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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were 1) to study the influence of organizational 
culture including role culture, task culture, existential culture, and leader culture on 
good quality of life of the employees at the Bank A, Headquarters (Bangkhen), 2) to 
examine the impact of the Learning Organization including personal mastery, mental 
model, shared vision, team learning, and system thinking on good quality of life of 
the employees at the Bank A, Headquarters (Bangkhen). 
 The sample group in this study included 400 employees at the Bank A, 
Headquarters (Bangkhen), selected by using the convenience sampling method. 
Questionnaires were used as the data collection tool, which had a reliability of 0.942 
and were checked for its content validity by experts in the field. The statistical data 
analysis was conducted using descriptive statistics including percentage, mean, 
standard deviation, and the inferential statistics including multiple regression analysis.   
         Demographic data showed the result from the hypothesis testing revealed that 
the organizational culture in terms of task culture and leader culture had an 
influence on good quality of life of the employees at the bank. In addition, the 
Learning Organization in terms of shared vision, team learning, and system thinking 
had an impact on good quality of life of the employees, with a statistical significance 
of 0.05. 
 
Keywords: Organizational Culture, Learning Organization, Good Quality of Life of      
               Employees  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและที่มาของปัญหาวิจัย 

สถานการณ์ในปัจจุบันของสังคมได้เปลี่ยนไปเป็นยุคโลกาภิวัฒน์ ซึ่งส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สงัคม และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ทําให้เกิดการแข่งขันกัน
ที่ระดับสูง และเป็นผลให้หน่วยงานหรือธุรกิจต่างๆมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง ทําใหห้ลายองค์กร
เกิดการต่ืนตัวในการแข่งขันทางธุรกิจ พนักงานเป็นบุคคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรขององค์กรที่สําคญั
อย่างมากในการทํางานให้ผลงานออกมามีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรต่าง ๆ
เพ่ือให้องค์กรมีการขับเคลื่อนและสามารถแข่งขันในทางธุรกิจตามสถานการณ์ในปัจจบัุนที่มีการ
เปลี่ยนแปลงนัน้ เมื่อพนักงานขององค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดีก็จะมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถทําให้งานออกมามีคุณภาพประสิทธิภาพและบรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์กรตามพันธกิจองค์กรที่ต้ังไว้ ทางบริษัทหรือองค์กรควรมีการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดีให้เกิดขึ้นภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดความเช่ือ ค่านิยม แบบแผนของพฤติกรรมที่พนักงาน
ภายในองค์กรปฏิบัติร่วมกัน และการทํางานร่วมกันภายในองค์กรจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ดี
เกิดขึ้น สามารถทําให้งานประสบความสําเร็จ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็เป็นส่วนหน่ึงที่จะสามารถ
พัฒนาการเรียนรู้ให้กับบุคคลากรภายในองค์กรให้มคีวามสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีมาตรฐานและ
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง มีศักยภาพในการแข่งขันกับสถานการณ์ปัจจุบันได้เป็น
อย่างดี (Dinox, 1994) 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นส่วนหน่ึงที่จะทําให้พนักงานภายในองค์กรน้ันมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรน้ันได้แบ่งออกเป็น 4 ข้อหลักๆคือ  1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท    
(Apollo หรือ Role Culture)  2) วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture)             
3) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential)  4) วัฒนธรรมแบบ
เป็นผู้นํา (Zeus หรือ Leader Culture) กญุแจสําคัญของการนําเอาเทพท้ัง 4 เข้ามาเทียบกับ 4 
แนวทางขององค์กรธุรกิจร่วมสมัย อยู่ที่การสร้างเอกภาพบนพ้ืนฐานการยอมรับความแตกต่างของ
ปัจเจกชนที่มีเป้าหมายและวิธีการทํางานแตกต่างกันไป เพ่ือมุ่งสร้าง “เป้าหมายร่วม”  
วัฒนธรรมองค์กรน้ัน ไม่สามารถสร้างขึ้นมาด้วยการบังคับได้ แต่จะต้องเกิดจากความสมัครใจ เพ่ือ
เกิดแรงกระตุ้นให้สมาชิกองค์กรหรือพนักงาน เกิดความกระหายอยากท่ีจะมีส่วนเข้าร่วม โดยหวังว่า 
จะสามารถทําให้ตนเองบรรลุเป้าหมายส่วนตัวเข้าไปด้วยได้การนําเอาเทพและเทพีของกรีกมา
นําเสนอเปรียบเทียบกับองค์กรธุรกิจร่วมสมัย ก็เพ่ือแสดงว่าแนวทางการจัดการองค์กรนั้นมีหลายวิธี 
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และขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของเวลาและสถานการณ์ ไม่ควรยึดติดตายตัวกับกระบวนการใด
กระบวนการหน่ึง (Handy, 1995) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ภายในบริษัทก็เป็นอีกส่วนเช่นกันที่สามารถส่งผลใหก้ับคุณภาพชีวิตที่ดี
ของพนักงานในองค์กร ซึ่งองค์กรแห่งการเรยีนรู้ประกอบด้วย 5 ข้อหลักๆคือ  1) การเป็นบุคคลที่
รอบรู้ (Personal mastery)  2) การมีแบบแผนความคิด (Mental models)  3) การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน (Shared vision)  4) การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 5) การคิดอย่างเป็นระบบ 
(System thinking) องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่ผู้คนต่างขยายขีดความสามารถเพ่ือสร้าง
ผลงานที่ต้องการสร้างอนาคต (Senge, 1990)  

ปัญหาของการวิจัย ซึ่งถ้าปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ภายใน
องค์กรที่กล่าวมาข้างต้นไม่สามารถส่งผลใหพ้นักงานขององค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานได้น้ัน 
จะทําให้ผลงานออกมาไม่มีประสิทธิภาพและไม่สามารถทาํให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายพันธกิจ
องค์กรที่ต้ังไว้ได้ 
 ดังน้ันผู้วิจัยจึงได้ทําการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กร เพ่ือให้ฝ่ายที่เก่ียวข้องของธนาคาร A สํานักงานใหญ ่
(บางเขน) ได้นําผลไปใช้ในการปรับกลยุทธ์ในการบริหารด้านวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่สามารถทําให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานภายในองค์กร 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน
ในองค์กรธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) ในครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ คือ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรมที่
เน้นงาน ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กร ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการมีแบบ
แผนความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กร ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 
 
1.3 ขอบเขตการศกึษา 
 ผู้วิจัยใช้การวิจัยเป็นแบบเชิงปริมาณสําหรบัการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี โดยเลือกใช้วิธีการสํารวจ
โดยแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาและได้กําหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังน้ี คือ 
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 1.3.1 จํานวนประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 
จํานวนทั้งหมด 2,130 คน (ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2557) 
 1.3.2 ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาสุ่มเลือกจากประชากร โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวกและใช้
จํานวน 400 คนซึ่งจํานวนน้ีได้จากการใช้ตารางสําเร็จรูปของ Yamane (1967) 
 1.3.3 ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการศึกษา กําหนดด้วยตัวแปร 2 แบบ คือ 
  1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
   1.1) วัฒนธรรมองค์กร ประกอบไปด้วย ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้าน
วัฒนธรรมเน้นที่งาน ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และด้านวัฒนธรรมแบบเป็น
ผู้นํา      
   1.2) องค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบไปด้วย ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบ 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
2.1) คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กร 

1.3.4 สถานทีศ่ึกษาที่ผู้วิจัยใช้เก็บรวบรมข้อมูล คือ บริเวณ ธนาคาร A สํานักงานใหญ ่
(บางเขน) 

1.3.5 ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยเริ่มศึกษาต้ังแต่ เดือน กันยายน พ.ศ. 2557 ถงึ 
เดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2558  
 
1.4 ประโยชน์ที่ใชใ้นการศึกษา 
 ผลจากการศึกษามีประโยชน์ต่อฝ่ายที่เก่ียวข้องดังน้ี คือ 
 1.4.1 ฝ่ายที่เก่ียวข้องของ ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) สามารถนําผลการวิจัยเรื่อง
วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในการปรับกลยุทธ์ด้านการบริหารงานภายในองค์กร
เพ่ือให้พนักงานภายในองค์กรทุกคนมีคณุภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

 1.4.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปใช้แก้ไขและปรับปรุงด้านวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 

 1.4.3 ผลการวิจัยคร้ังนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางใช้สําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาด้านอ่ืน
ขององค์กร นอกเหนือจากด้านวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน ธนาคาร A 
สํานักงานใหญ ่(บางเขน) 
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1.5 นิยามศพัท์เฉพาะ 
 คํานิยามศัพท์เฉพาะในการศึกษาวิจัยในครัง้น้ี ได้แก่ 
 1.5.1 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) เกิดความ
เช่ือ ค่านิยม แบบแผนของพฤติกรรมที่พนกังานภายในองค์กรปฏิบัติร่วมกัน และการทํางานร่วมกัน
ภายในองค์กรจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ดีเกิดขึ้น มีความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับวัฒนธรรม
องค์กรของบริษัททั้ง 4 แบบ คือ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท  ด้านวัฒนธรรมเน้นที่งาน ด้าน
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ซึ่งพนักงานมีความ
เข้าใจในทิศทางเดียวกันเพ่ือการทํางานร่วมกันให้ผลงานออกมามีประสิทธิภาพและบรรลุตาม
เป้าหมายพันธกิจองค์กรที่ต้ังไว้ 
 1.5.2 องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง พนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) มี
องค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 แบบ คือ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้าน
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ทําให้พนักงานมี
ความสามารถทํางานและมีศกัยภาพเพียงพอที่จะทําให้องค์กรมีความแข็งแกร่งสามารถแข่งขันกับ
องค์กรอ่ืนๆและสถานการณ์ในปัจจุบันได้ 
 1.5.3 คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน หมายถึง พนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 
มีคุณภาพชีวิตที่ดีเกิดขึ้นได้จากวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ภายในองค์กร พนักงาน
ขององค์กรที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีจะสามารถทาํงานให้ผลงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจาก
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
 1.5.4 บุคลากร หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานใน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) ซึง่เป็น
เป็นพนักงานประจําของธนาคาร 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
บทน้ีเป็นการนําเสนอเก่ียวกับ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรของการ

ศึกษาวิจัยซึ่งผูท้ําวิจัยได้ทําการสืบค้นจากเอกสารทางวิชาการและเอกสารงานวิจัยจากแหล่งข้อมูล 
ต่าง ๆ โดยแบ่งเน้ือหาของบทน้ีเป็น 4 ส่วนคือ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองวัฒนธรรมองค์กร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้องประกอบด้วยงานวิจัยเรื่อง 

วัฒนธรรมองค์กร 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 

รายละเอียดในแต่ละส่วนที่กล่าวมาข้างต้น มีสาระสําคัญดังน้ี 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเรื่องวัฒนธรรมองค์กร 
 2.1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

เสนาะ ติเยาว์ (2544) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่ามี 2 ลักษณะ คือ 
ประการแรก วัฒนธรรมองค์กรเป็นการรับรู้ (Perception) โดยคนในองค์กรในทุกระดับการ

ทํางานจะรับรู้จากการมองเห็นและการได้ยินสิ่งต่าง ๆ ในองค์กรที่เหมือนกัน จึงเกิดวัฒนธรรมการ
รับรู้ร่วมกัน 

ประการที่สอง วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่อธิบายให้เห็นถึงลักษณะ (Descriptive term) ที่สมาชิกใน
องค์กรเห็นหรือรับรู้ ไม่ใช่การประเมินลักษณะน้ันว่าดีหรือไม่ดี ผิดหรือถูก ไม่ได้ระบุว่าสมาชิกของ
องค์กรชอบหรือไม่ชอบอย่างไร 

สมยศ นาวีการ (2540) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นรากฐานของระบบ
การบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผู้บริหารภายในองค์กร ที่มาจากค่านิยม และบรรทัด
ฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกในองค์กร 

Schein (1997) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นรูปแบบของสมมติฐานขั้น
พ้ืนฐานที่ใช้ร่วมกัน ที่ได้จากการเรียนรู้ที่จะแก้ไขปัญหาของการปรับตัวภายนอกและการบูรณาการ
ภายในต่อการทํางานและการพัฒนาภายในองค์กร และช้ีนําพฤติกรรมแก่สมาชิกให้มีความพยามใน
การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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Moorhead และ Griffin (1995) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า การแสดงให้
เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี และความเช่ือความศรัทธาร่วมกันของสมาชิก
ภายในองค์กร  

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นค่านิยมและ
ความเช่ือที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นภายในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการกําหนด
พฤติกรรมของคนในองค์กรน้ัน 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นสิ่งต่าง ๆ 
ที่ประกอบไปด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความ
เข้าใจและข้อสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวนหน่ึงหรือคนส่วนใหญ่ภายในองค์กร 

