท่ี ต้องการ                    
ซึง่กระบวนการประกอบด้วย 4 ขัน้ตอนหลกัๆ คือ 

1. วางแผน การประเมินตนเองวา่อยูท่ี่ไหนเม่ือเทียบกบัสิ่งท่ีต้องการเป็น 
2. ออกแบบ ก าหนดหน้าท่ี บทบาทของผู้ มีส่วนร่วม เทคโนโลยีท่ีจะใช้ก าหนดการ

วดัผลลพัธ์ท่ีต้องการจดัท าแผนงาน 
3. ปฏิบตั ิจดัท าโครงการน าร่อง และด าเนินการตามแผน 
4. ขยายผล น าความส าเร็จจากโครงการน าร่องไปใช้เพ่ือขยายผลให้ทัว่ทัง้องค์กร 

Singapore and Productivity and Innovation Board (SPRING) (2001)เป็นหน่วยงาน
ระดบัชาติทางด้านการเพิ่มผลผลิตของสิงคโปร์ ได้น าเสนอกรอบความคิดของการจดัการความรู้ 
ซึ่งมีองค์ปรกอบหลกัๆ 2 อย่าง คือ ห่วงโซ่ความรู้ (Knowledge Value Chain) และปัจจยัท่ีท าให้
การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ (Enable) ดงัรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ห่วงโซ่ความรู้ (Knowledge Value Chain) หรือกระบวนการความรู้นัน้ PSB เรียกว่า 
“GREAT” ซึ่งมาจากตวัอกัษรแรกขององค์ประกอบหลกัของกระบวนการ (Generate, Represent, 
Access และ Transfer) กระบวนการ “GREAT” ครอบคลุมกิจกรรมทัง้หมดท่ีเก่ียวข้องกับการ
จัดการความรู้ในองค์กร ซึ่งผลสุดท้ายท่ีต้องการคือ การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์เพ่ือองค์กร 
กระบวนการนีเ้ป็นวงจรย้อนกลับไปท่ีจุดเร่ิมต้นใหม่ อย่างไม่มีท่ีสิน้สุด ซึ่งหมายถึงการแบ่งปัน
ความรู้จะท าให้เกิดการเรียนรู้และความรู้ใหม่ๆ ขึน้ตลอดเวลา เป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้ของ
บคุลากรและองค์กรอยา่งตอ่เน่ืองไมมี่ท่ีสิน้สดุ 



  22 

 
 

ภาพประกอบ 9 กรอบความคดิจากการจดัการความรู้ของ PSB 
 

ปัจจยัท่ีท าให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ (Enablers) การท่ีกระบวนการหรือ
วงจร GREAT จะหมนุได้อยา่งตอ่เน่ืองนัน้ จ าเป็นต้องอาศยัปัจจยัเอือ้หลกัๆ 4 อยา่งคือ 

1. ภาวะผู้น าและกลยทุธ์ 
2. วฒันธรรมองค์กร 
3. เทคโนโลยีสารสนเทศ 
4. การวดัผล 

จะเห็นได้ว่ากรอบความคิดของ SPRING นัน้ครอบคลุมทัง้กระบวนการความรู้ ปัจจยัท่ี
ท าให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าและกลยทุธ์ขององค์กร รวมทัง้ผลลพัธ์ของ
การจดัการความรู้ ซึง่ต้องมีการวดัวา่เป็นไปตามเปา้หมายหรือไม่ 

Seivert  Sharon (2004) ได้ให้ความหมาย การจัดการความรู้  5’s P of Knowledge  
มีกระบวนการเปล่ียนแปลงทางสังคมและการพัฒนาระบบท่ีซับซ้อน จึงเกิดวิธีการจัดการท่ี
เหมาะสม Five Ps เป็นการจดัวางระบบหลกั 5 ระบบ โดยน าการบูรณาการการจดัการความรู้มา
ใช้ในองค์กรได้อยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ดงัตอ่ไปนี ้

1. การวางแผน (Planning) การจัดการความรู้ต้องการการวางแผนท่ีชัดเจนทัง้ใน
ระยะสัน้และระยะยาว เพ่ือก่อให้เกิดคุณค่าสูงสุดและกระบวนการท่ีตรงกับความต้องการของ
องค์กร การวางแผนจะใช้เวลานานและความพยายามในการเข้าใจถึงการพิจารณาข้อความของ
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การจัดการความรู้ท่ีสมบูรณ์ เพ่ือท าให้การติดตามผลและการวัดผลเป็นไปตามแผนงานและ
สามารถปรับเปล่ียนได้อยา่งเหมาะสมเม่ือสภาพแวดล้อมเปล่ียนแปลงไป 

2. บุคลากร (People) การจัดการความรู้จะเก่ียวข้องกับบุคคล โดยบุคคลต้องมี
ความรู้เพ่ือจะได้บริหารระบบและกระบวนการ ซึ่งบุคลากรจ าเป็นต้องน าคุณค่าของการจัดการ
ความรู้มาใช้บริหารระบบ ทัง้นีบุ้คลากรยงัมีบทบาทส าคญัท่ีท าให้พันธมิตรเช่ือมั่นในระบบการ
จดัการความรู้เป็นการแลกเปล่ียนวัฒนธรรมระหว่างบริษัท ดงันัน้บุคคลจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการ
จดัการองค์ความรู้ 

3. ผลิตภณัฑ์ (Product) ผลิตภณัฑ์เป็นสิ่งท่ีองค์กรผลิตรออกมาจากองค์ความรู้ของ
องค์กรเพ่ือส่งตอ่และถ่ายทอดไปสูผู่้บริโภค ความส าคญัขององค์ความรู้นีคื้อ ผู้บริโภคต้องสามารถ
เข้าถึงองค์ความรู้ได้โดยง่าย แตอ่งค์กรจะต้องมีการวางแผนอยา่งรอบคอบในการรักษาคณุคา่ของ
องค์ความรู้และการเข้าถึงทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว เพ่ือให้องค์ความรู้คงอยู่และเพิ่มขึน้เป็นการ
พฒันาองค์กรอยา่งตอ่เน่ือง 

4. กระบวนการ (Processes) กระบวนการเป็นสิ่งท่ีส าคญัอย่างหนึ่งต่อการน าการ
จัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรเน่ืองจากกระบวนการเป็นสิ่งรองรับพืน้ฐานท่ีน าการ
จดัการความรู้มาฝึกฝนและปรับใช้ เม่ือองค์กรมีกระบวนการรองรับท่ีดีจะช่วยให้การน าการจดัการ
ความรู้มาใช้ให้เกิดความส าเร็จได้เป็นอย่างสงู และยงัช่วยให้การส่ือสารกบัพนกังานภายในองค์กร
สามารถเข้าใจถึงระบบการจดัการความรู้ได้รวดเร็วยิ่งขึน้ ทัง้นีก้ารน าระบบการจดัการความรู้มา
ประยุกต์ใช้ในกระบวนการสามารถอธิบายให้คณะกรรมการบริหารเล็งเห็นถึงผลก าไรจากการ
ปรับปรุงระบบ 

5. ผลการด าเนินงาน(Performance)การจัดการความรู้เป็นแนวทางใหม่ในการ
จดัการระบบการลงทุนทางการเงิน และการลงทนุทางสงัคม การจดัการความรู้เป็นแรงขบัเคล่ือน
กระบวนการในระยะยาวขององค์กรก่อให้เกิดระบบท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่ งขึน้ทัง้ยงัมีส่วนช่วย
ให้ผลประกอบการและความคาดหวงัของผลลพัธ์สดุท้ายเป็นไปตามท่ีผู้ประกอบการและผู้บริโภค
พงึพอใจสงูสดุในระยะยาว 

Fiol  C. Marlene and Lyles  Marjorie A (1985) ได้กล่าวถึงการเรียนรู้ว่า เป็นการ
เก่ียวข้องทางด้านความเข้าใจและความรู้ใหม่ โครงสร้างใหม่ โครงการใหม ่ระบบใหม่ และต้องท า
เป็นกิจกรรมโดยการน าเอาความเข้าใจและความรู้ใหม่ โครงสร้างและระบบใหม่มาเช่ือมโยงเข้า
ด้วยกนั 
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Hoy  Wayne K. (2001) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ี
ซึ่งสมาชิกได้พฒันาขยายขีดความสามารถของตนเอง เพ่ือท่ีจะท าการสร้างสรรค์ผลงานและการ
บรรลเุปา้หมายของการท างานอยา่งตอ่เน่ือง โดยสมาชิกขององค์กรจะได้เรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซึ่ง
กนัและกนั และองค์กรได้มีการขยายศกัยภาพและความสามารถเพ่ือการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ๆ  อยา่งตอ่เน่ืองอยูต่ลอดเวลา 

Hyuntae  Kim., Elaine  L. Jacobson. et al. (1993)ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ หมายถึงการเพิ่มขีดความสามารถภายในองค์กรเพ่ือให้เกิดการกระท าท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิพล 

Marquardt  H. M. and Razis  P. A. (1996)ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการเรียนรู้อย่างเต็มพลงัของสมาชิกใน
องค์กรโดยการรวบรวม การจัดการและการน าความรู้มาใช้เพ่ือผลส าเร็จขององค์กร โดยแปลง
สภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์กร และยังมีการให้อ านาจบุคคลทัง้ในและนอก
องค์กรได้ท าการเรียนรู้งานท่ีท า รวมถึงการน าเทคโนโลยีมาใช้ในด้านการเรียนรู้และการเพิ่ม
ผลผลิต 

Senge  Peter. and Lannon  Colleen. (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีขยายขอบเขตและสมรรถนะทางด้านความสามารถขององค์กรเพ่ือสร้าง
ผลท่ีดีท่ีต้องการอย่างแท้จริงได้ โดยท่ีบุคคลภายในองค์กรต่างเรียนรู้วิธีท่ีจะต้องปรับตวัและต้อง
เรียนรู้ด้วยอยา่งตอ่เน่ืองให้เกิดความรู้ความเข้าใจตลอดเวลา 

ธีรศักดิ์  อัครบวร (2544)ได้ให้ความหมายขององค์กรว่า เป็นการรวมกลุ่มของบุคคล
ตัง้แต ่ 2 คน  ขึน้ไป โดยก าหนดหลกัเกณฑ์ การจดัท าก าลงัคน ตลอดจนกิจกรรมท่ีท าให้เกิดความ
สอดคล้องกนัเพ่ือบรรลเุปา้หมายวตัถปุระสงค์ร่วมกนั 

พัชสิรี  ชมภูค า (2552) ได้ให้ความหมายขององค์กรว่า เป็นกลุ่มของบุคคลท่ีร่วมกัน
ปฏิบัติงานภายในองค์กรเพ่ือท าให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกันด้วยวิธีในการช่วย
ประสานงาน หรือองค์กรท่ีประกอบไปด้วยบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปท่ีมาร่วมมือกันปฏิบัติงาน 
เพ่ือท่ีจะได้บรรลวุตัถปุระสงค์และเปา้หมายท่ีมีอยู่ร่วมกนั โดยบางครัง้ก็ใช้ค าวา่ “องค์กร” 

จ าเรียง  วยัวฒัน์ and เบญจมาศ  อ ่าพนัธุ์ (2540)ได้ให้ความหมายไว้ว่าองค์กรแห่งการ
เรียนรู้หมายถึง องค์กรท่ีมีการมุ่งเน้น กระตุ้ นให้กระตือรือร้น และจูงใจให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ พฒันาศกัยภาพของตนเองอยู่ตลอดเวลา และยงัเป็นการขยายศกัยภาพ
ให้กบับคุลากรภายในองค์กรท่ีจะลงมือปฏิบตัิภารกิจการปฏิบตังิานให้ส าเร็จ โดยการสร้างผลงาน
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ท่ีมีความต้องการโดยอาศยัรูปแบบการท างานเป็นและการเรียนรู้ร่วมกนั ตลอดจนมีความคดิเข้าใจ
ในระบบท่ีจะประสานงานกัน เพ่ือให้องค์กรมีความสามารถสร้างความได้เปรียบทางด้านการ
แขง่ขนัท่ีให้ทนัตอ่กระแสโลกาภิวฒัน์ตลอดไป 

วีระวฒัน์  ปันนิตามยั (2544)ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแหง่การเรียนรู้ดงันี ้ 
1. เป็นการเรียนรู้แบบ Collective -Integrated –Actionable Learning (CIA)  
2. มององค์กรวา่เป็นระบบท่ีมีการเรียนรู้   
3. ทศันคติของผู้ปฏิบตัิงานท่ีสร้างความเปล่ียนแปลง โดยมีจิตใจท่ีจะพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง และเสริมสร้างคุณค่าเพิ่มเติม (Value Added) ด้วยการสร้างสมรรถนะใหม่ๆ ในการ
เรียนรู้ (Learning Capability) จากเรียนรู้ของประสบการณ์แล้วส่งผ่านประสบการณ์ตา่งๆ ไปสู่อีก
ด้านขององค์กรในแตล่ะชว่งเวลา  

4. องค์กรแห่ งการเรียน รู้โดยมุ่ งค านึ งถึ งการพัฒนาสมรรถนะหลัก  (Core 
Competencies)  

ชุลีพร เอ่ียมอ านวย (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
องค์กรท่ีจะช่วยให้บุคลากรภายในองค์กรได้เพิ่มศักยภาพของความสามารถของบุคคลโดยให้
เป็นไปอย่างต่อเน่ืองและให้ความส าคญักับการเรียนรู้ในระดบัท่ีสูง เพ่ือเปิดโอกาสให้อย่างอิสระ
กบัการแสดงออกทางด้านความคิดของการสนบัสนนุให้เกิดการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบตอ่เน่ืองและ
ไมห่ยดุนิ่ง ทัง้ในระดบับคุคล กลุม่ ทีม และองค์กร 

สรุปว่า การจัดการความรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการจัดการทางความรู้ให้กับบุคลากร 
ทีมงานให้มีโอกาสได้เพิ่มความรู้ความสามารถเพ่ือพฒันาศกัยภาพของตนเองให้มีการปรับเปล่ียน
ไปในทางท่ีดีขึน้ เพ่ือให้องค์กรมีความสามารถสร้างความได้เปรียบทางด้านการแข่งขนัท่ีให้ทนัต่อ
กระแสโลกาภิวฒัน์ตลอดไป 

 
วัตถุประสงค์การจัดการความรู้ 
พรธิดา  วิเชียรปัญญา (2547) ได้ให้ความหมายไว้วา่ การจดัการความรู้มีเปา้หมายหลกั 

โดยมุ่งใช้ประโยชน์จากความรู้มาเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในด้านการด าเนินงานของ
องค์กร เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางด้านการแข่งขนั โดยวตัถปุระสงค์ในการจดัการความรู้จะต้อง
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร และวัตถุประสงค์โดยทั่วไปของการจัดการความรู้ สรุปมี
ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. เพ่ือปรับปรุงกระบวนการการด าเนินงานทางธุรกิจท่ีเป็นอยูใ่นปัจจบุนั  



  26 

2. เพ่ือการพฒันาผลิตภณัฑ์และบริการใหม ่ๆ  
3. เพ่ือปรับปรุงเทคนิค กระบวนการ ให้มีเป้าหมายและจุดหมายเพ่ือพัฒนาองค์

ความรู้และน าองค์ความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ นอกจากนีจ้ดุมุง่หมายของการจดัการความรู้
ขององค์กร มีจดุเร่ิมต้นจากความพยายามเพ่ือท่ีจะสร้างความรู้ความสามารถทางด้านกรแข่งขนั 
โดยการให้บุคคลท่ีมีทักษะท่ีหลากหลายและวิธีคิดต่างๆ เพ่ือจะไดท างานร่วมกันได้อย่าง
สร้างสรรค์ โดยร่วมกันทดลองและพัฒนาการท างานในรูปแบบใหม่ๆ เพ่ือท่ีจะน าความรู้มา
เช่ือมโยงกับความเป็นจริงจากภายนอก ดงันัน้เป้าหมายท่ีส าคญัของการจดัการความรู้ในองค์กร 
คือประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กรโดยจะท าให้ความส าคญัเป็นผลตอบแทนสูงสุดเพ่ือ
ความเข้าใจและการปฏิบตัิในเร่ืองการจดัการความรู้จะแตกต่างกันไปตามช่วงเวลาท่ีแตกตา่งกัน 
และบทบาทของสงัคมในปัจจุบนันัน้ ประกอบกับสถานการณ์ของสังคมในปัจจุบนั ท่ีความรู้ถูก
แปรจากความรู้ท่ีมีคณุคา่ไปสู่ความรู้ท่ีมีมลูคา่ เพราะ ความไมส่ามารถสร้างความรู้ เพ่ือแก้ปัญหา
ของสงัคมได้อย่างแท้จริงและเหมาะสม ทา ให้มาตรฐาน คณุภาพชีวิต และการเป็นอยู่ของชุมชน
เปล่ียนแปลงไป จึงควรให้คนสามารถใช้ประโยชน์จากความรู้ เป็นความรู้ในการปฏิบตัิและผกูพนั
กบัชีวิตประจ าวนัเป็นส าคญั ดงันัน้เปา้หมายของการจดัการความรู้ ในทกุหน่วยของสงัคม จึงมิใช่
การให้ความส าคญัเพียงแคม่ลูคา่ แตค่วรครอบคลมุถึงคณุคา่อนัได้แก่ ความดี ความงาม และการ
อยู่ร่วมกนัอย่างมีสนัติสขุ สามารถเช่ือมโยงประสานความรู้ดัง้เดิมและ ความรู้สมยัใหม่ เพ่ือสร้าง
ศักยภาพและทางเลือกของตนเองได้ รวมทัง้มีจิตวิญญาณในการแบ่งปัน ความรู้ การจัดการ
ความรู้จึงควรเป็นไป เพ่ือให้คนในสงัคมสามารถจดัการความรู้ของตนเองได้ สามารถคิดเป็น ทา 
เป็น แก้ปัญหาเป็น รวมทัง้สามารถสร้างมูลค่าและคณุค่าจากการจดัการความรู้ อนัก่อประโยชน์
ทัง้ตอ่ตนเองและสงัคมได้ 

 
กระบวนการจัดการความรู้ 
ปณิตา  พ้นภัย (2544)ได้ให้ความหมายไว้ว่า แนวคิดการจัดการความรู้ (Knowledge 

Management) เป็นท่ีนิยมในช่วงปี ค.ศ.1995 -1996 หลังจากท่ี Kujiro Nonaka และ Hirotaka 
Takeuchi ตีพิมพ์หนงัสือท่ีช่ือว่า “The Knowledge Creating company” ออกมาเผยแพร่ได้เสนอ
แนวคิดท่ีเน้นเร่ืองการสร้างและกระจายความรู้ในองค์กรระหว่างความรู้ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลกับ
ความรู้ท่ีอยู่ในรูปแบบส่ือ/เอกสาร/ความรู้ชัดเจน (Explicit Knowledge) โดยใช้โมเดล SECEI –
Knowledge Conversion มีอิทธิพลอย่างสูงต่อธุรกิจตัง้แต่ปี1997 เป็นต้นมา ผู้ น าทางธุรกิจ
มากมายให้ความส าคัญของการจัดการความรู้ อีกทัง้มีการตีพิมพ์หนังสือท่ีเก่ียวกับแนวคิดนี ้
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ออกเป็นจ านวนมากและได้ รับความนิยมต่อมา ได้แก่  “Intellectual Capital” ของ Tom 
Stewart,“The New Organization Wealth” ของ Karl Erik Sveiby และ “The Ken Awakening” 
ของ Debra Amiotion เป็นต้น 

สรุปว่า กระบวนการจดัการความรู้ ประกอบด้วย แนวคดิท่ีเน้นเร่ืองการสร้างและกระจาย
ความรู้ในองค์กรระหว่างความรู้ท่ีมีอยู่ในตวับุคคลกับความรู้ท่ีอยู่ในรูปแบบส่ือ/เอกสาร/ความรู้
ชดัเจน 

 
ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
พรธิดา  วิเชียรปัญญา (2547)ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประโยชน์ของการเรียนรู้ไว้ 8 

ประการ ดงันี ้
1. การจดัการความรู้ท าให้องค์กรสามารถรักษาความเช่ียวชาญ ความช านาญ และ

ความรู้ท่ีอาจสญูหายเพ่ือปอ้งกนัความรู้สญูหาย 
2. เพ่ือประสิทธิภาพในการตดัสินใจในประเภท คุณภาพ และความสะดวกในการ

เข้าถึงความรู้ เป็นปัจจัยท่ีส าคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ เพราะผู้ ท่ีมีหน้าท่ี
ตดัสินใจต้องสามารถตดัสินใจได้อยา่งรวดเร็วและมีคณุภาพ 

3. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่น เป็นการท าให้ผู้ ปฏิบัติงานมี
ความเข้าใจในการท างานและวตัถุประสงค์ของงาน โดยไม่ต้องมีการควบคมุและมีการแทรกแซง
มากนัก เพ่ือจะท าให้ผู้ ปฏิบัติงานสามารถท างานในหน้าท่ีต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพ่ือให้เกิดการพฒันาใน ด้านจิตส านกึตอ่การท างาน 

4. ความได้เปรียบในการแข่งขัน การจัดการความรู้ช่วยให้องค์กรมีความเข้าใจต่อ
ลูกค้าและมีแนวโน้มของการตลาดและการแข่งขัน เพ่ือท่ีจะท าให้สามารถลดช่องว่างและเพิ่ม
โอกาสในการแขง่ขนัให้ได้มากขึน้ 

5. การพัฒนาทรัพย์สิน เป็นการพัฒนาในด้านความสามารถขององค์กร ในการใช้
ประโยชน์ให้ได้มากท่ีสุดจากทรัพย์สินทางปัญญาท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด ได้แก่ สิทธิบตัร เคร่ืองหมาย
การค้า และลิขสิทธ์ิ เป็นต้น 

6. การยกระดบัผลิตภณัฑ์ การน าการจดัการความรู้มาใช้เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริการและการผลิต เพ่ือจะเป็นการเพิ่มคณุคา่ให้แก่สินค้านัน้ๆ อีกด้วย 

7. การบริหารลูกค้า การศึกษาความสนใจและความต้องการของลูกค้า จะเป็นการ
สร้างความพงึพอใจและเพิ่มยอดขายเพ่ือสร้างรายได้ให้แก่องค์กรมากขึน้ 
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8. การลงทุนทางทรัพยากรบคุคล เป็นการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัผ่านการ
เรียนรู้ร่วมกันในด้านการจดัการด้านเอกสาร ด้านการจดัการกับความรู้ท่ีไม่เป็นทางการและเพิ่ม
ระดบัความสามารถให้กบัองค์กรในการจ้างงานและฝึกฝนบคุลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ และ
ปลกูฝังให้บคุลากรรักในองค์กรท่ีตนปฏิบตังิาน 

สรุปว่า ประโยชน์ของการจดัการความรู้เพ่ือเป็นประสิทธิภาพในด้านการตดัสินใจในแต่
ละด้านคือ ประเภท คณุภาพ และความสะดวกในการเข้าถึงความรู้ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ เพราะผู้ ท่ีมีหน้าท่ีตดัสินใจต้องสามารถตดัสินใจได้อย่างรวดเร็วและ
มีคณุภาพเพ่ือท่ีจะท าให้สามารถลดชอ่งวา่งและเพิ่มโอกาสในการแขง่ขนัให้ได้มากขึน้ 

 
3.แนวคิดบรรยากาศในการท างาน 

ความหมายบรรยากาศในการท างาน 
MacGregor  M. H. and Moravcsik  M. J. (1960) แมคเกรเกอร์ ได้เสนอทฤษฏี X และ

ทฤษฏี Y ได้กล่าวไว้ว่ารูปแบบการบริหารจะเป็นตัวก าหนดบรรยากาศ และได้รูปแบบองค์กร
ออกเป็น 2 แบบ คือ 

1. องค์กรตามทฤษฏี X เป็นบรรยากาศแบบปิด มีลกัษณะการรวมอ านาจภาวะผู้น า
แบบอตัตาธิปไตยและการไมมี่สว่นร่วมในการตดัสินใจ 

2. องค์กรตามทฤษฏี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด มีลกัษณะการกระจายอ านาจ ภาวะ
ผู้น าแบบประชาธิปไตยและการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

แมคเกรเกอร์ มีความเห็นว่า ทฤษฏีบรรยากาศองค์กรดงักล่าวมิได้เป็นจุดสิน้ของความ
ตอ่เน่ืองแตจ่ะเป็นไปตามพฤติกรรมของมนษุย์ อนัเน่ืองมาจากทฤษฏี X นัน้ เป็นการมองคนในแง่
ลบ ทฤษฏี Y เป็นการมองคนในแง่บวก 

Snow  Mark., Thurber  Steven. et al. (2002) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กร
ไว้ว่า การรับรู้หรือรู้สึกถึงสิ่งแวดล้อมท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศสถานท่ีท างานท่ี
ประกอบไปด้วยการผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบายและแนว
ทางการท างานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของบคุคลและกลุ่มเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้สามารถท างานเป็น
ทีมได้ ประกอบด้วย 6 มิต ิ

1. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง การรับรู้ความรู้สกึของบคุลากรองค์กรมีความ
ยืดหยุ่นเก่ียวกบักฎระเบียบตา่งๆ แนวทางนโยบายและข้อปฏิบตัิท่ีไม่จ าเป็นซึ่งไม่ส่งผลรบกวนตอ่
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การท างาน ให้ประสบความส าเร็จและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในสิ่ งใหม่และลดสายการบงัคบั
บญัชาให้เหลือน้อยท่ีสดุ 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่าได้รับความ
ไว้วางใจและได้รับมอบหมายอ านาจในการปฏิบตัิงานท่ีบคุลการสามารถด าเนินการได้ โดยได้รับ
การตรวจสอบจากผู้บงัคบับญัชาและรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนได้
อยา่งเตม็ท่ี 

3. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกับการพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบตังิานให้ดีท่ีสดุรู้สึกวา่เป็นความท้าทายและท าให้สามารถบรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ 

4. ระบบรางวลั (Reward) หมายถึง การท่ีบุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาได้รับการยอมรับ
และได้รับรางวลัเม่ือปฏิบตังิานได้ดี 

5.ความโปร่งใส (Clerisy) หมายถึง ความรู้สึกของบคุลากรเก่ียวกบันโยบายและแนว
ทางการปฏิบตังิานท่ีชดัเจน 

6. ความยืดมั่นในทีม (Team Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรถึง
ความภาคภูมิใจในการเป็นเจ้าขององค์การมีความไว้วางใจกนัในการท างาน มีความซ่ือสตัย์และ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

Brown  Robert A. (1980) ได้ให้ความเห็นวา่ มิตบิรรยากาศองค์กรประกอบด้วย 
1.ความมีอิสระ (Individual Autonomy) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีอิสระในการ

ด าเนินการตดัสินใจในการปฏิบตังิานภายในขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
2. การยอมรับ ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Consideration, Warmth and 

Support) หมายถึง ความต้องการในการยอมรับและความรู้สึกมั่นคงจากผู้ ร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา 

3. โครงสร้างของต าแหน่ง (Position Structure) หมายถึง การก าหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในต าแหนง่ของผู้ปฏิบตังิานแตล่ะราย 

4. การให้รางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง การให้ผลตอบแทนหรือ
รางวลัจากผู้บงัคบับญัชาแก่ผู้ ใต้บังคบับญัชา โดยองค์กรจะให้การสนบัสนุนหรือรางวลัตอบแทน
แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีผลการปฏิบตังิานดี 

5. การพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้า (Progressive Development) หมายถึง การท่ี
องค์กรให้การสนบัสนนุให้บคุลากรมีการพฒันา การเสนอความคดิและวิธีการใหม่ๆ  
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6. การเส่ียง (Risk-Taking) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีอิสระในการน าเสนอให้มีการ
เปล่ียนแปลงใหม่ๆ  โดยปราศจากของความรู้สกึแก้แค้น การเยาะเย้ยหรือการลงโทษ 

7. การควบคมุ (Control) หมายถึง ระดบัของการควบคมุการปฏิบตัิงานของบคุลากร
ท่ีองค์กรก าหนด 

8. การขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การท่ีองค์กรยินยอมให้มีการจัดการกับความ
ขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ 

Beal  John F. and Dickson  S. (1974)ได้เสนอแบบบรรยากาศองค์กรไว้ 5 แบบ คือ 
1. บรรยากาศแบบกลัว มีความสงสัยกลัวว่าจะไม่เป็นท่ียอมรับ ต่างสงสัยและไม่

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน บรรยากาศจะก้าวร้าว ซึมเซา เฉ่ือยชา ไม่มีชีวิตชีวา แต่ละคนจะคอยให้
ผู้ อ่ืนเป็นฝ่ายพดูออกความเห็นก่อน 

2. บรรยากาศเป็นมิตร อบอุ่น อิสระ ทกุคนรู้สึกสบายท่ีจะแสดงความคิดเห็นพูดกัน
อยา่งตรงไปตรงมา แลกเปล่ียนความคดิเห็นและความรู้สึกของตน 

3. บรรยากาศแบบเผดจ็การ ผู้บงัคบับญัชาจะเป็นผู้ ท่ีรู้ดีท่ีสดุว่ากลุ่มควรจะท าอะไรท่ี
ตนตัง้ใจ ไมมี่ใครมีสว่นร่วมหรือริเร่ิมกระท าการ ยกเว้นท่ีได้รับค าสัง่ 

4. บรรยากาศแบบประชาธิปไตย ทุกคนได้รับการกระตุ้ นให้มีบทบาทเป็นผู้ น า
เพ่ือท่ีจะร่วมกนัท างานไปสูจ่ดุมุง่หมายท่ีวางไว้ 

Stringer  W. C., Hedrick  H. B. et al. (1968) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในขององค์กร เน่ืองจากบคุลากรในองค์กรรับรู้ทัง้โดยทางตรงและทางอ้อมและ
มีอิทธิพลตอ่การจงูใจและการปฏิบตังิานองค์กร  

Gilmer  B. Von Haller. (1961)ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง 
ลกัษณะตา่งๆท่ีท าให้องค์กรหนึ่งแตกตา่งจากอีกองค์กรหนึ่ง และมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของคนใน
องค์กรนัน้รวมทัง้กระบวนการตา่ง ๆ ในการปฏิบตังิานขององค์กรนัน้ด้วย 

Brown  Robert A. (1980) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร คือกลุ่มของ
ลกัษณะตา่ง ๆ ภายในองค์กรท่ีสมาชิกในองค์กรรับรู้ซึง่คณุลกัษณะดงักลา่วจะต้องประกอบด้วย  

1. บรรยายถึงสภาพขององค์กร  
2. เป็นเคร่ืองชีใ้ห้เห็นความแตกตา่งระหว่างองค์กรหนึง่กบัอีกองค์กรหนึง่  
3. เป็นคณุลกัษณะท่ีคงทน  
4. มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนในองค์กร  
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Brannick  Michael T. (2003)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วมในการรับรู้ของ
สมาชิกในองค์กรท่ีมีต่อนโยบายการด าเนินงานและระเบียบวิธีปฏิบตัิงาน เน่ืองจากบรรยากาศ
ภายในองค์กรจะเป็นตวับอกถึงเปา้หมายขององค์กรและแนวทางท่ีจะบรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้  

Pommier  Rodney F., Vetto  John T. et al. (1998) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศ
ภายในองค์กรเป็นการรับรู้ทศันคตติอ่คณุคา่และความเช่ือมัน่ร่วมกนัของพนกังานในองค์กรนัน้ ซึ่ง
เก่ียวกบัการปฏิบตังิานภายในองค์กรและสามารถเปล่ียนแปลงได้ตามวฒันธรรมขององค์กรนัน้ๆ 

Gibson  Kevin. (2000) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลุ่มของคณุลกัษณะทางสภาพแวดล้อม
การปฏิบตัิงานท่ีพนกังานอยู่ในสภาพแวดล้อมนัน้ ๆ จะเข้าใจและรับรู้ได้โดยทางตรงและทางอ้อม
ของบรรยากาศ ซึง่จะเป็นแรงกดดนัท่ีท าให้มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมในการท างาน 

จฑุารัตน์  สุคนัธรัตน์ (2541) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การรับรู้ถึงความรู้สึกในการเข้าถึง
ความเข้าใจของผู้ปฏิบตังิานท่ีมีตอ่ลกัษณะขององค์กรในแง่ตา่งๆ ท่ีสภาพแวดล้อมอยู่รอบๆตวัของ
ผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งมีลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กรและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ทศันคตขิองผู้ปฏิบตังิานในองค์กร   

นงเยาว์  แก้วมรกต (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การรับรู้ของพนักงานต่อสิ่งต่าง ๆ 
ภายในองค์กรเป็นสิ่งท่ีมีลกัษณะเฉพาะของแตล่ะองค์กรและมีผลตอ่อิทธิพลทางด้านทศันคติและ
ด้านพฤตกิรรมในองค์กรของพนกังาน  

ลินดา  อญัญธนากร (2550) ได้ให้ความหมายไว้วา่ บรรยากาศองค์กร หมายถึง เป็นการ
รับรู้ของข้าราชการ ต ารวจต่อสิ่งต่างๆ ภายในองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในแต่ละ
องค์กรและสมาชิกสามารถรับรู้ได้ทัง้ทางตรงและทางอ้อม โดยมีอิทธิพลตอ่ทศันคตแิละพฤติกรรม
ตอ่องค์กรของข้าราชการต ารวจใน สถานี ต ารวจนครบาล 

สรุปว่า บรรยากาศในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในของ
องค์กร ท่ีมีสภาพแวดล้อมบรรยากาศอยู่รอบๆ ตวัของพนกังาน ซึ่งมีลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัออกไป
ในแตล่ะองค์กรและมีผลตอ่อิทธิพลทางด้านทศันคตแิละด้านพฤตกิรรมของพนกังานในองค์กร  

 
ลักษณะบรรยากาศองค์กร 

Mowday  Richard T., Steers  Richard M. et al. (1979) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่บรรยากาศองค์กร และประสิทธิผลขององค์กร โดยแบง่เป็น 4 มิต ิดงันี ้คือ  

1. โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) มีการควบคุมจากส่วนกลาง โดย
ใช้กฎข้อบงัคบั ระเบียบแบบแผนท่ีเป็นทางการมาก ซึ่งพนักงานจะรับรู้ว่า สภาพแวดล้อมในองค์กรมี
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ลกัษณะเข้มงวดน่ากลวัท าให้อึดอดั แตใ่นองค์กรท่ีให้พนกังานมีความเป็นอิสระสามารถใช้ดลุยพินิจ
ของตนเองในการตดัสินใจ และฝ่ายบริหารให้ความสนใจต่อพนกังาน จะท าให้บรรยากาศขององค์กร
มีลกัษณะของความไว้วางใจอยา่งเปิดเผยและมีความรับผิดชอบร่วมกนั  

