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บทคัดยอ 
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ABSTRACT 
  
 This research aimed to study 1) the level of organization culture of the faculty of medicine 
thammasat university 2) the level of the learning organization of the faculty of medicine thammasat 
university and 3) the relationship between organization culture and the learning organization of the 
faculty of medicine thammasat university. 
   The samples used in this study included 214 government official public officer and 
employees of the faculty of medicine thammasat university. This research used the questionnaire 
which is performed to choose 5 kinds of measurement such as percentage, average, standard 
deviation and correlation coefficient of Pearson. 
 The results showed that 1) organization culture of the faculty of medicine thammasat 
university were high level 2) the learning organization of the faculty of medicine thammasat 
university were high level and 3) the relationship between organization culture and the learning 
organization of the faculty of medicine thammasat university found that correlation were high level 
as statistically at significant at the .01. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 โลกาภิวัตนและความกาวหนาของระบบเทคโนโลยีการส่ือสารแบบเครือขาย ไดสงผลให
เกิดระบบเศรษฐกิจในรูปแบบใหมท่ีเต็มไปดวยการแขงขันท่ีรุนแรงและรวดเร็ว มุงเนนความรู
ความสามารถทั้งระดับปจเจกบุคคลและองคกร ในการตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนทุกๆวัน 
ดังนั้นความอยูรอดในยุคโลกาภิวัตน ท้ังภาครัฐและเอกชนจะตองมีความสามารถในการปรับตัวเพื่อให
กาวตามทันหรือกาวนําหนาการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วนี้ ท้ังนี้เพราะปจจัยการผลิตในศตวรรษท่ี 21 ได
เปล่ียนไปจากเดิมท่ีเคยใชกันอยูนั่นคือท่ีดิน เงินทุนและวัตถุดิบ เปนส่ิงท่ีเรียกวา “ตนทุนทางปญญา” 
ตนทุนทางปญญาจึงหมายถึงเนื้อหาทางปญญาและทางความคิด คือความรู ขาวสาร ทรัพยสินทางปญญา 
และประสบการณ (ชนกพรรณ ดิลกโมกุล, 2546) 