หากกล่าวถึงองค์กรแล้ว คําว่า “วัฒนธรรม” มักจะเช่ือมโยงกับพฤติกรรมองค์กร 
กระบวนการทํางานในองค์กร หรือ ความเป็นผู้นําในองค์กรจะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมไม่ได้หมายรวมถึง
ทุก ๆ อย่างที่เกิดขึ้นในองค์กร ในอดีตมีการแปลความหมายของคําว่าวัฒนธรรมออกมาอย่างมากมาย
ขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละบุคคลว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น นักมานุษยวิทยา อาจมองว่า วัฒนธรรม
เป็นขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีการปฏิบัติสืบต่อกันมาภายในกลุ่มชนกลุ่มหน่ึง นักสังคมวิทยา อาจ
มองว่า เป็นความเช่ือ ค่านิยม และบรรทัดฐานของสังคมหน่ึง ๆ ทีม่ีผลต่อการกําหนดพฤติกรรมของ
สมาชิกในสังคม ส่วนนักบริหารและจัดการ อาจมองว่า วัฒนธรรม คือ กลยุทธ์ ลักษณะโครงสร้างของ
องค์กร และการควบคุมภายในองค์กร ในโลกปัจจุบัน มีความจําเป็นที่จะต้องเรียนรู้ถึงเทคโนโลยีต่างๆ 
สิ่งแวดล้อมที่ได้เปลี่ยนแปลงไป องค์กรต่าง ๆ ต้องมีการพัฒนาความสามารถของตนเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น โดยที่พนักงานทุกคนในองค์กรต้องมีความกระตือรือร้นในการหาวิธีการที่จะมา
ปรับเปลี่ยนในการพัฒนาการทํางานของตนเอง ตลอดจนพฤติกรรมที่คนในองค์กรยึดถือเพ่ือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบบแผนพฤติกรรมที่บุคคลในองค์กรยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติ
ปฏิบัติที่มีพ้ืนฐานมาจาก ความเช่ือ ค่านิยม น่ันก็คือ วัฒนธรรมองค์กร ซึง่จะกล่าวถึงแนวคิดของ
วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะต่าง ๆ ที่พนักงานสามารถนํามาปฏิบัติได้ภายในองค์กร คือ วัฒนธรรม
ลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู้ วัฒนธรรมองค์กรอัจฉริยะ วัฒนธรรมองค์กรการ
เปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองค์กรแห่งการต่ืนรู้ และยังมีนักวิชาการท่ีมีการแบ่งรูปแบบวัฒนธรรม
องค์กรไว้หลายลักษณะ ซึ่งความสัมพันธ์และส่วนประกอบของวัฒนธรรมองค์กรทําให้เกิดรูปแบบ
วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เหมือนกับบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการได้
กล่าวถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะต่าง ๆ เป็นการแบ่งประเภทตามพ้ืนฐานของตัวแปรที่
แตกต่างกันไว้หลายรูปแบบ ได้แก่ รูปแบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานค่านิยม รูปแบบวัฒนธรรมตาม
พ้ืนฐานของการควบคุม รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม 
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2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเรื่องวัฒนธรรมองค์กร 
แบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรประเภทน้ี        

เป็นการแบ่งค่านิยมขององค์กรที่อยู่บนพ้ืนฐานของจุดมุ่งหมายและแหลง่ที่มา ซึ่งช้ีให้เห็นถึง
วัฒนธรรมองค์กร แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ (สมยศ นาวีการ, 2541)  
 1) วัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีแหลง่ที่มา
ของค่านิยมร่วมอยู่ที่ผู้นําที่มบีารมี หรือผู้กอ่ต้ังองค์กรและเป็นค่านิยมที่มุ่งหน้าที่ คือ การสร้างคุณค่า
แก่ผู้ใช้บริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ซึ่งวัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการอาจจะไม่มั่นคงและเสี่ยงภัย
เพราะเป็นวัฒนธรรมที่ขึ้นอยู่กับผู้ก่อต้ังเพียงคนเดียว 

2) วัฒนธรรมที่มุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีแหล่งที่มาของค่านิยมร่วม
ที่มุ่งหน้าที่และได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปลี่ยนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์กร เป็นค่านิยมที่
มั่นคงและมุ่งภายนอกระยะยาว  

3) วัฒนธรรมที่มุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึงการมุ่ง
ภายใน ความจงรักภักดีต่อการเป็นผู้นําองค์กรอย่างตาบอด และการให้ความสําคัญกับความเป็นเลิศ
ของสถาบัน วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลายอย่าง 
ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อค่านิยมของผู้นําบารมีอย่างเข้มแข็งและการมุ่งภายใน มุ่งพวกเรา
และมุ่งพวกเขา จะกระตุ้นความพยายามให้มุ่งท่ีการรักษาความเป็นเลิศของสถาบันเอาไว้โดยไม่
คํานึงถึงค่าใช้จ่าย 

4) วัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร ใน
ฐานะที่คล้ายคลึงกับสโมสรทีเ่ลือกสรรสมาชิก ซึ่งภายในสถานการณ์บางอย่างการเลือกสรรจะเพ่ิม
คุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์กร  ซึ่งองค์การจะทุ่มเทอย่างหนักเพ่ือสามารถสร้างภาพพจน์
ของความเหนือกว่าและการเลือกสรรขึ้นมา 

รูปแบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวัฒนธรรมองค์กรบนพ้ืนฐานของ
การควบคุมภายในมือของผู้บริหารระดับสูง การมุ่งความเสี่ยงภัยขององค์กร และความโน้มเอียงของ
การเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ (สมยศ นาวีการ, 2543)  

1) วัฒนธรรมแบบเคร่ืองจักร (Mechanistic Culture) คือ องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบ
เคร่ืองจักรน้ีจะถูกการควบคุมอย่างเข้มงวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกันจะเป็นการทําตามกัน การ
อนุรักษ์นิยม การเช่ือฟังต่อกฎ ความเต็มใจในการทํางานเป็นทีมและความจงรักภักดีต่อระบบ มักขาด
การเสี่ยงภัย เป้าหมายของวัฒนธรรมแบบนี้ คือ ประสิทธิภาพ มุ่งปรับปรุงคุณภาพและการลดต้นทุน
งานส่วนใหญ่จะถูกกําหนดโดยโครงสร้าง และการดําเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบัติงานจะมี
ความสําคัญมาก วัฒนธรรมแบบน้ีจะมีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยมีการเปลี่ยนแปลง
ของสมาชิกในองค์กรที่พอใจกับการเปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลง และความเป็นอิสระ พนักงาน
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อาจจะไม่มีความสุขภายในวัฒนธรรมรูปแบบน้ี นอกจากน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงระดับความไว้วางใจตํ่า
ภายในองค์กรด้วย 

2) วัฒนธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture) วัฒนธรรมแบบน้ีเกี่ยวข้องกับการเปิดโอกาส
ในระดับสูงให้กับความหลากหลาย กฎและข้อบังคับจะมีน้อย ซึ่งจะมีการเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง
กันอย่างเปิดเผย และมลีักษณะอดทนกับความหลากหลาย มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมีความ
เคารพต่อความเป็นสิทธิบุคคล มีความคล่องตัวและความเปลี่ยนแปลง ขอ้เสียของวัฒนธรรมแบบน้ี 
คือ การสูญเสยีการควบคุมพนักงานที่สามารถเผชิญกับความไม่แน่นอนและความเสี่ยงภัย 

รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะต่าง ๆ ของเทพเจ้า
และเทพีของสมัยกรีกโบราณแบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังน้ี (สมยศ นาวีการ, 2543) 

1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นตําแหน่ง 
บทบาทหน้าที่และความรับผดิชอบที่กําหนดไว้ชัดเจนเป็นทางการ มีลักษณะที่ชอบด้วยเหตุผลทาง
วิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององค์กรกําหนดไว้ชัดเจนตามลําดับข้ันทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป และ
มีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ชัดเจนภายในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมแบบน้ีจะ
ปรากฏชัดเจนทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งค่อนข้างเกิดความล่าช้าต่อการ
ปรับเปลี่ยนตนเองเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพและความอยู่รอดต่อไปขององค์กร มักใช้การ
ประชุมเป็นส่วนใหญใ่นการทาํงานร่วมกัน การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานใด ๆ 

2) วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
เพ่ือให้เกิดผลงานและการพัฒนาที่ริเร่ิมใหม่อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็นโครงการ 
โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรแบบน้ีเหมาะสมกับหน่วยงานที่ต้องเร่งรีบใน
การพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ต้องแข่งขัน  

3) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่ต้อง
ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบน้ี จะกําหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้
ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายซึ่งจําเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององค์กรเป็น
อย่างย่ิง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะท้อนให้เห็นวัฒนธรรม
องค์กรแบบน้ีอย่างชัดเจน 

4) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้นําจะมีกลุ่ม
ผู้บริหารท่ีสามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง และ
แผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้นําที่พัฒนาและ
สร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ โครงสร้างองค์กรมีขนาดกะทัดรัดแต่มีความ
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ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ผู้บริหารท่ีมี
ความสามารถมักมีประสบการณ์ผ่านงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมอย่างน้ีมาก่อนเสมอ 

รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรมซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะต่างๆของเทพเจ้า
กรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังน้ี (Handy, 1995) 

1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นตําแหน่ง 
บทบาทหน้าที่และความรับผดิชอบ โครงสร้างขององค์กรกําหนดไว้ชัดเจน และมกีฎระเบียบข้อบังคับ
ชัดเจน ซึ่งเป็นวัฒนธรรมทั่วไปในหน่วยงานใหญ ่ 

2) วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที่ เพ่ือผลงานและการพัฒนาที่มีการริเริ่มใหม่อยู่เสมอ  

3) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่ต้อง
ปฏิบัติงานในองค์กร จะกําหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของ
บุคคลที่หลากหลายจําเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององค์กรเป็นอย่างย่ิง  

4) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้นําจะมีกลุ่ม
ผู้บริหารท่ีสามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและ
แผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล 

จากความหมายทั้งหมดข้างต้น โดยอาจกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นระบบที่สร้างสังคม
ของความเช่ือ และค่านิยมร่วมกัน ซึ่งกลายมาเป็นแบบแผนของพฤติกรรมของคนในองค์การให้
พนักงานภายในองค์กรสามารถอยู่ร่วมกันได้   

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู ้

2.2.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู ้
ความหมายของคําว่า "องค์กรแห่งการเรียนรู้" ไมม่ีนิยามอย่างตายตัว โดยความหมายที่

ปรากฏอยู่ในปัจจุบัน เป็นความหมายในความเข้าใจของนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งอาจจะมีมุมมองที่
แตกต่างกันออกไป ทุกคนต่างมองภาพความสําเร็จเป็นภาพเดียวกัน คือ ต้องการเห็นบุคลากรทุกๆ
ระดับในองค์กรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาที่ย่ังยืนทั้งในระดับตนเอง ผู้อ่ืน องค์กร 
ชุมชน สังคม และประเทศชาติ ตามลําดับ ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมไว้ ดังน้ี 

Senge (1990) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่คนมีการ
ขยายความสามารถของพวกเขาได้อย่างต่อเน่ือง ด้วยวิธีการสร้างสรรค์ทีเ่ป็นผลมาจากความปรารถนา
อย่างแท้จริงของพวกเขา เป็นองค์กรที่มีลักษณะการคิดแบบใหม่ และมกีารแตกเขนงความคิดให้
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เกิดขึ้น เป็นองค์กรที่บุคคลากรภายในองค์กรมีความปรารถนาร่วมกันอย่างเสรี โดยเป็นการเรียนรู้
ร่วมกันอย่างต่อเน่ือง ด้วยวิธีการเรียนรู้กันภายในองค์กร 

Burgoyne และ Boydell (1991) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องค์กรที่เอ้ืออํานวยความสะดวกในการเรียนรู้ให้แก่สมาชิกทุกคน และมกีารปรับเปลี่ยนตัวเองอย่าง
สม่ําเสมอ โดยต้องสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ ที่มลีักษณะเอ้ือและกระตุ้นให้ทุกคนภายในองค์กร
เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 

Garvin (1993) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่มีทักษะใน
ด้านการสร้าง การได้มาและการถ่ายโอนความรู้ และการนําไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือสะท้อนถึง
ความรู้และความเข้าใจใหม ่ๆ ในองค์กร 

Watkins และ Marsick (1993) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องค์กรที่ใช้บุคลากรภายในองค์กรสร้างความเป็นเลิศใหแ้ก่องค์กร และขณะเดียวกันก็ได้ใช้องค์กรใน
การสร้างความเป็นเลิศให้แก่บุคลากรของตน โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่มีลักษณะ
ต่อเน่ืองซึ่งสามารถนํามาบูรณาการให้เข้ากับการทํางาน และมีการกระจายการเช่ือมโยงการพ่ึงพาทั้ง 
ระดับบุคคล ระดับองค์กร และชุมชน 

Kim (1993) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่จะ
ช่วยเพ่ิมพูนทักษะความรู้และความสามารถของสมาชิกภายในองค์กร เพ่ือนําองค์กรไปสู่การทํางานที่
มีประสิทธิผล 

Ross, Smith, Roberts และ Kleiner (1994) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ว่า เป็นกระบวนการในการทดสอบประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง และปรับเปลี่ยนประสบการณ์
เหล่าน้ัน ให้กลายเป็นองค์ความรู้ที่เอ้ือประโยชน์ให้แก่องค์กร โดยเป็นการสนองต่อจุดมุ่งหมายหลักที่
องค์กรได้วางไว้ 

Marguardt และ Reynolde (1994) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องค์กรที่มีบรรยากาศที่สามารถกระตุ้นการเรียนรู้ของบุคลากร และกลุ่ม ทําให้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
โดยใช้กระบวนการคิด วิพากษ์วิจารณ์ เพ่ือความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้น มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต โดย
อาศัยการเรียนรู้ การจัดการ และการใช้ความรู้เป็นเคร่ืองมือไปสู่ความสําเร็จ ควบคู่ไปกับการใช้
เทคโนโลยีที่ทนัสมัย 

Dinox (1994) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ว่า เป็นการจูงใจในการใช้
กระบวนการเรียนรู้แบบ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับขององค์กร เพ่ือนําผลมาหารปรับเปลี่ยน
องค์กรให้เป็นไปในทิศทางที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้มีส่วนร่วมภายในองค์กร 

Nevis, Dibella และ Gould (1995) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
ความสามารถของบุคลากรหรือกระบวนการทํางานภายในองค์กรที่มุ่งรักษาพัฒนาการปฏิบัติที่ต้อง
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อาศัยการพ่ึงพาประสบการณ์ ซึ่งถือได้ว่าจะเป็นระบบที่เกิดขึ้นและจะคงอยู่กับองค์กรแม้ว่าจะมีการ
เปลี่ยนแปลงไปของตัวผู้ปฏิบัติก็ตาม 