2. เทคโนโลยี (Technology) ลกัษณะของเทคโนโลยีในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองค์กร โดยภายในองค์กรท่ีใช้เทคโนโลยีเป็นประจ า จะมีแนวโน้มท่ีจะสร้างบรรยากาศ
แบบเน้นกฎเกณฑ์เข้มงวด ท าให้การไว้วางใจและการสร้างสรรค์ในผลงานต ่า ส่วนองค์กรท่ีใช้
เทคโนโลยีท่ีมีคล่องตวั จะมีการ เปล่ียนแปลงภายในองค์กรเสมอ และจะน าไปสู่บรรยากาศท่ีมีการ
ส่ือสารแบบเปิดเผย มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เพ่ือสร้างสรรค์ผลงานอยู่ตลอด ท าให้มีความ
รับผิดชอบตอ่ความส าเร็จของการปฏิบตังิานร่วมกนั  

3. สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) อิทธิพลของสภาพแวดล้อม
ภายนอก จะมีผลต่อบรรยากาศองค์กร เช่น เม่ือเกิดสภาวะเศรษฐกิจตกต ่า จะท าให้องค์กร
จ าเป็นต้องปลดพนักงานออกจากงาน ท าให้พนักงานคนท่ียังคงอยู่จะมีความรู้สึกว่า บรรยากาศ
องค์กรขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติการงาน เน่ืองจากจะกังวลกับปัญหาภายใน
องค์กรของพนกังาน 

4. นโยบายและแนวทางปฏิบัติ ของฝ่ายบริหาร (Policies and Practices of 
Management) จะมีอิทธิพลอย่างมากตอ่บรรยากาศขององค์กร ซึ่งผู้บริหารท่ีให้ข้อมลูย้อนกลบัและ
อิสระในการท างาน จะสร้างบรรยากาศองค์กรท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จ และท าให้พนกังานมีความรู้สึกว่า
จะต้องรับผิดชอบตอ่เปา้หมายขององค์กร ในทางตรงข้ามองค์กรท่ีเป็นมาตรฐานจะมีกฎระเบียบและ
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเพ่ือท าให้เกิดบรรยากาศท่ีขาดความรู้สกึรับผิดชอบและความคิดริเร่ิม  

Lin  Chinho., Madu  Christian N. et al. (1999) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การศึกษา
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรได้แก่  

1. ทัศนคติทั่วๆ ไป หมายถึง ทัศนคติของพนักงานทัง้ในแง่บวก และแง่ลบท่ีมีต่อ
องค์กรท่ีพนกังานปฏิบตังิาน  

2. ความสามารถในการยอมรับแรงกดดนัในการแข่งขนัจากหวัหน้างาน และเพ่ือน
ร่วมงาน 

3. การคาดหวงัในความมั่นคงในการท างานและความต้องการความมั่นคงในงาน
มากกวา่ผลการท างาน  

4. การมุ่งท่ีพนักงาน หมายถึง การท่ีองค์กรจะมองพนักงานเป็นผู้ ปฏิบัติงาน
มากกวา่ท่ีจะเป็นเคร่ืองจกัรส าหรับการท างาน  
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5. การยดึถือตนเองเป็นหลกัในการปฏิบตังิานในองค์กร 
6. การมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กร ทัง้ด้านโครงสร้างขององค์กรและ

ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 
7. พนักงานได้รับการคาดหวังให้พัฒนาศกัยภาพอยู่ตลอดเวลา มากกว่าท่ีจะฟัง

ค าสัง่เพียงอยา่งเดียว  
8. การมีความพยายามและความขยนัในการปฏิบตังิานของพนกังาน  
9. เน้นถึงความส าคญัของผลงานในการท างาน  
10. การบริหารแบบรวมศนูย์ขององค์กร  
11. การจัดการอย่างเหมาะสมในระดับผู้ บริหารเพ่ือท่ีจะพยายามท่ีจะใช้มนุษย

สมัพนัธ์ท่ีดีในการจดัการกบัพฤตกิรรมของพนกังานภายในองค์กร  
จฑุารัตน์  สคุนัธรัตน์ (2541) ได้ให้ความหมายไว้วา่ องค์ประกอบบรรยากาศองค์กร

เป็น 5 ด้าน คือ  
1. โครงสร้างขององค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมายและ

นโยบายขององค์กร โดยท่ีลักษณะการแบ่งสายการบงัคบับญัชาและกฎระเบียบต่าง ๆ จะมีความ
ซบัซ้อนของระบบการปฏิบตังิานตามสภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีตา่ง ๆ รวมทัง้
รูปแบบของการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กร 

2. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อภาระหน้าท่ีความ
รับผิดชอบต่อความยากง่ายและความท้าทายของงาน และมีความมั่นคงเพ่ือท่ีจะก้าวหน้าในการ
ท างานตลอดจนเห็นคณุคา่ของการท างาน  

3. การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของบคุลากรท่ีมีต่อลกัษณะ
การบริหารงาน และการตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชา เพ่ือให้การสนบัสนุนไว้วางใจในการประเมินผล
การปฏิบตังิานและการเล่ือนต าแหนง่ รวมทัง้การให้รางวลัและการลงโทษของผู้บงัคบับญัชาอีกด้วย  

4. ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคล ากรท่ี มีต่อ
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือมีความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา โดยจะมีความร่วมมือและ
ชว่ยเหลือกนัในการท างาน เพ่ือสร้างความสามคัคี และการยอมรับจากผู้ ร่วมงานคนอ่ืนๆ  

5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการจดัสวสัดิการตา่งๆ ท่ีอ านวยความสะดวกให้กบัพนกังาน เช่น การจดัให้มี
บ้านพกั รถรับสง่ และคา่รักษาพยาบาล เป็นต้น    
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นงเยาว์  แก้วมรกต (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์ประกอบบรรยากาศองค์กร
เป็น 6 ด้าน คือ 

1. โครงสร้างขององค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อลักษณะโครงสร้าง
องค์กรเช่น การแบ่งหน่วยงานและความชดัเจนในการแบ่งสายงานในการบงัคบับญัชา มีเป้าหมาย
ขององค์กรมีหลักเกณฑ์และกฎระเบียบต่างๆ เพ่ือท่ีจะมีการใช้เทคโนโลยีต่างๆ ส าหรับการ
ตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร  

2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานต่อ
หลกัปฏิบตัใินการท างานและแนวทางในการจดัการทรัพยากรบคุคลทัง้หมดภายในองค์กร ทัง้ในด้าน
การสรรหาและการพฒันาพนกังาน 

 3. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อภาระหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบความท้าทายของการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน ตลอดจนคณุค่าของการท างาน  

4. การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีตอ่ลกัษณะ
การบริหารและการตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชา โดยจะมีการสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผล การ
ปฏิบตังิานการเล่ือนขัน้ การเล่ือนต าแหนง่ การให้รางวลัและการลงโทษของผู้บงัคบับญัชา 

5. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึ ง การรับรู้ของพนักงาน ท่ี มีต่อ
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บงัคบับญัชา จะมีการให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัใน
การท างาน มีความสามคัคีหมู่คณะหรือทีมงาน และการยอมรับจากผู้ ร่วมงานคนอ่ืนๆ 

สรุปว่า ลกัษณะบรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย การจดัสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร 
ให้เหมาะแก่การปฏิบัติงาน โดยจดัให้มีบรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการเพ่ือการอยู่ร่วมกัน โดยเปิด
โอกาสให้สมาชิกได้แสดงออกถึงความรักใคร่กนัในองค์กร และสง่เสริมให้สมาชิกแสดงออกตอ่ผู้ อ่ืน
ในทางช่ืนชมในการแสดงความยินดี เพ่ือความเป็นเลิศขององค์กร และสนับสนุนให้สมาชิกมี
ปฏิสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือร่วมงานเพ่ือสร้างวฒันธรรมอนัดีงามให้กบัองค์กร 

 
ปัจจัยท่ีเอือ้ต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

Vroom and Deci (1997) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ในการปฏิบตัิงานของบุคคลท่ีจะ
ก่อให้เกิดผลดีตอ่ประสิทธิภาพของการท างาน จะต้องมีองค์ประกอบทัง้ 2 ด้าน คือ ความสามารถ
ในการท างานของท่ีมีความช านาญของผู้ปฏิบตัิงานและการจงูใจในการปฏิบตังิาน ท่ีน าไปสู่การใช้
ความสามารถได้อย่างเต็มท่ีเพ่ือให้การปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพจึงจะต้องมีความจ าเป็นท่ี
จะต้องค านงึถึงความพงึพอใจและแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
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Peterson  E. and Plowman  E.G. (1989) ไ ด้ ให้ ค วามหม าย ไว้ว่ า  แน วคิ ด ท่ี
ใกล้เคียงกบั Harring Emerson โดยสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อ ดงันี ้

1. คุณภาพของงาน (Quality) คือต้องมีคุณภาพสูงโดยท่ีผู้ ผลิตและผู้ ท่ีใช้จะได้
ประโยชน์ท่ีคุ้มค่าและมีความพึงพอใจในผลการท างาน มีความถูกต้องและได้มาตรฐาน มีความ
รวดเร็ว นอกจากนัน้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพนัน้จะต้องเกิดประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือสร้างความพึง
พอใจให้กบัลกูค้า 

2. ปริมาณงาน (Quantity) คืองานท่ีเกิดขึน้จะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยท่ีผลงานในการปฏิบตัินัน้จะต้องมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือ
เปา้หมายท่ีบริษัทวางไว้และควรมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเปา้หมาย
ท่ีก าหนดไว้ 

3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็ว 

4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทัง้หมดจะต้องเหมาะสม
กับการท างานและวิธีการจะต้องลงทุนน้อยเพ่ือให้ผลก าไรมากท่ีสุด โดยจะต้องมีประสิทธิภาพ
ทางด้านคา่ใช้จ่ายหรือต้นทนุการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัด ุเทคโนโลยี ท่ีมีอยู่
อยา่งจ ากดัให้ประหยดัคุ้มคา่และเกิดการสญูเสียน้อยท่ีสดุ   

ยงยทุธ (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจในการท างานจะเป็นสิ่งจงูใจท่ี
มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีโดยมีองค์ประกอบส าคญั 2 ประการคือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวข้องกับการท างานโดยตรง จะเป็นตวักระตุ้นให้เกิดความพอใจและเป็น
แรงจูงใจให้กับพนักงานในองค์กรเพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
ประกอบด้วย 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบตัิงานสามารถ
ท างานได้เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี และมีความสามารถในการแก้ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ 
เม่ือปฏิบตังิานได้ส าเร็จจะเกิดความรู้สึกตอ่ความพงึพอใจในผลส าเร็จของงานนัน้อย่างยิ่ง 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับในด้านการ
ยอมรับนบัถือจากผู้บงัคบับญัชาหรือจากพนกังานในหน่วยงานเดียวกนั รวมทัง้การแสดงความยินดี
ตอ่การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของพนกังานด้วยกนัเอง 
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 3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง การท างานท่ีท้าทายต่อความสามารถ
หรือเป็นการท างานท่ีมีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพ่ือคิดค้นสิ่งใหม่ๆ เป็นการท างานท่ีมีลกัษณะ
พิเศษต้องใช้ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการ
ได้รับมอบหมายให้มีความรับผิดชอบและมีอ านาจต่อความรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่ควบคมุมาก
เกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการปฏิบตังิาน 

 5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ือการท างานประสบความส าเร็จจะ
ได้รับการตอบสนองในเร่ืองของการได้รับเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมทัง้มีโอกาสได้ศึกษาความรู้
เพิ่มเตมิและได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพ และน าไปใช้ตอ่การท างาน 

สมใจ ลักษณะ (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ปัจจัยท่ีเอือ้ต่อการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมีดงันี ้  

1. การจงูใจด้วยรางวลัคา่ตอบแทน 
1.1 รางวัลค่าตอบแทนในรูปของเงินตอบแทนได้แก่ ค่าตอบแทน เช่น 

เงินเดือน โบนสั เป็นต้น การเล่ือนขัน้เงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง การได้รับการปรับเงินเดือนใหม่ใน
ทกุๆปีและเงินประจ าต าแหนง่ สวสัดกิารและบริการตา่ง ๆ เชน่ คา่รักษาพยาบาล ท่ีพกั เป็นต้น  

 1.2 รางวลัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ได้แก่ การให้เคร่ืองอ านวยความสะดวก 
เช่น ห้องท างานส่วนตวัในระดบัผู้บริหาร รถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น การให้โอกาสได้ไปศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึน้ การอบรม การสัมมนาให้ได้รับผิดชอบโครงการท่ีมีเกียรติ และได้สร้างผลงาน
ลกัษณะของการให้รางวลัตอบแทนต้องค านึงถึงความต้องการพืน้ฐานของพนักงานแต่ละคน ท่ี
อาจมีล าดบัความต้องการท่ีแตกต่างกัน โดยรางวลั   ท่ีจัดให้นอกจากตรงต่อความต้องการแล้ว 
ควรเสริมให้มีความต้องการขัน้สงูตอ่ไปโดยจะต้องมีเกณฑ์ในการให้รางวลั    

2. การจูงใจด้วยงาน โดยหลกัท่ีส าคญัของการจูงใจด้วยงานนัน้ จะต้องใช้ลกัษณะ
และเง่ือนไขโดยมีวิธีการท างานเพ่ือจูงใจให้พนักงานมีความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถให้กับการท างานและให้ความร่วมมือต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน มี
วิธีการจูงใจด้วยงาน แต่ควรประยุกต์การจูงใจโดยเน้นการจัดงานให้ท้าทายความสามารถ ให้
โอกาสพนกังานได้มีอิสระในการคิดวิเคราะห์สร้างสรรค์ผลงาน เพ่ือให้เกิดความส าเร็จและความ
พอใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ คือ  

 2.1 การหมุนเวียนงาน คือ การให้พ้นสภาพความเบื่อหน่ายงานและจะเกิดความ
กระตือรือร้นในงานใหม ่
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 2.2 ขยายขอบเขตและเนือ้หาของงาน คือ มอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้มากขึน้ เพ่ือ
แสดงความไว้วางใจและความสามารถของพนักงาน ซึ่งจะสร้างความท้าทาย เช่น การให้โอกาส
พนกังานตดิตอ่ลกูค้าโดยตรง เพ่ือให้พนกังานได้ทราบถึงความต้องการของกลุม่ลกูค้านัน้ๆ 

3. การจงูใจด้วยวฒันธรรมองค์กร โดยการจดัวฒันธรรมองค์กรให้จงูใจบคุลากรให้มี
ความรักในองค์กรและยงัท าให้บคุลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รูปแบบการจดัการ
ในองค์กรจะใช้วิธีการในการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม โดยจะมีวัฒนธรรมขององค์กรท่ีจูงใจ
บคุลากรให้มีประสิทธิภาพการท างานท่ีสงูขึน้ ได้แก่ 

 3.1 ใช้วิสัยทศัน์สร้างเป้าหมายในอนาคตและความเจริญก้าวหน้าในความมัน่คง
ขององค์กร  

3.2 ให้ทุกพนกังานทุกคนได้มีส่วนร่วม คือ การให้ความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิงานทุก
ระดบัเพ่ือเป็นการตดัสินใจจากระดบัล่างขึน้สู่ระดบับน โดยให้ความไว้วางใจและให้อ านาจในการ
ตดัสินใจแก่ผู้ปฏิบตัิงานในฐานะผู้ อยู่ใกล้ชิดกับปัญหามากท่ีสุด จะมีการส่ือสารจากล่างขึน้บนใน
ด้านนโยบาย ทิศทาง และแนวทางการด าเนินงานท่ีผู้ปฏิบตัิงานต้องการ ให้ทกุฝ่ายมีส่วนร่วมในการ
ท าแผนงาน ตดิตามประเมินผลการท างาน และภมูิใจในความส าเร็จของแผนการท างาน 

3.3 ให้ความส าคญัต่อความต้องการและสนองความต้องการของผู้ปฏิบตัิงาน เช่น 
สนองความต้องการด้วยการจ้างงานตลอดอายกุารท างาน และให้ความส าคญักบัระบบอาวโุสโดยให้
ความเช่ือถือไว้วางใจด้วยการควบคุมเฉพาะผลการท างานตามเป้าหมาย และให้พนักงานทุกคนมี
โอกาสก าหนดรายละเอียดของวิธีการด าเนินงานด้วยตนเอง ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของ
ผู้ปฏิบตัิงานด้วยการจดัให้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ืองสม ่าเสมอ ทัง้รูปแบบการไปศึกษาดงูาน
นอกสถานทีการฝึกอบรมขณะท างาน จดักลุม่คณุภาพให้รุ่นพ่ีสอนรุ่นน้อง เป็นต้น 

3.4 ติดตามประเมินผลด้วยวิธีการธรรมชาติ เช่น การสนทนาระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบตังิานโดยจะต้องได้รับการประเมินผลการท างานเป็นหมู่คณะ เพ่ือร่วมกนัสร้างความภมูิใจเม่ือ
ผลงานประสบความส าเร็จและช่วยกันปรับปรุงแก้ไขส่วนท่ียังไม่บรรลุตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ของ
องค์กร  สรุปว่า ปัจจัยท่ีเอือ้ต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้ วย  การเกิดขึน้ของ
ประสิทธิภาพ   ของการท างานอย่างต่อเน่ือง  จะท าให้มีผลลพัธ์มีความส าคญั ซึ่งได้มาจากองค์กร
แหง่การเรียนรู้ในการบริหารงานในยคุใหม ่และยงัสามารถเผชิญตอ่สภาวะการแขง่ขนัได้ทกุรูปแบบ  
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4. แนวคิดการบริหารองค์กร 
ความหมายการบริหารองค์กร 
Bartol and Martin (1997) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานจดัการใด ๆ ท่ีองค์กร

ได้ใช้ทรัพยากร ซึ่งได้แก่ คน เงิน วสัดอุุปกรณ์ และการจดัการ เพ่ือบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรได้
ตัง้เป้าหมายไว้หรือกระบวนการการกระท ากิจกรรมอย่างหนึ่งหรือหลาย ๆ อย่างเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้โดยใช้คน เงิน วสัดุสิ่งของและการจดัการ การปฏิบตัินัน้ๆ จะ
เป็นไปในทางสร้างสรรค์ เพ่ือการด าเนินการเพ่ือให้คงอยู่ มีการวางแผน การจดัองค์การ การจงูใจ 
การควบคมุและการกระท าท่ีท าให้เกิดการเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัอยา่งมีระบบแบบแผน 
 Drucker (1998) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหาเป็นศิลปะในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกับผู้ อ่ืนในการท างานต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จโดยอาศยัผู้ อ่ืนเป็นผู้ปฏิบตัิงาน
ภายในสภาพองค์กรจากท่ีกล่าวมานัน้ ทรัพยากรด้านบคุคลจะเป็นทรัพยากรหลกัขององค์กรท่ีเข้า
มาร่วมกันปฏิบัติงานในองค์กรซึ่งบุคคลเหล่านีจ้ะเป็นผู้ ใช้ทรัพยากรด้านวัตถุอ่ืน ๆ เคร่ืองจักร 
อุปกรณ์ วัตถุดิบ เงินทุน รวมทัง้ข้อมูลสนเทศต่าง ๆ เพ่ือการผลิตสินค้าหรือการบริการในการ
ออกจ าหนา่ยและตอบสนองความพงึพอใจให้กบัสงัคม 

Henri Fayol (1916) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจัดการควรยืดหยุ่นและสามารถ
ปรับเปล่ียนไปตามตวัแปรต่างๆ ท่ีก าหนดหลักการส าหรับผู้บริหารไว้ทัง้หมด 14 ประการคือ 1. 
การแบ่งงานกันท า (Division of Work) เป็นการแบ่งงานกันท าตามความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 2. อ านาจสัง่การ (Authority) เป็นอ านาจสัง่การอนัชอบ
ธรรมของผู้ ท่ีมีต าแหน่งท่ีสามารถออกค าสัง่ในปฏิบตัิงานได้โดยผู้ออกค าสัง่ต้องมีความรับผิดชอบ
ต่อค าสัง่ในการปฏิบัติงาน 3. ระเบียบวินัย (Discipline) เป็นระเบียบวินัยท่ีบุคคลในองค์กรต้อง
เคารพและยอมรับ 4. หลกัการ“สัง่การโดยคนๆเดียว” (Unity of Command) เป็นหลกัการท่ีคุ้นเคย
ในช่ือ ของหลกั“เอกภาพในการบงัคบับญัชา” ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะต้องฟังค าสัง่จากผู้บงัคบับญัชา
โดยตรงรวมถึงการรายงานผลการปฏิบตัิงานก็จะต้องรายงานโดยตรง 5. การมีทิศทาง (Unity of 
Direction) คือการเปา้หมายเดียวกนัโดยแตล่ะกลุ่มงาน ในองค์กรท่ีมีกิจกรรมแยกย่อยออกมา 6. 
ประโยช น์ส่ วน รวม  (Subordination of Interests to the General Interests) เป็ นประ โยช น์ 
ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน 7. หลกัการตอบแทน (Rmuneration) เป็นการตอบแทนการ
ท างาน ซึ่งเป็นแนวทางท่ีผู้ปฏิบตัิงานจะต้องได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 8. หลกัการรวมอ านาจ
(Centralizaon) เป็นหลกัการรวมอ านาจ ท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถตดัสินใจในแตล่ะสถานการณ์ 
9. การมีสายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) เป็นการมีสายการบังคับบัญชาในการสั่งและ
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ตดิตอ่ส่ือสารระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาในแตล่ะสายงานภายใต้โครงสร้างของแต่
ละองค์กร 10. การจดัระเบียบ (Order) เป็นการจดัระเบียบบคุคลตลอดจนวตัถสุิ่งของให้อยู่ในท่ีท่ี
ควรอยู่เป็นการใช้คนให้เหมาะกับงาน จัดสถานท่ีท างานให้เป็นระเบียบ 11. ความเท่ียงธรรม 
(Equity) เป็นความเท่ียงธรรมท่ีนกับริหารควรมีทัง้ความยตุิธรรม (Justice) และความโอบอ้อมอารี 
(kindliness) 12. หลักความมั่ น คงในต าแหน่ งงานของบุคลากร (Stability of Tenure of 
Personnal Fayo) เป็นการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักบริหาร 13. ความคิดริเร่ิม 
(Initiative) เป็นความคิดริเร่ิมท่ีจะคิดให้เกิดแผนงานจนส าเร็จ จะเกิดได้ต่อเม่ือผู้ปฏิบตัิงานได้รับ
การจูงใจและมีความพึงพอใจในการท างาน 14. สามัคคีคือพลัง (Esprit De corps)  การ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมเพ่ือเกิดความกลมเกลียวและเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัในองค์กร 

Luther Gulick (1937) ได้รวบรวมแนวคิดทางด้านการบริหารต่าง ๆ เอาไว้ในหนงัสือช่ือ 
“Paper on the Science of Administration) โดยเสนอแนวคิดกระบวนการบริหาร ซึ่งเป็นท่ีรู้จัก
กนัดีช่ือวา่ “POSDCORB” ภาระหน้าท่ีท่ีส าคญัของนกับริหาร 7 ประการ คือ 

1.  Planning การวางแผน เป็นการวางเค้าโครงกิจกรรมซึ่งเป็นการเตรียมการก่อนลง
มือปฏิบตั ิเพ่ือให้การด าเนินการสามารถบรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.  Organizing การจดัองค์การ เป็นการก าหนดโครงสร้างขององค์การ โดยพิจารณา
ให้เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนก โดยอาศัย
ปริมาณงาน คณุภาพงาน หรือจดัตามลกัษณะเฉพาะของงาน (Specialization) 

3.  Staffing การจัดบุคลากรปฏิบัติงาน เป็น เร่ืองท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ในองค์การนัน่เอง ทัง้นีเ้พ่ือให้บคุลากรมาปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกบั
การจดั แบง่หนว่ยงานท่ีก าหนดไว้ 

 4.  Directing   การอ านวยการ เป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่น 
ภาวะผู้ น า (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการ
ตดัสินใจใจ (Decision making) เป็นต้น 

5. Coordinating การประสานงาน เป็นหน้าท่ีท่ีเก่ียวกับการจดัท างบประมาณ การ
จดัท าบญัชีการใช้จา่ยเงินและการตรวจสอบควบคมุด้านการเงิน การบญัชีของหนว่ยงานนัน่เอง 

6. Reporting การรายงาน เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้ผู้บงัคบับญัชา
ตามชัน้ได้ทราบถึงผลการปฏิบตังิาน โดยท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการติดต่อส่ือสาร (Communication)    
ในองค์การอยูด้่วย 
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7. Budgeting การงบประมาณ เป็นเป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้
ผู้บังคับบัญชาตามชัน้ได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีมีความสัมพันธ์กับการติดต่อส่ือสาร 
(Communication) ในองค์กรอยูด้่วย 

 

 
 

ภาพประกอบ 10 แนวคิดกระบวนการบริหาร POSDCORB 
 

ศิริ ถีอาสนา (2557ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มตัง้แต่ 2 คน
ขึน้ไป โดยร่วมมือในการจดัการทรัพยากรท่ีเหมาะสม เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งใช้ทัง้
ศาสตร์และศลิป์ในการจดัการกระบวนการบริหารหรือหน้าท่ีการบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน 
(Planning) การจัดการองค์กร (Organizing) การจัดคณะท างาน (Staffing) การอ านวยการ 
(Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ 
(Budgeting) เป็นต้น 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารเป็นกระบวนการในการ
ด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีมุ่งหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพนัน้ โดยจะต้อง
อาศยัหน้าท่ีในการบริหารงาน ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การ
ชีน้ า (Leading) และการควบคมุองค์กร (Controlling) 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การบริหารจัดการ การบริหารการ
พัฒนาการบริหารการบริการ มีความหมายคล้ายงคลึงหรือใกล้เคียงกัน ท่ีเห็นได้อย่างชัดเจนมี
อยา่งน้อย 3 สว่น คือ 
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1. ล้วนเป็นแนวทางหรือวิธีการบริหารงานภาครัฐในหน่วยงานของรัฐหรือเจ้าหน้าท่ี
รัฐ ท่ีจะน ามาใช้ในการปฏิบัติงานราชการ เพ่ือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริหารงานราชการ 

2.การมีกระบวนการการบริหารงานท่ีประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คือ การคิด (Thinking) 
หรือการวางแผน (Planning) การด าเนินงาน (Acting) และการประเมินผล (Evaluating) 

3.การมีเป้าหมาย คือ การพัฒนาประเทศให้เป็นไปในทิศทางท่ีท าให้ประชาชนมี
คณุภาพชีวิตท่ีดีขึน้ รวมทัง้ประเทศชาตมีิความเจริญก้าวหน้าและมัน่คงเพิ่มขึน้ 

สว่นท่ีแตกตา่งกนั คือ แตล่ะค ามีจดุเน้นตา่งกนั กลา่วคือ การบริหารจดัการเน้นเร่ืองการ
น าแนวคิดการจดัการของภาคเอกชนเข้ามาใช้ในการบริหารงานราชการ เช่น การมุ่งหวงัผลก าไร 
การแข่งขนั การจูงใจด้วยค่าตอบแทน การประชาสมัพนัธ์ การลดขัน้ตอนความรวดเร็วการตลาด 
และการลดพิธีการ เป็นต้น ในขณะท่ีการบริหารและการพฒันาจะให้ความส าคญัในเร่ืองของการ
บริหารรวมทัง้การพฒันานโยบาย (Policy) แผน (Plan) แผนงาน (Program) โครงการ (Projects) 
หรือกิจกรรมของหน่วยงานของรัฐ ส่วนการบริหารการบริการ เน้นเร่ืองการอ านวยความสะดวก
และการให้บริการแก่ประชาชน 

สรุปว่า การบริหารองค์กร คือกิจกรรมของกลุ่มบุคคลร่วมมือกันจัดการทรัพยากร ท่ี
เหมาะสมเพ่ือได้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกัน ใช้ทัง้ศาสตร์และศิลป์จดัการกระบวนการบริหารหรือ
หน้าท่ีการบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจดัการองค์กร (Organizing) การจดั
คณะท างาน (Staffing) การอ านวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน 
(Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) 

องค์ประกอบของการบริหารองค์กร 
การบริหารงานทัง้ภาคอตุสาหกรรมการผลิตและการบริการจ าเป็นต้องใช้ปัจจยัและ

ทรัพยากรขัน้พืน้ฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการจะมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากน้อยเพียงใดนัน้ขึน้อยูก่บัองค์ประกอบ 3 ประการ ดงันี ้

1. เป้าหมาย (Goal) หรือวัตถุประสงค์ท่ีแน่นอนในการบริหารองค์กร ในระดับ
ผู้บริหารจะต้องมี การก าหนดทิศทางหรือวตัถปุระสงค์ของการท างานให้ชดัเจน ซึ่งผู้บริหารจะต้อง
มีภาวะผู้น าในทุกช่วงเวลาของการปฏิบตัิงาน โดยการเป็นตวัแทนขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นผู้น า
ระดับใดจะต้องเป็นตัวแทนขององค์กรใน ด้านการตัดสินใจ ด้านการประชาสัมพันธ์ ด้านการ
ประสานงานในองค์กร ด้านการควบคุมดูแลอ านวยความสะดวก ตลอดจนการติดต่อส่ือสารกับ
บุคคลหรือหน่วยงานภายนอกองค์กร ต้องประสานงานภายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ น า
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จะต้องท าหน้าท่ีไกล่เกล่ีย ระหว่างความขัดแย้งของบุคคลในองค์กรด้วยกันเอง และสร้าง
บรรยากาศให้เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัภายในองค์กร ถ้าผู้น าสามารถสร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้
เป็นไปอย่างสงบได้จะท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความมุ่งมัน่และร่วมใจในการท างาน มีความรัก
และความผูกพันต่อการท างานและองค์กร ผลงานท่ีออกมาจะมีประสิทธิภาพสูง และการสร้าง
บรรยากาศใน ท่ีท างาน  ควรป ฏิบัติอย่ างเช่น  วางตัว เป็นผู้ ร่วมงานไม่ ใช่ เป็น เจ้านาย 
ผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือได้ เสนอแนะความคดิเห็นได้ หรืออาจมีสญัลกัษณ์ร่วมกนั  

 2. ปัจจัยการบริหาร (Factor of Management) การบริหารจัดการทุกประเภท
จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารจัดการท่ีส าคัญ ได้แก่ บุคลากร (Man) 
งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management) หรือท่ีเรียกว่า 
4M’s เป็นปัจจัยพืน้ฐานท่ีใช้ใน  การบริหารงาน เน่ืองจากการบริหารจะประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายจะต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีจ านวนบุคลากรท่ีเพียงพอ และยังต้องได้รับ
งบประมาณสนบัสนุนการด าเนินการท่ีเพียงพอต้องมีวสัดอุุปกรณ์ท่ีเหมาะกับความต้องการของ
แผนงานและโครงการ และต้องมีระบบการจดัการท่ีดี มีประสิทธิภาพเพ่ือให้ทรัพยากรท่ีมีอยู่จ ากดั
ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ  

ธงชัย สนัติวงษ์ (2543) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ปัจจยัในการจดัการท่ีเป็นสาเหตุส าคญั
และท่ีผู้บริหารทกุคนต้องสนใจในงานด้านการบริหารจดัการ คือ 

1. คน (Man) ทรัพยากรบคุคลถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุ ตอ่การปฏิบตัิงานเพ่ือให้
บรรลผุลส าเร็จให้กบักิจการได้อยา่งมาก ทัง้นีใ้นแง่ของปริมาณและคณุภาพ 

 2. เคร่ืองจกัร (Machine) คือ เคร่ืองจกัร อปุกรณ์ท่ีจดัหาและซือ้มาอยา่งพิถีพิถนัเพ่ือ
ใช้ปฏิบตังิานให้เกิดประโยชน์สงูสดุและคุ้มคา่ 

 3. เงินทนุ (Money) นบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีให้การสนบัสนุนในการจดัหาทรัพยากร
เพ่ืออหลอ่เลีย้ง และเอือ้อ านวยให้กิจกรรมขององค์กรด าเนินไปโดยไมต่ดิขดั  

4. วสัดสุิ่งของ (Material) ถือเป็นปัจจยัท่ีมีปริมาณและมูลคา่สงูไม่ตา่งไปจากปัจจยั
ตวัอ่ืน เพราะวตัถดุบิและสิ่งของเหลา่นีจ้ะต้องมีการจดัหามาใช้ด าเนินการผลิต 

สรุปองค์ประกอบของการบริหารองค์กรว่า เป็นการวิเคราะห์แนวคิดแล ะทฤษฎี
องค์ประกอบของการบริหารจดัการนัน้ โดยท่ีผู้วิจยัเล็งเห็นว่าองค์ประกอบของการบริหารจดัการ
ขึน้อยูก่บัองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  

1. เปา้หมาย (Goal) หรือวตัถปุระสงค์ท่ีแน่นอนในการบริหารองค์กร ผู้บริหารจะต้อง
มีการก าหนดทิศทางหรือวัตถุประสงค์ของการท างานได้อย่ างชัดเจน เพ่ือให้องค์กรไปถึง
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จุดมุ่งหมายท่ีตัง้ไว้ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และการบริหารท่ีดีจะประสบผลส าเร็จได้นัน้ 
จะต้องมีการบริหารงานท่ีดีจากผู้บริหารอยูต่ลอดเวลา และองค์ประกอบมีความส าคญัในหลกัการ
บริหาร (Factor of Management)  

 2. การจัดการ (Management) เป็นหัวใจหลักท่ีส าคัญของการบริหารจัดการ 
เน่ืองจากการบริหารจดัการถือว่าเป็นการก าหนดทิศทางในการด าเนินงานขององค์กรว่าจะเป็นไป
ในทิศทางใด ถ้าหากองค์กรใดขาดการบริหารจดัการแล้ว จะท าให้การด าเนินงานในองค์กรประสบ
ปัญหาในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ด้านงบประมาณ ด้านบุคคลากร ด้านวสัดุ รวมถึงการประสบ
ปัญหาการขาดทนุในการด าเนินงานในธุรกิจ ด้านปัจจยัการบริหารยงัมีปัจจยัอีกหลายอย่างท่ีเข้า
มาเก่ียวข้อง เน่ืองจากในปัจจุบนัเร่ิมมีการเปล่ียนแปลงหลาย ๆ อย่าง จึงท าให้ปัจจยัการบริหาร
จัดการนัน้ จะมีบางปัจจัยเพิ่มเข้ามาแล้วแต่ความเหมาะสมของแต่ละองค์กร เช่น ปัจจัยด้าน
การตลาด ปัจจยัด้านการจูงใจ แต่มีปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีเป็นปัจจยัพืน้ฐานในการบริหารจดัการ
หรือท่ีเรียกวา่ 4M’s  

