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 การวิจยัครั ?งนี?มคีวามมุ่งหมายเพื�อศึกษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดขีององค์การที�
สนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานของบรษิทัผู้ให้บรกิาร
เครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย จํานวน 402 คน เครื�องมอืที�ใช้ คอื แบบสอบถาม ที�มี
ความเชื�อมั �นโดยมคี่าครอนบาค อลัฟา อยู่ในช่วง E.FEG - E.IEG สถติทิี�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าที�ใชท้ดสอบความแตกต่างใชก้ารทดสอบสถติคิ่า
ทแีละการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และค่าที�ใช้ทดสอบความสมัพนัธ์ ใช้สถติสิมัประสทิธิ 7
สหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั  
 ผลการวจิยัพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 22-31 ปี 
จบการศกึษาสูงสุดในระดบัปรญิญาตร ีและมรีะยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจุบนั LE ปีขึ?นไป 2) ดา้น
ความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารโดยรวม พบว่าพนักงานมพีฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดขีององค์การอยู่ในระดบัมาก และ 3) ด้านการสนับสนุนคุณลกัษณะองค์กรแห่งการ
เรยีนรู้โดยรวม พบว่าพนักงานมคีวามคดิเห็นเกี�ยวกับการสนับสนุนคุณลกัษณะองค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้อยูใ่นระดบัมาก 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 1) พนักงานเพศชาย มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะองคก์ร
แห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมมากกว่าพนักงานเพศหญงิ และเมื�อวเิคราะห์เป็นรายด้านพบว่า พนักงาน
เพศชายมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน และดา้นการคดิ
อย่างเป็นระบบ มากกว่าเพศหญิง 2) พนักงานที�มอีายุแตกต่างกัน มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านวิสัยทศัน์ร่วมแตกต่างกัน โดยพบว่าพนักงานที�มอีายุ 22-31 ปี และ     
32-41 ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรยีนรูด้้านวสิยัทศัน์ร่วมมากกว่าพนักงานที�มี
อายุ 42 ปีขึ?นไป 3) พนักงานที�มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะ
องคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมีแตกต่างกนั โดยพบว่าพนักงานที�มรีะยะเวลาใน
การทํางานตํ�ากว่า 2 ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็น
ทมี น้อยกว่าพนักงานที�มรีะยะเวลาในการทํางาน 2-4 ปี และดา้นวสิยัทศัน์ร่วม พบว่าพนักงานที�มี
ระยะเวลาในการทาํงาน 2-4 ปี M-F ปี และ 8-10 ปี มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรยีนรู้
ด้านวิสยัทศัน์ มากกว่าพนักงานที�มรีะยะเวลาในการทํางาน 10 ปีขึ?นไป และ 4) ความสมัพนัธ์
ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารโดยรวมกบัการสนับสนุนคุณลกัษณะองคก์รแห่ง
การเรยีนรู ้พบว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องพนักงาน
บรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย มคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนั ใน
ระดบัสงู อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05  
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The purpose of this research is to study organizational citizenship behavior supporting  

the characteristics of a learning organization of employees a mobile network companies in 
Thailand. The instrument used was a confidence questionnaire with a cronbach’s alpha level 
of 0.706 to 0.906. The statistical analytical tools used to test the hypotheses included 
percentage, mean, standard deviation, independent t-test, One-way analysis of variance and 
Pearson correlation. 

The results of the research are as follows: 1) the majority of respondents were female; 
aged between twenty two to thirty one years old, graduated with a Bachelor's Degree and 
worked for a company for ten years; 2) the opinions of employees toward Organizational 
citizenship behavior were at high level overall; 3) the opinions of employees towards 
supporting the characteristics of learning organization were at high level. 

The hypothesis testing found the following results: 1) male employees support the 
overall learning organization more than female employees. When analyzing each gender it 
was found that male employees supported the learning organization features of Personal 
Mastery and System Thinking; 2) for employees with different ages, that features of support 
learning organization and shared vision found that employees aged twenty two to thirty one 
years and thirty two to forty one years of age were more likely to support more than employees 
aged forty two years and over; 3) for employees with different period of work and supported 
the learning organization features of team learning and found that employees with less than 
two years of work were more likely to support employees with less than two to four years of 
work. The learning organization features of shared vision found that employees with two to 
four years, five to seven years and eight to ten years of work were more likely to support 
more than ten years of work;   4) The correlation between overall organizational citizenship 
behavior and overall of support of the characteristics of learning organization found that in 
the same direction at a high level and at a statistically significant level of 0.05. 



ประกาศคณูุปการ 
 

 สารนิพนธฉ์บบันี?สาํเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ีเนื�องจากความกรณุาและความช่วยเหลอืเป็นอย่างดี
ยิ�งจาก อ.ดร.เศรษฐวสัภุ์ พรมสทิธิ 7 อาจารย์ที�ปรกึษาสารนิพนธ์ ที�ได้กรุณาเสยีสละเวลาอันมคี่า
นับตั ?งแต่เริ�มต้นจบเสร็จสมบูรณ์ในการให้คําปรกึษา คําแนะนําที�มีคุณค่า ช่วยเหลือและแก้ไข
ขอ้บกพรอ่งต่างๆ ซึ�งเป็นประโยชน์ในการทําสารนิพนธฉ์บบันี? ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึ?งในความกรุณา และ
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสนี? 
 ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณ บณัฑติวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที�ให้การ
สนบัสนุนทุนอุดหนุนสารนิพนธส์ําหรบันิสติ ซึ�งเป็นประโยชน์ในการทาํสารนิพนธฉ์บบันี? 

ผู้วจิยัขอกราบขอบพระคุณ อ.ดร.ไพบูลย ์อาชารุ่งโรจน์ และ อ.ดร.ธนภูม ิอตเิวทนิ ที�ให้
ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี�ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือของแบบสอบถาม และเป็น
คณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ ์ซึ�งไดส้ละเวลาอนัมคี่าในการใหข้อ้เสนอแนะต่างๆ เพื�อปรบัปรุง 
แกไ้ขขอ้บกพรอ่งอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ�งในการทําวจิยัครั ?งนี? 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่าน ในภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที�ประสิทธิ 7ประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจน
ประสบการณ์ที�ดแีก่ผูว้จิยั อกีทั ?งยงัใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าที�โครงการบรหิารธุรกิจมหาบณัฑติ เจา้หน้าที�ภาควชิาบรหิารธุรกิจ 
คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติวทิยาลยัทุกท่าน ตลอดจนผูม้สี่วนสําเรจ็ต่องานวจิยันี?ทุกท่านที�ได้ให้
ความช่วยเหลอื และอํานวยความสะดวกเป็นอยา่งดตีลอดระยะเวลาการศกึษาของผูว้จิยั 

ผู้วิจยัขอขอบคุณ รุ่นพี� รุ่นที� 15 และเพื�อนนิสิตรุ่นที� 16 คณะสังคมศาสตร์ ภาควิชา
บรหิารธุรกจิ สาขาการจดัการที�คอยช่วยเหลอื ใหก้ําลงัใจ และใหค้าํแนะนํา ในการทาํสารนิพนธฉ์บบั
นี?มาโดยตลอด 

ผู้วิจยัขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที�สละเวลา ให้ความร่วมมอืในการตอบ
แบบสอบถาม และขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติพี�น้อง เพื�อนร่วมงาน ของผู้วิจยัที�ได้ให้การ
สนับสนุนส่งเสรมิ พรอ้มทั ?งเป็นกําลงัใจใหต้ลอดมา รวมไปถงึผูม้สี่วนช่วยเหลอืทุกท่านที�มไิดเ้อ่ยถงึ
มา ณ ที�นี?ดว้ย 

สุดท้ายนี?ผู้วจิยัขอมอบคุณประโยชน์และความดอีนัพงึมจีากสารนิพนธฉ์บบันี? เป็นเครื�อง
บชูาพระคุณของบดิา มารดา ญาตพิี�น้อง บรูพคณาจารยทุ์กท่าน ที�ไดอ้บรมสั �งสอน ชี?แนะแนวทางที�
ด ีและมคีุณค่าตลอดมาจนสาํเรจ็การศกึษา 
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บทที� 1 
บทนํา 

ภมิูหลงั 
กระแสการเปลี�ยนแปลงที�เกดิขึ�นอย่างรวดเรว็ในปจัจุบนั เป็นสิ�งที�ต้องเผชญิไม่ว่าจะเป็น

ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม หรอืระดบัองคก์ร การเปลี�ยนแปลงเกดิจากการก้าวกระโดดของเทคโนโลยี
สารสนเทศที�พฒันาอย่างต่อเนื�อง ส่งผลกระทบกบัการดําเนินงานทั �งภายในและภายนอกองคก์ร ทํา
ให้ขอ้มูลสารสนเทศ และความรูก้ระจายไปได้อย่างกว้างขวางและรวดเรว็ จนไรข้อ้จํากดัด้านเวลา 
ดา้นระยะทาง และดา้นสถานที� เป็นผลใหเ้กดิรปูแบบสงัคมยุคใหม่ที�เรยีกกนัว่า “สงัคมฐานความรู”้ 
(Knowledge - Based Society) เป็นสงัคมที�ใชค้วามรูห้รอืเทคโนโลยรีะดบัสูงผลติฐานความรูใ้ช้ทุน
ทางปญัญา (Intellectual Capital) มกีารประยุกต์ใช้ความคดิใหม่ๆ ให้เกดิประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
ซึ�งเป็นผลดีต่อนโยบายเศรษฐกิจมหภาคและจุลภาค สังคมฐานความรู้ เป็นกระบวนทัศน์ 
(Paradigm) มกีารเปลี�ยนแปลงสงัคมตามกระแสโลกาภิวตัน์ ที�มผีลกระทบต่อการเปลี�ยนแปลง
ทางดา้นต่างๆ เช่น ภาคการศกึษาและการเรยีนรูข้องประชาชน เทคโนโลยแีละกระบวนการสื�อสาร
สมยัใหม่ อย่างเช่น โทรศัพท์มอืถือ คอมพิวเตอร์ และอินเทอร์เน็ต มบีทบาทสําคญัในการเก็บ
รวบรวมความรู ้การสบืคน้ความรู ้และกระบวนการแลกเปลี�ยนความรูร้ะหว่างกนั การไหลเวยีนของ
ขอ้มลูขา่วสารเป็นไปอย่างรวดเรว็ ดว้ยพลงัของเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร ซึ�งเตม็ไปดว้ย
ความคดิรเิริ�มสรา้งสรรค ์และนวตักรรมต่างๆ อยา่งมากมาย ทาํใหอ้งคก์รเกดิความตระหนกัในการที�
จะพฒันาองคก์ร พฒันาบุคลากร ตลอดจนพฒันางานใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้าและไดเ้ปรยีบทางการ
แขง่ขนั (อจัฉรา ชแูกว้.  2556) 

การเรยีนรูเ้ป็นสิ�งสําคญัที�ทําใหส้ิ�งมชีวีติทุกชนิดมกีารปรบัตวัเขา้กบัสิ�งแวดลอ้ม สิ�งมชีวีติ
ใดกต็ามที�ไม่สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิ�งแวดลอ้มได ้กไ็ม่สามารถดํารงชวีติอยู่ไดท่้ามกลางกระแส
แห่งโลกาภวิตัน์ (Globalization) องคก์รใดที�มกีารเรยีนรูม้กีารปรบัตวัที�ดกีส็ามารถดํารงอยู่ได้อย่าง
มั �นคง ซึ�งปจัจุบนัองคก์รต่างๆ ไดม้กีารปรบัใชก้ลยุทธใ์นการบรหิารจดัการภายในองคก์ร เช่น การ
ปรบัรื�อกระบวนการทํางาน (Re-Engineering) การบรหิารคุณภาพทั �วทั �งองค์กร (Total Quality 
Management หรอื TQM) และ แนวคดิเกี�ยวกบัองคก์รแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization หรอื 
LO) โดยมพีนกังานเป็นพลงัขบัเคลื�อนที�สําคญั ซึ�งพนกังานไมใ่ช่ต้นทุนแต่เป็น ”ทุนมนุษย”์ (Human 
Capital)  



เพราะในตัวพนักงานมีทักษะและประสบการณ์ที�ก่อให้เกิดความชํานาญซึ�งเป็น “ทุนความรู้” 
(Knowledge Capital) ที�จําเป็นในการสร้างค่านิยมขององค์กร (Corporate Value) และวฒันธรรม
องค์กร (Corporate Culture) ที�ด ีผู้บรหิารจะทําอย่างไรให้ความรู้ในทางปฏบิตัิที�อยู่ในตวัคนหรอื
กลุ่มคน ถูกปรบัเปลี�ยนและจดัการอย่างเป็นระบบ (Knowledge Management) ซึ�งจะต้องอาศัย
กระบวนการเรยีนรูใ้ห้ความรูท้ ั �งหลายนั �น กลายเป็นความรูท้ี�เกดิประโยชน์สําหรบัคนทั �วทั �งองคก์ร
เพื�อการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูอ้ยา่งยั �งยนื (องคก์ารบรหิารส่วนตําบลโนนสวาง.  2560) 

แนวทางการบรหิารองค์กรให้ประสบความสําเร็จให้สามารถธํารงอยู่ได้นั �น มดี้วยกัน
หลากหลายวธิ ีแต่แนวทฤษฎกีารบรหิารซึ�งเป็นที�ยอมรบักนัอยา่งกวา้งขวาง คอื การพฒันาที�มุ่งเน้น
ไปที�การพฒันาบุคลากรขององค์กรให้มทีกัษะในการสร้างสรรค์ ค้นหา และแปลงเปลี�ยนข้อมูลที�
ได้รบัให้เป็นความรู้ และรู้จกัพฒันาองค์ความรู้เดิมที�สะสมอยู่ในตัวให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ 
(กรปวีณ์ ตาก๋า.  jkkl: 12; อ้างอิงจาก Lussier; & Achua.  jsst) ซึ�งทฤษฎีที�กล่าวถึงนี�ก็คือ 
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ แต่การจะเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ได้นั �น ต้องอาศัยองค์ประกอบปจัจยั
แวดลอ้มอื�นๆ ร่วมกนัผลกัดนั หนึ�งในปจัจยัที�สําคญั คอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ 
(Organizational citizenship behavior: OCB) เป็นพฤติกรรมนอกเหนือจากงานซึ�งพฤติกรรม
เหล่านั �นพนกังานเตม็ใจปฏบิตัเิพื�อองคก์าร โดยองคก์ารไมไ่ดร้อ้งขอและไมไ่ดบ้งัคบัใหท้ํา รวมทั �งไม่
เกี�ยวข้องกบัระบบการให้รางวลัที�องค์การกําหนดไว้อย่างเป็นทางการ ผู้นําไม่สามารถบงัคบัให้
พนกังานปฏบิตัไิด ้แต่พฤตกิรรมดงักล่าวสามารถช่วยเพิ�มประสทิธภิาพและประสทิธผิลใหอ้งคก์รได้
ด ีและยงัเพิ�มทุนทางสงัคมใหก้บัองคก์รไดอ้กีดว้ย (ศุภากร ทศัน์ศร.ี  jkkv: ww; อา้งองิจาก Organ; 
& Konovsky.  jssk) 

ธุรกจิใหบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที� มคีวามมุ่งมั �นที�จะสรา้งองคก์รใหเ้ป็นแบรนด์ที�
ลูกค้านึกถึงในการดําเนินชวีิตยุคดิจทิลั และเพื�อบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจดงักล่าวนั �นศกัยภาพ
องคก์รและคนทํางานจงึจาํเป็นต้องปรบัเปลี�ยน เพื�อก้าวไปสู่ความเป็นดจิทิลั นับเป็นความทา้ทายที�
จะพฒันาองคก์รจากการเป็นผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที� สู่การเป็นผูใ้หบ้รกิารดา้นดจิทิลั 
และการเป็นองค์กรยุคใหม่ที�ต้องขบัเคลื�อนไปด้วยความรวดเรว็ ให้ทนักบัการเปลี�ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจและเทคโนโลย ี เพื�อบรรลุเป้าหมายที�ท้าทายดงักล่าว “พนักงาน” คือ 
องคป์ระกอบสาํคญัที�สุดที�จะช่วยในการพฒันาองคก์ร โดยมสี่วนช่วยขบัเคลื�อนนําความกา้วหน้ามาสู่
องค์กร หากพนักงานแสดง บทบาท หน้าที� และพฤติกรรมที�ดี จะส่งผลทําให้องค์กรประสบ
ความสําเรจ็ มผีลประกอบการที�แขง็แกร่ง และเป็นองคก์รที�มธีรรมาภบิาลในการดําเนินธุรกจิอย่าง
ยั �งยนื ดงันั �นโจทยส์ําคญัในการขบัเคลื�อนองค์กร คอื ทําให้พนักงานมเีป้าหมายขององค์กรไปใน
ทศิทางเดยีวกนั เพื�อขบัเคลื�อนความสําเรจ็ สรรสรา้งนวตักรรมใหม่ๆ และเนื�องจากการสรา้งความ
เป็นเลศินั �น ไม่ใช่เรื�องที�จะสามารถทําไดส้ําเรจ็เพยีงชั �วขา้มคนื ผูบ้รหิารจงึควรยนืหยดัที�จะกระตุ้น 
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ให้ความรู้ ต่อยอด และบรหิารวฒันธรรมองค์กร โดยการส่งเสรมิคนเก่งและคนดใีห้พร้อมรบัและ
สรา้งการเปลี�ยนแปลงสู่การเป็น องคก์รแห่งการเรยีนรูส้รา้งสรรค์นวตักรรมอย่างมทีศิทางที�ชดัเจน
และต่อเนื�อง (กรงุเทพธุรกจิ.  2559) 

การศกึษาในครั �งนี�ผู้วจิยัสนใจที�จะหาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ขององค์การที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บริการ
เครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย เพื�อเป็นแนวทางในการตดัสนิใจของผู้บรหิารในการ
ดําเนินธุรกจิ นําไปสู่ความสําเรจ็ในการพฒันาพนักงานใหม้ศีกัยภาพ และเพิ�มความสามารถในการ
แขง่ขนัขององคก์รผ่านการพฒันาแหล่งทรพัยากรมนุษยท์ี�สาํคญัที�สุดในการเตบิโตอยา่งยั �งยนื 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
1. เพื�อศึกษาคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการ

เครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
การศกึษา และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจุบนั 

2. เพื�อศกึษาพฤตกิรรมของพนกังานในการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ที�มคีวามสมัพนัธ์
กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่าย
โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

ความสาํคญัของการวิจยั 
1. เพื� อ เ ป็นประ โยช น์ ให้ผู้ บ ริห า ร ระดับสู งของบริษัทผู้ ใ ห้บ ริก าร เค รือ ข่ า ย

โทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย สามารถใช้เป็นแนวทางในการพฒันาพนักงานให้มพีฤตกิรรมใน
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร เพื�อสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้

2. เพื�อช่วยในการประเมินการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทผู้ให้บริการ
เครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย นําไปปรบักลยุทธ์ทางธุรกจิในการสรา้งความไดเ้ปรยีบ
ทางการแขง่ขนั 

3. เพื�อเป็นแนวทางในการพฒันาองค์กรแห่งการเรยีนรู้ และพฒันาศกัยภาพพนักงาน
ของบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 
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ขอบเขตของการวิจยั 
ประชากรที�ใช้ในการวิจยั 

ประชากรที�ใช้ในการวิจยัครั �งนี�คอื พนักงานของบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศัพท์เคลื�อนที�ใน
ประเทศไทย ซึ�งไมท่ราบจาํนวนประชากรที�แน่นอน 

กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในงานวิจยั 
กลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการวิจ ัยครั �งนี�  คือ พนักงานของบริษัทผู้ให้บริการเครือข่าย

โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย เนื�องจากไม่ทราบจาํนวนประชากรที�แน่นอน ดงันั �นจงึใชสู้ตรการ
คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบไมท่ราบจาํนวนประชากรของ คอแครน (ธรีวุฒ ิเอกะกุล.  jkv{; 
อา้งองิจาก Cochran.  1977) 

สําหรับการวิจ ัยครั �ง นี�  ผู้ว ิจ ัยกําหนดระดับความเชื�อมั �นที�ร้อยละ 95 และยอมให้
คลาดเคลื�อนได้ร้อยละ 5 ดงันั �นขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการคํานวณได้เท่ากับ 385 คน และเพิ�ม
สํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไม่ครบและแบบสอบถามไม่สมบูรณ์จํานวน 17 ชุด รวมทั �งหมด 402 
ชุด 

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
ผู้วิจ ัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั �นตอน (Multi-stage Sampling) โดยมี

ขั �นตอนการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งดงันี� 
ขั &นตอนที�  1 ใช้วิธีกําหนดตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมาย หรือแบบจงใจ (Purposive 

Sampling) โดยการแบ่งเฉพาะเจาะจงไปที� 3 บริษัทที�ให้บริการเครือข่ายโทรศัพท์เคลื�อนที�ใน
ประเทศไทย ไดแ้ก่ บรษิทั โทเทิ�ล แอค็เซส็ คอมมนิูเคชั �น จาํกดั (มหาชน) บรษิทั แอดวานซ ์อนิโฟร ์
เซอรว์สิ จาํกดั (มหาชน) และ บรษิทั ทร ูคอรป์อเรชั �น จาํกดั (มหาชน) 

ขั &นตอนที� 2 ใช้วิธีกําหนดตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) เพื�อกําหนดจํานวน
กลุ่มตัวอย่างที�ศึกษาในแต่ละบริษัท โดยกําหนดโควตาในการเก็บรวบรวมข้อมูลในสัดส่วนที�
เท่าๆกนั บรษิทัละ 134 คน 

ขั &นตอนที� 3 ใช้วิธีกําหนดตัวอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) โดยเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่าที�จะหาไดค้รบตามช่วงเวลา หรอืสถานการณ์ที�เกี�ยวขอ้ง จนกว่าจะครบจาํนวน 402 ชุด 

ตวัแปรที�ศกึษา 
1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่

w.w ลกัษณะส่วนบุคคล
w.w.w เพศ

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญงิ 
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    w.w.j อาย ุ
     1.1.2.1 22-31 ปี 
     1.1.2.2 32-41 ปี 
     1.1.2.3 42-51 ปี 
     1.1.2.4 52 ปีขึ�นไป    
    w.w.3 ระดบัการศกึษาสงูสุด 
     1.1.3.1 ปรญิญาตร ี
     1.1.3.2 ปรญิญาโท 
     1.1.3.3 สงูกว่าปรญิญาโท 
    w.w.4 ระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั 
     1.1.4.1 ตํ�ากว่า 2 ปี 
     1.1.4.2 2-4 ปี 
     1.1.4.3 5-t ปี 
     1.1.4.4 l-ws ปี 
     1.1.4.5 ws ปีขึ�นไป 

   1.2 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรยีนรู ้ของพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

    1.2.1 พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�น (Altruism) 
    1.2.2 พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น (Courtesy) 
    1.2.3 พฤตกิรรมการอดทนอดกลั �น (Sportsmanship) 
    1.2.4 พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
    1.2.5 พฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที� (Conscientiousness) 

  2. ตวัแปรตาม (Dependent variables) คอื องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของพนกังานบรษิทั
ผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

   2.1 ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน (Personal Mastery) 
   2.2 ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน (Mental Models) 
   2.3 ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision) 
   2.4 ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี (Team Learn) 
   2.5 ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) 
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นิยามคาํศพัทเ์ฉพาะ 
1. พนกังาน หมายถงึ พนกังานประจาํของบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�

ในประเทศไทย ไดแ้ก่ บรษิทั โทเทิ�ล แอค็เซส็ คอมมนิูเคชั �น จาํกดั (มหาชน) บรษิทั แอดวานซ ์อนิ
โฟร ์เซอรว์สิ จํากดั (มหาชน) และ บรษิทั ทรู คอรป์อเรชั �น จํากดั (มหาชน) จําแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสุด และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั 

2. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร หมายถงึ พฤตกิรรมนอกเหนือจากงาน ซึ�ง
พฤตกิรรมเหล่านั �นพนักงานเต็มใจปฏบิตัเิพื�อองค์กร โดยองคก์รไม่ได้รอ้งขอและไม่ได้บงัคบัให้ทํา 
รวมทั �งไม่เกี�ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที�องค์การกําหนดไว้อย่างเป็นทางการ รวมทั �งเป็น
พฤตกิรรมที�ไม่เป็นทางการในการแสดงความร่วมมอืหรอืใหค้วามช่วยเหลอื แสดงความเป็นมติรซึ�ง
อาจปรากฏอยู่ในการปฏบิตังิานในสถานที�ต่างๆ แต่อาจไม่เป็นที�สงัเกตหรอืถูกระบุไวใ้นหน้าที�ของ
บุคคลที�จะต้องปฏบิตัเิพยีงแต่พฤตกิรรมเหล่านี�เป็นสิ�งที�มคีวามจาํเป็นสําหรบัการดาํเนินงานภายใน
องคก์ร ไดแ้ก่ 

2.1 พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�น (Altruism) เป็นพฤตกิรรมของสมาชกิที�ใหค้วาม 
ช่วยเหลอืผูร้่วมงานทนัททีี�เกดิปญัหาในการปฏบิตังิาน ช่วยเหลอืผูร้่วมงานในกรณีที�ทํางานไม่เสรจ็
ตามกําหนด หรอืมงีานลน้มอื ช่วยแนะนําผูม้าปฏบิตังิานใหม ่ในการใชเ้ครื�องมอืวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ   

2.2 พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น (Courtesy) เป็นพฤตกิรรมของสมาชกิในการเคารพ 
สทิธขิองผูอ้ื�น คํานึงถงึผูอ้ื�นเพื�อป้องกนัการเกดิปญัหาที�เกี�ยวกบัการทํางาน เนื�องจากการทํางานทุก
คนต้องพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนั การกระทําหรอืการตดัสนิใจของบุคคลหนึ�งสามารถส่งผลกระทบ
ต่อความรูส้กึของผูร้่วมงานได ้ดงันั �นต้องใหค้วามสนใจเอาใจใส่ต่อความรูส้กึความต้องการของผูอ้ื�น 
รวมทั �งการแบ่งปนัทรพัยากรรว่มกนั 

2.3 พฤตกิรรมการอดทนอดกลั �น (Sportsmanship) หมายถงึ พฤตกิรรมความอดทน 
ต่อปญัหาความยากลําบาก ความเครยีด และความกดดนัด้วยความเต็มใจ ทั �งที�สามารถเรยีกร้อง
ความเป็นธรรมหรอืรอ้งทุกขไ์ด ้แต่การรอ้งทุกขจ์ะเพิ�มภาระใหก้บัผูบ้รหิารและอาจเกดิการโต้เถยีง
กนัจนละเลยการปฏบิตังิาน บุคลากรจงึอดทนอดกลั �นดว้ยความเตม็ใจ 

2.4 พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) หมายถงึ พฤตกิรรมที�แสดงออกถงึ 
ความรบัผดิชอบ การมสี่วนร่วมในการดําเนินงานขององค์กรอย่างสรา้งสรรค์ การเขา้ร่วมประชุม
รวมทั �งเสนอข้อคดิเห็นที�เป็นประโยชน์ต่อการปรบัปรุงองค์กร เป็นผู้ที�ยดึในแนวทางการพัฒนา
องคก์ร 

 2.5 พฤติกรรมการสํานึกในหน้าที� (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที�
บุคลากรยอมรบักฎระเบยีบ และขอ้กําหนดขององคก์ร ทั �งที�เป็นทางการ และไมเ่ป็นทางการ มคีวาม
ตรงต่อเวลาทํางาน อยู่ในความเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยดูแลรกัษาทรพัยส์นิขององค์กร รวมถงึไม่ใช้
เวลางานไปทาํกจิธุระส่วนตวั 
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3. องคก์รแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์รที�สามารถเรยีนรูส้รา้งองคค์วามรูเ้พื�อเพิ�มพูน
สมรรถนะที�จะก่อเกดิใหค้วามก้าวหน้าในการดําเนินกจิการไปสู่เป้าหมายร่วมขององคก์ร หวัใจของ
การสรา้งองค์กรแห่งการเรยีนรูอ้ยู่ที�การสรา้งวนิัย 5 ประการ ในรูปของการนําไปปฏบิตัขิองบุคคล 
ทมี และองค์กรอย่างต่อเนื�อง วนิัย 5 ประการที�เป็นแนวทางในการปฏบิตัิเพื�อสร้างกระบวนการ
เรยีนรูท้ ั �งองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม ดา้น
การเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ โดยมรีายละเอยีดดงันี� 

 3.1 ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) มุ่งสู่ความเป็นเลศิ และรอบรู้โดย
มุง่มั �นที�จะพฒันาตนเองใหไ้ปถงึเป้าหมายดว้ย การสรา้งวสิยัทศัน์ส่วนตน (Personal Vision) เมื�อลง
มอืกระทาํและตอ้งมุ่งมั �นสรา้งสรรคจ์งึจาํเป็นตอ้งมแีรงมุง่มั �นใฝ่ด ี(Creative Tension) มกีารใชข้อ้มลู
ขอ้เทจ็จรงิเพื�อคดิวเิคราะหแ์ละตดัสนิใจ (Commitment to the Truth) ที�ทาํใหม้รีะบบการคดิตดัสนิใจ
ที�ด ีรวมทั �งใชก้ารฝึกจติใตส้าํนึกในการทาํงานดว้ยการดาํเนินไปอยา่งอตัโนมตั ิ

 3.2 ด้านแบบแผนความคดิอ่าน (Mental Models) มรีูปแบบวธิกีารคดิและมุมมองที�
เปิดกว้าง ผลลพัธ์ที�จะเกดิจากรูปแบบแนวคดินี�จะออกมาในรูปของผลลพัธ์ 3 ลกัษณะคอื เจตคติ 
หมายถึง ท่าที หรอืความรู้สึกของบุคคลต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�ง เหตุการณ์ หรอืเรื�องราวใดๆ ทศันคติ
แนวความคดิเหน็และกระบวนทศัน์ กรอบความคดิ แนวปฏบิตัทิี�เราปฏบิตัติามๆ กนัไป จนกระทั �ง
กลายเป็นวฒันธรรมขององคก์ร 

 3.3 ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม (Shared Vision) การสรา้งและสานวสิยัทศัน์ วสิยัทศัน์องค์กร 
เป็นความมุ่งหวงัขององค์กรที�ทุกคนต้องร่วมกนับูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลกัษณะ
วสิยัทศัน์องคก์รที�ด ีคอื กลุ่มผูนํ้าต้องเป็นฝ่ายเริ�มเน้นเขา้สู่กระบวนการพฒันาวสิยัทศัน์อย่างจรงิจงั 
วสิยัทศัน์นั �นจะต้องมรีายละเอยีดชดัเจน เพยีงพอที�จะนําไปเป็นแนวทางปฏบิตัไิด ้วสิยัทศัน์องคก์ร
ตอ้งเป็นภพบวกต่อองคก์ร 

 3.4 ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี (Team Learn) องคก์รความมุ่งเน้นใหทุ้กคนในทมี
มสีํานึกร่วมกนัว่า เรากําลงัทําอะไรและจะทําอะไรต่อไป ทําอย่างไร จะช่วยเพิ�มคุณค่าแก่ลกูคา้ การ
เรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมึขึ�นกบั 2 ปจัจยั คอื IQ และ EQ ประสานกบัการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมึ และการ
สรา้งภาวะผูนํ้าแก่ผูนํ้าองคก์รทุกระดบั 

 3.5 ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ (System Thinking) มคีวามคดิความเขา้ใจเชงิระบบ 
ทุกคนควรมคีวามสามารถในการเขา้ใจถงึความสมัพนัธ์ระหว่างสิ�งต่างๆ ที�เป็นองคป์ระกอบสําคญั
ของระบบนอกจากมองภาพรวมแลว้ ต้องมองรายละเอยีดของส่วนประกอบย่อยในภาพนั �นใหอ้อก
ดว้ย วนิยัขอ้นี�สามารถแกไ้ขปญัหาที�สลบัซบัซอ้นต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งด ี
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ในการศึกษาเรื�อง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การที�มีความสัมพันธ์กับ

คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ใน
ประเทศไทย” ไดก้ําหนดตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม ไวด้งันี� 

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 

ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบคุคล 
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดบัการศกึษาสงูสุด
4. ระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั

คณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
1. ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน
2. ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน
3. ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม
4. ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี
5. ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที� ดีของ
องคก์าร 
1. พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�น
2. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น
3. พฤตกิรรมการอดทนอดกลั �น
4. พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื
5. พฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที�

ภาพประกอบ w กรอบแนวความคดิในการวจิยั 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. พนักงานที�มลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด และระยะเวลา

ทํางานในองค์กรปจัจุบนั ที�แตกต่างกนั จะมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ 
แตกต่างกนั 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มีความสัมพันธ์ต่อการสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ใน
ประเทศไทย 
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บทที� 2 

เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

ในการวจิยัเรื�อง “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ที�สนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย” 
เพื�อใหก้ารศกึษาในครั 1งนี1ดําเนินไปตามขั 1นตอน ผูว้จิยัไดท้ําการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสาร และ
งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งต่างๆ โดยกําหนดประเดน็ในการนําเสนอตามลาํดบั ดงัต่อไปนี1 

1. แนวคดิเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล
2. แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร
3. แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกบัองคก์รแห่งการเรยีนรู้
4. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง

1. แนวคิดเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบคุคล
ความหมายของลกัษณะส่วนบคุคล 

  ประชากรศาสตร ์หมายถงึ การหาความรูค้วามเขา้ใจเกี�ยวกบัมนุษยใ์นดา้นพฤตกิรรม 
ทางประชากรและการเปลี�ยนแปลงในปรากฏการณ์ทางประชากร (สนัทดั เสรมิศร.ี  =>?@) คําว่า
Demography มรีากศพัท์มาจากภาษากรกีสองคํา คอื “Demo” ซึ�งหมายถึง หมู่คนประชาชนหรอื
ราษฎร ตรงกบัคําว่า “People” ในภาษาองักฤษ ส่วนคําว่า “Graphy” ตรงกบัคําในภาษาองักฤษคอื 
“Writing Up” หรือ “Description” ซึ�งหมายถึง การเขียน การบรรยาย หรือการพรรณนารูปร่าง
ลักษณะ และเทียบได้กับคําว่า “ศาสตร์” ในภาษาไทย ดังนั 1นเมื�อรวมทั 1งสองเข้าด้วยกัน 
Demography (ประชากรศาสตร)์ จงึหมายถงึ วชิาที�ศกึษาเกี�ยวกบัประชากร อย่างไรกต็าม ในระยะ
เริ�มแรกนักวชิาการส่วนใหญ่ยงัไม่ค่อยนิยมใชค้ํานี1 จะเหน็ไดจ้ากนักวชิาการที�ใชภ้าษาองักฤษเป็น
สื�อจะใช้คําว่า “Population Studies” ซึ�งใช้เรยีกชื�อเป็นภาษาไทยได้หลากหลาย เช่น “ประชากร
วทิยา” “ประชากรวรรณา” “การศกึษาประชากร” หรอื “สารศกึษาประชากร” ปจัจุบนันักวชิาการทั �ว
โลกยอมรบัว่า “Demography” หรอื “ประชากรศาสตร์” เป็นสาขาที�ศึกษาเกี�ยวกับประชากรตาม
ขอบเขตและเนื1อหาที�เป็นการศกึษาถงึขนาด การกระจายตวั และองค์ประกอบของประชากร การ
เปลี�ยนแปลงทางประชากรและองค์ประกอบของการเปลี�ยนแปลงทางประชากรซึ�ง ได้แก่ การเกดิ 
การตาย และการยา้ยถิ�น การเปลี�ยนแปลงฐานะทางสงัคม  
(ชยัวฒัน์ ปญัจพงษ์; และ ณรงค ์เทยีนส่ง.  =>=_: 2) 



 องคป์ระกอบของประชากรศาสตร ์
  องค์ประกอบของประชากรศาสตร ์หมายถงึ คุณลกัษณะของประชากรในด้านต่างๆ 
ได้แก่ เพศ อายุ ที�อยู่อาศัย สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ เชื1อชาติ ภาษา และศาสนา 
องคป์ระกอบด้านอายุและเพศ เป็นองคป์ระกอบหรอืคุณลกัษณะขั 1นพื1นฐานของประชากรที�จดัว่ามี
ความสําคญักว่าองค์ประกอบด้านอื�นๆ เพราะเป็นปจัจยัสําคญัที�มผีลกระทบต่อการเกิด การตาย 
และการย้ายถิ�น อนัเป็นส่วนสําคญัที�ทําให้เกิดการเปลี�ยนแปลงด้านขนาด องค์ประกอบ และการ
กระจายตวัประชากร โดยองคป์ระกอบของประชากรศาสตร ์สามารถแบ่งออกเป็นดา้นต่างๆ ไดด้งันี1 
(มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนสุนันทา.  =>>a) 

1. องคป์ระกอบดา้นเพศ ขอ้มลูเกี�ยวกบัโครงสรา้งทางเพศของประชากรมคีวาม 
สําคญัในการวางแผนต่างๆ อย่างมากทั 1งภาครฐับาลและหน่วยงานเอกชน เช่น การวางแผนการ
ใหบ้รกิารสาธารณสุข การวางแผนการประกอบธุรกจิ นักเศรษฐศาสตรม์องโครงสรา้งทางเพศของ
ประชากรในแง่การนําไปศกึษาด้านการใช้แรงงานสตร ีและการประกอบอาชพีประเภทต่างๆ ของ
ประชากร ขณะที�นกัสงัคมวทิยามองความสมดุลระหว่างประชากรเพศชายและหญงิในแงเ่ป็นปจัจยัที�
มผีลต่อการเปลี�ยนแปลงทางสงัคมและวฒันธรรม ในการวเิคราะหท์างประชากรศาสตรเ์รื�อง การเกดิ 
การตาย การย้ายถิ�น การสมรส รวมทั 1งการวิเคราะห์ลักษณะทางเศรษฐกิจและสังคมอื�นๆ 
จาํเป็นตอ้งใชข้อ้มลูที�แยกเพศทั 1งสิ1น 