 Tsang (1997) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นระบบของการบริหาร
และกล่าวว่าระบบ (System) หมายถึง ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของส่วนย่อยต่าง ๆ เพ่ือรวมกันเป็น
ทั้งหมด ซึ่งไมส่ามารถที่จะแบ่งระบบออกเป็นส่วนย่อยในการทํางานได้ ระบบจะเป็นตัวกําหนดหน้าที่
พฤติกรรมและลักษณะของภาพรวมขององค์กรทั้งหมด องค์กรแห่งการเรียนรู้เปรียบเสมือนระบบที่
ซับซ้อนของส่วนต่าง ๆ ซึ่งจะต้องทํางานร่วมกันประสานสมัพันธ์กัน 

วรนารถ แสงจนัทร์ (2540) ได้อธิบายความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่มี
การปฏิรูปอย่างต่อเน่ือง อํานวยความสะดวก กระตุ้น และสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ เน้น
กระบวนการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทุกระดับ ซึ่งคนในองค์กรสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนเอง
อย่างต่อเน่ือง เพ่ือนําไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่าง ๆ ทีม่ีความต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งเป็น
การให้อิสระในการคิดสิ่งใหม่ ๆ ได้รับการยอมรับการเอาใจใส่ การที่บุคคลมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
มีการเรียนรู้กนัทั้งบทเรียนทีผ่ิดพลาดและประสบความสําเร็จ ซึ่งจะสามารถนําความรู้มาปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์กร จนสามารถนําองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีได้ร่วมกันกําหนดเอาไว้
ภายในองค์กร 

สมิต สัชฌุกร (2541) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่
สามารถทําให้เกิดการเรียนรู้ และสร้างองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะ อันจะนําไปสู่ความก้าวหน้า
ในการดําเนินกิจการเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

วิฑูรย์ สิมิโชคดี (2543) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า เป็นองค์กรที่
เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในองค์กรได้แสดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่และอย่างต่อเน่ือง 
เพ่ือร่วมกันสร้างเป้าหมายที่องค์กรต้องการ สนับสนุนใหส้มาชิกทุกคนได้คิดสิ่งใหม่ สามารถทํางาน
ร่วมกัน เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและสร้างองค์ความรู้ให้เป็นเอกลักษณ์ให้แก่องค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

เสาวรส บุนนาค (2543) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที่มีการ
ปฏิรูปอย่างต่อเน่ือง มีการกระตุ้นอํานวยความสะดวกให้บุคลากรได้ขยายขอบเขตการเรียนรู้ เพ่ือ
นําไปพัฒนาความรู้ความสามารถของตนอย่างต่อเน่ือง รวดเร็ว ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์กร โดยบุคลากรได้นําสิ่งที่องค์กรสนับสนุนด้านการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนาตนเองและทีมงาน 
เพ่ือสามารถนําไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันขององค์กร โดยการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้ในการ
เรียนรู้ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2544) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่
สมาชิกภายในองค์กรได้เกิดความต่ืนตัวและมีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนอย่างต่อเน่ือง 
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มีความคิดริเร่ิมที่สามารถสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม ่ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร มีความสมัพันธ์เก่ียวกับการ
เรียนรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกภายในขององค์กรเอง โดยภาพรวมก็จะเป็นองค์กรที่มุ่งจะแสวงหาความ
เป็นไปได้ และแสวงหาโอกาสเพ่ือการพัฒนา เพ่ือความเจริญเติบโต และเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในสิ่งใหม ่ๆ อย่างต่อเน่ือง 

ลือชัย จันทร์โป๊ (2546) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ที่เป็นองค์กรซึ่งสมาชิกในองค์กรพัฒนาเพ่ิมขีดความสามารถของตนอย่างต่อเน่ือง ทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ซึ่งจะนําไปสู่จุดหมายที่บุคคลในระดับต่าง ๆ ต้องการอย่าง
แท้จริง เป็นองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันแบบเป็นทีม เพ่ือการเปลี่ยนแปลงความรู้ ประสบการณ์
ให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น และมกีารพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

สุรพงศ์ เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กร
ที่มีการดําเนินการหรือส่งเสริมให้บุคคล ทมีงานหรือกลุ่มในองค์กรได้มีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ิมพูน
ความสามารถเพ่ือปรับเปลี่ยนตนเองแล้วนํามาพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ ด้วย
กระบวนการเรียนรู้ต้องเป็นไปอย่างต่อเนื่องโดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ทั้งปัจจัยจากภายในและปัจจัยจาก
ภายนอกองค์กร 

เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม (2548) ได้อธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องค์กรที่เปิดโอกาสให้มีการส่งเสริมจูงใจให้สมาชิกหรือบุคลากรในองค์กรที่มีการศึกษา ได้แลกเปลีย่น
เรียนรู้ เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถของตนโดยวิธีการต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง เพ่ือปรับเปล่ียนพัฒนา
องค์กรไปสู่เป้าหมายที่กําหนด 

จากความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมด ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์กร
แห่งการเรียนรู้ เป็นองค์ที่เอ้ือประโยชน์ให้บุคลากรภายในองค์กรได้มีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองและ
พัฒนาผู้อ่ืนอยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะใช้แนวทางการเรียนรู้พัฒนาอย่างต่อเน่ืองขององค์กร ซึ่งเป็นมิติใน
การเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของคนในองค์กรให้เกิดจิตสํานึกร่วมกันที่จะเรยีนรู้กับผู้อ่ืนด้วยความจริงใจ 
มีการแบ่งปันกันและถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาเป็นตัวช่วย 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเรื่ององค์กรแห่งการเรยีนรู ้ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดที่อาศัยการบูรณาการความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือทําความ

เข้าใจถึงแก่นแท้ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แนวคิดทฤษฎีหลักที่เก่ียวข้องโดยตรง ได้แก่ การ
เรียนรู้ภายในองค์กร และการจัดการความรู้ นอกจากน้ันการศึกษาด้านองค์กรแห่งการเรยีนรู้ต้อง
อาศัยแนวคิด ทฤษฎีอ่ืนๆมาประกอบด้วย เช่น โครงสร้างองค์กร ภาวะผู้นํา กลุ่ม การสือ่สาร และ
วัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น แนวคิดการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่สําคญั มีดังน้ี  

Senge (1990) เสนอว่าการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้มีหลักการสําคญั คือ วินัย 5 ประการ 
ซึ่งเป็นพ้ืนฐานสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ วินัยทั้ง 5 ประการสามารถเสริมสร้างให้เกิดภายใน
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องค์กรได้ด้วยการนําไปปฏิบัติจริงในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์กรอย่างต่อเนื่อง วินัย
ดังกล่าวประกอบด้วย  

1) การเป็นบุคคลที่รอบรู ้(Personal Mastery)  
2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
3) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกัน (Shared Vision) 
4) การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) 
 

 ภาพที่ 2.1: สาระสําคัญของแนวคิดเก่ียวกับวินัย 5 ประการ 
 

 
 
ที่มา: ปรับจาก วีรวัฒน์ ปันนิตานัย. (2543). การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้. กรุงเทพฯ: ธีรป้อม 
       วรรณกรรม. 
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Pedler, Burgoynew และ Boydell (1991) เสนอแนวคดิบริษัทแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Company) โดยมีความเห็นว่าบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) เป็นบริษัทหรือ
องค์กรที่มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 11 คุณลกัษณะ ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2.1: องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ Pedler และคณะ (1991) 
 

องค์ประกอบ คุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1. กลยุทธ ์(Strategy)  1.1 ใช้การเรียนรู้เป็นกลยทุธข์ององค์กร 

(Learning Approach to Strategy)  
1.2 ใช้การก่อรปูนโยบายแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Policy Making)  

2. การมองภายใน (Looking In)  2.1 การใหข้้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถงึภายในองค์กร 
(Informative)  
2.2 การสร้างระบบการตรวจสอบและการควบคุม
องค์กร                                     
(Formative Accounting and Control)  
2.3 การแลกเปล่ียนภายใน                 
(Internal Exchange)  
2.4 ความยืดหยุ่นในการให้รางวัล          
(Reward Flexibility)  

3. การมองภายนอก (Looking Out)  3.1 พนักงานเปน็เสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ขององค์กร (Boundary Workers as 
Environmental Scanners)  
3.2 การเรยีนรูร้ะหว่างองค์กร     
(Intercompany Learning)  

4. โอกาสการเรยีนรู ้
 (Learning Opportunities)  

4.1 บรรยากาศที่เอื้อต่อการเรยีนรู ้      
(Learning Climate)  
4.2 การพัฒนาตนเองเพ่ือทุกคน               
(Self-Development for All)  

5. โครงสร้าง (Structure)  5.1 การมีโครงสร้างทีจ่ําเป็น              
(Enabling Structures)  

 



15 
 

Garvin (1993) เสนอหลักการในการพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็น
องค์กรที่มีทักษะการสร้างสรรค์และการถ่ายโอนความรู้ และสามารถปรับพฤติกรรมทีส่ะท้อนความรู้
ใหม่และการหยั่งรู้ ประกอบด้วยหลักการสําคัญ 5 ประการ ดังน้ี  

1) การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ (Systematic Problem Solving)  
2) การทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ (Experimentation with New Approaches)  
3) การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนและเร่ืองในอดีต                                        
(Learning from Their Own Experience and Past History)  
4) การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการทีดี่ที่สุดของผู้อ่ืน  
(Learning from the Experiences and Best Practices of Others)  

     5) การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  
(Transferring Knowledge Quickly and Efficiently)  
Watkins และ Marsick (1999) ได้เสนอองค์ประกอบที่สําคัญของการพัฒนาองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 7 ประการ โดยให้ความสําคัญต่อการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การสร้างและการจัดการความรู้อัน
จะนําไปสู่การยกระดับผลการดําเนินการและคุณค่าขององค์กร ดังน้ี  

1) สร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Create Continuous Learning Opportunities)  
2) ส่งเสริมการใฝ่รู้และการสานเสวนา (Promote Inquiry and Dialogue)  
3) กระตุ้นความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Encourage Collaboration and Team  

Learning)                                               
4) สร้างระบบในการจัดเก็บ และการแบ่งปันความรู้ (Establish Systems to Capture  

and Share Learning)  
5) เอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากรผา่นวิสัยทัศน์ร่วม (Empower People toward a Collective  

Vision)                                                             
6) เช่ือมโยงองค์กรเข้ากับสภาพแวดล้อม (Connect the Organization to its 

Environment)  
7) สร้างภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์เพ่ือการเรียนรู้ (Provide Strategic Leadership for 

Learning) 
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ภาพที่ 2.2: องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Watkins และ Marsick (1999) 
 

 
 

ที่มา: Marsick, V. J., & Watkins, K. E. (1999).  Facilitating learning organizations making  
       learning counts. Hampshire, Englannd: Gower. 

 
Garvin, Edmondson และ Gino (2008) กล่าวว่า การก้าวสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมี

องค์ประกอบ (Building Blocks) ที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้  
1) สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ (Supportive Learning Environment)  

ประกอบด้วย  
1.1) ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยา (Psychological Safety)  
1.2) การยกย่องช่ืนชมในความแตกต่าง (Appreciation of Differences)  
1.3) การเปิดกว้างต่อทัศนะใหม่ๆ (Openness to New Ideas)  
1.4) เวลาสําหรับการคิดเชิงสะท้อน (Time for Reflection)  

2) กระบวนและการดําเนินการการเรียนรู้ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม                                 
    (Concrete Learning Processes and Practices)  

2.1) การทดลอง (Experimentation)  
2.2) การรวบรวมสารสนเทศ (Information Collection)  
2.3) การวิเคราะห์ (Analysis)    
2.4) การศึกษาและการอบรม (Education and Training)  
2.5) การถ่ายโอนสารสนเทศ (Information Transfer) 
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3) ภาวะผู้นาที่สนับสนุนการเรียนรู้ (Leadership that Reinforces Learning)  
Marquardt (1996) เสนอแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบท่ีเก่ียวข้องกับระบบ

ย่อย 5 ด้านที่มีความสัมพันธ์และสนับสนุนซึ่งกันและกัน ได้แก่ การเรียนรู้ (Learning) องค์กร 
(Organization) คน (People) ความรู้ (Knowledge) และเทคโนโลยี (Technology) 

 
ภาพที่ 2.3: ตัวแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้เชิงระบบของ Marquardt (1996) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Marquardt, M. J. (1996). Building the learning organization, a systems approach  
       to quantum improvement and global success.  New York: McGraw-Hill. 
 