3. ลักษณะของการบริหาร (Management Style) เป็นลักษณะการบริหารของ
ผู้ บริหารภายในองค์กร และเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งในการบริหารจัดการใน
องค์กร เพราะการบริหารจัดการเป็นทัง้ศาสตร์และศิลป์ท่ีผู้ บริหารจะต้องน ามาปรับใช้ในการ
บริหารงาน ให้เกิดประสิทธิผลสงูสดุต่อองค์กรและน าพาองค์กรเป็นไปในทิศทางท่ีดีหรือมีผลลพัธ์
ออกมาในรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลผลลพัธ์นัน้จะขึน้อยู่กบัการบริหารงานของผู้น า
ในองค์กร รวมถึงการบริหารงานของผู้บริหารนัน้จะต้องไม่ก่อเกิดความขดัแย้งกับกับสังคม และ
ต้องเป็นไปตามความนิยมของประชาชนจงึจะท าให้องค์กรนัน้ประสบความส าเร็จได้ตามเปา้หมาย
ท่ีวางไว้ ทัง้นีข้ึน้อยู่กับว่าลักษณะการบริหารงานนัน้ผู้ น าจะใช้คุณสมบัติตามแบบใดในการ
บริหารงาน เชน่ ผู้น าแบบเผดจ็การหรือแบบประชาธิปไตย เป็นต้น 

 
5.แนวคิดความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความหมายขององค์กรแหง่การเรียนรู้ 
Michael Marquardt (1994) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังนี ้

“องค์กรการเรียนรู้” คือสถานท่ีท่ีมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและเป็นกลุ่ม มีการสอน
บคุลากรขององค์กรให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์ ช่วยให้เข้าใจในสรรพสิ่ง ขณะเดียวกันทุกคนก็
ช่วยองค์กรจากความผิดพลาดและความส าเร็จ ส่งผลให้ทุกคนตระหนกัในการเปล่ียนแปลงและ
ปรับตวัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ” 
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องค์ประกอบท่ีส าคญัขององค์กรการเรียนรู้ (Learning Organization) ต้องประกอบไป
ด้วย 3 สว่นหลกั ดงันี ้

1. ภาวะผู้น า (Leadership) จะต้องมีการพฒันาภาวะผู้น าให้เกิดแก่พนกังานในทกุๆ 
ระดบั (มิใช่จ ากัดเพียงผู้บริหารระดบัสูงเท่านัน้) โดยให้เข้าใจว่า ผู้น าจะต้องกระท าใน 3 บทบาท 
คือ 

1.1 ออกแบบ (Leader as Designer) 
1.2 ผู้สอน (Leader as Teacher) 
1.3 ผู้ชว่ยเหลือ (Leader as Steward) 

2. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้กันเอง ภายใน
ทีมงานเป็นส าคัญ ด้วยการปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยกันแก้ปัญหาและพัฒนางาน มีการประชุม 
อภิปรายกัน ภายใต้การสนบัสนุนโครงสร้างพืน้ฐานท่ีจ าเป็นต่อการเรียนรู้ เช่น เครือข่าย อปุกรณ์
คอมพิวเตอร์ ห้องสมดุและห้องประชมุ ฯลฯ ท่ีทกุองค์กรจะต้องจดัเตรียมไว้อย่างครบถ้วน แต่การ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมนีจ้ะเกิดขึน้ได้ จะต้องมีพืน้ฐานมาจกปัจเจกบคุคล หรือสมาชิกแตล่ะคนของ
ทีมงานท่ีจะต้องมีวินยัในการปฏิบตัิงาน และมีความสนใจใฝ่รู้ โดยศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองอย่าง
ตอ่เน่ือง (Learn How to Learn) 

3. การคิดและปฏิบัติอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ต้องมีความเข้าใจใน
ภาพรวมและความสัมพันธ์ท่ีต่อเน่ืองกันของทุกๆ ระบบ ตลอดทั่วทัง้องค์กรท่ีมีการท างาน
สอดคล้องกนัอย่างสมดลุ ซึ่งการท่ีจะคิดหรือปฏิบตัิ จะต้องตระหนกัถึงความเป็นระบบอยู่เสมอใน
การท่ีจะพฒันาระบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างสมบรูณ์นัน้ จ าเป็นต้องมีวินยั (Discipline) ของ
การเรียนรู้ ซึ่งรวมถึงการมีความมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ มีการสร้างวิสยัทศัน์ สานวิสยัทศัน์ของทุก
คนในองค์กร มีความเข้าใจ แนวคิดท่ีเปิดกว้างต่อการเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม
รวมถึงมีการคดิปฏิบตัแิละตดัสินใจ 

Kim D.H. (1993) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถขององค์กรเพ่ือให้เกิดการกระท าท่ีมีประสิทธิผล 

Ross, R., Smith, B., Roberts, C., and Kleiner, B. (1994) ได้ ให้ความหมายไว้ว่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การทดสอบประสบการณ์อย่างต่อเน่ืองและเป็นการเปล่ียน
ประสบการณ์ให้เป็นองค์ความรู้ท่ีสนบัสนนุประโยชน์ให้กบัทัง้องค์กร และตอบสนองตอ่เปา้หมาย
และวตัถปุระสงค์หลกัขององค์กร 
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White l.dinock (1996) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรเป็นการจัดบุคลากรให้ร่วมกัน
ปฏิบตัิงาน โดยมีการแบ่งหน้าและความรับผิดชอบอย่างเป็นส่วนสัด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ร่วมกันอย่างราบร่ืนและ เกิดความพึงพอใจทัง้ฝ่ายผู้ ปฏิบัติงานและฝ่ายท่ีได้รับประโยชน์จาก
ผลงานนัน้ 

ธีรศกัดิ์ อคัรบวร (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการรวมกลุ่มของบุคคลตัง้แต ่2 คน
ขึน้ไป โดยก าหนดหลกัเกณฑ์และกฎเกณฑ์ การจดัก าลงัคน ตลอดจนกิจกรรมตา่งๆ ภายในองค์กร 

พะยอม วงศ์สารศรี (2538) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการรวมตวัของคนตัง้แต ่2 คนขึน้
ไป โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกันในการท ากิจกรรมและการท างาน  โดยมีการอาศยักระบวนการจัด
โครงสร้างของกิจกรรมหรืองานนัน้ให้ออกมาเป็นประเภทตา่งๆ เพ่ือแบง่งานให้แก่สมาชิกในองค์กร
ด าเนินการปฏิบตัิให้บรรลเุปา้หมาย และลกัษณะองค์กรยงัเป็นระบบท่ีมีกระบวนการเปล่ียนแปลง
จากสภาพแวดล้อมต่างๆ ท่ีเป็นปัจจยัน าเข้าไปสู่ระบบการเปล่ียนแปลง เพ่ือให้ปัจจยัน าเข้าไปสู่
ผลผลิตหรือปัจจยัสง่ออกท่ีมีความต้องการ 

พรธิดา วิเชียรปัญญา (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
องค์กรท่ีประกอบด้วยบุคคลท่ีมีความมุ่งมั่นท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนเอง โดยผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอย่างต่อเน่ืองและเป็นองค์กรท่ีมีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนต่อการ
เรียนรู้และพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทัง้มีการสร้าง สรรหา การถ่ายโอนความรู้และการ
เป ล่ียนแปลงพฤติกรรมซึ่ ง เป็นผลมาจากความ รู้ใหม่ๆ  มี การใช้การกระจายอ านาจ 
(Empowerment) ให้กับสมาชิกภายในองค์กร เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้กัน
เป็นทีม โดยใช้แนวคิดทางการบริหารการจัดการความรู้และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพ่ือสร้างเป็น
องค์กรท่ีมีคณุภาพและสามารถสร้างความได้เปรียบทางด้านการแข่งขนั และสามารถอยู่ภายใต้
สภาวะแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาของสงัคมปัจจบุนัได้อย่างสมบรูณ์  

เจษฎา นกน้อย และคณะ (2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
กระบวนการจัดการองค์กรท่ีมีก าลงัจากบุคลากรทุกคนภายในองค์กร และมีการวิเคราะห์ความ
ต้องการท่ีจะก าหนดเป้าหมายร่วมกันเพ่ือแสวงหาวิธีการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยความรู้ และประสบการณ์ในสภาวะแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

วิจารณ์ พานิช (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า คือองค์กรท่ีมี
ความสามารถสูงในการรับรู้และการเรียนรู้ มีความสามารถในการรับรู้การเปล่ียนแปลง ทัง้ ท่ีเป็น
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร สามารถน ามาใช้
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ปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงตวัองค์กรได้ ท าให้องค์กรมีการเรียนรู้และการรับรู้ในทุกส่วนขององค์กร 
ไม่ใช่การรับรู้และการเรียนรู้เฉพาะในกลุ่มผู้บริหารระดบัสูง แต่การรับรู้ในทุกกลุ่มทุกระดบัของ
พนกังานเม่ือมีการรับรู้และการเรียนรู้ร่วมกนั 

เกศรา รักชาติ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ี
มุง่เน้นเพ่ือการพฒันาและปรับปรุงระดบัความสามารถ ศกัยภาพของบคุลากร ทีมงานและองค์กร
อยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือจะได้มาซึง่ผลลพัธ์ท่ีสมาชิกทกุคนร่วมกนัท างาน 

ปัญญา อศัวกลุประดิษฐ์ (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การน าแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้มาปฏิบตัิระหว่างองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน กรณีศกึษาธนาคารออมสิน กบับริษัท ยดูน
แคลไทยแลนด์ จ ากดั พบว่า กระบวนการในการน าแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีทัง้สว่นท่ีเหมือน
และแตกตา่งกนั คือ สิ่งท่ีทัง้ 2 องค์กรมีความเหมือนกนัคือ ผู้บริหารระดบัสงูให้การสนบัสนนุอย่าง
เต็มท่ี ส าหรับการปฏิบตัิงานกบัการเรียนรู้ มุ่งการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีเกิดจากความตัง้ใจ
และเต็มใจของสมาชิกในองค์กร ไม่ได้เกิดจากการบงัคบัและเอือ้ให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่วน
ในเร่ืองท่ีแตกตา่งกนั คือ การประยกุต์ใช้หลกัการของ Senge ท่ีมา และแนวคดิขององค์กรแหง่การ
เรียนรู้ ความกระตือรือร้นในการรับรู้และเรียนรู้ กิจกรรมการท างานตา่งๆ ในแบบของการประเมิน
องค์กรแหง่การเรียนรู้ในอนาคต 

ธันยพร วณิ ชฤทธา (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจัดการความ รู้ในชุมชน 
กรณีศึกษาด้านการจดัการท่องเท่ียวเชิงนิเวศโดยชุมชนมีส่วนร่วม จงัหวดัสมุทรสงคราม พบว่า
รูปแบบการจดัการความรู้ในชมุชน ในด้านความรู้ บคุคลและกระบวนการท างาน ความรู้ท่ีเก่ียวกบั
การจัดการจะมีกลไกท่ีจะท าให้เกิดกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ เป็นวิธีท่ีเช่ือมโยงประสาน 
บุคคล ความรู้ และกระบวนการเข้าด้วยกัน โดยจะมีรูปแบบการจดัการความรู้เม่ือมีการน าไปใช้
และพฒันาให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ๆ ท่ีมีการเพิ่มพนูความรู้เพิ่มมากขึน้ โดยทัง้หมดนีจ้ะเกิดขึน้
ภายในกระบวนการเรียนรู้ผา่นการพดูคยุปรึกษาระหวา่งบคุคลใองค์กรด้วยกนั 

สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการสนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้สิ่ง
ตา่งๆ ด้วยตนเองอย่างตอ่เน่ือง เพ่ือการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของบคุคลให้สามารถ
ท างานได้ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถแสดงศักยภาพส าหรับการสร้าง
ผลงานท่ีต้องการโดยการแลกเปล่ียนการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดและการ
เรียนรู้ระหวา่งบคุคล ทีมงาน และองค์กรร่วมกนัสร้างความเป็นเลิศในการท างานขององค์กร 
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ลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Senge (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรท่ีมีสมาชิกในองค์กรมีการขยายขอบเขต

ขีดความาสามารถของสมาชิกอย่างต่อเน่ือง ในระดับของบุคลากร ระดบักลุ่มงาน และองค์กร 
เพ่ือท่ีจะน าไปสู่เปา้หมายท่ีบคุคลในระดบัตา่งๆ มีการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง และพร้อมท่ีจะเรียนรู้ไป
ด้วยกนัทัง้องค์กร 

Chris Argyris (1977) ได้ ให้ความหมายไว้ว่า  กระบวนการตรวจสอบและแก้ไข
ข้อผิดพลาดขององค์กร ซึ่งเรียกว่า “Defensive routines” เป็นรูปแบบท่ีแสดงออกมาเป็นลกัษณะ
นิสยัเพ่ือปอ้งกนัตวั จากแนวคดินีจ้ะมองถึงผลลพัธ์คือ ความรู้ใหม่ๆ ท่ีจะน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 

Gavin (1993) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรท่ีมีลักษณะท่ีแสวงหา สร้าง และส่งต่อ
ความรู้ ซึ่งท าให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ๆ และการเข้าใจสิ่งตา่งๆ 
อยา่งชดัเจน 

Dixon (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีความรู้ท่ีเพิ่มมากขึน้นัน้ 
จะน าไปสู่การท างานท่ีดี และการมีคุณภาพ ศกัยภาพท่ีบุคคลมีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลขององค์กรท าให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้องและชัดเจน มีความน่าเช่ือถือมากขึน้ในการ
ปฏิบตัิงาน และแนวคิดขององค์กรยงัมีความส าคญัตอ่องค์กรท่ีมีความสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม 
โดยท่ีองค์กรจะต้องปรับเปล่ียนเพ่ือให้องค์กรมีความก้าวหน้า และปรับเปล่ียนเพ่ือการเข้าสู่การ
แขง่ขนัตา่งๆ ให้ได้  

Draft and Weick (1984) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แนวคิดลักษณะขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้นัน้ ประกอบด้วย  

1. ให้อ านาจแก่ผู้ ปฏิบัติงาน (Empowered Employees) องค์กรแห่งการเรียนรู้จะ
เร่ิมจากผู้บริหารองค์กรท่ีมีจิตใจชว่ยเหลือผู้ อ่ืน เพ่ือให้ประสบความส าเร็จ โดยผู้น าองค์กรแห่งการ
เรียนรู้นัน้จะมี 3 บทบาท คือ 

1.1 ออกแบบสถาปัตยกรรมทางสังคม (Design the Social Architecture) คือ การ
พฒันาแนวคดิในเร่ืองเปา้หมาย ภารกิจ คา่นิยมหลกั ซึง่เป็นแนวทางให้กบัผู้ปฏิบตังิาน  

1.2 สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง ภาพลักษณ์ขององค์กรในอนาคต รวมถึง
วิสยัทศัน์ท่ีแสดงถึงผลท่ีทางองค์กรต้องการในระยะยาว ดงันัน้ ผู้ปฏิบตังิานท่ีมีอิสระท่ีจะก าหนดและ
แก้ไขปัญหาในแนวทางของตนเพ่ือชว่ยให้วิสยัทศัน์บรรลผุลส าเร็จ 

1.3 ภาวะผู้ น าท่ีรับใช้ในบริการ (Servant Leadership) คือ ผู้ บริหารท่ีเสียสละ
ตนเองเพ่ือให้ผู้ อ่ืนและเพิ่มวิสยัทศัน์ให้กบัองค์กร โดยการอทุิศตนเองเพ่ือองค์กร 
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2. กลยุทธ์ท่ีเกิดขึน้ (Emergent Strategy) คือ กลยุทธ์ท่ีเกิดขึน้จากระดับล่างสู่
ระดบับน ผู้ปฏิบตังิานใกล้ชิดกบัลกูค้าและน าไปสูก่ารก าหนดกลยทุธ์ตา่งๆ 

3. วฒันธรรมท่ีเข้มแข็ง (Strong Cultur) องค์กรแหง่การเรียนรู้ จะมีคา่นิยมดงันี ้
3.1 องค์กรโดยส่วนรวมมีคุณค่ากว่าส่วนย่อย องค์กรแห่งการเรียนรู้และความ

ต้องการท่ีจะปรับปรุงโดยรวมจะท าให้องค์กรแหง่การเรียนรู้ส าเร็จ 
3.2 วฒันธรรมท่ีมีคา่นิยมในเร่ืองความรู้สึกของชมุชน จะให้ความสนใจกบัผู้ อ่ืน ใน

องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นสถานท่ีท่ีสร้างความสมัพนัธ์ ซึ่งเป็นไปตามธรรมชาติและการพฒันาของแต่
ละบคุคลภายในชมุชน 

4. การแบง่สารสนเทศระหวา่งกนั (Shared information) องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นท่ี
รวมของสารสนเทศต่างๆ ในการก าหนดความต้องการและการแก้ไขปัญหานัน้ต้องมีการ
แลกเปล่ียนข้อมลูสารสนเทศกบับคุคลอ่ืนๆ ในองค์กร 

สรุปว่า ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย ลักษณะกระบวนการในการ
พฒันาองค์กร โดยให้สมาชิกในองค์กรได้มีโอกาสในการพฒันาและสร้างกลยทุธ์เพ่ือน ามาพฒันา
ค้นคว้าความรู้อย่างต่อเน่ือง รู้จักการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ซึ่งกันและกัน และกระตุ้นการ
เรียนรู้และปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
6. ประวัตธินาคารออมสิน 

“แบงค์ลีฟอเทีย” ต้นแบบการออม พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หวั รัชกาลท่ี 6 
ทรงเห็นคณุประโยชน์ของการออมทรัพย์ เพ่ือให้ประชาชนรู้จกัการประหยดัการเก็บออม มีสถานท่ี
เก็บรักษาทรัพย์สินเงินทองของประชาชน ให้ปลอดภยัจากโจรผู้ ร้าย จึงทรงริเร่ิมจดัตัง้คลงัออมสิน
ทดลองขึน้ โดยทรงพระราชทานนามแบงค์ว่า “ลีฟอเทีย” ในปี พ.ศ. 2450 เพ่ือทรงใช้ศึกษาและ
ส ารวจนิสยัคนไทยในการออมเบือ้งต้น พระองค์ทรงเข้าใจในราษฎรของพระองค์และทรงทราบดีว่า
ควรใช้กศุโลบายใดอนัจะจงูใจคนไทยให้มองเห็นความส าคญัของการออม 

ยคุท่ี 1 ก าเนิดธนาคารออมสิน คลงัออมสิน สงักดักรมพระคลงัมหาสมบตัิ กระทรวงพระ
คลงัมหาสมบตัิ พ.ศ. 2456 – 2471เพ่ือให้คลงัออมสินได้เป็นประโยชน์เกือ้กลูเผ่ือแผ่ไปถึงราษฎร
โดยทั่วกัน พระองค์จึงได้ทรงพระกรุณา โปรดเกล้าฯ ให้ด าเนินการจัดตัง้ “คลังออมสิน” ขึน้ใน
สังกัด กรมพระคลังมหาสมบัติ กระทรวงพระคลัง มหาสมบัติ และพระราชทานพระบรมรา
ชานุญาตประกาศใช้ “พระราชบัญญัติคลังออมสิน พ.ศ. 2456” ประกาศใช้ในวันท่ี 1 เมษายน 
พ.ศ. 2456 
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ยุคท่ี 2 เติบโตอย่างรุดหน้ากองคลังออมสิน สังกัดกรมไปรษณีย์โทรเลข กระทรวง
พาณิชย์และคมนาคม พ.ศ. 2472 – 2489 ต่อมาในปี พ.ศ. 2472 พระบาทสมเด็จพระปกเกล้า
เจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี 7 ทรงมีพระราชด าริเห็นควร โอนกิจการคลังออมสินให้ไ้ปอยู่ในความ
รับผิดชอบของกรมไปรษณีย์โทรเลข กิจการได้เร่ิมแพร่หลาย และ เป็นท่ีนิยมของประชาชนอย่าง
กว้างขวาง ซึ่งนบัได้ว่ากิจการคลงัออมสินในช่วงระยะนีเ้ติบโตขึน้มาก จึงเรียกได้ว่าเป็น "ยุคแห่ง
ความก้าวหน้าของการคลงัออมสินแหง่ประเทศไทย" 

ยุคท่ี 3 รากฐานความมั่นคงธนาคารออมสิน สังกัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2490 – 
ปัจจุบนั  ต่อมาภายหลังเม่ือสงครามโลกครัง้ท่ี 2 ยุติลง รัฐบาลได้เห็นถึงคุณประโยชน์ ของการ
ออมทรัพย์และ ความส าคญัของ คลงัออมสินท่ีมีตอ่การพฒันาประเทศ จึงได้ยกฐานะของคลงัออม
สินขึน้เป็น องค์การของรัฐ มีฐานะเป็นนิติบุคคล ด าเนินธุรกิจภายใต้ “พระราชบญัญัติธนาคาร
ออมสิน พ.ศ. 2489” มีการบริหารงานโดยอิสระ ภายใต้การควบคมุของคณะกรรมการ ซึ่งได้รับการ
แตง่ตัง้ จาก รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลงั เร่ิมด าเนินธุรกิจในรูปธนาคาร ออมสิน ตัง้แตว่นัท่ี 1 
เมษายน 2490 และค าว่า “คลังออมสิน” ก็ได้เปล่ียน เป็นค าว่า “ธนาคารออมสิน” นบัแต่บดันัน้
เป็นต้นมา 

ยคุท่ี 4 โฉมใหม่ สู่ความทนัสมยัครบวงจรตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา ธนาคารออมสินได้
เปล่ียนแปลง ปรับปรุงพัฒนาระบบการด าเนินงาน และการบริการในทุกด้านอย่างเป็นพลวัตร 
ธนาคารจงึได้ปรับตวัให้เข้ากบัสถานการณ์ เพ่ือรักษา ฐานลกูค้ามากกว่า 26 ล้านบญัชี โดยระดม
ทรัพยากรในทกุด้าน เตรียมการเพ่ือปรับปรุง ภาพลกัษณ์ และรูปแบบการให้บริการท่ีทนัสมยัและ
ครบวงจรยิ่งขึน้ เพ่ือรองรับการให้บริการท่ี สอดคล้องตอ่ความต้องการและครอบคลมุทกุกลุ่ม ทุก
อาชีพ และทุกช่วงวัย นับแต่บัดนัน้เป็นต้นมา ปัจจุบันธนาคารออมสินมีจ านวนสาขาทัง้หมด 
1,057 สาขา 

  
7.งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศไทย 
ลือชัย พันธ์เจริญกิจ (2540) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง องค์การแห่งการเรียนรู้มาใช้ในการ

พฒันาองค์การของธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า การน าแนวคิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้มาใช้นัน้โดยให้ความส าคญัในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรบุคคล ซึ่งการเรียนรู้ของบุคคลจะ
เป็นไปตามกระบวนการเรียนรู้ โดยเร่ิมต้นจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ตรง น าไปตัง้ข้อสงัเกต
เพ่ือให้เกิดแนวคิดและกระบวนการใหม่ๆ และมีการท าการทดลองแนวคิดนัน้ๆ ก่อนท่ีจะมาเป็น
ประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ตอ่ไป และธนาคารไทยพาณิชย์นัน้มีศกัยภาพในการสร้างและพฒันา
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ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดบัสูง เน่ืองจากธนาคารได้มีการพฒันาทรัพยากรบุคคลมาอย่าง
ตอ่เน่ือง รวมทัง้ได้มีการอบรมพนกังานให้มีการเรียนรู้ระบบการท างานใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ท าให้
บคุลากรในองค์กรได้มีการปรับตวัและยอมรับการเปล่ียนแปลงได้เป็นอยา่งดี 

พิณสวนั ปัญญามาก (2542) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง การรับรู้ศกัยภาพในการพฒันาไปสู้การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่าง
กนัออกไปท าให้มีการรับรู้ในองค์ประกอบของการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน 
ซึ่งจะมีองค์ประกอบ 5 ประการท่ีมีความสัมพันธ์  ท่ีเช่ือมโยงซึ่งกันและกัน พบว่ามีการสร้าง
กิจกรรมต่างๆ  ในการพฒันาบุคลากรเพ่ือสร้างศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้
เป็นจดุแข็งท่ีส าคญัซึ่งอยู่บนพืน้ฐาน โดยมีองค์ประกอบของการเรียนรู้เป็นหลกั และองค์ประกอบ
อ่ืนๆเป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญส าหรับการเรียนรู้ ได้แก่ องค์ความรู้ บุคลากร องค์กร และ
เทคโนโลยี เป็นสิ่งท่ีส าคัญท่ีเพิ่มศักยภาพให้กับองค์กร หากขาดสิ่งใดไปก็จะมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ดงันัน้ เพ่ือให้องค์กรมีการปรับตวัอยู่ตลอดเวลาและสามารถด าเนิน
กิจการได้ตอ่ไป องค์กรแหง่การเรียนรู้จึงควรเป็นทางเลือกท่ีสามารถท าให้องค์กรมีความพร้อมและ
น าไปใช้ให้เหมาะสมกบัยคุสมยั 

นิภา วิริยะพิพฒัน์ (2549) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นให้
บุคลากร   ในองค์กรมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้เพ่ือเพิ่มศกัยภาพของตนเอง และองค์กรแห่ง
การเรียนรู้นีจ้ะช่วยให้บุคลากรเรียนรู้ได้เร็วกว่าคู่แข่งขนั สามารถเพิ่มโอกาสในการท างานใหม่ๆ 
และสร้างความได้เปรียบ องค์กรจึงเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสาร โดยการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงานอยู่
ตลอดเวลา และยงัชว่ยให้สร้างศกัยภาพให้กบัทีมงานและองค์กรอีกด้วย 

พรเทพ ชศูรี (2543) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง การประเมินสภาวะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์จ ากัด (มหาชน) ในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม ่
ท าการศกึษา โดยใช้กลุม่ ตวัอย่างจากพนกังานธนาคารไทยพาณิชย์จ ากดั (มหาชน) ในเขตอ าเภอ
เมืองจงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน 155 ราย ซึง่เป็นการสุ่มตวัอยา่งตามระดบัชัน้ของพนกังาน ใช้วิธีการ
สุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภูมิและใช้วิธีการเก็บแบบสอบถามโดยสะดวกเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล แล้วจึงน ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติ  ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ตารางแจกแจงความถ่ี และอตัราร้อยละ 
เป็นการศึกษาในส่วนของโครงสร้างขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 8 ประการ โดยมีระยะเวลาท่ีใช้ใน
การศกึษา 12 เดือน ดงันี ้การเรียนรู้ในระดบัผู้บริหาร การเรียนรู้ภาวะผู้น า การเรียนรู้กระบวนการ
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คิดวิเคราะห์ การเรียนรู้วฒันธรรม การเรียนรู้เชิงระบบ การเรียนรู้ร่วมกัน การเรียนรู้กลยุทธ์ และ 
การเรียนรู้กระบวนงาน 

อรทยั สิทธิวิรัชธรรม (2548) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ศกัยภาพการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งแห่ง
การเรียนรู้ของกลุม่การพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลโรงพยาบาลพิจิตร โดยท าการศกึษาและ
มีประชากรซึ่งเป็นพยาบาลระดบักลุ่มบริหาร จ านวน 22 คน และกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นพยาบาล
ระดับปฏิบัติการจ านวน 143 คน จากนัน้น ามาสุ่มตัวอย่างแบบง่ายได้กลุ่มตัวอย่าง 165 คน 
ก าหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งโดยใช้วิธีเปิดตาราง Yamane  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บข้อมูลและแบบสอบถามศกัยภาพการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้นัน้ ผู้ศึกษาได้จดัท า
แบบสอบถาม Learning Organization Profile ของมาร์ควอทมีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณคา่ท าการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ หลงัจากน าแบบทดสอบไปทดลองใช้จงึน าข้อมลูท่ี
ได้รับมาวิเคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า ของครอ
นบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยผู้ ทรงคุณวุฒิน าแบบสอบถามมาค านวณค่าดัชนี
ความตรงตามเนือ้หา สถิติท่ีน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ การแจกแจง
ความถ่ี และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ได้ท าการดัดแปลงมาจากแบบสอบถาม  Learning Organization Profile ของมาร์ควอท 
ประกอบด้วยข้อมลู 2 ส่วนคือข้อมลูส่วนบคุคลและศกัยภาพการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้
ของกลุม่การพยาบาล 

สนัติมา ศรีสังข์สุวรรณ (2540) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การพัฒนาการเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือ
ก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศกึษา มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช ซึ่งปัจจยัท่ีส่งผล
กระทบต่อการพัฒนา    การเรียนรู้ด้วยตนเองในระดบับุคคลนัน้ ต้องอาศยัความพร้อมทัง้ด้าน
ร่างกาย สงัคม อารมณ์ และสติปัญญา ความต้องการของแต่ละบุคคล การให้สิ่งกระตุ้นเพ่ือเป็น
แรงจงูใจให้เกิดความต้องการท่ีจะเรียนรู้ ในระดบัองค์กรจะต้องสนบัสนนุและส่งเสริมบรรยากาศ 
เพ่ือการเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้จากประสบการณ์ในการท างาน โดยการเรียนรู้จากการ
แก้ปัญหา เรียนรู้จากการท างานร่วมกนั และอปุสรรคของการเรียนรู้เกิดจาก ลกัษณะการท างานใน
ระบบราชการ ลกัษณะของแตล่ะบคุคล หลกัและวิธีคดิการพฒันาแบบแยกสว่นขององค์กร 

สุพตัรา จนัทร์เทียน (2543) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์กรและศกัยภาพ
ในการพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศกึษา วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งพบว่าพยาบาลมีการรับรู้ถึงบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางค่อนข้างสูง และมีการรับรู้ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
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เรียนรู้ในระดบัปานกลางคอ่นข้างสงูเชน่กนั มีความแตกตา่งกนัเล็กน้อยของกลุม่ชว่งอาย ุ30-35 ปี 
กลุม่การศกึษาระดบัปริญญาตรี และกลุม่ต าแหนง่งานระดบั 8 ขึน้ไป 

ก่ิงกาญจน์ เพชรศรี (2542) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ศกัยภาพการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า พนกังานโรงพยาบาลมีระดบัความคิดเห็นในเร่ือง
ศักยภาพการพัฒนาในระดับปานกลาง มีความแตกต่างกัน การศึกษา ส่วนบุคคลตามระดับ
ต าแหน่ง สายการท างาน และประสบการณ์ มีความเห็นในองค์ประกอบไม่แตกต่างกัน ยกเว้น
ลักษณะส่วนบุคคล จะจ าแนกตามระดับการท างาน ซึ่งมีความคิดเห็นในการใช้เทคโนโลยี 
แตกต่างกัน และความสมัพนัธ์ในแตล่ะองค์ประกอบของศกัยภาพการพฒันาไปสู่การเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้ ซึง่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัคอ่นข้างสงู 

พิชญนันท์ ภิรมย์ร่ืน (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้านครหลวง การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาสภาพ
ปัจจยัภายในองค์กรและสภาพการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของการไฟฟ้านครหลวง (2) ศกึษาถึง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองค์กรกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของการไฟฟ้านครหลวง 
และ (3) ศกึษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยัภายในองค์กรท่ีมีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของการไฟฟ้านครหลวง  โดยกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัจะเป็นนกับริหาร  พนกังาน  ระดบั  
8-11  ของการไฟฟ้านครหลวงท่ีผ่านการอบรมโครงการพัฒนาทีมด้วยเคร่ืองมือองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จ านวน  36  หน่วยงาน  จ านวน  400  คน  และเคร่ืองมือท่ีใช้ใน    การเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม     SPSS for 
Windows ในการหาค่าสถิติพืน้ฐานและใช้โปรแกรม AMOS  (Analysis of Moment Structures)  
วิเคราะห์เส้นทางเพ่ือหาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง  โดยสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง  (Structural 
Equation Modeling-SEM)  เพ่ือใช้ทดสอบและประมาณค่าความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุและ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการ โครงสร้างตามสมมติฐานการวิจัยกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์  ผลการวิจยัพบวา่  (1) สภาพของปัจจยัภายในองค์กรและสภาพการเป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ของการไฟฟ้านครหลวง  พบว่า  สภาพปัจจยัภายในองค์กร มีสภาพอยู่ในระดบัปานกลาง  
โดยปัจจยัวิสยัทศัน์  ภารกิจ  ส่วนปัจจยัการประยกุต์ใช้เทคโนโลยีการเรียนรู้มีคา่เฉล่ียต ่าสดุแตย่งั
อยู่ในระดับปานกลาง และยุทธศาสตร์ท่ีเอือ้ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉล่ียสูงสุด   
ส าหรับสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้านครหลวง  พบว่าเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของการไฟฟ้านครหลวง  อยู่ในระดบัปานกลาง  ส่วนองค์ประกอบด้านการเอือ้อ านาจมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด  แต่ยังอยู่ในระดับปานกลาง  โดยองค์ประกอบ ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร มี
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ค่าเฉล่ียสูงสุด  (2) ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัภายในองค์กรกับการเป็นองค์กรแห่ง การเรียนรู้
ของการไฟฟ้านครหลวง  พบว่า ปัจจัยภายในองค์กรทุกปัจจัยได้แก่  ปัจจัยวิสัยทัศน์  พันธกิจ  
และยทุธศาสตร์ท่ีเอือ้ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ปัจจยัโครงสร้างองค์กรท่ีเอือ้ตอ่การ 

พีรพงษ์ เหลืองรุ่งทรัพย์ (2552) ได้ศกึษาเร่ือง ความคดิเห็นของพนกังานธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด(มหาชน) ท่ีมีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวตัถุประสงค์ เพ่ือการศึกษาความคิดเห็น
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานคร ท่ีมีต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้และเพ่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานระดบัหวัหน้างานและ
พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงเสนอแนวทางในการ
เสริมสร้างความเป็นองค์แห่งการเรียนรู้ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) กลุ่ม
ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาคือ พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สงักดัส านกังานเขตเอก
มยัในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 155 คน คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่ม จ านวน 142 
คน โดยใช้เคร่ืองมือในการศึกษา คือแบบสอบถามแบบหลายตวัเลือก ส าหรับข้อมูลลกัษณะส่วน
บุคคลแบบสอบถามมาตรปริมาณค่าเก่ียวกับระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ความคดิเห็นด้านการ
เรียนรู้ ด้านองค์กร ด้านบคุลากร ด้านความรู้ ด้านเทคโนโลยี อยู่ในระดบัมาก ยกเว้นบคุลากรอยู่
ในระดบัปานกลางการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลจ าแนกตาม เพศ 
อายุ ระยะเวลาท างาน ระดบัการศึกษา แผนกงาน รายได้ ต าแหน่งงาน พบว่าไม่แตกต่างและ
เสนอให้เสริมสร้างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดย ธนาคารฯ ควรก าหนดตัวบ่งชีใ้นบาง
ยทุธศาสตร์ให้ชดัเจน กระจายอ านาจและให้อิสระแก่ทีมงาน อบรมและพัฒนาการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศใหม่ๆ ผู้บริหารควรมีการสนบัสนุนและแก้ไขปัญหาให้กับบุคลากรในการท างานและ
ประเมินผลควรมีหลกัเกณฑ์การประเมินท่ีชดัเจนและเป็นธรรม 