2. องคป์ระกอบดา้นอาย ุเป็นส่วนประกอบพื1นฐานที�สาํคญัของประชากรในการ 
วเิคราะห์ทางประชากรศาสตร ์อายุเป็นตวัแปรที�สําคญั ในการศกึษาการเกดิ การสมรส การตาย 
และการย้ายถิ�น นอกจากนี1ความรู้เกี�ยวกับองค์ประกอบด้านอายุของประชากรจะทําให้ช่วยการ
วางแผนด้านกําลงัคน การขยายการศึกษา ตลอดจนโครงการสวสัดกิารทางสงัคมของรฐัที�ให้แก่
ประชากร 

3. องคป์ระกอบดา้นการสมรส องคป์ระกอบสหประชาชาตแิบ่งประเภทสถานภาพ 
สมรส ดงันี1 โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง สมรสแต่แยกกันอยู่โดยไม่ถูกต้องตามกฎหมาย ความ
แตกต่างในสถานภาพสมรส มคีวามสําคญัทางประชากรศาสตร์ สดัส่วนของประชากรในแต่ละ
สถานภาพสมรสมผีลต่ออตัราเจรญิพนัธุ ์และอตัราตายในประเทศ กล่าวคอื สดัส่วนของสตรทีี�สมรส
สูงย่อมจะมอีตัราเกดิสูง นอกจากนี1ยงัพบว่า ชายและหญงิที�สมรสมอีตัราตายตํ�ากว่าคนโสด หมา้ย 
และหยา่รา้งในกลุ่มอายเุดยีวกนั 

4. องคป์ระกอบดา้นการศกึษา ระดบัการศกึษาของประชากร เป็นดชันีหนึ�งที�แสดง 
ถงึฐานะทางเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศ ขอ้มูลเกี�ยวกบัการศกึษาของประชากรเป็นขอ้มูลที�มี
ประโยชน์แก่รฐับาลและเอกชน ในการนําไปเป็นพื1นฐานการคาดประมาณกําลงัคนในอนาคต และ
การพฒันาประเทศ จะเหน็ไดว้่าประเทศใดมสีดัส่วนของประชากรที�ไม่รูห้นังสอืมากๆ กห็มายถงึว่า
ประเทศนั 1นยงัดอ้ยพฒันาอยู่มาก และการทราบถงึสดัส่วนของประชากรในวยัศกึษาเล่าเรยีนก็ย่อมมี
ส่วนช่วยในการวางแผน และนโยบายทางการศกึษาของรฐับาล  
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  ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (=>>a: c_) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย 
อายุ เพศ รายได้ การศึกษา เหล่านี1 เป็นเกณฑ์ที�นิยมใช้ในการแบ่งส่วนตลาด ลักษณะทาง
ประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะที�สําคญัและสถติทิี�วดัได้ของประชากรที�ช่วยกําหนดตลาดเป้าหมาย 
รวมทั 1งง่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื�นๆ ตวัแปรด้านทางประชากรศาสตร์ที�สําคญั และคนที�มี
ลกัษณะประชากรศาสตรต่์างกนั จะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั โดยวเิคราะหจ์ากปจัจยั ดงันี1 

1. เพศ (Sex) ความแตกต่างทางเพศ ทาํใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื�อสาร 
ต่างกนั คอื เพศหญงิมแีนวโน้ม มคีวามต้องการที�จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที�
เพศชายไม่ไดม้คีวามต้องการที�จะส่งและรบัข่าวสารเพยีงอย่างเดยีวเท่านั 1น แต่มคีวามต้องการที�จะ
สรา้งความสมัพนัธอ์นัดใีหเ้กดิขึ1นจากการรบัและส่งข่าวสารนั 1นดว้ย เพศเป็นตวัแปรในการแบ่งส่วน
ตลาดที�สําคญัเช่นกนั ดงันั 1นนักการตลาดต้องศกึษาตวัแปรนี1อย่างรอบคอบ เพราะในปจัจุบนันี1ตวั
แปรดา้นเพศมกีารเปลี�ยนแปลงในพฤตกิรรมการบรโิภค การเปลี�ยนแปลงดงักล่าวอาจมสีาเหตุจาก
การที�สตรทีาํงานมากขึ1น 

2. อาย ุ(Age) เนื�องจากผลติภณัฑจ์ะสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่ม 
ผู้บรโิภคที�มอีายุต่างกนั นักการตลาดจงึใช้ประโยชน์จากอายุเป็นตวัแปรด้านประชากรศาสตร์ที�
แตกต่างของส่วนตลาด นกัการตลาดไดค้น้ควา้ความตอ้งการของส่วนตลาดส่วนเลก็ (Niche market) 
โดยมุ่งความสําคญัที�ตลาดส่วนนั 1นเป็นปจัจยัที�ทําใหค้นมคีวามแตกต่างกนัในเรื�องของความคดิ และ
พฤตกิรรมคนที�มอีายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนิียม ยดึถอือุดมการณ์ และมองโลกในแงด่มีากกว่าคน
ที�อายุมาก ในขณะคนที�อายุมากมกัจะมคีวามคดิที�อนุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตั ิระมดัระวงั มอง
โลกในแง่รา้ยกว่าคนที�มอีายุน้อย เนื�องมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติที�แตกต่างกนั ลกัษณะการใช้
สื�อมวลชนกต่็างกนั คนที�มอีายมุากมกัจะใชส้ื�อเพื�อแสวงหาขา่วสารหนกัๆ มากกว่าความบนัเทงิ 

3. การศกึษา (Education) เป็นปจัจยัที�ทาํใหค้นมคีวามคดิ ค่านิยม ทศันคต ิ 
พฤตกิรรมแตกต่างกนั คนที�มกีารศกึษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการรบัรูส้ารที�ด ีเพราะเป็นผู้มี
ความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ด ีแต่จะเป็นคนที�ไม่เชื�ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มหีลกัฐานหรอืเหตุผล
เพยีงพอในขณะที�คนมกีารศึกษาตํ�า มกัจะใช้สื�อประเภทวทิยุ โทรทศัน์ และภาพยนตร์ หากผู้มี
การศกึษาสูงมเีวลาว่างพอก็จะใช้สื�อสิ�งพมิพ์ วทิยุ โทรทศัน์ และภาพยนตร ์แต่หากมเีวลาจํากดัก็
มกัจะแสวงหาขา่วสารจากสื�อสิ�งพมิพม์ากกว่าประเภทอื�น 

4. รายได ้(Income) เป็นตวัแปรสาํคญัในการกําหนดส่วนของตลาด โดยทั �วไป 
นกัการตลาดจะสนใจผูบ้รโิภคที�มคีวามรํ�ารวย แต่อยา่งไรกต็ามครอบครวัที�มรีายไดต้ํ�าจะเป็นตลาดที�
มขีนาดใหญ่ ปญัหาสําคญัในการแบ่งส่วนตลาดโดยถอืเกณฑร์ายได้อย่างเดยีวก็คอื รายได้อาจจะ
เป็นตวัชี1การมหีรอืไม่มคีวามสามารถในการจ่ายสนิค้า ในขณะเดยีวกนัการเลอืกซื1อสนิค้าที�แท้จรงิ
อาจถอืเป็นเกณฑร์ปูแบบการดํารงชวีติ รสนิยม ค่านิยม อาชพี การศกึษา ฯลฯ แมว้่ารายไดจ้ะเป็น
ตวัแปรที�ใชบ่้อยมาก นกัการตลาด ส่วนใหญ่จะโยงเกณฑร์ายไดร้วมกบัตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์
หรอือื�นๆ เพื�อใหก้ําหนดตลาดเป้าหมายไดช้ดัเจนยิ�งขึ1น เช่น กลุ่มรายไดอ้าจจะเกี�ยวขอ้งกบัเกณฑ์
อายแุละอาชพีรว่มกนั 
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  กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ (=>cl) ไดก้ล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบ
ไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจาํนวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมพีฤตกิรรมที�แตกต่างกนัออกไป
ลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลที�แสดงออกแตกต่างกนันี1 มสีาเหตุมาจากปจัจยัต่างๆ ซึ�งได้แก่ อายุ 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์ร ลกัษณะพฤตกิรรมในการทํางานของบุคคลมี
ดงันี1 

1. อายกุบัการทาํงาน (Age and Job Performance) เป็นที�ยอมรบักนัว่าผลงานของ 
บุคคลจะลดน้อยลงในขณะที�อายุเพิ�มขึ1น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที�มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มี
ประสบการณ์ในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที�การงานที�จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ 
นอกจากนี1จะเหน็ไดว้่า คนที�อายมุากจะไมล่าออกจากงานหรอืยา้ยงานแต่จะทํางานที�เดมิ ทั 1งนี1เพราะ
โอกาสในการเปลี�ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําให้ได้ร ับ
ค่าตอบแทนมากขึ1น ตลอดจนสวสัดกิารต่างๆ กจ็ะไดเ้พิ�มขึ1นดว้ย รวมทั 1งพนกังานที�มอีายุมากขึ1นจะ
ปฏบิตัหิน้าที�การงานอยา่งสมํ�าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนกังานที�มอีายุน้อย 

2. เพศกบัการทาํงาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษาโดยทั �วไป  
เรื�องความสามารถเกี�ยวกับการแก้ไขปญัหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถ ในการเรยีนรู ้ระหว่างเพศชายและเพศหญงิไม่มคีวามแตกต่างกนั แต่อย่างไรก็ตาม
ในการศกึษาของนักจติวทิยาพบว่า เพศหญงิจะมลีกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชาย
จะมคีวามคดิเชงิรกุความคดิกา้วไกล และมคีวามคาดหวงัในความสาํเรจ็มากกว่าเพศหญงิ แต่จะไม่มี
ความแตกต่างในเรื�องผลงาน และในเรื�องความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกบัการทาํงาน (Marital Status and Job Performance)  
พบว่า พนักงานที�สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที�เป็นโสด 
นอกจากนี1ยงัมคีวามพงึพอใจในงานสูงกว่าผูท้ี�เป็นโสด ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบ เหน็คุณค่าของ
งาน และมคีวามสมํ�าเสมอในการทาํงานดว้ย 

4. ความอาวุโสในการทาํงานกบัการทาํงาน (Tenure and Job Performance) ผู ้
อาวุโสในการทํางานจะมผีลงานสงูกว่าบรรดาพนกังานใหม่ และมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่าคนที�มี
ลกัษณะประชากรศาสตรต่์างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั (ปรมะ สตะเวทนิ.  2533: 112) 
โดยวเิคราะหจ์ากปจัจยั ดงันี1 
   c._ เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําให้บุคคลมพีฤติกรรมของการติดต่อสื�อสาร
ต่างกนั คอืเพศหญงิมแีนวโน้มความต้องการที�จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที�เพศ
ชายไม่ไดม้คีวามต้องการที�จะส่งและรบัข่าวสารเพยีงอย่างเดยีวเท่านั 1น แต่มคีวามต้องการที�จะสรา้ง
ความสมัพนัธ์อนัดใีห้เกดิขึ1นจากการรบัและส่งข่าวสารนั 1นด้วย นอกจากนี1เพศหญงิและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัอย่างมากในเรื�องความคดิ ค่านิยม และทศันคต ิทั 1งนี1เพราะวฒันธรรมและสงัคม 
กําหนดบทบาทและกจิกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 
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   c.= อายุ เป็นปจัจัยที�ทําให้คนมีความแตกต่างกันในเรื�องของความคิดและ
พฤตกิรรมคนที�อายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนิียมยดึถอือุดมการณ์และมองโลกในแง่ดมีากกว่าคนที�
อายุมาก ในขณะคนที�อายุมากมกัจะมคีวามคดิที�อนุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตั ิระมดัระวงั มองโลก
ในแง่ร้ายกว่าคนที�มอีายุน้อย เนื�องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที�แตกต่างกัน ลกัษณะการใช้
สื�อมวลชนกต่็างกนั คนที�มอีายมุากมกัจะใชส้ื�อเพื�อแสวงหาขา่วสารหนกัๆ มากกว่าความบนัเทงิ 
   c.? การศกึษา เป็นปจัจยัที�ทําให้คนมคีวามคดิ ค่านิยม ทศันคต ิและพฤตกิรรม
แตกต่างกนั คนที�มกีารศกึษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที�ด ีเพราะเป็นผู้มคีวาม
กวา้งขวางและเขา้ใจสารไดด้ ีแต่จะเป็นคนที�ไมเ่ชื�ออะไรงา่ยๆ ถา้ไมม่หีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ 
   c.c สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ หมายถงึ อาชพี รายได้ และสถานภาพทาง
สงัคม ของบุคคลมอีิทธพิลอย่างสําคญัต่อปฏกิิรยิาของผู้รบัสารที�มต่ีอผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมี
วฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคต ิค่านิยมและเป้าหมายที�ต่างกนัทฤษฎคีวามแตกต่างระหว่างปจัเจก
บุคคล (กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ.  =>cl; อ้างองิจาก De Fleur.  _@@t) ไดเ้สนอหลกัการพื1นฐาน
เกี�ยวกบัทฤษฏคีวามแตกต่าง ระหว่าง ปจัเจกบุคคลดงันี1 
    c.c._ มนุษยเ์รามคีวามแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจติวทิยาบุคคล 
    c.c.= ความแตกต่างนี1 บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชวีภาคหรอืทาง
รา่งกายของแต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัที�เกดิขึ1นจากการเรยีนรู ้
    c.c.? มนุษยซ์ึ�งถูกชุบเลี1ยงภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรบัความคดิเหน็
แตกต่างกนัไปอยา่งกวา้งขวาง 
    c.c.c จากการเรยีนรูส้ ิ�งแวดลอ้มทําใหเ้กดิทศันคต ิค่านิยมและความเชื�อถอืที�
รวมเป็นลกัษณะทางจติวทิยาส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัไป 
 
 สรปุแนวคิดเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบคุคล 
  สรุปการศกึษาลกัษณะส่วนบุคลเพื�อทําใหท้ราบรายละเอยีดเกี�ยวกบัคุณลกัษณะของ
ประชากรไดเ้ป็นอย่างด ีสามารถเปรยีบเทยีบ วางแผน กําหนดนโยบายดา้นประชากรในอนาคตได้ 
สามารถจําแนกทรพัยากรมนุษย์ และทําให้มคีวามเข้าใจในเรื�องของการเปลี�ยนแปลงโครงสร้าง
สงัคมไดเ้ป็นอยา่งด ี
 
 
 
 
 
 
  

13



2. แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การในงานวจิยันี1 เป็นไปตาม

ความหมายของออรแ์กน (Organ.  2005: 8-13) เจา้ของแนวคดิคนแรกเป็นหลกั รว่มกบัแนวคดิของ
โพดซาคอฟ; และ เเม็คเคนซี (Podsakoff; & Mackenzie.  2005: 5) กรีนเบอร์; และ บารอน 
(Greenberf; & Baron.  2002: 374) รวมทั 1งนกัวชิาการอื�นๆ ไดใ้หไ้วด้งัต่อไปนี1 

 ออรแ์กน (ศุภากร ทศัน์ศร.ี  =>>c: 11-22; อ้างองิจาก Organ.  2005: 8-13) กล่าวว่า 
พฤตกิรรมของสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ คอื การปฏบิตัดิ้วยความคดิสรา้งสรรค์ และมกีารตื�นตวัเกิน
กว่าบทบาทที�ถูกกําหนดไว้ เป็นสิ�งที�องค์กรไม่ได้บงัคบัหรอืกําหนดให้ปฏิบตัิแต่พนักงานเต็มใจ
ยนิยอมที�จะปฏิบตัิเอง ไม่ได้มกีารจูงใจโดยให้รางวลัแต่อย่างใด พฤติกรรมเหล่านี1ส่งผลให้การ
ปฏบิตังิานของพนกังานมปีระสทิธภิาพดขีึ1น 

 ออรแ์กน; โพดซาคอฟ; และ เเมค็เคนซ ี(ศุภากร ทศัน์ศร.ี  =>>c: __-==; อ้างองิจาก 
Organ, Podsakoff; & Mackenzie.  2005: 5) กล่าวว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร เป็น
พฤตกิรรมที�เกดิขึ1นเองจากตวับุคลากรที�อยู่นอกเหนือจากองคก์รกําหนดไว ้เป็นพฤตกิรรมที�จาํเป็น
ต่อการพฒันาประสทิธผิลองคก์ร 

ออร์แกน; และ โคโนฟสกี1 (ศุภากร ทศัน์ศร.ี  =>>c: __-==; อ้างอิงจาก Organ; & 
Konovsky.  2005: 157) กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ หมายถงึ พฤตกิรรมที�
สร้างสรรค์และให้ความร่วมมือ โดยไม่ได้ร ับการให้รางวัลอย่างเป็นทางการนําไปสู่การเพิ�ม
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งด ี

 แคทซ์; และ คานท์ (ศุภากร ทัศน์ศรี.  =>>c: __-==; อ้างอิงจาก Katz; & Kahn. 
2004: 36) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมที�มิได้กําหนดเป็น
ทางการของสมาชกิในการใหค้วามร่วมมอื ช่วยเหลอืและมไีมตรจีติต่อเพื�อนร่วมงาน ปรากฏอยู่ใน
การปฏิบัติงานในที�ต่างๆไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ในหน่วยงานของรัฐบาล ในคณะต่างๆของ
มหาวทิยาลยัแต่ไม่ไดเ้ป็นที�สงัเกต และไม่ไดร้ะบุไวใ้นหน้าที�ที�ต้องปฏบิตั ิแต่พฤตกิรรมเหล่านี1เป็น
สิ�งที�จาํเป็นสาํหรบัการดาํเนินงานขององคก์ร 

 นิวสตอม; และ เดวิส (ศุภากร ทศัน์ศร.ี  =>>c: __-==; อ้างอิงจาก Newstrom; & 
Davis.  2006: 265) กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การเป็นพฤตกิรรมที�ส่งเสรมิให้
องค์กรประสบความสําเรจ็เป็นพฤตกิรรมที�เกดิขึ1นเองของพนักงานที�มลีกัษณะนิสยัชอบช่วยเหลอื
ผูอ้ื�น 

 จอรด์; และ โจนท์ (ศุภากร ทศัน์ศร.ี  =>>c: __-==; อ้างอิงจาก George; & Jones. 
2007: 93) กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเป็นพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที� 
และเป็นพฤติกรรมที�องค์กรไม่ได้กําหนดแต่ช่วยให้องค์กรอยู่รอดและประสบความสําเร็จ ซึ�ง
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ประกอบดว้ยการช่วยเหลอืเพื�อนรว่มงาน ช่วยปกป้องชื�อเสยีงขององคก์ร ใหค้าํแนะนําในการพฒันา
ทกัษะ และความสามารถแก่เพื�อนรว่มงานมไีมตรจีติในกลุ่มผูร้ว่มงานในองคก์ร 
  แมค็เชน; และ วอนกรนิาว (ศุภากร ทศัน์ศร.ี  =>>c: __-==; อา้งองิจาก McShane; & 
Von Glinow.  2004: 39) กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชทิี�ดต่ีอองคก์ารเป็นพฤตกิรรมที�พนักงาน
ปฏบิตันิอกเหนือจากที�กําหนด ประกอบดว้ยการหลกีเลี�ยงความขดัแยง้ที�ไม่จาํเป็น มคีวามมุ่งมั �นใน
การช่วยเหลอืผู้อื�นปราศจากความเห็นแก่ตวั อดทนต่อการรบกวน ให้อภยัต่อความผดิพลาดของ
ผูอ้ื�น ใหค้วามรว่มมอื และช่วยเหลอืเพื�อนรว่มงาน 
  บารอน; และ กรีนเบ็ค (ศุภากร ทัศน์ศรี.  =>>c: __-==; อ้างอิงจาก Baron; & 
Greenberg.  2002: 374) กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ หมายถงึ การกระทํา
โดยพนักงานที�มสี่วนทําให้การดําเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างด ีแต่ไม่ได้กําหนดไว้อย่างเป็น
ทางการของงาน 
  สเนค; และ เดมเลอร์ (ศุภากร ทัศน์ศรี.  =>>c: __-==; อ้างอิงจาก Schnake; & 
Dumler.  2006: 220) กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ เป็นพฤตกิรรมที�เกดิจาก
การตดัสนิใจด้วยตนเองของบุคลากรนั 1น ไม่เกี�ยวขอ้งกบัการให้รางวลัหรอืการลงโทษโดยตรงจาก
องคก์รจงึถอืว่าเป็นพฤตกิรรมที�ดยี ิ�งต่อการพฒันาองคก์ร 
  เดสแพนดี (ศุภากร ทศัน์ศร.ี  =>>c: __-==; อ้างอิงจาก Deshpande.  2004: 37) 
กล่าวว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การโดยกล่าวว่า พฤตกิรรมนี1ไม่ใช่พฤตกิรรมที�เป็น
ทางการ แต่มนัคล้ายกบัหน้าที�หรอืบทบาทพเิศษที�กระทํา โดยไม่ได้มุ่งหมายต้องการรางวลัตอบ
แทนจากองคก์ร ตวัอย่างของพฤตกิรรมเหล่านี1 เช่น ตรงต่อเวลา การช่วยเหลอืผูร้่วมงานอื�นๆ การ
รบัอาสาทําสิ�งหนึ�งสิ�งใดที�ตนไม่ไดถู้กระบุใหต้้องกระทํา การเสนอความคดิสรา้งสรรคแ์ละการฝึกฝน
อยูเ่สมอ ไมป่ล่อยเวลาใหส้ญูเปล่าในการทุ่มเทเพื�อการทํางานของตนอยูเ่สมอ โดยพฤตกิรรมเหล่านี1
ยงัรวมถงึพฤตกิรรมที�ละเวน้จากการกระทําอะไรบางอย่าง ถงึแมว้่าความจรงิอยากจะทํา เช่น ชอบ
จอ้งจบัผดิผู้ร่วมงานคนอื�น มอีารมณ์โกรธง่าย ชอบบ่นหรอืต่อว่าในเรื�องเลก็น้อย ชอบโต้แยง้หรอื
โต้เถยีงกบัผูอ้ื�นแมเ้รื�องที�ไม่สําคญั โดยสิ�งเหล่านี1ผูท้ ี�มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารจะละ
เวน้กระทาํ 
  รอบบนิส์ (อมัพร พรพงษ์สุรยิา.  =>cc: c_; อ้างอิงจาก Robbins.  2006) กล่าวว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมที�ไม่ได้เป็นส่วนหนึ�งของหน้าที�ที�เป็น
ทางการของพนักงานที�องค์กรกําหนด แต่เป็นพฤติกรรมที�ช่วยส่งเสริมให้หน้าที�ขององค์กรมี
ประสทิธผิลโดยเฉพาะอย่างยิ�งในสถานที�ทํางานที�มกีารเปลี�ยนแปลงเป็นพลวตัร และพนักงานมี
หน้าที�รบัผดิชอบมากขึ1น การที�พนักงานปฏบิตัิงานที�นอกเหนือบทบาท จะช่วยให้องค์กรประสบ
ความสาํเรจ็ได ้
  แคทซ ์(เมธ ีศรวีริยิะเลศิกุล.  =>c=: _a; อา้งองิจาก Katz.  2004) กล่าวว่า พฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ เป็นพฤตกิรรมเหนือบทบาทงานประจํา เป็นสิ�งสําคญัต่อการคงอยู่
และประสทิธภิาพขององคก์ร โดยมองว่าคนมกัจะมบีูรณาการและทํากจิกรรมขึ1นมาเอง เพื�อใหบ้รรลุ
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วตัถุประสงคข์ององคก์รและทรพัยส์นิขององคก์ร ใหค้ําแนะนําสําหรบัปรบัปรุงองคก์ร ฝึกฝนตนเอง
ในความรบัผดิชอบที�เพิ�มขึ1น สรา้งสรรคบ์รรยากาศที�ดสีําหรบัองคก์ร 
 
 ความสาํคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การอาจช่วยเพิ�มผลสําเร็จขององค์กรเพราะ
พฤตกิรรมดงักล่าวเปรยีบเสมอืน “สิ�งหล่อลื�น” กลไกทางสงัคม (Social Machinery) ขององคก์รช่วย
ลดความฝืด และช่วยเพิ�มประสทิธภิาพในการทํางาน เนื�องจากพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดีของ
องค์การ ลดความจําเป็นในการดูแลรกัษาทรพัยากรขององค์กร ลดความเสียหาย รวมทั 1งการ
ซ่อมแซมบํารุงรกัษา ช่วยเพิ�มประสทิธภิาพในการใช้ทรพัยากรโดยเกดิผลผลติที�เพิ�มขึ1น ช่วยเพิ�ม
ผลผลิตให้กับเพื�อนร่วมงาน และระบบการจดัการ ช่วยให้เกิดแนวทางและการดําเนินงานที�มี
ประสิทธิภาพ โดยการประสานกิจกรรมระหว่างสมาชิกในทีมงาน และข้ามกลุ่มงาน ช่วยเพิ�ม
ความสามารถขององค์กรที�จะดงึดูดและรกัษาพนักงานที�ดทีี�สุด (Talent) โดยการทําให้องค์กรเป็น
สถานที�น่าทํางานมากขึ1น (อสิรภาพ สาล.ี  2556: 17; อ้างองิจาก Bormam; & Motovidlo.  _@@?; 
Smith; et al. _@l? quoted in Podsakoff; et al. _@@�) 
  นอกจากความสําคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การยงัมีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤตกิรรมอื�นที�เป็นประโยชน์ต่อองคก์รอกีดว้ย เช่น การแลกเปลี�ยนความรู ้(Knowledge 
Sharing) ในองคก์ร 
 
 องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 
  การศกึษาแนวคดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ มนีักวชิาการเสนอการ
จาํแนกองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ดงันี1 
  สมทิธิ �, ออรแ์กน และ เนียร ์(อสิรภาพ สาล.ี  2556: 11-12; อา้งองิจาก Smith, Organ; 
& Near.  _@l?) จาํแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารไวเ้ป็น = ดา้น ไดแ้ก่  

1. พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�น (Altruism) เป็นพฤตกิรรมของบุคลากรที�ใหค้วาม 
ช่วยเหลอืแก่องคก์ร เช่น การปฏบิตังิานแทนผูร้ว่มงานที�ไมส่ามารถทํางานได ้การสมคัรใจช่วยเหลอื
งานโดยไมไ่ดร้อ้งขอ การช่วยสอนงานแก่บุคลากรที�มาปฏบิตังิานใหม ่การช่วยเหลอืเพื�อนรว่มงานที�
มงีานลน้มอื การช่วยเหลอืงานผูบ้งัคบับญัชา 

2. พฤตกิรรมการยนิยอมปฏบิตัติาม (General Compliance) เป็นพฤตกิรรมของ 
บุคลากรที�มคีวามสํานึกต่อหน้าที� มพีฤตกิรรมที�เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เช่น การตรงต่อเวลา การ
ไม่ใชเ้วลางานไปทําประโยชน์ส่วนตวั การรกัษาทรพัยส์มบตัขิององคก์ร การเอาใจใส่สรา้งชื�อเสยีง
ใหก้บัองคก์ร การเขา้ร่วมกจิกรรมขององคก์ร ซึ�งพฤตกิรรมเหล่านี1เป็นพฤตกิรรมที�บุคลากรที�ดขีอง
องคก์รควรปฏบิตั ิ
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  วลิเลี�ยมส ์(อสิรภาพ สาล.ี  2556: 12; อา้งองิจาก Williams.  _@ll) ไดแ้บ่งพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารเป็น = แบบ ไดแ้ก่  

1. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารที�เกี�ยวเนื�องโดยตรงต่อบุคคล (OCBDTI:  
Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individual) เป็นพฤติกรรมที�มีประโยชน์
เฉพาะต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลอืผูอ้ื�นที�เกี�ยวกบังาน หรอืช่วยแกป้ญัหาในการปฏบิตังิาน 

2. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารที�เกี�ยวเนื�องโดยตรงต่อองคก์ร (OCBDTO: 
Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization) เป็นพฤตกิรรมที�มปีระโยชน์
ต่อองค์กรโดยทั �วไป เช่น การอุทิศเวลาให้กับองค์กร การให้ความร่วมมอืในกิจกรรมต่างๆของ
องคก์ร การปกป้ององคก์ร และรกัษาชื�อเสยีงขององคก์ร  
  บอร์แมน; และ โมโตวิดล์ (อิสรภาพ สาลี.  2556: 13; อ้างอิงจาก Borman and 
Motowidlo.  _@@?) อธบิายถงึองค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ เป็น > 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1. การใหค้วามช่วยเหลอื และใหค้วามรว่มมอืต่อผูอ้ื�น (Helping and Cooperating  
with Others) ได้แก่ พฤตกิรรมการช่วยเหลอืเพื�อนร่วมงาน ลูกค้า ผู้ใช้บรกิาร รวมทั 1งการคํานึงถงึ
ผูอ้ื�น 

2. การอดทนอดกลั 1น การสนบัสนุน และปกป้ององคก์ร (Enduring Supporting and  
Defending Organization) ได้แก่ พฤติกรรมจงรกัภกัดีต่อองค์กร คํานึงถึงเป้าหมายขององค์กร 
รวมทั 1งการเป็นตวัแทนขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ  

3. การเคารพกฎระเบยีบ และขอ้ปฏบิตั ิ(Following Organizational Rules and  
Procedures) ไดแ้ก่ การปฏบิตัติามกฎขอ้กําหนด และนโยบายขององคก์ร  

4. ความศรทัธา และความพยายาม (Persisting with Enthusiasm and Extra Effort)  
ได้แก่ การมคีวามพยายามในการทํางานปฏิบตัิหน้าที�ที�ได้รบัมอบหมายให้สําเร็จแม้จะต้องพบ
อุปสรรคหรอืความไมส่ะดวกสบายต่างๆ 

5. อาสาช่วยเหลอืกจิกรรมที�เกี�ยวกบังาน (Volunteering to Carry Out Task  
Activity) ไดแ้ก่ การใหค้ําแนะนําที�เป็นประโยชน์แก่องคก์ร เป็นผูร้เิริ�มและรบัผดิชอบแมก้จิกรรมนั 1น
จะเป็นสิ�งที�อยูน่อกเหนือบทบาทหน้าที�  
  ฟาร,์ ซอง และ ออรแ์กน (อสิรภาพ สาล.ี  2556: 13-14; อา้งองิจาก Farh, Zhong and 
Organ.  =aac) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารตามวฒันธรรมจนี
ออกเป็น c ดา้น คอื พฤตกิรรมของตนเอง พฤตกิรรมต่อกลุ่ม พฤตกิรรมขององคก์ร และพฤตกิรรม
ต่อสงัคม โดยมรีายละเอยีดดงันี1 

1. พฤตกิรรมของตนเอง (Self-Domain) ประกอบไปดว้ย 1) การศกึษาหาความรู ้
ด้วยตนเอง (Self-learning) คอื การมพีฤตกิรรมใฝ่เรยีนรูป้รบัปรุงและพฒันาทกัษะการทํางานของ
ตวัเองอยูเ่สมอเพื�อนําทกัษะเหล่านั 1นมาใชป้ระโยชน์ในการทํางานใหก้บัองคก์ร 2) ความทุ่มเทในการ
ทํางาน (Taking Initiative) คอื ความตั 1งใจและอุทศิตนให้กบัการทํางานในองค์กร อาทเิช่น การให้
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ความร่วมมอืในการทํางานเกนิเวลา การมคีวามกระตอืรอืรน้ในการทํางาน การแบ่งปนัขอ้มลูต่างๆ 
ในการทาํงาน และ 3) การรกัษาความสะอาด (Keeping Workplace Clean) คอื การช่วยรกัษาความ
สะอาดในองคก์ร 

2. พฤตกิรรมต่อกลุ่ม (The Group Domain) ประกอบไปดว้ย 1) ความสามคัค ี 
(Interpersonal Harmony) คอื พฤตกิรรมของพนักงานในองคก์รที�ช่วยใหเ้กดิความสมานฉันท์หรอื
ความสามคัคใีนที�ทาํงาน และ 2) การช่วยเหลอืเพื�อนรว่มงาน (Helping Co-Workers) คอื พฤตกิรรม
ที�พนักงานเต็มใจให้การช่วยเหลอืบุคคลอื�นในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลอืบุคคลที�มคีวาม
เกี�ยวขอ้งในการทาํงาน และไมเ่กี�ยวขอ้งในการทาํงานของตน 

3. พฤตกิรรมขององคก์ร (The Organization Domain) ประกอบไปดว้ย 1) การแสดง 
ความคดิเหน็ (Voice) คอื กล้าแสดงความคดิเหน็ที�เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพื�อที�จะปรบัปรุงและ
พัฒนาองค์กรให้ดียิ�งขึ1น 2) การมีส่วนร่วมในองค์กร (Participation in Group Activities) คือ 
พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอืกบัองคก์รในการทํากจิกรรมต่างๆขององคก์รอย่างรบัผดิชอบไม่ว่าจะ
เป็นกจิกรรมในกลุ่มสายงานเดยีวกนัหรอืกจิกรรมที�กระทําร่วมกนัทั 1งองคก์ร 3) การส่งเสรมิชื�อเสยีง
ขององคก์ร คอื การสรา้งการสนับสนุน การรกัษา การปกป้องชื�อเสยีง และภาพลกัษณ์ขององคก์รให้
ดีอยู่เสมอ 4) การป้องกันและการประหยดัทรพัยากรขององค์กร คือ พฤติกรรมการช่วยองค์กร
ประหยดัทรพัยากรต่างๆ เช่น เงนิ ข้อมูลทุนทางสงัคม นอกจากนี1ยงัรวมถึงการช่วยเหลอื และ
ป้องกนัอนัตรายต่างๆที�อาจเกดิขึ1นไดใ้นองคก์ร เช่น ไฟไหม ้นํ1าท่วม 

4. พฤตกิรรมต่อสงัคม (Society Domain) ประกอบไปดว้ย 1) การเขา้รว่มทาํ 
สวสัดกิารทางสงัคม (Social Welfare Participation) คอื การมสี่วนรว่มในการทํากจิกรรมการบรกิาร
สาธารณะชนขององค์กรอย่างรบัผดิชอบ และ 2) การยอมรบับรรทดัฐานของสงัคม (Compliance 
with Social Norms in the Society) คอื การมพีฤตกิรรมที�สอดคลอ้งกบับรรทดัฐาน หรอืกฎระเบยีบ
ต่างๆในสงัคม เช่น ความซื�อสตัย ์การรกัษาสญัญา 
  ฟาร ์(อสิรภาพ สาล.ี  2556: 14; อา้งองิจาก Farh.  =aac) ไดอ้ธบิายองคป์ระกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การด้านพฤติกรรมต่อสังคม (Society Domain) ซึ�ง
ประกอบด้วยการเข้าร่วมทําสวสัดกิารทางสงัคม (Social Welfare Participation) และการยอมรบั
บรรทดัฐานของสงัคม (Compliance with Social Norms in the Society) ว่าเป็นลกัษณะเฉพาะของ
องคก์รในประเทศจนีเท่านั 1น เนื�องจากประเทศจนีเคยมกีารปกครองในรปูแบบสงัคมคอมมวินิสต์ที�มี
รฐับาลส่วนกลางที�มมีาตรการใหผู้ป้ระกอบการตอ้งมภีาระหน้าที� และความรบัผดิชอบต่อสงัคมไม่ว่า
จะเป็นการร่วมกนัปลูกต้นไม ้การร่วมกนับรจิาคเลอืดของพนักงานในองคก์ร ฯลฯ โดยมาตรการนี1มี
ไวเ้พื�อสรา้งสมัพนัธ์ภาพที�ดรีะหว่างรฐับาลกบัผู้ประกอบการ ส่งผลใหพ้นักงานในแต่ละองค์กรต้อง
รว่มกนัช่วยเหลอืองคก์รของตนใหป้ฏบิตัหิน้าที�ที�ไดร้บัอยา่งครบถว้นตามที�รฐับาลมอบหมาย 
 ออรแ์กน (อสิรภาพ สาล.ี  2556: 12-13; อ้างองิจาก Organ.  1991) ไดจ้าํแนกพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ในรปูแบบที�ชดัเจนยิ�งขึ1นโดยแบ่งออกเป็น 5 พฤตกิรรม ไดแ้ก่ 
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1. พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�น (Altruism) เป็นพฤตกิรรมของสมาชกิที�ใหค้วาม
ช่วยเหลอืผูร้่วมงานทนัททีี�เกดิปญัหาในการปฏบิตังิาน ช่วยเหลอืผูร้่วมงานในกรณีที�ทํางานไม่เสรจ็
ตามกําหนด หรอืมงีานลน้มอื ช่วยแนะนําผูม้าปฏบิตังิานใหม ่ในการใชเ้ครื�องมอืวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ  

2. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น (Courtesy) เป็นพฤตกิรรมของสมาชกิในการเคารพ
สทิธขิองผูอ้ื�น คาํนึงถงึผูอ้ื�น เพื�อป้องกนัการเกดิปญัหาที�เกี�ยวกบัการทํางาน เนื�องจากการทาํงานทุก
คนตอ้งพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนัการกระทําหรอืการตดัสนิใจของบุคคลหนึ�งสามารถส่งผลกระทบต่อ
ความรูส้กึของผู้ร่วมงานได้ดงันั 1นต้องให้ความสนใจเอาใจใส่ต่อความรูส้กึ ความต้องการของผู้อื�น 
รวมทั 1งการแบ่งปนัทรพัยากรรว่มกนั  