 เม่ือปจจัยของการผลิตในศตวรรษท่ี 21 คือ “ตนทุนทางปญญา” ดังนั้นองคกรจึงตองมีการ
เรียนรู “การเรียนรูนั้น เปนหัวใจของความสามารถในการปรับตัวตอบสนองตอสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว” และปจจัยสําคัญท่ีจะเอ้ือตอการเรียนรูขององคกรไดคือ“วัฒนธรรมองคกร 
(Organizational Culture)” ท้ังนี้เพราะองคกรประกอบไปดวยคน ซ่ึงคิดและแสดงพฤติกรรมออกมา
ตามความเช่ือและคานิยมพื้นฐานรวมกันของสมาชิกในองคกร โดยแสดงออกมาในวิถีของบรรทัดฐาน
แหงการคิดและการปฏิบัติท่ีมีกระบวนการถายทอดจากคนรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่งในหลากหลาย
รูปแบบ และส่ิงท่ีแสดงออกมาในเชิงรูปธรรมท่ีทําใหเห็นรองรอยของวัฒนธรรม คือ เร่ืองเลา 
พิธีกรรม ภาษา สัญลักษณ วิธีการปฏิบัติงาน เปนตน จึงทําใหเกิดการเรียนรูข้ึนในองคกร โดยอาศัย
วัฒนธรรมท่ีเอื้ออํานวยใหทุกคนไดเรียนรูท่ีจะพัฒนาตนเองในการแสวงหาความรูอยางตอเนื่อง และ
มีการแลกเปล่ียนถายโอนความรูซ่ึงกันและกัน เพื่อนํามาปฏิบัติจริง โดยวัฒนธรรมจะทําหนาท่ีใน
ฐานะท่ีเปนกลไกในการสรางแนวทางเพ่ือใหองคกรสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม
ภายนอก และการสรางบูรณาการระหวางองคประกอบในองคกร ท้ังนี้เพื่อใหองคกรมีเสถียรภาพ 
สามารถอยูรอดและเติบโตตอไปได ดังนั้นวัฒนธรรมองคกรท่ีควรสรางข้ึน ไดแก ความมุงประสงค
ขององคกรท่ีใชเปนแนวทางการปฏิบัติงาน การใหอํานาจ การมอบอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจเพ่ือบริหารสถานศึกษาอยางเหมาะสม ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร ความไววางใจใหปฏิบัติงาน การยอมรับคุณคาของบุคลากร สงเสริมบุคลากร ความเอาใจใส
ดูแลบุคลากรในเร่ืองความเปนอยู ความเจริญกาวหนา ความมีศักดิ์ศรีและความหลากหลาย โดยให
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ความสําคัญกับความสําเร็จของความแตกตางระหวางบุคคลในดานทักษะและวิธีการปฏิบัติงาน ดังนั้น
วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมของสถานศึกษา จึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีหลอหลอมความดีงามและการ
เรียนรูใหกับผูเรียน (เจริญวิชญ สมพงษธรรม, 2550)  
 สถานศึกษาจึงมีความสําคัญในการสรางเกราะคุมกันใหกับเด็กและเยาวชน ท่ีจะเจริญเติบโต
ข้ึนเปนพลเมืองท่ีมีคุณภาพและไมกอปญหาสังคม เพราะสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมท่ีดีใน
สถานศึกษายอมมีอิทธิพลตอความสุข ความดีงามและการเรียนรูท่ีจะเกิดข้ึนในตัวผูเรียน (กรมวิชาการ, 2544) อีก
ท้ังสถานศึกษาจําเปนตองมีขีดความสามารถในการจัดการศึกษา โดยการปรับปรุงรูปแบบการจัดการเรียน
การสอน ปรับปรุงกระบวนการบริหารงานใหมีความสอดคลองกับความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาการ
และเทคโนโลยี ใหสามารถจัดการศึกษาไดคุณภาพมาตรฐานตามความตองการของสังคม (ณรงค หลาวงศา, 
2548) กระบวนการปรับเปล่ียนองคกรโดยใชโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูตองไมถูกควบคุมโดย
ระบบราชการเพราะองคกรแหงการเรียนรูเปนวิธีปฏิบัติสําหรับการปรับปรุง การคนหาวิธีการใหม
และปรับโครงสรางใหม โครงสรางใหมนี้จะเปนขอบขายของสมาชิกในกระบวนการเปล่ียนแปลง ซ่ึง
ความหมายพื้นฐานขององคกรแหงการเรียนรู คือการท่ีองคกรซ่ึงทําการขยายขีดความสามารถของผูคน
ท้ังองคกรอยางตอเนื่อง สามารถแสดงความคิดเห็นใหมไดอยางเสรี และสามารถแลกเปล่ียนวิธีการ
เรียนรูซ่ึงกันและกันในมวลสมาชิกขององคกร โดยประเด็นสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูคือการท่ี
จะพัฒนาองคกรใหประสบผลสําเร็จไดนั้นคนในองคกรจะตองเห็นความสําคัญของการเปล่ียนแปลง 
ท้ังนี้เพราะโดยธรรมชาติของมนุษยไมชอบการเปล่ียนแปลงมากนัก โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงท่ี
สงผลกระทบตอตัวพวกเขาโดยตรง กอใหเกิดวัฒนธรรมการทํางานท่ีไมเอ้ือตอการพัฒนาใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู บุคลากรสวนใหญไมรูวิธีการเรียนรูท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะคนท่ีมีอายุเฉล่ีย
คอนขางมากจะทํางานตามหนาท่ีท่ีเคยปฏิบัติ ทําใหขาดความกระตือรือรน และความมุงม่ันในการ