ประชา  ตนัเสนีย์  (2550)  ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จใน
อาชีพของผู้บริหารระดบัสงูของบริษัท (มหาชน) ในกลุม่อตุสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารของตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทยการวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ  

1. วิเคราะห์อิทธิพลตวับง่ชีท่ี้เป็นองค์ประกอบการพฒันาองค์กรแหง่การเรียนรู้ผา่นปัจจยั
การพฒันาบคุลากรด้านบริหาร  

2. วิ เคราะห์ รูปแบบการเปล่ียนแปลงในการเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของ
องค์ประกอบ ท่ีมีอิทธิพลท่ีมีผลตอ่ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดบัสงูและ  
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3. ก าหนดรูปแบบจ าลอง ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตจุากองค์ประกอบของปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของ ผู้บริหารระดบัสูงในกลุ่มอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารของตลาดหลกัทรัพย์แห่ง ประเทศไทย  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือผู้บริหาร
ระดบัสงูจากบริษัท (มหาชน) ในกลุ่มอตุสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของตลาด
หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยจาก 20 บริษัท(มหาชน) จ านวนตวัอย่าง 300 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม เก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหาร
ระดบัสูงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ียเรขาคณิต  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  การวิเคราะห์องค์ประกอบ  และโปรแกรมลิสเรล  ผลการวิจยัพบว่า (1) อิทธิพลตวับง่ชี ้
ท่ีเป็นองค์ประกอบการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านปัจจัยการพัฒนาบุคลากรด้านบริหาร  
จ านวน 11 ปัจจยัดงันี ้การเรียนรู้จากการปฏิบตัิการพฒันาตนเอง ความเป็นภาวะผู้น า กรอบการ
ด าเนินชีวิตเพ่ือความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความคิดในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมการ
บริหารการเปล่ียนแปลง การสร้างทีมงาน การท างานเป็นทีม  การสนับสนุนการท างานเป็นทีม  
โครงสร้างระบบการคิด  การคิดอย่างเป็นองค์รวม (2)ปัจจยัท่ีส่งผลทางบวกสูงสดุตอ่ความส าเร็จ
ของผู้บริหารระดบัสงู คือ การเรียนรู้จากการปฏิบตัิ การสร้างทีมงานและการคิดอย่างเป็นองค์รวม
ตามล าดบั และปัจจยัท่ีส่งผลน้อยท่ีสดุตอ่ ความส าเร็จของผู้บริหารระดบัสูง คือการพฒันาตนเอง
และ (3)รูปแบบจ าลองความสัมพันธ์ โครงสร้างเชิงสาเหตุขององค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของผู้ บริหารระดับสูงสอดคล้อง กับข้อมูลเชิงประจักษ์    จากการสอบถามความ
คิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในเกณฑ์ (ค่าGFI = 0.980, ค่าAGFI = 0.95, ค่าRMR = 0.023 และ
คา่P = 0.054) ประกอบด้วยความรอบรู้ของตนเอง แบบแผนความคิดอ่านการมีวิสยัทศัน์ร่วมการ
เรียนรู้ของทีมงาน และการคดิอยา่งเป็นระบบ 

ยุวดี ศิริทรัพย์ (2553)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรความยุติธรรมในองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมบุคลากรส่วนมากมีการรับรู้การ 
สนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง และมี 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยู่ในระดบัสงู เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบคุคลของพนกังาน 
เก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรพบว่า พนักงานท่ีมีอายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภท 
บุคลากร และอายุการท างาน ต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรแตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) นอกนัน้ไม่พบความแตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
เก่ียวกับ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรพบว่าพนักงานท่ีมีสายงานรับผิดชอบและประเภท
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บคุลากรต่างกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 
นอกนัน้ไม่พบ ความแตกตา่งกนั ปัจจยัส่วนบคุคลของพนกังานเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กร พบว่าพนักงานท่ีมี เพศ อายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร และอายุการ
ท างานต่างกัน มี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ
(p<.05) ศึกษา ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรและ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร พบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร การ
รับรู้ความ ยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.01) ตวัแปรพยากรณ์ท่ีสามารถทา นายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ องค์กร คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด าเนินการปฏิบัติงาน ด้ าน
ผลตอบแทน และการรับรู้ ความยตุธิรรมในองค์กรด้านระบบ 

นงเยาว์  แก้วมรกต (2542) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีต่อ
ความ ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษา
พบว่า พนกังานบคุคลมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองค์กรในทางท่ีดีมากและมีระดบัความผกูพนัตอ่ 
องค์กรอยู่ในระดบัสูง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดบัต าแหน่งมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ของพนกังานบุคคล โดยพนกังานบุคคลระดบับงัคบับญัชาจะมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ในทางท่ีดีมากกว่าพนกังานบุคคลระดบัปฏิบตัิการ แต่ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการ 
ปฏิบัติงาน ไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงานบุคคล ประเภทธุรกิจท่ีพนักงาน 
บุคคลปฏิบัติงานอยู่ ไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนักงานบุคคล ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน มีผลต่อ
ความ ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า จะมี
ความ ผูกพนัต่อองค์กรต ่ากว่าพนักงานบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า และพนกังานบุคคลท่ีมี
ระยะเวลา การปฏิบตัิงานมากกว่า จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่พนกังานบุคคลท่ีมีระยะเวลา
การ ปฏิบตัิงานน้อยกว่า ส่วนตวัแปร อายุ และระดบัต าแหน่ง ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของ พนักงานบุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมและการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้าน
โครงสร้าง องค์กร นโยบายการบริหารทรัพยากรบคุคลขององค์กร ลกัษณะงาน การบริหารงานของ 
ผู้บงัคบับญัชา และคา่ตอบแทน มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบคุคล โดยท่ีพนกังาน 
บุคคลท่ีมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวม และบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้าน
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของ 
ผู้บงัคบับญัชา และด้านค่าตอบแทน ในทางท่ีดีกว่า จะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงาน 
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บุคคลท่ีรับรู้บรรยากาศองค์กรในด้านต่าง ๆ ดงักล่าวในทางท่ีน้อยกว่า แต่การรับรู้บรรยากาศ 
องค์กรด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบุคคล 
จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุ พบว่า ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลในการทา นาย 
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบคุคล ได้แก่ คา่ตอบแทน โครงสร้างองค์กร ลกัษณะงาน และ
การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา โดยตวัแปรดงักล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อ 
องค์กรได้ร้อยละ 30.15 

ทัศนา เจนวณิชสถาพร (2553) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ 
สนับสนุนจากองค์กร การมองโลกในแง่ดี และการรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
กรณีศึกษาหน่วยงานในการก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีการรับรู้การ
สนบัสนุน จากองค์กรในระดบัปานกลาง มีการมองโลกในแง่ดีในระดบัปานกลาง และมีการรับรู้
พฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในระดับสูง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี
ความสมัพนัธ์ ทางบวกกับการรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวม ( r=.200, p< 
.05) และ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (r=.168, p< .05) ด้านความอดทนอดกลัน้ 
(r=.228, p< .01) และด้านการให้ความร่วมมือ (r=.210, p< .01) และการรับรู้การสนบัสนุนจาก 
องค์กรไม่มีความสมัพันธ์กับการรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน 
การค านึงถึงผู้ อ่ืนและด้านการตระหนกัในหน้าท่ี การมองโลกในแง่ดีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ 
การรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวม (r=.281, p< .01) และ 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (r=.167, p< .05) ด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน (r=.272, p< .01) ด้านการให้
ความร่วมมือ (r=.232, p< .01)ด้านการตระหนกัในหน้าท่ี (r=.196, p< .05) และการมองโลก ใน
แง่ดีไม่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านความอดทนอด 
กลัน้ การมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อย่ างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r=.157, p< .05) ตวัแปรท่ีสามารถรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์กรได้ คือ การมองโลกในแง่ดีและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยมี อ านาจการ
ท านายร่วมกนัร้อยละ 9.3  

ปิยานันท์  จิตมานะศักดิ์ (2548) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การมอบอ านาจในงาน การรับรู้ 
ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการท างาน ของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณี 
ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานได้รับการมอบ
อ านาจ ในงานอยู่ในระดบัสูง มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดบัสูง และมีพฤติกรรม
การท างาน อยู่ ในระดับดี การมอบอ านาจในงานด้านการได้ รับอ านาจมีผลต่อการรับ รู้
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ความสามารถของตนเอง โดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.001  การมอบอ านาจในงาน
ด้านการได้รับอ านาจมีผล ต่อพฤติกรรมการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001  และพฤติกรรมการทา งาน มีความสมัพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

มานิดา นนัทไมตรี (2547) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง การศกึษาเปรียบเทียบแนวคิดแนวทางและ
รูปแบบการบริหารการจัดการความรู้ขององค์กรรัฐบาล เอกชน และรัฐวิสาหกิจ จากท่ีได้
ท าการศกึษาทัง้ 3 องค์กร ตา่งมีแนวคดิไปในทางเดียวกนัว่าการจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือในการ
พฒันาองค์กร อย่างหนึ่งท่ีมีประโยชน์และสามารถเข้ามาช่วยให้ผลการปฏิบตัิงานขององค์กรไป
ในทางท่ีต้องการ ได้ โดยจะต้องมีปัจจยัสนบัสนนุท่ีส าคญัคือทางองค์กรต้องมีผู้บริหารระดบัสงูให้
การสนบัสนนุ ในการบริหารความรู้ รวมทัง้ในส่วนของวฒันธรรมองค์กรเองก็ต้องมีความเข็มแข็ง
ในด้านความสนใจใฝ่รู้ของคนในองค์กร ส าหรับรูปแบบการด าเนินการจดัการความรู้ทัง้ 3 องค์กร 
จะด าเนินการ 2 สว่นท่ีส าคญัคือ  

1. กิจกรรมในสว่นการสง่เสริมการเรียนรู้ สร้างความรู้ แลกเปล่ียนความรู้  
2. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีในการกักเก็บและเผยแพร่ความรู้ขององค์กรส าหรับใน

เร่ืองของเคร่ืองอ านวยสะดวกท่ีเป็นเทคโนโลยีนัน้ หลายองค์กรอาจให้ ความส าคญักับเทคโนโลยี
เป็นส าคญัแตส่ าหรับบริษัทวิทยกุารบินนัน้ จะให้ความส าคญักบั องค์ความรู้หลกัเทคโนโลยีจะเป็น
เพียงระบบท่ีเข้ามาช่วยสนบัสนนุการด าเนินการเท่านัน้  ในส่วนของประเด็นปัญหาท่ีพบภายหลงั
จากการน าการจดัการความรู้มาใช้ในองค์กรทัง้ 3 องค์กร ประสบปัญหาเช่นเดียวกนั ปัญหาด้าน
ความไม่ทัว่ถึงของระบบเทคโนโลยี ปัญหาด้าน การมีส่วนร่วมของคนในองค์กรรวมทัง้ความเข้าใจ
ท่ีไม่ตรงกัน เก่ียวกับการจัดการความรู้ อย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ ในท้ายท่ีสุดอาจสรุปได้ว่าการ
จัดการความรู้เป็นเร่ืองท่ีต้องใช้เวลา  ทัง้ 3 องค์กรท่ีเป็นกรณีศึกษา จึงให้ความส าคัญกับการ
ถ่ายทอดความรู้ และการเรียนรู้ของคนมากกว่าจะมุ่งท่ีผลลพัธ์สดุท้ายเพราะวตัถปุระสงค์ของการ
จดัการความรู้ไมใ่ชแ่คใ่ห้เกิดการเรียนรู้ แตต้่องให้เกิดสิ่งใหม่ๆ  และเกิดเป็นนวตักรรมขึน้มาด้วย 

วีระ แก้วอบเชย  (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจัยทางด้านขีดความสามารถ
ของพนกังานบางประการท่ีสง่ผลตอ่ความส าเร็จในการใช้บาลานซ์สกอร์การ์ด ของธนาคารออมสิน 
ตัวแปร 44 อิสระท่ีใช้ศึกษา คือ ลักษณะประชากรศาสตร์และขีดความสามารถของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ได้แก่ ขีดความสามารถด้านความใส่ใจในความต้องการของลูกค้า ด้านความ
เอือ้เฟือ้ตอ่ผู้ อ่ืน  ด้านทกัษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านความมีคณุธรรมและรับผิดชอบ ด้าน
ความใสใ่จใน ผลส าเร็จ  ด้านความใฝ่รู้ ด้านการเปิดใจรับฟังเพ่ือปรับปรุง ด้านการปรับปรุงตนเอง
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อยู่เสมอ  ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์และด้านความสามารถในการทา งานเป็นทีม ตวัแปร
ตามท่ีใช้ศึกษา  คือ ความส าเร็จในการใช้บาลานซ์สกอร์การ์ดของธนาคารออมสิน ด้านการเงิน 
ด้านลกูค้า ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และเตบิโต พบวา่  

1. ความส าเร็จในการใช้บาลานซ์สกอร์การ์ดด้านการเงินมีความสมัพนัธ์กบัขีดความ 
สามารถด้านความสามารถในการทา งานเป็นทีม ด้านความเอือ้เฟื้อต่อผู้ อ่ืนและด้านการมี
ความคดิสร้างสรรค์  

2. ความส าเร็จในการใช้บาลานซ์สกอร์การ์ดด้านลูกค้ามีความสมัพันธ์กับขีดความ 
สามารถด้านความสามารถในการทา งานเป็นทีม ด้านความมีคณุธรรมและรับผิดชอบและด้าน
ทกัษะ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  

3. ความส าเร็จในการใช้บาลานซ์สกอร์การ์ดด้านกระบวนการภายในมีความสมัพนัธ์
กับขีดความสามารถด้านความสามารถในการทา งานเป็นทีม ด้านการเปิดใจรับฟังเพ่ือปรับปรุง 
ด้านการมีความคดิสร้างสรรค์และด้านความมีคณุธรรมและรับผิดชอบ  

4. ความส า เร็จในการใช้บาลาน ซ์สกอร์การ์ดด้านการเรียน รู้และเติ บ โต มี
ความสมัพนัธ์กบัขีดความสามารถด้านความสามารถในการงานเป็นทีมด้านความใฝ่รู้ ด้านความมี
คณุธรรมและความรับผิดชอบและด้านทกัษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  

ลินดา อญัญธนากร (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรม 
องค์กร บรรยากาศองค์กร และพฤติกรรมการท างานตามบทบาทของข้าราชการต ารวจ ในสถานี
ต ารวจนครบาล ผลวิจัยพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรมิติการท างานโดยยึดประชาชนเป็น 
ศนูย์กลาง และมิตคิณุธรรมจริยธรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการท างานตามบทบาท 
ในขณะท่ีมิติอ านาจนิยมมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการท างานตามบทบาทแต่ไม่พบ
ความสัมพันธ์กับมิติระบบอุปถัมภ์ การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวม และการรับรู้บรรยากาศ 
องค์กรด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ด้านลักษณะงาน และด้าน 
สมัพนัธภาพภายในหน่วยงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างานตามบทบาทแตไ่ม่
พบความสัมพันธ์ในด้านโครงสร้างองค์กร ด้านการบริหารงานของผู้ บังคับบัญชา และด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการ การรับรู้วฒันธรรมองค์กรมิติการท างานโดยยึดประชาชนเป็นศนูย์กลาง 
และมิติคณุธรรมจริยธรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร แตม่ิตอิ านาจนิยม
และมิติระบบอปุถมัภ์มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดบัต าแหน่งตา่งกนัมี
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกันในมิติคุณธรรม จริยธรรม มิติอ านาจนิยม และมิติระบบ
อุปถัมภ์ ส่วนสายการปฏิบัติงานต่างกันมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกันในมิติคุณธรรม 
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จริยธรรม นอกจากนีอ้ายุราชการต่างกันยังพบความแตกต่างในการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรมิต ิ
อ านาจนิยม  ในการรับรู้บรรยากาศองค์กร พบว่า ระดับต าแหน่งต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศ 
องค์กรโดยรวม และการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านนโยบายการบริหาร ด้าน
การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชาและด้านเงินเดือนและสวสัดกิารสว่นสายการปฏิบตังิานตา่งกนัมี
การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวม และการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ด้านโย
บายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านสมัพันธภาพภายในหน่วยงานแตกต่างกัน นอกจากนี ้
อายุราชการต่างกันยังพบความแตกต่างในด้านลักษณะงาน และด้านเงินเดือนและ สวสัดิการ  
ส่วนพฤติกรรมการท างาน พบว่า ระดบัต าแหน่งตา่งกันมีพฤติกรรมการท างานด้าน ความซ่ือสตัย์
สจุริต ความยตุิธรรมและเสมอภาค และการบริการประชาชนแตกตา่งกนั ส่วนสายการปฏิบตัิงาน
ต่างกันมีพฤติกรรมการท างานตามบทบาทโดยรวม และพฤติกรรมการท างานตาม บทบาทด้าน
ความซ่ือสตัย์สุจริต ด้านการรักษาระเบียบวินัย ด้านความยุติธรรมและเสมอภาค และด้านการ
บริการประชาชนมีความแตกต่างกัน นอกจากนีย้งัมีความแตกต่างในอายุราชการกับ พฤติกรรม
การท างานตามบทบาทโดยรวม และองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานตามบทบาททุกด้าน  
การรับรู้วฒันธรรมองค์กรมิติการท างานโดยยึดประชาชนเป็นศนูย์กลางมิติอ านาจนิยม มิติระบบ
อปุถัมภ์และการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ด้าน
ลกัษณะงาน ด้านการบริหารงานของผู้ บงัคบับญัชา ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ สามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤตกิรรมการท างานตามบทบาทได้ร้อยละ 40    

ทิพนิภา ช่ืนสกุล (2550) ศกึษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะบุคลิกภาพตาม
แนวคิดของโควีกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน 
บริษัท ธุรกิจโฆษณา  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยู่ในระดับสูง 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรับอยูใ่นระดบัปานกลาง การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรอยู่ในระดบั ปาน
กลาง และพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดบัสงู พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลด้านอายุแตกตา่งกัน 
จะมีพฤติกรรมการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ลกัษณะบุคลิกภาพ 
เชิงรุก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.01 ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤตกิรรมการท างานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จริยา หอมกรุ่น (2549) ศกึษาวิจยัเร่ือง การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรกบัความผกูพนั
ต่อองค์กร กรณีศึกษาบริษัทประกันแห่งหนึ่ง ผลของการศึกษาพบว่า พนักงานมีการรับรู้การ  
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สนบัสนุนจากองค์กรด้านความยุติธรรมในองค์กร ด้านการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชาและด้าน
สภาพการท างานอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกัน พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจและความผูกพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ระดบัปานกลาง และมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานอยู่ในระดบัสูงพนกังานท่ีมีคณุลกัษณะส่วนบคุคลด้านเพศ อาย ุ
และสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร    ไม่แตกต่างกัน แต่
พนักงานท่ีมีอายุงาน 10–19 ปี มีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรต ่ากว่าพนกังานท่ีมีอายุ
งานต ่ากว่า 10 ปี และพนกังานท่ีมีอายงุาน 20 ปีขึน้ไป ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรีและปริญญาตรีขึน้ไปมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรต ่ากว่าพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี พนักงานชายและพนักงานหญิงมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกตา่งกนั แตพ่นกังานท่ีมีอาย ุ45 ปีขึน้ไป มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่พนกังานท่ีมีอายุ
ต ่ากวา่ 35 ปี และพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 35 - 44 ปี พนกังานท่ีมีอายงุาน ในองค์กร 20 ปี ขึน้ไป
มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรสงูกว่าพนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 10 ปี และพนกังานท่ีมีอายุงาน
ระหว่าง 10 - 19 ปี พนกังานท่ีสมรสและเป็นหม้าย/หย่าร้าง มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรสูงกว่า
พนกังานท่ีโสด และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาตรีขึน้ไป มีระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กร ต ่ากว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต ่ากวา่ปริญญาตรี การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์กรโดยรวม มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.55 และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรรายด้านทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความยุติธรรมในองค์กร 
ด้านการรับรู้การสนบัสนนุ จากผู้บงัคบับญัชา และด้านสภาพการท างาน มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กับความผูกพนัต่อองค์กร ด้านจิตใจ   ด้านการคงอยู่และด้านบรรทดัฐาน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร คือ การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กรด้านความยตุิธรรมในองค์กร และด้านสภาพการท างาน โดยมีอ านาจในการท างานได้ร้อย
ละ 31 

ทิพนิภา ช่ืนสกลุ (2550)  ศึกษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะบคุลิกภาพตาม
แนวคิดของโควี กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน 
บริษัท ธุรกิจโฆษณา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยู่ในระดับสูง 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรับอยูใ่นระดบัปานกลาง การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรอยู่ในระดบั ปาน
กลาง และพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดบัสงู พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลด้านอายุแตกตา่งกัน
จะมีพฤติกรรมการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ลกัษณะบุคลิกภาพ



  61 

เชิงรุกมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานของพนกังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.01 ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤตกิรรมการท างานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
งานวิจัยต่างประเทศ 
Earl – Lewis (2000) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรและผลการ

ประเมิน 360 องศา  ในเร่ืองการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ผลของการวิจัยชี ใ้ห้เห็นว่า  
วฒันธรรมองค์กรถูกสร้างขึน้เพ่ือสมาชิกโดยอาศยัการด าเนินการในองค์กรแห่งการเรียนรู้  และ
สัมฤทธ์ิผลของการประเมินกลับแบบ 360  องศาขององค์กรแห่งการเรียนรู้เหนือสิ่งอ่ืนใด  การ
ศึกษาวิจัยยังได้สรุป  ให้เห็นถึงการคงอยู่ของวัฒนธรรมองค์กรว่าสามารถกลายสภาพจาก
วฒันธรรมองค์กรไปเป็นวฒันธรรมการเรียนรู้ และผลสะท้อนของวฒันธรรมองค์กรก็มีส่วนช่วย
เสริมสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้  

Ellinger  and Yang and Ellinger (2000) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง องค์ประกอบการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลงานขององค์กร  โดยใช้แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ตามแนวคิดของ  Watkins and Marsick  (1993)  กลุ่มตวัอย่างเป็นผู้บริหารระดบักลาง จ านวน  
400 คน  ในโรงงานอุตสาหกรรม  ประเทศสหรัฐอเมริกา  พบว่า  แนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สมัพนัธ์ทางบวกกบัผลงานขององค์กร            

Kaiser (2000) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แบบแผนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กรณีศึกษา
รูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีการทดลองตัวแปรขององค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้าง
แรงผลกัดนัในองค์กร  โดยได้ทดลองกบัพนกังาน  439  คน  ในบริษัทผลิตนิวเคลียร์แหง่หนึง่ท่ีมีข้อ
สงสัยเก่ียวกับการเรียนรู้และ   ท าความเข้าใจองค์กรตัวแปรท่ีใช้ท าการวิจัยคือ  ภาวะผู้ น า 
วัฒนธรรม พันธกิจและยุทธศาสตร์ การด าเนินงานด้านการจัดการ  โครงสร้างขององค์กร 
บรรยากาศใน การท างาน ระบบองค์กร การจูงใจ การเรียนรู้ นวัตกรรมและขอบเขตการเรียนรู้
ภายนอกสถิติท่ีใช้คือการวิเคราะห์ความถดถอยในการทดสอบบทบาทของ  ตวัแปรขององค์กร  
เพ่ือน าผลท่ีได้ไปอธิบายความเปล่ียนแปลงในการเรียนรู้นวัตกรรม  และขอบเขตการเรียนรู้
ภายนอกตวัแปรแต่ละตวัท่ีน าเข้ามาในรูปการวิเคราะห์ความถดถอยมีรากฐานแนวคิดของแบบ
การเปล่ียนแปลงองค์กร 
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 Hayes (1979) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง องค์ประกอบของขีดความสามารถกบัความส าเร็จของ
งาน พบว่า ขีดความสามารถประกอบไปด้วยการมีความรู้มีแรงขับมีคุณลักษณะมีบทบาทของ
สงัคมและมีทกัษะหากบคุคลท่ีมีองค์ประกอบเหล่านีส้ามารถน าองค์ประกอบดงักล่าวไปใช้ในการ
ท างานจะท าให้เกิดผลงานท่ีดีกวา่และสมบรูณ์มากกว่า 

Spencer and Spencer (1993) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ขีดความสามารถกบัผลงานพบว่าขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไป และเป็น
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying characteristics) ท่ีมีความสัมพันธ์เชิงเหตแุละผล
กบัความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้และ   การปฏิบตัท่ีิได้ผลสงูสดุสรุปรายละเอียดได้ดงันี ้

1. ลกัษณะเฉพาะของแตล่ะบคุคล ขีดความสามารถเป็นลกัษณะสว่นบคุคลและเป็น
การบง่บอกถึงแนวทางของพฤตกิรรมความคดิหรือความเห็นในสถานการณ์หนึ่งๆ และความคงอยู่
ของเหตผุลนัน้ในชว่งระยะเวลาหนึง่ลกัษณะเฉพาะของแตล่ะบคุคลประกอบด้วย 5 รูปแบบ คือ  

1.1. แรงจูงใจ (Motivates) เป็นสิ่งท่ีบุคคลต้องการหรือคิดตรงกนัในการกระท าเป็น
แรงขับหรือเป็นการเลือกพฤติกรรมท่ีแสดงออกหรือเป้าหมาย เช่น แรงจูงใจในความส าเร็จต่อ
เป้าหมายท่ีท้าทายจะท าให้บุคคลเกิดความรับผิดชอบเพ่ือความส าเร็จและต้องการข้อมูลย้อนกลับ
จากการกระท าเป็นต้น 

1.2. ลกัษณะส่วนบุคคล (Trail) เป็นลักษณะนิสัยทัว่ไปท่ีตอบสนองต่อข้อมูลหรือ
สถานการณ์ท่ีเผชิญโดยสามารถพิจารณาได้จากความสามารถการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น การ
ร่วมมือ  

1.3. ความคิดรวบยอดของคน (Self-Concept) เป็นเร่ืองท่ี เก่ียวกับทัศนคต ิ
(Attitude) คณุค่า (Value) และความนึกคิดของตนเอง (Self-image) ซึ่งสิ่งเหล่านีท้ าให้เกิดปฏิกิริยา
ตอ่แรงจงูใจและพฤตกิรรมของสถานการณ์ตา่ง ๆ ได้  

1.4. ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมลูเนือ้หาเฉพาะด้านของบคุคล  
1.5. ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทัง้ร่ายกาย ความคิดและ

จิตใจของบุคคลในระดับท่ีสามารถคิดวิเคราะห์ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผลหรือการวางแผนในการ
จดัการ ในขณะเดียวกนัก็ตระหนกัถึงความซบัซ้อนของข้อมลูท่ีได้ 

2. ความสัมพันธ์เชิงเหตุผล เป็นขีดความสามารถด้านแรงจูงใจลักษณะนิสัยและ
แนวความคิดของบุคคลท่ีจะรวมกันเป็นความมุ่งมั่นในแต่ละบุคคลเพ่ือท านายทกัษะพฤติกรรม
และการกระท าตลอดจนผลลพัธ์ของการปฏิบตัิงานมีหลกัเกณฑ์ท่ีใช้อ้างอิงเป็นเกณฑ์ท่ีใช้ก าหนด 
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ขีดความสามารถโดยจะต้องผ่านการท านายอยา่งมีนยัส าคญั อาทิ วิธีการทางสถิต ิเป็นต้น  การใช้
เกณฑ์ศกึษาอ้างอิงมี 2 ลกัษณะ คือ  

2.1. เกณฑ์ของการปฏิบตัิงานสูงสุด (Superior Performance) เป็นการปฏิบตัิงาน
ท่ีสงูกวา่มาตรฐานหรือสามารถปฏิบตังิานให้ได้ดีท่ีสดุ  

2.2. เกณฑ์การปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิผล (Effective Performance) เป็นระดบั
การท างานขัน้ต ่าท่ีสามารถยอมรับได้ 

Bayraktaroglu and Kutanis (2006) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การแปลงรูปโรงแรมสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า กลยุทธ์ใหม่ส าหรับโลกาภิวตัน์ โดยวิเคราะห์กระบวนการแปลงรูป
โรงแรมของตรุกีซึ่งเป็นองค์กรด้านบริหาร และปัจจยัความส าเร็จส าคญัในการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้เพ่ือพฒันาและรักษาไว้ซึง่ความได้เปรียบในเชิงการแขง่ขนัในกระแสท้าทายของโลกาภิวตัน์ 
พบว่า ขัน้ตอนส าคญัสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย การแปลงรูปจิตใจหรือแบบ
แผนความคิดของผู้จดัการ การสนบัสนนุความคิดเชิงนวตักรรมจากทกุระดบัในองค์กร การพฒันา
วฒันธรรมองค์กรเพ่ือให้เกิดการแบง่ปันวิสยัทศัน์ขององค์กรร่วมกนัและการสร้างสรรค์บรรยากาศ
การเรียนรู้อยา่งเหมาะสม 

Calantone and Cavusgil and Zhao (2002) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การปรับตวัขององค์กร
ศกัยภาพของบริษัทและผลการด าเนินงานของบริษัท พบว่า องค์กรสมัยใหม่ต้องการเรียนรู้และ
การปรับตวัให้ทันต่อสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัจากข้อมูลเก่ียวกับ
การปรับตัวต่อการเรียนรู้มีส่วนประกอบ 4 อย่าง คือ การมีข้อมูลท่ีจะเรียนรู้ การแลกเปล่ียน
วิสัยทัศน์ การเปิดยอมรับและการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์กร กรอบแนวคิดท่ี ใช้ทดสอบ
ข้อมูลจากคณะผู้บริหารของอตุสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา การปรับตวัต่อการเรียนรู้มีแนวโน้มจะ
เสริมสร้างเป็นอันตับท่ีสองมีผลมาจากนวัตกรรมของบริษัท และจะมีผลย้อนกลับมาต่อผล
ประกอบการของบริษัท จากการทดสอบผลสรุปโดยทั่วไปการพยากรณ์เชิงทฤษฎีสามารถ
สนบัสนนุและท าให้ปรากฏสิ่งท่ีนา่สนใจได้ 

Guan and R (2006) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถภาพด้านนวตักรรม
ทางเทคโนโลยี และศักยภาพในการแข่งขัน โดยใช้ตัวต้นแบบวิเคราะห์แบบครอบคลุมข้อมูล 
(DEA) ซึ่งเป็นการใช้เก็บข้อมูลและน ามาวิเคราะห์ พบว่า องค์กรจ านวนร้อยละ 16 มีการ
ด าเนินงานโดยตัง้อยู่บนการปฏิบตัิงานในรูปแบบใหม่ท่ีดี และองค์กรเหล่านีมี้ความไม่สม ่าเสมอ
ระหว่าง สมรรถภาพด้านนวตักรรมขององค์กรและศกัยภาพการแข่งขนัในองค์กรเป็นจ านวนมาก 
นอกจากนัน้ ยงัพบว่าองค์กรร้อยละ 70 จะมีประสิทธิภาพมากขึน้ เม่ือมีการลดขนาดขององค์กร 
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และองค์กรร้อยละ 30 จะมีประสิทธิภาพลดลงหากเม่ือมีการเพิ่มขนาดขององค์กรให้ใหญ่ขึน้ด้วย
เหตุนี เ้องกระบวนการด้านนวัตกรรมท่ีกลมกลืนในองค์กรจะเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กร และผลวิจยันีก็้ได้แสดงให้เห็นว่าองค์กรต้องมีสมรรถภาพด้านนวตักรรม
เทคโนโลยีจงึจะมีศกัยภาพในการแขง่ขนั 

Pang – Lo Chen and Tsai (2004) ไ ด้ ศึ กษ าวิ จั ย เ ร่ือ ง  ค วาม สัม พั น ธ์ ระห ว่ า ง
ความสามารถใน การบริหารจดัการความรู้ และความสามารถในการแข่งขนัในภาคอุตสาหกรรม
ของประเทศไต้หวนัพบว่า ความสามารถในการบริหารจดัการความรู้มากขึน้ จะมีผลกระทบอย่าง
มากมายในการแข่งขนั ได้ผลสรุปเม่ือกิจการมีความสามารถในการบริหารจดัการความรู้มากขึน้
กิจการจะยิ่งมีศกัยภาพในการแข่งขนัมากขึน้ด้วย โดยได้รับการยืนยนัทางการวิเคราะห์ทางสถิติ
ของตวัแปร 3 ด้าน คือ ลกัษณะเฉพาะของบริษัทการใช้ข้อดีของเทคโนโลยี และมาตรการวดัของ
บริษัท ซึ่งพิสูจน์แล้วว่ามีผลกระทบต่อความสามารถในการบริหารจดัการความรู้ ทัง้นีเ้ม่ือบริษัท
ตัดสินใจท่ีจะเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันนัน้ จ าเป็นต้องปรับปรุงความสามารถในการบริหาร
จดัการความรู้เป็นอันดบัแรก ประโยชน์ของมันจะท าให้กิจการบรรลุเป้าหมาย การได้มาซึ่งการ
กลัน่กรอง การเก็บรักษา และการแบ่งปันความรู้ ท าให้กิจการสามารถสร้างความแข็งแรงตอ่การ
บริหารจัดการความรู้ โดยพิจารณาจากต้นทุนราคาและค่อยๆ ขยายไปทีละนิด ซึ่งมันไม่ง่ายท่ี
กิจการจะสร้างมันในเวลาอันสัน้ มันจะส าเร็จได้ด้วยการสะสมทุน วิทยาการแรงงาน และ
ประสบการณ์ เม่ือกิจการตัง้ใจท่ีจะเพิ่มความสามารถในการบริการจัดการความรู้จะต้องใช้
ความสามารถพิเศษ และคณุสมบตัิประกอบกบัความชว่ยเหลือจากภายนอก จดุมุ่งหมายของการ
บริหารความรู้และระดบันานาชาตทิัว่ไป ซึง่สามารถบรรลคุวามส าเร็จได้อยา่งตอ่เน่ือง 