3. พฤตกิรรมการอดทนอดกลั 1น (Sportsmanship) หมายถงึ พฤตกิรรมความอดทน
ต่อปญัหา ความยากลําบาก ความเครยีด และความกดดนัด้วยความเต็มใจ ทั 1งที�สามารถเรยีกรอ้ง
ความเป็นธรรมหรอืรอ้งทุกขไ์ด ้แต่การรอ้งทุกขจ์ะเพิ�มภาระใหก้บัผูบ้รหิารและอาจเกดิการโต้เถยีง
กนัจนละเลยการปฏบิตังิาน บุคลากรจงึอดทนอดกลั 1นดว้ยความเตม็ใจ  

4. พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) หมายถงึ พฤตกิรรมที�แสดงออกถงึ
ความรบัผดิชอบ การมสี่วนร่วมในการดําเนินงานขององคก์รอย่างสรา้งสรรค ์เขา้ร่วมประชุมรวมทั 1ง
เสนอขอ้คดิเหน็ที�เป็นประโยชน์ต่อการปรบัปรงุองคก์ร เป็นผูท้ี�ยดึในแนวทางการพฒันาองคก์ร 

5. พฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที� (Conscientiousness) หมายถงึ พฤตกิรรมที�
บุคลากรยอมรบักฎระเบยีบ และขอ้กําหนดขององคก์ร ทั 1งที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มคีวาม
ตรงต่อเวลา ทํางานอยู่ในความเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย ดูแลรกัษาทรพัยส์นิขององค์กร รวมถงึไม่ใช้
เวลางานไปทาํกจิธุระส่วนตวั 

สรปุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
 พฤตกิรรมบุคลากรในองค์กรที�ปฏบิตัดิ้วยความเต็มใจ เป็นพฤตกิรรมที�เกดิจากการ

ตดัสนิใจดว้ยตนเองไม่ไดเ้กี�ยวขอ้งกบัการใหร้างวลั หรอืการลงโทษโดยตรงจากต้นสงักดัแต่อย่างใด 
โดยเป็นพฤติกรรมเชิงบวกที�เป็นประโยชน์ต่อองค์กร พฤติกรรมที�จําแนกออกมาในแต่ละ
แนวความคดิ พบว่า มคีวามคล้ายคลงึกนัในประเดน็หลกั คอื เรื�องพฤตกิรรมที�นอกเหนือบทบาท
หน้าที� โดยสมาชกิเตม็ใจใหค้วามรว่มมอืช่วยเหลอืเป็นพฤตกิรรมที�องคก์รไม่ไดก้ําหนดหรอืตกลงไว ้
และไมเ่กี�ยวขอ้งกบัรางวลัหรอืค่าตอบแทนแต่อยา่งใด 

 การศึกษาทบทวนเอกสารที�เกี�ยวข้องกบัการศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารจากนกัวชิาการทั 1งหลายขา้งตน้ พบว่าการแบ่งองคป์ระกอบของออรแ์กน 
มเีนื1อหาครอบคลุมครบถ้วน และมคีวามเชื�อมโยงกบัองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ขององค์การของนักวชิาการท่านอื�น นอกจากนี1แนวคดิทฤษฎขีองออรแ์กนได้รบัความนิยมในการ
นํามาใชใ้นการศกึษาอย่างกวา้งขวาง ดงันั 1นผูว้จิยัจงึนําองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดขีององคก์ารของออรแ์กนมาใชใ้นการศกึษาครั 1งนี1 
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3. แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 ความหมายองคก์รแห่งการเรียนรู้  
  องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที�สามารถเรียนรู้สร้างองค์ความรู้เพื�อเพิ�มพูน
สมรรถนะที�จะก่อใหเ้กดิความกา้วหน้าในการดาํเนินกจิการไปสู่เป้าหมายรว่มขององคก์ร  
(องคก์รแห่งการเรยีนรู.้  2555) 
  (Senge.  1990) แห่ง Massachusetts Institute of Technology กล่าวว่า องค์กรแห่ง
การเรยีนรู ้คอื สถานที�ซึ�งทุกคนสามารถขยายศกัยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื�อง สามารถสรา้ง
ผลงานตามที�ตั 1งเป้าหมายไว ้เป็นที�ซึ�งเกดิรปูแบบการคดิใหม่ๆ  หลากหลายมากมาย ที�ซึ�งแต่ละคนมี
อสิระที�จะสรา้งแรงบนัดาลใจ และเป็นที�ซึ�งทุกคนต่างเรยีนรูว้ธิกีารเรยีนรูร้ว่มกนั  
  (David A. Garvin.  _@@?) แห่ง Harvard University กล่าวว่า องค์กรที�มลีกัษณะใน
การสรา้ง แสวงหา และถ่ายโยงความรู้มกีารเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ 
และการเขา้ใจในสิ�งต่างๆ อยา่งถ่องแท ้
  (Michael J. Marquardt.  1994) แ ห่ ง  George Washington University ก ล่ า ว ว่ า 
องคก์รที�มบีรรยากาศของการเรยีนรูร้ายบุคคลและกลุ่ม มกีารสอนคนของตนเองใหม้กีระบวนการคดิ
วเิคราะห์ เพื�อช่วยให้เข้าใจในสรรพสิ�ง ขณะเดยีวกนัทุกคนก็ช่วยองค์กร จากความผดิพลาดและ
ความสาํเรจ็ ซึ�งเป็นผลใหทุ้กคนตระหนกัในการเปลี�ยนแปลงและปรบัตวัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  ครสิ อาร์จ ีและ โดนัล ซอห์น (ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์.  2552: 15; อ้างอิงจาก 
Chris Argyris; & Donald Schon.  1978) ได้ให้คํานิยามการเรยีนรู้สองรูปแบบที�มคีวามสําคญัใน
การสรา้ง Learning Organization คอื 1) Single Loop Learning (First Order / Corrective Learning) 
หมายถงึ การเรยีนรูท้ี�เกดิขึ1นแก่องคก์รเมื�อการทํางานบรรลุผลที�ตอ้งการ 2) Double Loop Learning 
(Second Oder/Generative Learning) หมายถงึ การเรยีนรูท้ี�เกดิขึ1นเมื�อสิ�งที�ตอ้งการใหบ้รรลุผลหรอื
เป้าหมายไมส่อดคลอ้งกบัผลการกระทาํ 
  การว์นิ (ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์.  2552: 15; อ้างองิจาก Garvin.  2004) กล่าวว่า 
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้คอื องคก์รที�มทีกัษะในการสรา้งการไดม้า และการถ่ายโอนความรู ้รวมทั 1งการ
ปรบัปรุงพฤตกิรรมเพื�อสะท้อนถงึความรูใ้หม่และความเขา้ใจที�ลกึซึ1ง (A learning organization is 
organization skilled at creating acquiring and transferring knowledge and at modifying its 
behavior to reflect new knowledge and insights.) 
  ศ.นพ. วจิารณ์ พานิช แห่งสาํนกักองทุนสนบัสนุนการวจิยั (สกว.) กล่าวว่า องคก์รเอื1อ
การเรยีนรู ้มลีกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamics) มกีารเปลี�ยนแปลงในลกัษณะของพฒันาการด้านๆ 
คล้ายมีชีวิต มีผลงานดีขึ1นเรื�อยๆ ทั 1งในด้านคุณภาพ ประสิทธิภาพ และการสร้างนวัตกรรม 
(Innovation) รวมทั 1งมบุีคลกิขององคก์รในลกัษณะที�เรยีกว่าวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) 
ที�ผูเ้กี�ยวขอ้งสมัพนัธส์ามารถรูส้กึได ้
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 สุจติรา ธนานันท ์(2552) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรยีนรู ้คอื องคก์รที�มคีวามโดดเด่น
ทางดา้นการเรยีนรูใ้นระดบัที�สงู เป็นการเรยีนรูอ้ยา่งเป็นระบบต่อเนื�อง และการเรยีนรูน้ั 1นเป็นไปโดย
พรอ้มเพรยีงกนัทั 1งองคก์ร 

ความสาํคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
 องคก์รแห่งการเรยีนรูเ้ป็นแนวคดิในการพฒันาองค์กร โดยเน้นการพฒันาการเรยีนรู้

สภาวะของการเป็นผูนํ้าในองคก์ร (Leadership) และการเรยีนรูร้่วมกนัของคนในองคก์ร เพื�อใหเ้กดิ
การถ่ายทอดแลกเปลี�ยนองคค์วามรู ้ประสบการณ์ และทกัษะรว่มกนั พฒันาองคก์รอยา่งต่อเนื�องทนั
ต่อสภาวะการเปลี�ยนแปลง และการแข่งขนั การมีองค์กรแห่งการเรียนรู้นี1จะทําให้องค์กรและ
บุคลากร มกีระบวนการทํางานที�มปีระสทิธภิาพและมผีลการปฏบิตังิานที�มปีระสทิธผิล โดยมกีาร
เชื�อมโยงรปูแบบของการทํางานเป็นทมี (Team Working) สรา้งกระบวนการในการเรยีนรูแ้ละสรา้ง
ความเขา้ใจเตรยีมรบักบัความเปลี�ยนแปลง เปิดโอกาสใหท้มีทํางานมกีารใหอ้ํานาจในการตดัสนิใจ 
(Empowerment) เพื�อเป็นการส่งเสรมิใหเ้กดิบรรยากาศของการคดิรเิริ�ม (Initiative) และ การสรา้ง
นวตักรรม (Innovation) ซึ�งจะทําให้เกิดองค์กรที�เข้มแขง็ พร้อมเผชญิกบัสภาวะการแข่งขนั หรอื 
การทาํใหอ้งคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้เป็นคาํที�ใชเ้รยีกการรวมชุดของความคดิที�เกดิขึ1นมาจาก
การศึกษาเรื�องขององค์กรไว้ว่า เป็นกระบวนการที�สมาชิกขององค์กรให้การตอบสนองต่อการ
เปลี�ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้วยการตรวจสอบและแก้ไขข้อผดิพลาดที�
เกดิขึ1นเสมอในองคก์ร (ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์.  2552: 15; อา้งองิจาก Chris Argyris; & Donald 
Schon.  1978) 

องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 “องคก์รแห่งการเรยีนรู”้ เป็นองคก์รที�มกีารสรา้งช่องทางใหเ้กดิการถ่ายทอดความรูซ้ึ�ง

กนัและกนัภายในระหว่างบุคลากรควบคู่ไปกบัการรบัความรูจ้ากภายนอก เป้าประสงคท์ี�สําคญั คอื 
เอื1อใหเ้กดิโอกาสในการหาแนวปฏบิตัทิี�ดทีี�สุด (Best Practices) เพื�อนําไปสู่การพฒันาและสรา้งเป็น
ฐานความรูท้ี�เขม้แขง็ (Core Competence) ขององคก์ร เพื�อใหท้นัต่อการเปลี�ยนแปลงของสงัคมโลก
ที�เกิดขึ1นอยู่ตลอดเวลา องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ม ี> องค์ประกอบดงันี1 (กมลรตัน์ 
วชัรนิทร.์  2558) 

1. การเรยีนรู ้(Learning) หรอืพลวตัรการเรยีนรู ้(Learning Dynamics) ประกอบดว้ย
? องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 1.1 ระดบัการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ การเรยีนรูร้ะดบับุคคล การเรยีนรูร้ะดบักลุ่ม และการ
เรยีนรูร้ะดบัองคก์ร  

 1.2 ประเภทของการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ การเรยีนรูจ้ากการปรบัตวั การเรยีนรูจ้ากการ
คาดการณ์ การเรยีนรูเ้พื�อเรยีนรู ้และการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตั ิ
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   1.3 ทกัษะการเรยีนรู้ ประกอบด้วย t องค์ประกอบ คอื บุคคลรอบรู้ (Personal 
Mastery) แบบแผนทางความคดิ (Mental Model) การมวีสิยัทศัน์ร่วม (Shared Vision) การเรยีนรู้
ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) การสนทนาแบบมี
แบบแผน (Dialogue)  

2. องคก์ร (Organization) หรอื การปรบัเปลี�ยนองคก์ร (Organization  
Transformation ประกอบดว้ย c องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ วฒันธรรมองคก์ร กลยทุธ ์โครงสรา้ง 

3. สมาชกิในองคก์ร (People) หรอืการเสรมิความรูแ้ก่บุคคล (People  
Empowerment) ประกอบด้วย t องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลากร ผู้บรหิารหรอืผู้นํา ผู้รบับรกิารหรอื
ลกูคา้ คู่คา้ พนัธมติรหรอื หุน้ส่วน ชุมชน 

4. ความรู ้(Knowledge) หรอืการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  
ประกอบดว้ย การแสวงหาความรู ้การสรา้งความรู ้การจดัเกบ็ความรู ้การถ่ายโอนความรู ้และการ
ใชป้ระโยชน์  

5. เทคโนโลย ี(Technology) หรอืการนําเทคโนโลยไีปใช ้(Technology Application)  
ประกอบด้วย เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีพื1นฐานของการเรียนรู้ ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที�
สนบัสนุนการปฏบิตังิาน 
  ไมเคลิ เจ มาร ์ควอดส ์(กมลรตัน์ วชัรนิทร.์  =>>l; อา้งองิจาก Michael J. Marquardt.  
1994) มแีนวคดิทฤษฎดีา้นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้โดยมอีงคป์ระกอบดงัไปนี1 

1. การปรบัเปลี�ยนองคก์ร (Organization Transformation) ระบบขององคก์รตอ้งม ี
การวางรากฐานไวเ้พื�อสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ซึ�งประกอบดว้ยปจัจยัที�เป็นองคป์ระกอบที�สาํคญั 
ได้แก่ วิสยัทศัน์ (Vision) ซึ�งเป็นเสมอืนเข็มทิศนําองค์กรไปยงัเป้าหมายที�พึงประสงค์ กลยุทธ์ 
(Strategy) เป็นวธิกีารที�จะทําใหไ้ปถงึยงัเป้าหมายตามวสิยัทศัน์ โครงสรา้งองคก์ร (Structure) เป็น
ปจัจยัสนับสนุนให้มีการทําหน้าที�ในทุกภาคส่วนอย่างเหมาะสม และที�สําคัญคือเกี�ยวข้องกับ
วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) ซึ�งเป็นความเชื�อหรอืค่านิยมของคนในองคก์รที�ต้องเอื1อ
ต่อการสรา้งองค์กรแห่งการเรยีนรู ้เช่น ค่านิยมการทํางานเป็นทมี การบรหิารจดัการตนเอง การ
มอบอํานาจ กระจายอํานาจ ดงันั 1นการปรบัเปลี�ยนองค์กร (Organization Transformation) พฒันา
ไปสู่องคก์รแห่งการเรยีนรูไ้ดน้ั 1น จะตอ้งมกีารปรบัเปลี�ยนสิ�งต่างๆในองคก์รดงันี1 คอื 
   _._ วสิยัทศัน์องค์กรหรอืภาพในอนาคตที�ทุกคนในองค์กรปรารถนาที�จะไปถึง
รว่มกนั 
   _.= วฒันธรรมองคก์ร ซึ�งถอืว่าเป็นความเชื�อ ความคดิ และวธิกีารปฏบิตัขิองคน
ในองคก์รรว่มกนั 
   _.? กลยุทธ์องค์กรซึ�งเป็นวธิกีารออกแบบให้เหมาะสมกบัการกําหนดจุดหมาย
ปลายทางในอนาคต 
   _.c โครงสรา้งองคก์รต้องมคีวามเหมาะสม มกีารตดิต่อสมัพนัธก์นั มกีารกระจาย
ขอ้มลูขา่วสาร สามารถตดิต่อสื�อสารรว่มมอืกนัทั 1งภายในและภายนอกองคก์ร 
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2. การเพิ�มอํานาจ (People Empowerment) ผูบ้รหิารตอ้งมภีาวะผูนํ้าและมทีกัษะ 
ทางด้านการบริหาร เช่น การสอนงาน การเป็นพี�เลี1ยง และที�สําคัญต้องเป็นแบบอย่างที�ดีแก่
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา พนักงานระดบัปฏบิตังิานต้องมนิีสยัใฝ่รู ้และพฒันาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ 
ลูกค้าที�ใช้บรกิารก็ต้องมกีารให้ข้อมูลย้อนกลบัในด้านของความต้องการแก่องค์กร เช่นเดยีวกับ
พนัธมติรทางธุรกิจที�ต้องให้ความร่วมมอืในการแลกเปลี�ยนความรู้ซึ�งกนัและกนัอย่างจรงิใจ และ
รวมทั 1งชุมชนที�ต้องให้การสนับสนุนการพฒันาองค์กรที�ตั 1งอยู่ในบรเิวณชุมชน ทั 1งนี1จะเห็นได้ว่า
ผู้เกี�ยวขอ้งฝ่ายต่างๆ ก็มสี่วนในการสรา้งองค์กรแห่งการเรยีนรูท้ ั 1งสิ1น การเพิ�มอํานาจให้แก่บุคคล 
เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนในองค์กร รวมถึงลูกค้าและชุมชนได้มกีารเรยีนรู้ร่วมกนั มี
ความสมัพนัธก์นัเป็นเครอืข่ายและทําประโยชน์ร่วมกนัเพื�อสงัคมและชุมชนรวมถงึการที�ผูบ้รหิารทาํ
หน้าที�เป็นพี�เลี1ยง ผู้สอน และมกีารทํางานร่วมกันกับผู้ปฏิบตัิงานเป็นทีม โดยมกีารเรยีนรู้และ
แกป้ญัหารว่มกนั 

3. การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี(Technology Application) เป็นการนําเทคโนโลย ี
สารสนเทศมาใช้ในองค์กร สําหรบัการจดัการความรู ้การเรยีนรูใ้นองค์กรสําหรบัสมาชกิทุกระดบั
และผูท้ี�เกี�ยวขอ้งกบัองคก์รในการใชเ้ทคโนโลยนีั 1นๆ การมเีครื�องมอืหรอืเทคโนโลยทีี�ทนัสมยัถอืเป็น
สิ�งอํานวยความสะดวกที�ช่วยใหก้ารสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรูม้คีวามสะดวกมากยิ�งขึ1น เทคโนโลยี
ที�ช่วยในการสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู้ม ี= ประเภท คอื 1) เทคโนโลยสีําหรบัการบรหิารจดัการ
ความรู้ (Manage Knowledge) คือ การใช้เพื�อการจัดเก็บและแลกเปลี�ยนความรู้แก่กัน และ           
2) เทคโนโลยทีี�ใช้ในการเพิ�มพูนความรู้ (Enhance Learning) คอื การใช้เครื�องมอือุปกรณ์ในการ
สร้างการเรียนรู้แก่ผู้เรียนได้อย่างสะดวกมากขึ1น เช่น Computer-based training, E-Learning, 
Web-based learning 

4. การจดัการกบัองคค์วามรู ้(Knowledge Management) ความรูท้ี�มใีนองคก์รจาํเป็น 
อย่างยิ�งที�ต้องมกีารบรหิารจดัการอย่างเป็นระบบ ทั 1งนี1เพื�อนํามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
โดยกระบวนการการจดัการความรู ้มกีระบวนการเริ�มตั 1งแต่การระบุความรูท้ี�จําเป็นต่อองค์กร การ
เสาะแสวงหาหรอืสรา้งความรูข้ ึ1นมาใหม ่การจดัเกบ็ความรู ้การแบ่งบนัความรู ้และการนําความรูไ้ป
ประยกุตใ์ชใ้นการทํางาน ซึ�งแนวคดินี1เองเป็นการสรา้งความกระจ่างถงึความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ร
แห่งการเรยีนรูก้บัการจดัการความรู ้เพราะว่าในแนวคดิของ Michael J. Marquardt (1994) ถอืว่า
การจดัการความรู้เป็นระบบย่อยระบบหนึ�งที�มคีวามสําคญัในการสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู้ให้
เกดิขึ1นนั �นเอง 

5. พลวตัรการเรยีนรู ้(Learning Dynamics) การเรยีนรูถ้อืเป็นระบบหลกัที�เป็นแกน 
สําคญัของการสรา้งองค์กรแห่งการเรยีนรูซ้ึ�งสามารถจําแนกการเรยีนรูไ้ด ้? ระดบั คอื ระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร ซึ�งในแต่ละระดบัของการเรยีนรูน้ั 1นต้องเริ�มที�ทกัษะของตวับุคลากรแต่
ละคนซึ�งต้องม ี> ประการเพื�อสามารถเรยีนรู้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ได้แก่ ความคิดเชิงระบบ 
(Systematic Thinking) การมตีวัแบบทางความคดิ (Mental Model) ความเชี�ยวชาญรอบรู ้(Personal 
Mastery) การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self-directed Learning) และการสนทนาสื�อสารกัน (Dialogue) 
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โดยวธิใีนการเรยีนรู้ที�มคีวามสําคญัในการสรา้งการเรยีนรูใ้นบรบิทขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ม ี? 
ประเภท คอื 1) การเรยีนรูเ้พื�อการปรบัตวั (Adaptive Learning) คอืการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ใน
อดตีเพื�อการปรบัปรุงในอนาคต 2) การเรยีนรูโ้ดยการกระทํา (Action Learning) คอื การเรยีนรู้ที�
นําเอาสถานการณ์หรอืสภาพปญัหาที�เกดิขึ1นจรงิมาเป็นฐานของการเรยีนรู ้และ 3) ระบบการเรยีนรู้
เพื�อมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร (Anticipatory Learning)  คอื การเรยีนรูท้ี�มุ่งสนองตอบความสําเร็จ
เป้าหมายองคก์ร เช่น วสิยัทศัน์ เป็นตน้ 
  การว์นิ (กมลรตัน์ วชัรนิทร.์  =>>l; อ้างองิจาก Garvin.  =aa=: ca>-c_t) ได้เสนอ
แนวคดิองคก์รแห่งการเรยีนรู ้โดยมกีจิกรรมหลกั > ประการเป็นองคป์ระกอบดงันี1 

1. การแกป้ญัหาอยา่งมรีะบบ (Systematic Problem Solving) วธิกีารแกป้ญัหาอยา่ง 
มรีะบบนั 1น อาศยัแนวคดิรูปแบบการคดิอย่างมเีหตุผล (Rational Model) ซึ�งประกอบด้วยขั 1นตอน
ดงันี1 ระบุปญัหาและเลอืกปญัหาที�สมควรได้รบัการแก้ไขก่อน วเิคราะห์ปญัหาระดมสมองเพื�อหา
วธิกีารแก้ปญัหาที�น่าจะเป็นไปได ้เลอืกวธิกีารแก้ปญัหาที�คดิว่าดทีี�สุดและวางแผนในการแก้ปญัหา 
ลงมอืแก้ปญัหาประเมนิวิธีการแก้ปญัหาที�ใช้ ถ้าผลที�เกิดขึ1นยงัไม่เป็นที�พอใจ อาจเลือกวิธีการ
แก้ปญัหาใหม่ได้วธิกีารแก้ปญัหาดงักล่าวเป็นกระบวนการคดิอย่างมเีหตุผล หรอืเป็นกระบวนการ
คดิเชงิวทิยาศาสตรท์ี�เกี�ยวขอ้งกบัการตั 1งสมมตฐิานและการทดสอบสมมตฐิาน สิ�งสําคญัที�ต้องเน้น
ควบคู่กนัไป คอื การใช้ขอ้มูลเป็นฐานในการตดัสนิใจ ไม่ใช่ความเชื�อเป็นการใช้เครื�องมอืทางสถติิ
ง่ายๆ เช่น กราฟแท่ง กราฟเส้น แผนภูมกิ้างปลา เพื�อจดัระบบขอ้มูลนําไปสู่การสรุปลงความเหน็ 
หวัใจสําคญัของการแก้ปญัหาอย่างมรีะบบ คอื การเปลี�ยนแนวคดิของสมาชกิองค์กรเสยีใหม่ โดย
ต้องให้ความสําคญักบัรายละเอียดที�ถูกต้องและเที�ยงตรง อนัจะทําให้ขอ้ค้นพบเป็นการเรยีนรู้ที�มี
ประสทิธภิาพ และมปีระโยชน์ต่อการดาํเนินงานขององคก์ร 

2. การทดลอง (Experimentation) การฝึกทกัษะนี1ไมอ่าจเกดิไดบ่้อยเหมอืนการฝึก 
วธิกีารแก้ปญัหา แต่อย่างไรก็ตามการแสวงหาความรูใ้หม่และการทดสอบความรูอ้ย่างมรีะบบ จะ
เกดิได้โดยการสนับสนุนจากองค์กรใน = ลกัษณะ คอื ในการปฏบิตังิานตามปกติและในโครงการ
สาธติที�องค์กรรบัผดิชอบให้มขีึ1น เพื�อเป็นการสนับสนุนให้สมาชกิขององค์กรทดลองใช้วธิีใหม่ๆ 
องคก์รต้องเปิดโอกาสใหส้มาชกิขององคก์รไดแ้สวงหาความรูใ้หม่ๆ โดยการลางานเพื�อศกึษาดูงาน 
คน้ควา้ เพื�อใหไ้ดค้วามคดิใหม่ๆ มาทดลองใชป้รบัปรุงงานที�ตนเองทําอยู่อย่างไรกต็าม สิ�งที�สําคญั
ในการทดลองใชว้ธิกีารใหม่ๆ คอื ระบบที�ผูบ้รหิารสนับสนุนการดําเนินงานที�มคีวามเสี�ยงเพราะการ
ทดลองใชว้ธิใีหม่ๆ  อาจไมป่ระสบความสาํเรจ็ แต่ถา้ประสบความสาํเรจ็กจ็ะทําใหอ้งคก์รไดป้ระโยชน์
อย่างมาก อกีทั 1งต้องมกีารประเมนิผลการทดลองดงักล่าวด้วย ในส่วนที�เกี�ยวกบัโครงการสาธติที�
องค์กรจดัทําขึ1นเพื�อให้เกิดการทดลองใช้วธิกีารใหม่ๆ นั 1น จะทําให้องค์กรได้เกิดการเรยีนรู้อย่าง
ลกึซึ1ง เพราะสมาชกิขององคก์รจะไดม้สี่วนรว่มนบัเป็นวธิกีารเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัจิรงิ 

3. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี (Learning from Past Experience) องคก์ร 
ต้องทบทวนความสําเรจ็และความล้มเหลวของตนอยู่เสมอ โดยต้องมกีารประเมนิความสําเรจ็และ
ความล้มเหลวที�เกิดขึ1นอย่างเป็นระบบ และข้อมูลดงักล่าวต้องเป็นที�เปิดเผย เพื�อให้สมาชกิของ
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องค์กรศกึษาได้เมื�อต้องการทกัษะที�จําเป็น เพราะโดยธรรมชาต ิคนที�จําเรื�องในอดตีของตนไม่ได้
มกัจะทาํซํ1าแบบเดมิๆ อยูเ่รื�อย 

4. การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื�น (Learning from Other) การเรยีนรูอ้าจไมไ่ดเ้กดิจากการคดิ 
ไตร่ตรองอย่างมรีะบบและการวเิคราะห์ตนเองเท่านั 1น การเรยีนรู้อาจเกิดขึ1นได้จากการศึกษาสิ�ง
ต่างๆ ในสภาพแวดลอ้มของเรา เช่น องคก์รอื�นๆ เพื�อใหไ้ดม้มุมองใหม่ๆ  และความคดิที�หลากหลาย 
การศกึษาจากผูอ้ื�นเพื�อพฒันาตนเองมไิดจ้ํากดัที�องค์กรที�ดําเนินกจิการประเภทเดยีวกนัการศกึษา
จากผู้อื�นจะช่วยให้องค์กรนั 1นคดิค้นสิ�งใหม่ๆ หรอืเปลี�ยนแปลงไปในทางที�ดไีด้เรว็ขึ1นแต่ไม่ว่าการ
เรยีนรู้จากผู้อื�นด้วยวิธีไหนก็ตาม การเรยีนรู้จรงิจะเกิดขึ1นได้ในสภาพของความมใีจเปิดกว้าง 
ยอมรบัคําติ คําวิจารณ์ ซึ�งถือเป็นลกัษณะที�สําคญัประการหนึ�งขององค์กรที�ต้องสร้างเพื�อการ
เปลี�ยนแปลงเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้นั �นคอื การปลูกฝงัวฒันธรรมของความมใีจกว้างและพรอ้ม
รบัฟงัผูอ้ื�นอยา่งตั 1งใจ 

5. การถ่ายทอดความรู ้(Transferring Knowledge) ความรูท้ี�เกดิขึ1นจะตอ้งไดร้บัการ 
ถ่ายทอดไปอย่างรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพทั �วทั 1งองคก์ร องคก์รส่วนใหญ่มกัใชว้ธิกีารฝึกอบรมเป็น
เครื�องมอืในการถ่ายทอดความรู้ แต่การจดัฝึกอบรมเป็นเรื�องที�มคี่าใช้จ่ายมาก หากต้องจดัการ
ฝึกอบรมหลายครั 1ง ซึ�งองค์กรสามารถสนับสนุนให้เกิดการเผยแพร่การเรยีนรู้ในรูปแบบอื�น เช่น 
รปูแบบระบบพี�เลี1ยง และการเรยีนรูแ้บบเป็นทมีจะมปีระโยชน์มากเพราะจะเกดิการเรยีนรูใ้นวงกวา้ง 
เป็นการเรยีนรูท้ี�เกี�ยวขอ้งโดยตรงกบังานที�ทําเป็นการเรยีนรูท้ี�ลกึซึ1งและต่อเนื�อง เพราะเป็นการได้
ลงมอืปฏบิตัจิรงิ อกีทั 1งเป็นการเรยีนรูท้ี�เกดิอยา่งสมคัรใจดว้ย 
  เชงกี1 (กมลรตัน์ วชัรนิทร์.  =>>l; อ้างอิงจาก Senge.  1990) เชื�อว่าหวัใจของการ
สรา้งองค์กรแห่งการเรยีนรูอ้ยู่ที�การสรา้งวนิัย > ประการในรูปของการนําไปปฏบิตัขิองบุคคล ทมี 
และองคก์รอย่างต่อเนื�อง วนิัย > ประการที�เป็นแนวทางการปฏบิตัเิพื�อสรา้งกระบวนการเรยีนรูท้ ั 1งมี
องคป์ระกอบดงันี1 

1. ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน (Personal Mastery) มุง่สู่ความเป็นเลศิ และรอบรูโ้ดย 
มุ่งมั �นที�จะพฒันาตนเองใหไ้ปถงึเป้าหมายดว้ยการสรา้งวสิยัทศัน์ส่วนตน (Personal Vision) เมื�อลง
มอืกระทาํและตอ้งมุ่งมั �นสรา้งสรรคจ์งึจาํเป็นตอ้งมแีรงมุง่มั �นใฝ่ด ี(Creative Tension) มกีารใชข้อ้มลู
ขอ้เทจ็จรงิเพื�อคดิวเิคราะหแ์ละตดัสนิใจ (Commitment to the Truth) ที�ทาํใหม้รีะบบการคดิตดัสนิใจ
ที�ด ีรวมทั 1งใชก้ารฝึกจติใตส้ํานึกในการทํางาน (Using Subconsciousness) ดว้ยการดาํเนินไปอย่าง
อตัโนมตั ิ

2. ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน (Mental Models) มรีปูแบบวธิกีารคดิและมมุมองที� 
เปิดกว้าง ผลลพัธ์ที�จะเกดิจากรูปแบบแนวคดินี1จะออกมาในรูปของผลลพัธ์ ? ลกัษณะคอื เจตคติ 
หมายถึง ท่าทีหรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�ง เหตุการณ์หรือเรื�องราวใดๆ ทัศนคติ
แนวความคดิเหน็และกระบวนทศัน์ กรอบความคดิ แนวปฏบิตัทิี�เราปฏบิตัติามๆ กนัไป จนกระทั �ง
กลายเป็นวฒันธรรมขององคก์ร 
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3. ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision) การสรา้งและสานวสิยัทศัน์ วสิยัทศัน์องคก์ร  
เป็นความมุ่งหวงัขององค์กรที�ทุกคนต้องร่วมกนับูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลกัษณะ
วสิยัทศัน์องคก์รที�ด ีคอื กลุ่มผูนํ้าต้องเป็นฝ่ายเริ�มเน้นเขา้สู่กระบวนการพฒันาวสิยัทศัน์อย่างจรงิจงั 
วสิยัทศัน์นั 1นจะต้องมรีายละเอยีดชดัเจน เพยีงพอที�จะนําไปเป็นแนวทางปฏบิตัไิด ้วสิยัทศัน์องคก์ร
ตอ้งเป็นภพบวกต่อองคก์ร 

4. ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี (Team Learn) องคก์รความมุง่เน้นใหทุ้กคนในทมี 
มสีํานึกร่วมกนัว่า เรากําลงัทําอะไรและจะทําอะไรต่อไป ทําอย่างไรจะช่วยเพิ�มคุณค่าแก่ลูกคา้ การ
เรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมึขึ1นอยู่กบั = ปจัจยั คอื IQ และ EQ ประสานกบัการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมึ และ
การสรา้งภาวะผูนํ้าแก่ผูนํ้าองคก์รทุกระดบั 

5. ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) มคีวามคดิความเขา้ใจเชงิระบบ  
ทุกคนควรมคีวามสามารถในการเขา้ใจถงึความสมัพนัธ์ระหว่างสิ�งต่างๆ ที�เป็นองคป์ระกอบสําคญั
ของระบบ นอกจากมองภาพรวมแล้วต้องมองรายละเอยีดของส่วนประกอบย่อยในภาพนั 1นใหอ้อก
ดว้ย วนิยัขอ้นี1สามารถแกไ้ขปญัหาที�สลบัซบัซอ้นต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งด ี
 
 สรปุองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  ปจัจุบนันี1จะพบว่าแนวความคดิและความรูใ้หม่ๆ ในเรื�องขององค์กรและการบรหิาร
จดัการมคีวามสําคญัมาก เพราะทุกองคก์รต่างต้องการที�จะอยู่รอดและเตบิโตไปไดอ้ย่างยั �งยนืในยคุ
โลกาภวิตัน์ที�มกีารแขง่ขนักนั องคก์รต่างๆ จงึตอ้งแสวงหาสิ�งใหม ่เพื�อการคดิใหม ่ทาํใหม ่ดว้ยการ
นําแนวความคดิใหม่ๆ มาบรหิารประยุกต์ใชแ้ละเรยีนรู ้เพื�อพฒันาปรบัปรุงแก้ไขผูบ้รหิารในยุคนี1จงึ
ต้องเป็นผู้บรหิารที�มุ่งความเป็นเลศิเป็นสําคญั องค์กรแห่งการเรยีนรู้มคีวามเขา้ใจในสภาพการที�
เปลี�ยนแปลง ผูบ้รหิารยคุใหม่จะตอ้งเป็นผูบ้รหิารที�มุง่ทํางานเชงิรุกทนัสมยัและจดัการงานอย่างเป็น
ระบบ มกีารวางยุทธศาสตร ์และกลยทุธไ์วอ้ยา่งชดัเจนทุกขั 1นตอน เพื�อมุง่ผลสมัฤทธิ �สู่ความเป็นเลศิ
ขององค์กรและพฒันาองค์กรให้เป็น องค์กรแห่งการเรยีนรู ้สามารถนําพาองค์กรผ่านอุปสรรคให้
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ปจัจุบนัแนวคดิของเชงกี1 เป็นที�รู้จกัและยอมรบัมากที�สุด 
เพราะสามารถกําหนดองค์ประกอบที�ครบถ้วนและจําเป็นสําหรบัองค์กรแห่งการเรยีนรู้ผู้วจิยัจงึมี
ความสนใจที�จะใชท้ฤษฎขีองเชงกี1 ในการทาํวจิยัครั 1งนี1 
 
4. งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 ณชิา คงสบื (2560) ศกึษาเรื�องแรงจงูใจในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤตกิรรม 
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารที�มผีลต่อการทํางานเป็นทมี กรณีศกึษา บรษิทั ลสิซิ�ง แห่งหนึ�ง เขต
กรุงเทพมหานคร งานวิจยันี1มีว ัตถุประสงค์เพื�อศึกษา _) อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน                        
=) อทิธพิลของวฒันธรรมองค์กร และ ?) อทิธพิลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารที�มี
ผลต่อการทํางานเป็นทมี โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและทดสอบ
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ความเที�ยงตรงของเนื1อหา และความน่าเชื�อถอืดว้ยวธิขีองครอนบารค์กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน ?a คน 
ไดร้ะดบัความเชื�อมั �น a.@=t และเกบ็ขอ้มลูกบัพนักงานบรษิทั ลสิซิ�ง ในเขตกรุงเทพฯ จาํนวน =aa 
คน วิธีการทางสถิติแบ่งเป็น = ประเภท คือ 1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี� ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี�ย และค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 2) สถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ สถติหิาความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรด้วยวธิวีเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศกึษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ =a-?a ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดบั
ปรญิญาตร ีและรายได้ต่อเดอืน _>,aa_-=>,aaa บาท ระดบัความคดิเหน็ของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการทํางาน วฒันธรรมองค์กร พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ และ
การทํางานเป็นทมี โดยรวมมคีะแนนเฉลี�ยอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมาก ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 
แรงจงูใจในการทํางาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารมผีลต่อการ
ทาํงานเป็นทมีอยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี� 0.a> 
  ปรญิญา ธรเสนา (2559) ศกึษาเรื�องแนวทางการพฒันาสถานศกึษาในเขตพื1นที�การศกึษา
มธัยมศกึษา เขต == องคก์รแห่งการเรยีนรู ้เป็นการวจิยัแบบผสมผสานเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ 
มวีตัถุประสงค์ _) เพื�อประเมนิการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของสถานศึกษา =) เพื�อเสนอแนว
ทางการพฒันาสถานศกึษาสู่องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ผลการศกึษา 1) ผลการประเมนิการเป็นองค์กร
แห่งการเรยีนรู้ของสถานศึกษาพบว่า มผีลการดําเนินงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรยีงลําดับ
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหาน้อย ? ลาํดบัแรกไดแ้ก่ การเรยีนรูเ้ป็นทมี วสิยัทศัน์รว่ม และการคดิอยา่งเป็น
ระบบ =) แนวทางการพฒันาสถานศกึษาสู่องคก์รแห่งการเรยีนรู ้มอีงคป์ระกอบดงันี1 บรรยากาศและ
วฒันธรรมการทํางาน ความรอบรูแ้ห่งตน แบบแผนความคดิอ่าน วสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรูเ้ป็นทมี 
การคดิอย่างเป็นระบบ โครงสรา้งและการบรหิารงาน การพฒันาครแูละบุคลากร และการสรา้งองค์
ความรู้มาจัดทําแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ข้อเสนอแนะในการ
ขบัเคลื�อนแนวทางการพฒันาสู่การปฏบิตัิ 1) นําโครงการและกิจกรรมตามแนวทางข้อเสนอแนะ
ทางการพฒันาสถานศกึษา สู่องคก์รแห่งการเรยีนรูต้ามองคป์ระกอบที�กล่าวมาแลว้ขา้งต้น ลงสู่การ
ปฏบิตัใินสถานศกึษาทุกแห่งอย่างจรงิจงั 2) ให้สถานศกึษาปรบักระบวนทศัน์ในการดําเนินงานให้
เหมาะสมตามสภาพบรบิทของสถานศกึษา เพื�อใหส้ถานศกึษาสามารถคน้พบวธิกีารหรอืแนวปฏบิตัิ
ที�เป็นเลศิในการพฒันาสถานศกึษาสู่องคก์รแห่งการเรยีนรูอ้ย่างแทจ้รงิ 3) ส่งเสรมิใหค้รแูละบุคลากร
ใหไ้ดร้บัการพฒันาในทุกดา้นตามความตอ้งการและจาํเป็นที�แทจ้รงิ เนื�องจากเป็นกลไกสาํคญัในการ
จดัการเรียนรู้เพื�อให้เกิดการเรียนรู้ในตัวนักเรียน 4) ควรจดัทําเป็นนโยบายและกําหนดไว้ใน
แผนปฏิบัติการ เพื�อให้สถานศึกษาได้ปฏิบัติตามอย่างเป็นรูปธรรมพร้อมทั 1งมีการติดตาม 
ประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื�อง 
 อภญิญา ดปีระทปี (2559) ศกึษาเรื�องพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การภายหลงั
การควบรวมธนาคาร จากปจัจยัด้านวฒันธรรมองคก์รการสื�อสารในองคก์ร และการมอบอํานาจใน
องค์กร ที�ส่งผ่านความเครียดในบทบาทหน้าที� มีว ัตถุประสงค์ _) เพื�อศึกษาระดับการยอมรบั
วฒันธรรมองค์กร ระดบัการยอมรบัการสื�อสารในองค์กร และระดบัการยอมรบัการมอบอํานาจใน
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องคก์รภายหลงัที�มกีารควบรวมและการเขา้ซื1อกจิการ =) เพื�อศกึษาระดบัการยอมรบัความเครยีดใน
บทบาทหน้าที� ระดบัการยอมรบัความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที�และระดบัการยอมรบัความคลุมเครอื
ของบทบาทหน้าที� ภายหลงัที�มกีารควบรวมและการเขา้ซื1อกจิการ ?) เพื�อศกึษาระดบัการยอมรบั
การเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ภายหลงัการควบรวมและการเข้าซื1อกิจการ c) เพื�อศึกษาปจัจยั
ความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ร การสื�อสารในองคก์ร และการมอบอํานาจในองคก์ร โดยส่งผ่าน
ความเครยีดในมติิของปฏิสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งในบทบาทหน้าที�และความคลุมเครอืใน
บทบาทหน้าที� ไปยงัการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ผลการวจิยัพบว่า พนกังานธนาคารภายหลงัที�มี
การควบรวมกจิการและการเขา้ซื1อกจิการ มรีะดบัการยอมรบัวฒันธรรมองคก์ร การสื�อสารในองคก์ร 
และการมอบอํานาจในองคก์ร ความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที�และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีอง
องคก์ารในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี�ยตามลําดบัดงัต่อไปนี1 ?.tl ?.t@ ?.cl ?.62 และ 3.77 แต่ระดบั
การยอมรบัความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที�อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมปีจัจยัที�ส่งผลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร มผีลรวมสงูสุดคอื ความเครยีดในบทบาทหน้าที�มคี่าสงูสุด คอื a.?�_ 
ปจัจยัที�มคี่าลาํดบัรอง คอืความคลุมเครอืในบทบาทหน้าที�มคี่าอยู่ที� a.=l� ผลการทดสอบสมมตฐิาน
พบว่า วฒันธรรมองค์กรภายหลงัการควบรวมและการเข้าซื1อกิจการส่งผลต่อความขดัแย้งของ
บทบาทหน้าที�การสื�อสารในองค์กรภายหลงัการควบรวม และการเข้าซื1อกิจการส่งผลต่อความ
ขดัแยง้ของบทบาทหน้าที�และความเครยีดในบทบาทหน้าที�ภายหลงัการควบรวม และการเข้าซื1อ
กิจการส่งผลต่อการเป็นพนักงานที�ดีขององค์กร ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจยัต่อไปคือควรมี
การศกึษาปจัจยัอื�นที�เกี�ยวขอ้ง เช่น การปรบัตวั การเรยีนรู ้และการพฒันาทกัษะในการปฏบิตังิาน
ภายใต้องค์กรใหม่ที�ถูกควบรวมกิจการเพื�อใช้เป็นตวัแปรในการทํานายการเป็นพนักงานที�ดขีอง
องคก์รต่อไป 

กรปวณ์ี ตาก๋า (2558) ศกึษาเรื�องบรรยากาศองค์กรที�สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม กลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย จํานวน 422 คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมในระดบัปาน
กลาง โดยด้านที�มีค่าเฉลี�ยสูง 3 ด้านคือ ความผูกพัน การสนับสนุน และมาตรฐาน ส่วนด้าน
โครงสรา้ง ความรบัผดิชอบ และการยอมรบัมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง ซึ�งบุคลากรในภาค
โทรคมนาคมของไทยที�มเีพศ ระดบัการศกึษา และฝ่ายงานต่างกนั มคีวามคดิเห็นต่อบรรยากาศ
องค์กรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยโดยรวมแตกต่างกัน และพบว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มคีวามคดิเหน็ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นระดบั
ปานกลาง โดยดา้นที�มคี่าเฉลี�ยสงูคอื ระบบทางความคดิ ส่วนดา้นความเป็นบุคคลรอบรู ้ทมีแห่งการ
เรยีนรู ้แบบจาํลองทางความคดิ และวสิยัทศัน์ร่วมกนั มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง ซึ�งบุคลากร
ในภาคโทรคมนาคมของไทยที�ม ีเพศ ระดบัการศกึษา ฝ่ายงาน และอายุการทํางาน มคีวามคดิเหน็
ต่ออุตสาหกรรมโทรคมนาคมในภาคอุตสาหกรรมโดยรวมแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน โครงสร้าง มาตรฐาน และความรบัผดิชอบ สามารถ
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พยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ได้อย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ได้ร้อยละ 
50.3 มคีวามคลาดเคลื�อนในทางพยากรณ์เท่ากบั 0.14 
 ดเิรก ทรพัยป์ระเสรฐิ (=>>l) ศกึษาเรื�องโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดขีององค์การของครู สงักดัสํานักงานเขตพื1นที�การศกึษามธัยมศกึษา มวีตัถุประสงค์
เพื�อ _) เพื�อศกึษาระดบัการรบัรูค้วามยุตธิรรม คุณลกัษณะบุคลกิภาพ ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง 
ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การของครู =) เพื�อสร้างโมเดล
ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การของครู ?) เพื�อตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การของครู กลุ่ม
ตัวอย่างที�ใช้ในการวิจยั จํานวน cta คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์ค่าสถิติพื1นฐานการ
วเิคราะหค์่าสหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั และการวเิคราะหต์วัแบบ
สมการโครงสรา้ง ผลการวจิยัสรปุไดด้งันี1 แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดขีององคก์ารของคร ูมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ตวัแปรที�มอีทิธพิลทางตรงต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิไดแ้ก่ การรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องคก์ร และคุณลกัษณะของบุคลกิภาพ สําหรบัตวัแปรที�มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิได้แก่ การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์กรคุณลกัษณะบุคลกิภาพและภาวะ
ผู้นําการเปลี�ยนแปลงและตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรมอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดขีององคก์าร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิส่วนตวัแปรที�มอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิที�ดีต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ คุณลกัษณะบุคลิกภาพ โดยมอีิทธิพล
ทางอ้อมผ่านความผูกพนัต่อองค์กร ตวัแปรทั 1งหมดในแบบจําลองที�พฒันาขึ1นสามารถใช้อธิบาย
ความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไดร้อ้ยละ >> 
 อานนท ์นิตเิจรญิพงศ์ (2558) ศกึษาเรื�องพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารบรษิทั
บุญถาวรเซรามคิจากดั สาขาพระราม 2 มวีตัถุประสงค ์1) เพื�อศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ขององค์การ 2) เพื�อเสนอแนวทางในการปรบัปรุงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ผล
การศกึษาพบว่า พนักงานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดอียู่ในระดบัมาก ซึ�งมคี่าเฉลี�ยพฤตกิรรม
ความช่วยเหลือเท่ากับ 4.35 รองลงมาพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อมมีค่าเฉลี�ยเท่ากับ 4.34 
พฤติกรรมความสานึกในหน้าที�มคี่าเฉลี�ยเท่ากับ 4.28 พฤติกรรมการให้ความร่วมมอืมคี่าเฉลี�ย
เท่ากบั 4.15 ตามลําดบัพฤตกิรรมความมนํี1าใจเป็นนักกฬีามคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.71 แนวทางแก้ไข
พนักงานควรรูจ้กัการรอคอยในการทํางานไม่ว่าจะรอเอกสารหรอืขั 1นตอนกระบวนการทํางานและ
ควรมคีวามอดทนต่อสิ�งที�ไมส่ามารถหลกีเลี�ยงไดใ้นการทาํงาน 
 อภชิชยา บุญเจรญิ (2556) ศึกษาเรื�องอิทธพิลของวฒันธรรมองค์กรต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรยีนรู้ โดยกลุ่มตัวอย่างที�ใช้คือ พนักงานข้าราชการ พนักงานหน่วยงานของรฐั และ
พนกังานเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร จาํนวน 424 คน ผลการวจิยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 32-41 ปี มรีะดบัการศึกษาในระดบัปรญิญาตร ีมรีะยะเวลาการ
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ทาํงาน 1-3 ปี สถานภาพโสด และมอีาชพีเป็นพนกังานของรฐั ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ว่าวฒันธรรม
องคก์ร ดา้นวฒันธรรมเน้นสมัพนัธภาพระหว่างสมาชกิในองคก์ร วฒันธรรมเน้นความรูส้กึความเป็น
ชุมชน วฒันธรรมเน้นการเอาใจใส่ และวฒันธรรมเน้นการเชื�อใจ มคี่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัมาก ผลการ
ทดสอบทางสมมติฐานที�ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 พบว่าการทําองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
พนักงานมคีวามสําคญักบัระดบัการศกึษา ระยะเวลาการทํางาน อาชพี วฒันธรรมเชื�อใจ วฒันธรรม
เน้นสมัพนัธภาพระหว่างสมาชกิองคก์ร และวฒันธรรมเน้นการเอาใจใส่ 
 ปิยะ ละมูลมอญ (2556) ศกึษาเรื�องวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรยีนรูข้องสถานศกึษาสํานักงานเขตพื1นที�การศกึษาประถมศกึษา ปทุมธานี กลุ่มตวัอย่างที�ใช้คอื 
ผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนในสถานศกึษาจํานวน 344 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) วฒันธรรม
องคก์รและการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษาอยู่ในระดบัมาก 2) วฒันธรรมองคก์รและ
การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษา มคีวามสมัพนัธก์บัทศิทางบวก อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิี�ระดบั 0.01 ในระดบัปานกลาง 3) วฒันธรรมองคก์รที�ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้
ของสถานศึกษา ได้แก่ ด้านยุทธวิธีที�ใช้ ด้านการประสานองค์กร และด้านคุณลกัษณะเด่นของ
องคก์ร สามารถพยากรณ์ไดร้อ้ยละ 46.20 
 อสิรภาพ สาล ี(2556) ศกึษาเรื�องรูปแบบความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้างระหว่างพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การกบัการแลกเปลี�ยนความรูข้องพนักงานซ่อมบํารุงอากาศยานบรษิัท
มหาชน มวีตัถุประสงค์การวจิยัเพื�อตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้าง และทดสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร และพฤตกิรรมยอ่ยของพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดขีององค์การ > พฤตกิรรม ได้แก่ พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผู้อื�น พฤตกิรรมการคํานึงถึง
ผูอ้ื�น พฤตกิรรมการอดทนอดกลั 1น พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื และพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที� 
ที�ส่งผลต่อการแลกเปลี�ยนความรู้ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณโดยวธิกีารวเิคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยนืยนั เพื�อเป็นการยนืยนัความถูกต้องเหมาะสมขององค์ประกอบที�ใชใ้นการวดัตวัแปร และใชก้าร
วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง เพื�อตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้ง และทดสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปร ผลการวจิยัสรุปไดด้งันี1 1) โมเดลการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ 
และองค์ประกอบพฤติกรรมย่อยมคีวามตรงเชิงโครงสร้าง หรอืมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ =) โมเดลการวดัการแลกเปลี�ยนความรู ้ไดแ้ก่ การแลกเปลี�ยนความรูท้ี�เหน็ไดช้ดั และการ
แลกเปลี�ยนความรูท้ี�เป็นนัย มคีวามตรงเชงิโครงสรา้ง หรอืมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
?) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร และพฤตกิรรมย่อยของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ขององค์การ ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลอืผู้อื�น พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อื�น พฤติกรรมการให้
ความร่วมมอื และพฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที� มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการแลกเปลี�ยนความรู ้
ส่วนพฤตกิรรมการอดทนอดกลั 1นไม่พบว่าส่งผลต่อการแลกเปลี�ยนความรู ้โดยพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดขีององค์การมอีํานาจในการทํานายการแลกเปลี�ยนความรูเ้ท่ากบั t�% ผลที�พบนี1ทําให้
ระบุได้ว่า การแลกเปลี�ยนความรู้ต้องอาศัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การจึงเป็น
พฤตกิรรมที�องคก์รควรส่งเสรมิ หรอืพฒันาใหเ้กดิขึ1น 
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 ทพิยส์ุคนธ ์จงรกัษ์ (2556) ศกึษาเรื�องอทิธพิลของคุณลกัษณะงานที�มผีลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร ความพงึพอใจในงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร กลุ่มตวัอย่างที�ใชใ้น
การวจิยั คอืบุคลากรคณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ทั 1ง 8 แห่ง จํานวน 285 
คน ผลการวจิยัพบว่าระดบัความคดิเหน็ของปจัจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร 
ดา้นความพงึพอใจในงาน และดา้นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การอยู่ในระดบัมาก ส่วน
ความสมัพนัธข์องปจัจยั พบว่า ตวัแปรทั 1งหมดมคีวามสมัพนัธม์คี่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถงึ 0.698 ส่วน
แบบจําลองโครงสร้างของปจัจยัอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ นอกจากนี1ยงัพบว่าปจัจยัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ
ไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัความผูกพนัต่อองคก์รมากที�สุด รองลงมา คอื ปจัจยัคุณลกัษณะงาน โดยมี
ค่าสมัประสทิธิ �เท่ากบั 0.69 0.31 ตามลาํดบั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.001 
 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ศกึษาเรื�องปจัจยัเชงิสาเหตุที�ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดขีององค์การของพนักงานสายปฏิบตัิการมหาวิทยาลยัในกํากับของรฐั ผลการวจิยัสรุปได้ดังนี1      
1) พนกังานสายปฏบิตักิารมกีารรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์รโดยรวม การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นการ
แบ่งปนัผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร และการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านการรบัรูข้อ้มูลข่าวสาร อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มคีวามพงึพอในงานโดยรวม ความพงึพอใจในงานด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
การได้ร ับการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้าในงานและเงินเดือนมี
ผลประโยชน์เกื1อกูล อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนความพงึพอใจในงานด้านความรบัผดิชอบในงาน 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทํางานและลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง มี
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม และความผูกพนัต่อองค์กรด้านจติใจอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง ส่วน
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กบัองค์กรอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง     
2) องค์ประกอบการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์กรของพนักงานสายปฏบิตัิการ คอื การรบัรู้ความ
ยุตธิรรมดา้นกระบวนการ การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นการรบัรูข้อ้มลูข่าวสาร การรบัรูค้วามยุตธิรรม
ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านการแบ่งปนัผลตอบแทน 
องค์ประกอบความพงึพอใจในงานของพนักงานสายปฏบิตักิาร คอื ความพงึพอใจในงานด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบรหิาร ความก้าวหน้าในงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ 
เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื1อกูล ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะ
งาน และความรบัผดิชอบในงาน องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายปฏบิตักิาร คอื 
ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
การคงอยู่กบัองค์กร และองค์ประกอบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การของพนักงานสาย
ปฏบิตัิการ 3) ปจัจยัเชงิสาเหตุที�ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การของ
พนกังานสายปฏบิตักิาร คอื การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รโดยมขีนาด
อทิธพิลทางบวกเท่ากบั 0.26 และ 0.49 ความพงึพอใจในงานส่งผลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็น
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สมาชกิที�ดขีององคก์ารของพนักงานสายปฏบิตักิาร โดยผ่านตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร มขีนาด
อทิธพิลทางบวกเท่ากบั 0.11 
 ชุตมิา ชุตชิวิานนัท ์(2554) ศกึษาเรื�องพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ที�มผีลต่อ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของกลุ่มผู้ให้บรกิารโทรศัพท์เคลื�อนที� ผลที�ได้พบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดขีององคก์าร มคีวามสมัพนัธต่์อองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ในขณะที�ปจัจยัส่วนบุคคลพบว่ามี
ส่วนทําให้เกิดพฤติกรรมตามลกัษณะองค์กรแห่งการเรยีนรู้มากน้อยต่างกัน โดยเพศและระดบั
การศกึษาที�แตกต่างกนัส่งผลต่อพฤตกิรรมตามลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูท้ี�แตกต่างกนั จาก
ผลวิจยัดังกล่าว หากนําไปประยุกต์ใช้ให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ และ
พฤติกรรมตามลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วยการสร้างเสริมบรรยากาศ และทักษะที�เอื1อ
ประโยชน์ต่อการทํางาน จะทาํใหพ้นกังานแสดงพฤตกิรรมในทางบวก และพฒันาเป็นการปฏบิตังิาน
ที�สรา้งความยั �งยนืใหก้บัองคก์รไดใ้นที�สุด 
 ดนยวรรณ ลลีะศุภพงษ์ (2554) ศกึษาเรื�องลกัษณะของพนักงานและผลการทํางานตาม
แนวคดิขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้บรษิทัอาหารบรกิารด่วน กลุ่มตวัอย่างที�ใช้คอื พนักระดบัต่างๆ 
จาํนวน 190 คน โดยใชค้่าสถติทิี�ระดบันัยสําคญัทางสถติริะดบั 0.05 ผลการวจิยัพบว่า 1) ความรอบ
รู้แห่งตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบมี
ความสมัพนัธ์กบัผลการทํางานขององค์กร ด้านการลดต้นทุนการผลติ 2) ความรอบรูแ้ห่งตน แบบ
แผนความคดิ วสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรูเ้ป็นทมี และการคดิอย่างเป็นระบบมคีวามสมัพนัธก์บัผลการ
ทํางานขององค์กร ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 3) ความรอบรู้แห่งตน แบบแผน
ความคดิ วสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรู้เป็นทีม และการคดิอย่างเป็นระบบมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการ
ทาํงานขององคก์ร ดา้นความพงึพอใจของพนกังาน 
 เอกรนิทร ์เยน็วชิยั (2554) ศกึษาเรื�องพฤตกิรรมของพนักงานที�สนับสนุนองคก์รแห่งการ
เรยีนรู ้ของบรษิทั โซนี� เทคโนโลย ีประเทศไทย เพื�อใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรงุวธิกีารทํางานให้
ความรู ้ความเขา้ใจที�จะสนับสนุนพนักงาน โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานประจํา และ พนักงาน
ชั �วคราว จาํนวน 400 คน ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง               
21-30 ปี มกีารศกึษาสูงสุดระดบัปรญิญาตร ีเป็นพนักงานฝ่ายผลติ และมรีะยะเวลาทาํงาน 1-5 ปี มี
ระดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบัพฤตกิรรมด้านความซื�อสตัย ์ด้านความสามารถ ด้านปญัญา และด้าน
วสิยัทศัน์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที�สุด และดา้นความจรงิใจ อยู่ในระดบัมาก มคีวามคดิเหน็ต่อ
การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นการชี1นําดว้ยตวัเอง ดา้นแบบจาํลองความคดิ และดา้นการเรยีนรู้
การทํางานเป็นทมี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที�สุด ด้านความคดิเชงิระบบ และด้านความมุ่งมั �นสู่
ความเป็นเลศิ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และมคีวามคดิเหน็เกี�ยวกบัประสทิธภิาพดา้นการทํางาน
เชงิรกุดว้ยผลงานอยูใ่นระดบัมากที�สุด และดา้นความสมํ�าเสมอในการทํางานอยูใ่นระดบัมาก ผลการ
ทดสอบทางสมมตุฐิานพบว่า พนกังานที�มลีกัษณะส่วนบุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศกึษา ตําแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการทํางานที�แตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทั
แตกต่างกนั พฤตกิรรมการทํางานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความคดิเหน็ต่อการเป็นองคก์ร
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แห่งการเรียนรู้ของบริษัท และความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานมี
ความสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการทาํงานเชงิรกุของพนกังาน 
 แพนศร ีศรจีนัทกึ (2554) ศกึษาเรื�องปจัจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้อง
บุคลากรสายสนับสนุน กรณีศกึษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน มกีลุ่มตวัอย่างที�ใช้ใน
การศกึษาวจิยัจาํนวน =@> คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการศกึษาวจิยั วเิคราะหผ์ลโดยหา
ค่าความถี� รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน วเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 
และวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ จากการศกึษาพบว่าปจัจยัด้านภาวะผู้นําแห่งการเรยีนรูว้สิยัทศัน์      
พนัธกจิและยุทธศาสตร ์ดา้นบรรยากาศและวฒันธรรมองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองค์กรและระบบการ
จดัการ ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ และด้านความสามารถของบุคลากร การเสรมิแรงและการจูงใจ 
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ดงันั 1น
มหาวทิยาลยัควรมกีารส่งเสรมิบุคลากรสายสนับสนุนมกีารพฒันาตนเองปรบัเปลี�ยนวธิกีารทํางาน
และวธิคีดิค้นคว้าหาความรู้ต่างๆ เพื�อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ในการบรหิารจดัการ การทํางานให้
ประสบผลสําเรจ็ เกดิความคล่องตวัมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล และสามารถนําความรูไ้ปใชใ้ห้
เกดิประโยชน์สงูสุดกบัองคก์ร 
 วสิษฐ์ พรมบุตร (2555) ศึกษาเรื�องคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้และผลต่อ
คุณภาพการบรกิาร การศกึษาเชงิประจกัษ์ของโรงพยาบาลในประเทศไทย โดยใช้วธิสีุ่มตวัอย่าง
แบบโควตา ตามประเภทและขนาดของโรงพยาบาล ผลการวจิยัพบว่า โมเดลคุณลกัษณ์ขององคก์ร
แห่งการเรยีนรูข้องโรงพยาบาล สามารถชี1วดัได้จาก 8 องค์ประกอบ คอื การเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื�อง
ของบุคลากร การสนทนาของการสอบถามของบุคลากร การเรยีนรูข้องทมีสารสนเทศ การใหอ้ํานาจ
แก่บุคลากร ความสมัพนัธข์องระบบภายในและระบบภายนอก ภาวะผูนํ้าของบุคลากร และการเพิ�ม
ระดบัผลการปฏบิตัิงาน โดยบุคลากรที�ทํางานในโรงพยาบาลในประเทศไทยมรีะดบัที�ปฏบิตัิตาม
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งความเรยีนรูใ้นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และโมเดลคุณภาพการบรกิาร
ของโรงพยาบาล สามารถชี1วดัได้จาก 5 องค์ประกอบ คอื ความเอาใจใส่ และการดูแลผู้รบับรกิาร 
ความเหมาะสมในการบรกิาร ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการบรกิาร การให้ขอ้มูลสารสนเทศ 
และความประทบัใจในการบรกิาร โดยบุคลากรที�ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลในประเทศไทยมรีะดบั
ของคุณภาพการบรกิารในภาพรวมอยู่ระดบัมาก โมเดลคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ละ
ผลที�มีต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลในประเทศไทย มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้มีผลกระทบในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในทางบวกต่อคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล นอกจากนี1การ
เปรยีบเทียบโมเดลคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้และผลที�มต่ีอคุณภาพการบรกิารของ
โรงพยาบาลภาครฐั กบัภาคเอกชน พบว่ามรีปูแบบของโมเดลเหมอืนกนั โดยคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรยีนรูม้ผีลกระทบและมคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อคุณภาพการบรกิารของโรงพยาบาล 
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 สฐิสร กระแสรส์ุนทร (2554) ศกึษาเรื�องระดบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารและ
ศกึษาระดบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมภายในองคก์ร รวมถงึศกึษาปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของขา้ราชการสํานักวชิาการ สํานักงานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร 
กลุ่มเป้าหมายของการศกึษาครั 1งนี1 เป็นขา้ราชการในสงักดัสํานักวชิาการสํานักงานเลขาธกิารสภา
ผู้แทนราษฎร จํานวนทั 1งสิ1น 104 คน เครื�องมอืที�ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามวดั
ขอ้มลูส่วนบุคคล พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร และความยุตธิรรมภายในองคก์ร โดยผล
การศึกษาสรุปได้ดังนี1  1) ข้าราชการสํานักวิชาการสํานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง 2) ข้าราชการสํานักวิชาการสํานักงาน
เลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร มกีารรบัรูค้วามยตุธิรรมภายในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) มปีจัจยั
อยูห่นึ�งปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิ
ที�ระดบั 0.05 คอื ปจัจยัดา้นเงนิเดอืน ส่วนปจัจยัดา้นอายุ ประสบการณ์การทํางาน ระดบัการศกึษา 
ตําแหน่งระดบั และการรบัรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีต่อองค์การอย่าง ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ หรืออาจกล่าวได้ว่าปจัจยัด้านเงินเดือนมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ส่วนปจัจยัดา้นอาย ุประสบการณ์
การทํางาน ระดับการศึกษา ตําแหน่งระดับและการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
 
 สรปุเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

1. แนวคดิเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล การศกึษาองคป์ระกอบของประชากรเพื�อทาํให ้
ทราบรายละเอยีดเกี�ยวกบัคุณลกัษณะของประชากรได้เป็นอย่างด ีสามารถเปรยีบเทยีบ วางแผน 
กําหนดนโยบายด้านประชากรในอนาคตไดส้ามารถจาํแนกทรพัยากรมนุษย ์และทําใหม้คีวามเขา้ใจ
ในเรื�องของการเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งสงัคมไดเ้ป็นอยา่งด ี

2. แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารพฤตกิรรม 
บุคลากรในองค์กรที�ปฏบิตัดิ้วยความเต็มใจเป็นพฤตกิรรมที�เกดิจากการตดัสนิใจด้วยตนเองไม่ได้
เกี�ยวขอ้งกบัการให้รางวลัหรอืการลงโทษโดยตรงจากต้นสงักดัแต่อย่างใด โดยเป็นพฤตกิรรมเชงิ
บวกที�เป็นประโยชน์ต่อองค์กร พฤติกรรมที�จําแนกออกมาในแต่ละแนวความคิด พบว่า มคีวาม
คล้ายคลงึกนัในประเด็นหลกัคอื เรื�องพฤติกรรมที�นอกบทบาทโดยสมาชกิเต็มใจให้ความร่วมมอื
ช่วยเหลือเป็นพฤติกรรมที�องค์กรไม่ได้กําหนดหรือตกลงไว้ และไม่เกี�ยวข้องกับรางวัลหรือ
ค่าตอบแทนแต่อย่างใด การศึกษาทบทวนเอกสารที�เกี�ยวข้องกับการศึกษาองค์ประกอบของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารจากนักวชิาการทั 1งหลายขา้งต้น พบว่าการแบ่งองคป์ระกอบ
ของออรแ์กน มเีนื1อหาครอบคลุมครบถ้วน และมคีวามเชื�อมโยงกบัองค์ประกอบของพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารของนกัวชิาการท่านอื�น นอกจากนี1แนวคดิทฤษฎขีองออรแ์กนไดร้บัความ
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นิยมในการนํามาใชใ้นการศกึษาอย่างกวา้งขวาง ดงันั 1นผูว้จิยัจงึนําองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารของออรแ์กนมาใชใ้นการศกึษาครั 1งนี1 

3. แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกบัองคก์รแห่งการเรยีนรูป้จัจบุนันี1 พบว่าแนวความคดิ
และความรูใ้หม่ๆ ในเรื�องขององคก์รและการบรหิารจดัการมคีวามสําคญัมาก เพราะทุกองคก์รต่าง
ต้องการที�จะอยู่รอดและเตบิโตไปไดอ้ย่างยั �งยนืในยุคโลกาภวิตัน์ที�มกีารแข่งขนักนั องคก์รต่างๆ จงึ
ต้องแสวงหาสิ�งใหม่ เพื�อการคดิใหม่ ทําใหม่ ด้วยการนําแนวความคดิใหม่ๆ มาบรหิารประยุกต์ใช้
และเรยีนรู้ เพื�อพฒันาปรบัปรุงแก้ไขผู้บรหิารในยุคนี1จงึต้องเป็นผู้บรหิารที�มุ่งความเป็นเลิศเป็น
สําคญั องค์กรแห่งการเรยีนรูม้คีวามเขา้ใจในสภาพการที�เปลี�ยนแปลง ผู้บรหิารยุคใหม่จะต้องเป็น
ผูบ้รหิารที�มุ่งทํางานเชงิรุกทนัสมยัและจดัการงานอย่างเป็นระบบ มกีารวางยุทธศาสตร ์และกลยุทธ์
ไว้อย่างชดัเจนทุกขั 1นตอน เพื�อมุ่งผลสมัฤทธิ �สู่ความเป็นเลศิขององค์กรและพฒันาองค์กรให้เป็น 
“องคก์รแห่งการเรยีนรู”้ สามารถนําพาองคก์รผ่านอุปสรรคใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
ปจัจุบนัแนวคิดของเชงกี1 เป็นที�รู้จกัและยอมรบัมากที�สุด เพราะสามารถกําหนดองค์ประกอบที�
ครบถว้นและจาํเป็นสาํหรบัองคก์รแห่งการเรยีนรูผู้ว้จิยัจงึมคีวามสนใจที�จะใชท้ฤษฎขีองเชงกี1ในการ
ทาํวจิยัครั 1งนี1 

4. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง
ณิชา คงสืบ (2560) ศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรมองค์กร และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารที�มผีลต่อการทาํงานเป็นทมี กรณศีกึษา บรษิทั ลสิซิ�ง แห่ง
หนึ�ง เขตกรุงเทพมหานคร ตัวแปรที�ศึกษาคือ 1) ตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจในการทํางาน 
วฒันธรรมองค์กรและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ด ี2) ตวัแปรตาม ได้แก่ การทํางานเป็นทมี ผล
การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุ =a-?a ปี สถานภาพโสด มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและรายไดต่้อเดอืน _>,aa_-=>,aaa บาท ระดบัความคดิเหน็ของผูต้อบ
แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการทํางาน วฒันธรรมองค์กร พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีอง
องค์การ และการทํางานเป็นทมี โดยรวมมคีะแนนเฉลี�ยอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า แรงจูงใจในการทํางาน วฒันธรรมองค์กร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดีของ
องคก์ารมผีลต่อการทาํงานเป็นทมีอย่างมนียัสําคญัทางสถติทิี� a.a> 

 กรปวณ์ี ตาก๋า (2558) ศกึษาเรื�องบรรยากาศองค์กรที�สนับสนุนการเกดิองค์กรแห่ง
การเรยีนรู ้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม ตวัแปรที�ศกึษา คอื ตวัแปรอสิระ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล 
2) บรรยากาศองคก์ร 6 มติ ิไดแ้ก่ โครงสรา้งมาตรฐาน ความรบัผดิชอบ การยอมรบั การสนับสนุน
และความผกูพนั ตวัแปรตามคอื องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ ความเป็นบุคคลรอบรู ้แบบจาํลองทาง
ความคดิ วสิยัทศัน์ร่วมกนั ทมีแห่งการเรยีนรู ้และระบบทางความคดิ ผลการศกึษาพบว่า บุคลากร
ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศองคก์รโดยรวมในระดบัปาน
กลาง โดยด้านที�มีค่าเฉลี�ยสูง 3 ด้าน คือ ความผูกพัน การสนับสนุน และมาตรฐาน ส่วนด้าน
โครงสรา้ง ความรบัผดิชอบ และการยอมรบัมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง ซึ�งบุคลากรในภาค
โทรคมนาคมของไทยที�ม ีเพศ ระดบัการศกึษา และฝ่ายงานที�ต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศ
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องค์กรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยโดยรวมแตกต่างกัน และพบว่าบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มคีวามคดิเหน็ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นระดบั
ปานกลาง โดยดา้นที�มคี่าเฉลี�ยสงูคอื ระบบทางความคดิ ส่วนดา้นความเป็นบุคคลรอบรู ้ทมีแห่งการ
เรยีนรู ้แบบจาํลองทางความคดิ และวสิยัทศัน์รว่มกนั มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง 

เอกรนิทร ์เยน็วชิยั (=>>c) ศกึษาเรื�องพฤตกิรรมของพนักงานที�สนับสนุนองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ของบริษัท โซนี�  เทคโนโลยี ประเทศไทย ตัวแปรที�ศึกษาประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ 
1) ลกัษณะส่วนบุคคล 2) พฤติกรรมการทํางานของพนักงานที�สนับสนุนการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ได้แก่ พฤติกรรมการทํางานด้านความซื�อสัตย์ พฤติกรรมการทํางานด้านความจริงใจ 
พฤตกิรรมการทํางานด้านความสามารถ พฤตกิรรมการทํางานด้านปญัญา พฤตกิรรมการทํางาน
ดา้นวสิยัทศัน์ ตวัแปรตาม 1) การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ ความคดิเชงิระบบ แบบจําลอง
ความคดิ ความมุ่งมั �นสู่ความเป็นเลศิ การเรยีนรูด้ว้ยการชี1นําดว้ยตนเอง และการเรยีนรูท้ํางานเป็น
ทมี2) ประสทิธภิาพการทํางานเชงิรุก ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพทางด้านผลงาน ประสทิธภิาพด้านความ
สมํ�าเสมอในการทํางาน ประสทิธภิาพดา้นการวางแผนงาน ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง =_-?a ปี มกีารศกึษาสูงสุดระดบัปรญิญาตร ีเป็นพนักงานฝ่าย
ผลติ และมรีะยะเวลาทํางาน _-> ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบัพฤตกิรรมด้านความซื�อสตัย ์ดา้น
ความสามารถ ดา้นปญัญา และดา้นวสิยัทศัน์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที�สุด และดา้นความจรงิใจ 
อยู่ในระดบัมาก มคีวามคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้านการชี1นําด้วยตัวเอง ด้าน
แบบจําลองความคดิ และด้านการเรยีนรูก้ารทํางานเป็นทมี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที�สุด ด้าน
ความคดิเชงิระบบ และด้านความมุ่งมั �นสู่ความเป็นเลศิ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และมคีวาม
คดิเหน็เกี�ยวกบัประสทิธภิาพดา้นการทาํงานเชงิรกุดว้ยผลงานอยูใ่นระดบัมากที�สุด และดา้นความ 
สมํ�าเสมอในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
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บทที� 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

ในการวจิยัครั 
งนี
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั 
นตอนดงันี
 
1. การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง
2. การสรา้งเครื(องมอืที(ใชใ้นการวจิยั
3. วธิกีารหาคุณภาพเครื(องมอื
4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู
5. การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู

การกาํหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร 
 ประชากรที(ใช้ในการวิจ ัยครั 
ง นี
คือ พนักงานของบริษัทผู้ให้บริการเครือข่าย

โทรศพัทเ์คลื(อนที(ในประเทศไทย ซึ(งไมท่ราบจาํนวนประชากรที(แน่นอน 

กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่างที(ใช้ในการวิจยัครั 
งนี
  คือ พนักงานของบริษัทผู้ให้บริการเครือข่าย

โทรศพัทเ์คลื(อนที(ในประเทศไทย เนื(องจากไม่ทราบจาํนวนประชากรที(แน่นอน ดงันั 
นจงึใชสู้ตรการ
คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบไมท่ราบจาํนวนประชากรของ คอแครน (ธรีวุฒ ิเอกะกุล.  ;<=>; 
อา้งองิจาก Cochran.  GHII)  

n =  Z; 
 4 e; 