Marquardt (1996) ให้ความสําคัญกับระบบการเรียนรู้ในฐานะที่เป็นระบบย่อยหลักในการ
สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่วนระบบย่อยด้านองค์กร คน ความรู้ และเทคโนโลยี เป็นองค์ประกอบที่
จําเป็นในการดํารงรักษาการเรียนรู้ที่ย่ังยืน Marquardt นําเสนอหลักการในการก้าวสู่การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ดังน้ี  

1) พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics)  
2) การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation)  
3) การจัดการความรู้ (Knowledge Management)  
4) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology Application)  
5) การเอ้ืออํานาจให้แก่สมาชิกในองค์การ (People Empowerment) 

แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมาพร้อมกับความสนใจในแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ความ  
ท้าทายในการพัฒนาแนวคิด องค์ประกอบ คุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และการวัดความ

องค์การ คน 

ความรู้ เทคโนโลยี 

การเรียนรู้ 
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เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต้ังแต่ศตวรรษที่ 19 เป็นต้นมา ต่างให้ความสนใจในการศึกษาเร่ืองรูปแบบ 
วิธีการ กระบวนการเรียนรู้ในองค์กร (Organization Learning) และการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) รวมถึงปัจจัยด้านองค์กร ทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลยีต่าง ๆ ซึ่ง
เป็นแรงผลักดันหรือเป็นอุปสรรคในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  

การศึกษาที่เก่ียวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่ผ่านมาน้ันในช่วงศตวรรษที ่20 แนวคิดของ 
Senge (1991) ได้รับการยอมรับในกลุม่นักวิชาการมากที่สุด แต่เน่ืองจากความลึกซึ้ง และความเป็น
นามธรรมของวินัย 5 ประการ จึงทําให้เกิดข้อสงสัยในหลกัการหรือความเห็นที่แตกต่างกันในการ
ตีความความหมายของวินัย 5 ประการ รวมถึงวิธีการนําวินัย 5 ประการไปสู่การปฏิบัติจริง 
นักวิชาการในยุคต่อมาได้นําหลักการวินัย 5 ประการของ Senge (1991) มาเป็นส่วนหน่ึงของการ
พัฒนาแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น แนวคิดของ Marquardt (1996) ซึ่งในช่วงศตวรรษที่ 21 
แนวคิดของ Marquardt (1996) ที่มีความซบัซ้อนน้อยกว่าแนวคิดของ Senge (1991) ได้รับการ
ยอมรับทั้งในกลุ่มนักวิชาการและถูกนําไปใช้เป็นกรอบแนวปฏิบัติขององค์กรต่าง ๆ เป็นจํานวนมาก 
โดย Marquardt (1996) ได้นําเสนอทั้งองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบที่
ครอบคลุมระบบย่อยต่าง ๆ ทีส่ําคัญขององค์กร แนวปฏิบัติในการนําหลักต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบัติจริงใน
องค์กร และแนวทางในการประเมินสถานภาพความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเรื่องคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
 2.3.1 ความหมายของคณุภาพชีวิตที่ดี  
 ในปัจจุบันคําว่าคุณภาพชีวิตการทํางานมีความที่คลุมเครอื คือ ยังไม่มีคําจํากัดความท่ี
เฉพาะเจาะจงและเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป แต่ในความหมายกว้าง ๆ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับ
ชีวิตการทํางานที่ประกอบด้วย ค่าช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดล้อมการทํางาน ผลประโยชน์ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การทาํงาน และการมีมนุษย์สมัพันธ์ในหน่วยงาน สิ่งเหล่าน้ีจึงเป็นสิ่งกระตุ้นใน
เกิดขวัญและกาํลังใจในการทาํงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) เป็น
องค์ประกอบหรือเป็นมิติหน่ึงที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานได้กําเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึงความหมายของคําว่า 
คุณภาพชีวิตการทํางานแล้วจะ พบว่า มีผู้รูนั้กวิชาการหลายท่านหรือผู้เก่ียวข้องได้ให้ความหมาย ของ
คําว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life = QWL) ความหมายในแง่มุมต่าง ๆ ดังน้ี 

 สันติสันติ บางอ้อ (2540) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า เป็นสิ่งที่
คนเราจะสามารถทํางานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได้ โดยมี ความพร้อม
ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ซึ่งถือว่าเป็นงานปัจจัยภายในสําหรับปัจจัยภายนอก คือ สภาพแวดล้อม
ในการทํางานจะเป็นสิ่งที่ทําให้คนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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กัลยา ดิษเจริญ (2538) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่า ภาพของการ
ทํางานที่ปัจเจกบุคคลมีความพึงพอใจ และความพึงพอใจในการทํางานน้ีสามารถวัดหรือประเมินได้ใน
ความรู้สึกพึงพอใจเก่ียวกับชีวิตการทํางานในองค์กร  

ประไพพร สิงหเดช (2539) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่า เป็นความ
พอใจของพนักงานที่มีต่อชีวิตการทํางานที่เก่ียวกับงานหรือผลที่เกิดขึ้นกับพนักงานอันเน่ืองมาจาก
ประสบการณ์การในการทํางานในองค์กร  

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2538) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่า ชีวิตการ
ทํางานที่มีศักด์ิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของบุคคลากร ซึ่งเป็นชีวิตการทํางานที่
ไม่ถูกเอาเปรียบ และสามารถสนองความจําเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ในแต่ละสมัย 

สรวงสรรค ์ต๊ะปินตา (2541) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่า เป็น
คุณลักษณะของบุคคลที่มีการทํางานที่ทําให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีงานทําจะทําให้ความเป็นอยู่ดีขึ้นและ
เป็นที่ยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างานและชีวิต โดยแต่ละบุคคลจะมีความรู้สึก
พึงพอใจในการทํางาน และการดําเนินชีวิตที่มีความสุขอันนําไปสู่การมีคุณค่าของชีวิต  

จากที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมดสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทํางานภายใน
องค์กรอย่างมีความสุข มีความพึงพอใจในงานที่ได้ปฏิบัติงานรวมถึงสิ่งแวดล้อมที่มีความเหมาะสม ซึ่ง
จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน จึงทําให้บุคลากรทํางานได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ใน
ขณะเดียวกันน้ันก็มีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กร และถ้าบุคลากรปฏิบัติงานสามารถผสมผสาน 
การทํางานกับชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมจะทําให้ดําเนินชีวิตอย่างมีความสุข  

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีของคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
มีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ ดังนี้  
Huse และ Cumming (1980) ได้เสนอลักษณะที่สําคญัทีป่ระกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน (Quality of Work Life) ว่ามี 8 ด้าน คือ  
1) ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือรายได้

และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับ
มาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อ เปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืนๆ 

2) สภาพทํางานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน ไม่ได้ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพและไมเ่สี่ยงอันตราย  

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรอื
โอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงาน
ที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะ และความสามารถหลากหลาย 
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งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองในการทํางาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามี
ความสําคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  

4) ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและ
ตําแหน่งอย่างมั่นคง  

5) สังคมสมัพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานเป็นที่ ยอมรับของ
ผู้ร่วมงานที่ทํางานมีบรรยากาศเป็นมิตร มคีวามอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  

6) ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและคงวามเป็น
ปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอ
ภาคและความยุติธรรม  

7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความ สมดุลในช่วงของ
ชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วยเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่
รับผิดชอบ  

8) การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่
ดําเนินไปในลักษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสําคัญของงานและอาชีพ
ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  

Walton (1974) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้วยคุณสมบัติ 8 ประการดังน้ี  
1) การให้สิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับมี
ความยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบตําแหน่งของตนกับตําแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คล้ายกัน  

2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการทํางานที่
จะก่อให้เกิดสขุภาพที่ไม่ดี และควรจะได้กําหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการ คงไว้ซึ่ง
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการรบกวนทาง
สายตา  

3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency Development) หมายถึง งานควร
จะได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะและความรู้ของ ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลต่อ
การได้มีส่วนร่วมความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกท้าทาย ซึ่งเกิดขึ้นจากการทํางาน  
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4) ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ (Growth and Security) หมายถงึ ควรจะให้
ความสําคัญต่องานที่ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลต่อการดํารงและขยายความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานเอง ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่สามารถนําไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้  

5) การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) หมายถงึ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึก
ว่าตนประสบผลสําเร็จและเห็นว่าตนมีคุณค่าจะมีผลต่อบุคคลน้ันในด้านความเป็นอิสระจากอคติ 
ความรู้สึกว่าชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปิดเผยตนเองต่อบุคคลอ่ืน ความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่ง
ช้ันกันในองค์การและความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม  

6) สิทธิตามรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอย่างไรและ
ผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไร คําตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจข้ึนอยู่ กับลักษณะทาง
วัฒนธรรมขององค์การน้ัน ๆ ด้วย ว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใดทนทานต่อความ
แตกร้าวได้มากน้อยเพียงใด และยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด  

7) จังหวะชีวิตโดยส่วนรวม (Total Life Space) หมายถึง งานของบุคคลหน่ึงควรจะได้มี
ความสมดุลกับบทบาทของชีวิตบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวข้องกับการแบ่งเวลา ความต้องการทางด้าน
อาชีพการเดินทาง ซึ่งควรให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาว่างของ
ครอบครัวตลอดทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ  

8) การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรม ของหน่วยงานที่
ดําเนินไปในลักษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสําคัญ ของงานและอาชีพ
ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  

Bruce และ Blackburn (1992) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับองค์ประกอบที่สําคัญของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานมีดังต่อไปนี้  

1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  
2) สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไม่ทําลายสุขภาพ  
3) การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานที่มีความหมายและแสวงหาแนวทาง

ใหม่ๆ  ในการทาํงาน  
4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะและ

ความสามารถ รวมทังรู้สึกถึงความมั่นคงในการทํางาน  
5) การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ

ผู้บริหาร  
6) การที่พนักงาทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส

ก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน  
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7) การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเร่ืองส่วนตัวและงานได้อย่าง
เหมาะสม  

8) การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง  
จากองค์ประกอบทั้งหมดของคุณภาพชีวิตการทํางานที่กล่าวไว้ต่าง ๆ ข้างต้น เมื่อสรุปจะเห็น

ได้ว่ามีปัจจัยที่สามารถช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานหลายปัจจัยด้วยกัน ขึ้นอยู่ว่าใครจะ
นําองค์ประกอบใดมาใช้ในแต่ละเรื่องตามความต้องการของแต่ละบุคคล ซึ่งในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยได้
นําทฤษฎีของ Walton (1974) มาใช้เน่ืองจากเป็นตัวช้ีวัดที่ใช้กันค่อนข้างแพร่หลายและมีเน้ือหาที่
ครอบคลุมในด้านต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิต การทํางานค่อนข้างจะสมบูรณ์ 

 
2.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล มากกว่ารัฐวิสาหกิจทีม่ีประสิทธิผลปานกลาง     
บางวัฒนธรรม ได้แก่ 1) ให้ความสําคัญแกภ่าวะผู้นํา 2) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ 
3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปาน
กลาง มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลตํ่า ประกอบด้วย     
1) มุ่งผลสําเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวัตกรรม 4) ให้ความสําคัญแกภ่าวะผู้น่า 5) จัดองค์กร
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ทํางานเป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร      
8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์  
 ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ขององค์การที่มีผลต่อ
องค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา: กลุ่มธุรกิจผู้ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่ ผลการศึกษาพบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่มีความสัมพันธ์กับองค์การแห่งการเรียนรู้ ในขณะที่ปัจจัย
ส่วนบุคคลพบว่ามีส่วนที่ทําให้เกิดพฤติกรรมตามลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้มากน้อยต่างกันด้วย 
โดย เพศ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมตามลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่
แตกต่างกัน จากผลการวิจัยดังกล่าวหากนําไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและพฤติกรรมตามลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้วยการสร้างเสริม
บรรยากาศและทักษะที่เอ้ือประโยชน์ต่อการทํางานจะทําให้พนักงานแสดงพฤติกรรมในทางบวกและ
พัฒนาเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีสร้างความย่ังยืนให้กับองค์การได้ในที่สุด 
 บุญพร ศิริรัตนะ (2554) ได้ศกึษาเรื่อง ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและ
ความสุขในองค์กรระหว่างพนักงานชาวไทยในองค์กรธุรกิจไทยและองค์กรธุรกิจญี่ปุ่น กรณีศึกษา 
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บริษัทตรวจสอบสินค้าสากล (อัสโก้) จํากัด และบริษัทโอมคิ จํากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานชาว
ไทยในองค์กรญี่ปุ่น มีการรับรู้ด้านวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพัน และความสุขในองค์กร มากกว่า
พนักงานชาวไทยในองค์กรไทยทุก ๆ ด้านอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเห็นได้อย่าง
ชัดเจนในเรื่องวัฒนธรรมองค์กรแบบกลุ่ม และวัฒนธรรมทีใ่ห้ความสําคญักับบุคลากร 
 รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร
และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ 
โพลีน จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่างานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ความแตกต่างของ
ลักษณะส่วนบุคคลที่มผีลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท  
ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 2) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 3) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จํากัด (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรง
ของเน้ือหาและความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนแบทร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน ได้ระดับความ
เช่ือมั่น 0.931 และแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 400 คน และวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง
อนุมาน ได้แก่ สถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) วัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด และแรงจูงใจในภาพรวมมีผลต่อความจงรักภักดี
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทพีีไอ โพลีน จํากัด 
 บุรัสกร เตจ๊ะมา, สุคนธา คงศีล, สมชาติ โตรกัษา และกิติพงษ์ หาญเจริญ (2556) ได้ศึกษา
เร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลบํารุงราษฎร์อินเตอร์เนช่ันแนล 
ผลการศึกษาพบว่า การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา เพ่ือ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะงาน วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ พนักงานโรงพยาบาลบํารุงราษฎร์
อินเตอร์เนช่ันแนล กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 252 คน การสุม่กลุ่มตัวอย่าง
ใช้วิธีการสุ่มแบบมีระบบ โดยการสุ่มตัวอย่างแบบไม่แทนที่ ใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล แบบสอบถาม ได้คืนมาร้อยละ 94.44 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ 
ความถี่ ค่าเฉลีย่ และวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์การ และ
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยใช้สถิติ สหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่าพนักงาน มีระดับ
คุณภาพชีวิตและคุณลักษณะงานอยู่ในระดับ ปานกลาง และบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก 
คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต การทํางานเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัย 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการ
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ทํางาน ในระดับมากอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยเสนอแนะให้ผู้บรหิารควร
พิจารณาสนับสนุน ปัจจัยต่าง ๆ โดยการให้รางวัลเมื่อพนักงานปฏิบัติงาน ได้ดีและส่งเสริมให้พนักงาน
มีกิจกรรมร่วมกันเพ่ือสร้าง สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้คุณภาพ ชีวิตในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับที่สูงข้ึน 
 รุจารินทร์ จิตต์แก้ว และกิตติพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ (2555) ได้ศึกษาเรือ่ง อิทธิพลด้าน
วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร           
ผลการศึกษา พบว่า (1) ลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และอายุ
งาน ต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 (2) ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กรกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีเพียงวัฒนธรรมเน้นที่งานที่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 (3) ปัจจัยด้านสวัสดิการกับปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน มีเพียงสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย และด้านอ่ืน ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สุพจน์ นิมิตบรรณสาร (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทไทยออยล์ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า พนักงานของบริษัท
ไทยออยล์ จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบริษัทไทยออยล์ จํากัด (มหาชน) โดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านรูปแบบการคิดมีระดับความคิดเห็นมากเป็นอันดับหน่ึง รองลงมาคือ ด้านการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการคิดเชิงระบบ ตามลําดับ 
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทไทย
ออยล์ จํากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานของบริษัทไทยออยล์ จํากัด (มหาชน) ที่มีวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการทางานที่บริษัทไทยออยล์ จํากัด (มหาชน) และตําแหน่งต่างกันมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทไทยออยล ์จํากัด (มหาชน) ไม่แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า 
ทั้งด้านวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ถูกศึกษาเป็นแนวคิดเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ
ขององค์กรให้ดีขึ้น และพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กรให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และยังมีผู้ทีส่นใจศึกษาถึงความสัมพันธ์เร่ืองน้ีอย่างกว้างขวางอีกเป็นจํานวนมาก ทั้งน้ีประเด็นที่จะ
นําไปสู่การศึกษาต้องการขยายขอบเขตของงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ให้มมีิติมากขึ้นในด้านที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ซึ่งการสรุปดังกล่าวน้ีได้
นําไปสู่สมมุติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรยีนรู้ที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานได้ว่า 
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2.5 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวิจัย 
 สมมติฐานที ่1 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
วัฒนธรรมที่เน้นงาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา 
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน)  
 สมมติฐานที ่2 อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วย การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรูเ้ป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 
  ตัวแปรตาม คือ  คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
  ตัวแปรอิสระ คือ  วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 
 