จากความส าคัญและประโยชน์ของการจัดการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหาร
องค์กร และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสรุปได้จากการวิเคราะห์แนวคิดตา่ง ๆ ของงานวิจยั
ของนกัวิชาการ และหนว่ยงานตา่ง ๆ ข้างต้น ดงัตารางท่ี 1 
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ตาราง 1 สรุปตวัแปรงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ช่ืองานวิจัย 

ตัวแปร 
ก า ร
จัดการ
ความรู้ 

บรรยากาศ
องค์กร 

พล
วัตร
การ
เรียนรู้ 

คุณลักษณะ
องค์กร 

การ
บริหาร
องค์กร 

องค์กร
แห่ง
การ
เรียนรู้ 

งานวิจัยในประเทศ  
องค์การแห่งการเรียนรู้มา
ใช้ในการพัฒนาองค์การ
ของธนาคารไทยพาณิชย์ 
จ ากดั (มหาชน) 

      

การรับรู้ศักยภาพในการ
พฒันาไปสู้การเป็นองค์กร
แห่ งการเรียน รู้ของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหง่ประเทศ
ไทย 

      

การประเมินสภาวะการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์จ ากัด(มหาชน)ใน
เขตอ า เภอเมื องจังหวัด
เชียงใหม ่
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 

ช่ืองานวิจัย 

ตัวแปร 
การ

จัดการ
ความรู้ 

บรรยากาศ
องค์กร 

พล
วัตร
การ
เรียนรู้ 

คุณลักษณะ
องค์กร 

การ
บริหาร
องค์กร 

องค์กร
แห่ง
การ
เรียนรู้ 

ปัจจัยภายในองค์กรท่ีมี
อิทธิพลตอ่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียน รู้ของการ
ไฟฟ้านครหลวง 

      

ศกัยภาพการพัฒนาไปสู่
องค์กรแห่งแห่งการเรียนรู้
ของกลุ่มการพยาบาล
ตามการรับรู้ของพยาบาล
โรงพยาบาลพิจิตร 

      

การรับรู้บรรยากาศองค์กรและ
ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้  

      

การศึกษาปัจจัยทางด้านขีด
ความสามารถของพนักงาน
บางประการท่ี ส่ งผลต่ อ
ความส าเร็จในการใช้บาลานซ์
สกอร์การ์ด ของธนาคาร 
ออมสิน 

      

รูปแบบของปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จในอาชีพ
ของผู้บริหารระดบัสูงของ
บริษัท (มหาชน) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 

ช่ืองานวิจัย 

ตัวแปร 
การ

จัดการ
ความรู้ 

บรรยากาศ
องค์กร 

พล
วัตร
การ
เรียนรู้ 

คุณลักษณะ
องค์กร 

การ
บริหาร
องค์กร 

องค์กร
แห่ง
การ
เรียนรู้ 

ความสมัพนัธ์ระหว่างการ
รับ รู้การสนับสนุนจาก
องค์กรความยุติธรรมใน
องค์กร และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ี ดีของ
อ ง ค์ ก รข อ งบุ ค ล า ก ร 
มหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ 

      

ผลของการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรท่ีมีต่อความ ผูกพัน
ตอ่องค์กรของพนกังานบคุคล 
ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

      

การมอบอ านาจในงาน การ
รับรู้ ความสามารถของตนเอง 
และพฤตกิรรมการทา งาน ของ
พนักงานธนาคาร: ศึกษา
เฉพาะกรณี ธนาคารทหารไทย 
จ ากัด (มหาชน)   ส านักงาน
ใหญ่ 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 
 
 

ช่ืองานวิจัย 

ตัวแปร 
การ

จัดการ
ความรู้ 

บรรยากาศ
องค์กร 

พล
วัตร
การ
เรียนรู้ 

คุณลักษณะ
องค์กร 

การ
บริหาร
องค์กร 

องค์กร
แห่ง
การ
เรียนรู้ 

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การ สนับสนุนจากองค์กร การ
มองโลกในแง่ ดี  และการรับรู้
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์ กร กรณี ศึ กษา
หน่วยงานในการก ากับของรัฐ
แหง่หนึง่ 

      

การมอบอ านาจในงาน 
การรับรู้ ความสามารถ
ของตนเอง และพฤตกิรรม
การทา งาน ของพนกังาน
ธนาคาร: ศึกษาเฉพาะ
กรณี ธนาคารทหารไทย 
จ ากดั (มหาชน)   ส านกังานใหญ่ 

      

การศึ กษาเป รี ยบเที ยบ
แนวคิดแนวทางและรูปแบบ
การบริหารการจัดการความรู้
ขององค์กรรัฐบาล เอกชน และ
รัฐวิสาหกิจ 

      

ความคิดเห็นของพนกังาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด
(มหาชน) ท่ีมีต่อการเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 

 

 
 

ช่ืองานวิจัย 

ตวัแปร 
การ

จัดการ
ความรู้ 

บรรยากาศ
องค์กร 

พล
วัตร
การ
เรียนรู้ 

คุณลักษณะ
องค์กร 

การ
บริหาร
องค์กร 

องค์กร
แห่ง
การ
เรียนรู้ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการ
รับรู้วฒันธรรม  องค์กร 
บรรยากาศองค์กร และ
พฤตกิรรมการท างานตาม
บทบาทของข้าราชการ
ต ารวจ ในสถานีต ารวจ
นครบาล 

      

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ลกัษณะบคุลิกภาพตาม  
แนวคิดของโควีกบัการ
รับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์กร ตอ่พฤติกรรมการ
ท างานของพนกังานใน 
บริษัท ธุรกิจโฆษณา 

      

การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์กรกบัความผกูพนัตอ่
องค์กร กรณีศกึษาบริษัท
ประกนัแหง่หนึง่ 

      

ผลกระทบของวฒันธรรม
องค์กรและผลการ
ประเมิน 360 องศา  ใน
เร่ืองการพฒันาองค์กร
แหง่การเรียนรู้ 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
  

 
 

ช่ืองานวิจัย 

ตวัแปร 
การ

จัดการ
ความรู้ 

บรรยากาศ
องค์กร 

พล
วัตร
การ
เรียนรู้ 

คุณลักษณะ
องค์กร 

การ
บริหาร
องค์กร 

องค์กร
แห่ง
การ
เรียนรู้ 

งานวิจัยต่างประเทศ  
แบบแผนการเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้กรณีศกึษา
รูปแบบขององค์กรแหง่
การเรียนรู้ 

      

องค์ประกอบของขีด
ความสามารถกบั
ความส าเร็จของงาน 

      

การแปลงรูปโรงแรมสูก่าร
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

      

การปรับตวัขององค์กร
ศกัยภาพของบริษัทและ
ผลการด าเนินงานของ
บริษัท 

      

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
สมรรถภาพด้านวตักรรม
ทางเทคโนโลยี และ
ศกัยภาพในการแขง่ขนั 

      

สรุป       
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ บรรยากาศองค์กร การ
บริหารองค์กร กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey research method) และใช้วิธีการเก็บข้อมลูด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจยัได้
ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. วิธีการหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
5. การจดักระท า และการวิเคราะห์ข้อมลู 
6. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ 

 
1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรเป็น พนักงานและลูกจ้างปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 

กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 3,760 คน จ าแนกเป็นพนักงาน จ านวน 3,301 คน และลูกจ้าง
ปฏิบตักิาร จ านวน 459 คน (ฝ่ายทรัพยากรบคุคล ธนาคารออมสิน, 2561) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างเป็น พนกังานและลูกจ้างปฏิบตัิการ ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่    

กรุงเทพมหานคร จ านวน 3,760 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ธนาคารออมสิน , 2561) เน่ืองจาก
ผู้ วิจยัทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้ วิจยัได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตร
ค านวณของ Yamane (1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ95 ค่าความคลาดเคล่ือนในการ
เลือกตวัอยา่ง ร้อยละ 5 มีดงันี ้
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   จากสตูร   n      =               N  
       1 + Ne2 

 เม่ือ  n      = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
   N     =   ขนาดของประชากร 
   e      =   สดัสว่นของความคลาดเคล่ือนท่ียอมได้เกิดขึน้ได้ 5% 
 แทนคา่ในสตูร n      =   3,760 
         1 + 3,760(0.05)2 
   n       =  362 

จะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 362  ตวัอย่าง โดยผู้วิจยัได้เพิ่มจ านวนตวัอย่างร้อย
ละ 10 จากกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าท่ีค านวณได้ เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่างประชากร
มากท่ีสดุ ดงันัน้กลุม่ตวัอยา่งการวิจยัครัง้นีมี้จ านวนทัง้สิน้ 398 ตวัอยา่ง 

 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ขัน้ตอนท่ี 1 การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) เป็นการก าหนด
โควต้า พนกังานและลูกจ้างปฏิบตัิการ ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมี
จ านวนพนกังาน ดงัแสดงในตาราง 2 

ขัน้ตอนท่ี 2  วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก
กลุ่มตวัอย่างพนกังานและลกูจ้างปฏิบตัิงาน ตามสดัส่วนจ านวนประชากรในแตล่ะกลุ่มท่ีก าหนด
ไว้ในขัน้ตอน ท่ี 1 โดยวิธีสะดวกเพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอยา่งครบ 398 คน 
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ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่งพนกังานและลกูจ้างปฏิบตัิการธนาคารออมสิน    
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
 

หนว่ยงาน จ านวนพนกังานและลกูจ้าง 
ป ร ะ ช า ก ร 
(คน) 

อั ต ร า ส่ ว น  
(ร้อยละ) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1. กลุม่ขึน้ตรงผู้อ านวยการธนาคารออมสิน 86 2.21 8 
2. กลุม่สายงานเลขาธิการธนาคาร 203 5.53 20 
3. กลุม่ตรวจสอบ 292 7.74 28 
4. กลุม่ยทุธศาสตร์ 169 4.42 16 
5. กลุม่ก ากบัและธรรมาภิบาล 146 3.87 14 
6. กลุม่ลกูค้าบคุคล 1,036 27.62 100 
7. กลุม่ลกูค้าฐานรากและสนบัสนนุนโยบาย    
    รัฐ 

223 5.80 21 

8. กลุม่ลกูค้าธุรกิจและภาครัฐ 535 14.36 52 
9. กลุม่ลงทนุและบริหารการเงิน 250 6.63 24 
10. กลุม่ทรัพยากรบคุคล 283 7.46 27 
11. กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ 537 14.36 52 
รวม 3,760 100.00 398 

 
ท่ีมา: กลุม่ทรัพยากรบคุคล ธนาคารออมสิน (2561) 
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2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นการตรวจสอบ
รายการ (Check list) และเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของลิเคิร์ท 
(Likert’s scale) มี 5 ระดบั  โดยโครงสร้างแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเบือ้งต้น ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง อายุงาน หน่วยงานท่ีสังกัด และรายได้ต่อเดือน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  

1. เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัต ิ(Nominal Scale) 
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. อายุ ใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยแบง่อายขุอง
กลุ่มตวัอย่างเป็น 5 ช่วงอายุ ซึ่งค านวณการแบง่อนัตรภาคชัน้ ได้ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 
2548) 

 

ความกว้างของชัน้  = 
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มคี่าต่อสดู

จ านวนชัน้
 

 
โดยแสดงแบง่อายอุอกเป็น 5 ชว่ง ดงันี ้

2.1 น้อยกวา่ 20 ปี   
2.2 20 – 29 ปี 
2.3 30 – 39 ปี   
2.4 40 – 50 ปี 
2.5 มากกวา่ 50 ปี ขึน้ไป 

3. ระดบัการศกึษา ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
โดยแสดงแบง่ระดบัการศกึษา ดงันี ้

3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
3.2 ปริญญาตรี  
3.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

4. ต าแหนง่ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
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4.1 ลกูจ้างปฏิบตักิาร 
4.2 พนกังานระดบั 2-7 
4.3 ผู้ชว่ยผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเทา่ 
4.4 รองผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเทา่ 
4.5 ผู้อ านวยการหรือสงูกวา่ 

5. ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน เป็นลักษณะค าถามปลายปิด ใช้
ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 

โดยแสดงแบง่ระยะเวลาการปฏิบตังิาน ดงันี ้
5.1 น้อยกวา่ 1 ปี 
5.2 1 –10 ปี 
5.3 11 -20 ปี  
5.4 มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 

6. หนว่ยงานท่ีสงักดั ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
โดยแสดงแบง่ระยะเวลาการปฏิบตังิาน ดงันี ้

6.1 กลุ่มขึน้ตรงผู้ อ านวยการธนาคารออมสิน/ กลุ่มสายงานเลขาธิการ
ธนาคาร/คณะกรรมการบริหารกองทนุฯ 

6.2 กลุม่ตรวจสอบ/ กลุม่ยทุธศาสตร์/ กลุม่ก ากบัและธรรมาภิบาล 
6.3 กลุม่ลกูค้าบคุคล/ กลุม่ลกูค้าฐานรากและสนบัสนนุนโยบายรัฐ/  
กลุม่ลกูค้าธุรกิจและภาครัฐ 
6.4 กลุ่มลงทุนและบริหารการเงิน/ กลุ่มทรัพยากรบุคคล/ กลุ่มเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
7.รายได้ต่อเดือน เป็นลักษณะค าถามปลายปิด ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท

เรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
โดยแสดงแบง่ระยะรายได้ตอ่เดือน ดงันี ้

7.1 น้อยกวา่ 15,000 บาท 
7.2 15,000 – 25,000 บาท 
7.3 25,001 – 35,000 บาท 
7.4 35,001 – 45,000 บาท 
7.5 มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการ รวมทัง้หมด 12 ข้อ โดยแบ่งเป็น 5 
ด้าน ได้แก่ 

การเรียนรู้ด้วยตวัเองและเรียนรู้จากกลุม่  จ านวน 3 ค าถาม  
การอ้างถึงเหตผุลของความรู้   จ านวน 3 ค าถาม 
การได้มาซึง่ข้อมลู    จ านวน 2 ค าถาม 
การท าให้ความรู้สมบรูณ์    จ านวน 3 ค าถาม 
การบรูณาการความรู้    จ านวน 2 ค าถาม 

  
สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดบัความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้ 

 
ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 

มากท่ีสดุ     5 
มาก     4 
ปานกลาง     3 
น้อย     2 
น้อยท่ีสดุ     1 

   
การอภิปรายผลการวิจยัของตอนท่ี 2 จะใช้ระดบัการวดัข้อมลูโดยใช้สตูรการค านวณ

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2554) 
 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

     = 
5−1

5
 

 
     =  0.8  
 
 



  77 

เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคิดเห็นข้อค าถาม 

4.21 – 5.00      การจดัการองค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20    การจดัการองค์กรอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40    การจดัการองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60    การจดัการองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 
1.00 – 1.80    การจดัการองค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

   
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร รวมทัง้หมด 10 ข้อ โดย

แบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านโครงสร้างองค์กร      จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านลกัษณะของงาน   จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร  จ านวน 2 ค าถาม 
 

สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ
ของ Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดบัความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้ 

ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
มากท่ีสดุ     5 
มาก     4 
ปานกลาง     3 
น้อย     2 
น้อยท่ีสดุ     1 
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การอภิปรายผลการวิจยัของตอนท่ี 2 จะใช้ระดบัการวดัข้อมลูโดยใช้สตูรการค านวณ
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2554) 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

     = 
5−1

5
 

 
     =  0.8  

 
เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 

คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคิดเห็นข้อค าถาม 
4.21 – 5.00      บรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20    บรรยากาศองค์กรรอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40    บรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60    บรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 
1.00 – 1.80    บรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

  
สว่นท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารองค์กร รวมทัง้หมด 10 ข้อ  
โดยแบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการวางแผน      จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านการจดัองค์กร   จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ  จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านการประสานงาน   จ านวน 2 ค าถาม 
ด้านการควบคมุ    จ านวน 2 ค าถาม 

 
สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดบัความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้ 
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ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
มากท่ีสดุ     5 
มาก     4 
ปานกลาง     3 
น้อย     2 
น้อยท่ีสดุ     1 

   
การอภิปรายผลการวิจยัของตอนท่ี 2 จะใช้ระดบัการวดัข้อมลูโดยใช้สตูรการค านวณ

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2554) 
 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

     = 
5−1

5
 

 
     =  0.8  

 
เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 

คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคิดเห็นข้อค าถาม 
4.21 – 5.00      การบริหารองค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20    การบริหารองค์กรอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40    การบริหารองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60    การบริหารองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 
1.00 – 1.80    การบริหารองค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทัง้หมด 10 ข้อ โดย
แบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้   จ านวน  2 ค าถาม 
รูปแบบความคิด    จ านวน  2 ค าถาม 
การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม   จ านวน  2 ค าถาม 
การเรียนรู้เป็นทีม   จ านวน  2 ค าถาม 
การคดิเชิงระบบ    จ านวน  2 ค าถาม 

 
สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดบัความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้ 

ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
มากท่ีสดุ     5 
มาก     4 
ปานกลาง     3 
น้อย     2 
น้อยท่ีสดุ     1 

   
การอภิปรายผลการวิจยัของตอนท่ี 2 จะใช้ระดบัการวดัข้อมลูโดยใช้สตูรการค านวณ

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2554) 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

     = 
5−1

5
 

 
     =  0.8  
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เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคิดเห็นข้อค าถาม 

4.21 – 5.00      องค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20    องค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40    องค์กรแหง่การเรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60    องค์กรแหง่การเรียนรู้ อยูใ่นระดบัน้อย 
1.00 – 1.80    องค์กรแหง่การเรียนรู้ อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
 

3. วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงตาม

เนือ้หา (Content Validity) ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) ความตรงตามสภาพ 
(Concurrent Validity) โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ ( Index of 
Item Objective Congruence: IOC) โดยพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าตัง้แต่ .50 ขึน้ไป  
(นงลกัษณ์ วิรัชชยั. 2548) และปรับปรุงข้อค าถามตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ 

 
สตูรการค านวณดงันี ้

 
 

             แทน  ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญ 
        N         แทน จ านวนผู้ เช่ียวชาญ 
 
น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่ม

ตวัอย่างจ านวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจริง เพ่ือหาความเช่ือมัน่โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิ
อัลฟา (α-Coefficient) (Cronbach. 1951) โดยได้ค่าความเช่ือมั่นทัง้ฉบับ เท่ากับ .70 (Hair 
Anderson Tatham; & Black. 1998) มีสตูรการค านวณดงันี ้

 
 
 

N
R

IOC 
=

R



  82 

𝐶𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ′𝑠 𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎 ∶∝   =
k 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1 +  (𝑘 − 1) 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
 

   
 เม่ือ  K แทน จ านวนค าถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทน คา่เฉล่ียของคา่ความแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามตา่ง ๆ 

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒   แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม  
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 ตาราง 3 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปรท่ีวดั ค่าความเช่ือมัน่ 
1. การจดัการความรู้  0.960 

    1.1 การก าหนดความรู้และแหลง่ความรู้ 0.945 

    1.2 การแสวงหาความรู้ 0.938 

     1.3 การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ 
     1.4 การถ่ายทอดความรู้ 
     1.5 การจดัเก็บความรู้ 
     1.6 การน าความรู้ไปใช้ 

0.935 
0.936 
0.937 
0.935 

2. บรรยากาศองค์กร   0.937 
     2.1 โครงสร้างองค์กร 0.944 
     2.2 ลกัษณะของงาน 
     2.3 การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา 
     2.4 สมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน 
     2.5 คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
3. การบริหารองค์กร 
     3.1 ด้านการวางแผน 
     3.2 ด้านการจดัองค์กร 
     3.3 ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ 
     3.4 ด้านการประสานงาน 
     3.5 ด้านการควบคมุ 

0.946 
0.947 
0.945 
0.948 
0.940 
0.963 
0.955 
0.953 
0.961 
0.954 

4. องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
     4.1 การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ 
     4.2 รูปแบบความคดิ 
     4.3 การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม 

     4.4 การเรียนรู้เป็นทีม 

     4.5 การคดิเชิงระบบ 

0.961 
0.964 
0.958 
0.957 
0.956 
0.964 
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) เก่ียวกับการบริหารจัดการ

ตามความสมัพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ บรรยากาศองค์กรการบริหารองค์กรกับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสินโดยมีแหล่งข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าประกอบด้วย 2 
สว่น ดงันี ้

1 แหล่งข้อมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) ได้มาจากการศึกษาค้นคว้าหาข้อมลูจาก
บทความ งานวิจยั เอกสารตา่ง ๆ วารสารท่ีสามารถอ้างอิงได้ ทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือ
ประกอบการสร้างแบบสอบถาม  

2 แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากข้อมูลท่ีผู้ศกึษาเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากพนักงาน ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ทัง้หมด  
398 ชดุ 

 
5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การจัดกระท า 
เตรียมวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้ตอ่ไป ดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล  (Editing) ผู้ วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ ของการตอบ

แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามท่ีได้น าไปวิเคราะห์มีความครบถ้วนสมบรูณ์  
2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามท่ีได้

ก าหนดรหสัไว้ลว่งหน้า 
3 การประมวลผลข้อมลู โดยน าข้อมลูท่ีลงรหสัแล้วมาบนัทึก เพ่ือเตรียมการวิเคราะห์

ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิ
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจยัได้น าข้อมลูท่ีได้รับจากแบบสอบถาม จ านวน 398 ชดุ ตรวจสอบความสมบรูณ์ 
แปลงข้อมลูและเข้ารหสั ท าการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และหาคา่สถิติตา่ง ๆ
โดยสถิตท่ีิน ามาวิเคราะห์ข้อมลูได้แก่ 

1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือจดัเป็นหมวดหมู่จะได้ทราบลกัษณะ
พืน้ฐานทั่วไปของกลุ่มตวัอย่างและท าการวิเคราะห์โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.1 อธิบายข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้วยคา่ความถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
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1.2 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับด้านการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหาร
องค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วย ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
คา่เฉล่ียเลขคณิต (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.3 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วย ค่าความถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

2. สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) น ามาใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน โดย 
2.1 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์

โดยหาความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความ
เรียงท้ายตาราง 

2.1.1 วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (เพศ) 
โดยใช้การวิเคราะห์แบบ Independent Samples T-Test ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

2.1.2 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 
2 กลุ่ม (อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หน่วยงานท่ี
สงักดั รายได้ตอ่เดือน) โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ก าหนด
ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05  

2.2 ตอนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ กับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบ  เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยค่านัยส าคัญ
ทางสถิตใินการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดไว้ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

2.3 ตอนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กร กับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยค่านัยส าคัญ
ทางสถิตใินการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดไว้ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

2.4 ตอนท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการบริหารองค์กร กับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยค่านัยส าคัญ
ทางสถิตใินการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดไว้ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
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น าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง โดยมีเกณฑ์กา รแปรผล 
คา่เฉล่ีย ดงันี ้ 

 
ตาราง 4 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่เฉล่ีย 
 

ชว่งคะแนน ความหมาย 

4.21-5.00 
3.41-4.20 
2.61-3.40 
1.81-2.60 
1.00-1.80 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมากท่ีสดุ 
ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมาก 
ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัปานกลาง 
ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อย 
ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อยท่ีสุด 

 
6. สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ 

สถติพิืน้ฐาน 
1.1 การหาคา่ร้อยละ (Percentage) 

 
จากสตูร  P    =  

 
เม่ือ P แทน  คา่ร้อยละ 
n แทน  จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
N แทน จ านวนทัง้หมด 

  
1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่าง ๆ โดยใช้

สตูร ดงันี ้ (ศริิวรรณ เสรีรัตน์, 2548) 

จากสตูร  𝑋    =    
∑ 𝑓𝑖𝑋𝑖

𝑛
𝑖=1

𝑛
 

 
เม่ือ   แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง 
  แทน ความถ่ีของข้อมลูในแตล่ะชัน้  
             แทน   คา่ข้อมลูของแตล่ะชัน้  
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 𝑋𝑖   

                         แทน   จ านวนข้อมลูของประชากร 
 

1.3 การหาคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) (บญุชม ศรีสะอาด, 2545) 

 

จากสตูร (𝑆)   = √∑ (𝑋𝑖 −𝑋)
2𝑛

𝑖=1

𝑛−1
 

 
เม่ือ        แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุม่ตวัอย่าง 
              แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง 
               แทน  ความถ่ีของข้อมลูในแตล่ะชัน้  
             แทน  คา่ข้อมลูของแตล่ะชัน้  
               แทน  จ านวนข้อมลูของประชากร 
 

สถติทิี่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 
2.1 การทดสอบค่าที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียกลุ่มตวัอย่าง ท่ีมี 2 กลุ่ม โดย

ใช้ t-test (Independent Samples) มีสตูรดงันี ้(บญุชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

จากสตูร  
 
 
 
เม่ือ   t แทน ค่าสถิติใช้ในการเปรียบเทียบค่าวิกฤตในการแจกแจง

     แบบ t เพ่ือทราบความมีนยัส าคญั 
X1, X2 แทน คะแนนเฉล่ียของกลุม่เปา้หมาย 1 และกลุม่เปา้หมาย 2  

   ตามล าดบั 
 n1, n2 แทน ขนาดของกลุม่เปา้หมาย 1 และกลุม่เปา้หมาย 2  

     ตามล าดบั 
 S1, S2 แทน ความแปรปรวนของกลุม่เปา้หมาย 1 และกลุม่ 2  

     ตามล าดบั 

 
 

 

𝑛 

(𝑆) 
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2.2 การทดสอบค่าเอฟ (F-test) เพ่ือเปรียบเทียงคา่เฉล่ียกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า 2 
กลุ่มขึน้ไป โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (one-way ANOVA) (สุวรีย์ ศิริโภ
คาภิมย์, 2542) 

 
จากสตูร   
 
เม่ือ  แทน  คา่สถิตท่ีิทดสอบ  
  แทน  คา่เฉล่ียก าลงัสองระหวา่งกลุม่ 
  แทน  คา่เฉล่ียก าลงัสองภายในกลุม่ 
  แทน  ชัน้แหง่ความอิสระ 
  แทน  จ านวนตวัอยา่งทัง้หมด 

 
2.3 สถิติวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ดงันี ้
 

จากสตูร    
  
 เม่ือ   แทน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
   แทน  ผลรวมของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 1 (X) 
   แทน  ผลรวมของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 2 (Y) 
แทน  ผลรวมของผลคณูระหวา่งข้อมลูตวัแปรท่ี 1 และ 2  
  แทน  ผลรวมของก าลงัสองของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 1  
   แทน  ผลรวมของก าลงัสองของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 2  
      แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ โดยมีเกณฑ์การแปรผลค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ (Bartz. 1999) มีดงันี ้ 
 

ตาราง 5 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ระดบัความสมัพนัธ์ 
.81 - 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 
.61 - .80 มีความสมัพนัธ์กนัสงู 
.41 - .60 มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 
.21 - .40 มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 
.01 - .20 

.00 
มีความสมัพนัธ์กนัต ่ามาก 
ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

 
2.4 ค่าความเช่ือมั่น ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิท ธ์ิแอลฟา (α – Coefficient)                  

(บญุชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

จากสตูร  
 
เม่ือ α แทน  คา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 
 n แทน  จ านวนข้อของค าถาม 
  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนของแตล่ะค าถาม 
  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กร

กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัได้
เก็บข้อมูลจากตวัอย่าง จ านวน 398 ตวัอย่าง วิเคราะห์ด้วยเคร่ืองมือทางสถิติทางสงัคมศาสตร์ 
และมนษุยศาสตร์ พร้อมน าเสนอผลการวิเคราะห์ และแปลผลข้อมลูเป็นตารางประกอบ ผู้ วิจยัได้
ก าหนดสญัลกัษณ์ตา่ง ๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจตรงกนั ผู้วิจยัของเสนอสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้

 
 n  แทน    ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง (Sample Group) 
 X̅  แทน   คา่เฉล่ีย (Mean) 
 S.D.  แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-Distribution 
 F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-Distribution 
 df  แทน ระดบัชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
    r   แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย (Pearson’s        
   Correlation) 
 Sig.     แทน คา่ความนา่จะเป็นท่ีสถิตท่ีิใช้ทดสอบจะตกอยูใ่นชว่ง 
    ปฏิเสธหรือ ยอมรับสมมตฐิาน (Significant)  
 *  แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้ วิจัยได้น าเสนอตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอการวิเคราะห์

ข้อมลู ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หนว่ยงานท่ีสงักดั รายได้ตอ่เดือน 

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการจดัการความรู้ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การ
เรียนรู้ด้วยตวัเองและเรียนรู้จากกลุ่ม การอ้างถึงเหตผุลของความรู้ การได้มาซึ่งข้อมูล การท าให้
ความรู้สมบรูณ์ การบรูณาการความรู้ 

1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร แบง่เป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
ยืดหยุ่น ด้านความรับผิดชอบ ด้านมาตรฐาน ด้านระบบรางวลั ด้านความโปร่งใส ด้านความยึด
มัน่ในทีม การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความภกัดีตอ่องค์กร  

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารองค์กรแบ่งเป็น 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
วางแผน ด้านการจัดองค์กร ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ด้านการอ านวยการ ด้านการ
ประสานงาน ด้านการรายงานด้านงบประมาณ 

1.5 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน  

2.1 พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคล 
ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หน่วยงานท่ี
สงักดั รายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ท่ีแตกตา่งกนั 

2.2 การจดัการความรู้มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

2.3 บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร 

2.4 การบริหารองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 

ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หน่วยงานท่ีสังกัด รายได้ต่อเ ดือน กลุ่มตัวอย่างมี
ทัง้หมด 398 ตวัอยา่ง แสดงวิเคราะห์จ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

 
ตาราง 6 แสดงจ านวน และร้อยละเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหนง่ ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หนว่ยงานท่ีสงักดั รายได้ตอ่เดือน 
 

ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 

 

จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

1. เพศ 

  ชาย 

  หญิง 

 

107 

291 

 

26.90 

73.10 

รวม 398 100.00 

2. อายุ 
  น้อยกวา่ 20 ปี 

  20 – 29 ปี 

  30 – 39 ปี 

  40 – 50 ปี 

  มากกวา่ 50 ปีขึน้ไป 

 

22 

67 

193 

82 

34 

 

5.50 

16.80 

48.50 

20.60 

8.60 

รวม 398 100.00 

3. ระดับ 

การศึกษา 

  ต ่าวา่ปริญญาตรี 

  ปริญญาตรี 

  สงูกวา่ปริญญาตรี 

 
 

40 

258 

100 

 
 

10.10 

64.80 

25.10 

รวม 398 100.00 
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ตาราง 6 (ตอ่)  

4. ต าแหน่ง 

  ลกูจ้างปฏิบตัิการ 

  พนกังานระดบั  4 – 7  
  ผู้ชว่ยผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเทา่ 

  รองผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเทา่ 

  ผู้อ านวยการหรือสงูกวา่ 

 

41 

145 

139 

52 

21 

 

10.30 

36.40 

34.90 

13.10 

5.30 

รวม 398 100.00 

5. ระยะเวลาใน 

การท างานที่ 
ธนาคารออมสิน 

  น้อยกวา่ 1 ปี 

  1 – 10 ปี 

  11 -20 ปี    
  มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป   

 
 
 
 

24 

160 

143 

71 

 
 
 
 

6.00 

40.20 

35.90 

17.90 
รวม 398 100.00 

6. หน่วยงานที่ 
สังกัด 

 กลุม่ขึน้ตรงผู้อ านวยการธนาคารออมสิน/  
 กลุม่สายงานเลขาธิการธนาคาร/ 

 คณะกรรมการบริหารกองทนุฯ 
  กลุม่ตรวจสอบ/ กลุม่ยทุธศาสตร์/  
  กลุม่ก ากบัและธรรมาภิบาล 
  กลุม่ลกูค้าบคุคล/ กลุม่ลกูค้าฐานรากและ 
  สนบัสนนุนโยบายรัฐ/ กลุม่ลกูค้าธุรกิจและ 
  ภาครัฐ 
  กลุม่ลงทนุและบริหารการเงิน/ กลุม่ทรัพยากร
  บคุคล/ กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ   

 
 
70 
 
 

143 
 

105 
 
 
80 

 
 

17.60 
 

 
35.90 

 
26.40 

 
 

20.10 

รวม 398 100.00 
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ตาราง 6 (ตอ่) 

7. รายได้ 
ต่อเดือน 
  น้อยกวา่ 15,000 บาท 
  15,000 – 25,000 บาท 
  25,001 – 35,000 บาท 
  35,001 – 45,000 บาท 
  มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป 

 

 
32 
46 
109 
117 
94 

 

 
8.00 
11.60 
27.40 
29.40 
23.60 

 
รวม 398 100.00 

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูส่วนบคุคลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา

ครัง้นี ้จ านวน 398 คน จ าแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้
เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 291 คน คิดเป็นร้อยละ 73.10 และเพศ

ชาย จ านวน 107 คน คดิเป็นร้อยละ 26.90  
อายุ พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วยอาย ุ30-39 ปี จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 48.50 

รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ40-49 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.60 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ20-29 
ปี จ านวน 67 คนคิดเป็นร้อยละ 16.80 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 34 คน  
คดิเป็นร้อยละ 8.60 และชว่งอาย ุต ่ากวา่ 20 ปี จ านวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 5.50 

ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 258 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.80 รองลงมาคือระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.10 และ
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 40 คน คดิเป็นร้อยละ 10.10 

ต าแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ ในระดับพนักงานระดับ 2-7 จ านวน 145 คน  
คิดเป็นร้อยละ 36.40 รองลงมาคือ ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่า จ านวน 139 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.90 รองลงมาคือ รองผู้ อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่า จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.10 รองลงมาคือ ลูกจ้างปฏิบัติการ จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และระดับ
ผู้อ านวยการหรือสงูกวา่ จ านวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 5.30 

ระยะเวลาในการท างานที่ธนาคารออมสิน พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระยะเวลา 
1-10 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40.20 รองลงมาคือ ช่วงระยะเวลา 11-20 ปี คิดเป็นร้อย
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ละ 35.90 รองลงมาคือ ช่วงระยะเวลา มากกว่า 20 ปีขึน้ไป จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.90 
และชว่งระยะเวลา ต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 24 คน คดิเป็นร้อยละ 6.00 