พัฒนาตนเองอยางจริงจัง องคกรจึงขาดความตอเนื่องในการเช่ือมโยงความรูระหวางบุคลากรแตละรุน 
หรือกลุมวัยท่ีตางกัน ดังนั้นจึงเปนปญหาท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการสรางการเรียนรูของบุคลากรใน
องคกรและความพรอมตอการเปล่ียนแปลง เพื่อนําองคกรไปสูสถานภาพในอนาคตท่ีดีกวาปจจุบัน 
ปญหาเหลานี้มักเกิดข้ึนกับองคกรท่ีมีขนาดใหญ เชน หนวยงานราชการและหนวยงานรัฐวิสาหกิจ 
ดังนั้นการสรางหนวยงานเหลานี้ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูจะนําไปสูการมีวิสัยทัศนของการเปน
ผูบริหาร เพื่อแสวงหาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (วีระวัฒน ปนณิตามัย, 2544)  
 ในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
หมวด 3  มาตรา 11 กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปน
องคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูใน
ดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับ
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สถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียน
ทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ
ตามพระราชกฤษฎีกานี้ ซ่ึงหนวยงานภาครัฐจะตองปฏิบัติใหเปนไปตามพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 สําหรับ หมวด 3 มาตรา 11 นี้เปนเร่ือง
ของการนําหนวยราชการไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) โดยใหหนวยงาน
แตละหนวยเร่ิมจากการจัดการความรู เพราะการจัดการความรูเปนจุดเร่ิมท่ีจะนําไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
โดยมีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  เปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการติดตามและ
ประเมินผล (สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2546) 
  ในยุคสังคมแหงการเรียนรู สถาบันอุดมศึกษาเปนตัวจักรสําคัญในการเสริมสรางศักยภาพ
เพื่อการพัฒนาของประเทศ รวมทั้งเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศท่ัวโลก 
สถาบันอุดมศึกษาจึงตองมีการพัฒนาตนเองใหเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีดี เพื่อถายทอดความรูและ
ความคิดตอไปยังทรัพยากรบุคคลของประเทศ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรเปนสถาบันวิชาการชั้นนํา
ของเอเชียท่ีไดมาตรฐานสากลในการผลิตบัณฑิตเปนมหาวิทยาลัยแหงการสรางองคความรู และการแกปญหา
ของประเทศ โดยยึดม่ันคุณธรรมและประโยชนของประชาชน และมีแผนพัฒนามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มีประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีการบริหารจัดการองคกร
อยางมีประสิทธิภาพ เปาประสงค : ระบบบริหารจัดการภายใมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีประสิทธิภาพคลองตัว 
กลยุทธ : 1) บริหารองคกรภายใตหลักการมีธรรมาภิบาลขององคกร (Good Governance) 2) พัฒนาโครงสราง
และระบบการทํางานใหสอดคลองกัน ลดการซํ้าซอน ใชทรัพยากรอยางมีคุณคาและมีประสิทธิภาพ 
3) พัฒนาระบบการวัดประสิทธิภาพของการบริหารในทุกระดับการทํางาน โดยนําระบบการวัด
ประสิทธิภาพการบริหารท่ีคํานึงถึงประสิทธิภาพการบริหารและการใชทรัพยากรอยางคุมคา ความพึง
พอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย การจัดการองคความรู และการส่ังสมความรู รวมท้ังประสิทธิภาพของ
การพัฒนาระบบงานภายใน 4) พัฒนาระบบอิเล็กทรอนิกสในเร่ืองฐานขอมูลบุคลากรที่ทันสมัย 
ฐานขอมูลงานวิจัยจัดระบบ Data Warehouse ข้ึนในมหาวิทยาลัยเพื่อรองรับการขยายตัวของระบบขอมูล
และเปนคลังขอมูลทุกๆดาน รวมท้ังนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารการเงิน การคลัง 
และบุคลากร 5) สงเสริมการใชทรัพยากรรวมกันอยางประหยัด โดยเฉพาะดานพลังงาน 6) สงเสริมการ
จัดการความรูภายในองคกรเพ่ือนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูและกําหนดสมรรถนะบุคลากร เพื่อเปน
องคกรแหงการเรียนรู 7) พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง การกําหนด
ภารกิจหนาท่ีในการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนอยางชัดเจน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการ
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ทํางาน 8) กําหนดแผนของการออกนอกระบบที่มีข้ันตอนท่ีชัดเจนและครอบคลุมทุกดาน (มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, 2555) 
 คณะแพทยศาสตร เปนหนวยงานสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรกําหนดแผนปฏิบัติการ
ยุทธศาสตร เพ่ือมุงสูวิสัยทัศนใหมท่ีมุงหวังจัดทําข้ึนเปนแผนยุทธศาสตร คณะแพทยศาสตร ฉบับท่ี 11 
(พ.ศ. 2555 - 2559) และมีประเด็นยุทธศาสตร 5 ขอ ดังตอไปนี้ 1) สรางงานวิจัยโดยบูรณาการความรูสหสาขา
ทางการแพทย ท่ีสอดคลองกับความตองการของประเทศ และมุงการบูรณาการแพทยแผนไทยกับแผน
ปจจุบันเพื่อสรางความเปนเลิศในดานนี้ 2) การศึกษาและวิจัยแบบสหสาขาโดยสรางแบบจําลอง 
เพื่อใหองคกรระดับชาติสามารถใชเปนนโยบายเพื่อมุงสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากรผูสูงอายุ 
3) มุงเนนการสรางบัณฑิตใหมีอุดมการณตอการพัฒนาสังคม 4) บริหารและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคกร 5) พัฒนาปรับปรุงกระบวนการท่ัวท้ังองคกร เพื่อมุงสูการเปนองคกรคุณภาพ (คณะ
แพทยศาสตร, 2555) 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนกระบวนทัศนใหมของการออกแบบ
องคกรเพ่ือรับมือกับสภาพเศรษฐกิจในระดับโลกาภิวัตน เปนการพัฒนาท้ังระบบปจเจกบุคคลและ
องคกร ในการท่ีจะเปดกวางเพ่ือเรียนรูรวมกันจากประสบการณท่ีไดรับท้ังทางบวกและทางลบ เพื่อ
นําไปสูการเปล่ียนแปลง สวนแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคกรนั้น มีบทบาทสําคัญท่ีจะผลักดัน
องคกรใหกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยจึงตระหนักถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร ซ่ึงเปนท้ังองคกรภาครัฐและ
สถานศึกษาท่ีมีบทบาทในการผลิตบัณฑิตท่ีพึงประสงค นับวาเปนภารกิจท่ีหนัก สมควรอยางยิ่งท่ีจะ
เปนองคกรท่ีมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ผูวิจัยจึงตองการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรู ท้ังนี้เนื่องจาก 1) แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู มีความสอดคลองและ
สามารถเปนทางเลือกหนึ่งใหกับคณะแพทยศาสตร ดานการพัฒนาบุคลากร และการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรมนุษยใหเกิดความคุมคา เพราะกระบวนการทุกอยางท่ีเกิดข้ึนภายในองคกร ตองอาศัย “คน” 
เปนปจจัยสําคัญ องคกรจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดนั้น ข้ึนอยูกับพฤติกรรมในการทํางาน
ของคนในองคกร ซ่ึงวัฒนธรรมองคกรประกอบดวย องคกร บุคคลในองคกร ความเชื่อ ทัศนคติ 
บรรทัดฐาน คานิยม ตลอดจนสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร วัฒนธรรมจึงเปน
สวนประกอบท่ีสําคัญท่ีจะทําใหองคกรมีความสามารถในการเรียนรู บุคลากรมีลักษณะเฉพาะของ
ตนเอง มีความสามารถปรับปรุงตัวเองใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทําใหสามารถพัฒนา
เปนแหลงเรียนรู อีกท้ังหากมีบุคลากรที่มีการเรียนรูอยูตลอดเวลา มีการคนพบปญหา คนพบแนวทาง
แกปญหา สรางความรูใหมๆ และมีการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่องจะทําใหองคกรมีรูปแบบการ
ทํางานที่เปนระบบ 2) การเรียนรูรวมกันของบุคลากร จะสงผลดีตอความพรอมในการปรับเปล่ียนหนวยงาน
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ใหเปนไปในทิศทางท่ีกําหนดไว 3) คณะแพทยศาสตรตองการเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ียั่งยืนหากทราบวา
วัฒนธรรมองคกรใดมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู จะไดนําวัฒนธรรมเหลานั้นมา
เปนรากฐานความรูท่ีเขมแข็งขององคกร และ 4) ตอบสนองแผนพัฒนามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ฉบับท่ี 11 
(พ.ศ. 2555 - 2559) ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีการบริหารจัดการองคกรอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ดวยเหตุผลดังกลาวขางตนหากทราบถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จะทําใหองคกรเกิดการ
พัฒนาไดอยางถูกทิศทาง มีประสิทธิภาพ และสามารถพัฒนาการดําเนินงานขององคกรใหกาวไปสู
การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืน  
 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  
 