โดยที( 

ค่า  n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที(ตอ้งการ 
ค่า  Z แทน ระดบัความเชื(อมั (น 
ค่า  e แทน ระดบัความคลาดเคลื(อนของการสุ่มตวัอยา่งที(ยอมใหเ้กดิขึ
นได ้

สําหรบัการวจิยัครั 
งนี
 ผู้วจิยักําหนด Z มคี่าเท่ากบั 1.96 ที(ระดบัความเชื(อมั (นรอ้ยละ 95 
และยอมใหค้ลาดเคลื(อนไดร้อ้ยละ 5 



ดงันั 
น  n     = (1.96)2 =  384.16 
4(0.05)2 

ดงันั 
นขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการคํานวณได้เท่ากับ >R< คน และเพิ(มสํารองกรณีเก็บ
แบบสอบถามไมค่รบและแบบสอบถามไมส่มบรูณ์จาํนวน GI ชุด รวมทั 
งหมด =T; ชุด 

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
 ผู้วจิยัใช้วธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบหลายขั 
นตอน (Multi-stage sampling) โดยมี

ขั 
นตอนการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งดงันี
 
 ขั %นตอนที� & ใช้วิธีกําหนดตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมาย หรือแบบจงใจ (Purposive 

Sampling) โดยการแบ่งเฉพาะเจาะจงไปที( > บรษิัท ที(ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศัพท์เคลื(อนที(ใน
ประเทศไทย ไดแ้ก่ บรษิทั โทเทิ(ล แอค็เซส็ คอมมนิูเคชั (น จาํกดั (มหาชน) บรษิทั แอดวานซ ์อนิโฟร ์
เซอรว์สิ จาํกดั (มหาชน) และ บรษิทั ทร ูคอรป์อเรชั (น จาํกดั (มหาชน) 

 ขั %นตอนที�  2 ใช้วิธีกําหนดตัวอย่างแบบโควตา (Quota  Sampling) เพื(อกําหนด
จาํนวนกลุ่มตวัอย่างที(ศกึษาในแต่ละบรษิทั โดยกําหนดโควตาในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในสดัส่วนที(
เท่าๆกนั บรษิทัละ 134 คน 

ขั %นตอนที� 3 ใช้วิธีกําหนดตัวอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental  Sampling) โดยเลือก
กลุ่มตวัอยา่งเท่าที(จะหาไดค้รบตามช่วงเวลา หรอืสถานการณ์ที(เกี(ยวขอ้ง จนกว่าจะครบจาํนวน 402 
ชุด 

การสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 
1. ศกึษารวบรวมความหมาย ขอ้มลูจากงานวจิยั บทความ วารสาร ที(เกี(ยวขอ้งกบั

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที(ดขีององคก์าร และองคก์รแห่งการเรยีนรู ้เพื(อเป็นแนวทางในการสรา้ง
แบบสอบถาม 

2. นําแบบสอบถามที(ผูว้จิยัสรา้งขึ
น เสนอต่ออาจารยท์ี(ปรกึษาทาํการตรวจสอบ และ
เสนอแนะ เพิ(มเตมิ 

3. นําแบบสอบถามที(ปรบัปรงุแกไ้ขแลว้ ไปใหผู้เ้ชี(ยวชาญตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะ
สม เที(ยงตรงดา้นเนื
อหา (Content validity) และขอ้บกพรอ่งของขอ้คําถาม เพื(อใหม้คีวามสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค์ นิยามศพัท์ และกลุ่มตวัอย่าง จากนั 
นนํามาปรกึษากบัคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ ์เพื(อปรบัปรงุอกีครั 
งก่อนนําไปทดลองใช ้
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4. เครื(องมอืที(ใชใ้นการวจิยัครั 
งนี
 คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ(งสรา้งขึ
นเพื(อ 
ศกึษา พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที(ดขีององคก์าร ที(สนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื(อนที(ในประเทศไทย เป็นคําถามปลายปิด 
(Close – Ended) โดยแบ่งโครงสรา้งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปนี
 
  
 ส่วนที� 1 : แบบสอบถามเกี(ยวกับข้อมูลทั (วไปของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่าย
โทรศพัทเ์คลื(อนที(ในประเทศไทย 4 ขอ้ เป็นลกัษณะคาํถามปลายปิด ไดแ้ก่ 

1. เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
   1.1 ชาย 

1.2 หญงิ 
2. อาย ุใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal scale) โดยแบ่งอายขุอง 

กลุ่มตวัอย่าง เป็น = ช่วงอายุ ซึ(งคํานวณการแบ่งอนัตรภาคชั 
น ได้ดงันี
 (ศิรวิรรณ เสรรีตัน์; และ
คณะ.  ;<=R: GH<)  

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั 
น  = 
ขอ้มลูที(มคีา่สงูสดุ�ขอ้มลูที(มคีา่ตํ(าที(สดุ

จาํนวนชั 
น
 

 
  ซึ(งอายุพนักงานในบริษัท จะมีอายุตั 
งแต่ ;; ปีขึ
นไป จนถึง pT ปี ดังนั 
นผู้วิจ ัย
กําหนดให้อายุ ;; ปี เป็นค่าตํ(าสุดที(ใช้ในการคํานวณช่วง เนื(องจากเป็นค่าอายุเริ(มต้นที(สามารถ
สมคัรทํางานกบับรษิทัได้ และใช้ขอ้มูลอายุสูงสุดของพนักงานที(ทํางานกบับรษิทัจนเกษียณอายุที( 
pT ปี โดยกําหนดช่วงอายเุป็น = ช่วงดงันี
  
    
   โดยแบ่งช่วงอายอุอกเป็น 4 ช่วง ดงันี
  
 

   ช่วงอาย ุ   =  
������       

         = 9.50 
   
  โดยแสดงช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่งที(ใชใ้นแบบสอบถาม ดงันี
 

   2.1 22-31 ปี 
   2.2 32-41 ปี     
   2.3 42-51 ปี   

1.4 52 ปีขึ
นไป 
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2. ระดบัการศกึษาสงูสุด ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal scale)
โดยแบ่งเป็น 3 ช่วง ดงันี
 

3.1 ปรญิญาตร ี
3.2 ปรญิญาโท 
3.3 สงูกว่าปรญิญาโท 

4. ระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจุบนั เป็นลกัษณะคาํถามแบบปลายปิด ใชร้ะดบัการ
วดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal scale) 

6.1 ตํ(ากว่า 2 ปี 
6.2 2-4 ปี 
6.3 5-7 ปี 
6.4 8-10 ปี 
6.5 10 ปีขึ
นไป 

ส่วนที� + : แบบสอบถามเกี(ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที(ดขีององคก์าร ตามแนวคดิ
ของออร์แกนรวมทั 
งหมด 22 ข้อ โดยแบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื(น 
จํานวน 4 ข้อ ด้านพฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อื(น จํานวน 4 ข้อ ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั 
น 
จํานวน 4 ข้อ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมอื จํานวน 5 ข้อ และด้านพฤติกรรมการสํานึกใน
หน้าที( จาํนวน 5 ขอ้  

สร้างแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scales และแบ่งระดบัการประมาณค่าเป็น 4 ระดบั 
โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็ไดเ้พยีงคําตอบเดยีวเท่านั 
น ซึ(ง
กําหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี
 

ระดบัความคิดเหน็ คะแนนข้อคาํถาม  
มากที(สุด    4 
มาก  3 
น้อย  2 
น้อยที(สุด    1 

การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที( 2 จะใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั 
น 
(Interval scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลี(ยในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช.  2542: 
110) โดยคาํนวณได ้ดงันี
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อนัตรภาคชั 
น =  คะแนนสงูสุด – คะแนนตํ(าสุด 
 จาํนวนชั 
น 

= 4 – 1 = 0.75 
 4 

เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
ค่าเฉลี�ยที�วดัได้ ระดบัความคิดเหน็ข้อคาํถาม 
1.00 – 1.75   มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที(ดขีององคก์าร น้อยที(สุด 
1.76 – 2.51   มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที(ดขีององคก์าร น้อย 
2.52 – 3.27   มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที(ดขีององคก์าร มาก 
3.28 – 4.00  มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที(ดขีององคก์าร มากที(สุด 

ส่วนที� 3 : แบบสอบถามเกี(ยวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ตามแนวคดิของเชงกี
 รวม
ทั 
งหมด 22 ข้อ โดยแบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน จํานวน 5 ข้อ ด้านแบบแผน
ความคดิอ่าน จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม จาํนวน 4 ขอ้ ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี จาํนวน 
4 ขอ้ และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ จาํนวน 4 ขอ้ 

สร้างแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scales และแบ่งระดบัการประมาณค่าเป็น 4 ระดบั 
โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็ไดเ้พยีงคําตอบเดยีวเท่านั 
น ซึ(ง
กําหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี
 

ระดบัความคิดเหน็ คะแนนข้อคาํถาม  
มากที(สุด    4 
มาก  3 
น้อย  2 
น้อยที(สุด    1 

การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนที( 3 จะใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั 
น 
(Interval scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลี(ยในการอภปิรายผล (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธริาช.  2542: 
110) โดยคาํนวณได ้ดงันี
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อนัตรภาคชั 
น =  คะแนนสงูสุด – คะแนนตํ(าสุด 
จาํนวนชั 
น 

= 4 – 1 = 0.75 
 4 

เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
ค่าเฉลี�ยที�วดัได้ ระดบัความคิดเหน็ข้อคาํถาม 
1.00 – 1.75  มกีารสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้น้อยที(สุด 
1.76 – 2.51  มกีารสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้น้อย 
2.52 – 3.27  มกีารสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้มาก 
>.;R – =.T0  มกีารสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้มากที(สุด 

วิธีการหาคณุภาพเครื�องมือ 
ความเชื(อถอืได ้(Reliability) หรอืเรยีกว่า ความเที(ยงตรง เป็นเทคนิคที(ใช้วดัเครื(องมอืว่า

สอดคล้องกัน คล้ายกัน เหมอืนกันหรอืไม่ หรอืกล่าวได้ว่า Reliability เป็นเทคนิคที(ใช้วดัความ
เชื(อถือได้ของเครื(องมอื โดยที(เมื(อนําเครื(องมอืไปทดลองใช้ (Try Out) กบัประชากรกลุ่มตวัอย่าง 
จํานวน >T คน ผลที(ได้จะต้องเหมอืนกนั หรอืมคีวามสอดคล้องกนั เช่น การถามคําถามเดียวกัน
หลายๆ ครั 
ง คําตอบต้องเหมือนกันหรือไปในทางเดียวกันในที(นี
 ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ y 
Cronbach’s Alpha (กัลยา วานิชย์บัญชา.  ;<=p) โดยการวิจ ัยครั 
งนี
กําหนดค่าสัมประสิทธิ y 
Cronbach’s Alpha มากกว่า T.I จงึจะยอมรบัว่ามคีวามเชื(อถอืได ้

สมัประสทิธิ y Cronbach’s Alpha เป็นค่าที(ใช้วดัความเชื(อถอืได้ หรอืพูดง่ายๆ ว่าเป็นค่าที(
ใช้วดัความสอดคล้องภายในของคําตอบ สมัประสทิธิ y Alpha ค่า Cronbach’s Alpha เป็นค่าที(เกิด
จากค่าเฉลี(ยของสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธข์องคาํถามทุกคาํถามโดยมสีตูรดงันี
 

Cronbach’s alpha: α  =  
���	
��

�������������������/�
��

����������������

����������	
��

�����������������������/��
��

�������������������	
เมื(อ  α  แทน ค่าความเชื(อมั (นของแบบสอบถาม 
K   แทน จาํนวนคาํถาม ���������� �������������������   แทน ค่าเฉลี(ยของค่าความแปรปรวนรว่มระหว่างคําถามต่างๆ�!������ ����������������    แทน ค่าเฉลี(ยของค่าความแปรปรวนของคาํถาม
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ตาราง 1 แสดงการวเิคราะหค์่าเฉลี(ยสมัประสทิธิ y Cronbach’s Alpha 

หวัข้อ Cronbach's Alpha 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที%ดีขององคก์ารโดยรวม 0.866 

1.1 พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�น �.��� 
1.2 พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น �.$�% 
1.3 พฤตกิรรมการอดทนอดกลั *น �.��� 
1.4 พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื 
1.5 พฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที� 
คณุลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม      

2.1 ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน       
2.2 ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 
2.3 ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 
2.4 ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็น 
2.5 ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 

0.735 
�.$%$ 
0.932 

0.906 
0.871 
0.807 
0.819 
0.823 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูของการศกึษาในครั 
งนี
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั 
นตอนดงัต่อไปนี
 

1. ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามจาํนวน 402 ชุด โดยส่งแบบสอบถามใหก้บัพนกังาน
ของบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื(อนที(ในประเทศไทย ประกอบดว้ย บรษิทั โทเทิ(ล แอค็
เซส็ คอมมนิูเคชั (น จาํกดั (มหาชน) บรษิทั แอดวานซ ์อนิโฟร ์เซอรว์สิ จาํกดั (มหาชน) และ บรษิทั 
ทร ูคอรป์อเรชั (น จาํกดั (มหาชน) 

2. ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถามที(ไดม้าตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม
3. นําขอ้มลูที(มคีาํตอบครบถว้นสมบรูณ์ทั 
ง 402 ชุด มาทาํการลงรหสั และตรวจให้

คะแนนตามเกณฑ์ที(ได้กําหนดไว้ เพื(อนําไปวิเคราะห์และแปรข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม
คอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปูประมวลขอ้มลู 
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การจดักระทาํและวิเคราะหข้์อมลู 
ข้อมูลที(ได้จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามนํามาวิเคราะห์โดยการใช้โปรแกรม

คอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปูประมวลขอ้มลูโดยมกีารวเิคราะหผ์ลการศกึษาดงันี
 
1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) เพื(ออธบิายถงึ

ลกัษณะทั (วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด และระยะเวลาทํางาน
ในองคก์รปจัจบุนั 

 สถิติพื
นฐานสําหรบัการวิเคราะห์สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistics) เพื(อให้
ทราบถงึลกัษณะพื
นฐานของขอ้มลู ไดแ้ก่ 

 1.1 ค่ าสถิติ ร้อ ยละ  (Percentage) เพื( อ ให้ทราบข้อมู ลทั (ว ไปขอ งผู้ ต อ บ
แบบสอบถามในส่วนที( 1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2550: 52) 

P = 
"×���


เมื(อ P แทน ค่ารอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์$ แทน ความถี(ที(ตอ้งการแปลงเป็นรอ้ยละ � แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 1.2 ค่าคะแนนเฉลี(ย (Mean หรอื %̅) (กลัยา วานิชย์บญัชา.  2550: 48) เพื(อใช้

แปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่างๆ ในแบบสอบถามส่วนที( 1 ส่วนที( 2 และส่วนที( 3 โดยใชส้ตูร  

%̅ = 
�∑()�


เมื(อ %̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี(ย ∑%* แทน ผลรวมของคะแนนทั 
งหมดในกลุ่ม � แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 1.3 ค่าเบี(ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 
2550: 49) เพื(อใชแ้ปลความหมายในแบบสอบถามส่วนที( 1 ส่วนที( 2 และส่วนที( 3 โดยใชส้ตูร 
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S.D. = +
∑(,��∑(�,
�
���
เมื(อ S.D. แทน ค่าเบี(ยงเบนมาตรฐาน ∑%� แทน ผลรวมของแต่ละคะแนนแต่ละตวัยกกําลงัสอง �∑%�� แทน ผลรวมของคะแนนทั 
งหมดยกกําลงัสอง � แทน จาํนวนในกลุ่มตวัอยา่ง 

2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics)
2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี(ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มที(เป็นอสิระต่อ

กนั โดยใชก้ารทดสอบ t-test Independent เพื(อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที( 1 ลกัษณะส่วนบุคคลในเรื(อง 
ความแตกต่างกันของตัวแปรเพศ กับการสนับสนุนคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
พนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื(อนที(ในประเทศไทย โดยใชส้ตูรดงันี
  
(ธานินทร ์ศลิป์จาร.ุ  2550: 179)  

กรณทีี(ความแปรปรวนของทั 
ง 2 กลุ่มเท่ากนั (-�	� = 	-��)/ = (̅�(̅
01+ 232� 23,

สถติทิดสอบ t มอีงศาอสิระ -2 โดยที( 

45	� =	 �
2	���62,	�	�
,���6,,
2�
,��
กรณทีี(ความแปรปรวนของทั 
ง 2 กลุ่มไมเ่ท่ากนั (4�� ≠ 4��)

/	 = %̅� − %̅�
94���� + 4����

สถติทิดสอบ t มอีงศาอสิระ � โดยที( 

� = �;2,32�;,,3,�,;2,3232<2�
;,,3,3,<2
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เมื(อ %�=  แทน ค่าเฉลี(ยตวัอยา่งกลุ่มที( i ; i = 1, 2 45 แทน ค่าเบี(ยงเบนมาตรฐานตวัอย่างรวมจากตวัอยา่งทั 
ง 2 กลุ่ม �)  แทน ขนาดตวัอย่างที( i 4�� แทน ค่าแปรปรวนของตวัอยา่งกลุ่มที( i ; i = 1, 2

 2.2 สถติ ิOne-Way ANOVA หรอื F-test (การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว) 
เพื(อใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี(ยของกลุ่มตวัอย่างตั 
งแต่ 2 กลุ่มขึ
นไป กรณีค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน (กัลยา วานิชย์บัญชา.  2550: 113-115) เพื(อทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที( 1 ความแตกต่างกนัของตวัแปรอายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด และระยะเวลาทํางานใน
องคก์รปจัจบุนั มสีตูรดงันี
  

ตาราง 2 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหว่างกลุ่ม (b) 

ภายในกลุ่ม (w) 

รวม (T) 

F = 
>6?>6@

A − 1

� − A
� − 1

--C 

--D
--E 

F4C = 44C� − A

F4D = 44D� − A

F4CF4D
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เมื(อ   F แทน ค่าสถติทิี(ใชพ้จิารณาใน F-Distribution 

แทน ชั 
นแห่งความเป็นอสิระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) และภายในกลุ่ม (n-k) 

แทน จาํนวนของตวัอยา่งที(นํามาทดสอบสมมตฐิาน 

� แทน จาํนวนตวัอยา่งทั 
งหมด 

--C แทน ผลรวมกําลงัสองระหว่างกลุ่ม (Between Sum of Squares) 

--D 

F4C 

แทน ผลรวมกําลงัสองภายในกลุ่ม (Within Sum of Squares) 

แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Square between groups) 

F4D  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within groups) 

กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิจะทําการตรวจสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ที(ระดบันัยสําคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื(อมั (นรอ้ยละ 95 โดยใชสู้ตรตามวธิ ีLeast Significant 
Difference (LSD) เพื(อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี(ยประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545: 333) 

G4H = /��∝�;
��9FK4 L 1�) + 1�MN 
โดยที( ni ≠ nj 

r = n – k 

เมื(อ  
LSD  แทน  ค่าผลต่างนยัสําคญัที(คาํนวณไดส้าํหรบัประชากรกลุ่มที( i และ j 
MSE  แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวเิคราะหค์วามแปรปรวน 

k  แทน  จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่งที(ใชท้ดสอบ 
n  แทน  จาํนวนขอ้มลูตวัอยา่งทั 
งหมด 
α แทน  ค่าความคลาดเคลื(อน 

47



   2.3 สถิติ Brown-Forsythe เพื(อใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี(ย
ของกลุ่มตวัอย่างตั 
งแต่ 2 กลุ่มขึ
นไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั (Hartung. 
2001: 300) เพื(อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที( 1 ความแตกต่างกนัของตวัแปรอายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด 
และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั 
 
 มสีตูรดงันี
 
 

    O = >6P>6Q 

 

โดยค่า F4D = R1 − 
2S T 4)� 

 
 

เมื(อ 
β แทน ค่าสถติทิี(พจิารณาใน Brow-Forsythe F4C  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Square between groups) F4D  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within groups) 
  สาํหรบัสถติ ิBrow Forsythe A แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง �)  แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที( i 
N แทน ขนาดประชากร 4)� แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที( i 
 
 กรณผีลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสําคญัทางสถติ ิจะทาํการทดสอบเป็นรายคู่
เพื(อดวู่ามคีู่ใดแตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกตุสงิห.์  2543: 116) มสีตูรดงันี
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/ = %�= + %U=
F4D V 1�) + 1�MW

 2.4 สถิติค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัที(เป็นอสิระต่อกนั  
(วเิชยีร เกตุสงิห.์  2541: 72) โดยจะตอบสมมตฐิานขอ้ที( 2  

� = �∑XY − �∑X��∑Y�
Z��∑X� − �∑X�����∑Y� − �∑Y���

เมื(อ  rXY  แทน  สมัประสทิธิ yสหสมัพนัธ ์
ΣX  แทน  ผลรวมของคะแนน X 
ΣY  แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
ΣX2  แทน  ผลรวมของคะแนนชุด X แต่ละตวัยกกําลงัสอง 
ΣY2   แทน  ผลรวมของคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกกําลงัสอง 
ΣXY  แทน  ผลรวมของผลคณูระหว่าง X และ Y ทุกคู่ 
n        แทน  กลุ่มตวัอยา่ง 

แทน ค่าสถติทิี(ใชพ้จิารณาใน t-distribution 

แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within groups) 

สาํหรบั Brown Forsythe %�=  แทน ค่าเฉลี(ยของกลุ่มตวัอยา่งที( i %U=  แทน ค่าเฉลี(ยของกลุ่มตวัอยา่งที( j 

แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที( i 

 แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที( j 

/

�)
�M
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 โดยที(ค่าสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธ์ -1 ≤ r ≤ 1 ความหมายของค่า r (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  
2544: 437)  
  1. ค่า  r  เป็นค่า  -  หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม  
คอืถา้ X เพิ(ม Y จะลด ถา้ X ลด Y จะเพิ(ม 
  2. ค่า  r  เป็นค่า  +  หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั  
คอืถา้ X เพิ(ม Y จะเพิ(มดว้ย ถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 
  3. ค่า  r  มคี่าเขา้ใกล ้1 หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัและ               
มคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
  4. ค่า  r  มคี่าเขา้ใกล ้-1  หมายถงึ  X และ  Y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม
และมคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
  5. ถา้  r  = 0 หมายถงึ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
  6. ถา้  r  มคี่าเขา้ใกล ้0 หมายถงึ  X  และ  Y  มคีวามสมัพนัธก์นัน้อยลง 
 
 เกณฑก์ารแปรความหมายของค่าสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธ ์มดีงันี
 
 ค่าสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธต์ั 
งแต่ 0.01 – 0.20  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัตํ(ามาก 
 ค่าสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธต์ั 
งแต่ 0.21 – 0.40  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัตํ(า 
 ค่าสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธต์ั 
งแต่ 0.41 – 0.60  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
 ค่าสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธต์ั 
งแต่ 0.61 – 0.80  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
 ค่าสมัประสทิธิ yสหสมัพนัธต์ั 
งแต่ 0.81 – 1.00  มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมาก 
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บทที� 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจยัเรื�อง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องคก์ารที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่าย
โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย” โดยการวเิคราะหข์อ้มลู และการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยั
ไดก้ําหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ที�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี2 

สญัลกัษณ์ที�ใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
X   แทน ค่าคะแนนเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
S.D. แทน ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS   แทน ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  แทน ค่าเฉลี$ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
Df  แทน ชั )นของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
t  แทน ค่าที$ใชพ้จิารณา t – Distribution 
F แทน ค่าที$ใชพ้จิารณา F – Distribution 
r  แทน ค่าสมัประสทิธิ Eสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
Sig. แทน ค่า Significant ของสถติหิรอืความน่าจะเป็น 
H0  แทน สมมตฐิานหลกั 
H1  แทน สมมตฐิานรอง 
LSD  แทน Least Significant Difference 
* แทน ความมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05

การนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครั 2งนี2 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์

และนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบ่งการนําเสนอออกเป็น 2 ส่วน 
ตามลาํดบัดงันี2 



ส่วนที� 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี� ค่าสถติริอ้ยละ ค่าคะแนนเฉลี�ย และ
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 

ตอนที� 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสุด และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั 

 ตอนที� 2 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีอง 
องคก์าร 

ตอนที� 3 การวเิคราะหข์อ้มลูการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของ 
พนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

ส่วนที� 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมาน เพื�อทดสอบสมมตฐิาน จาํนวน 2 ขอ้ ดงันี2 
สมมติฐานข้อที� 1 พนกังานที�มลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสูงสุด 

และระยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจุบนั ที�แตกต่างกนั จะมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง
การเรยีนรู ้แตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที� 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ต่อการ
สนับสนุนคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการเครือข่าย
โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
ส่วนที� 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี� รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย และส่วน

เบี�ยงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 

ตอนที� 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด และระยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนั โดยการนําเสนอขอ้มูลใน
รปูแบบของความถี�และรอ้ยละ ดงัรายละเอยีดต่อไปนี2 
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ตาราง 3 แสดงจาํนวน รอ้ยละ ของขอ้มลูเกี$ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
     จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสุด และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจุบนั 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวน(คน) ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 136 33.8 
 หญงิ 266 66.2 
รวม  402 100.0 
อายุ    
 SS-UV ปี 102 25.4 
 US-WV ปี 198 49.3 
 WS-XV ปี  90 22.3 
 52 ปีขึ2นไป  12  3.0 
รวม  402 100.0 
ระดบัการศึกษาสงูสดุ    
 ปรญิญาตร ี 226 56.2 
 ปรญิญาโท 167 41.5 
 สงูกว่าปรญิญาโท   9   2.3 
รวม  402 100.0 
ระยะเวลาทาํงาน 
ในองคก์รปัจจบุนั 

   

 ตํ$ากว่า 2 ปี 72 17.9 
 2 – 4 ปี 78 19.4 
 5 – 7 ปี 77 19.2 
 8 - 10 ปี 40 10.0 
 10 ปีขึ)นไป        135 33.5 

รวม  402 100.& 
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จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลที$เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครั )ง
นี) จาํนวน 402 คน จาํแนกตามตวัแปรไดด้งันี) 

เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจีาํนวน 266 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.2 รองลงมาคอื 
เพศชาย มจีาํนวน 136 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.8 

อาย ุพนกังานส่วนใหญ่ อาย ุ32-41 ปี มจีาํนวน 198 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.3 รองลงมาคอื 
อายุ 22-31 ปี มจีาํนวน 102 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.4 อายุ 42-51 ปี มจีาํนวน 90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
22.3 และ อาย ุ52 ปีขึ)นไป มจีาํนวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.0 ตามลาํดบั 

ระดบัการศึกษาสูงสุด พนักงานส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 226 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.2 รองลงมาคอื ปรญิญาโท มจีาํนวน 167 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.5 และสูงกว่า
ปรญิญาโท มจีาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.3 ตามลาํดบั 

ระยะเวลาทาํงานในองคก์รปัจจุบนั พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการทํางาน 10 ปี
ขึ)นไป มจีาํนวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 รองลงมาคอื ระยะเวลาในการทํางาน 2-4 ปี มจีาํนวน 
78 คน คดิเป็นร้อยละ 19.4 ระยะเวลาในการทํางาน 5-7 ปี มจีํานวน 77 คน คดิเป็นร้อยละ 19.2 
ระยะเวลาในการทํางาน ตํ$ากว่า 2 ปี มจีํานวน 72 คน คดิเป็นร้อยละ 17.9 และระยะเวลาในการ
ทาํงาน 8-10 ปี มจีาํนวน 40 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.0 ตามลาํดบั 

เนื$องจากขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ และระดบัการศกึษาสูงสุด มคีวามถี$ของขอ้มลู
กระจายตวัไม่สมํ$าเสมอ และบางกลุ่มมจีํานวนความถี$น้อยเกินไป ดงันั )นผู้วจิยัจงึทําการรวบรวม
ขอ้มลูใหมเ่พื$อใหเ้กดิการกระจายตวัของขอ้มลูใหม้คีวามสมํ$าเสมอ เพื$อทาํการทดสอบสมมตฐิาน ซึ$ง
ไดก้ลุ่มใหมด่งันี) 
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ตาราง 4 แสดงจาํนวน (ความถี$) และรอ้ยละ เกี$ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล จาํแนกตาม อาย ุ
 และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั (จดักลุ่มใหม)่ 

ลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวน(คน) ร้อยละ 
อายุ  
(จดักลุ่มใหม่) 

SS-UV ปี 102 25.4 
US-WV ปี 198 49.2 
42 ปีขึ2นไป 102 25.4 

รวม 402 100.0 
ระดบัการศึกษาสงูสดุ 
(จดักลุ่มใหม่) 

ปรญิญาตร ี 226 56.2 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 176 43.8 

รวม 402 100.0 

จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลจําแนกตาม อายุ และระดับ
การศกึษาสงูสุด ที$จดักลุ่มใหมไ่ดด้งันี) 

อาย ุพนกังานส่วนใหญ่ อาย ุ32-41 ปี มจีาํนวน 198 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.2 รองลงมาคอื 
อาย ุ22-31 ปี มจีาํนวน 102 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.4 และอาย ุ42 ปีขึ)นไป มจีาํนวน 102 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 25.4 ตามลาํดบั 

ระดบัการศึกษาสูงสุด พนักงานส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 226 
คน คิดเป็นร้อยละ 56.2 รองลงมาคือ สูงกว่าปรญิญาตร ีมจีํานวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8 
ตามลาํดบั 
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ตอนที� 2  การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร 
 ในการศกึษาส่วนนี2ผู้วจิยัได้ทําการศึกษาขอ้มูลเกี�ยวกบั ความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ได้แก่ ด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผู้อื�น ด้านพฤตกิรรมการคํานึงถึง
ผูอ้ื�น ดา้นพฤตกิรรมการอดทนอดกลั 2น ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื และดา้นพฤตกิรรมการ
สาํนึกในหน้าที� โดยมรีายละเอยีด ดงันี2  
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ด ี
     ขององคก์าร 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที0ดีขององคก์าร ��  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1. ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น 3.32 .41 มากที$สุด 
2. ดา้นพฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื$น 3.35 .40 มากที$สุด 
3. ดา้นพฤตกิรรมการอดทนอดกลั )น 3.19 .43 มาก 
4. ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื 3.18 .41 มาก 
5. ดา้นพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที$ 3.25 .38 มาก 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที0ดีขององคก์าร
โดยรวม 

 
3.26 

 
.32 

 
มาก 

 
 จากตาราง 5 เมื$อพจิารณาพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององค์การโดยรวม พบว่ามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี$ยเท่ากับ 3.26 และเมื$อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามี
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื$น และ ดา้นพฤตกิรรมการ
ช่วยเหลอืผู้อื$น อยู่ในระดบัมากที$สุด มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.35 และ 3.32 ตามลําดบั มพีฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที$ดขีององค์การ ด้านพฤติกรรมการสํานึกในหน้าที$ ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั )น 
และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมอื อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากับ 3.25 3.19 และ 3.18 
ตามลาํดบั 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็น 
 สมาชกิที$ดขีององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น 

ความคิดเหน็ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที0ดี
ขององคก์าร ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอื้0น ��          S.D. 

ระดบัความ  
คิดเหน็ 

1. ท่านมกัใหค้วามช่วยเหลอื อํานวยความสะดวก
แก่เพื$อนรว่มงาน หวัหน้า และลกูน้อง

3.36 .50 มากที$สุด 

2. ท่านสนบัสนุนและรบัฟงัแลกเปลี$ยนความคดิเหน็
กบัเพื$อนรว่มงาน

3.35 .50 มากที$สุด 

3. ท่านช่วยเหลอืแนะนําเพื$อนรว่มงาน ที$เขา้มา
ทาํงานใหมใ่นการปรบัตวั แมไ้มถู่กขอรอ้งใหท้าํ 
4. ท่านสอนงานเพื$อนรว่มงานของท่าน เพื$อใหพ้วก
เขาทํางานไดม้ปีระสทิธภิาพที$ดขี ึ)น 

3.28 

 3.30 

 .59 

.58 

มากที$สุด 

มากที$สุด 

ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอื้0นโดยรวม 3.32 .41 มากที0สดุ 

จากตาราง 6 เมื$อพจิารณาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององค์การ ดา้นพฤตกิรรมการ
ช่วยเหลอืผู้อื$นโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากที$สุด มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.32 และเมื$อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกรายขอ้มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมากที$สุด ไดแ้ก่ ท่านมกัใหค้วาม
ช่วยเหลือ อํานวยความสะดวกแก่เพื$อนร่วมงาน หวัหน้า และลูกน้อง ท่านสนับสนุนและรบัฟงั
แลกเปลี$ยนความคดิเห็นกบัเพื$อนร่วมงาน ท่านสอนงานเพื$อนร่วมงานของท่าน เพื$อให้พวกเขา
ทํางานไดม้ปีระสทิธภิาพที$ดขี ึ)น และท่านช่วยเหลอืแนะนําเพื$อนร่วมงาน ที$เขา้มาทํางานใหม่ในการ
ปรบัตวัแมไ้มถู่กขอรอ้งใหท้าํ โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.36 3.35 3.30 และ 3.28 ตามลาํดบั 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็น 
     สมาชกิที$ดขีององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื$น 
 
ความคิดเหน็ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที0ดีขององคก์าร ด้านพฤติกรรมการ
คาํนึงถึงผูอื้0น 

��  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

1. แมท่้านจะเป็นคนที$มคีวามสามารถ แต่ท่าน
กไ็มเ่คยโออ้วดหรอืยกตนเองใหเ้หนือกว่า
เพื$อนรว่มงานคนอื$น 

3.38 .57 มากที$สุด 

2. ท่านเคารพในการตดัสนิใจของเพื$อน
รว่มงาน และยอมรบัดว้ยความเตม็ใจ 

3.30 .50 มากที$สุด 

3. เมื$อท่านทําอะไรสกัอย่างที$เกี$ยวกบัการ
ทาํงาน ท่านจะคดิถงึผลกระทบที$ผูอ้ ื$นจะไดร้บั
ดว้ย 
4. ท่านพยายามหลกีเลี$ยงการกระทําที$อาจ
สรา้ง  ปญัหาแก่เพื$อนรว่มงาน 

3.34 
 

3.38       

.52 

   
.56       

มากที$สุด 
 

มากที$สุด 

 
ด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้0นโดยรวม 

 
3.35 

 
.40 

 
มากที0สดุ 

 
 จากตาราง 7 เมื$อพจิารณาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององค์การ ดา้นพฤตกิรรมการ
คํานึงถึงผู้อื$นโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที$สุด มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.35 และเมื$อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกรายขอ้มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมากที$สุด ไดแ้ก่ แมท่้านจะเป็นคน
ที$มคีวามสามารถ แต่ท่านก็ไม่เคยโอ้อวดหรอืยกตนเองให้เหนือกว่าเพื$อนร่วมงานคนอื$น ท่าน
พยายามหลกีเลี$ยงการกระทําที$อาจสรา้งปญัหาแก่เพื$อนรว่มงาน เมื$อท่านทาํอะไรสกัอย่างที$เกี$ยวกบั
การทํางาน ท่านจะคดิถึงผลกระทบที$ผู้อื$นจะได้รบัด้วย และท่านเคารพในการตดัสนิใจของเพื$อน
รว่มงาน และยอมรบัดว้ยความเตม็ใจ โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั U.U8 U.U4 และ 3.30 ตามลาํดบั 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็น 
     สมาชกิที$ดขีององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการอดทนอดกลั )น 

 

ความคิดเหน็ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที0ดีขององคก์าร ด้านพฤติกรรมการอดทน
อดกลั <น 

��  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

1. ในการประชุมแมข้อ้เสนอของท่านไดร้บัการ
โตแ้ยง้ ท่านกย็นิดรีบัฟงั 

3.25 .52 มาก 

2. แมม้กีารเปลี$ยนแปลงเกดิขึ)นในการทาํงาน 
ท่านมกัจะยอมรบัและนําการเปลี$ยนแปลง
ดงักล่าวมาเรยีนรู ้

3.21 .51 มาก 

3. แมท่้านจะรูส้กึเครยีดเรื$องการทํางาน หรอื 
ขบัขอ้งใจในบางเหตุการณ์ที$เกดิขึ)น ท่านกย็งั
ทาํงานดว้ยความเตม็ใจอยา่งสุดความสามารถ 
4. แมว้่าท่านมปีญัหากบัเพื$อนรว่มงาน ท่านก็
ยงัทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 

3.15 
 

3.12 

.59 
 

.57 

มาก 
 

มาก 

 
ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั <นโดยรวม 

 
3.19 

 
.43 

 
มาก 

 
 จากตาราง 8 เมื$อพจิารณาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององค์การ ดา้นพฤตกิรรมการ
อดทนอดกลั )นโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.19 และเมื$อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่าทุกรายขอ้มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ในการประชุมแมข้อ้เสนอของ
ท่านไดร้บัการโตแ้ยง้ท่านกย็นิดรีบัฟงั แมม้กีารเปลี$ยนแปลงเกดิขึ)นในการทํางาน ท่านมกัจะยอมรบั
และนําการเปลี$ยนแปลงดงักล่าวมาเรยีนรู ้แมท่้านจะรูส้กึเครยีดเรื$องการทํางาน หรอื ขบัขอ้งใจใน
บางเหตุการณ์ที$เกิดขึ)น ท่านก็ยงัทํางานด้วยความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ และแม้ว่าท่านมี
ปญัหากบัเพื$อนรว่มงาน ท่านกย็งัทาํงานดว้ยความเตม็ใจ โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.25 3.21 3.15 และ 
3.12 ตามลาํดบั 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็น 
 สมาชกิที$ดขีององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื 