หน่วยงานที่ สังกัด พบว่าส่วนใหญ่อยู่ใน กลุ่มตรวจสอบ/ กลุ่มยุทธศาสตร์/ กลุ่ม
ก ากับและธรรมาภิบาล จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 รองลงมาคือ กลุ่มลูกค้าบุคคล/ 
กลุ่มลกูค้าฐานรากและสนบัสนนุนโยบายรัฐ/ กลุ่มลกูค้าธุรกิจและภาครัฐ จ านวน 105 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.40 รองลงมาคือ กลุ่มลงทุนและบริหารการเงิน/ กลุ่มทรัพยากรบุคคล/ กลุ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศ จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.10 และกลุ่มขึน้ตรงผู้ อ านวยการธนาคารออมสิน/ 
กลุม่สายงานเลขาธิการธนาคาร/คณะกรรมการบริหารกองทนุฯ จ านวน 70 คน คดิเป็นร้อยละ 17.60  

รายได้ต่อเดือน พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในช่วงรายได้ต่อเดือน 35,001-45,000 บาท 
จ านวน 117คน คิดเป็นร้อยละ 29.40 รองลงมาคือ ช่วงรายได้ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท 
จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40 รองลงมาคือ ช่วงรายได้ต่อเดือน มากกว่า 45,000 บาทขึน้
ไป จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.60 รองลงมาคือ รายได้ต่อเดือน  15,000-25,000 บาท 
จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 32 คน 
คดิเป็นร้อยละ 8.00 

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการจัดการความรู้ ได้แก่ การก าหนดความรู้และ
แหลง่ความรู้ การแสวงหาความรู้ การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ การถ่ายทอดความรู้ การจดัเก็บ
ความรู้ การน าความรู้ไปใช้ 
ตาราง 7 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ 
 

ด้านการจัดการความรู้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. การก าหนดความรู้และแหลง่ความรู้ 3.88 0.878 มาก 
2. การแสวงหาความรู้ 3.77 0.920 มาก 
3. การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ 3.75 0.958 มาก 
4. การถ่ายทอดความรู้ 3.76 0.958           มาก 

5. การจดัเก็บความรู้ 3.74 0.941           มาก 

6. การน าความรู้ไปใช้ 3.78 0.952           มาก 

รวม 3.78 0.832 มาก 
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จากตาราง 7 เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนักงานมีผลต่อการจดัการความรู้
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การก าหนด
ความรู้และแหลง่ความรู้ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.88 รองลงมาเป็น การน าความรู้ไปใช้  มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.78 การแสวงหาความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 การถ่ายทอดความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.76 การพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75  และการจดัเก็บความรู้ มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.74 ตามล าดบั 

 
ตาราง 8 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ การก าหนดความรู้และแหลง่ความรู้ 
  

การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. มีหลกัสตูรอบรม เพ่ือพฒันาการปฏิบตังิานของพนกังาน 3.88 0.948 มาก 

2. ธนาคาร มีการติดตัง้อปุกรณ์และเครือข่ายคอมพิวเตอร์
เพ่ือเป็นเคร่ืองมือสนบัสนนุการเรียนรู้ 

3.89 0.990 มาก 

3. ธนาคารมีแหล่งเรียนรู้ให้พนักงานได้ศึกษาหาความรู้
เพิ่มเตมิ 

3.86 0.948 มาก 

รวม 3.88 0.878 มาก 

 
จากตาราง 8 พบวา่ เม่ือพิจารณาระดบัความคดิเห็นของพนกังานมีตอ่การจดัการความรู้ 

การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.88 เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ธนาคารมีการติดตัง้อุปกรณ์และเครือข่ายคอมพิวเตอร์เพ่ือเป็น  เคร่ืองมือสนับสนุนการเรียนรู้ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 รองลงมาเป็นมีหลักสูตรอบรม เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน มี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.88 และธนาคารมีแหล่งเรียนรู้ให้พนกังานได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.86 ตามล าดบั 
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ตาราง 9 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ การแสวงหาความรู้ 
 

การแสวงหาความรู้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ธนาคารจัดให้พนักงานมีการแลกเป ล่ียนความ รู้
ประสบการณ์ ทกัษะ และวิธีคดิร่วมกนั 

3.73 0.947 มาก 

2. ธนาคารมีการจดัอบรม สมัมนา ให้กบัพนกังาน และจ้าง
ท่ีปรึกษามาจากภายนอก 

3.81 1.002 มาก 

3. ท่านค้นหาข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ท่ี เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบตังิาน และน ามาเผยแพร่แก่ผู้ ร่วมงานคนอ่ืน  ๆ

3.75 1.027 มาก 

รวม 3.77 0.920 มาก 

 
จากตาราง 9 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานมีตอ่การจดัการความรู้ 

การแสวงหาความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ธนาคาร มี
การติดตัง้อุปกรณ์และเครือข่ายคอมพิวเตอร์เพ่ือเป็น  เคร่ืองมือสนับสนุนการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.89 รองลงมาเป็น มีหลักสูตรอบรม เพ่ือพัฒนาการปฏิบตัิงานของพนักงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.88 และธนาคารมีแหล่งเรียนรู้ให้พนกังานได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.86 ตามล าดบั 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนกังานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ 
 

การพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ธนาคารให้ความส าคญัในการแลกเปล่ียนความรู้จากผู้ มี
ประสบการณ์หรือผู้ เช่ียวชาญ 

3.69 0.982 มาก 

2. ธนาคารมีการประชุม/สัมมนา แลกเปล่ียนเรียนรู้กัน
อยา่งสม ่าเสมอ 

3.81 0.998 มาก 

รวม 3.75 0.958 มาก 

 
จากตาราง 10 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการจัดการ

ความรู้ การพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมาก
ท่ีสดุคือ ธนาคารมีการประชมุ/สมัมนา แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัอยา่งสม ่าเสมอ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.81 
รองลงมาเป็นธนาคารให้ความส าคัญในการแลกเปล่ียนความรู้จากผู้ มีประสบการณ์หรือ
ผู้ เช่ียวชาญ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.69 ตามล าดบั 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนกังานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ การถ่ายทอดความรู้ 
 

การถ่ายทอดความรู้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ธนาคาร มีการเชิญผู้ รู้ทัง้ภายในองค์กรและภายนอกมา
ถ่ายทอดความรู้ 

3.73 0.984 มาก 

2. ผู้บริหารได้จัดให้มีการอบรมความรู้และประสบการณ์ 
ให้แก่พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.79 1.005 มาก 

รวม 3.76 0.958 มาก 

 
จากตาราง 11 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการจัดการ

ความรู้ การถ่ายทอดความ รู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ผู้บริหารได้จดัให้มีการอบรมความรู้และประสบการณ์ ให้แก่พนักงานอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.79 รองลงมาเป็น ธนาคาร มีการเชิญผู้ รู้ทัง้ภายในองค์กรและภายนอกมาถ่ายทอด
ความรู้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.73 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ การจดัเก็บความรู้ 
 

การจัดเก็บความรู้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ธนาคารมีการจดัระบบประเภทความรู้ ตามลกัษณะงาน
ของพนกังานแตล่ะฝ่าย 

3.73 0.951 มาก 

2. ธนาคารมีฐานข้อมูลความรู้ท่ีเป็นระบบ สามารถค้นหา
ได้ง่ายและรวดเร็ว 

3.75 0.997 มาก 

รวม 3.74 0.941 มาก 

 
จากตาราง 12 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการจัดการ

ความรู้ การจดัเก็บความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ธนาคารมี
ฐานข้อมูลความรู้ท่ีเป็นระบบ สามารถค้นหาได้ง่ายและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 รองลงมา
เป็น ธนาคารมีการจัดระบบประเภทความรู้ ตามลกัษณะงานของพนกังานแต่ละฝ่าย มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.73 ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ การน าความรู้ไปใช้ 
 

การน าความรู้ไปใช้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ท่านสามารถเช่ือมโยงประสบการณ์ 
ใช้ในการเรียนรู้และปรับใช้กบังานในหน้าท่ี 

3.71 0.970 มาก 

2. ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือคิดวิเคราะห์ 
และตดัสินใจได้อยา่งเหมาะสม 

3.84 0.992 มาก 

รวม 3.78 0.952 มาก 

 
จากตาราง 13 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการจัดการ

ความรู้ การน าความรู้ไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน  2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  
ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือคิดวิเคราะห์ และตดัสินใจได้อย่างเหมาะสม มีคา่เฉล่ีย
เท่ากบั 3.84 รองลงมาเป็น ท่านสามารถเช่ือมโยงประสบการณ์ใช้ในการเรียนรู้และปรับใช้กบังาน
ในหน้าท่ี มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่บรรยากาศองค์กร 
 

ด้านบรรยากาศองค์กร X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. โครงสร้างองค์กร 3.88 0.914 มาก 

2. ลกัษณะของงาน 3.79 0.937 มาก 

3. การบริหารงานของผู้ บังคับบัญชา  3.89 0.917 มาก 

4. สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน 3.76 0.913              มาก 

5. คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 3.75 0.920              มาก 

รวม 3.81 0.850 มาก 

 
จากตาราง 14 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อด้านบรรยากาศ

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
บรรยากาศ ในทุกด้าน อยู่ในระดบัมาก โดยมีด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การบริหารงานของ
ผู้ บังคับบัญชามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 รองลงมาเป็น โครงสร้างองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และ
ลักษณะของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.75 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครท่ีมีตอ่บรรยากาศองค์กร โครงสร้างองค์กร 
 

โครงสร้างองค์กร X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. องค์กรของทา่นมีการแบง่แยกหน้าท่ีของ  
แตล่ะหนว่ยงานอยา่งชดัเจน 

3.77 0.915 มาก 

2. องค์กรของทา่นมีการก าหนดขัน้ตอนการ ปฏิบตังิาน 
ท่ีเหมาะสม 

3.98 0.990 มาก 

รวม 3.88 0.914 มาก 

 
จากตาราง 15 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อบรรยากาศ

องค์กร โครงสร้างองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ องค์กรของท่านมีการก าหนดขัน้ตอน
การ ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.98 รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการ
แบง่แยกหน้าท่ีของ แตล่ะหนว่ยงานอยา่งชดัเจน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.77 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครท่ีมีตอ่บรรยากาศองค์กร ลกัษณะของงาน 
 

ลักษณะของงาน X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ขอบเขตหน้าท่ีและบทบาทในการปฏิบตังิานของทา่นถกู
ระบไุว้อย่างชดัเจน และเหมาะสม 

3.77 0.951 มาก 

2. ภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบของทา่น สอดคล้องกบั
ความรู้ความสามารถของทา่น 

3.81 0.973 มาก 

รวม 3.79 0.937 มาก 

 
จากตาราง 16 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อบรรยากาศ

องค์กร ลกัษณะของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ภาระหน้าท่ี
และความรับผิดชอบของท่าน สอดคล้องกบัความรู้ความสามารถของท่าน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.81 
รองลงมาเป็น ขอบเขตหน้าท่ีและบทบาทในการปฏิบตัิงานของท่านถูกระบุไว้อย่างชัดเจน และ
เหมาะสมมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.77 ตามล าดบั 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร  
ออมสิน ส านักงานใหญ่  กรุงเทพมหานคร ท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กร การบริหารงานของ
ผู้บงัคบับญัชา 
 

การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่าง ๆ  
ในการท างานต่าง ๆอยู่ เสมอ  

3.71 0.920 มาก 

2. ผู้ บ ังคับบัญชาของท่านยอมรับ ฟั งความคิด เห็น
และข้อเสนอแนะต่าง ๆ  จากผู้ ร่วมงานเป็นอย่างดี  

3.78 0.980 มาก 

รวม 3.89 0.917 มาก 

 
จากตาราง 17 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อบรรยากาศ

องค์กร การบริหารงานของผู้ บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ผู้ บ ังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิด เห็นและ ข้อเสนอแนะต่าง  ๆ  จาก
ผู้ ร่วมงานเป็นอย่างดี  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.78 รองลงมาเป็น ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ต่าง ๆ ในการท างานต่าง ๆอยู่ เสมอ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร  
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่บรรยากาศองค์กร สมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน 
 

สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ท่านสามารถออกความเห็นหรือเสนอความคิดเก่ียวกับ
การปฏิบตังิานในองค์กรได้ 

3.72 0.937 มาก 

2. ท่านได้รับค าแนะน าจากผู้ ร่วมงานหรือผู้ บังคับบัญชา 
เม่ือทา่นมีปัญหาในการท างาน 

3.81 0.944 มาก 

รวม 3.76 0.913 มาก 

 
จากตาราง 18 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อบรรยากาศ

องค์กร สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมาก
ท่ีสดุคือ ท่านได้รับค าแนะน าจากผู้ ร่วมงานหรือผู้ บังคับบัญชา เมื่อท่านมี ปัญหาในการ
ท า ง าน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 รองลงมาเป็น ท ่านส าม า รถออกคว าม เห็น ห รือ เสน อ
ความคิดเ ก่ียวกับการปฏิบัติงานในองค์กรได้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.72 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่บรรยากาศองค์กร คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
 

ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. คา่ตอบแทนและสวสัดกิารท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของทา่น 

3.72 0.921 มาก 

2. ท่านพอใจในสวสัดิการในเร่ืองการรักษาพยาบาล และ
ด้านบริการตา่ง ๆ 

3.79 0.971 มาก 

รวม 3.75 0.920 มาก 

 
จากตาราง 19 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อบรรยากาศ

องค์กร ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านพอใจในสวสัดิการในเร่ืองการรักษาพยาบาล และด้านบริการต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 
รองลงมาเป็น ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ทา่น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 ตามล าดบั 
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 ตาราง 20 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร 
 

ด้านการบริหารองค์กร X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ด้านการวางแผน 3.89 0.917 มาก 

2. ด้านการจดัองค์กร 3.79 0.945 มาก 

3. ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ 3.76 0.956 มาก 

4. ด้านการประสานงาน 3.75 0.948              มาก 

5. ด้านการควบคมุ 3.78 0.933              มาก 

รวม 3.79 0.882 มาก 

 
จากตาราง 20 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อด้านการบริหาร

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
บริหารองค์กรในทุกด้าน อยู่ในระดับมาก โดยท่ี ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การวางแผนมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 รองลงมาเป็น ด้านการจัดองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และด้านการ
ควบคมุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.78 ส่วนด้านท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ด้านการประสานงาน มีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.75 ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการวางแผน 
 

ด้านการวางแผน X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. หนว่ยงานมีการวางแผนงานตา่ง ๆ สอดคล้องกบั 
วิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบายและเปา้หมายขององค์กร 

3.82 0.913 มาก 

2. มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในสังกัดทราบถึง 
เปา้หมายของหนว่ยงานอยา่งทัว่ถึง 

3.96 0.991 มาก 

รวม 3.89 0.917 มาก 

 
จากตาราง 21 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการบริหาร

องค์กร ด้านการวางแผน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.89 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีการ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในสังกัดทราบถึงเป้าหมายของหน่วยงานอย่างทั่วถึง  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.96 รองลงมาเป็น หน่วยงานมีการวางแผนงานต่าง ๆ สอดคล้องกับ  วิสัยทศัน์ พันธกิจ 
นโยบายและเปา้หมายขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 ตามล าดบั 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการจดัองค์กร 
 

ด้านการจัดองค์กร X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายสอดคล้อง  กับความรู้
ความสามารถและศกัยภาพของท่าน 

3.78 0.953 มาก 

2. ท่านมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีแสดงออกถึงความ
มุ่งมั่นตัง้ใจเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 

3.80 0.988 มาก 

รวม 3.79 0.945 มาก 

 
จากตาราง 22 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการบริหาร

องค์กรด้านการจดัองค์กร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุคือ ท่านมีทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถท่ีแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ตัง้ใจเพ่ือให้การปฏิบตัิงานบรรลตุามเปา้หมายท่ี
ก าหนดไว้ มีค ่าเฉลี่ยเท่าก ับ 3.80 รองลงมาเป็น ภาระหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมายสอดคล้อง   
กับความรู้ความสามารถและศกัยภาพของท่าน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 ตามล าดบั 
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ตาราง 23 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ 
 

ด้านการบังคับบัญชาส่ังการ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ผู้บริหารของทา่นมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร
หนว่ยงาน 

3.72 0.961 มาก 

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นให้ความเป็นธรรมตอ่
ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุ ๆทา่น ด้วยความเท่าเทียมกนั ไมเ่ลือก
ปฏิบตัิ 

3.81 0.996 มาก 

รวม 3.76 0.956 มาก 

 
จากตาราง 23 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการบริหาร

องค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้ความเป็นธรรมต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาทุก ๆท่าน ด้วยความเท่าเทียมกัน  
ไม่เลือกปฏิบตัิ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81รองลงมาเป็น ผู้บริหารของท่านมีความรู้ ความสามารถใน
การบริหารหนว่ยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 ตามล าดบั 
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ตาราง 24 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร  
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการประสานงาน 
 

ด้านการประสานงาน X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. หน่วยงานอ านวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถ 
ตดิตอ่ประสานงานได้อยา่งคล่องตวั 

3.75 0.949 มาก 

2. หน่วยงานมีการประสานสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่ง
ผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชา และระหว่างผู้ ร่วมงาน 
ให้มีเปา้หมายเดียวกนั 

3.81 0.967 มาก 

รวม 3.75 0.948 มาก 

 
จากตาราง 24 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการบริหาร

องค์กร ด้านการประสานงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
หน่วยงานมีการประสานสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชา และ
ระหว่างผู้ ร่วมงานให้มีเปา้หมายเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 รองลงมาเป็น หน่วยงานอ านวย
ความสะดวกให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถ ติดตอ่ประสานงานได้อย่างคล่องตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75
ตามล าดบั 
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ตาราง 25 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการควบคุม 
 

ด้านการควบคุม X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. หนว่ยงานของทา่นมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล
การด าเนินงานตามแผนงาน 

3.74 0.955 มาก 

2. หนว่ยงานของทา่นมีหลกัเกณฑ์ชดัเจนในการตดิตาม 
ประเมินผลงานให้สอดคล้องกบัเปา้หมายของธนาคาร 

3.76 0.995 มาก 

รวม 3.78 0.933 มาก 

 
จากตาราง 25 พบว่า เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อการบริหาร

องค์กร ด้านการควบคุม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ หน่วยงาน
ของท่านมีหลกัเกณฑ์ชดัเจนในการติดตาม ประเมินผลงานให้สอดคล้องกบัเปา้หมายของธนาคาร  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 รองลงมาเป็น หน่วยงานของท่านมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 ตามล าดบั 
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ตาราง 26 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ 3.84 0.947 มาก 

2. รูปแบบความคิด 3.78 0.910 มาก 

3. การมีวิสยัทศัน์ร่วม 3.75 0.943 มาก 

4. การเรียนรู้เป็นทีม 3.77 0.961 มาก 

5. การคดิเชิงระบบ 3.72 0.967 มาก 

รวม 3.77 0.890 มาก 
 

จากตาราง 26 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีผลต่อองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมี
คา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 รองลงมาเป็น รูปแบบความคิด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 และการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสดุคือ การคดิเชิงระบบ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.72 ตามล าดบั 
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ตาราง 27 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร  
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ 
 

ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ท่านน าความรู้ใหม่ๆ  ท่ีได้จากการเรียนรู้ ฝึกฝน  
มาพฒันางานเพ่ือบรรลจุดุมุ่งหมายและความส าเร็จของ
หนว่ยงาน 

3.76 0.947 มาก 

2. ท่านมีความมุง่มัน่ท่ีจะพฒันาตนให้มีความรู้ 
ความสามารถในงานท่ีปฏิบตัใิห้เพิ่มมากขึน้ 

3.92 1.012 มาก 

รวม 3.84 0.947 มาก 

 
จากตาราง 27 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานมีตอ่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาตนให้มีความรู้ ความสามารถในงานท่ีปฏิบัติให้เพิ่มมากขึน้ มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.92 รองลงมาเป็น ท่านน าความรู้ใหม่ๆ ท่ีได้จากการเรียนรู้ ฝึกฝน มาพฒันางาน
เพ่ือบรรลจุดุมุง่หมายและความส าเร็จของหนว่ยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 ตามล าดบั 
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ตาราง 28 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร  
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านรูปแบบความคดิ 
 

ด้านรูปแบบความคิด X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ท่านมีความสามารถในการท าความเข้าใจ ตดัสินใจใน
เร่ืองตา่ง ๆ ได้อยา่งเหมาะสม 

3.76 0.922 มาก 

2. ท่านมีการน าปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงาน  
มาวิเคราะห์และหาทางเลือกท่ีดีกวา่เดมิ 

3.80 0.940 มาก 

รวม 3.78 0.910 มาก 

 
จากตาราง 28 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานมีต่อองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ด้านรูปแบบความคิด โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ ท่านมีการน า
ปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงาน มาวิเคราะห์และหาทางเลือกท่ีดีกว่าเดิม  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ3.80 รองลงมาเป็น ท่านมีความสามารถในการท าความเข้าใจ ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ได้
อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 ตามล าดบั 
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ตาราง 29 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วม 
 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ท่านยอมรับวิสยัทศัน์ของหนว่ยงาน และน ามาก าหนด
เปา้หมายและทิศทางในการท างาน 

3.71 0.955 มาก 

2. ท่านเข้าใจวิสยัทศัน์และเปา้หมายขององค์กร 3.79 0.979 มาก 

รวม 3.75 0.943 มาก 

 
จากตาราง 29 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานมีตอ่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่าน
เข้าใจวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 รองลงมาเป็น ท่านยอมรับ
วิสยัทศัน์ของหน่วยงาน และน ามาก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.71 ตามล าดบั 
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ตาราง 30 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. องค์กรของท่านส่งเสริมการท างาน โดยให้ผู้ช านาญการ
แตล่ะฝ่ายท างานร่วมกนั เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายเดียวกนั 

3.73 0.969 มาก 

2. บุคลากรในองค์กรของท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้
ประสบการณ์ ทกัษะ และวิธีคิดแก้ไขปัญหา เพ่ือพฒันาให้
บรรลเุปา้หมายขององค์กร 

3.81 1.001 มาก 

รวม 3.77 0.961 มาก 

 
จากตาราง 30 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานมีตอ่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุคือ บคุลากร
ในองค์กรของทา่นมีการแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์ ทกัษะ และวิธีคดิแก้ไขปัญหา เพ่ือพฒันา
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่กับ 3.81 รองลงมาเป็น องค์กรของท่านส่งเสริมการ
ท างาน โดยให้ผู้ช านาญการแต่ละฝ่ายท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.73 ตามล าดบั 
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ตาราง 31 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร  
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอ่การบริหารองค์กร ด้านการคดิเชิงระบบ 
 

ด้านการคิดเชิงระบบ X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ท่านสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงสิ่งตา่ง ๆ หรือปัญหา
ในการท างานได้ทกุขัน้ตอน 

3.69 0.972 มาก 

2. ท่านคิดว่าความส าเร็จของหนว่ยงาน เกิดจากความ
ร่วมมือ ร่วมใจของทกุคนในหนว่ยงาน 

3.76 1.010 มาก 

รวม 3.72 0.967 มาก 

 
จากตาราง 31 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานมีตอ่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านการคิดเชิงระบบ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากสุดคือ ท่านคิดว่า
ความส าเร็จของหน่วยงาน เกิดจากความร่วมมือ ร่วมใจของทกุคนในหน่วยงาน  มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
3.76 รองลงมาเป็น ท่านสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงสิ่งต่าง ๆ หรือปัญหาในการท างานได้ทุก
ขัน้ตอน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมี

ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคาร
ออมสิน หน่วยงานท่ีสงักดั รายได้ตอ่เดือน แตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกตา่ง
กนั 

ทัง้นี ้สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานยอ่ยได้ดงันี ้
เพศ  

สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกตา่ง
กนั สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

H0:  พนกังานท่ีมีเพศตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  พนกังานท่ีมีเพศตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
คา่คะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั ใช้คา่สถิติ Independent t-test โดยมี
ค่าระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดบันัยส าคญัทาง
สถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
 

ตาราง 32 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เพศโดยใช้ Levene’s test 

   
 Levene's test Sig. 
ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้    1.030               0.311 

      
 



  121 

จากตาราง 32 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95  
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 
0.05 ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง โดยท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  
Levene’s test พบว่ามีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.311 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่แตกตา่ง
กนั จึงใช้การทดสอบคา่ t กรณีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั (Equal Variances Assumed) จาก
การทดสอบแสดงดงัตาราง 33 

 
ตาราง 33 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความเป็นองค์กรแหง่ความรู้ของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
ความรู้ เพศ 

t-test or Equality of Means 

X̅ S.D. t df Sig. 
ความเป็นองค์กรแหง่

ความรู้ ชาย 3.87 0.962 1.408 396 0.160 
  หญิง 3.73 0.860       

 
จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแหง่ความรู้ จ าแนกตาม

เพศพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.160  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่ง
ความรู้ท่ีแตกตา่งกนั อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ  
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อายุ 
สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้แตกตา่งกนั สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1:  พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่งกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว ( One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test ห รือ  Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน ด้วย F-
test และถ้าความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test 
ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีคา่น้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอยา่งน้อยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่ง
กันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 34 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่อายโุดยใช้ Levene’s   test 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 4.998 4 393 0.001 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 34 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มระดบัการศกึษา พบวา่มีคา่ Sig. 
เท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน  ซึ่งจะใช้สถิติ Brown-Forsythe 
ทดสอบ 

 
ตาราง 35 ความแตกตา่งกนัของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุโดยใช้สถิต ิ
Brown-Forsythe ทดสอบ 
  

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Statistic df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 0.282 4 136.129 0.889 

 
 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนก
ตามอายุ โดยการทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าแปรปรวนทางเดียว(One Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ พบว่า ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.889 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 
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ระดบัการศกึษา 
สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้แตกตา่งกนั สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่

แตกตา่งกนั 
H1:  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่าง

กนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว ( One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test ห รือ  Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน ด้วย F-
test และถ้าความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test 
ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีคา่น้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอยา่งน้อยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่ง
กันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 36 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มระดบัการศกึษาโดยใช้ Levene’s   
test 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 2.436 2 395 0.089 

     

จากตาราง 36 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มระดบัการศกึษา พบวา่มีคา่ Sig. 
เท่ากับ 0.089 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  จึงใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ
สมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 
ตาราง 37 แสดงผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
โดยใช้ Anova 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ 

ระหวา่งกลุม่ 0.059 2 0.029 0.037 0.964 

ภายในกลุม่ 314.215 395 0.795   

รวม 314.273 397       

 
จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนก

ตามระดบัการศกึษา พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.964 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั 
มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 
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ต าแหนง่งาน 
สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

แตกตา่งกนั สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่าง

กนั 
H1:  พนกังานท่ีมีต าแหนง่งานตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่งกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว ( One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test ห รือ  Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน ด้วย F-
test และถ้าความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test 
ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีคา่น้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอยา่งน้อยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่ง
กันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 38 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ต าแหนง่งานโดยใช้ Levene’s 
test 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 1.518 4 393 0.196 

     

จากตาราง 38 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มระดบัการศกึษา พบวา่มีคา่ Sig. 
เท่ากับ 0.196 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  จึงใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ
สมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 
ตาราง 39 แสดงผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ จ าแนกตามต าแหนง่งาน  
โดยใช้ Anova 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ 

ระหวา่งกลุม่ 2.745 4 0.686 0.866 0.484 

ภายในกลุม่ 311.528 393 0.793   

รวม 314.273 397       

 
 
จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความภักดีต่อองค์กร จ าแนกตาม 

ต าแหน่งงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.484 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มี
ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั  
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ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน 
สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสินต่างกัน มี

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่งกนั   
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสินต่างกัน มีความเป็น

องค์กรแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1:  พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสินต่างกัน มีความเป็น

องค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่งกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว    (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน ด้วย F-
test และถ้าความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test 
ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีคา่น้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอยา่งน้อยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่ง
กันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 40 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคาร
ออมสินโดยใช้ Levene’s test 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 0.804 3 394 0.492 
     

จาตาราง 40 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มระยะเวลาในการท างานท่ี
ธนาคารออมสิน พบว่ามีคา่ Sig. เท่ากับ 0.492 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
ตาราง 41 แสดงผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ จ าแนกระยะเวลาในการ
ท างานท่ีธนาคารออมสิน โดยใช้ Anova 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ 

ระหวา่งกลุม่ 2.344 3 0.781 0.987 0.399 

ภายในกลุม่ 311.930 394 0.792   

รวม 314.273 397       

 
จากตาราง 41 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนก

ตามระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.399 ซึ่งมากกว่า 0.05 
แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสินแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05  
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หนว่ยงานท่ีสงักดั 
สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักัดต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้แตกตา่งกนั   
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนักงานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่

แตกตา่งกนั 
H1:  พนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่ง

กนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว    (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน ด้วย F-
test และถ้าความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test 
ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีคา่น้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอยา่งน้อยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่ง
กันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 42 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่หนว่ยงานท่ีสงักดั โดยใช้ 
Levene’s test 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 0.163 3 394 0.922 
     

จาตาราง 42 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มหนว่ยงานท่ีสงักดั พบวา่มีคา่ Sig. 
เท่ากบั 0.922 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
ตาราง 43 แสดงผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกกลุ่มหน่วยงานท่ีสงักัด 
 โดยใช้ Anova 
 

ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ 

ระหวา่งกลุม่ 2.976 3 0.992 1.256 0.289 

ภายในกลุม่ 311.298 394 0.790   

รวม 314.273 397       

 
จากตาราง 43 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนก

ตามหน่วยงานท่ีสังกัด  พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.399 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีหน่วยงานท่ี
สงักดัแตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั  
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รายได้ตอ่เดือน 
สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้แตกตา่งกนั สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่ง

กนั 
H1:  พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่งกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว    (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน ด้วย F-
test และถ้าความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test 
ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีคา่น้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอยา่งน้อยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่ง
กันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 44 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะรายได้ตอ่เดือน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 7.732 4 393 0.000 
     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จาตาราง 44 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มรายได้ต่อเดือน พบว่ามีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน ซึ่งจะใช้สถิติ Brown-Forsythe 
ทดสอบ 

 
ตาราง 45 ความแตกตา่งกนัของความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ จ าแนกตามกลุม่รายได้ตอ่เดือน 
โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ 
 

ความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

Statistic df1 df2 Sig. 

ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 0.022 4 214.185 0.999 

 
 จากตาราง 45 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนก
ตามรายได้ตอ่เดือน โดยการทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าแปรปรวนทางเดียว(One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ พบว่า ความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.999 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05  
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สมมติฐานข้อที่  2 การจดัการความรู้ ซึ่งแบ่งออกเป็น การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ 
การแสวงหาความรู้ การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ การถ่ายทอดความรู้  การจดัเก็บความรู้ และการ
น าความรู้ไปใช้ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  การจัดการความรู้ ไม่มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
H1:  การจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
ส าหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิตสิมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสอง
ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนัหรือหาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลู 2 ชดุ และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 46 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ กบัความเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
 

การจัดการความรู้ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าความสัมพันธ์ 
Sig ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ทศิทาง 

การก าหนดความรู้และแหลง่ความรู้ 0.662* 0.000 สงู เดียวกนั 
การแสวงหาความรู้ 0.671* 0.000 สงู เดียวกนั 
การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ 0.660* 0.000 สงู เดียวกนั 
การถ่ายทอดความรู้ 0.698* 0.000 สงู เดียวกนั 
การจดัเก็บความรู้ 0.740* 0.000 สงู เดียวกนั 
การน าความรู้ไปใช้ 0.731* 0.000 สงู เดียวกนั 

ภาพรวมการจดัการความรู้ 0.780* 0.000 สงู เดียวกนั 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ ด้านการก าหนด

ความรู้และแหล่งความรู้ ด้านการแสวงหาความรู้ ด้านการพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ ด้านการถ่ายทอด
ความ รู้  ด้านการจดัเก็บความรู้ ด้านการน าความรู้ไปใช้ กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ด้วยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติ
สัมป ระสิ ท ธ์ิสหสัมพัน ธ์อย่ างง่ ายของเพี ย ร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เท่ากับ 0.780 ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

1. ด้านการก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.662 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัสงู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05  

2. ด้านการแสวงหาความรู้ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.671 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3. ด้านการพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
(r) เท่ากับ 0.660 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 4. ด้านการถ่ายทอดความรู้ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.698 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 5. ด้านการจัดเก็บความรู้ มีความสมัพนัธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.740 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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6. ด้านการน าความรู้ไปใช้ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.731 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
สมมติฐานข้อที่  3 บรรยากาศองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น โครงสร้างองค์กร ลกัษณะของ

งาน การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน คา่ตอบแทนและสวสัดิการ  
มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติได้ดงันี ้
H0:  บรรยากาศองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
H1:  บรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
ส าหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิตสิมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสอง
ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนัหรือหาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลู 2 ชดุ และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 47 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร กบัความเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
 

บรรยากาศองค์กร 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าความสัมพันธ์ 
Sig ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ทศิทาง 

โครงสร้างองค์กร 0.780* 0.000 สงู เดียวกนั 
ลกัษณะของงาน 0.796* 0.000 สงู เดียวกนั 
การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา 0.800* 0.000 สงู เดียวกนั 
สมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน 0.782* 0.000 สงู เดียวกนั 
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.790* 0.000 สงู เดียวกนั 

ภาพรวมบรรยากาศองค์กร 0.856* 0.000 สงูมาก เดียวกนั 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์กร โครงสร้างองค์กร 

ลกัษณะของงาน การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานให ญ่ 
กรุงเทพมหานคร ด้วยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เท่ากับ 0.856 ตัวแปรทัง้สองมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดบัสูงมาก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

1. ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.780 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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2. ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.796 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3. ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.800 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัสงู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

4. ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน มีความสมัพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
(r) เท่ากับ 0.782 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

5. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ (r) 
เท่ากบั 0.790 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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สมมติฐานข้อที่  4 การบริหารองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น ด้านการวางแผน ด้านการจัด
องค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ ด้านการประสานงาน ด้านการควบคุม มีความสมัพนัธ์กบัความ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  การบริหารองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
 H1:  การบริหารองค์กร มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
ส าหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิตสิมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสอง
ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนัหรือหาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลู 2 ชดุ และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 48 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารองค์กร กบัความเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
 

การบริหารองค์กร 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าความสัมพันธ์ 
Sig ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ทศิทาง 

ด้านการวางแผน 0.800* 0.000 สงู เดียวกนั 
ด้านการจดัองค์กร 0.803* 0.000 สงู เดียวกนั 
ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ 0.813* 0.000 สงูมาก เดียวกนั 
ด้านการประสานงาน 0.844* 0.000 สงูมาก เดียวกนั 
ด้านการควบคมุ 0.822* 0.000 สงูมาก เดียวกนั 

ภาพรวมการบริหารองค์กร 0.871* 0.000 สงูมาก เดียวกนั 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารองค์กร ออกเป็น  
ด้านการวางแผน ด้านการจดัองค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ ด้านการประสานงาน ด้านการ
ควบคมุ กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
ด้วยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เท่ากับ 0.822 ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันในระดบัสงูมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบวา่ 

1. ด้านการวางแผน มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั 0.800 แสดง
วา่ ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

2. ด้านการจัดองค์กร มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.803 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3. ด้านการบังคับบัญชาส่ังการ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.813 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

4. ด้านการประสานงาน มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.844 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

5. ด้านการควบคุม มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั 0.822 แสดง
วา่ ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตาราง 49 แสดงสรุปผลทดสอบสมมตฐิาน 
 

1. พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งความรู้แตกต่างกัน 

สมมตฐิานการวิจัย 
ความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงาน 
สถติทิี่ใช้ 

เพศ x t-test 
อาย ุ x One Way ANOVA 
ระดบัการศกึษา x t-test 
ต าแหนง่ x One Way ANOVA 
ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน x t-test 
หนว่ยงานท่ีสงักดั x t-test 
รายได้ตอ่เดือน x t-test 

2. การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์ในทศิทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิานการวิจัย 
ความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงาน 
สถติทิี่ใช้ 

การก าหนดความรู้และแหลง่ความรู้  Pearson Correlation 
การแสวงหาความรู้  Pearson Correlation 
การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่  Pearson Correlation 
การถ่ายทอดความรู้  Pearson Correlation 
การจดัเก็บความรู้  Pearson Correlation 
การน าความรู้ไปใช้ 

 Pearson Correlation 
ภาพรวมการจดัการความรู้  Pearson Correlation 
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ตาราง 50 (ตอ่) 
 

3. บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ในทศิทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิานการวิจัย 
ความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงาน 
สถติทิี่ใช้ 

โครงสร้างองค์กร  Pearson Correlation 
ลกัษณะของงาน  Pearson Correlation 

การบริหารงานของผู้ บังคับบัญชา   Pearson Correlation 
สมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน  Pearson Correlation 
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร  Pearson Correlation 
ภาพรวมบรรยากาศองค์กร  Pearson Correlation 

4. การบริหารองค์กรมีความสัมพันธ์ในทศิทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิานการวิจัย 
ความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงาน 
สถติทิี่ใช้ 

ด้านการวางแผน  Pearson Correlation 
ด้านการจดัองค์กร  Pearson Correlation 
ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ  Pearson Correlation 
ด้านการประสานงาน  Pearson Correlation 
ด้านการควบคมุ  Pearson Correlation 
ภาพรวมการบริหารองค์กร  Pearson Correlation 

 
หมายเหต ุเคร่ืองหมาย หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน H1 (มีความแตกตา่ง/สมัพนัธ์กนั) 
    เคร่ืองหมาย X หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน H0(ไมมี่ความแตกตา่ง/ไมส่มัพนัธ์กนั) 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กร 

กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร เพ่ือ
สามารถน าความรู้ ตลอดจนคุณประโยชน์ท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้านีไ้ปประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการบริหารจดัการองค์กร เสริมสร้างศกัยภาพให้เกิดประโยชน์ในการบริหารจดัการ
องค์กร เสริมสร้างศกัยภาพให้เกิดแก่พนักงานลดอัตราการลาออกของพนักงาน ทัง้ยังเป็นการ
กระตุ้นให้องค์กรเห็นความส าคญัในการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กรและการบริหารองค์กรให้
เกิดแก่พนักงาน เพ่ือสร้างความสุขในการท างานของพนักงาน และพัฒนาความเป็นอยู่ของ
พนกังาน ท าให้พนกังานในองค์กรมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากยิ่งขึน้ และสามารถรักษา
บคุคลากรท่ีมีคณุภาพให้อยูก่บัองค์กรไปนาน ๆ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 

กรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหาร

องค์กรกบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
 

ความส าคัญของงานวิจัย 
1. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ทราบถึงระดบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ และระดบั

ประสิทธิผลของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
2. ทราบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กร

กบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
3. แนวทางในการฝึกอบรม เพิ่มศกัยภาพ พฒันาบคุลากรให้มีคณุภาพ เพ่ือส่งผลส าเร็จ

ให้กบัธนาคารให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
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สมมตฐิานการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดสมมตฐิานการวิจยัไว้ดงันี ้
1. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่ง ระยะเวลาใน

การท างานท่ีธนาคารออมสิน หน่วยงานท่ีสงักดั รายได้ตอ่เดือน ท่ีตา่งกนัมีผลตอ่ความเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้ของ ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตา่งกนั 

2. การจดัการความรู้มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

3. บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร 

4. การบริหารองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การก าหนดประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในงานวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  

ประชากรเป็น พนักงานและลูกจ้างปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 3,760 คน จ าแนกเป็นพนกังาน จ านวน 3,301 คน และลกูจ้างปฏิบตัิการ 
จ านวน 459 คน 

กลุม่ตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอย่างเป็น พนกังานและลกูจ้างปฏิบตัิการ ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่    

กรุงเทพมหานคร จ านวน 3,760 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ธนาคารออมสิน, 2561) เน่ืองจากผู้ วิจัย
ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้วิจยัได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สตูรค านวณของ 
Yamane (1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนในการเลือกตวัอย่าง
ร้อยละ 5 จะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 362 ตวัอย่าง โดยผู้ วิจัยได้เพิ่มจ านวนตวัอย่างร้อยละ 10
จากกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าท่ีค านวณได้ เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่างประชากรมากท่ีสุด 
ดงันัน้กลุม่ตวัอยา่งการวิจยัครัง้นีมี้จ านวนทัง้สิน้ 398 ตวัอยา่ง 
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การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
ขัน้ตอนท่ี 1 การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) เป็นการก าหนด

โควต้า พนักงานและลูกจ้างปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยมี
จ านวนพนกังาน  

ขัน้ตอนท่ี 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก
กลุ่มตวัอย่างพนกังานและลกูจ้างปฏิบตัิงาน ตามสดัส่วนจ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มท่ีก าหนดไว้
ในขัน้ตอน ท่ี 1 โดยวิธีสะดวกเพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างครบ 398 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงาน ประสบการณ์ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 

2. สร้างแบบสอบถามจากค านิยามศพัท์เฉพาะ 
3. น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้เสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจทานความ

สอดคล้องด้านภาษาของข้อค าถามกับนิยามศัพท์เชิงเฉพาะ และปรับแก้ไขตามค าแนะน าจาก
อาจารย์ท่ีปรึกษา 

4. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) และเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท 
(Likert’s Scale) มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก ผู้ วิจัยได้สร้างขึน้จากค านิยามศัพท์เฉพาะ 
จ าแนกเป็น 5 ตอน มีดงันี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบือ้งต้น ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หนว่ยงานท่ีสงักดั และรายได้ตอ่เดือน มีลกัษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการ รวมทัง้หมด 14 ข้อ โดยแบ่งเป็น  
6 ด้าน ได้แก่ 

  การก าหนดความรู้และแหลง่ความรู้  จ านวน 3 ค าถาม  
  การแสวงหาความรู้    จ านวน 3 ค าถาม 
  การพฒันาและสร้างความรู้ใหม ่   จ านวน 2 ค าถาม 
  การถ่ายทอดความรู้    จ านวน 2 ค าถาม 
  การจดัเก็บความรู้    จ านวน 2 ค าถาม 
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  การน าความรู้ไปใช้    จ านวน 2 ค าถาม 
สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ Likert's Scale มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดบัความคิดเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร รวมทัง้หมด 10 ข้อ โดย
แบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

  โครงสร้างองค์กร     จ านวน 2 ค าถาม  
   ลกัษณะของงาน     จ านวน 2 ค าถาม 

  การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา   จ านวน 2 ค าถาม 
  สมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน   จ านวน 2 ค าถาม 
  คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร   จ านวน 2 ค าถาม 

สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ
ของ Likert's Scale มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดบัความคิดเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ 

ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารองค์กร รวมทัง้หมด 14 ข้อ  
โดยแบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

  ด้านการวางแผน       จ านวน 2 ค าถาม 
  ด้านการจดัองค์กร    จ านวน 2 ค าถาม 
  ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ   จ านวน 2 ค าถาม 
  ด้านการประสานงาน    จ านวน 2 ค าถาม 
  ด้านการควบคมุ     จ านวน 2 ค าถาม 

สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ
ของ Likert's Scale มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดบัความคิดเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ 

ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทัง้หมด 10 ข้อ โดย
แบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

  การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้    จ านวน 2 ค าถาม 
  รูปแบบความคดิ     จ านวน 2 ค าถาม 
  การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม    จ านวน 2 ค าถาม 
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   การเรียนรู้เป็นทีม    จ านวน 2 ค าถาม 
  การคดิเชิงระบบ     จ านวน 2 ค าถาม 

สร้างแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตาม
แบบของ Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามระดบัความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ 

การเก็บรวบรวมข้อมลู 
การเก็บรวบรวมข้อมูลของการศึกษาครัง้นี  ้เป็นข้อมูลท่ีได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บ

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 398 คน ผู้ วิจัยเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกับจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง ด าเนินการเก็บแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างในพืน้ท่ี โดยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่าง
ท่ีมีความยินดี และเต็มใจให้ข้อมลูเท่านัน้ พร้อมทัง้รอรับแบบสอบถามคืนในเวลาเดียวกนั ตรวจสอบ
แบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอย่างกรอกว่า มีข้อมูลท่ีสมบูรณ์ ตอบครบทุกข้อค าถาม มีข้อมูลท่ีสมบูรณ์ 
ตอบครบทุกข้อค าถาม จากนัน้น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
ตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนของการกรอกข้อมูล เตรียมน าแบบสอบถามมาลงรหสั และท า
การวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 

การวิเคราะห์ข้อมลู 
เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้ วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล

ดงันี ้
1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจัยได้ตรวจสอบจ านวน

ความถกูต้อง และสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
2. ท าการลงรหัส (Coding) แล้วน าข้อมูลมาบันทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพ่ือ

ประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
3. ประมวลผลข้อมูลท่ีลงรหสัแล้ว น ามาบนัทึกโดยใช้เคร่ืองไมโครคอมพิวเตอร์เพ่ือ

การประมวลผลข้อมูลซึ่งใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป เพ่ือวิจยัทางสังคมศาสตร์ โดยใช้ค่าสถิติต่างๆ 
ดงัตอ่ไปนี ้

3.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือจดัเป็นหมวดหมู่จะได้ทราบ
ลักษณะพืน้ฐานทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและท าการวิเคราะห์โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

3.1.1 อธิบายข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้วยคา่ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
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3.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับด้านการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร 
การบริหารองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วย ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) คา่เฉล่ียเลขคณิต (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.1.3 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วย 
คา่ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.2  สถิติ เชิ งอนุม าน  ( Inferential Statistics) น าม าใช้ ในการทดสอบ
สมมตฐิาน โดย 

ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์โดยหาความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอเป็นตาราง
ประกอบความเรียงท้ายตาราง 

1. วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม (เพศ) 
โดยใช้การวิเคราะห์แบบ Independent Samples T-Test ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

2. เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 
2 กลุ่ม (อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน หน่วยงานท่ี
สงักดั รายได้ตอ่เดือน) โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ก าหนด
ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05  

ตอนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของการจดัการความรู้ กบัความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยใช้การ
วิเคราะห์สหสมัพนัธ์แบบ เพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยค่า
นยัส าคญัทางสถิตใินการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดไว้ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

ตอนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของบรรยากาศองค์กร กบัความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยใช้การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยค่า
นยัส าคญัทางสถิตใินการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดไว้ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

ตอนท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของการบริหารองค์กร กับความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยใช้การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยค่า
นยัส าคญัทางสถิตใินการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดไว้ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
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สรุปผลการวิจัย 

ผลการศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหาร
องค์กร กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
สรุปผลได้ดงันี ้

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ 

เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 291 คน คิดเป็นร้อยละ 73.10 และเพศ
ชาย จ านวน 107 คน คดิเป็นร้อยละ 26.90  

อายุ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในช่วยอายุ 30-39 ปี จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.50 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 40-49 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.60 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ  
20-29 ปี จ านวน 67 คนคิดเป็นร้อยละ 16.80 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 34 คน  
คดิเป็นร้อยละ 34 และชว่งอาย ุต ่ากวา่ 20 ปี จ านวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 5.50 

ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 258 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.80 รองลงมาคือระดบัสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.10 และระดบั
ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 40 คน คดิเป็นร้อยละ 10.10  

ต าแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัพนกังานระดบั 2-7จ านวน 145 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.40 รองลงมาคือ ผู้ ช่วยผู้ อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่า จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.90 รองลงมาคือ รองผู้ อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่า จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.10 
รองลงมาคือ ลูกจ้างปฏิบตัิการ จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และระดบัผู้อ านวยการหรือสูง
กวา่ จ านวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 5.30  

ระยะเวลาในการท างานที่ธนาคารออมสิน พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระยะเวลา 
1-10 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40.20 รองลงมาคือ ช่วงระยะเวลา 11-20ปี คิดเป็นร้อยละ 
35.90 รองลงมาคือ ช่วงระยะเวลา มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 และช่วง
ระยะเวลา ต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 24 คน คดิเป็นร้อยละ 6.00  

หน่วยงานที่ สังกัด พบว่าส่วนใหญ่อยู่ใน กลุ่มตรวจสอบ/ กลุ่มยุทธศาสตร์/ กลุ่ม
ก ากับและธรรมาภิบาล จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 รองลงมาคือ กลุ่มลูกค้าบุคคล/ กลุ่ม
ลกูค้าฐานรากและสนบัสนนุนโยบายรัฐ/ กลุ่มลกูค้าธุรกิจและภาครัฐ จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.40 รองลงมาคือ กลุ่มลงทนุและบริหารการเงิน/ กลุ่มทรัพยากรบคุคล/ กลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.10 และกลุ่มขึน้ตรงผู้ อ านวยการธนาคารออมสิน/ กลุ่มสายงาน
เลขาธิการธนาคาร/คณะกรรมการบริหารกองทนุฯ จ านวน 70 คน คดิเป็นร้อยละ 17.60 

รายได้ต่อเดือน พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในช่วงรายได้ต่อเดือน 35,001-45,000 บาท 
จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 29.40 รองลงมาคือ ช่วงรายได้ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท  
จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40 รองลงมาคือ ช่วงรายได้ตอ่เดือน มากกว่า 45,000 บาทขึน้ไป 
จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.60 รองลงมาคือ รายได้ต่อเดือน 15,000-25,000 บาท จ านวน 46 
คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.00 

ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการจัดการความรู้ของพนกังานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ 
การแสวงหาความรู้ การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ การถ่ายทอดความรู้ การจดัเก็บความรู้ การ
น าความรู้ไปใช้ พบวา่ 

การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ พนักงานมีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้ในด้านการก าหนดความรู้และแหล่งความรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ ธนาคาร มีการติดตัง้
อปุกรณ์และเครือข่ายคอมพิวเตอร์เพ่ือเป็น เคร่ืองมือสนบัสนนุการเรียนรู้ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.89 
รองลงมาคือมีหลักสูตรอบรม เพ่ือพัฒนาการปฏิบตัิงานของพนักงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และ
ธนาคารมีแหลง่เรียนรู้ให้พนกังานได้ศกึษาหาความรู้เพิ่มเติม มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 

การแสวงหาความรู้ พนักงานมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้ในด้านการ
แสวงหาความรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 1 ข้อ ธนาคารจัดให้พนักงานมีการแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ ทกัษะ และวิธีคิดร่วมกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.พนกังานมีระดบัความคิดเห็นปาน
กลาง จ านวน 2 ข้อ คือ ธนาคารมีการจัดอบรม สัมมนา ให้กับพนักงาน และจ้างท่ีปรึกษามาจาก
ภายนอก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 ท่านค้นหาข้อมูลจากแหล่งต่าง  ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน   
และน ามาเผยแพร่แก่ผู้ ร่วมงานคนอ่ืน  ๆมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.75  

การพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่ พนักงานมีความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้
ในด้านการพฒันาและสร้างความรู้ใหม่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.75 เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ธนาคารมีการประชุม/สัมมนา 
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แลกเปล่ียนเรียนรู้กันอย่างสม ่ าเสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.81 รองลงมาคือธนาคารให้
ความส าคญัในการแลกเปล่ียนความรู้จากผู้ มีประสบการณ์หรือผู้ เช่ียวชาญ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.69 

การถ่ายทอดความรู้ พนักงานมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้ในด้านการ
ถ่ายทอดความ รู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ธนาคาร มีการเชิญผู้ รู้ทัง้ภายในองค์กรและภายนอก
มาถ่ายทอดความรู้ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.73 รองลงมาคือ ผู้บริหารได้จดัให้มีการอบรมความรู้และ
ประสบการณ์ให้แก่พนกังานอย่างสม ่าเสมอ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.79  

การจัดเก็บความรู้ พนักงานมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้ การจัดเก็บ
ความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ ธนาคารมีฐานข้อมูลความรู้ท่ีเป็นระบบ สามารถค้นหาได้
ง่ายและรวดเร็ว มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.75รองลงมาคือ ธนาคารมีการจดัระบบประเภทความรู้ ตาม
ลกัษณะงานของพนกังานแตล่ะฝ่าย มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.73 

การน าความรู้ไปใช้ พนกังานมีความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้ การน าความรู้
ไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือคิดวิเคราะห์ และ
ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.84 รองลงมาคือ ท่านสามารถเช่ือมโยง
ประสบการณ์ใช้ในการเรียนรู้และปรับใช้กบังานในหน้าท่ี มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71 

ตอนที่  3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์กร ลกัษณะของงาน 
การบริหารงานของผู้ บ ังคับบัญชา สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
พบวา่  

โครงสร้างองค์กร พนกังานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรในด้านโครงสร้าง
องค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ คือ องค์กรของท่านมีการก าหนดขัน้ตอนการ ปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.98 รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าท่ีของแต่ละ
หนว่ยงานอยา่งชดัเจน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.77  

ลักษณะของงาน พนักงานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรในด้านลักษณะ
ของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมี
ความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ คือ องค์กรของท่านมีการก าหนดขัน้ตอนการ ปฏิบัติงานท่ี
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เหมาะสม มีคา่เฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.98 รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าท่ีของ แต่ละ
หนว่ยงานอยา่งชดัเจน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.77  

การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา พนักงานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องค์กร ในด้านการบริหารงานของผู้ บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.89 
เม่ื อพิ จ ารณ าเป็ น ราย ข้ อ  พ บ ว่ า  พ นั ก งาน มี ความคิ ด เห็ น ระดั บม าก  จ าน วน  2 ข้ อ  
คือ ผู้ บ ัง ค ับ บ ัญ ช า ข อ ง ท ่า น ย อ ม รับ ฟั ง ค ว า ม ค ิด เ ห ็น แ ล ะ ข้ อ เ ส น อ แ น ะ ต ่า ง  ๆ   
จากผู้ ร่ ว ม งาน เ ป็นอย่า งดี  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.78 รองลงมาคือ ท่านมีส ่ว น ร่ วม ใน  
การตัดสินใจต่าง ๆ ในการท างานต่าง ๆอยู่ เสมอ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71  

สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน พนักงานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร  
ในด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉ ล่ียเท่ ากับ 3.76  
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ ท ่า น ได้ รับ
ค าแนะน าจากผู้ ร่วมงานหรือผู้ บ ังคับบัญชา เมื่อท่านมี ปัญหาในการท างาน  มีคา่เฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ 3.81 รองลงมาคือ ท่านสามารถออกความเห็นห รือ เสนอความคิด เ กี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในองค์กรได้ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72  

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ พนกังานมีความคิดเห็นตอ่บรรยากาศองค์กรในด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ ท่านพอใจในสวัสดิการในเร่ือง 
การรักษาพยาบาล และด้านบริการต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.79 รองลงมาคือ ค่าตอบแทน 
และสวสัดกิารท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของทา่น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการบริหารองค์กรของพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการจดัองค์กร ด้าน
การบงัคบับญัชาสัง่การ ด้านการประสานงาน ด้านการควบคมุ พบวา่ 

ด้านการวางแผน พนักงานมีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กรในด้านการ
วางแผน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมี
ความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ คือ มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในสังกัดทราบถึง
เป้าหมายของหน่วยงานอย่างทั่วถึง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.96 รองลงมาคือ หน่วยงานมีการ
วางแผนงานต่าง ๆ สอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายและเป้าหมายขององค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.82  
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ด้านการจัดองค์กร พนักงานมีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กรในด้านการจัด
องค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ ท่านมีทักษะ ความรู้ ความสามารถท่ีแสดงออกถึงความ
มุ่งมั่นตัง้ใจเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.80
รองลงมาคือ ภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายสอดคล้อง กบัความรู้ความสามารถและศกัยภาพของท่าน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78  

ด้านการบังคับบัญชาส่ังการ พนักงานมีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กรใน
ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้ความเป็นธรรม
ต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาทุก ๆท่าน ด้วยความเท่าเทียมกัน ไม่เลือกปฏิบตัิ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.81
รองลงมาคือ ผู้บริหารของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.72  

ด้านการประสานงาน พนักงานมีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กรในด้านการ
ประสานงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ หน่วยงานมีการประสานสร้างความสมัพนัธ์อนัดี
ระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา และระหว่างผู้ ร่วมงานให้มีเป้าหมายเดียวกนั มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ 3.81 รองลงมาคือ หน่วยงานอ านวยความสะดวกให้ผู้ ปฏิบัติงานสามารถติดต่อ
ประสานงานได้อย่างคลอ่งตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75  

ด้านการควบคุม  พนักงานมีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กรในด้านการ
ควบคุม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมี
ความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ หน่วยงานของท่านมีหลักเกณฑ์ชัดเจนในการติดตาม 
ประเมินผลงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของธนาคาร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.76 รองลงมาคือ 
หน่วยงานของท่านมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน มีค ่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.75  

ตอนที่  5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่  การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ รูปแบบ
ความคดิ การมีวิสยัทศัน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม การคดิเชิงระบบ พบวา่ 

ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ พนกังานมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
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พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาตนให้มี
ความรู้ ความสามารถในงานท่ีปฏิบตัิให้เพิ่มมากขึน้ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.92 รองลงมาคือ ท่าน
น าความรู้ใหม่ๆ ท่ีได้จากการเรียนรู้ ฝึกฝน มาพฒันางานเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายและความส าเร็จของ
หนว่ยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76  

ด้านรูปแบบความคิด พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้าน
รูปแบบความคิด โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ คือ ท่านมีการน าปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดขึน้ในขณะ
ปฏิบตัิงาน มาวิเคราะห์และหาทางเลือกท่ีดีกว่าเดิม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.80 รองลงมาคือ ท่านมี
ความสามารถในการท าความเข้าใจ ตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.76  

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม พนกังานมีความคิดเห็นตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้าน
การมีวิสยัทัศน์ร่วม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือ ท่านเข้าใจวิสยัทศัน์และเปา้หมายขององค์กร มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.79 รองลงมาคือ ท่านยอมรับวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน และน ามาก าหนด
เปา้หมายและทิศทางในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71  

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม พนกังานมีความคิดเห็นตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการ
เรียนรู้เป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 2 ข้อ คือบุคลากรในองค์กรของท่านมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ประสบการณ์ ทักษะ และวิธีคิดแก้ไขปัญหา เพ่ือพัฒนาให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.81 รองลงมาคือ องค์กรของท่านส่งเสริมการท างาน โดยให้ผู้ช านาญการแต่
ละฝ่ายท างานร่วมกนั เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายเดียวกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73  

ด้านการคิดเชิงระบบ พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้าน
การคิดเชิงระบบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 2 ข้อ คือท่านคิดว่าความส าเร็จของหน่วยงาน เกิดจาก
ความร่วมมือ ร่วมใจของทุกคนในหน่วยงาน มีคา่เฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.76 รองลงมาคือ ท่านสามารถ
มองเห็นและเช่ือมโยงสิ่งตา่ง ๆ หรือปัญหาในการท างานได้ทกุขัน้ตอน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69  

 
 



  155 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน  
สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  

ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคาร
ออมสิน หน่วยงานท่ีสังกัด รายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
แตกตา่งกนั  

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้
1. เพศ พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแห่งความรู้ท่ีไม่แตกตา่งกัน 

โดยพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายมีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากกว่าเพศหญิง 
2. อายุ พนกังานท่ีมีอายุแตกตา่งกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่แตกตา่ง

กนั 
3. ระดบัการศกึษา พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั  
4. ต าแหน่งงาน พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั  
5. ระยะเวลาในการท างานท่ีออมสิน พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคาร

ออมสินแตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ไมแ่ตกตา่งกนั 
6. หน่วยงานท่ีสงักดั พนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กร

แหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั  
7. รายได้ต่อเดือน พนกังานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ ไมแ่ตกตา่งกนั 
สมมติฐานข้อที่  2 การจดัการความรู้ ซึ่งแบ่งออกเป็น การก าหนดความรู้และแหล่ง

ความรู้ การแสวงหาความรู้ การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ การถ่ายทอดความ รู้  การจดัเก็บความรู้ 
และการน าความรู้ไปใช้ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้
1. การจดัการความรู้โดยรวม มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู  
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2. ด้านการก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ มีความสัมพันธ์กับความเป็น
องค์กรแห่งการ เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู กล่าวคือ ถ้าพนกังาน
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้ ด้านการ
ก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงู
ด้วยเชน่กนั 

3. ด้านการแสวงหาความรู้ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การจดัการความรู้ ด้านการแสวงหาความรู้
ดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

4. ด้านการพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้ ด้านการ
พฒันาและสร้างความรู้ใหม่ดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วย
เชน่กนั 

5. ด้านการถ่ายทอดความรู้ ความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดย
มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การจดัการความรู้ ด้านการถ่ายทอดความรู้ดี
ขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

6. ด้านการจดัเก็บความรู้ ความสมัพนัธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดย
มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การจดัการความรู้ ด้านการจดัเก็บความรู้ดีขึน้ 
จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

7. ด้านการน าความรู้ไปใช้ ความสมัพนัธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดย



  157 

มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคดิเห็นตอ่การจดัการความรู้ ด้านการน าความรู้ไปใช้ดีขึน้ 
จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

สมมติฐานข้อที่  3 บรรยากาศองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น โครงสร้างองค์กร ลกัษณะ
ของงาน การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน คา่ตอบแทนและสวสัดิการ 
มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้
1. บรรยากาศองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู  

2. ด้านโครงสร้างองค์กร ความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดย
มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรดีขึน้ 
จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

3. ด้านลักษณะของงาน ความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยมีความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรดีขึน้ 
จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

4. ด้านการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้านการ
บริหารงานของผู้บงัคบับญัชาดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสูง
ด้วยเชน่กนั 

5. ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
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0.05 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคาร  
ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้านสมัพันธภาพ
ภายในหนว่ยงานดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

6. ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

สมมตฐิานข้อที่ 4 การบริหารองค์กร ซึ่งแบง่ออกเป็น ด้านการวางแผน ด้านการจดั
องค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ ด้านการประสานงาน ด้านการควบคุม มีความสมัพนัธ์กับความ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้
1. การบริหารองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู  

2. ด้านการวางแผน ความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การบริหารองค์กร ด้านการวางแผนดีขึน้ จะท า
ให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

3. ด้านการจดัองค์กร ความสัมพนัธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การบริหารองค์กร ด้านการจดัองค์กรดีขึน้ จะ
ท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั 

4. ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ ความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงูมาก กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคาร
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ออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคดิเห็นตอ่การบริหารองค์กร ด้านการจดัองค์กรดี
ขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูมากด้วยเชน่กนั 

5. ด้านการประสานงาน ความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กร ด้านการประสานงานดี
ขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูมากด้วยเชน่กนั 

6. ด้านการควบคุม ความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การบริหารองค์กร ด้านการจดัองค์กรดีขึน้ จะ
ท าให้มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูมากด้วยเชน่กนั 

 
การอภปิรายผล  

ผลการทดสอบสมมตฐิานสามารถอภิปรายได้ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่  1 พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ท่ีมี

ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคาร
ออมสิน หน่วยงานท่ีสงักดั รายได้ตอ่เดือน แตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกตา่ง
กนั  

เพศ พบว่า พนกังานท่ีมีเพศตา่งกนั มีความเป็นองค์กรแห่งความรู้ท่ีไม่แตกตา่งกนั 
โดยไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ งานของธนาคารเป็นงานในรูปแบบการ
บริการ รูปแบบการท างานหรือการเรียนรู้จึงมีการท างานเป็นทีมมากกว่าบุคคล ท าให้ความคิด 
ค่านิยม และทัศนคติ ทัง้เพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ก่ิงกาญจน์ เพชรศรี (2555) ศกึษาเร่ือง ศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศกึษา
โรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า พนักงานมีลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน มีความคดิเห็นเก่ียวกบัศกัยภาพในการพฒันาไปสูอ่งค์กรแห่ง
การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั 

อายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่
แตกต่างกัน โดยไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ในด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ทัง้นีอ้าจ
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เน่ืองจากพนกังานมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นท่ีไม่แตกตา่งกนั และมีเปา้หมายในการท างาน
ท่ีไม่แตกตา่งกนั จงึมีวิสยัทศัน์ท่ีเหมือนกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ วราภรณ์ คงสาหร่าย (2548) 
ท่ีพบว่า อายุไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ทศท คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
(มหาชน) สงักดัส านกังานใหญ่ 

 ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกตา่งกนั โดยไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ การท่ี
พนกังานธนาคารท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี ไม่มีความแตกตา่งกนั
จงึท าให้สามารถน าความรู้ท่ีได้จากการเรียนมาประยกุต์ใช้กบัการท างาน ท าให้จดัการกบัปัญหาของ
การท างานได้ สามารถท างานเป็นระบบมากขึน้ ท าให้มีผลงานเป็น ท่ีพอใจต่อผู้ บังคับบัญชา  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ก่ิงกาญจน์ เพชรศรี (2555) ศึกษาเร่ือง ศกัยภาพในการพัฒนาไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศกึษาโรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา่ พนกังานมีลกัษณะสว่นบคุคล จ าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั 

ต าแหน่ง พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน โดยไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อาจเน่ืองมากจากวัฒนธรรมของ
ธนาคารท่ีอยู่กนัแบบครอบครัว ถ้อยทีถ้อยอาศยั ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัในการท างาน ไม่ว่าจะอยู่ใน
ต าแหน่งใดก็ตามก็ต้องช่วยเหลือกนัในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ วิเชียร หล่อฉัตรนพ
คณุ (2546) พบว่า ต าแหน่งของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) สงักดัส านกังานใหญ่ 
ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัการพฒันาตนเอง 

ระยะเวลาในการท างานที่ธนาคารออมสิน พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาใน 
การท างานท่ีธนาคารออมสินแตกต่างกัน มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกัน โดยไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสินในด้าน
การจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กร ไม่ได้ช่วยให้ได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานย่อมท าให้การรับรู้ถึงความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยั
ของ เรืออากาศโท ธนิศร พิบูลแก้ว (2550) พบว่า ระยะเวลาในการรับราชการ ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อ
ความต้องการในการพฒันาตนเองของข้าราชการกองทพัอากาศไทย : กรณีศกึษากรมก าลงัพลทหาร
อากาศ 

หน่วยงานท่ีสังกัด พบว่า พนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักัดแตกต่างกนั มีความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน โดยไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจเน่ืองจาก 
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พนกังานของธนาคารเม่ือเข้ามาปฏิบตังิานท่ีธนาคารจะถกูปลกูฝังให้รักธนาคาร ดงันัน้ ในการท างาน
จงึมุ่งให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่ธนาคาร แม้ว่าจะท างานหน่วยงานใด พนกังานทกุคนจะมีประสิทธิผล
การท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ เสนิส หงส์ทอง (2546) พบว่า พนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) สงักัดส านกังานใหญ่ ท่ีมีประเภทหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกัน มี
ระดบัการรับรู้ศกัยภาพของการพฒันาไปสู่องค์การแหง่การเรียนรู้ไมแ่ตกตา่งกนั 

รายได้ต่อเดือน พบว่า พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ไม่แตกตา่งกนั โดยไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะ พนกังาน
จะได้รับรายได้มากหรือน้อยก็ย่อมมีการเรียนรู้ท่ีเหมือนกนั และสภาพการท างานของธนาคารเน้นการ
ท างานเป็นทีม พนักงานทุกคนไม่ว่าจะมีเงินเดือนท่ีแตกต่างกัน เม่ือถึงเวลาได้รับมอบหมายงานก็
จะต้องช่วยเหลือกนัในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัของ ประณีต แตงอ่อน (2557) พบว่า 
รายได้ต่อเดือนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในฟาร์มเครือเบทาโกร ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา
ตนเอง 

สมมติฐานข้อที่  2 การจัดการความรู้ ได้แก่ การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ 
การแสวงหาความรู้ การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ การถ่ายทอดความรู้ การจดัเก็บความรู้ และ
การน าความรู้ไปใช้ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

ด้านการก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ การจัดการความรู้ ด้านการก าหนด
ความรู้และแหล่งความรู้ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อ
การจดัการความรู้ ด้านการก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเช่นกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ สทุธิมน ศรีโชติ และคณะ (2548) 
ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบการจดัการความรู้ขององค์การในประเทศไทยระหว่างองค์การราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ในแง่ของรูปแบบ การจดัการความรู้กระบวนการและกลยทุธ์ของการจดัการ
ความรู้ในทางปฏิบตัิ ปัจจยัท่ีจะนาไปสู่ความส าเร็จ ตลอดจนปัญหา และอุปสรรคท่ีเกิดขึน้จากการ
นาการจดัการความรู้มาใช้ ผลจากการศกึษาวิจยัพบว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการจดัการความรู้
ท่ีส าคญัเกิดจาก การสนบัสนุนจากผู้นา วฒันธรรมการเรียนรู้เทคโนโลยีท่ีง่ายตอ่การแสวงหาสืบค้น
และเผยแพร่ความรู้ ความตระหนกัในความส าคญัของการจดัการความรู้ รวมทัง้การจดัการให้มีการ
วัดผลส าเร็จของการจัดการความรู้อย่างเป็นรูปธรรม  สาหรับประเด็นปัญหาและอุปสรรคของการ
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จดัการความรู้นัน้คือ ความไม่เข้าใจการจดัการความรู้ของบคุลากรไม่มีการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่ง
บุคลากรในองค์การ อีกทัง้สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ อาจจะไม่เอือ้ต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ นอกจากนีท้างด้านตวัผู้บริหารเองอาจจะยงัมีนโยบายท่ีไมช่ดัเจนเพียงพอ เป็นต้น 