1.3  คําถามการวิจัย 
 1.3.1 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร อยูในระดับใด 
 1.3.2 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร อยูใน
ระดับใด 
 1.3.3 วัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความสัมพันธกันหรือไม 
 

1.4  สมมติฐานการวิจัย 
 1.4.1 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร อยูในระดับมาก 
 1.4.2 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร อยู
ในระดับมาก 
 1.4.3 วัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความสัมพันธกัน 
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1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 1.5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 
 1.5.1.1 วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) ตามแนวคิดของ เดนิสัน (Denison, 
1990) มี 4 ดาน ดังนี้ 
 1)  วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement Culture) 
 2)  วัฒนธรรมดานเอกภาพ (Consistency Culture) 
 3)  วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) 
 4)  วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) 
 1.5.1.2 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ตามแนวคิดของ เซงเก (Senge, 
1990) มี 5 ดาน ดังนี้ 
 1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 
  2) บุคลากรมีความรอบรู (Personal Mastery) 
  3) รูปแบบความคิด (Mental Model) 
  4) วิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  
  5) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
 1.5.2 ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก ขาราชการ พนักงาน และลูกจางของคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2556 รวม 461 คน 
 1.5.3 วิธีการศึกษา 
 เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
แบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลเกี่ยวกับองค
ความรูในการปฏิบัติงานของประชากร และใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล เพ่ือหาคารอยละ (Percentage) 
คาเฉล่ีย (X) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) คาความเท่ียง (Reliability) และคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และนําเสนอขอมูล
ในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
 