ภาพที่ 2.4: วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
 
           ตัวแปรอิสระ                                                         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
    
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
1. วัฒนธรรมที่เนน้บทบาท 

(Apollo หรือ Role Culture) 
2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน  

(Athena หรือ Task Oriented Culture) 
3. วัฒนธรรมที่เนน้บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 

(Dionysus หรอื Existential) 
4. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา  

(Zeus หรือ Leader Culture) 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal mastery) 
2. การมีแบบแผนความคิด (Mental models) 
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) 
4. การเรียนรู้เปน็ทีม (Team learning) 
5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) 
 

คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 



26 
 

กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของพนักงาน ภายใต้แนวความคิดเร่ืองวัฒนธรรมองค์กรของ Handy (1995) แนวคิดเรื่อง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ (Senge 1990) และแนวคิดคณุภาพชีวิตที่ดีในการทํางานของพนักงานของ 
Walton (1974) 
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บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีวิจัย 

 
 การศึกษาในครั้งน้ีเป็นการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) ซึ่งใช้การ
วิจัยเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยได้ดําเนินการตามลําดับ ดังน้ี   
 3.1 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา  
 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล การแปรผลข้อมลู 
 3.4 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ พนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) จาํนวน 2,130 คน 
(ธนาคารเพ่ือการเกษตร และสหกรณ์การเกษตร, 2557) 
 3.1.1 ตัวอย่าง 

ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) จํานวน 2,130 คน ผู้วิจัย
ได้กําหนดขนาดตัวอย่างจํานวนดังกล่าวโดยใช้ตารางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น  
ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนที่ระดับร้อยละ ±5 ซึ่งตัวอย่างที่ได้น้ันผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก 
 ผู้ทําวิจัยได้ดําเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง ดังน้ี 

1) หาจํานวนของกลุ่มประชากรทั้งหมด ซึ่งเป็นพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน)  
และมีจํานวนทัง้หมด 2,130 คน 

2) กําหนดขนาดตัวอย่างจากตารางสําเร็จรูปและได้จํานวน 336.7 คน ผู้ศึกษาจึงเพ่ิมจํานวน 
กลุ่มตัวอย่างเป็นจํานวน 400 คน 
 
3.2 เครื่องมือทีใ่ชใ้นการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง 
โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังน้ี 

1) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง 
2) สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ 4 ประเด็นคือ   
  2.1) ลักษณะสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
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  2.2) วัฒนธรรมองค์กร   
  2.3) องค์กรแห่งการเรียนรู้  
  2.4) คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 

 3) นําแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึ้นมาเสร็จแล้วได้นําเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือปรับปรุง
แก้ไขแบบสอบถาม 
          4) ทําการปรับปรุงแก้ไขและนําเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้งหน่ึง 
เพ่ือให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมติัก่อนนําแบบสอบถามไปแจกยังกลุ่มตัวอย่าง   
 5) นําแบบสอบถามไปทดลองแจกกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 40 ราย เพ่ือนําผลมาหาค่าความ
เช่ือมั่นอีกครั้งก่อนจะนําแบบสอบถามไปแจกยังกลุ่มตัวอย่าง 
 6) เมื่อตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นชองแบบสอบถามผ่านเกณฑ์ที่กําหนดไว้ ผู้วิจัยจึงได้
ดําเนินการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 การตรวจสอบเน้ือหา ผู้วิจัยได้นําเสนอแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ
ตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเน้ือหาของแบบสอบถามท่ีตรงกับเร่ืองที่ต้องการ  
จะทําการศึกษา 
 การตรวจสอบความเช่ือมั่น ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสทิธ์ิครอนแบ็คอัลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

ส่วนของคําถาม    ค่าอัลฟ่าแสดงความเช่ือมั่น 
  ด้านวัฒนธรรมองค์กร                0.853 
  ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้                                  0.934 
  ด้านคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน      0.771  

ค่าความเช่ือมั่นรวม  คือ                                     0.942 
 3.2.2 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
 ผู้ทําวิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วน พร้อมกับวิธีการตอบคําถามของ
แบบสอบถามดังต่อไปน้ี คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นคาํถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบคําถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะของคาํถามเป็น
คําถามแบบปลายปิดให้เลือกตอบ 

ส่วนที่ 2 เป็นคาํถามเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
วัฒนธรรมที่เน้นงาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา 
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ลักษณะของคาํถามเป็นคําถามปลายปิดโดยคําถามได้แบ่งเป็น 5 ระดับ ต้ังแต่ระดับน้อยที่สุดถึงระดับ
มากที่สุด 

ส่วนที่ 3 เป็นคําถามเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรูเ้ป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ 
ลักษณะของคาํถามเป็นคําถามแบบปลายปิดโดยคําถามแบ่งเป็น 5 ระดับต้ังแต่ระดับน้อยที่สุดถึง
ระดับมากที่สุด 

ส่วนที่ 4 เป็นคําถามเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ลักษณะเป็นคําถามปลายปิด
โดยคําถามแบ่งเป็น 5 ระดับ ต้ังแต่ระดับน้อยที่สุดถึงระดับมากที่สุด 

 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอนต่อไปนี้ คือ 
 1) ผู้วิจัยได้อธิบายรายละเอียดของเน้ือหาในแบบสอบถามและวิธีการตอบแบบสอบถาม
ให้แก่ทมีงาน 
 2) ผู้วิจัยและทมีงานเข้าไปในสถานที่เก็บแบบสอบถามที่ต้องการศึกษาตามที่ระบุไว้ข้างต้น
 3) ผู้วิจัยและทมีงาน ได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายและรอผู้ตอบแบบสอบถามตอบ
คําถามครบถ้วน ซึ่งในระหว่างน้ันถ้าผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อสงสัยเก่ียวกับคําถาม ผู้วิจัยหรือทีมงาน
จะตอบข้อสงสัยน้ันทันท ี
 3.3.1 การแปลผลข้อมูล 
 ผู้ทําวิจัยได้กําหนดค่าอันตรภาคช้ัน สําหรับการแปลผลข้อมูลโดยคํานวณค่าอันตรภาคช้ัน 
เพ่ือกําหนดช่วงช้ัน ด้วยการใช้สูตรคํานวณและคําอธิบายสําหรับแต่ละช่วงช้ัน ดังน้ี 

   
ค่าอันตรภาคช้ัน  =    ค่าสูงสุด – ค่าตํ่าสุด 
                       จํานวนช้ัน 
    = 5 – 1     =       0.80 
                 5 
 ช่วงช้ัน        คําอธิบายสาํหรับการแปลผล 
 1.00 - 1.80     เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 1.81 - 2.61     เห็นด้วยน้อย 
 2.62 - 3.42     เห็นด้วยปานกลาง 
 3.43 - 4.23     เห็นด้วยมาก 
 4.24 - 5.00     เห็นด้วยมากที่สุด 
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3.4  วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ทําวิจัยได้กําหนดค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังน้ี คือ 

 3.4.1 สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งใช้บรรยายเกี่ยวกับ
ข้อมูลทั่วไปและคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 3.4.2 สถิติเชิงอ้างอิง เป็นการวิเคราะห์การเปรียบเทียบและวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของข้อมูล
ที่เก่ียวข้องกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา คือ 
  3.4.2.1 การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระหลายตัวที่มีลักษณะการวัดเป็นแบบอันตรภาค
ช้ัน (Interval Scale) และตัวแปรตามตัวเดียวที่มีลักษณะการวัดเป็นแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 
Scale) ใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษา “วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ

พนักงานในองค์กร กรณีศกึษาธนาคาร A สาํนักงานใหญ่ (บางเขน)” ผู้วิจัยขอนําเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การเสนอผลการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
  n  แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    แทน  ค่าเฉลีย่ (Mean) 
  SD  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Stand Deviation) 
  df  แทน  ช้ันของความอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS  แทน  ผลกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
  MS  แทน  ค่าประมาณความแปรปรวนของคะแนน (Mean of Square) 
  t    แทน  ค่าสถิติทดสอบท ี(T-test) 
  F   แทน  ค่าสถิติทดสอบ (F-test) 
                     *   แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
4.2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับตัวแปรแต่ละตัว 
ซึ่งข้อมูลดังกลา่วผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีมีคําตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จํานวนทั้งสิ้น 
400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจํานวนแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 
5 ส่วนประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1  เป็นข้อมูลทั่วไปเกีย่วกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
ส่วนที่ 3  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส่วนที่ 4  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
ส่วนที่ 5  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
149 
251 

 
37.30 
62.80 

อายุ 
     ตํ่ากว่า 25 ปี 
     25 – 34 ปี 
     35 - 44 ปี 
     45 ปีขึ้นไป 

 
34 
177 
125 
64 

 
8.50 
44.30 
31.30 

16 
สถานภาพ 
     โสด 
     สมรส 
     หย่า/หม้าย 

 
162 
219 
19 

 
40.50 
54.80 
4.80 

ระดับการศึกษา 
     ตํ่ากว่าปริญญาตร ี
     ปรญิญาตรี 
     สูงกว่าปรญิญาตร ี

 
14 
218 
168 

 
3.50 
54.50 

42 
รายได้ต่อเดือน 
     ตํ่ากว่า 20,000  บาท 
     20,000 - 30,000 บาท 
     30,001 - 40,000 บาท 
     40,001 บาทข้ึนไป 

 
72 
120 
112 
96 

 
18 
30 
28 
24 

                                                                                                        (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1(ต่อ): ตารางแสดงปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
     ตํ่ากว่า 5 ปี 
     5-10 ปี 
     11-15 ปี 
     มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

 
78 
132 
113 
77 

 
19.50 
33.0 
28.30 
19.30 

รวม 400 100 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 400 คน 
 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 251 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 รองลงมาคือเพศชาย        
จํานวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 37.30 
 อายุ ส่วนใหญม่ีอายุ 25 – 34 ปี จํานวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 44.30 รองลงมาคืออายุ 
35 – 44 ปี จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 อายุ 45 ปีขึ้นไป จํานวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
16 และอายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 8.50 
 สถานภาพ ส่วนใหญม่ีสถานภาพสมรส จํานวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80 รองลงมาคือ
สถานภาพโสด จํานวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 40.50 และสถานภาพหย่า/หม้าย จํานวน 19 คน คดิ
เป็นร้อยละ 4.80 
 ระดับการศึกษา ส่วนใหญม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.50 รองลงมาคือระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42 และระดับ
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
 รายได้ต่อเดือน ส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 20,000 – 30,000 บาท จํานวน 120 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30 รองลงมาคือระดับรายได้ 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28 
ระดับรายได้ 40,001 ขึ้นไป จํานวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24 และระดับรายได้ตํ่ากว่า 20,000 บาท 
จํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ส่วนใหญม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปีจํานวน 132 คน  
คิดเป็นร้อยละ 33 รองลงมาคือระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปีจํานวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.30 ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากว่า 5 ปีจํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไปจํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.30 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
                 ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองค์กร 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทโดยรวม 3.93 0.741 เห็นด้วยมาก 
1. องค์กรของท่านมีการกําหนดโครงสร้างองค์กรไว้
อย่างชัดเจน 

4.02 0.706 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านได้รับตําแหน่งในการทํางานที่เหมาะสมกับท่าน 3.89 0.739 เห็นด้วยมาก 
3. องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับใน
กระบวนการทํางานต่างๆอย่างชัดเจน 

3.94 0.782 เห็นด้วยมาก 

4. องค์กรของท่านมักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญใ่นการ
ทํางานร่วมกัน 

3.92 0.727 เห็นด้วยมาก 

5. องค์กรของท่านเน้นการใช้ทรัพยากรให้เหมาะสม 
และเกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

3.89 0.753 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 
3.89 – 4.02 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่
เน้นบทบาทที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีการกําหนดโครงสร้างองค์กรไว้อย่างชัดเจน    
(  = 4.02) องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการทํางานต่างๆอย่างชัดเจน           
(  = 3.94) องค์กรของท่านมักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญใ่นการทํางานร่วมกัน (  = 3.92)        
ท่านได้รับตําแหน่งในการทํางานที่เหมาะสมกับท่าน (  = 3.89) และองค์กรของท่านเน้นการใช้
ทรัพยากรให้เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (  = 3.89) 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                 ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองค์กร 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงานโดยรวม 3.82 0.773 เห็นด้วยมาก 
1. องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่
ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ 

3.79 0.749 เห็นด้วยมาก 

2. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พัฒนาผลงานใหม่ๆ
ขึ้นมาเสมอ 