ด้านการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ ด้านการแสวงหาความรู้  มี
ความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ แสดงว่า ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้ ด้านการแสวงหาความรู้ดี
ขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดับสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ มานิดา นันทไมตรี (2547) ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบแนวคิด แนวทาง และรูปแบบ
การบริหารการจดัการความรู้ขององค์การรัฐบาล เอกชน และรัฐวิสาหกิจ จากท่ีได้ทาการศึกษาทัง้ 3 
องค์การ ต่างมีแนวคิดไปในทางเดียวกันว่า การจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาองค์การ
อย่างหนึ่งท่ีมีประโยชน์และสามารถเข้ามาช่วยให้ผลการปฏิบตัิงานขององค์การไปในทางท่ีต้องการ
ได้โดยจะต้องมีปัจจยัสนบัสนุนท่ีส าคญัคือ ทางองค์การต้องมีผู้บริหารระดบัสูงให้การสนบัสนุนใน
การบริหารความรู้ รวมทัง้ในส่วนของวฒันธรรมองค์การเองก็ต้องมีความเข็มแข็งในด้านความสนใจ
ใฝ่รู้ของคนในองค์การ 

ด้านการพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่ การจัดการความรู้ ด้านการพัฒนาและ
สร้างความรู้ใหม่ มีความสัมพนัธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดบัสูง 
กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การจดัการ
ความรู้ ด้านการพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ 
ในระดบัสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ แพนศรี ศรีจันทึก (2554) ซึ่งได้ศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน พบว่า ปัจจยัด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีความส าคญัตอ่การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ โดยจะช่วยปรับเปล่ียนวิธีการท างานและ วิธีคิดค้นคว้าหาความรู้ เพ่ือให้เกิดองค์
ความรู้ใหม่ๆ  ในการบริหารจดัการการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 

ด้านการถ่ายทอดความรู้ การจัดการความรู้ ด้านการถ่ายทอดความรู้ 
มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การจดัการ
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ความรู้ ด้านการถ่ายทอดความรู้ดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสูง
ด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิมน ศรีโชติ และคณะ (2548) ได้ท าการศึกษา
เปรียบเทียบการจัดการความรู้ ขององค์การในประเทศไทยระหว่างองค์การราชการ รัฐวิสาหกิจ  
และเอกชน ผลจากการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการจดัการความรู้ท่ีส าคญัเกิด
จาก การสนบัสนนุจากผู้น า วฒันธรรมการเรียนรู้เทคโนโลยีท่ีง่ายตอ่การแสวงหาสืบค้น และเผยแพร่
ความรู้ ความตระหนกัในความส าคญัของการจดัการความรู้ รวมทัง้การจดัการให้มีการวดัผลส าเร็จ
ของการจดัการความรู้อย่างเป็นรูปธรรม สาหรับประเด็นปัญหา และอุปสรรคของการจดัการความรู้
นัน้ คือ ความไม่เข้าใจการจดัการความรู้ของบคุลากร ไม่มีการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างบคุลากรใน
องค์การ อีกทัง้สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ อาจจะไม่เอือ้ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
นอกจากนีท้างด้านตวัผู้บริหารเองอาจจะยงัมีนโยบายท่ีไมช่ดัเจนเพียงพอ เป็นต้น 

ด้านการจัดเก็บความรู้ การจดัการความรู้ ด้านการจดัเก็บความรู้ มีความสมัพนัธ์
กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้ ด้านการจัดเก็บความรู้ดีขึน้ จะท าให้มี
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดับสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อรุโณทัย สิงหวราช (2549 ) ในโลกยุคเศรษฐกิจฐานความรู้การปฏิบัติงานต่าง ๆ จาเป็นต้องใช้
ความรู้มาสร้างผลผลิตให้เกิดมูลค่าเพิ่มมากขึน้ การจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนให้ การท างาน มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลยิ่งขึน้ กลไกดงักล่าว ได้แก่ การรวบรวมความรู้ท่ีกระจดักระจายอยู่
ท่ีต่าง ๆ มารวมไว้ท่ีเดียวกันการสร้างบรรยากาศให้คนคิด คนเรียนรู้ สร้างความรู้ใหม่ ๆ ขึน้และท่ี
ส าคัญท่ีสุด คือ การสร้างช่องว่างและเง่ือนไขให้คนเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกันเพ่ือให้
น าไปใช้พฒันางานให้สมัฤทธ์ิผล 

ด้ านการน าความ รู้ไปใช้  การจัดการความ รู้  ด้ านการน าความ รู้ไปใช้  
มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การจดัการ
ความรู้ ด้านการน าความรู้ไปใช้ดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสูง
ด้วยเช่นกนั ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ เฮยส์ (Hayes. 1979: 2-3) ศึกษาเร่ือง องค์ประกอบของขีด
ความสามารถกบัความส าเร็จของงาน พบวา่ ขีดความสามารถ ซึ่งประกอบไปด้วย การมีความรู้ มีแรง
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ขบั มีคณุลกัษณะ มีบทบาทของสงัคมและมีทกัษะ หากบคุคลท่ีมีองค์ประกอบเหล่านีส้ามารถนาเอา
องค์ประกอบดงักลา่วไปใช้ในการทางานจะทาให้เกิดผลงานท่ีดีกว่าและสมบรูณ์มากกวา่ 

สมมติฐานข้อที่  3 บรรยากาศองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น โครงสร้างองค์กร ลักษณะ
ของงาน การบริหารงานของผู้ บังคับบัญชา สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร 

ด้านโครงสร้างองค์กร บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสมัพนัธ์
กบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรดีขึน้ 
จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Marsick & Watkins (1994) ท่ีกล่าวว่า โครงสร้างองค์การถูกก าหนดโดย วัฒนธรรมองค์การ 
โดยเฉพาะองค์การแห่งการเรียนรู้ มุ่งการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมกันปฏิบัติงาน การเรียนรู้
ร่วมกนั และการแลกเปล่ียนประสบการณ์ จะน าไปสูค่วามเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

ด้ าน ลั กษณะของงาน  ว่ า  บรรยากาศองค์กร ด้ านลักษณ ะของงาน  
มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 
กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่บรรยากาศ
องค์กร ด้านลกัษณะของงานดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสูงด้วย
เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลินดา อัญญธนากร (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการทางานตามบทบาทของ
ข้าราชการต ารวจ ในสถานีต ารวจนครบาล ผลวิจยัพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ด้านลักษณะงาน และด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทางานตามบทบาท แตไ่ม่พบความสมัพนัธ์ในด้านโครงสร้าง
องค์การ ด้านการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา และด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร 

ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา บรรยากาศองค์กร ด้านการบริหารงาน
ของผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่  กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
ในระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็น
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ตอ่บรรยากาศองค์กร ด้านการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชาดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้มากขึน้ ในระดับสูงด้วยเช่นกัน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุวดี ศิริยทรัพย์  (2553)  
ซึง่ศกึษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ความยตุิธรรมในองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกากับของรัฐ  
ผลการศึกษาพบว่า โดยภายรวมบุคลากรส่วนมากมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การอยู่ในระดบั
ปานกลางและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน บรรยากาศองค์กร ด้านสมัพนัธภาพภายใน
หน่วยงาน มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 
กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่บรรยากาศ
องค์กร ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงานดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ใน
ระดบัสงูด้วยเช่นกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) ศกึษาวิจยัเร่ือง ผลของ
การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบคุคล ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ผลการศกึษาพบว่า พนกังานบุคคลมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางท่ีดีมาก
และมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัสงู 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ บรรยากาศองค์กร ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 
กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่บรรยากาศ
องค์กร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ใน
ระดับสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีรภัค เอนกวิถี (2558)ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจงูใจกับความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท พบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดี โดยมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วน
ปัจจยัค า้จนุ ด้านนโยบายการบริหารองค์การ ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ ด้านสภาพการท างาน ด้านวิธีปกครองบังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในงาน โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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สมมติฐานข้อที่  4 การบริหารองค์กร ซึ่งแบง่ออกเป็น ด้านการวางแผน ด้านการจดั
องค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ ด้านการประสานงาน ด้านการควบคุม มีความสมัพนัธ์กบัความ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

ด้านการวางแผน การบริหารองค์กร ด้านการวางแผน มีความสัมพันธ์กับความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตวัแปรทัง้
สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การบริหารองค์กร ด้านการวางแผนดีขึน้ จะท าให้
มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสงูด้วยเชน่กนั ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Senge 
(1990) ท่ีกล่าวว่า บทบาทส าคญั ของผู้น าในองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การวางแผน ซึ่งเป็นความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบตัิงานให้บรรลุผลส าเร็จท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ และรับผิดชอบต่อ โครงสร้าง
องค์การ นโยบาย ยทุธศาสตร์ และการ ด าเนินงาน 

ด้านการจัดองค์กร การบริหารองค์กร ด้านการจดัองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตวัแปรทัง้
สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การบริหารองค์กร ด้านการจดัองค์กรดีขึน้ จะท า
ให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดับสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Marguardt (1996) การปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้ มาตรฐานท่ีก าหนดไว้ โดยการใช้มาตรฐาน เปรียบเทียบ
กระบวนการท างาน วิธีการปฏิบัติงาน และผลงานขององค์การอ่ืน นั่นคือ การพัฒนา ปรับปรุง
คณุภาพการปฏิบตัิงานจ าเป็นต้องศึกษา การเรียนรู้อย่างเป็นระบบ แต่ส าหรับในประเด็น เก่ียวกับ
การใช้ข้อมูล สถิติ มาเป็นแนวทางในการ ตัดสินใจ และคิดริเร่ิมสร้างสรรค์โครงการใหม่ ๆ มีการ
ท างานอยา่งเป็นระบบ 

ด้านการบังคับบัญชาส่ังการ การบริหารองค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ มี
ความสัมพัน ธ์กับความเป็นองค์กรแห่ งการเรียน รู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดบัสูงมาก 
กล่าวคือ ถ้าพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ่การบริหาร
องค์กร ด้านการบังคับบัญชาสั่งการดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ใน
ระดบัสูงมากด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ  Moskowitz (2008 : 75) ท่ีระบุว่าผู้น ามีส่วน
ส าคญัในการผลกัดนั ขบัเคล่ือนองค์การ ให้แข่งขนัและอยู่รอดได้ องค์ประกอบส าคญัท่ีทุกองค์การ
จะขาดไม่ได้ คือ บุคคลท่ีก าหนดทิศทาง อนาคตขององค์การ และเป็นผู้ท่มีอิทธิพลต่อกิจกรรมของ
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บคุคล กลุม่ในองค์การ เพ่ือน าไปสู่การบรรลเุปา้หมายขององค์การ บคุคลผู้นัน้คือผู้น าองค์การ ดงันัน้
ผู้น าจึงเป็นผู้ ท่ีรวมพลงัทัง้มวลในองค์การเพ่ือพาให้องค์การบรรลเุปา้หมาย การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้จงึจ าเป็นต้องอาศยัผู้น าเป็นพลงัขบัเคล่ือนองค์การไปข้างหน้า  

ด้านการประสานงาน การบริหารองค์กร ด้านการประสานงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงว่า  
ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กร ด้านการ
ประสานงานดีขึน้ จะท าให้มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสูงมากด้วยเช่นกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจยัของ บดินทร์ วิจารณ์ (2548) ผู้บริหารหรือผู้น าขององค์การจึงต้องสนบัสนุน 
ส่งเสริม และอ านวยความสะดวกให้กับพนักงานในองค์การ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและการเรียนรู้ 
โดยเฉพาะการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือสร้างการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

ด้านการควบคุม การบริหารองค์กร ด้านการควบคมุ มีความสมัพนัธ์กบัความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ถ้าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อการบริหารองค์กร ด้านการควบคมุดีขึน้ จะท าให้
มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากขึน้ ในระดบัสูงมากด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
สมยศ นาวีการ (2536) เน่ืองจากบุคลากรในองค์กรไม่ได้ปฏิบัติงานอยู่ในความว่างเปล่า แต่จะ
ปฏิบตัิงานภายใต้การก ากับควบคมุของผู้บงัคบับัญชา โดรงสร้างองค์การ กฎระเบียบขององค์การ 
ตลอดจนสิ่งต่างๆ ในองค์การท่ีมองไม่เห็นหรือจับต้องไม่ได้ แต่รู้สึกและรับรู้ได้ สิ่ งเหล่านี มี้
ความส าคญัตอ่ผู้บริหารและบคุลากร 

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้รับจากการวิจัย 

ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหาร
องค์กร กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะดงัประเดน็ตอ่ไปนี ้

1. จากผลการวิจยัท าให้ทราบกลุม่ท่ีมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ เพศหญิง อาย ุ
30-39 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งพนักงานระดับ 2-7 ระยะเวลาในการท างานท่ี
ธนาคารออมสิน 1-10 ปี หน่วยงานท่ีสงักัด กลุ่มตรวจสอบ/กลุ่มยุทธศาสตร์/กลุ่มก ากับและธรร
มาภิบาล รายได้ตอ่เดือน 35,001-45,000 บาทขึน้ไป ธนาคารออมสินควรสร้างความรู้ความเข้าใจ
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ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้กลุ่มนีม้ากยิ่งขึน้ เน่ืองจาก อายุ 30-39 ปี อยู่ในช่วงของการเพิ่มพูน
ความรู้ทกัษะความสามารถต่าง ๆ เพ่ือความก้าวหน้าในการท างาน และใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เพ่ือกระตุ้นและพฒันาศกัยภาพในการท างานอยูเ่สมอ 

2. การจดัการความรู้ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงแตล่ะด้านดงัตอ่ไปนี ้

การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ 
การสนบัสนุนด้านวสัด ุอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ ท่ีช่วยให้การปฏิบตัิงาน ทัง้ในระดบับุคลากร/
ทีมงาน ให้มีการพฒันาการเรียนรู้การปฏิบตังิาน ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

การแสวงหาความรู้ ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ พนักงาน
สามารถหาความรู้ได้จากการแลกเปล่ียนความรู้จากประสบการณ์ตรงหรือการท่ีธนาคารจ้างผู้ มี
ความรู้มาเป็นท่ีปรึกษาจากภายนอกองค์กร  

การพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การ
น าความรู้ท่ีมีอยู่เดิมภายในธนาคารหรือจากประสบการณ์ของพนักงาน น ามาพัฒนาให้เป็น
ความรู้ใหม่ๆ  เพ่ือน าไปประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิาน 

การถ่ายทอดความรู้ ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ การเผยแพร่
ความรู้ เพ่ือให้ผู้ อ่ืนได้รับประโยชน์ทัง้ความรู้ท่ีมีอยู่ในตวับคุคลในด้านประสบการณ์ ด้านทศันคติ
ของการท างานผู้ บริหารควรจัดให้มีการอบรมความรู้และประสบการณ์ ให้แก่ พนักงาน อย่าง
สม ่าเสมอ 

การจัดเก็บความรู้ ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ ธนาคารควร
จดัเก็บความรู้ท่ีสร้างขึน้ใหม่หรือความรู้ท่ีมีอยู่เดิม ให้ผู้ ใช้สามารถค้นหาและน าความรู้ท่ีได้  ไปใช้
ประโยชน์ โดยการจัดเก็บความรู้เป็นประเภทต่าง ๆ เหมาะสมตามลักษณะงาน เพ่ือให้การเก็บ
รวบรวม การค้นหา เข้าถึงได้ง่ายและรวดเร็ว            

การน าความรู้ไปใช้ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ ผู้ปฏิบตัิงานควร
น าความรู้จากฐานข้อมลูความรู้ของธนาคารไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือ
เป็น 

การตดัสินใจแก้ปัญหาและพัฒนาปรับปรุงองค์กร และยงัเป็นการยกระดบัความรู้
และเพิ่มขีดความสามารถ ในการแขง่ขนัขององค์กร 

3. บรรยากาศองค์กร ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงแตล่ะด้านดงัตอ่ไปนี ้
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โครงสร้างองค์กร ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ กระบวนการในการ
แบ่งงาน การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ การก าหนดความสัมพันธ์ในสายการบงัคบับัญชา 
และขัน้ตอนการปฏิบตังิานของหนว่ยงานตา่ง ๆ ภายในธนาคาร 

ลกัษณะของงาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การท างานควรจะมี
หน้าท่ีกระบวนงานท่ีชัดเจน โดยควรก าหนดไว้ตามขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่ง
งาน และภาระหน้าท่ีกบัปริมาณงานให้มีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของพนกังาน 

การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ 
ผู้บริหารมีหน้าท่ีรับผิดชอบตอ่การพฒันาทักษะ ความสามารถ และสนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามี
สว่นร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 

สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ 
ลกัษณะการท างานของพนกังานท่ีเก่ียวข้องกบัผู้บงัคบับญัชาหรือระหว่างผู้ ร่วมงาน โดยการเสนอ
ความคดิในด้านการปฏิบตังิาน และได้รับความชว่ยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการท างาน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ 
สวัสดิการในด้านต่าง ๆ ทัง้ในเร่ืองของผลตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น
โบนสั คา่ต าแหนง่ คา่ลว่งเวลา ให้เหมาะสมมากยิ่งขึน้ 

4. การบริหารองค์กร ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงแตล่ะด้านดงัตอ่ไปนี ้
ด้านการวางแผน ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ การส่งเสริมและ

พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานและมีคุณภาพ โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแผนกลยทุธ์ แนวทางพฒันาคณุภาพการท างาน จดับรรยากาศและสิ่งอ านวยความสะดวก
ให้ เอื อ้ต่อการปฏิบัติงานและควรมีการพัฒนาประสิท ธิภาพการท างานมากขึน้  มีการ
ประชาสมัพนัธ์ให้บคุลากรในสงักดัทราบถึง เปา้หมายของหนว่ยงานอยา่งทัว่ถึง 

ด้านการจดัองค์กร ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ ผู้บริหารควรน า
แผนงานท่ีก าหนดไว้ มาก าหนดหน้าท่ีตามความรู้ ความสามารถให้กับพนักงาน เพ่ือให้การ
ปฏิบตังิานของธนาคารบรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมาย  

ด้านการบังคับบัญชาสั่งการ ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ การ
สัง่งานของผู้บริหาร ควรจะท าการมอบหมายงาน โดยการควบคมุ ก ากบั ติดตาม และประเมินผล
การปฏิบตังิานของผู้บงัคบับญัชา เพ่ือให้เป็นไปตามนโยบาย และวตัถปุระสงค์ของธนาคาร  

ด้านการประสานงาน ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ หน้าท่ีของ
ผู้บริหารท่ีจะต้องท าการเช่ือมโยงงานของทุกคนให้เข้ากัน และก ากับให้ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
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โดยท่ีผู้ บ ริหารควรจะท าการประสานสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา และระหวา่งผู้ ร่วมงาน ให้มีเปา้หมายเดียวกนั 

ด้านการควบคมุ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การดแูลการท างาน
ของพนกังาน โดยการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงานมีหลักเกณฑ์ท่ี
ชดัเจน โดยท่ีการท างานนัน้ต้องสอดคล้องกบัเปา้หมายของธนาคาร 

5. องค์กรแหง่การเรียนรู้ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงแตล่ะด้านดงัตอ่ไปนี ้
ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ ความ

กระตือรือร้น และใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการ
เรียนรู้และการพฒันาศกัยภาพในการท างานอยูเ่สมอ 

ด้านรูปแบบความคิด ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ ความสนใจ
ติดตามการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือท าความเข้าใจและ
สามารถน ามาวิเคราะห์ประกอบการตดัสินใจในเร่ืองตา่ง ๆ ได้อยา่งเหมาะสม 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในเร่ืองของ การสร้าง
วิสัยทศัน์ ให้บุคลากรเห็นพ้องต้องกันท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ และพร้อมท่ีจะทุ่มเท
แรงกายแรงใจ เพ่ือให้มุง่สูเ่ปา้หมายเดียวกนั 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การสนบัสนนุ
ให้บุคลากรมีการถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกันและกันทัง้ในเร่ืองของความรู้ใหม่ๆ ท่ีได้มาจากการ
คดิค้น หรือจากภายนอกและภายใน เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานร่วมกนั ทัง้ในระดบับคุคลและ
ระดบัองค์กร 

ด้านการคิดเชิงระบบ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ ความสามารถ
ในการเช่ือมโยงเหตแุละผลออกมาใช้ในการแก้ไขปัญหาการท างาน ได้อยา่งชดัเจน และเหมาะสม  

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ต่อไป 

หากจะมีการท าวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ บรรยากาศองค์กร  
การบริหารองค์กร กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร ควรศกึษาในเร่ืองดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ควรศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้ได้ผลวิจัย 
ท่ีหลากหลายมากยิ่งขึน้ 
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2.ในการวิจยัครัง้ตอ่ไปควรจะศกึษากลุ่มตวัอย่างอ่ืนท่ีไม่ใช่กลุ่มธนาคาร โดยมีการศกึษา
กลุ่มตวัอย่างท่ีเจาะจงมากขึน้ เพ่ือให้ได้ผลการวิจยัท่ีละเอียดและเกิดประโยชน์สงูสดุเพ่ือน าไปใช้
ในการบริหารองค์กร 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กร 
กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 

กรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้  บรรยากาศองค์กร  การบริหารองค์กร   
กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

---------------------------------------------------------------------- 
ค าชีแ้จง 

 1. แบบสอบถามนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ 
บรรยากาศองค์กร  การบริหารองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ส าหรับเป็นข้อมูลน าไปพัฒนาองค์กร แบบสอบถามฉบับนี ้
ประกอบด้วยข้อค าถาม  5  ตอน ดงันี ้

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคดิเห็นตอ่การจดัการความรู้  
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคดิเห็นตอ่บรรยากาศองค์กร 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคดิเห็นตอ่การบริหารองค์กร 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

 2. ผู้ ตอบแบบสอบถามฉบับนี ้คือ ผู้ ท่ีปฏิบัติงานท่ีธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 398 คน 
 3. แบบสอบถามแต่ละขัน้ตอนจะมีค าชีแ้จงเฉพาะของตอนนัน้ ๆ เพ่ือให้แบบสอบถาม
เป็นไปอย่างถกูต้องสมบูรณ์ ขอความกรุณาท่านได้ตอบให้ครบทุกข้อ ตามความเป็นจริง ค าตอบ
ของทา่นทกุข้อมีคา่ตอ่การศกึษาครัง้นีม้าก และข้อมลูท่ีได้จะไมมี่ผลกระทบหรือเป็นผลเสียหายแก่
ผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด โดยผู้ วิจยัจะเก็บข้อมูลไว้เป็นความลบั และจะใช้ประโยชน์ของ
ข้อมลูในภาพรวมเพ่ือการศกึษาเทา่นัน้ 
 ผู้ศึกษาขอขอบพระคณุเป็นอย่างสูงท่ีท่านได้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
ครัง้นี ้
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ตอนที่ 1 : ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 
 
1. เพศ 
 1) ชาย      2) หญิง    
 
2. อาย ุ
 1) น้อยกวา่ 20 ปี  2) 20-29 ปี  3) 30-39 ปี 
 4) 40-49 ปี   5) มากกวา่ 50 ปีขึน้ไป    
 
3. ระดบัการศกึษา  

1) ต ่ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี   
3) สงูกว่าปริญญาตรี 

 
4. ต าแหนง่ 

1) ลกูจ้างปฏิบตัิการ  2) พนกังานระดบั 2-7 
3) ผู้ชว่ยผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเทา่ 
4) รองผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเทา่ 
5) ผู้อ านวยการหรือสงูกวา่ 

 
5. ระยะเวลาในการท างานท่ีธนาคารออมสิน 

1) น้อยกวา่ 1 ปี  2) 1 –10 ปี 
3) 11 -20 ปี   4) มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 
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6. หนว่ยงานท่ีสงักดั 
1) กลุม่ขึน้ตรงผู้อ านวยการธนาคารออมสิน/ กลุม่สายงานเลขาธิการธนาคาร/ 
คณะกรรมการบริหารกองทนุฯ 

2) กลุม่ตรวจสอบ/ กลุม่ยทุธศาสตร์/ กลุม่ก ากบัและธรรมาภิบาล 
3) กลุม่ลกูค้าบคุคล/ กลุม่ลกูค้าฐานรากและสนบัสนนุนโยบายรัฐ/ กลุม่ลกูค้าธุรกิจและ  
    ภาครัฐ 
4) กลุม่ลงทนุและบริหารการเงิน/ กลุม่ทรัพยากรบคุคล/ กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
7. รายได้ตอ่เดือน 

1) น้อยกวา่ 15,000 บาท  
2) 15,000 – 25,000 บาท 
3) 25,001 – 35,000 บาท 
4) 35,001 – 45,000 บาท 
5) มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 : แบบสอบถามความคิดเหน็ต่อการจัดการความรู้ 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 

 

การจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

1. การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้  
1.1 มีหลกัสตูรอบรม เพ่ือพฒันาการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน    

 
 

1.2 ธนาคาร มีการตดิตัง้อปุกรณ์และ
เครือข่ายคอมพิวเตอร์เพ่ือเป็น เคร่ืองมือ
สนบัสนนุการเรียนรู้    

 

 
1.3 ธนาคารมีแหลง่เรียนรู้ให้พนกังานได้
ศกึษาหาความรู้เพิ่มเตมิ    

 
 

2. การแสวงหาความรู้  
2.1 ธนาคารจดัให้พนกังานมีการ
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะ 
และวิธีคดิร่วมกนั    

 

 
2.2 ธนาคารมีการจดัอบรม สมัมนา ให้กบั
พนกังาน และจ้างท่ีปรึกษามาจากภายนอก    

 
 

2.3 ทา่นค้นหาข้อมลูจากแหลง่ตา่ง ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่การปฏิบตังิาน  และน ามา
เผยแพร่แก่ผู้ ร่วมงานคนอ่ืน ๆ    

 

 
3. การพัฒนาและสร้างความรู้ใหม่  
3.1 ธนาคารให้ความส าคญัในการ
แลกเปล่ียนความรู้จากผู้ มีประสบการณ์หรือ
ผู้ เช่ียวชาญ    
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การจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

3.2 ธนาคารมีการประชมุ/สมัมนา 
แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัอยา่งสม ่าเสมอ 

     

4. การถ่ายทอดความรู้  
4.1 ธนาคาร มีการเชิญผู้ รู้ทัง้ภายในองค์กร
และภายนอกมาถ่ายทอดความรู้    

 
 

4.2 ผู้บริหารได้จดัให้มีการอบรมความรู้และ
ประสบการณ์ ให้แก่ พนกังาน อย่าง
สม ่าเสมอ    

 

 
5. การจัดเก็บความรู้  
5.1 ธนาคารมีการจดัระบบประเภทความรู้ 
ตามลกัษณะงานของพนกังานแตล่ะฝ่าย    

 
 

5.2 ธนาคารมีฐานข้อมลูความรู้ท่ีเป็นระบบ 
สามารถค้นหาได้ง่ายและรวดเร็ว    

 
 

6. การน าความรู้ไปใช้  
6.1 ทา่นสามารถเช่ือมโยงประสบการณ์ 

ใช้ในการเรียนรู้และปรับใช้กบังานในหน้าท่ี    
 

 
6.2 ทา่นสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพ่ือคดิวิเคราะห์ และตดัสินใจได้อยา่ง
เหมาะสม    
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ตอนที่ 3: แบบสอบถามความคดิเห็นตอ่บรรยากาศองค์กร 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

1. โครงสร้างองค์กร  
1.1 องค์กรของทา่นมีการแบง่แยกหน้าท่ี
ของแตล่ะหน่วยงานอยา่งชดัเจน    

 
 

1.2 องค์กรของทา่นมีการก าหนดขัน้ตอน
การ ปฏิบตังิานท่ีเหมาะสม    

 
 

2. ลักษณะของงาน  
2.1 ขอบเขตหน้าท่ีและบทบาทในการ 
ปฏิบตังิานของทา่นถกูระบไุว้อยา่งชดัเจน 
และเหมาะสม    

 

 
2.2 ภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ
ทา่น สอดคล้องกบัความรู้ความสามารถ
ของทา่น    

 

 
3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา  
3.1 ทา่นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจตา่ง ๆ ใน 
การท างานตา่ง ๆอยูเ่สมอ    

 
 

3.2 ผู้บงัคบับญัชาของทา่นยอมรับฟังความ
คดิเห็นและข้อเสนอแนะตา่ง ๆ จาก
ผู้ ร่วมงานเป็นอยา่งดี    
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บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  
4.1  ท่านสามารถออกความเห็นหรือเสนอ
ความคดิเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานในองค์กรได้    

 
 

4.2 ทา่นได้รับค าแนะน าจากผู้ ร่วมงานหรือ
ผู้บงัคบับญัชา เม่ือทา่นมีปัญหาในการ
ท างาน    

 

 
5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
5.1 ทา่นพอใจในสวสัดกิารในเร่ืองการ
รักษาพยาบาล และด้านบริการตา่ง    

 
 

5.2 ทา่นพอใจในสวสัดกิารในเร่ืองการ
รักษาพยาบาล และด้านบริการตา่ง ๆ    
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 ตอนที่ 4 : แบบสอบถามความคิดเห็นตอ่การบริหารองค์กร 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 

 

การบริหารองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

1. ด้านการวางแผน     
1.1 หนว่ยงานมีการวางแผนงานตา่ง ๆ 
สอดคล้องกบั วิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย
และเปา้หมายขององค์กร    

 

 
1.2 มีการประชาสมัพนัธ์ให้บคุลากรในสงักดั
ทราบถึง เปา้หมายของหนว่ยงานอย่าง
ทัว่ถึง    

 

 
2. ด้านการจัดองค์กร  
2.1 ภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายสอดคล้อง 
กบัความรู้ความสามารถและศกัยภาพของทา่น    

 
 

2.2 ทา่นมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
 ท่ีแสดงออกถึงความมุง่มัน่ตัง้ใจเพ่ือให้ 
การปฏิบตังิานบรรลตุามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้    

 

 
3. ด้านการบังคับบัญชาส่ังการ  
3.1 ผู้บริหารของทา่นมีความรู้ 
ความสามารถในการบริหารหนว่ยงาน    

 
 

3.2 ผู้บงัคบับญัชาของทา่นให้ความเป็น
ธรรมตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุ ๆ ทา่น ด้วย
ความเทา่เทียมกนั ไมเ่ลือกปฏิบตัิ    
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การบริหารองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

4. การประสานงาน  
4.1 หนว่ยงานอ านวยความสะดวกให้
ผู้ปฏิบตังิานสามารถ ติดตอ่ประสานงานได้
อยา่งคล่องตวั    

 

 
4.2 หนว่ยงานมีการประสานสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้บงัคบับญัชากบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา และระหว่างผู้ ร่วมงาน ให้
มีเปา้หมายเดียวกนั    

 

 
5. การควบคุม  
5.1 หนว่ยงานของท่านมีการตดิตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนินงานตาม
แผนงาน    

 

 
5.2 หนว่ยงานของทา่นมีหลกัเกณฑ์ชดัเจน 

ในการตดิตาม ประเมินผลงานให้สอดคล้อง
กบัเปา้หมายของธนาคาร 
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ตอนที่ 5 : แบบสอบถามความคดิเห็นตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 

 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

1. การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้  
1.1 ทา่นน าความรู้ใหม่ๆ  ท่ีได้จากการเรียนรู้ 
ฝึกฝน มาพฒันางานเพ่ือบรรลจุดุมุง่หมาย
และความส าเร็จของหนว่ยงาน    

 

 
1.2 ทา่นมีความมุง่มัน่ท่ีจะพฒันาตนให้มี
ความรู้ ความสามารถในงานท่ีปฏิบตัใิห้เพิ่ม
มากขึน้    

 

 
2. รูปแบบความคิด  
2.1 ทา่นมีความสามารถในการท าความ
เข้าใจ ตดัสินใจในเร่ืองตา่ง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม    

 

 
2.2 ทา่นมีการน าปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้
ในขณะปฏิบตังิาน มาวิเคราะห์และหาทาง
เลือกท่ีดีกวา่เดมิ    

 

 
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วม  
3.1 ทา่นยอมรับวิสยัทศัน์ของหนว่ยงาน 
และน ามาก าหนดเปา้หมายและทิศทางใน
การท างาน    
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

3.2 ทา่นเข้าใจวิสยัทศัน์และเปา้หมายของ
องค์กร    

 
 

4. การเรียนรู้เป็นทีม  
4.1 องค์กรของทา่นสง่เสริมการท างาน โดย
ให้ผู้ช านาญการแตล่ะฝ่ายท างานร่วมกนั 
เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายเดียวกนั    

 

 
4.2 บคุลากรในองค์กรของท่านมีการ
แลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์ ทกัษะ 
และวิธีคดิแก้ไขปัญหา เพ่ือพฒันาให้บรรลุ
เปา้หมายขององค์กร    

 

 
5. การคิดเชิงระบบ  
5.1 ทา่นสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงสิ่ง 
ตา่ง ๆ หรือปัญหาในการท างานได้ทกุ
ขัน้ตอน    

 

 
5.2 ทา่นคิดวา่ความส าเร็จของหนว่ยงาน 
เกิดจากความร่วมมือ ร่วมใจของทกุคนใน
หนว่ยงาน    
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
รายช่ือ                                    ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน   

1. รองศาสตราจารย์ ดร.อรทยั เลิศวรรณวิทย์ คณะพาณิชยการและการบญัชี 
      มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.ณกัษ์ กลุิสร์  ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
3. รองศาสตราจารย์ สพุาดา สิริกตุตา  ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
4. อาจารย์ ดร.ธนภมูิ อตเิวทิน   ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
5. อาจารย์ ดร.ณฏัฐพชัร มณีโรจน์  ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความร่วมมือเพื่อการวิจัย 
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ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวสพุตัรา โคตรหา 
วัน เดือน ปี เกิด 27 มกราคม 2533 
สถานที่เกิด ขอนแก่น 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2555 วิทยาการจดัการ  

                 สาขาการจดัการ   
                 จาก มหาวิทยาลยัขอนแก่น  
พ.ศ. 2562 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (บธ.ม)  
                 สาขาวิชา การจดัการ  
                 จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 454/10 ถนนสทุธิสารวินิจฉัย เขตดนิแดง แขวงดินแดง จงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 10400   
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