1.6  คําจํากัดความในการวิจัย 
 1.6.1 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) หมายถึง คานิยม ความเช่ือรวมกัน เกี่ยวกับ
หนาท่ีและความรับผิดชอบ ภารกิจ รวมถึงการทํางานท่ีองคกรใหความสําคัญแกบุคลากร ในการ
แสดงออกรวมกันเพื่อส่ือความหมายของเอกลักษณนั้นปรากฏใหเห็นในปจจุบันทําใหเกิดการ
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ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร และสามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร ใหสามารถเรียนรู
และถายทอดไปยังบุคคลอ่ืนได มีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
 1.6.1.1 วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement Culture) หมายถึง คานิยม ความ
เช่ือ และการปฏิบัติท่ีผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษา มีสวนเกี่ยวของในการ
ตัดสินใจในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบดวยตนเอง การเขารวมประชุม วางแผนสนับสนุน และการทํางาน
เปนทีม ใหความสําคัญในการพัฒนาสมรรถภาพ ตลอดจนสงเสริมความเจริญกาวหนา ของบุคลากร
ทุกระดับในสถานศึกษา 
 1.6.1.2 วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) หมายถึง คานิยม ความเช่ือ การ
ปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีการตกลงรวมกันในการกําหนดคานิยม 
มีการกําหนดแนวปฏิบัติท่ีชัดเจนของสถานศึกษา เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติ มีความรวมมือประสานงาน
กับฝายตาง ๆ ของสถานศึกษา มีความรัก และรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
 1.6.1.3 วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง คานิยม ความเช่ือ 
วิธีการในการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีวิธีการทํางานท่ียืดหยุน มี
การปรับปรุงพัฒนากระบวนการในการทํางาน มีการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานท่ีตอบสนองตอ
ส่ิงแวดลอม เนนการนําขอมูลจากผูรับบริการมาใชปรับปรุงการบริหารงาน นําขอมูลมาใชในการ
ตัดสินใจ มีการสนับสนุนการใหรางวัลแกบุคลากรผูสรางนวัตกรรม และใหความสําคัญในการสรุป
งาน เพื่อนําผลมาพัฒนาสถานศึกษา 
 1.6.1.4 วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) หมายถึง คานิยม ความเชื่อ วิธีการท่ี
ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีการตกลงรวมกันในการกําหนดยุทธศาสตร 
กําหนดเปาประสงคท่ีชัดเจนของสถานศึกษา ซ่ึงมีความสอดคลองและนํามาใชเปนกรอบในการ
ดําเนินงาน การมีวิสัยทัศนท่ีแสดงใหเห็นวาสถานศึกษาควรเปนไปในทิศทางใด สามารถสราง
แรงจูงใจแกบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคได  
 1.6.2 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง องคกรแหงการเรียนรู เปน
องคกรท่ีมีบรรยากาศเอ้ืออํานวยใหบุคลากรเรียนรูอยูตลอดเวลา มีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถ
ของตน ในการแสวงหาความรูในการพัฒนาตนเอง อีกท้ังแกไขขอผิดพลาดอยางสมํ่าเสมอ พรอมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงความคิด ความเขาใจ เพื่อตอบสนองการทํางานเปนทีม และรองรับกับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ท้ังภายในและภายนอกองคกร มีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 
 1.6.2.1 การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง บุคลากรในองคกรมีความคิด 
ความเขาใจในโครงสรางพื้นฐานสวนตน เปนการคิดในลักษณะวงกลมในการมององคกรอยางเปน
ระบบในภาพรวม เขาใจถึงความสัมพันธของส่ิงตางๆภายในองคกร มีความสามารถในการคิดริเร่ิม
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สรางสรรคในการทํางานอยางเปนระบบและมีการบริหารจัดการ ตลอดจนพัฒนาระบบการเรียนรูให
ไดมาตรฐานและสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร  
 1.6.2.2 บุคลากรมีความรอบรู (Personal Mastery) หมายถึง ทักษะความสามารถของ
บุคลากรในองคกร ซ่ึงสามารถพัฒนาจากการเรียนรูเพิ่มข้ึนไดดวยความพยายามรวมสรางสรรคผลงาน  
มีปฏิภาณในการคิดใหบรรลุสูความสําเร็จและความเปนเลิศขององคกรดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตน 
เปนความหวังท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีความตระหนักและจิตสํานึกในหนาท่ีจะชวยใหเกิดความเพียร
พยายาม มุมานะอยูตลอดเวลา เกิดความคุมคากับเวลาที่เสียไป และใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะหตัดสิน
ปญหาจากขอมูลจริงอยางมีเหตุผล 
  1.6.2.3 รูปแบบความคิด (Mental Model) หมายถึง วิธีการคิดและมองส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยางมี
เหตุผล เปนประสบการณท่ีส่ังสมมาใหสามารถแยกแยะระหวางความเช่ือกับการปฏิบัติ และพรอม
ยอมรับความแตกตางในแนวคิดท่ีสรางสรรค ทําใหเกิดแรงจูงใจท่ีมีผลตอพฤติกรรม เจนคติในโลก
แหงความเปนจริงท่ีองคกรมีความคาดหวังเพื่อผลในอนาคต โดยนําทักษะการเรียนรูตลอดเวลา การ
วางแผนงานรวมกันและทักษะการสืบคน มาพัฒนาการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 1.6.2.4 วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง ความมุงหวังขององคกรท่ีทุกคนตอง
รวมกันบูรณาการใหเกิดข้ึนในอนาคต การมีวิสัยทัศนรวมกันของสมาชิกจะกอใหเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานและทุมเทพลังในการสรางสรรคผลงาน แมวาจะตองเผชิญกับปญหา
และอุปสรรคมากเพียงใดก็พรอมท่ีจะฝาฟนไปพรอมกับองคกร ลักษณะวิสัยทัศนขององคกรท่ีดีนั้น 
กลุมผูนําตองเปนฝายเร่ิมเนนเขาสูกระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนอยางจริงจัง วิสัยทัศนนั้นจะตองมี
รายละเอียดชัดเจน เพียงพอท่ีจะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได และวิสัยทัศนองคกรตองสอดคลองกับ
สภาพแวดลอม และเปนภาพบวกตอองคกร 
 1.6.2.5 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง ความมุงเนนใหทุกคนใน
องคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีม มีสํานึกรวมกันวาเรากําลังทําอะไรและจะทําอะไรตอไป 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันและพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน เรียนรูท่ีจะชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
สามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน มีการประสานงานและสรางภาวะผูนําใหแกบุคลากรทุกระดับ เพื่อเปน
พลังขับเคล่ือนใหการทํางานประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
 