ความคิดเหน็ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที0ดี
ขององคก์าร ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ 

�� S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

1. ท่านเขา้รว่มกจิกรรมที$องคก์รจดัขึ)น โดยไมต่อ้ง
รอ้งขอ

2.93 .63 มาก 

2. ท่านมคีวามเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร และ
ยนิดทีี$จะปฏบิตังิานเพื$อใหบ้รรลุเป้าหมายดงักล่าว

3.27 .54 มาก 

3. ท่านมกัจะแสดงความคดิเหน็เพื$อประโยชน์ต่อ
องคก์ร 
4. ท่านไมแ่พรง่พรายความลบัขององคก์รใหบุ้คล
ภายนอกรู ้
5. หากมใีครสอบถามท่านเกี$ยวกบับรษิทัฯ ท่าน
สามารถบอกคนที$ถามใหท้ราบถงึสิ$งที$ดขีองบรษิทัฯ 

2.99 

3.45 

3.27 

.61 

.61 

.55 

มาก 

มากที$สุด 

มาก 

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือโดยรวม 3.18 .41 มาก 

จากตาราง 9 เมื$อพจิารณาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององค์การ ดา้นพฤตกิรรมการ
ให้ความร่วมมอืโดยรวม พบว่ามคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากับ 3.18 และเมื$อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าท่านไม่แพร่งพรายความลบัขององคก์รใหบุ้คลภายนอกรู ้ มรีะดบัความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัมากที$สุด โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.45 ท่านมคีวามเขา้ใจในเป้าหมายขององค์กร
และยนิดทีี$จะปฏบิตังิานเพื$อใหบ้รรลุเป้าหมายดงักล่าว หากมใีครสอบถามท่านเกี$ยวกบับรษิทัฯ ท่าน
สามารถบอกคนที$ถามใหท้ราบถงึสิ$งที$ดขีองบรษิทัฯ ท่านมกัจะแสดงความคดิเหน็เพื$อประโยชน์ต่อ
องคก์ร และท่านเขา้ร่วมกจิกรรมที$องคก์รจดัขึ)นโดยไม่ต้องรอ้งขอ โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.27 2.99 
และ 2.93 ตามลาํดบั 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็น 
     สมาชกิที$ดขีององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที$ 
 
ความคิดเหน็ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที0ดีขององคก์าร ด้านพฤติกรรมการสาํนึก
ในหน้าที0 

��  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

1. ในการปฏบิตังิาน ท่านจะคาํนึงถงึผลที$ไดร้บั
จากการปฏบิตังิานเสมอ 

3.36 .53 มากที$สุด 

2. ท่านไมเ่คยใชเ้วลางานในการปฏบิตัสิิ$งอื$น
นอกเหนือจากงาน 

2.94 .53 มาก 

3. ท่านมกัจะปฏบิตัติามกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั
ของบรษิทัอย่างเครง่ครดั 
4. ท่านใหค้วามสําคญักบัการนดัหมายต่างๆ 
เช่น การประชุม 
5. ท่านใชท้รพัยส์นิขององคก์รดว้ยความ
ระมดัระวงัและเอาใจใส่เสมอ 

3.22 
 

3.39 

3.33 

.56 
 

.56 

.55 

มาก 
 

มากที$สุด 

มากที$สุด 

 
ด้านพฤติกรรมการสาํนึกในหน้าที0โดยรวม 

 
3.25 

 
.38 

 
มาก 

 
 จากตาราง 10 เมื$อพจิารณาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการ
สํานึกในหน้าที$โดยรวม พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี$ยเท่ากับ 3.25 และเมื$อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านให้ความสําคญักับการนัดหมายต่างๆ เช่น การประชุม ในการ
ปฏบิตังิาน ท่านจะคํานึงถงึผลที$ไดร้บัจากการปฏบิตังิานเสมอ และท่านใชท้รพัยส์นิขององคก์รด้วย
ความระมดัระวงัและเอาใจใส่เสมอ มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากที$สุด โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 
3.39 3.36 และ 3.33 ท่านมกัจะปฏบิตัติามกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัของบรษิทัอย่างเคร่งครดั และท่าน
ไม่เคยใชเ้วลางานในการปฏบิตัสิิ$งอื$นนอกเหนือจากงาน มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลี$ย 3.22 และ 2.94 ตามลาํดบั 
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ตอนที� 3 การวเิคราะห์ข้อมูลการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของพนักงาน
บรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 
 ในการศึกษาส่วนนี2ผู้วจิยัได้ทําการศึกษาข้อมูลเกี�ยวกบั การสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย 
ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนั
เป็นทมี และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ โดยมรีายละเอยีด ดงันี2 
 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง 
     การเรยีนรู ้
 

คณุลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ��  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1. ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 3.14 .43 มาก 
2. ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 3.16 .35 มาก 
3. ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 2.96 .47 มาก 
4. ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 3.18 .43 มาก 
5. ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 3.15 .37 มาก 

 
คณุลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม 

 
3.12 

 
.31 

 
มาก 

 
 จากตาราง 11 เมื$อพจิารณาการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวม 
พบว่ามคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.12 และเมื$อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่ามี
การสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้ด้านการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี ด้านแบบแผน
ความคดิอ่าน ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน และดา้นวสิยัทศัน์รว่ม อยูใ่นระดบั
มาก โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.18 3.16 3.15 3.14 และ 2.96 ตามลาํดบั 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรู ้ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 

คณุลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ด้านความรอบรู้แห่งตน �� S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ท่านเรยีนรูห้รอืตดิตามข่าวสารใหม่ๆ  เพื$อให้
เกดิการพฒันา และเอื)อประโยชน์ต่อการทํางาน 

3.15 .52 มาก 

2. ท่านไดม้กีารเรยีนรูศ้กึษาเกี$ยวกบัเทคโนโลยี
ใหม่ๆ  จากภายนอกองคก์ร เพื$อปรบัปรงุการ
ทาํงานของตนเองและองคก์ร 

3.06 .60 มาก 

3. ท่านมโีอกาสถ่ายทอดแลกเปลี$ยนความรูแ้ละ
ประสบการณ์ใหก้บัเพื$อนรว่มงาน 
4. ท่านมุง่มั $นอยา่งจรงิจงัในการเพิ$มพนู
ศกัยภาพของท่านเอง 
5. ท่านมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากหลายๆ
แหล่งเพื$อศกึษาขอ้เทจ็จรงิในการวเิคราะหข์อ้มลู
ก่อนการตดัสนิใจเสมอ 

3.09 

3.24 

3.14 

.55 

.54 

.43 

มาก 

มาก 

มาก 

ด้านความรอบรู้แห่งตนโดยรวม 3.14 .43 มาก 

จากตาราง 12 เมื$อพจิารณาการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นความ
รอบรูแ้ห่งตนโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.14 และเมื$อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่าท่านมุง่มั $นอยา่งจรงิจงัในการเพิ$มพนูศกัยภาพของท่านเอง ท่านเรยีนรูห้รอืตดิตาม
ข่าวสารใหม่ๆ เพื$อใหเ้กดิการพฒันาและเอื)อประโยชน์ต่อการทํางาน ท่านมกีารเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากหลายๆแหล่งเพื$อศกึษาขอ้เทจ็จรงิในการวเิคราะห์ขอ้มูลก่อนการตดัสนิใจเสมอ ท่านมโีอกาส
ถ่ายทอดแลกเปลี$ยนความรู้และประสบการณ์ให้กับเพื$อนร่วมงานและท่านได้มกีารเรยีนรู้ศึกษา
เกี$ยวกบัเทคโนโลยใีหม่ๆ จากภายนอกองคก์ร เพื$อปรบัปรุงการทํางานของตนเองและองคก์ร อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.24 3.15 3.14 3.09 และ 3.06 ตามลาํดบั 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรู ้ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 

คณุลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้  
ด้านแบบแผนความคิดอ่าน �� S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ท่านสามารถเชื$อมโยงความคดิของท่าน
นําไปสู่การปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

3.10 .42 มาก 

2. ท่านสามารถเชื$อมโยงความรูแ้ละ
ประสบการณ์การทํางานที$ผ่านมา สู่การพฒันา
งานในปจัจบุนัและอนาคตได ้

3.14 .47 มาก 

3. ท่านสามารถปรบัวธิคีดิและวธิกีารทาํงานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ได ้
4. เมื$อเกดิปญัหาและมขีอ้ผดิพลาดขึ)น ท่านได้
ไตรต่รองถงึสาเหตุของปญัหาที$แทจ้รงิ 
5. ท่านมกีระบวนการในการวเิคราะหป์ญัหา
โดยไมด่่วนสรปุปญัหา ทั )งๆที$ยงัไม่ทราบสาเหตุ
ที$แน่ชดั 

3.18 

 3.23 

3.14 

.45 

.48 

.51 

มาก 
มาก 

มาก 

ด้านแบบแผนความคิดอ่านโดยรวม 3.16 .35 มาก 

จากตาราง 13 เมื$อพจิารณาการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นแบบ
แผนความคดิอ่านโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.16 และเมื$อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าเมื$อเกิดปญัหาและมขี้อผดิพลาดขึ)น ท่านได้ไตร่ตรองถึงสาเหตุของ
ปญัหาที$แท้จรงิ ท่านสามารถปรบัวิธีคิดและวิธีการทํางานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ได้ ท่าน
สามารถเชื$อมโยงความรู้และประสบการณ์การทํางานที$ผ่านมา สู่การพฒันางานในปจัจุบนัและ
อนาคตได ้ท่านมกีระบวนการในการวเิคราะหป์ญัหาโดยไมด่่วนสรุปปญัหา ทั )งๆที$ยงัไมท่ราบสาเหตุ
ที$แน่ชดั และท่านสามารถเชื$อมโยงความคดิของท่านนําไปสู่การปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.23 3.18 3.14 และ 3.10 ตามลาํดบั 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรู ้ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 

คณุลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้  
ด้านวิสยัทศัน์ร่วม �� S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ภายในองคก์รของท่านมกีารถ่ายทอดความรู้
ใหมร่ะหว่างหน่วยงาน ซึ$งกนัและกนัเสมอ

2.88 .65 มาก 

2. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัสมาชกิทุก
ระดบั ดว้ยการใหส้ทิธแิละเพิ$มอํานาจในการมี
ส่วนรว่มในวธิกีารทํางาน 

2.95 .61 มาก 

3. ท่านเป็นผูท้ี$มกีารคดิอย่างเป็นระบบในการ
เปลี$ยนแปลงและการสรา้งนวตักรรมใหมใ่หก้บั
องคก์ร 
4. ท่านและเพื$อนรว่มงานรว่มกนัคดิ และช่วยกนั
ลงมอืปฏบิตังิานเพื$อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

2.90 

3.11 

.62 

.53 

มาก 

มาก 

ด้านวิสยัทศัน์ร่วมโดยรวม 2.96 .47 มาก 

จากตาราง 14 เมื$อพิจารณาการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้าน
วสิยัทศัน์รว่มโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 2.96 และเมื$อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่าท่านและเพื$อนร่วมงานร่วมกนัคดิ และช่วยกนัลงมอืปฏบิตังิานเพื$อใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กร องค์กรของท่านให้ความสําคญักบัสมาชกิทุกระดบั ด้วยการให้สทิธแิละเพิ$ม
อํานาจในการมสี่วนร่วมในวธิกีารทํางาน ท่านเป็นผู้ที$มกีารคดิอย่างเป็นระบบในการเปลี$ยนแปลง
และการสร้างนวตักรรมใหม่ให้กับองค์กร และภายในองค์กรของท่านมกีารถ่ายทอดความรู้ใหม่
ระหว่างหน่วยงานซึ$งกนัและกนัเสมอ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.11 2.95 2.90 และ 
2.88 ตามลาํดบั 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
     เรยีนรู ้ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 
 
คณุลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้  
ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ��  S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ท่านกบัเพื$อนรว่มงานมโีอกาสแบ่งปนั
ความรูแ้ละประสบการณ์ซึ$งกนัและกนัทําให้
เกดิบรรยากาศที$ดใีนการทาํงาน 

3.16 .53 มาก 

2. บรษิทัของท่านมนีโยบายในการสรา้งทมี
และการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 

3.15 .58 มาก 

3. ท่านและสมาชกิในทมีมกีารเรยีนรู ้
ตดิตาม และประเมนิผลรว่มกนั 
4. ท่านเชื$อว่าการทํางานเป็นทมีไดเ้พิ$ม
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากกว่าการ
ปฏบิตังิานโดยลาํพงั 

3.06 

      

3.34 

.57 

 

.54 

มาก 

 

มากที$สุด 

 
ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมโดยรวม 

 
3.18 

 
.43 

 
มาก 

 
 จากตาราง 15 เมื$อพจิารณาการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นการ
เรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมีโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.18 และเมื$อ
พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านเชื$อว่าการทํางานเป็นทีมได้เพิ$มประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน
มากกว่าการปฏบิตังิานโดยลําพงั อยูใ่นระดบัมากที$สุด โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.34 และท่านกบัเพื$อน
รว่มงานมโีอกาสแบ่งปนัความรูแ้ละประสบการณ์ซึ$งกนัและกนัทาํใหเ้กดิบรรยากาศที$ดใีนการทํางาน 
บรษิทัของท่านมนีโยบายในการสรา้งทมีและการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี ท่านและสมาชกิในทมีมกีาร
เรยีนรู ้ตดิตาม และประเมนิผลร่วมกนั อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.16 3.15 และ 3.06 
ตามลาํดบั 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี$ยและค่าเบี$ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
     เรยีนรู ้ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
 
คณุลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ��  S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ท่านสามารถเชื$อมโยงเป้าหมายและ
วธิกีารในการปฏบิตังิาน อนัส่งผลให้
งานสําเรจ็ลุล่วง 

3.15 .43 มาก 

2. ท่านสามารถวเิคราะหข์อ้มลูเพื$อให้
ไดซ้ึ$งวธิกีารเพื$อที$จะไปถงึเป้าหมายได ้

3.14 .47 มาก 

3. ท่านเขา้ใจถงึความสมัพนัธข์อง
หน่วยงานต่างๆว่ามคีวามสมัพนัธก์นั
อยา่งไรในการไปสู่เป้าหมายขององคก์ร 
4. เมื$อท่านเขา้ใจถงึความสมัพนัธ์
ระหว่างงาน จะทําใหท่้านสามารถแกไ้ข
ปญัหาที$เกดิขึ)นไดแ้มว้่าปญัหานั )นจะ
ซบัซอ้นกต็าม 

3.16 

 

3.16 

.48 

 

.48 

มาก 

 

มาก 

 
ด้านการคิดอย่างเป็นระบบโดยรวม 

 
3.15 

 
.37 

 
มาก 

  
 จากตาราง 16 เมื$อพจิารณาการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นการ
คดิอย่างเป็นระบบโดยรวม พบว่ามคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.15 และเมื$อ
พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านเข้าใจถึงความสมัพนัธ์ของหน่วยงานต่างๆว่ามคีวามสมัพนัธ์กนั
อย่างไรในการไปสู่เป้าหมายขององค์กร เมื$อท่านเขา้ใจถงึความสมัพนัธ์ระหว่างงาน จะทําให้ท่าน
สามารถแก้ไขปญัหาที$เกดิขึ)นได้แมว้่าปญัหานั )นจะซบัซ้อนก็ตาม ท่านสามารถเชื$อมโยงเป้าหมาย
และวธิกีารในการปฏบิตังิาน อนัส่งผลใหง้านสําเรจ็ลุล่วง และท่านสามารถวเิคราะหข์อ้มลูเพื$อให้ได้
ซึ$งวธิกีารเพื$อที$จะไปถึงเป้าหมายได้ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.16 3.15 และ 3.14 
ตามลาํดบั 
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ส่วนที� 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมาน เพื�อทดสอบสมมตฐิาน จาํนวน 2 ขอ้ ดงันี2 

สมมติฐานข้อที� 1 พนักงานบริษทัผู้ให้บริการเครือข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศ
ไทยที�มีปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด และระยะเวลา
ทํางานในองค์กรปัจจุบนั ที�แตกต่างกนั มีการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ แตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที� 1.1 พนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทยที�มเีพศ 
 แตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี2 
H0: พนกังานที�มเีพศแตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนกังานที�มเีพศแตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
แตกต่างกนั 

สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้สถิติวเิคราะห์ค่า t (Independent sample t-test) โดยใช้
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มที�เป็นอสิระจากกนัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมื�อค่าระดบันยัสาํคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ�งตั 2งสมมติฐานได้
ดงันี2 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทั 2ง 2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
มากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed สําหรับผลการทดสอบความ
แตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของพนักงานบรษิทัผู้ให้บรกิาร
เครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทั 2ง 2 
กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances not 
Assumed สําหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย โดยกลุ่มเพศทั 2ง 2 
กลุ่ม มผีลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ดงันี2 
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ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ  
     เรยีนรูข้องแต่ละกลุ่มเพศโดยใช ้Levene’s test 

 
การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มเพศ 

 
Levene’s test Sig. 

ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ee.fgh* .gge 
ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน   .ghg .jhk 
ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม   .fee .lmj 
ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ 
k.gnn 
e.kje 

.ehj 

.klj 
การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มเพศโดยรวม  .962 .327 

 
* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 

  
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ของแต่ละ
กลุ่มเพศ โดยใช้ค่า Levene’s test ปรากฏว่า การสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้
ของพนักงานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั .USm ซึ�งมากกว่า 0.05 นั �นคอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) 
และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบ
ค่า t กรณคี่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดยใชส้ถติ ิt-test  
 ผลการทดสอบทดสอบเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน มคี่า Sig. เท่ากบั .001 
ซึ�งน้อยกว่า 0.05 นั �นคอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั (Equal 
variances not assumed) โดยใชส้ถติ ิt-test และดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม ดา้น
การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ มคี่า Sig. เท่ากบั .842 .578 .148 และ .258 
ตามลําดบั ซึ�งมากกว่า 0.05 นั �นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่
แตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดยใชส้ถติ ิt-test 
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ตาราง 18 แสดงผลการวเิคราะหก์ารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังาน 
     จาํแนกตามเพศ โดยใช ้t-test 
 

การสนับสนุนคณุลกัษณะ
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

เพศ t-test of Equality of Means 

��  S.D. t df Sig. 
ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ชาย 

หญงิ 
3.2706 
3.0767 

.45706 

.40764 
4.171* 246.375 .000 

ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ชาย 
หญงิ 

3.2000 
3.1436 

.34684 

.35816 
1.510 391 .132 

ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม ชาย 
หญงิ 

3.0165 
2.9352 

.46168 

.48152 
1.626 391 .105 

ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี ชาย 
หญงิ 

3.2243 
3.1617 

.47168 

.41911 
1.357 391 .175 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ชาย 
หญงิ 

3.2169 
3.1259 

.37120 

.36681 
2.343* 391 .020 

การสนับสนุนคณุลกัษณะ
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวม 

ชาย 
หญิง 

3.1616 
3.0665 

.31530 

.30675 
2.605* 391 .010 

      

 
* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 18 แสดงผลการวเิคราะห ์การสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
จําแนกตามเพศโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั .010 ซึ$งน้อยกว่า 0.05 นั $นคอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มเีพศแตกต่างกัน มกีารสนับสนุน
คุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 
ซึ$งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที$ตั )งไวโ้ดยเพศชายสงูกว่าเพศหญงิ 
 ผลการวเิคราะห์เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการคดิอย่างเป็น
ระบบ มคี่า Sig. เท่ากบั .000 และ .020 ซึ$งน้อยกว่า g.gl นั $นคอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) จะ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มเีพศแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะ
ขององค์กรแห่งการเรยีนรู้แตกต่างกัน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที$ระดบั g.gl ซึ$งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานการวจิยัที$ตั )งไว ้โดยเพศชายสงูกว่าเพศหญงิ 
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 ด้านแบบแผนความคดิอ่าน ด้านวสิยัทศัน์ร่วม และด้านการเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทมี มคี่า 
Sig. เท่ากบั .132 .105 และ .175 ซึ$งมากกว่า g.gl นั $นคอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) จะปฏเิสธ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มเีพศแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอย่างไม่มนียัสําคญัทางสถติ ิซึ$งไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั
ที$ตั )งไวโ้ดยเพศชายสงูกว่าเพศหญงิ 
 
สมมติฐานข้อที� 1.2 พนักงานที�มอีายุแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรูแ้ตกต่างกนั 
 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี2 
H0: พนกังานที�มอีายแุตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนกังานที�มอีายแุตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 
แตกต่างกนั 
  
 สถติทิี�ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis 
of variance) โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งมากกว่า S กลุ่มที�ระดบัความเชื�อมั �น sX% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) เมื�อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า t.tX ทั 2งนี2 จะทาํการทดสอบความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า t.tX) กจ็ะ
ทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และ ถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
น้อยกว่า t.t5) ก็จะทดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ�งการทดสอบสมมตฐิาน
จาก  ทั 2ง 2 ตาราง จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื�อ Sig. มคี่าน้อยกว่า t.tX และเมื�อปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที�มคี่าเฉลี�ยแตกต่างกนัอย่างน้อยหนึ�งคู่ นําไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) สําหรับกรณีทดสอบสมมติฐานด้วย F-test หรือ Dunnett’s TU สําหรับกรณี
ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test เพื�อหาว่าค่าเฉลี�ยคู่ ใดบ้างแตกต่างกันที�ระดับ
นยัสาํคญัทางสถติทิี� t.tX 
 
การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s test ซึ$งตั )งสมมตฐิานไดด้งันี) 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรูข้องแต่ละกลุ่มอาย ุโดยใช ้Levene’s test 

การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มอายุ 

Levene Statistic Sig. 

ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน .713 .491 

ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน .183 .832 

ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม .558 .573 

ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 1.031 .358 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ .254 .776 

การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มอายโุดยรวม 

.113 .893 

* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl

จากตาราง 19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรยีนรู้ของแต่ละกลุ่มอายุโดยรวม โดยใช้ Levene’s test พบว่าการสนับสนุนคุณลกัษณะ
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ .893 ซึ$งมากกว่า 0.05 นั $นคือ ยอมรับ
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่าง
กนั ดงันั )นผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test ซึ$งจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็
ต่อเมื�อ Sig. มคี่าน้อยกว่า t.tX 

และผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรูเ้ป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรูแ้ห่งตน ด้านแบบแผนความคดิอ่าน ด้านวสิยัทศัน์ร่วม 
ด้านการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี และด้านการคดิอย่างเป็นระบบ พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .WsV .yUS 
.XmU .UXy และ .mmz ตามลําดบั ซึ�งมากกว่า t.tX นั �นคอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ดงันั 2น ผู้วิจยัจงึทําการ
ทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test ซึ�งจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื�อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 
t.tX 

72



ตาราง 20 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรูจ้าํแนกตามอาย ุโดยใช ้F-test 

การสนับสนุนคณุลกัษณะ
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้
จาํแนกตามอายุ 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

Sum 
of 

Squar
es 

df  Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 

ระหว่างกลุ่ม .708 2 .354 1.885 .153 

ภายในกลุ่ม 74.913 399 .188 

รวม 75.621 401 

ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 

ระหว่างกลุ่ม .067 2 .033 .264 .768 

ภายในกลุ่ม 50.453 399 .126 

รวม 50.520 401 

ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 

ระหว่างกลุ่ม 3.057 2 1.528 6.949* .001 

ภายในกลุ่ม 87.759 399 .220 

รวม 90.815 401 

ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 

ระหว่างกลุ่ม .458 2 .229 1.194 .304 

ภายในกลุ่ม 76.479 399 .192 

รวม 76.937 401 

ระหว่างกลุ่ม .222 2 .111 .809 .446 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ภายในกลุ่ม 54.780 399 .137 

รวม 55.002 401 
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การสนับสนุนคณุลกัษณะ
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้
ของพนักงานโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .424 2 .212 2.194 .113 

ภายในกลุ่ม 38.583 399 .097 
  

รวม 39.007 401  
  

 
* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl 

  
 จากตาราง 20 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กร
แห่งการเรยีนรูจ้ําแนกตามอายุ โดยใช้สถติ ิF-test พบว่าการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง
การเรยีนรูข้องพนักงานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั .eef ซึ$งมากกว่า 0.05 นั $นคอื ยอมรบัสมมตฐิาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มีอายุแตกต่างกัน มีการ
สนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ
 และผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้ของพนักงานรายด้าน ได้แก่ ด้านวสิยัทศัน์ร่วม พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .gge ซึ$งน้อยกว่า 
g.gl นั $นคอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที$มี
อายุแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิี$ระดบั g.gl ดงันั )น ผูว้จิยัจงึไดนํ้าผลการวเิคราะหไ์ปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดย
ใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference – LSD (ตามตารางที$ 21) 
 ทั )งนี)ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านแบบแผนความคดิ
อ่าน ด้านการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี และด้านการคดิอย่างเป็นระบบ พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .elf 
.mqj .fgh และ .hhq ตามลําดบั ซึ$งมากกว่า 0.05 นั $นคอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มอีายุแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ
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ตาราง 21 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
 ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม จาํแนกตามอาย ุโดยใชว้ธิทีดสอบแบบ (LSD) 

อายุ 
QQ-ST ปี 32-41 ปี 42 ปีขึUนไป  

X U.tzz S.sms S.ySz 
QQ-ST ปี U.tzz - .tyz .240* 

(.132) (.000) 
32-41 ปี S.sms - - .153* 

(.007) 
42 ปีขึUนไป  S.ySz - - - 

* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl

จากตาราง 21 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างการสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ดว้ย Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) ในการทดสอบพบว่า 

พนักงานที$มีอายุ 22-31 ปี กับพนักงานที$มีอายุ 32-41 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ .132 ซึ$ง
มากกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที$มอีายุแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรยีนรูด้า้นวสิยัทศัน์รว่ม แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ

พนกังานที$มอีาย ุkk-fe ปี กบัพนกังานที$มอีาย ุ42 ปีขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ$งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที$มอีายุแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง
การเรยีนรู ้ด้านวสิยัทศัน์ร่วม แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 โดยพนักงานที$มี
อายุ 22-31 ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านวสิยัทศัน์ร่วม มากกว่า
พนกังานที$มอีาย ุ42 ปีขึ)นไป โดยมผีลต่างของค่าเฉลี$ยเท่ากบั .khg 

พนกังานที$มอีาย ุ32-41 ปี กบัพนกังานที$มอีาย ุ42 ปีขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .007 ซึ$งน้อย
กว่า g.gl หมายความว่า พนักงานที$มอีายุแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่ง
การเรยีนรู ้ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl โดยพนักงานที$มี
อายุ fk-he ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านวสิยัทศัน์ร่วม มากกว่า
พนกังานที$มอีาย ุhk ปีขึ)นไป โดยมผีลต่างของค่าเฉลี$ยเท่ากบั .153 
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สมมติฐานข้อที�  1.3 พนักงานที�มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มกีารสนับสนุนคุณลักษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้แตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี2 
H0: พนกังานที�มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนกังานที�มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
แตกต่างกนั 

สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้สถิติวเิคราะห์ค่า t (Independent sample t-test) โดยใช้
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มที�เป็นอสิระจากกนัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมื�อค่าระดบันยัสาํคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s test ซึ�งตั 2งสมมตฐิานไดด้งันี2 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทั 2ง 2 กลุ่ม ไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
มากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed สําหรับผลการทดสอบความ
แตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่า
ความแปรปรวนของทั 2ง 2 กลุ่ม แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้ค่า t-test กรณี 
Equal Variances not Assumed สาํหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะ
ขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ โดยกลุ่มการศึกษาทั 2ง 2 กลุ่ม มผีลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ดงันี2 
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ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรูข้องแต่ละกลุ่มการศกึษา โดยใช ้Levene’s test 

การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มการศึกษา Levene’s test Sig. 

ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 1.425 .233 

ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 1.028 .311 

ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม .122 .727 

ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ    

.036 

.022 
.850 
.yyU 

การสนับสนุนคณุลกัษณะขององคก์รแห่ง 
การเรียนรู้ของกลุ่มการศึกษาโดยรวม 

.115 .734 

* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl

จากตาราง 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ของแต่ละ
กลุ่มการศึกษาโดยใช้ค่า Levene’s test ปรากฏว่า การสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรูข้องพนักงานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั .734 ซึ�งมากกว่า t.tX นั �นคอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จงึใช้การ
ทดสอบค่า t กรณคี่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดยใชส้ถติ ิt-test 

ผลทดสอบเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรูแ้ห่งตน ด้านแบบแผนความคดิอ่าน ด้าน
วสิยัทศัน์ร่วม ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี และดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ มคี่า Sig. เท่ากบั .SUU 
.UVV .mSm .yXt และ .yyU ตามลําดบั ซึ�งมากกว่า 0.05 นั �นคอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t 
กรณคี่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (Equal variances assumed) โดยใชส้ถติ ิt-test 
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ตาราง 23 แสดงผลการวเิคราะห ์การสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้จาํแนกตาม 
 การศกึษาโดยใช ้t-test 

การสนับสนุนคณุลกัษณะ
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

การศึกษา t-test of Equality of Means 

�� S.D. t df Sig. 
ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร ี
3.0991 
3.1760 

.42258 

.42839 
-1.774 391 .077 

ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ปรญิญาตร ี
สงูกว่าปรญิญาตร ี

3.1372 
3.1856 

.34684 

.35369 
-1.358 391 .175 

ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม ปรญิญาตร ี
สงูกว่าปรญิญาตร ี

2.9513 
2.9596 

.49200 

.44613 
-.171 391 .864 

ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็น
ทมี 

ปรญิญาตร ี
สงูกว่าปรญิญาตร ี

3.2046 
3.1467 

.43511 

.43669 
1.303 391 .193 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ปรญิญาตร ี
สงูกว่าปรญิญาตร ี

3.1338 
3.1811 

.38014 

.35320 
-1.256 391 .210 

การสนับสนุนคณุลกัษณะ
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้
โดยรวม 

ปริญญาตรี 
สงูกว่าปริญญา
ตรี 

3.1052 
3.1298 

.31997 

.29197 
-.845 391 .398 

* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl

จากตาราง 23 แสดงผลการวเิคราะห์การสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
จําแนกตามการศึกษาโดยรวม พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .398 ซึ$งมากกว่า 0.05 นั $นคือ ยอมรับ
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มกีารศกึษาแตกต่าง
กนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ 
ซึ$งไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที$ตั )งไว ้และเมื$อวเิคราะหเ์ป็นรายด้าน ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรู้
แห่งตน ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี และดา้นการ
คิดอย่างเป็นระบบ มีค่า Sig. เท่ากับ .077 .175 .864 .193 และ .210 ซึ$งมากกว่า g.gl นั $นคือ 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) จะปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มกีารศึกษา
แตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญั
ทางสถติ ิซึ$งไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที$ตั )งไว ้
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สมมติฐานข้อที� 1.4 พนักงานที�มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนัแตกต่างกนั มกีารสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี) 
H0: พนักงานที$มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนัแตกต่างกัน มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนักงานที$มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนัแตกต่างกัน มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้แตกต่างกนั 

สถติทิี�ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis 
of variance) โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งมากกว่า S กลุ่มที�ระดบัความเชื�อมั �น sX% โดยจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) เมื�อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า t.tX ทั 2งนี2 จะทาํการทดสอบความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า t.tX) กจ็ะ
ทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และ ถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
น้อยกว่า t.tX) ก็จะทดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ�งการทดสอบสมมตฐิาน
จาก   ทั 2ง S ตาราง จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื�อ Sig. มคี่าน้อยกว่า t.tX และเมื�อปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที�มคี่าเฉลี�ยแตกต่างกนัอย่างน้อยหนึ�งคู่ นําไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) สําหรับกรณีทดสอบสมมติฐานด้วย F-test หรือ Dunnett’s TU สําหรับกรณี
ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test เพื�อหาว่าค่าเฉลี�ยคู่ ใดบ้างแตกต่างกันที�ระดับ
นยัสาํคญัทางสถติทิี� t.tX 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s test ซึ$งตั )งสมมตฐิานไดด้งันี) 
H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ  
     เรยีนรูข้องแต่ละกลุ่มระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั โดยใช ้Levene’s test 
 
การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน 

Levene’s test Sig. 

ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 1.921 .106 

ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 5.189* .000 

ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 1.676 .155 

ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 3.499* .008 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ 2.467* .044 

การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนักงานโดยรวม 

3.996* .003 

 
* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 24 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร

แห่งการเรียนรู้ ของแต่ละกลุ่มระยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบัน โดยใช้ Levene’s test การ
สนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั .003 ซึ$ง
น้อยกว่า 0.05 นั $นคอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า มี
ค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันั )นผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 
ที$ระดบัความเชื$อมั $น 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื$อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 (ตาม
ตารางที$ 25) 

ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ของแต่ละกลุ่มระยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจุบนั โดยใช้ Levene’s test การสนับสนุนคุณลกัษณะ
ขององค์กรแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านแบบแผนความคดิอ่าน มคี่า Sig. 
เท่ากบั .ggg ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี มคี่า Sig. เท่ากบั .ggj และดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ 
มคี่า Sig. เท่ากบั .ghh ซึ$งน้อยกว่า 0.05 นั $นคอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมติฐาน
หลกั (H0)  หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันั )น ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบสมมตฐิาน
โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ที$ระดบัความเชื$อมั $น 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื$อค่า 
Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 (ตามตารางที$ 25) 
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ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู้
ของแต่ละกลุ่มระยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจุบนั โดยใช้ Levene’s test การสนับสนุนคุณลกัษณะ
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้าน
วสิยัทศัน์ร่วม มคี่า Sig. เท่ากบั .egq และ .ell ซึ$งมากกว่า 0.05 นั $นคอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า มคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ดงันั )น ผูว้จิยั
จงึทําการทดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test ซึ$งจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื$อ Sig. มคี่า
น้อยกว่า 0.05 (ตามตารางที$ 27) 

ตาราง 25 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรู ้จาํแนกตามระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั โดยใช ้Brown-Forsythe 

การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน 

Brown-
Forsythe 

df1 df2 Sig. 

ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 1.230 4 294.130 .298 

ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 2.412* 4 265.358 .049 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ .097 4 292.211 .983 

การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนักงานโดยรวม 1.010 4 264.923 .403 

* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl

จากตาราง 25 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้ จําแนกตามระยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบันโดยใช้สถิติ Brown-Forsythe พบว่าการ
สนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานโดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาทํางาน
ในองค์กรปจัจุบนั มคี่า Sig. เท่ากบั .403 ซึ$งมากกว่า 0.05 นั $นคอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที$มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนัแตกต่าง
กนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสาํคญัทางสถติ ิ 

และเมื$อพจิารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน และดา้นการคดิอยา่งเป็น
ระบบ มคี่า Sig. เท่ากับ .knj และ .njf ซึ$งมากกว่า g.gl นั $นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
จะปฏิเสธสมมติฐานรอง (He) หมายความว่า พนักงานที$มีระยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบัน
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แตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญั
ทางสถติ ิ
 ทั )งนี)พบว่าดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี มคี่า Sig. g.gl ซึ$งน้อยกว่า g.gl นั $นคอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที$มรีะยะเวลาทาํงานใน
องคก์รปจัจบุนัแตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั อยา่งมี
นัยสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl ดงันั )น ผูว้จิยัจงึไดนํ้าผลการวเิคราะห์ไปทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ที$ระดบัความเชื$อมั $น nl% โดยปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื$อ sig. มคี่าน้อยกว่า g.gl 
ใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื$อหาว่าค่าเฉลี$ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที$ระดบันัยสําคญัทางสถติิที$ 
g.gl เพื$อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี$ยรายคู่ (ตามตารางที$ 26) 
 
ตาราง 26 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 
     จาํแนกตามระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี โดยใชว้ธิทีดสอบ 
     แบบ Dunnett’s T3 
 

ระยะเวลา
ทาํงานใน

องคก์ร
ปัจจบุนั 

 ตํ0ากว่า 2 
ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี 10 ปีขึ<นไป 

X  3.045 
3.237 3.181 

3.268 3.200 

ตํ0ากว่า 2 ปี 3.045 - -.192* -.136 -.223 -.154 
   (.046) (.442) (.169)  (.088) 

2-4 ปี 3.237 - - .055 -.031 .037 
     (.997)  (1.000)  (.999) 

5-7 ปี 3.181 - - - -.086 -.018 
     (.989) (1.000) 

8-10 ปี 3.268 - - - - .068 
      (.996) 

10 ปีขึ<นไป 3.200 - 
- - 

- - 

 
* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 
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จากตาราง 26 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างการสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้จาํแนกตามระยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจุบนั ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี 
เป็นรายคู่โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบว่า 

พนกังานที$มรีะยะเวลาทาํงานตํ$ากว่า 2 ปี กบัพนกังานที$มรีะยะเวลาในการทาํงาน 2-4 ปี มี
ค่า Sig. เท่ากบั .046 ซึ$งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานที$มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่าง
กนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมีแตกต่างกนั 
อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 โดยพนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานตํ$ากว่า k ปี มกีาร
สนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมีน้อยกว่าพนักงานที$มี
ระยะเวลาในการทาํงาน 2-4 ปี โดยมผีลต่างของค่าเฉลี$ยเท่ากบั -.enk 

และพนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานตํ$ากว่า k ปี กบัพนักงานที$มรีะยะเวลาในการ
ทํางาน 5-7 ปี j-eg ปี และ 10 ปีขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .hh2 .eqn และ .gjj ซึ$งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ

พนกังานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน 2-4 ปี กบัพนกังานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน 5-7 ปี 
j-eg ปี และ 10 ปีขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .nnm e.ggg และ .nnn ซึ$งมากกว่า g.gl หมายความว่า 
พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรูด้า้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ

พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน l-m ปี กบัพนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน j-eg 
ปี และ 10 ปีขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .njn และ e.ggg ซึ$งมากกว่า g.gl หมายความว่า พนกังานที$มี
ระยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูด้้านการ
เรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ

พนกังานที$มรีะยะเวลาในการทาํงาน j-eg ปี กบัพนกังานที$มรีะยะเวลาในการทาํงาน eg ปี
ขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .996 ซึ$งมากกว่า g.gl หมายความว่า พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน
แตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้ด้านการเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ
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ตาราง 27 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ 
 เรยีนรู ้ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน และดา้นวสิยัทศัน์รว่ม จาํแนกตามระยะเวลาทาํงานในองคก์ร 
 ปจัจบุนัโดยใช ้F-test 

การสนับสนุนคณุลกัษณะ
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 

ระหว่างกลุ่ม 1.304 4 .326 1.741 .140 

ภายในกลุ่ม 74.317 397 .187 

รวม 75.621 401 

ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม ระหว่างกลุ่ม 2.517 4 .629 2.829* .025 

ภายในกลุ่ม 88.299 397 .222 

รวม 90.815 401 

* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05

จากตาราง 27 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กร
แห่งการเรยีนรูจ้าํแนกตามระยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจบุนั โดยใชส้ถติ ิF-test พบว่าการสนบัสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน มคี่า 
Sig. เท่ากบั .ehg ซึ$งมากกว่า 0.05 นั $นคอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานที$มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนัแตกต่างกนั มกีารสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอยา่งไม่มนียัสําคญัทางสถติ ิ

ทั )งนี)พบว่าด้านวิสยัทศัน์ร่วม มคี่า Sig. เท่ากับ .g25 ซึ$งน้อยกว่า g.gl นั $นคือ ปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที$มรีะยะเวลาทาํงานใน
องคก์รปจัจบุนัแตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั อยา่งมี
นัยสําคญัทางสถติทิี$ระดบั g.gl ดงันั )น ผูว้จิยัจงึไดนํ้าผลการวเิคราะห์ไปทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื$อหาว่าค่าเฉลี$ยคู่
ใดบ้างแตกต่างกนัที$ระดบันัยสําคญัทางสถติทิี$ g.gl เพื$อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี$ยรายคู่ (ตามตารางที$ 
28) 
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ตาราง 28 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 
     จาํแนกตามระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  
     โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
 

ระยะเวลา
ทาํงานใน

องคก์ร
ปัจจบุนั 

 ตํ0ากว่า  
2 ปี 

2-4 ปี 5-7 ปี 8-10 ปี 10 ปีขึ<นไป 

X  2.965 
3.025 3.039 

3.043 2.857 

ตํ0ากว่า 2 ปี 2.965 - -.060 -.073 -.078 .107 
   (.434) (.341) (.399) (.118) 

2-4 ปี 3.025 - - -.013 -.018 .168* 
    (.861) (.844) (.013) 

5-7 ปี 3.039 - - - -.004 .181* 
     (.958) (.007) 

8-10 ปี 3.043 - - - - .186* 
      (.029) 

10 ปีขึ<นไป 2.857 - 
- - 

- - 

 
* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 28 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างการสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้จาํแนกตามระยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจุบนั ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม เป็นรายคู่
โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบว่า 
 พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานตํ$ากว่า 2 ปี กบัพนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน 
2-4 ปี 5-7 ปี j-eg ปี และ 10 ปีขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .434 .341 .399 และ .118 ซึ$งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นวสิยัทศัน์รว่มแตกต่างกนัอย่างไมม่นียัสําคญัทางสถติ ิ
 พนกังานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน 2-4 ปี กบัพนกังานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน 5-7 ปี 
และ j-eg ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .jqe .jhh ซึ$งมากกว่า g.gl หมายความว่า พนกังานที$มรีะยะเวลาใน
การทํางานแตกต่างกัน มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านวสิยัทศัน์ร่วม
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ และพนักงานที$มีระยะเวลาในการทํางาน k-h ปี กับ
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พนักงานที$มีระยะเวลาในการทํางาน 10 ปีขึ)นไป มีค่า Sig. เท่ากับ .gef ซึ$งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านวสิยัทศัน์ร่วมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที$ระดบั g.g5 โดย
พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน 2-4 ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้
ด้านวสิยัทศัน์ มากกว่าพนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน eg ปีขึ)นไป โดยมผีลต่างของค่าเฉลี$ย
เท่ากบั .eqj 
 พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน l-m ปี กบัพนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน j-eg 
มีค่า Sig. เท่ากับ .nlj ซึ$งมากกว่า g.gl หมายความว่า พนักงานที$มีระยะเวลาในการทํางาน
แตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านวสิยัทศัน์ร่วมแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ และพนักงานที$มีระยะเวลาในการทํางาน 5-7 ปี กับพนักงานที$มี
ระยะเวลาในการทํางาน eg ปีขึ)นไป มีค่า Sig. เท่ากับ .007 ซึ$งน้อยกว่า g.gl หมายความว่า 
พนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ด้านวิสัยทัศน์ร่วมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที$ระดับ g.gl โดยพนักงานที$มี
ระยะเวลาในการทํางาน 5-7 ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรูด้้านวสิยัทศัน์ 
มากกว่าพนกังานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน eg ปีขึ)นไป โดยมผีลต่างของค่าเฉลี$ยเท่ากบั .181 
 พนกังานที$มรีะยะเวลาในการทาํงาน j-eg ปี กบัพนกังานที$มรีะยะเวลาในการทาํงาน eg ปี
ขึ)นไป มคี่า Sig. เท่ากบั .gkn ซึ$งน้อยกว่า g.gl หมายความว่า พนกังานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน
แตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้ด้านวสิยัทศัน์ร่วม แตกต่างกนั 
อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที$ระดบั g.gl โดยพนักงานที$มรีะยะเวลาในการทํางาน 8-10 ปี มกีาร
สนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นวสิยัทศัน์ มากกว่าพนกังานที$มรีะยะเวลาในการ
ทาํงาน eg ปีขึ)นไป โดยมผีลต่างของค่าเฉลี$ยเท่ากบั .ejq 
 
สมมติฐานข้อที� 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ต่อการสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงาน บรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ใน
ประเทศไทย 
  
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี) 
H0: พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององคก์ารโดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น ดา้น
พฤตกิรรมการคํานึงถงึผู้อื$น ด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกลั )น ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื 
และด้านพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที$ ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กร
แห่งการเรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 
H1: พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององคก์ารโดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น ดา้น
พฤตกิรรมการคํานึงถงึผู้อื$น ด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกลั )น ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื 
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และดา้นพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที$ มคีวามสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง
การเรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

สถติทิี$ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสทิธิ wสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที$ระดับความเชื$ อมั $น  95% เพื$ อวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั )งสองตวั ถ้ามคี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นั $นคอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั )งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05 

ตาราง 29 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององคก์าร 
 โดยรวมและรายดา้น กบัการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานบรษิทั 
 ผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที0ดี 
ขององคก์าร 

การสนับสนุนคณุลกัษณะของ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ทิศทาง 
 ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีอง
องคก์ารโดยรวม 

.690* .000 เดยีวกนั ระดบัสงู 

ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น .543* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
ดา้นพฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื$น .571* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
ดา้นพฤตกิรรมการอดทนอดกลั )น .493* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื .572* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

ดา้นพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที$ .569* .000 เดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

* มนียัสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 0.05
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 จากตาราง 29 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดี
ขององคก์ารกบัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้ห้บรกิาร
เครอืข่ายโทรศพัท์เคลื$อนที$ในประเทศไทย โดยการใช้การวเิคราะห์สถติสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของ
เพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององคก์าร
โดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ$งน้อยกว่า 0.05 ดงันั )น จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที$ดีขององค์การโดยรวม มี
ความสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิาร
เครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย ซึ$งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที$ไดต้ั )งไว ้โดยมคี่า r 
เท่ากบั .690 แสดงว่าตวัแปรทั )งสองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนีัยสําคญั
ทางสถิติที$ระดบั 0.05 กล่าวคอื เมื$อพนักงานมคีวามคดิเห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีอง
องคก์ารโดยรวม มคีวามเหมาะสมมากขึ)น จะทําใหพ้นักงานมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กร
แห่งการเรยีนรูเ้พิ$มขึ)นในระดบัสงู 

และผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององค์การเป็น
รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น ดา้นพฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื$น ดา้นพฤตกิรรม
การอดทนอดกลั )น ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื และดา้นพฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที$ พบว่า
มีความสัมพันธ์กับการสนับสนุนคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทผู้
ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื$อนที$ในประเทศไทย โดยใช้การวเิคราะห์สถติสิหสมัพนัธอ์ย่างง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที$ดีของ
องคก์ารของทุกด้านมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ$งน้อยกว่า 0.05 ดงันั )น จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที$ดีขององค์การ ด้าน
พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น มคีวามสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู้
ของพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย ซึ$งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
การวจิยัที$ได้ตั )งไว้ โดยมคี่า r เท่ากบั .lhf .lme .hnf .lmk และ .lqn ตามลําดบั แสดงว่าตวัแปร
ของทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี$ระดบั 
g.gl กล่าวคอื เมื$อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององค์การโดยรวมมี
ความเหมาะสมมากขึ)น จะทําให้พนักงานมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้
เพิ$มขึ)นในระดบัปานกลาง 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 30 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ข้อที0 สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที0ใช้ 

e พนักงานที$มีล ักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาทํางานใน
องคก์รปจัจบุนั ที$แตกต่างกนัจะมกีารสนับสนุน
คุณลักษณะขององค์กรแห่ งการ เ รียนรู้  
แตกต่างกนั 

t-test, 
F-test 

e.e พนักงานที$มเีพศแตกต่างกนั มกีารสนับสนุน
คุณลักษณะขององค์กรแห่ งการ เ รียนรู้  
แตกต่างกนั 
1.1.1 ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 
1.1.2 ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 
1.1.3 ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 
1.1.4 ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 
1.1.5 ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
1.1.6 การสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กร

แห่งการเรยีนรูข้องพนกังานโดยรวม 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

t-test 
t-test 
t-test 
t-test 
t-test 
t-test 

1.2 พนักงานที$มอีายุแตกต่างกนั มกีารสนับสนุน
คุณลักษณะขององค์กรแห่ งการ เ รียนรู้  
แตกต่างกนั 
1.2.1 ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 
1.2.2 ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 
1.2.3 ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 
1.2.4 ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็น 
1.2.5     ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
1.2.6 การสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร 

 แห่งการเรยีนรูข้องพนกังานโดยรวม 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

F-test 
F-test 
F-test 
F-test 
F-test 
F-test 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
ตาราง 30 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

ข้อที0 สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที0ใช้ 

e.3 
 

พนกังานที$มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั  
มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กร
แห่งการเรยีนรู ้แตกต่างกนั 
1.3.1 ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 
1.3.2 ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 
1.3.3 ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 
1.3.4 ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 
1.3.5 ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
1.3.6 การสนับสนุนคุณลกัษณะของ

องคก์รแห่งการเรยีนรูข้อง
พนกังานโดยรวม 

 
 
 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 
 
 

t-test 
t-test 
t-test 
t-test 
t-test 
t-test 

1.4 พนกังานที$มรีะยะเวลาทํางานในองคก์ร
ปจัจบุนัแตกต่างกนัมกีารสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู้
แตกต่างกนั 
1.4.1    ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 
1.4.2    ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน 
1.4.3    ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 
1.4.4    ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 
1.4.5    ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
1.4.6    การสนบัสนุนคุณลกัษณะของ 
           องคก์รแห่งการเรยีนรูข้อง   
           พนกังานโดยรวม 

 
 
 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 

 
 
 

F-test 
Brown-Forsythe 

F-test 
Brown-Forsythe 
Brown-Forsythe 
Brown-Forsythe  
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
ตาราง 30 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

ข้อที0 สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที0ใช้ 

k 
 
 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที$ดขีององคก์ารโดยรวม 
มคีวามสมัพนัธต่์อการสนบัสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังาน บรษิทัผู้
ใหบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation 

2.e 
 

ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื$น มคีวามสมัพนัธ์
กบัการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ย
โทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation 

2.2 ดา้นพฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื$น มคีวามสมัพนัธก์บั
การสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู้
ของพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่าย
โทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation 

2.3 ดา้นพฤตกิรรมการอดทนอดกลั )น มคีวามสมัพนัธ์
กบัการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ย
โทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation 

2.4 ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื มคีวามสมัพนัธ์
กบัการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ย
โทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation 

2.5 ดา้นพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที$ มคีวามสมัพนัธ์
กบัการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ย
โทรศพัทเ์คลื$อนที$ในประเทศไทย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation 
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บทที� 5 
สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวจิยัในครั �งนี� ผู้วจิยัสนใจที�จะหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ขององค์การที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บริการ
เครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย เพื�อเป็นแนวทางในการตดัสนิใจของผู้บรหิารในการ
ดําเนินธุรกจิ นําไปสู่ความสําเรจ็ในการพฒันาพนักงานใหม้ศีกัยภาพ และเพิ�มความสามารถในการ
แขง่ขนัขององคก์รผ่านการพฒันาแหล่งทรพัยากรมนุษยท์ี�สาํคญัที�สุดในการเตบิโตอยา่งยั �งยนื 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
1. เพื�อศกึษาคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอื

ข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษาสงูสุด และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจุบนั 

2. เพื�อศกึษาพฤตกิรรมของพนกังานในการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ที�มคีวามสมัพนัธ์
กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่าย
โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. พนกังานที�มลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสุด และระยะเวลา

ทํางานในองค์กรปจัจุบนั ที�แตกต่างกนั จะมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ 
แตกต่างกนั 

2. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร มคีวามสมัพนัธต่์อการสนบัสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ใน
ประเทศไทย 



วิธีดาํเนินการวิจยั 
การกาํหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 
 ประชากรที�ใช้ในการวิจ ัยครั �งนี�คือ พนักงานของบริษัทผู้ให้บริการเครือข่าย

โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ซึ�งไมท่ราบจาํนวนประชากรที�แน่นอน 

กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวจิยัครั �งนี� คอื พนักงานของบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่าย

โทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย เนื�องจากไม่ทราบจํานวนประชากรที�แน่นอน ดงันั �นขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจากการคํานวณได้เท่ากับ :;< คน และเพิ�มสํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไม่ครบและ
แบบสอบถามไมส่มบรูณ์จาํนวน 1= ชุด รวมทั �งหมด >?@ ชุด 

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
 ผูว้จิยัใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบหลายขั �นตอน (Multi-stage sampling) โดย

มขีั �นตอนการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งดงันี� 
 ขั )นตอนที� * ใช้วิธีกําหนดตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมาย หรือแบบจงใจ (Purposive 

Sampling) โดยการแบ่งเฉพาะเจาะจงไปที� : บรษิัท ที�ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศัพท์เคลื�อนที�ใน
ประเทศไทย ไดแ้ก่ บรษิทั โทเทิ�ล แอค็เซส็ คอมมนิูเคชั �น จาํกดั (มหาชน) บรษิทั แอดวานซ ์อนิโฟร ์
เซอรว์สิ จาํกดั (มหาชน) และ บรษิทั ทร ูคอรป์อเรชั �น จาํกดั (มหาชน) 

 ขั )นตอนที� 2 ใชว้ธิกีําหนดตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) เพื�อกําหนดจาํนวน
กลุ่มตัวอย่างที�ศึกษาในแต่ละบริษัท โดยกําหนดโควตาในการเก็บรวบรวมข้อมูลในสัดส่วนที�
เท่าๆกนั บรษิทัละ 134 คน 

ขั )นตอนที� 3 ใชว้ธิกีําหนดตวัอยา่งแบบบงัเอญิ (Accidental Sampling) โดยเลอืกกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่าที�จะหาไดค้รบตามช่วงเวลา หรอืสถานการณ์ที�เกี�ยวขอ้ง จนกว่าจะครบจาํนวน 402 ชุด 

เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 
การวจิยัครั �งนี�ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการรวบรวมขอ้มลู สาํหรบัการศกึษาคน้ควา้

เกี�ยวกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์การ ที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรู้ ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศัพท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย เป็นลกัษณะ
คาํถามปลายปิด โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี� 
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 ส่วนที�  1 : แบบสอบถามเกี�ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการ
เครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด และระยะเวลา
ทาํงานในองคก์รปจัจบุนั จาํนวน 4 ขอ้ 
 ส่วนที�  / : แบบสอบถามเกี�ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ สร้าง
แบบสอบถามเป็นแบบ Likert scales และแบ่งระดบัการประมาณค่าเป็น 4 ระดบั รวมทั �งหมด 22 
ขอ้ โดยแบ่งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�น จาํนวน 4 ขอ้ ดา้นพฤตกิรรมการ
คํานึงถงึผู้อื�น จํานวน 4 ขอ้ ด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกลั �น จํานวน 4 ขอ้ ด้านพฤตกิรรมการให้
ความรว่มมอื จาํนวน 5 ขอ้ และดา้นพฤตกิรรมการสาํนึกในหน้าที� จาํนวน 5 ขอ้ 
 ส่วนที� 3 : แบบสอบถามเกี�ยวกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้สรา้งแบบสอบถามเป็น
แบบ Likert scales และแบ่งระดบัการประมาณค่าเป็น > ระดบั รวมทั �งหมด 22 ขอ้ โดยแบ่งเป็น 5 
ด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรูแ้ห่งตน จํานวน 5 ขอ้ ด้านแบบแผนความคดิอ่าน จํานวน 5 ขอ้ ด้าน
วสิยัทศัน์ร่วม จาํนวน 4 ขอ้ ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี จาํนวน 4 ขอ้ และดา้นการคดิอย่างเป็น
ระบบ จาํนวน 4 ขอ้ 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูของการศกึษาในครั �งนี� ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั �นตอนดงัต่อไปนี�  

1. ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามจาํนวน 402 ชุด โดยส่งแบบสอบถามใหก้บัพนกังาน 
ของบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ประกอบดว้ย บรษิทั โทเทิ�ล แอค็
เซส็ คอมมนิูเคชั �น จาํกดั (มหาชน) บรษิทั แอดวานซ ์อนิโฟร ์เซอรว์สิ จาํกดั (มหาชน) และ บรษิทั 
ทร ูคอรป์อเรชั �น จาํกดั (มหาชน) 

2. ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถามที�ไดม้าตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
3. นําขอ้มลูที�มคีาํตอบครบถว้นสมบรูณ์ทั �ง 402 ชุด มาทาํการลงรหสั และตรวจให ้

คะแนนตามเกณฑ์ที�ได้กําหนดไว้ เพื�อนําไปวิเคราะห์และแปรข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม
คอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปูประมวลขอ้มลู 
 
การจดักระทาํและวิเคราะหข้์อมลู 
 ทําการทดสอบแบบสอบถามที�ได้ทําการออกแบบไว้ (Pre-Test) แล้วดําเนินการแก้ไข
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม พรอ้มทั �งตรวจสอบความเชื�อมั �นของแบบสอบถามด้วยวธิกีารของ 
Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) α และเมื�อได้ทําการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
ครบถว้นแลว้ จงึนําขอ้มลูจากแบบสอบถามที�ไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนที�จะแปลงขอ้มูลและ
เขา้รหสั (Coding) ทาํการประมวลผลและทาํการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้่าสถติต่ิางๆ ดงัต่อไปนี� 
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1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา เพื�ออธบิายถงึลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม
ประชากร คอื เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสุด และระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนั ทาํใหท้ราบถงึ
ลกัษณะพื�นฐานของขอ้มลู สถติทิี�ใชไ้ดแ้ก่ 

 1.1 ค่าร้อยละ เพื�อใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 

1.2 ค่าคะแนนเฉลี�ย เพื�อใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่างๆ ใน
แบบสอบถาม 

1.3 ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน เพื�อใชใ้นแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่างๆ 

2. การวเิคราะห์โดยสถิติเชงิอนุมาน เพื�อทดสอบสมมติฐานในแต่ละข้อ สถิติที�ใช้
ไดแ้ก่ 

 2.1 สถิติ t-test ใช้เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี�ยของกลุ่ม
ประชากร 2 กลุ่ม ที�เป็นอสิระต่อกนั เพื�อใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที� 1 ดา้นเพศ ดา้นระดบัการศกึษา
สงูสุด  

 2.2 สถติ ิOne-Way ANOVA หรอื F-test (การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว) 
เพื�อใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอย่างตั �งแต่ @ กลุ่มขึ�นไป กรณีค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั เพื�อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที� q ความแตกต่างกนัของตวัแปร 
อายุ และระยะเวลาในการทํางาน กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที�ระดบันัยสําคญั ?.?< หรอืระดบัความเชื�อมั �นรอ้ยละ r< โดยใช้
สตูรตามวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) เพื�อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี�ยประชากร 

 @.: สถติ ิBrown-Forsythe เพื�อใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ย
ของกลุ่มตวัอย่างตั �งแต่ @ กลุ่มขึ�นไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั เพื�อทดสอบ
สมมติฐานข้อที� q ความแตกต่างกันของตัวแปร อายุ และระยะเวลาในการทํางาน กรณีผลการ
ทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิจะทาํการทดสอบเป็นรายคู่เพื�อดวู่ามคีู่ใดแตกต่าง
กนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T: 

 2.4 สถิติ สหสัมพันธ์ อ ย่ า ง ง่ า ยขอ ง เพีย ร์ สัน  ( Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื�อหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัที�เป็นอสิระกนั เพื�อใช้ทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที� 2 
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สรปุผลการศึกษา 
ผลการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ที�สนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร

แห่งการเรยีนรู ้ของพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย สรปุผลได้
ดงันี� 

ส่วนที� 1 การวเิคราะห์ขอ้มลูเชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี� รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหไ์ดด้งันี� 

ตอนที� 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จาํนวน 266 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.2
รองลงมาคอื เพศชาย จาํนวน 136 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.8 ตามลาํดบั 

 อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มอีายุ 32-41 ปี มจีาํนวน 198 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
49.2 รองลงมาคอือาย ุ22-31 ปี จาํนวน 102 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.4 และ >@ ปีขึ�นไป มจีาํนวน 102 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.4 ตามลาํดบั 

 ระดบัการศึกษาสงูสดุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี
จาํนวน 226 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.2 รองลงมาคอื สูงกว่าปรญิญาตร ีมจีาํนวน q=y คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 43.8 ตามลาํดบั 

 ระยะเวลาทาํงานในองค์กรปัจจุบนั ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะยะเวลาใน
การทํางาน q? ปีขึ�นไปจํานวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 รองลงมาคอื ระยะเวลาในการทํางาน 
@-> ปี มจีาํนวน 78 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.4 ระยะเวลาในการทาํงาน 5-7 ปี มจีาํนวน 77 คน คดิเป็น
ร้อยละ 19.2 ระยะเวลาในการทํางาน ตํ� ากว่า @ ปี มีจํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และ 
ระยะเวลาในการทาํงาน 8-10 ปี มจีาํนวน 40 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.0 ตามลาํดบั 

ตอนที� 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องคก์าร 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที� ดีขององค์การของพนักงานโดยรวม พบว่ามี
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.26 และเมื�อพจิารณา
เป็นรายด้าน พบว่ามพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ด้านพฤตกิรรมการคํานึงถึงผู้อื�น 
และ ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื�น อยู่ในระดบัมากที�สุด มคี่าเฉลี�ยเท่ากับ :.:5 และ :.:@ 
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ตามลําดบั มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดขีององค์การ ด้านพฤติกรรมการสํานึกในหน้าที� ด้าน
พฤติกรรมการอดทนอดกลั �น และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมอื อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี�ย
เท่ากบั :.@< :.qr และ :.q; ตามลาํดบั 
 
  ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื�น พบว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องคก์ารอยู่ในระดบัมากที�สุด มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.32 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกรายขอ้มี
ความคิดเห็นในระดบัมากที�สุด ได้แก่ ท่านมกัให้ความช่วยเหลือ อํานวยความสะดวกแก่เพื�อน
ร่วมงาน หวัหน้า และลูกน้อง ท่านสนับสนุนและรบัฟงัแลกเปลี�ยนความคดิเหน็กบัเพื�อนร่วมงาน 
ท่านสอนงานเพื�อนร่วมงานของท่าน เพื�อให้พวกเขาทํางานได้มีประสิทธิภาพที�ดีขึ3น และท่าน
ช่วยเหลอืแนะนําเพื�อนร่วมงาน ที�เข้ามาทํางานใหม่ในการปรบัตวั แม้ไม่ถูกขอร้องให้ทํา โดยมี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.36 3.35 3.30 และ 3.28 ตามลาํดบั 
  
  ด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผู้อื�น พบว่ามพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร 
อยู่ในระดบัมากที�สุด มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั :.:< และเมื�อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกรายขอ้มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัมากที�สุด ไดแ้ก่ แมท่้านจะเป็นคนที�มคีวามสามารถ แต่ท่านกไ็ม่เคยโอ้อวดหรอืยก
ตนเองให้เหนือกว่าเพื�อนร่วมงานคนอื�น ท่านพยายามหลกีเลี�ยงการกระทําที�อาจสร้างปญัหาแก่
เพื�อนรว่มงาน เมื�อท่านทาํอะไรสกัอย่างที�เกี�ยวกบัการทํางาน ท่านจะคดิถงึผลกระทบที�ผูอ้ ื�นจะได้รบั
ดว้ย และท่านเคารพในการตดัสนิใจของเพื�อนร่วมงาน และยอมรบัดว้ยความเต็มใจ โดยมคี่าเฉลี�ย
เท่ากบั :.:; :.:; :.:> และ :.:?  ตามลาํดบั 
   
  ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั )น พบว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์การ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.19 และเมื�อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกรายข้อมี
ความคดิเหน็ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ในการประชุมแมข้อ้เสนอของท่านไดร้บัการโตแ้ยง้ท่านกย็นิดรีบัฟงั 
แมม้กีารเปลี�ยนแปลงเกิดขึ3นในการทํางาน ท่านมกัจะยอมรบัและนําการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวมา
เรยีนรู้ แม้ท่านจะรู้สกึเครยีดเรื�องการทํางาน หรอื ขบัข้องใจในบางเหตุการณ์ที�เกิดขึ3น ท่านก็ยงั
ทํางานด้วยความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ และแมว้่าท่านมปีญัหากบัเพื�อนร่วมงาน ท่านก็ยงั
ทาํงานดว้ยความเตม็ใจ โดยมคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.25 3.21 3.15 และ 3.12 ตามลาํดบั 
 
  ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พบว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์การ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.18 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าท่านไม่แพร่ง
พรายความลบัขององค์กรให้บุคลภายนอกรู้  มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที�สุด โดยมคี่าเฉลี�ย
เท่ากบั 3.45 และ ท่านมคีวามเขา้ใจในเป้าหมายขององค์กร และยนิดทีี�จะปฏบิตังิานเพื�อให้บรรลุ
เป้าหมายดงักล่าว หากมใีครสอบถามท่านเกี�ยวกบับรษิทัฯ ท่านสามารถบอกคนที�ถามให้ทราบถึง
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สิ�งที�ดขีองบรษิทัฯ ท่านมกัจะแสดงความคดิเหน็เพื�อประโยชน์ต่อองคก์ร และท่านเขา้ร่วมกจิกรรมที�
องคก์รจดัขึ3น โดยไมต่อ้งรอ้งขอ โดยมคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.27 3.27 2.99 และ 2.93 ตามลาํดบั 
 
  ด้านพฤติกรรมการสํานึกในหน้าที�  พบว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี�ยเท่ากับ 3.25 และเมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านให้
ความสาํคญักบัการนดัหมายต่างๆ เช่น การประชุม ในการปฏบิตังิาน ท่านจะคาํนึงถงึผลที�ไดร้บัจาก
การปฏบิตังิานเสมอ และท่านใชท้รพัยส์นิขององคก์รดว้ยความระมดัระวงัและเอาใจใส่เสมอ มคีวาม
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที�สุด โดยมีค่าเฉลี�ยเท่ากับ 3.39 3.36 และ 3.33 ท่านมกัจะปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ข้อบงัคบัของบรษิัทอย่างเคร่งครดั และท่านไม่เคยใช้เวลางานในการปฏิบตัิสิ�งอื�น
นอกเหนือจากงาน มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี�ย 3.22 และ 2.94 ตามลาํดบั 
 
 ตอนที� 3 การวเิคราะห์ข้อมูลการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของ
พนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ยโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 
 ในการศึกษาส่วนนี�ผู้วจิยัได้ทําการศึกษาข้อมูลเกี�ยวกบั การสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย 
ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนั
เป็นทมี และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ โดยมรีายละเอยีด ดงันี� 
 
  การสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานโดยรวม 
พบว่ามกีารสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั E.FG และเมื�อพจิารณา
เป็นรายด้านแล้ว พบว่ามดี้านการเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทมี ด้านแบบแผนความคดิอ่าน ด้านการคิด
อยา่งเป็นระบบ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน และดา้นวสิยัทศัน์รว่ม อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 
3.18 3.16 3.15 3.14 และ 2.96 ตามลาํดบั 
 
  ด้านความรอบรู้แห่งตน พบว่ามกีารสนับสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรูอ้ยู่ในระดบัมาก 
มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.14 และเมื�อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านมุ่งมั �นอย่างจรงิจงัในการเพิ�มพูน
ศกัยภาพของท่านเอง ท่านเรยีนรูห้รอืตดิตามขา่วสารใหม่ๆ  เพื�อใหเ้กดิการพฒันา และเอื3อประโยชน์
ต่อการทํางาน ท่านมกีารเก็บรวบรวมขอ้มลูจากหลายๆแหล่งเพื�อศกึษาขอ้เทจ็จรงิในการวเิคราะห์
ขอ้มลูก่อนการตดัสนิใจเสมอ ท่านมโีอกาสถ่ายทอดแลกเปลี�ยนความรูแ้ละประสบการณ์ใหก้บัเพื�อน
ร่วมงานและท่านได้มกีารเรยีนรูศ้กึษาเกี�ยวกบัเทคโนโลยใีหม่ๆ จากภายนอกองคก์ร เพื�อปรบัปรุง
การทํางานของตนเองและองค์กร อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.24 3.15 3.14 3.09 และ 
3.06 ตามลาํดบั 
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 ด้านแบบแผนความคิดอ่าน พบว่ามกีารสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้อยูใ่นระดบั
มาก มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.16 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าเมื�อเกดิปญัหาและมขีอ้ผดิพลาดขึ3น 
ท่านได้ไตร่ตรองถึงสาเหตุของปญัหาที�แท้จริง ท่านสามารถปรับวิธีคิดและวิธีการทํางานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ได ้ท่านสามารถเชื�อมโยงความรูแ้ละประสบการณ์การทํางานที�ผ่านมา สู่
การพฒันางานในปจัจุบนัและอนาคตได้ ท่านมกีระบวนการในการวเิคราะห์ปญัหาโดยไม่ด่วนสรุป
ปญัหา ทั 3งๆที�ยงัไม่ทราบสาเหตุที�แน่ชดั และท่านสามารถเชื�อมโยงความคดิของท่านนําไปสู่การ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.23 3.18 3.14 3.14 และ 
3.10 ตามลาํดบั 

 ด้านวิสยัทศัน์ร่วม พบว่ามกีารสนับสนุนองค์กรแห่งการเรยีนรู้อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 2.96 และเมื�อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านและเพื�อนร่วมงานร่วมกันคดิ และ
ช่วยกนัลงมอืปฏบิตังิานเพื�อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร องคก์รของท่านให้ความสําคญักบั
สมาชกิทุกระดบั ดว้ยการใหส้ทิธแิละเพิ�มอํานาจในการมสี่วนรว่มในวธิกีารทาํงาน ท่านเป็นผูท้ี�มกีาร
คดิอย่างเป็นระบบในการเปลี�ยนแปลงและการสรา้งนวตักรรมใหม่ให้กบัองคก์ร และภายในองคก์ร
ของท่านมกีารถ่ายทอดความรู้ใหม่ระหว่างหน่วยงานซึ�งกันและกันเสมออยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.11 2.95 2.90 และ 2.88 ตามลาํดบั 

 ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม พบว่ามกีารสนับสนุนองค์กรแห่งการเรยีนรู้อยู่ใน
ระดบัมาก มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.18 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าท่านเชื�อว่าการทํางานเป็นทมี
ไดเ้พิ�มประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากกว่าการปฏบิตังิานโดยลําพงั อยู่ในระดบัมากที�สุด โดยมี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.34 และท่านกบัเพื�อนร่วมงานมโีอกาสแบ่งปนัความรูแ้ละประสบการณ์ซึ�งกนัและ
กนัทําให้เกดิบรรยากาศที�ดใีนการทํางาน บรษิทัของท่านมนีโยบายในการสรา้งทมีและการเรยีนรู้
ร่วมกนัเป็นทมี ท่านและสมาชกิในทมีมกีารเรยีนรู ้ตดิตาม และประเมนิผลร่วมกนั อยู่ในระดบัมาก 
โดยมคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.16 3.15 และ 3.06 ตามลาํดบั 

 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่ามกีารสนับสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรูอ้ยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.15 และเมื�อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านเข้าใจถึงความสมัพนัธ์ของ
หน่วยงานต่างๆว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างไรในการไปสู่เป้าหมายขององค์กร เมื�อท่านเข้าใจถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างงาน จะทําใหท่้านสามารถแก้ไขปญัหาที�เกดิขึ3นไดแ้มว้่าปญัหานั 3นจะซบัซอ้นก็
ตาม ท่านสามารถเชื�อมโยงเป้าหมายและวธิกีารในการปฏบิตังิาน อนัส่งผลใหง้านสําเรจ็ลุล่วง และ
ท่านสามารถวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อให้ได้ซึ�งวธิกีารเพื�อที�จะไปถงึเป้าหมายได้ อยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.16 3.16 3.15 และ 3.14 ตามลาํดบั 
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ส่วนที� 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมาน เพื�อทดสอบสมมตฐิาน จาํนวน 2 ขอ้ ดงันี� 
 
 สมมติฐานข้อที� 1 พนกังานที�มลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสูงสุด 
และระยะเวลาทํางานในองคก์รปจัจุบนั ที�แตกต่างกนั จะมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง
การเรยีนรู ้แตกต่างกนั 
   
  สมมติฐานข้อที�  1.1 เพศ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเพศชายมีการสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมมากกว่าพนักงานเพศหญงิ และเมื�อวเิคราะหเ์ป็นราย
ดา้นพบว่า พนักงานเพศชายมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นความรอบรู้
แห่งตน และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ มากกว่าเพศหญงิ 
   
  สมมติฐานข้อที� 1.2 อายุ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที�มอีายุแตกต่างกนั มกีาร
สนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้านวสิยัทศัน์ร่วม แตกต่างกนั ซึ�งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานที�ตั �งไว ้โดยเมื�อนําผลการวเิคราะห์ไปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า พนกังานที�มอีาย ุ22-31 ปี และ EG-LF ปี 
มคี่า Sig. เท่ากบั .PPP และ .007 ซึ�งน้อยกว่า P.PQ หมายความว่า พนักงานที�มอีายุ GG-EF ปี และ 
EG-LF ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นวสิยัทศัน์ร่วม มากกว่าพนักงาน
ที�มอีาย ุ42 ปีขึ3นไป โดยมผีลต่างของค่าเฉลี�ยเท่ากบั .GLP และ .153 
   
  สมมติฐานข้อที�  1.3 ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที�มีระดับ
การศกึษาปรญิญาตร ีและสูงกว่าปรญิญาตร ีมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้
ด้านความรอบรูแ้ห่งตน ด้านแบบแผนความคดิอ่าน ด้านวสิยัทศัน์ร่วม ด้านการเรยีนรูร้่วมกนัเป็น
ทมี และด้านการคดิอย่างเป็นระบบ แตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถิต ิซึ�งไม่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานที�ตั 3งไว ้
   
  สมมติฐานข้อที�  1.4 ระยะเวลาทํางานในองค์กรปัจจุบนั ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานที�มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี แตกต่างกนั ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที�ตั �งไว ้โดยเมื�อนําผล
การวิเคราะห์ไปทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T: พบว่า
พนกังานที�มรีะยะเวลาในการทํางานตํ�ากว่า 2 ปี กบัพนกังานที�มรีะยะเวลาในการทํางาน 2-4 ปี มคี่า 
Sig. เท่ากบั .046 ซึ�งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที�มรีะยะเวลาในการทํางานตํ�ากว่า G ปี 
มีการสนับสนุนคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมน้อยกว่า
พนกังานที�มรีะยะเวลาในการทาํงาน 2-4 ปี โดยมผีลต่างของค่าเฉลี�ยเท่ากบั -.FSG 
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  และดา้นวสิยัทศัน์ร่วม พบว่าพนักงานมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรยีนรูแ้ตกต่างกนั ซึ�งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที�ตั 3งไว้ โดยเมื�อนําผลการวเิคราะห์ไปทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า 
พนักงานที�มรีะยะเวลาในการทํางาน G-L ปี 5-7 ปี และ 8-10 ปี มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรูด้้านวสิยัทศัน์ มากกว่าพนักงานที�มรีะยะเวลาในการทํางาน 10 ปีขึ3นไป มคี่า 
Sig. เท่ากบั .PFE .007 และ 0.29 ซึ�งน้อยกว่า P.P5 โดยมผีลต่างของค่าเฉลี�ยเท่ากบั .Fcd .181 และ 
.186  
  