3.85 0.825 เห็นด้วยมาก 

3. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ในการทํางานอยู่สม่ําเสมอ 

3.87 0.714 เห็นด้วยมาก 

4. องค์กรของท่านเน้นการทํางานที่มีผลงานคุณภาพ 3.87 0.819 เห็นด้วยมาก 
5. องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการทํางานระหว่าง
แผนก 

3.70 0.760 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นงานโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง        
3.70 – 3.87 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่
เน้นงานที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในการ
ทํางานอยู่สม่ําเสมอ (  = 3.87) องค์กรของทา่นเน้นการทํางานที่มีผลงานคุณภาพ (  = 3.87) 
องค์กรของท่านสนับสนุนใหพั้ฒนาผลงานใหม่ๆขึ้นมาเสมอ (  = 3.85) องค์กรของท่านสนับสนุน
และส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ (  = 3.79) และ
องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการทํางานระหว่างแผนก (  = 3.70) 

 
 
 
 



36 
 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                 ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระ  
                 เฉพาะตัวบุคคล 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองค์กร 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลโดยรวม 3.58 0.818 เห็นด้วยมาก 
1. องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ    
ที่หลากหลาย 

3.78 0.781 เห็นด้วยมาก 

2. องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีมีความคิดสร้างสรรค์ 3.67 0.783 เห็นด้วยมาก 
3. องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้งระหว่างแผนกใน
การทํางานร่วมกันในองค์กร 

3.52 0.840 เห็นด้วยมาก 

4. องค์กรของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ
ทํางาน 

3.44 0.862 เห็นด้วยมาก 

5. องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะใน
การทํางาน ของพนักงาน 

3.50 0.826 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลโดยรวม อยู่ในระดับ
ความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า       
มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.78 – 3.44 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่าน
มีบุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถที่หลากหลาย (  = 3.78) องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีมีความคิด
สร้างสรรค์ (  = 3.67) องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้งระหว่างแผนกในการทํางานร่วมกันในองค์กร 
(  = 3.52) องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการทํางานของพนักงาน (  = 3.50) 
และองค์กรของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจทํางาน (  = 3.44) 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                 ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองค์กร 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นําโดยรวม 3.94 0.684 เห็นด้วยมาก 
1. องค์กรของท่านมีผู้นําลักษณะเน้นการประสานงาน 
การกํากับดูแลเพ่ือให้การทํางานราบรื่น 

3.86 0.663 เห็นด้วยมาก 

2. องค์กรของท่านมีระบบสือ่สารภายในที่ถูกต้องและ
รวดเร็ว 

3.95 0.681 เห็นด้วยมาก 

3. องค์กรของท่านมีผู้นําที่มคีวามสามารถและ
ประสบการณ์ทํางานมานาน 

4.03 0.673 เห็นด้วยมาก 

4. องค์กรของท่านมีผู้นําให้คาํปรึกษา ช้ีแนะการทํางาน
อย่างสมํ่าเสมอ 

3.93 0.705 เห็นด้วยมาก 

5. ผู้นําองค์กรของของท่านให้ความไว้วางใจในการ
ทํางานกับพนักงานภายในองค์กรทุกคน 

3.95 0.697 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นําโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 สําหรบัผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง       
4.03 – 3.86 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่
แบบเป็นผู้นําที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีผู้นําที่มีความสามารถและประสบการณ์
ทํางานมานาน (  = 4.03) องค์กรของท่านมีระบบสื่อสารภายในที่ถูกต้องและรวดเร็ว (  = 3.95) 
ผู้นําองค์กรของของท่านให้ความไว้วางใจในการทํางานกับพนักงานภายในองค์กรทุกคน (  = 3.95) 
องค์กรของท่านมีผู้นําให้คําปรึกษา ช้ีแนะการทํางานอย่างสม่ําเสมอ (  = 3.93) และองค์กรของท่าน
มีผู้นําลักษณะเน้นการประสานงาน การกํากับดูแล เพ่ือใหก้ารทํางานราบรื่น (  = 3.86) 
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ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                ผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

การเป็นบุคคลที่รอบรู้โดยรวม 3.88 0.679 เห็นด้วยมาก 
1. ท่านใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาความสามารถของ
ท่านซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการทํางาน 

3.93 0.633 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านมุ่งมั่นอย่างจริงจังในการเพ่ิมพูนศักยภาพของ
ท่านเอง 

3.96 0.678 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายๆแหล่งเพ่ือ
ศึกษาข้อเท็จจริงในการวิเคราะห์ข้อมูลก่อนตัดสินใจ
เสมอ 

3.81 0.706 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านนําความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมาช่วยบริหาร
จัดการความรู้ที่ท่านม ี

3.82 0.697 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้โดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 
3.96 – 3.81 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็น
บุคคลที่รอบรูท้ี่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ทา่นมุ่งมั่นอย่างจริงจังในการเพ่ิมพูนศักยภาพของท่านเอง 
(  = 3.96) ท่านใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาความสามารถของท่านซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการทํางาน 
(  = 3.93) ท่านนําความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมาช่วยบริหารจัดการความรู้ที่ท่านมี (  = 3.82) 
และท่านมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายๆแหล่งเพ่ือศึกษาข้อเท็จจริงในการวิเคราะห์ข้อมูลก่อน
ตัดสินใจเสมอ (  = 3.81) 
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                ผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีแบบแผนความคิด 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

การมีแบบแผนความคิดโดยรวม 3.85 0.721 เห็นด้วยมาก 
1. ท่านไม่ยึดติดกับรูปแบบการทํางานแบบใดแบบหน่ึง
ซึ่งท่านเคยชิน 

3.75 0.716 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านมีกระบวนการในการวิเคราะห์ปัญหาโดยไม่ด่วน
สรุป 

3.91 0.740 เห็นด้วยมาก 

3. เมื่อเกิดปัญหาและมีข้อผิดพลาด ท่านได้ไตร่ตรองถึง
สาเหตุของปัญหาอย่างแท้จริง 

3.91 0.738 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านได้สนับสนุน ส่งเสริม และเปิดมุมมองใหม่ๆที่
เป็นประโยชน์ต่อการทํางานของเพ่ือนร่วมงาน 

3.83 0.690 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีแบบแผนความคิดโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 
3.91 – 3.75 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมี
แบบแผนความคิดที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีกระบวนการในการวิเคราะห์ปัญหาโดยไม่ด่วน
สรุป (  = 3.91) เมื่อเกิดปัญหาและมีข้อผิดพลาดท่านได้ไตร่ตรองถึงสาเหตุของปัญหาอย่างแท้จริง 
(  = 3.91) ท่านได้สนับสนุน ส่งเสริม และเปิดมุมมองใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางานของเพ่ือน
ร่วมงาน (  = 3.83) และท่านไม่ยึดติดกับรูปแบบการทํางานแบบใดแบบหน่ึงซึ่งท่านเคยชิน         
(  = 3.75) 
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                 ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันโดยรวม 3.79 0.726 เห็นด้วยมาก 
1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมกันคิด และช่วยกัน
ลงมือปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

3.80 0.762 เห็นด้วยมาก 

2. องค์กรของท่านให้ความสาํคัญต่อสมาชิกของ
องค์การทุกระดับด้วยการให้สิทธิและเพ่ิมอํานาจในการ
มีส่วนร่วมในวิธีการทํางาน และค่านิยมขององค์กร 

3.87 0.715 เห็นด้วยมาก 

3. หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด และสอนท่านให้รู้
วิธีการทํางาน 

3.76 0.731 เห็นด้วยมาก 

4. ภายในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดความรู้ใหม่
ระหว่างแผนกอย่างสมํ่าเสมอ 

3.74 0.695 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 
3.87 – 3.74 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านให้ความสําคญัต่อสมาชิกขององค์การทุก
ระดับด้วยการให้สิทธิและเพ่ิมอํานาจในการมีส่วนร่วมในวิธีการทํางาน และค่านิยมขององค์กร        
(  = 3.87) ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมกันคิด และช่วยกันลงมือปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กร (  = 3.80) หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด และสอนท่านให้รู้วิธีการทํางาน 
(  = 3.76) และภายในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดความรู้ใหม่ระหว่างแผนกอย่างสมํ่าเสมอ      
(  = 3.74) 
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ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                 ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

การเรียนรู้เป็นทีมโดยรวม 3.98 0.745 เห็นด้วยมาก 
1. ท่าน หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานได้ร่วมกัน
อภิปรายเก่ียวกับงานที่ร่วมกันทําเพ่ือเพ่ิมคุณค่าของงาน 

3.91 0.756 เห็นด้วยมาก 

2. องค์กรของท่านเน้นการทํางานเป็นทีม 4.01 0.788 เห็นด้วยมาก 
3. ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานมากกว่าการทํางานโดยลําพัง 

4.02 0.739 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านได้รับการฝึกอบรมในการทํางานร่วมกันเป็นทีม 3.98 0.699 เห็นด้วยมาก 
                                                                                                         

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้เป็นทีมโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง        
4.02 – 3.91 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการ
เรียนรู้เป็นทีมที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ทา่นเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากกว่าการทํางานโดยลําพัง (  = 4.02) องค์กรของท่านเน้นการทํางานเป็นทีม (  = 4.01) 
ท่านได้รับการฝึกอบรมในการทํางานร่วมกันเป็นทีม (  = 3.98) และท่าน หัวหน้างาน และเพ่ือน
ร่วมงานได้ร่วมกันอภิปรายเก่ียวกับงานที่ร่วมกันทําเพ่ือเพ่ิมคุณค่าของงาน (  = 3.91) 
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ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                  ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

การคิดอย่างเป็นระบบโดยรวม 3.88 0.663 เห็นด้วยมาก 
1. ท่านสามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้วิธีการที่จะ
ทํางานไปถึงเป้าหมายได้ 

3.83 0.607 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายและแผนการ
ปฏิบัติงานซึ่งส่งผลให้งานสําเร็จลุล่วงไปได้ 

3.88 0.674 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านมีความเข้าใจถึงความสัมพันธ์การทํางานระหว่าง
หน่วยงานต่างๆภายในองค์กรที่นําไปสู่เป้าหมายของ
องค์กร 

3.89 0.663 เห็นด้วยมาก 

4. เมื่อท่านเข้าใจถึงความสัมพันธ์การทํางานระหว่าง
หน่วยงานต่างๆจะทําใหท้่านสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นได้ 

3.92 0.707 เห็นด้วยมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการคิดอย่างเป็นระบบโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 
3.92 – 3.83 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการคิด
อย่างเป็นระบบที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ เมื่อท่านเข้าใจถึงความสัมพันธ์การทํางานระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ จะทําให้ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ (  = 3.92) ท่านมีความเข้าใจถึง
ความสัมพันธ์การทํางานระหว่างหน่วยงานต่างๆภายในองค์กรที่นําไปสู่เป้าหมายขององค์กร                      
(  = 3.89) ท่านสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายและแผนการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลให้งานสําเรจ็ลุล่วงไปได้   
(  = 3.88) และท่านสามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้วิธีการท่ีจะทํางานไปถึงเป้าหมายได้            
(  = 3.83) 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 
                  ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ       
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 

ค่าเฉลี่ย
( ) 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานโดยรวม 3.81 0.764 เห็นด้วยมาก 
1. ท่านได้รับค่าจ้างที่ตอบแทนเหมาะสมและยุติธรรม 3.71 0.712 เห็นด้วยมาก 
2. ท่านอยู่ในสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดีและ
ปลอดภัย 

3.91 0.706 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านได้รับพิจารณาการปรับขึ้นเงินเดือนอย่าง
เหมาะสม 

3.74 0.767 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.78 0.764 เห็นด้วยมาก 

5. เมื่อท่านมีปัญหาในการทํางานท่านได้รับคําแนะนํา
จากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

3.82 0.810 เห็นด้วยมาก 

6. ท่านมีสิทธิแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานโดยอิสระ 

3.74 0.812 เห็นด้วยมาก 

7. ท่านมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการ
ทํางาน 

3.92 0.794 เห็นด้วยมาก 

8. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคมอย่างเหมาะสม 3.86 0.748 เห็นด้วยมาก 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.81 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.92 – 3.71 ซึ่งสามารถ
เรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่   
ท่านมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทํางานได้ (  = 3.92) ทา่นอยู่ในสภาพแวดล้อม
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การทํางานที่ดีและปลอดภัย (  = 3.91) ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพ่ือสงัคมอย่างเหมาะสม        
(  = 3.86) เมื่อท่านมีปัญหาในการทํางานท่านได้รับคําแนะนําจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานเสมอ 
(  = 3.82) ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน (  = 3.78)        
ท่านได้รับพิจารณาการปรับข้ึนเงินเดือนอย่างเหมาะสม (  = 3.74)ท่านมีสทิธิแสดงความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานโดยอิสระ (  = 3.74) และท่านได้รับค่าจ้างที่ตอบแทนเหมาะสมและ
ยุติธรรม (  = 3.71) 

 
ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การถดถอยแบบ

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบไป
ด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมทีเ่น้นงาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 
วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) 
หรือไม่ 

 
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย วัฒนธรรมที่เน้น 
                  บทบาท วัฒนธรรมที่เน้นงาน วัฒนธรรมทีเ่น้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และ  
                  วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา กับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่    
                  (บางเขน) ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

วัฒนธรรมองค์กร สัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P-Value) 
 

1. ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 0.066 1.003 0.317 
2. ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน 0.215 2.999 0.003* 
3. ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคล 

0.032 0.557 0.578 

4. ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา 0.351 6.463 0.000* 
R2 = 0.339, F-Value = 50.736, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมที่เน้น
บทบาท และในด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ไม่สง่ผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ
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พนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) แต่ในทางตรงกันข้ามวัฒนธรรมองค์กรในด้าน
วัฒนธรรมที่เน้นงาน และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร 
A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาจากค่า R2 มีค่า
เท่ากับร้อยละ 33.9 ซึ่งสามารถเรียงลําดับจากค่ามากไปน้อย โดยอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา มีคา่สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับร้อยละ 35.1 รองลงมาคือ 
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน มีค่าสัมประสทิธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับ
ร้อยละ 21.5 ตามลําดับ 
 

สมมติฐานที ่2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่ง
ประกอบไปด้วย การเป็นบุคคลที่รอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้เป็น
ทีม และการคดิอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ 
(บางเขน) หรือไม่ 

 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่าอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วย การ  
                  เป็นบุคคลที่รอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้เป็นทีม  
                  และการคิดอย่างเป็นระบบกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ ่ 
                  (บางเขน) ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P-Value) 

 

1. ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 0.082 1.278 0.202 
2. ด้านการมีแบบแผนความคิด 0.107 1.699 0.090 
3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 0.287 5.008 0.000* 
4. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 0.128 2.592 0.010* 
5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 0.165 2.626 0.009* 
R2 = 0.414, F-Value = 55.750, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการเป็นบุคคลที่
รอบรู้ และในด้านการมีแบบแผนความคิด ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A 
สํานักงานใหญ ่(บางเขน) แต่ในทางตรงกันข้ามในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
และในด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ 
(บางเขน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาจากค่า R2 มีค่าเท่ากับร้อยละ 41.4 ซึ่ง
สามารถเรียงลาํดับจากค่ามากไปน้อย โดยอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับร้อยละ 28.7 รองลงมาคือ อิทธิพลขององค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับร้อยละ 16.5 และ
อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าสัมประสทิธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับ
ร้อยละ 12.8 ตามลําดับ 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
บทน้ีเป็นการสรุปผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมุติฐาน การอภิปรายผลของการศึกษา

เปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องที่ผู้วิจัยได้ทําการสืบค้นและนําเสนอไว้ใน    
บทที่ 2 การนําผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบัติและข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 
5.1 สรปุผลการศึกษา    
 ผลการศึกษา “วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน)” ด้านคุณสมบัติของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จํานวนทั้งหมด 400 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 251 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.80 และเพศชาย จํานวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 37.30 อายุ ส่วนใหญ่มีอายุ 25 – 34 ปี จํานวน 
177 คน คิดเป็นร้อยละ 44.30 รองลงมาคืออายุ 35 – 44 ปี จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30  
อายุ  45 ปีขึ้นไป จํานวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16 และอายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 34 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.50 ด้านสถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จํานวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80 
รองลงมาคือสถานภาพโสด จํานวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 40.50 และสถานภาพหย่า/ หม้าย 
จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 ระดับการศึกษา ส่วนใหญม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 
218 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาคือระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 168 คน คิด
เป็นร้อยละ 42 และระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีจํานวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 3.50 รายได้ต่อ
เดือน ส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 20,000 – 30,000 บาท จาํนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมา
คือระดับรายได้ 30,001 – 40,000 บาท จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28 ระดับรายได้ 40,001 
บาทข้ึนไป จํานวน 96 คน คดิเป็นร้อยละ 24 และระดับรายได้ตํ่ากว่า 20,000 บาท จํานวน 72 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี จํานวน 
132 คน คิดเป็นร้อยละ 33 รองลงมาคือระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปีจํานวน 113 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.30 ระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากว่า 5 ปี จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไปจํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.30 

ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท
โดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 สําหรับผลการพิจารณาเป็นราย
ข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.89 – 4.02 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไป
น้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ทีร่ะดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมี
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การกําหนดโครงสร้างองค์กรไว้อย่างชัดเจน (  = 4.02) องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับใน
กระบวนการทํางานต่างๆอย่างชัดเจน (  = 3.94) องค์กรของท่านมักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญ่ใน
การทํางานร่วมกัน (  = 3.92) ท่านได้รับตําแหน่งในการทาํงานที่เหมาะสมกับท่าน (  = 3.89) และ
องค์กรของท่านเน้นการใช้ทรัพยากรให้เหมาะสม และเกดิประสิทธิภาพสูงสุด (  = 3.89) วัฒนธรรม
องค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นงานโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.82 
สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.70 – 3.87 ซึ่งสามารถ
เรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน ที่ระดับ         
เห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในการทํางานอยู่สม่ําเสมอ        
(  = 3.87) องค์กรของท่านเน้นการทํางานที่มีผลงานคุณภาพ (  = 3.87) องค์กรของท่านสนับสนุน
ให้พัฒนาผลงานใหม่ๆ ขึ้นมาเสมอ (  = 3.85) องค์กรของทา่นสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละ
คนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ (  = 3.79) และองค์กรของท่านมีความสามัคคีใน
การทํางานระหว่างแผนก (  = 3.70) วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัว
บุคคลโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 สําหรับผลการพิจารณา
เป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.78 – 3.44 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ีย
จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลที่ระดับเห็น
ด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีบุคลากรทีม่ีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย (  = 3.78) องค์กร
ของท่านมีบุคลากรท่ีมีมีความคิดสร้างสรรค์ (  = 3.67) องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้งระหว่าง
แผนกในการทาํงานร่วมกันในองค์กร (  = 3.52) องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะใน
การทํางานของพนักงาน (  = 3.50) และองค์กรของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจทํางาน 
(  = 3.44) วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นําโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 
4.03 – 3.86 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่
แบบเป็นผู้นําที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีผู้นําที่มีความสามารถ และประสบการณ์
ทํางานมานาน (  = 4.03) องค์กรของท่านมีระบบสื่อสารภายในที่ถูกต้องและรวดเร็ว (  = 3.95) 
ผู้นําองค์กรของของท่านให้ความไว้วางใจในการทํางานกับพนักงานภายในองค์กรทุกคน (  = 3.95) 
องค์กรของท่านมีผู้นําให้คําปรึกษา ช้ีแนะการทํางานอย่างสม่ําเสมอ (  = 3.93) และองค์กรของท่าน
มีผู้นําลักษณะเน้นการประสานงาน การกํากับดูแล เพ่ือใหก้ารทํางานราบรื่น (  = 3.86) 
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ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบ
รู้โดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 สําหรับผลการพิจารณาเป็น
รายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.96 – 3.81 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจาก
มากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ทีร่ะดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ 
ท่านมุ่งมั่นอย่างจริงจังในการเพ่ิมพูนศักยภาพของท่านเอง (  = 3.96) ท่านใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือ
พัฒนาความสามารถของท่านซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการทํางาน (  = 3.93) ท่านนําความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีมาช่วยบริหารจัดการความรู้ที่ท่านมี (  = 3.82) และท่านมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
หลายๆแหล่งเพ่ือศึกษาข้อเท็จจริงในการวิเคราะห์ข้อมูลกอ่นตัดสินใจเสมอ (  = 3.81) ด้านการมี
แบบแผนความคิดโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 สําหรับผล
การพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.91 – 3.75 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่า
คะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีแบบแผนความคิดที่ระดับเห็นด้วยมาก 
ได้แก่ ท่านมีกระบวนการในการวิเคราะห์ปัญหาโดยไม่ด่วนสรุป (  = 3.91) เมื่อเกิดปัญหาและมี
ข้อผิดพลาด ทา่นได้ไตร่ตรองถึงสาเหตุของปัญหาอย่างแท้จริง (  = 3.91) ท่านได้สนับสนุน ส่งเสริม 
และเปิดมุมมองใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางานของเพ่ือนร่วมงาน (  = 3.83) และทา่นไม่ยึดติด
กับรูปแบบการทํางานแบบใดแบบหน่ึงซึ่งท่านเคยชิน (  = 3.75) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันโดยรวม 
อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.87 – 3.74ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อย
ตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านให้
ความสําคัญต่อสมาชิกขององค์การทุกระดับด้วยการให้สิทธิและเพ่ิมอํานาจในการมีส่วนร่วมในวิธีการ
ทํางาน และค่านิยมขององค์กร (  = 3.87) ทา่นและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมกันคิด และช่วยกันลง
มือปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร (  = 3.80) หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด 
และสอนท่านให้รู้วิธีการทํางาน (  = 3.76) และภายในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดความรู้ใหม่
ระหว่างแผนกอย่างสมํ่าเสมอ (  = 3.74) ด้านการเรียนรู้เป็นทีมโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็น
ด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่
ระหว่าง 4.02 – 3.91 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน
การเรียนรู้เป็นทีมที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพใน
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การทํางานมากกว่าการทํางานโดยลําพัง (  = 4.02) องค์กรของท่านเน้นการทํางานเป็นทีม         
(  = 4.01) ท่านได้รับการฝึกอบรมในการทาํงานร่วมกันเป็นทีม (  = 3.98) และ ท่าน หัวหน้างาน 
และเพ่ือนร่วมงานได้ร่วมกันอภิปรายเก่ียวกับงานที่ร่วมกันทําเพ่ือเพ่ิมคุณค่าของงาน (  = 3.91) 
ด้านการคิดอย่างเป็นระบบโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 
สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.92 – 3.83 ซึ่งสามารถ
เรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี ระดับความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้านการคิดอย่างเป็นระบบที่ระดับเห็น
ด้วยมาก ได้แก่ เมื่อท่านเข้าใจถึงความสัมพันธ์การทํางานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ จะทําให้ท่าน
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ได้ (  = 3.92) ท่านมีความเขา้ใจถึงความสัมพันธ์การทํางานระหว่าง
หน่วยงานต่างๆภายในองค์กรที่นําไปสู่เป้าหมายขององค์กร (  = 3.89) ท่านสามารถเชื่อมโยง
เป้าหมายและแผนการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลให้งานสําเร็จลุลว่งไปได้ (  = 3.88) และท่านสามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้วิธีการที่จะทํางานไปถึงเป้าหมายได้ (  = 3.83)  

ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานโดยรวม อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า 
มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.92 – 3.71 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ที่ดีของพนักงานที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทํางาน
ได้ (  = 3.92) ท่านอยู่ในสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดีและปลอดภัย (  = 3.91) ท่านมสีว่นร่วมใน
กิจกรรมเพ่ือสงัคมอย่างเหมาะสม (  = 3.86) เมื่อท่านมีปัญหาในการทํางานท่านได้รับคําแนะนําจาก
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานเสมอ (  = 3.82) ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางาน (  = 3.78) ท่านได้รับพิจารณาการปรับข้ึนเงินเดือนอย่างเหมาะสม (  = 3.74) ท่านมี
สิทธิแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานโดยอิสระ (  = 3.74) และทา่นได้รับ
ค่าจ้างที่ตอบแทนเหมาะสมและยุติธรรม (  = 3.71) 
 
5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการศึกษา “วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานในองค์กร กรณีศกึษาธนาคาร A สาํนักงานใหญ่ (บางเขน)”  

สมมติฐานที ่1 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
วัฒนธรรมที่เน้นงาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กร
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ในด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท และในด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ไมส่่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) แต่ในทางตรงกันข้ามวัฒนธรรม
องค์กรในด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณา
จากค่า R2 มีคา่เท่ากับร้อยละ 33.9 ซึ่งสามารถเรียงลําดับจากค่ามากไปน้อย โดยอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผูนํ้า มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทา่กับร้อยละ 
35.1 รองลงมาคือ อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Beta) เท่ากับร้อยละ 21.5 ตามลําดับ 
 สมมติฐานที ่2 อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วย การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรูเ้ป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) แสดงให้เห็นว่า องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในด้านการเป็นบุคคลทีร่อบรู้ และในด้านการมีแบบแผนความคิด ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดี
ของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) แต่ในทางตรงกันข้ามในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม และในด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน
ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาจากค่า R2 
มีค่าเท่ากับร้อยละ 41.4 ซึ่งสามารถเรียงลาํดับจากค่ามากไปน้อย โดยอิทธิพลขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับร้อยละ 28.7 รองลงมา
คือ อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) 
เท่ากับร้อยละ 16.5 และอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มคี่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (Beta) เท่ากับร้อยละ 12.8 ตามลําดับ 
 
5.3 การอภิปรายผล  
 จากการศึกษา “วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคณุภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานในองค์กร กรณีศกึษาธนาคาร A สาํนักงานใหญ่ (บางเขน)” จํานวน 400 คน พบว่า      
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25 – 34 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อ
เดือน 20,000 – 30,000 บาทต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี และผลจากการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า 
 สมมติฐานที ่1 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
วัฒนธรรมที่เน้นงาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 
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 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน และด้านวัฒนธรรมแบบเป็น
ผู้นํา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) ทั้งน้ีเน่ืองจาก
พนักงานมีความคิดเห็นว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมเป็นผู้นํา ซึ่งมี
รูปแบบของวัฒนธรรม คือ เน้นการทํางานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานภายในองค์กร
พัฒนาใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และรูปแบบของวัฒนธรรมที่ผูนํ้าจะมีกลุ่มผู้บริหารท่ี
สามารถเป็นทีป่รึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไป
ปฏิบัติให้บรรลุผล ซึ่งสอดคลอ้งกับผลงานวิจัยของ รุจารินทร์ จิตต์แก้ว และกิตติพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ 
(2555) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่องเรื่อง อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมที่มีความสัมพันธ์ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานน้ันมีเพียงด้าน วัฒนธรรมที่เน้นงาน ที่มีความสมัพันธ์กันอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ที่มีรูปแบบของวัฒนธรรม คือ การทาํงานเป็นทีม สนับสนุนการใช้
ความรู้ความสามารถของพนักงานภายในองค์กรแต่ละคน และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ      
บุรัสกร เตจ๊ะมา, สุคนธา คงศีล, สมชาติ โตรกัษา และกิติพงษ์ หาญเจริญ (2556) ได้ศึกษางานวิจัย
เร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลบํารุงราษฎร์อินเตอร์เนช่ันแนล 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน มีระดับคุณภาพชีวิตและคุณลักษณะงานอยู่ในระดับ ปานกลาง และ
บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับมาก คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิต การทํางานเชิงบวก
อยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบรรยากาศองค์กร มคีวามสัมพันธ์
เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ในระดับมากอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัย
เสนอแนะให้ผูบ้ริหารควรพิจารณาสนับสนุน ปัจจัยต่าง ๆ โดยการให้รางวัลเมื่อพนักงานปฏิบัติงาน 
ได้ดีและส่งเสริมให้พนักงานมกีิจกรรมร่วมกันเพ่ือสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับที่สูงข้ึน        
 สมมติฐานที ่2 อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วย การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรูเ้ป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) 
 ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในด้านการเรียนรู้เป็น
ทีม และในด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงาน
ใหญ ่(บางเขน) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Senge (1990) ที่กล่าวว่าการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้
มีหลักการสําคญั คือ วินัย 5 ประการ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ วินัยทั้ง 5 ประการ
สามารถเสริมสร้างให้เกิดภายในองค์การได้ด้วยการนําไปปฏิบัติจริงในระดับบุคคล ทีมและองค์การ
อย่างต่อเน่ือง ซึ่งในระดับบุคคล คือ การคิดอย่างเป็นระบบ ในระดับทีม คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
และการเรียนรูเ้ป็นทีม และสอดคล้องกับแนวคิดของ Dinox (1994) ได้กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้
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ว่า เป็นการจูงใจในการใช้กระบวนการเรียนรู้แบบ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับขององค์กร เพ่ือ
นําผลมาหารปรับเปลี่ยนองค์กรให้เป็นไปในทิศทางที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้มีส่วน
ร่วมภายในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุพจน์ นิมิตบรรณสาร (2554) ได้ศึกษางานวิจัย
เร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทไทยออยล์ จํากัด 
(มหาชน) พบว่า พนักงานของบริษัทไทยออยล์ จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นของพนักงาน
เก่ียวกับการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการคิดอย่างเป็นระบบ การเรียนรู้เป็นทีมและด้าน
การมีวิสัยทัศน์ร่มกัน พนักงานได้ให้ความสาํคัญแต่ละรายด้านมากตามลําดับ  
 