 สมมติฐานข้อที� 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ต่อการ
สนับสนุนคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการเครือข่าย
โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 
  เมื�อพจิารณาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กับ
การสนับสนุนคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการเครือข่าย
โทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย ผลการศึกษา พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ
โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัการสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผู้
ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย ซึ�งสอดคล้องกบัสมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว้ 
แสดงว่าตวัแปรทั 3งสองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ในระดบัสูง กล่าวคอื เมื�อพนักงานมคีวาม
คดิเห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดขีององค์การโดยรวม มคีวามเหมาะสมมากขึ3น จะทําให้
พนกังานมกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูเ้พิ�มขึ3นในระดบัสงู 
  เมื�อพจิารณาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารเป็นรายดา้น สรปุผลการศกึษา
ได้ดงันี� ด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผู้อื�น มคีวามสมัพนัธ์กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย แสดงว่าตวั
แปรทั 3งสองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั
ที�ไดต้ั 3งไว ้
  ด้านพฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อื�น มคีวามสมัพนัธ์กับการสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย 
แสดงว่าตัวแปรทั 3งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดบัปานกลาง ซึ�งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้
  ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั �น มคีวามสมัพนัธ์กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย 
แสดงว่าตัวแปรทั 3งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดบัปานกลาง ซึ�งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้
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  ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื มคีวามสมัพนัธ์กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย 
แสดงว่าตัวแปรทั 3งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดบัปานกลาง ซึ�งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้
  ด้านพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที� มคีวามสมัพนัธ์กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย 
แสดงว่าตัวแปรทั 3งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดบัปานกลาง ซึ�งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการวจิยั พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ที�สนับสนุนคุณลกัษณะของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย มี
ประเดน็ที�สามารถนํามาอภปิรายผล ดงันี� 
 
 1. ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบคุคล 
  1.1 เพศ พนักงานที�มเีพศแตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรยีนรูโ้ดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 ซึ�งสอดคล้องกบัสมมตฐิานการ
วจิยัที�ตั �งไว้ อาจเป็นเพราะนโยบายการบรหิารมหีลกัการและแนวทางการปฏบิตัต่ิอ พนักงานชาย
และหญงิแตกต่างกนั มสีทิธเิสรภีาพและโอกาสไม่เท่าเทยีมกนั ตําแหน่งหน้าที�บางตําแหน่งสร้าง
ข้อจํากดัในการปฏบิตังิานของพนักงานชายและหญงิในองค์กร และมกีารสร้างบรรยากาศในการ
ทํางานที�เน้นการเรยีนรูด้้วยตนเอง เช่น เรื�องการแก้ไขปญัหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรบัตวั
ทางสงัคม เพศหญิงและเพศชาย มคีวามแตกต่างกนัในเรื�องความคดิ ค่านิยม และทศันคติ ทั �งนี�
เพราะวฒันธรรมและสงัคม กําหนดบทบาทและกจิกรรมของเพศชายและหญงิไวต่้างกนั จงึส่งผลให้
เพศเป็นปจัจยัที�จะทําให้พนักงานมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้โดยรวม
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งของ ชุตมิา ชุตชิวิานนัท ์(@<<>) ศกึษาเรื�องพฤตกิรรม
การเ ป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ที�มีผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้  ของกลุ่มผู้ ให้บริการ
โทรศพัทเ์คลื�อนที� ผลที�ไดพ้บว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร มคีวามสมัพนัธต่์อองคก์ร
แห่งการเรยีนรู ้ในขณะที�ปจัจยัส่วนบุคคลพบว่ามสี่วนทําใหเ้กดิพฤตกิรรมตามลกัษณะองคก์รแห่ง
การเรยีนรูม้ากน้อยต่างกนั โดยเพศที�แตกต่างกนัส่งผลต่อพฤตกิรรมตามลกัษณะขององค์กรแห่ง
การเรยีนรูท้ี�แตกต่างกนั 
  ทั �งนี�เมื�อผู้วจิยัวเิคราะห์เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรูแ้ห่งตน และด้านการคดิ
อย่างเป็นระบบ พบว่ามกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้แตกต่างกนั อย่างมี
นัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั ?.?< ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที�ตั �งไว ้โดยเพศชายสูงกว่าเพศ

102



หญงิ ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งของ เอกรณิทร ์เยน็วชิยั (2554) ศกึษาเรื�องพฤตกิรรมของ
พนักงานที�สนับสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของบรษิทั โซนี� เทคโนโลย ีประเทศไทย ผลการทดสอบ
ค่าความคดิเหน็ต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นความคดิเชงิระบบระหว่างพนักงานเพศชาย
และพนักงานเพศหญิง พบว่ามคี่า t เท่ากบั 3.249 และมคี่า Sig เท่ากบั 0.001 ซึ�งน้อยกว่า 0.01 
เป็นไปตามสมมตฐิาน โดยพนักงานเพศชายมคีวามคดิเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้าน
ความคดิเชงิระบบมากกว่าเพศหญงิ 
   
  1.2 อายุ ผลการศึกษาโดยรวมของพนักงานที�มีอายุแตกต่างกัน มีการสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิซึ�งไม่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานที�ตั �งไว ้ทั �งนี�เพราะพนักงานแมจ้ะมอีายุที�แตกต่างกนั แต่มคีวามสนใจที�จะสนับสนุนความ
เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูเ้หมอืนกนั มเีป้าหมายที�จะทําให้องค์กรประสบความสําเรจ็ไปในทศิทาง
เดยีวกนั ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภชิชยา บุญเจรญิ (@<<y) ศกึษาเรื�องอทิธพิลของวฒันธรรม
องค์กรต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ผลการทดสอบความแตกต่างระดบัความเป็นองค์กรแห่ง
การเรยีนรูข้องพนักงาน จาํแนกตามอายุ พนักงานที�มอีายุแตกต่างกนั มรีะดบัความเป็นองคก์รแห่ง
การเรยีนรูไ้มต่่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 ซึ�งไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานที�ตั �งไว ้ 
   
  1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานที�มีการศึกษาแตกต่างกัน มีการสนับสนุน
คุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวจิยัที�ตั �งไว ้ซึ�งสอดคลอ้งกบั สฐิสร กระแสรส์ุนทร (2554) ศกึษาเรื�องการศกึษาปจัจยั
ที�มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของขา้ราชการสํานกัวชิาการสํานักงาน
เลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร ผลจากการศกึษา พบว่าระดบัการศกึษากบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองค์กรมคีวามสมัพนัธก์นัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิหรอือาจกล่าวได้ว่าระดบัการศกึษากบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์รไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 
  1.4 ระยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบนั ผลการศึกษาโดยรวมพบว่า พนักงานที�มี
ระยะเวลาทาํงานในองคก์รปจัจบุนัแตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู้
แตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิทั �งนี�เพราะพนักงานภายในองค์กรมกีารถ่ายทอดความรู้
ใหม่ระหว่างหน่วยงาน และร่วมกนัคดิ ช่วยกนัลงมอืปฏบิตัิงานเพื�อให้เป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์ร ทําใหเ้กดิบรรยากาศที�ดใีนการทํางานมผีลใหก้ารสนับสนุนความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้
ไม่แตกต่างกัน การศึกษานี�สอดคล้องกับงานวิจยัของ ชุติมา ชุติชิวานันท์ (@<<>) ศึกษาเรื�อง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การที�มผีลต่อองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของกลุ่มผู้ให้บรกิาร
โทรศพัทเ์คลื�อนที� ผลจากการศกึษาพบว่าปจัจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาในการทํางาน ส่งผลใหม้ี
พฤตกิรรมองคก์ารแห่งการเรยีนรูไ้มแ่ตกต่างกนั เพราะโครงสรา้ง และวฒันธรรม ขององคก์รส่งเสรมิ
ใหพ้นักงานเกดิการสนับสนุนองค์กรแห่งการเรยีนรู ้แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภชิชยา บุญ

103



เจรญิ (@<<y) ศึกษาเรื�องอิทธพิลของวฒันธรรมองค์กรต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ผลการ
วเิคราะห์ความแตกต่างของความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลา
ทํางาน โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe มคี่า Sig เท่ากบั 0.028 ซึ�งน้อยกว่า 0.05 นั �นคอืมรีะดบัความ
เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้แตกต่างกัน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ซึ�งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานที�ตั �งไว ้
 ทั �งนี�เมื�อผู้วิจยัศึกษาเป็นรายด้านของพนักงานที�มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปจัจุบัน
แตกต่างกนั มกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม พบว่าพนกังาน
ที�มรีะยะเวลาในการทาํงาน G-L ปี Q-e ปี และ 8-10 ปี กบัพนกังานที�มอีายงุาน 10 ปีขึ3นไป มคี่า Sig. 
เท่ากบั .PFE .007และ .029 ซึ�งน้อยกว่า P.P5 หมายความว่า พนักงานที�มรีะยะเวลาในการทํางาน
แตกต่างกนั มกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้ด้านวสิยัทศัน์ร่วมแตกต่างกัน 
อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั P.P5 โดยพนักงานที�มรีะยะเวลาในการทํางาน 2-4 ปี Q-e ปี และ 
8-10 ปีมกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านวสิยัทศัน์ มากกว่าพนักงานที�มี
ระยะเวลาในการทํางาน FP ปีขึ3นไป โดยมผีลต่างของค่าเฉลี�ยเท่ากบั .Fcd .181 และ .186 ผลจาก
การศกึษานี�สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรปวณ์ี ตาก๋า (2558) ศกึษาเรื�องบรรยากาศองคก์รแห่งการ
เรยีนรูใ้นภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย ที�มต่ีอความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้จาํแนกตามอายุงาน 
เมื�อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยที�มอีายุการ
ทํางานต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของไทย ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.5 
 
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 
  2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การโดยรวม ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการ
ช่วยเหลอืผู้อื�น ด้านพฤตกิรรมการคํานึงถงึผู้อื�น ด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกลั 3น ด้านพฤตกิรรม
การให้ความร่วมมือ และด้านพฤติกรรมการสํานึกในหน้าที� มีความสัมพันธ์กับการสนับสนุน
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ใน
ประเทศไทย ผลการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์
กบัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารเครอืข่าย
โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้โดยตวัแปรทั 3งสองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง กล่าวคอื เมื�อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์การโดยรวม มคีวามเหมาะสมมากขึ3น จะทําให้พนักงานมกีารสนับสนุน
คุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เพิ�มขึ3นในระดับสูง ความสัมพันธ์ดังกล่าวสอดคล้องกับ
งานวจิยัของ ณชิา คงสบื (GQcP) ศกึษาเรื�องแรงจงูใจในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารที�มผีลต่อการทํางานเป็นทมี กรณีศกึษา บรษิทั ลสิซิ�ง แห่งหนึ�ง เขต
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กรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
วฒันธรรมองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์การ และการทํางานเป็นทีมโดยรวม มี
คะแนนเฉลี�ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการทํางาน 
วฒันธรรมองค์กร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารมผีลต่อการทํางานเป็นทมีอย่างมี
นัยสําคญัทางสถติทิี� P.PQ และผลการวจิยัในครั 3งนี3สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ดเิรก ทรพัยป์ระเสรฐิ 
(GQQd) ศกึษาเรื�องโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารของ
คร ูสงักดัสาํนกังานเขตพื3นที�การศกึษามธัยมศกึษา ผลการวจิยัสรปุไดด้งันี3 แบบจาํลองความสมัพนัธ์
เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดขีององค์การของครู มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ และผลการวจิยัในครั 3งนี3สอดคล้องกบังานวจิยัของ อานนท์ นิตเิจรญิพงศ์ (GQQd) ศกึษา
เรื�องพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การบรษิัทบุญถาวรเซรามคิจากดั สาขาพระราม G ผล
การศกึษาพบว่า พนักงานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดอียู่ในระดบัมาก แนวทางแก้ไขพนักงาน
ควรรูจ้กัการรอคอยในการทํางานไม่ว่าจะรอเอกสารหรอืขั 3นตอนกระบวนการทํางานและควรมคีวาม
อดทนต่อสิ�งที�ไมส่ามารถหลกีเลี�ยงไดใ้นการทาํงาน 
 
  2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลอืผู้อื�นมี
ความสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิาร
เครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ทั �งนี�เพราะพนักงานมกัให้ความช่วยเหลอื อํานวยความ
สะดวก แก่เพื�อนร่วมงาน เพื�อใหท้ํางานร่วมกนัได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
การวจิยัที�ได้ตั �งไว้ ความสมัพนัธ์ดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัของ อสิรภาพ สาล ี(@<<y) ศกึษา
เรื�องรูปแบบความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้างระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การกบัการ
แลกเปลี�ยนความรูข้องพนักงานซ่อมบํารุงอากาศยานบรษิทัมหาชน พบว่าพฤตกิรรมการช่วยเหลอื
ผูอ้ื�นส่งผลต่อการแลกเปลี�ยนความรูแ้ละเอื�อต่อการแลกเปลี�ยนความรู ้อธบิายไดว้่าพนักงานจะเข้า
ไปช่วยเหลอืเพื�อนร่วมงานในกรณีที�มปีญัหาเกดิขึ�นในงาน เมื�องานของเพื�อนร่วมงานไม่เสรจ็ตาม
กําหนด เมื�อเพื�อนร่วมงานมีภาระงานล้นมือเมื�อมีผู้ที� เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ที�ย ังไม่ค่อยมี
ประสบการณ์หรอืความรูใ้นการทาํงาน 
 
  2.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดขีององค์การ ด้านพฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อื�น มี
ความสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิาร
เครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้ทั 3งนี3เพราะ
พนักงานพยายามหลกีเลี�ยงการกระทําที�อาจสรา้งปญัหาแก่เพื�อนร่วมงาน และคดิถงึผลกระทบที�
ผู้อื�นจะได้รบัด้วยเสมอ ความสมัพนัธ์ดงักล่าวสอดคล้องกับงานวิจยัของ อิสรภาพ สาลี (GQQc) 
ศกึษาเรื�องรปูแบบความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การกบั
การแลกเปลี�ยนความรู้ของพนักงานซ่อมบํารุงอากาศยานบรษิัทมหาชน พบว่าพฤติกรรมการ
คํานึงถงึผู้อื�นส่งผลต่อการแลกเปลี�ยนความรู ้พฤตกิรรมที�พนักงานเคารพสทิธขิองผู้อื�น คํานึงถึง
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ผู้อื�นเพื�อไม่ให้เกิดปญัหาที�เกี�ยวกับการทํางานให้ความสนใจเอาใจใส่ต่อความรู้สึก หรือความ
ต้องการของผู้อื�น และแบ่งปนัทรพัยากรในการทํางานร่วมกนั ดงันั 3นการคํานึงถงึผู้อื�นในองค์กรจงึ
สรา้งมติรภาพ และการปฏสิมัพนัธ์ที�ดต่ีอกนัในการทํางาน ทําให้เกดิบรรยากาศที�ดขี ึ3นในสถานที�
ทาํงาน เอื3อใหเ้กดิการปฏสิมัพนัธพ์ดูคุยแลกเปลี�ยนความคดิเหน็ รวมทั 3งขอ้มลูขา่วสาร เมื�อพนกังาน
มทีศันคตทิี�ดต่ีอกนั มกีารปฏสิมัพนัธพ์ดูคุย มคีวามสนิทสนมกนั 
 
  2.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั 3น มี
ความสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิาร
เครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้ทั 3งนี3เพราะ
ถงึแมพ้นักงานจะรูส้กึเครยีดเรื�องการทํางาน หรอื ขบัขอ้งใจในบางเหตุการณ์ พนักงานกย็งัทํางาน
ด้วยความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ ความสมัพนัธ์ดงักล่าวสอดคล้องกบังานวิจยัของ วลัลพ     
ล้อมตะคุ (GQQL) ศกึษาเรื�องปจัจยัเชงิสาเหตุที�ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ
ของพนักงานสายปฏบิตักิารมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐั พบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีอง
องคก์ารพฤตกิรรม ดา้นความอดทนอดกลั �น มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั :.rr อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง คอื การ
รบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รโดยมขีนาดอทิธพิลทางบวก 
 
  2.5 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื มี
ความสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิาร
เครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้ทั 3งนี3เพราะ
พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมที�องค์กรจดัขึ3น ด้วยความความเต็มใจ และยนิดทีี�จะปฏบิตัิงาน เพื�อให้
บรรลุเป้าหมาย ความสมัพนัธ์ดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัของ ดิเรก ทรพัย์ประเสรฐิ (GQQd) 
ศึกษาเรื�องโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์การของครู 
สงักดัสํานักงานเขตพื3นที�การศกึษามธัยมศกึษา พบว่าการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีอง
องคก์าร ดา้นการใหค้วามร่วมมอื มคี่าเฉลี�ยสูงที�สุด มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ตวัแปร
ที�มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ 
   
  2.6 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ด้านพฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที� มี
ความสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิาร
เครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย ซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที�ไดต้ั 3งไว ้ทั 3งนี3เพราะ 
พนกังานมกัจะปฏบิตัติามกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัของบรษิทัอยา่งเครง่ครดั และใชท้รพัยส์นิขององคก์ร
ดว้ยความระมดัระวงัและเอาใจใส่อยูเ่สมอ ความสมัพนัธด์งักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  
ณิชา คงสบื (GQcP) ศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการทํางาน วฒันธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์การที�มีผลต่อการทํางานเป็นทีม กรณีศึกษา บริษัท ลิสซิ�ง แห่งหนึ�ง เขต
กรงุเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์รไมว่่าจะเป็นในเรื�องของ
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เมื�อทํางานจะคดิถงึผลกระทบที�ผูอ้ ื�นจะไดร้บัดว้ย และมกัปฏบิตัติามกฎระเบยีบขอ้บงัคบัของบรษิทั
อยา่งเครง่ครดั  
 

ข้อเสนอแนะที�ได้จากงานวิจยั 
 จากผลการวจิยั “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ที�สนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย” 
ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี� 
 

1. จากการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร 
โดยรวม และรายด้านกับการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ พบว่าพฤติกรรม
โดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัสูง กล่าวคอื 
เมื�อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารโดยรวมมคีวามสําคญัจะทํา
ใหพ้นกังานมกีารสนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูเ้พิ�มขึ�นในระดบัสงู แต่เมื�อผูว้จิยัทํา
การวิเคราะห์เชิงลึกไปที�รายด้านของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ได้แก่ ด้าน
พฤตกิรรมการช่วยเหลอืผู้อื�น ด้านพฤตกิรรมการคํานึงถงึผู้อื�น ด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกลั �น 
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และด้านพฤติกรรมการสํานึกในหน้าที� พบว่าทุกด้านมี
ความสมัพนัธ์กับการสนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ในระดับปานกลาง ดงันั �น
องค์กรควรสนับสนุนให้ความสําคญัในเรื�องของการสร้างบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการการเป็น
สมาชกิที�ดขีององคก์าร เมื�อพนกังานในองคก์รมกีารสนับสนุนใหม้พีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดมีาก
ขึ�น จะทําให้องค์กรเกดิความก้าวหน้า ถอืเป็นปจัจยัที�สําคญัที�สามารถช่วยเพิ�มประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลใหอ้งคก์รไดด้ ีและยงัเพิ�มทุนทางสงัคมใหก้บัองคก์รไดอ้กีดว้ย 
 

2. จากการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร 
ของพนักงานที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้ด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผู้อื�น 
อยู่ในระดบัมากที�สุด หมายความว่า พนักงานมกัให้ความช่วยเหลอื อํานวยความสะดวกแก่เพื�อน
ร่วมงาน เพื�อใหพ้วกเขาทํางานไดม้ปีระสทิธภิาพที�ดขี ึ�น ดงันั �นบรษิทัจงึควรมโีปรแกรมระบบพี�เลี�ยง 
เพื�อให้เกดิความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานที�มปีระสบการณ์มากกว่ากบัพนักงานที�มปีระสบการณ์
น้อย โดยพี�เลี�ยงจะทาํหน้าที�ในการใหค้าํปรกึษาแนะนํา สนบัสนุนพฒันาศกัยภาพในการทํางาน และ
ช่วยเพิ�มบรรยากาศที�ดีในการทํางาน จงึจะส่งผลให้พนักงานที�มพีฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื�นมี
จาํนวนมากขึ�น ทาํใหเ้กดิการสนบัสนุนองคก์ารต่อไปอยา่งยั �งยนื 
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3. จากการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความคดิเหน็ต่อการสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง 
การเรยีนรูข้องพนักงาน ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี พบว่ามกีารสนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะในข้อคําถาม ท่านเชื�อว่าการทํางานเป็นทีมได้เพิ�ม
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากกว่าการปฏบิตังิานโดยลําพงั มรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบั
มากที�สุด หมายความว่า พนักงานเชื�อว่าการทํางานร่วมกันเป็นทีมได้เพิ�มประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลในการทํางาน ดงันั �นองคก์รควรมกีารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการแสดงความ
คดิเห็น กําหนดเป้าหมายหรอืนโยบายขององค์กรร่วมกัน ยอมรบัฟงัความคดิเห็นของพนักงาน
เพิ�มขึ�น เพื�อใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร เพื�อทาํใหเ้กดิความรกัในองคก์ร และ
ก่อเกดิเป็นวฒันธรรมที�ดขีององคก์ร และมนีโยบายในการสรา้งทมีและเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี เพื�อให้
เกิดการแบ่งปนัความรู้และประสบการณ์ซึ�งกันและกัน ส่งเสรมิบรรยากาศในการทํางานในการ
รว่มกนัเป็นทมีอยา่งมปีระสทิธภิาพต่อไป 
 

4. จากการศกึษาพบว่าพนกังาน ที�มอีาย ุ@@-:q ปี และอาย ุ:@->q ปี มกีารสนบัสนุน 
คุณลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรูด้้านวสิยัทศัน์ร่วม มากกว่าพนักงานที�มอีายุ >@ ปีขึ�นไป ซึ�ง
อาจเป็นเพราะช่วงของวยัที�มคีวามคดิที�อนุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตั ิระมดัระวงั เนื�องมาจากผ่าน
ประสบการณ์การทํางานมาระดบัหนึ�งแลว้ จงึทําใหพ้นักงานที�มอีายุ 42 ปีขึ�นไป รูส้กึหมดไฟในการ
ทํางาน ดงันั �นจงึควรจดัการฝึกอบรมเพื�อช่วยกระตุ้นและส่งเสรมิพนักงานที�มอีายุ >@ ปีขึ�นไป ให้
รูส้กึอยากมสี่วนร่วมในการสนับสนุนองค์กรมากขึ�น เพราะพนักงานกลุ่มนี�เป็นพนักงานที�มคีวามรู้ 
ความชาํนาญในงาน มคีวามสามารถช่วยขบัเคลื�อนใหธุ้รกจิเตบิโตไดอ้ยา่งรวดเรว็ 
 

5. จากการศกึษาพบว่าพนกังานที�มรีะยะเวลาในการทํางานตํ�ากว่า @ ปี มกีารสนบัสนุน 
คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี น้อยกว่าพนกังานที�มรีะยะเวลา
ในการทํางาน @-> ปี ซึ�งอาจเพราะเป็นพนักงานใหม่ จงึไม่กล้าแสดงความคดิเห็น และกําลงัอยู่
ในช่วงของการปรบัตวัให้เข้ากบันโยบายและบรรยากาศของบรษิัท ดงันั �นบรษิัทควรจดักิจกรรม
ใหก้บัพนักงานใหม่ใหไ้ดม้กีารปรบัตวัใหคุ้น้เคยกบับรรยากาศในที�ทํางานไดเ้รว็ขึ�น เพื�อลดช่องว่าง
ระหว่างพนกังานใหมแ่ละพนกังานเก่า 
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ข้อเสนอแนะในงานวิจยัครั )งต่อไป 
 จากผลการวจิยั “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ ที�สนับสนุนคุณลกัษณะของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ของพนักงานบรษิทัผู้ให้บรกิารเครอืข่ายโทรศพัท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย” 
ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี� 
 

1. จากการศกึษาในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล จาํแนกตามเพศ พบว่าเพศชาย มกีาร 
สนับสนุนองค์กรแห่งการเรยีนรู้มากกว่าเพศหญิง ดงันั �นจงึควรเพิ�มความคดิเห็นของพนักงานใน
แบบสอบถาม เพื�อจะไดนํ้าขอ้เสนอแนะดงักล่าว มาใชป้ระกอบการพจิารณาสําหรบัการพฒันาหรอื
ปรบัปรุง รวมไปถงึเพื�อใหท้ราบความแตกต่างทางความคดิของเพศชายและเพศหญงิไดช้ดัเจนมาก
ขึ�น เพื�อนํามาเป็นแนวทางใหอ้งคก์รวางแผนพฒันาบุคลากรที�ส่งผลใหบุ้คลากร มพีฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดขีององคก์ารเพิ�มมากขึ�น 
  

2. ควรมกีารศกึษาสาเหตุที�พนกังานที�มรีะยะเวลาในการทาํงานตํ�ากว่า @ ปี มกีาร 
สนบัสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี น้อยกว่าพนกังานที�มี
ระยะเวลาในการทํางาน @-> ปี โดยอาจทําการศกึษาขอ้มลูวจิยัเชงิปรมิาณ ควบคู่ไปกบัการศกึษา
ขอ้มลูวจิยัในเชงิคุณภาพ ไดแ้ก่ การสมัภาษณ์ จดักลุ่มสนทนา เพื�อที�จะสามารถเจาะจงขอ้มลูในเชงิ 
ลกึได ้
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แบบสอบถามเพื�อการวจิยั 
เรื�อง พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ของพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

คําชี2แจง : แบบสอบถามนี2เป็นแบบสอบถามเพื�อการวิจยัของ นิสิตระดับปริญญาโท 
หลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สําหรบัผูบ้รหิาร (X-MBA) สาขาวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรี
นครนิทรวโิรฒ เรื�อง “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ที�สนับสนุนคุณลกัษณะขององคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการเครือข่ายโทรศัพท์เคลื�อนที�ในประเทศไทย” 
แบบสอบถามนี2สรา้งขึ2นเพื�อใช้เป็นขอ้มูลในการทําวจิยั ดงันั 2นคําตอบของท่านจงึไม่มกีารตดัสนิว่า
ถูกหรอืผดิ และขอให้ท่านพจิารณาขอ้คําถามแต่ละขอ้ด้วยความละเอยีดรอบคอบ โดยประเมนิให้
ตรงกบัความรูส้กึที�แทจ้รงิของท่านมากที�สุด และโปรดตอบทุกขอ้ 

ทุกคําตอบของท่านจะเก็บรวบรวมไว้เป็นความลับโดยใช้ข้อมูลนําเสนอให้เห็นเป็น
ภาพรวมเท่านั 2น ขา้พเจา้ ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูสาํหรบัความกรณุาและความพยายามของท่าน
ในการตอบแบบสอบถามในครั 2งนี2 

นางสาวอรทยั เกยีรตศิรวีรกุล รหสันิสติ 58299130020 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงันี2 
ส่วนที� 1: ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที� 2: ความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร 
ส่วนที� 3: การสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของพนกังานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารเครอืขา่ย 

 โทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 
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ส่วนที� 1    ข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํชี2แจง: โปรดทาํเครื�องหมาย �ลงในช่องวงเลบ็ ( ) ใหต้รงกบัสภาพความเป็นจรงิเกี�ยวกบัตวัท่าน 

1. เพศ

�  ชาย �  หญงิ 

2. อายุ

� 22-31 ปี 
� 32-41 ปี 
� 42-51 ปี 
� 52 ปีขึ2นไป 

3. ระดบัการศกึษาสงูสุด

� ปรญิญาตร ี  
� ปรญิญาโท  
� สงูกว่าปรญิญาโท 

4. ระยะเวลาทาํงานในองคป์จัจุบนั

� ตํ�ากว่า 2 ปี 

� 2-4 ปี 
� 5-7 ปี 
� 8-10 ปี 
� 10 ปีขึ2นไป 
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ส่วนที� ":  ความคิดเหน็ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร 
คาํนิยาม พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร (Organizational citizenship 

behavior: OCB) หมายถงึ พฤตกิรรมของพนกังานที�ปฏบิตัดิว้ยความเตม็ใจ ซึ�งนอกเหนือจากที�
องคก์รไดก้ําหนดไว ้โดยเป็นพฤตกิรรมสนบัสนุนและมคีวามจาํเป็นต่อการดําเนินงานขององคก์าร
เพื�อใหเ้กดิประสทิธผิลต่อองคก์รโดยรวม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร  ม
าก

ที�ส
ดุ 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ยที

�สดุ
 

4 3 2 1
ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอื้�น 
5.ท่านมกัใหค้วามชว่ยเหลอื อาํนวยความสะดวกแก่เพื�อนร่วมงาน หวัหน้า และ
ลกูน้อง 
6.ท่านสนบัสนุนและรบัฟงัแลกเปลี�ยนความคดิเหน็กบัเพื�อนร่วมงาน 
7.ท่านชว่ยเหลอืแนะนําเพื�อนร่วมงาน ที�เขา้มาทาํงานใหมใ่นการปรบัตวั แมไ้ม่ถูก
ขอรอ้งใหท้าํ 
8.ท่านสอนงานเพื�อนร่วมงานของท่าน เพื�อใหพ้วกเขาทาํงานไดม้ปีระสทิธภิาพที�ดขี ึ1น 
ด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้�น 
9.แมท้่านจะเป็นคนที�มคีวามสามารถ แต่ท่านกไ็ม่เคยโออ้วดหรอืยกตนเองให้
เหนือกว่าเพื�อนร่วมงานคนอื�น 
10.ท่านเคารพในการตดัสนิใจของเพื�อนร่วมงาน และยอมรบัดว้ยความเตม็ใจ 
11.เมื�อท่านทาํอะไรสกัอย่างที�เกี�ยวกบัการทาํงาน ท่านจะคดิถงึผลกระทบที�ผูอ้ื�นจะ
ไดร้บัดว้ย 
12.ท่านพยายามหลกีเลี�ยงการกระทาํที�อาจสรา้งปญัหาแก่เพื�อนร่วมงาน 
ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั  น 
13.ในการประชมุแมข้อ้เสนอของท่านไดร้บัการโตแ้ยง้ ท่านกย็นิดรีบัฟงั 
14.แมม้กีารเปลี�ยนแปลงเกดิขึ1นในการทาํงาน ท่านมกัจะยอมรบัและนําการ
เปลี�ยนแปลงดงักล่าวมาเรยีนรู ้
15.แมท้า่นจะรูส้กึเครยีดเรื�องการทาํงาน หรอื ขบัขอ้งใจในบางเหตุการณ์ที�เกดิขึ1น 
ท่านกย็งัทาํงานดว้ยความเตม็ใจอย่างสดุความสามารถ 
16.แมว้่าท่านมปีญัหากบัเพื�อนร่วมงาน ท่านกย็งัทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร  ม
าก

ที�ส
ดุ 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ยที

�สดุ
 

4 3 2 1 
ด้านพฤติกรรมการให้ความรว่มมือ 
17.ท่านเขา้ร่วมกจิกรรมที�องคก์รจดัขึ1น โดยไมต่อ้งรอ้งขอ 
18.ท่านมคีวามเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร และยนิดทีี�จะปฏบิตังิานเพื�อใหบ้รรลุ
เป้าหมายดงักล่าว 
19.ท่านมกัจะแสดงความคดิเหน็เพื�อประโยชน์ต่อองคก์ร 
20.ท่านไมแ่พร่งพรายความลบัขององคก์รใหบุ้คลภายนอกรู ้
21.หากมใีครสอบถามท่านเกี�ยวกบับรษิทัฯ ท่านสามารถบอกคนที�ถามใหท้ราบถงึสิ�งที�
ดขีองบรษิทัฯ 
ด้านพฤติกรรมการสาํนึกในหน้าที� 
22.ในการปฏบิตังิาน ท่านจะคาํนึงถงึผลที�ไดร้บัจากการปฏบิตังิานเสมอ 
23.ท่านไม่เคยใชเ้วลางานในการปฏบิตัสิิ�งอื�นนอกเหนือจากงาน 
24.ท่านมกัจะปฏบิตัติามกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัของบรษิทัอย่างเคร่งครดั 
25.ท่านใหค้วามสาํคญักบัการนดัหมายต่างๆ เช่น การประชมุ 
26.ท่านใชท้รพัยส์นิขององคก์รดว้ยความระมดัระวงัและเอาใจใสเ่สมอ 
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ส่วนที� $:  การสนับสนุนคณุลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ของพนักงานบริษทัผู้
ให้บริการเครือข่ายโทรศพัทเ์คลื�อนที�ในประเทศไทย 

การสนับสนุนองคก์รแห่งการเรียนรู้  ม
าก

ที�ส
ดุ 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ยที

�สดุ
 

4 3 2 1 
ด้านความรอบรูแ้ห่งตน 
27.ท่านเรยีนรูห้รอืตดิตามขา่วสารใหม่ๆ เพื�อใหเ้กดิการพฒันา และเอื1อประโยชน์ต่อ
การทาํงาน 
28.ท่านไดม้กีารเรยีนรูศ้กึษาเกี�ยวกบัเทคโนโลยใีหม่ๆ จากภายนอกองคก์ร 
เพื�อปรบัปรุงการทาํงานของตนเองและองคก์ร 
29.ท่านมโีอกาสถ่ายทอดแลกเปลี�ยนความรูแ้ละประสบการณ์ใหก้บัเพื�อนร่วมงาน 
30.ท่านมุ่งมั �นอย่างจรงิจงัในการเพิ�มพนูศกัยภาพของท่านเอง 
31.ท่านมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากหลายๆแหล่งเพื�อศกึษาขอ้เทจ็จรงิในการวเิคราะห์
ขอ้มลูก่อนการตดัสนิใจเสมอ 
ด้านแบบแผนความคิดอ่าน 
32.ท่านสามารถเชื�อมโยงความคดิของท่านนําไปสูก่ารปฏบิตังิานไดอ้ย่างม ี
ประสทิธภิาพ 
33.ท่านสามารถเชื�อมโยงความรูแ้ละประสบการณ์การทาํงานที�ผา่นมา สูก่ารพฒันางาน
ในปจัจุบนัและอนาคตได ้
34.ท่านสามารถปรบัวธิคีดิและวธิกีารทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ได ้
35.เมื�อเกดิปญัหาและมขีอ้ผดิพลาดขึ1น ท่านไดไ้ตร่ตรองถงึสาเหตุของปญัหาที�แทจ้รงิ 
36.ท่านมกีระบวนการในการวเิคราะหป์ญัหาโดยไม่ด่วนสรุปปญัหา ทั 1งๆที�ยงัไมท่ราบ
สาเหตุที�แน่ชดั 
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การสนับสนุนองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 ม
าก

ที�ส
ดุ 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ยที

�สดุ
 

4 3 2 1 
ด้านวิสยัทศัน์รว่ม 
37.ภายในองคก์รของทา่นมกีารถ่ายทอดความรูใ้หม่ระหวา่งหน่วยงาน ซึ�งกนัและกนั
เสมอ 
38.องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัสมาชกิทุกระดบั ดว้ยการใหส้ทิธแิละเพิ�มอาํนาจใน
การมสีว่นร่วมในวธิกีารทาํงาน 
39.ท่านเป็นผูท้ี�มกีารคดิอย่างเป็นระบบในการเปลี�ยนแปลงและการสรา้งนวตักรรมใหม่
ใหก้บัองคก์ร 
40.ท่านและเพื�อนร่วมงานร่วมกนัคดิ และช่วยกนัลงมอืปฏบิตังิานเพื�อใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์ร 
ด้านการเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีม 
41.ท่านกบัเพื�อนร่วมงานมโีอกาสแบ่งปนัความรูแ้ละประสบการณ์ซึ�งกนัและกนั 
ทาํใหเ้กดิบรรยากาศที�ดใีนการทาํงาน 
42.บรษิทัของท่านมนีโยบายในการสรา้งทมีและการเรยีนรูร่้วมกนัเป็นทมี 
43.ท่านและสมาชกิในทมีมกีารเรยีนรู ้ตดิตาม และประเมนิผลร่วมกนั 
44.ท่านเชื�อว่าการทาํงานเป็นทมีไดเ้พิ�มประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากกว่าการ
ปฏบิตังิานโดยลาํพงั 
ด้านการคิดอยา่งเป็นระบบ 
45.ท่านสามารถเชื�อมโยงเป้าหมายและวธิกีารในการปฏบิตังิาน อนัสง่ผลใหง้านสาํเรจ็
ลุล่วง 
46.ท่านสามารถวเิคราะหข์อ้มลูเพื�อใหไ้ดซ้ึ�งวธิกีารเพื�อที�จะไปถงึเป้าหมายได ้
47.ท่านเขา้ใจถงึความสมัพนัธข์องหน่วยงานต่างๆว่ามคีวามสมัพนัธก์นัอย่างไรในการ
ไปสูเ่ป้าหมายขององคก์ร 
48.เมื�อท่านเขา้ใจถงึความสมัพนัธร์ะหว่างงาน จะทาํใหท้่านสามารถแกไ้ขปญัหาที�
เกดิขึ1นไดแ้มว้่าปญัหานั 1นจะซบัซอ้นกต็าม 



ภาคผนวก ข 
รายนามผูเ้ชี�ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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