5.4 ข้อเสนอแนะสาํหรบัการนําผลไปใช ้  
 ในปัจจุบันการแข่งขันของแต่และองค์กรหน่วยงานต่าง ๆ มีความรุนแรงขึ้น ซึ่งผู้บริหารแต่
และองค์กรย่อมมีความต้องการให้การดําเนินการต่าง ๆ ภายในองค์กรเกิดประสิทธิภาพเพ่ือที่จะ
สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ ดังน้ัน สิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสําคัญนอกเหนือจากกลยุทธ์ในการ
บริหารงานภายในองค์กรควรให้ความสําคญักับบุคลากรภายในองค์กรได้มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ทํางาน เพ่ือเป็นพลังสําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้สามารถทํางานบรรลุเป้าหมายและประสบ
ความสําเร็จ ในส่วนของวัฒนธรรมองค์กรผู้บริหารรวมถึงบุคลากรในทกุ ๆ ฝ่ายขององค์กรต้องให้
ความสําคัญ คอื การทํางานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนใหใ้ช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ การมี
ผู้บริหารท่ีมีความเป็นผู้นําสามารถเป็นที่ปรกึษาของพนักงาน ในส่วนขององค์กรแห่งการเรียนรู้
ผู้บริหารรวมถึงบุคคลากรในทุกๆฝ่ายขององค์กรต้องให้ความสําคัญ คือ ในระดับบุคคลและในระดับ
ทีม ของการทาํงานต้องมีการคิดอย่างเป็นระบบ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในการทํางาน และการทํางาน
ร่วมกัน เป็นทมี 
 
5.5 ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจัยครั้งต่อไป    

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งน้ีสามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากข้ึนอันจะเป็นประโยชน์
ในการอธิบายปรากฏการณ์และปัญหาทางด้านวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรยีนรู้หรือปัญหา
อ่ืนที่มีความเกี่ยวข้องกัน ผู้ทาํวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นสําหรับการทําวิจัยคร้ังต่อไปดังน้ี 
 5.5.1 แนะนําให้ทําการศึกษากับกลุ่มประชากร/ กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืน ๆ ในสถานที่แตกต่าง
กัน เน่ืองจากการทําวิจัยในครัง้น้ีได้ศึกษาในองค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจซึ่งอาจมีรูปแบบของวัฒนธรรม
องค์กรและองค์กรแห่งการเรยีนรู้ซึ่งอาจแตกต่างจากบริษัทหรือหน่วยงานองค์กรอ่ืน ๆ 
 5.5.2 แนะนําให้ศึกษากับตัวแปรอ่ืนที่อาจมคีวามเกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ทาํการศึกษาอยู่น้ี 
เน่ืองจากคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานที่เกิดข้ึนจากการทํางานน้ันอาจเกิดจากปัจจัยอ่ืน ๆ ที่
นอกเหนือจากด้านวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 
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 5.5.3 แนะนําให้ใช้สถิติตัวอ่ืนมาวิเคราะห์ในแง่มุมอ่ืน ๆ เน่ืองจากข้อมูลในลักษณะส่วน
บุคคลอาจจะสง่ผลต่อการทํางานที่แต่ต่างกันทําให้แต่และบุคคลมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่
แตกต่างกันออกไป 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคณุภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน  

ในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิชาค้นคว้าอิสระ ระดับปริญญาโท หลกัสูตร

บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรม 
องค์กรและองค์กรแห่งการเรยีนรู้ส่งผลต่อคณุภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กร ธนาคาร A สํานักงานใหญ่  
(บางเขน)  ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม 

โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 : ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 : วัฒนธรรมองค์กร 
ส่วนที่ 3 : องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส่วนที่ 4 : คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกข้อตาม
ความเป็นจริง เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งน้ี 
 
 
 
 

สมุัชฌา ปารัคมาตย์ 

                                                                                                      ผู้วิจัย 
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ส่วนที ่1 ลักษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) หน้าข้อความท่ีเป็นคําตอบของท่าน 
1. เพศ 

(  ) 1.1  ชาย                                                             (  ) 1.2  หญิง 
 

2. อายุ 
(  ) 2.1  ตํ่ากว่า 25 ปี                                                  (  ) 2.2  25 – 34 ปี 
(  ) 2.3  35 - 44 ปี                                                     (  ) 2.4  45 ปีขึ้นไป 

 
3. สถานภาพ 

(  ) 3.1  โสด                                                             (  ) 3.2  สมรส 
(  ) 3.3  หย่า/หม้าย 
 

4. ระดับการศึกษา 
(  ) 4.1  ตํ่ากว่าปริญญาตร ี                                            (  ) 4.2  ปริญญาตร ี
(  ) 4.3  สูงกว่าปริญญาตร ี
 

5. รายได้ต่อเดือน 
(  ) 5.1  ตํ่ากว่า 20,000  บาท                                         (  ) 5.2  20,000 - 30,000 บาท 
(  ) 5.3  30,001 - 40,000 บาท                                       (  ) 5.4  40,001 บาทข้ึนไป 

 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

(  ) 6.1  ตํ่ากว่า 5 ปี                                                     (  ) 6.2  5-10 ปี 
(  ) 6.3  11-15 ปี                                                        (  ) 6.4  มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที ่2 วัฒนธรรมองค์กร 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปน้ีพร้อมทั้งทําเคร่ืองหมาย  ลงในตารางที่ตรงกับ 
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยให้ค่าคะแนนดังน้ี 

5  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยปานกลาง 
2  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยน้อยที่สุด 

วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
วัฒนธรรมท่ีเน้นบทบาท (Apollo/Role Culture) 
1. องค์กรของท่านมีการกําหนดโครงสร้างองค์กรไว้อย่างชัดเจน           
2. ท่านได้รับตําแหน่งในการทํางานที่เหมาะสมกับท่าน           
3. องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการทํางาน
ต่างๆอย่างชัดเจน           
4. องค์กรของท่านมักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญใ่นการทาํงาน
ร่วมกัน           
5. องค์กรของท่านเน้นการใช้ทรัพยากรให้เหมาะสม และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด      
วัฒนธรรมท่ีเน้นงาน (Athena/Task Oriented Culture) 
6. องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนา
และใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่           
7. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พัฒนาผลงานใหม่ๆ ขึ้นมาเสมอ           
8. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในการ
ทํางานอยู่สม่ําเสมอ           
9. องค์กรของท่านเน้นการทํางานที่มีผลงานคุณภาพ       
10. องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการทาํงานระหว่างแผนก      
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วัฒนธรรมองค์กร  

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

วัฒนธรรมท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบคุคล (Dionysus หรือ Existential) 
11. องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ              
ที่หลากหลาย 

     

12. องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีมีความคิดสร้างสรรค์       
13. องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้งระหว่างแผนกในการทํางาน
ร่วมกันในองค์กร 

     

14. องค์กรของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจทํางาน      
15. องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการทํางาน 
ของพนักงาน 

     

วัฒนธรรมแบบเปน็ผูน้ํา (Zeus หรือ Leader Culture) 
16. องค์กรของท่านมีผู้นําลักษณะเน้นการประสานงาน การกํากับ
ดูแล เพ่ือให้การทํางานราบรื่น           
17. องค์กรของท่านมีระบบสื่อสารภายในที่ถูกต้อง และรวดเร็ว           
18. องค์กรของท่านมีผู้นําที่มคีวามสามารถ และประสบการณ์
ทํางานมานาน           
19. องค์กรของท่านมีผู้นําใหค้ําปรึกษา ช้ีแนะการทํางานอย่าง
สม่ําเสมอ           
20. ผู้นําองค์กรของของท่านให้ความไว้วางใจในการทํางานกับ
พนักงานภายในองค์กรทุกคน      
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ส่วนที ่3 องคก์รแห่งการเรียนรู ้
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปน้ีพร้อมทั้งทําเคร่ืองหมาย  ลงในตารางที่ตรงกับ 
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยให้ค่าคะแนนดังน้ี 

5  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุด 

  4  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมาก 
  3  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยปานกลาง 
  2  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยน้อย 
  1  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
องค์ประกอบขององค์การเรยีนเรียนรู ้ 

ระดับความสาํคัญ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

 การเปน็บุคคลที่รอบรู้ (Personal mastery) 
21. ท่านใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ  เพ่ือพัฒนาความสามารถของท่านซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ
การทํางาน           
22. ท่านมุ่งมั่นอย่างจริงจังในการเพ่ิมพูนศักยภาพของท่านเอง           
23. ท่านมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายๆแหล่งเพ่ือศึกษาข้อเท็จจริงในการ
วิเคราะห์ข้อมูลก่อนตัดสินใจเสมอ           
24. ท่านนําความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมาช่วยบริหารจัดการความรู้ที่ทา่นมี           
การมีแบบแผนความคิด (Mental models) 
25. ท่านไม่ยึดติดกับรูปแบบการทํางานแบบใดแบบหน่ึงซึง่ท่านเคยชิน           
26. ท่านมีกระบวนการในการวิเคราะห์ปัญหาโดยไม่ด่วนสรุป           
27. เมื่อเกิดปัญหาและมีข้อผิดพลาด ท่านได้ไตร่ตรองถึงสาเหตุของปัญหาอย่าง
แท้จริง           
28. ท่านได้สนับสนุน ส่งเสริม และเปิดมุมมองใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางาน
ของเพ่ือนร่วมงาน      
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) 
29. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมกันคิด และช่วยกันลงมือปฏิบัติงานเพ่ือให้
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร           
30. องค์กรของท่านให้ความสําคัญต่อสมาชิกขององค์การทุกระดับด้วยการให้สิทธิ
และเพ่ิมอํานาจในการมีส่วนร่วมในวิธีการทํางาน และค่านิยมขององค์กร           
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องค์ประกอบขององค์การเรยีนเรียนรู ้ 

ระดับความสาํคัญ 
(5) (4) (3) (2) (1)

31. หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด และสอนท่านให้รู้วิธีการทํางาน      
32. ภายในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดความรู้ใหม่ระหว่างแผนกอย่างสมํ่าเสมอ      
การเรียนรูเ้ปน็ทีม (Team learning)   
33. ท่าน หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานได้ร่วมกันอภิปรายเกี่ยวกับงานที่ร่วมกัน
ทําเพ่ือเพ่ิมคุณค่าของงาน      
34. องค์กรของท่านเน้นการทํางานเป็นทีม 
35. ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าการ
ทํางานโดยลําพัง           
36. ท่านได้รับการฝึกอบรมในการทํางานร่วมกันเป็นทีม           
การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking)  
37. ท่านสามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้วิธีการที่จะทํางานไปถึงเป้าหมายได้      
38. ท่านสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายและแผนการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลให้งานสําเร็จ
ลุล่วงไปได้      
39. ท่านมีความเข้าใจถึงความสัมพันธ์การทาํงานระหว่างหน่วยงานต่างๆภายใน
องค์กรที่นําไปสู่เป้าหมายขององค์กร      
40. เมื่อท่านเข้าใจถึงความสมัพันธ์การทํางานระหว่างหน่วยงานต่างๆจะทําให้ท่าน
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ได้      
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ส่วนที ่4 คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปน้ีพร้อมทั้งทําเคร่ืองหมาย  ลงในตารางที่ตรงกับ 
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยให้ค่าคะแนนดังน้ี 

5  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยปานกลาง 
2  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

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

41. ท่านได้รับค่าจ้างที่ตอบแทนเหมาะสมและยุติธรรม            
42. ท่านอยู่ในสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดีและปลอดภัย           
43. ท่านได้รับพิจารณาการปรับขึ้นเงินเดือนอย่างเหมาะสม           
44. ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน           
45. เมื่อท่านมปัีญหาในการทาํงานท่านได้รับคําแนะนําจากหัวหน้า
และเพ่ือนร่วมงานเสมอ      
46. ท่านมีสิทธิแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
โดยอิสระ           
47. ท่านมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทํางาน           
48. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพ่ือสังคมอย่างเหมาะสม           
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