1.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองคกรของ เดนิสัน (Denison, 1990) มี 4 ดาน 
ดังนี้ 1) วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement Culture) 2) วัฒนธรรมดานเอกภาพ (Consistency Culture) 
3) วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) 4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) และองคกร
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แหงการเรียนรูของ เซงเก (Senge, 1990) มี 5 ดาน ดังนี้ 1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 2) บุคลากร
มีความรอบรู (Personal Mastery) 3) รูปแบบความคิด (Mental Model) 4) วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 
5) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ท่ีไดนํามาใชในการศึกษาความสัมพันธวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอ
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดังภาพท่ี 1.1  
 
   
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.8  ประโยชนที่ไดรับ 
 1.8.1 ไดรับขอมูลสารสนเทศเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและองคกรแหงการเรียนรู เพื่อ
กําหนดนโยบายหรือแนวทางการพัฒนาคณะ/หนวยงาน ใหมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง
ยั่งยืน 
 1.8.2 มีขอมูลสารสนเทศเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและองคกรแหงการเรียนรู เพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาและสรางวัฒนธรรมองคกรใหมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 
 1.8.3 เปนขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรและองคกรแหงการเรียนรู เพื่อเปน
แนวทางการตอบสนองแผนพัฒนามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในการบริหารจัดการองคกรอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 

วัฒนธรรมองคกร 

1)  วัฒนธรรมการมีสวนรวม  

2)  วัฒนธรรมดานเอกภาพ  

3)  วัฒนธรรมการปรับตัว  

4)  วัฒนธรรมพันธกิจ  

 

องคกรแหงการเรียนรู 

1) การคิดเชิงระบบ 

2) บุคลากรมีความรอบรู 

3) รูปแบบความคิด 

4) วิสัยทัศนรวม 

5) การเรียนรูเปนทีม 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ท้ังในหลักการ ทฤษฎี และบริบทของหนวยงานท่ีทําการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 2.1 วัฒนธรรมองคกร 
 2.1.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 2.1.2  แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
 2.1.3  องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
 2.1.4  วัฒนธรรมองคกรของเดนิสัน 

 2.2  องคกรแหงการเรียนรู 
 2.2.1  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 2.2.2  แนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 2.2.3  องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
 2.2.4  องคกรแหงการเรียนรูของเซงเก 

 2.3  บริบทของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 
 2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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2.1 วัฒนธรรมองคกร 
 2.1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) เปนคําท่ีมีลักษณะเปนนามธรรมจึงมีนักการศึกษา
หลายทานท่ีไดใหคําจํากัดความคําวา วัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 
 สมบัติ แสงพล (2552, น. 9) กลาวไววา วัฒนธรรมองคกรแสดงใหเห็นถึงความเปนเอกภาพ
และเอกลักษณขององคกรนั้นๆ ดังนั้นองคกรใดเลือกใชรูปแบบหรือประเภทของวัฒนธรรมองคกร
เปนอยางไร จะมีผลตอพฤติกรรมการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคกรในรูปแบบนั้น 
นอกจากนั้นยังสงผลตอระบบความคิด ความเช่ือท่ีจะมีตอการกําหนดโครงสรางองคกร การจัดอาคาร
สถานท่ีและสภาพแวดลอมในการทํางานดวย ซ่ึงหมายความวา องคกรนั้นมีวัฒนธรรมองคกรตาม
ประเภทท่ีถูกนํามาใชอยางเขมแข็ง 
 เมธี ปยะคุณ (2551, น. 20) ไดใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผน วิธีการ
และกฎเกณฑของการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรในหนวยงาน สวนความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
คือ การทํางานของคนในองคกรนั้น จะตองมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงไปตามเทคโนโลยีสมัยใหม ดวย
วิธีการศึกษาอบรมความรูใหมๆ เพ่ือนําความรูนั้นมาปรับปรุงพัฒนาการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทํางานเปนทีม 
 ลัชรี เดชโยธิน (2550, น. 5) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงเห็นไดไมชัดเจน องคกร
ท่ีมีวัฒนธรรมออนแอมักจะมีปญหาดานความสามัคคี มีพฤติกรรมกระจัดกระจาย ไมมีทิศทาง และมีความตึง
เครียดในกลุมคนตางๆ ถาเปรียบเสมือนกับองคกรท่ีมีวัฒนธรรมเขมแข็งหรือเดนชัด จะเห็นบุคลากร
ทํางานดวยความม่ันใจ สบายใจ เต็มใจ จะเห็นไดวา วัฒนธรรมองคกรอาจกลายเปนอุปสรรคตอการ
ปฏิบัติงาน หรือมีคุณคาท่ีสามารถเปนพลังสงเสริมใหองคกรประสบความสําเร็จไดมาก ซ่ึงเปนหนาท่ี
ของผูนําท่ีจะตองรูจักเสริมสรางวัฒนธรรมท่ีดีใหเปนเคร่ืองมือในการสรางสรรคใหกับองคกร  
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2548, น. 19) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความ
เช่ือ ความเขาใจ บรรทัดฐาน สัญลักษณ พิธีตางๆ เร่ืองเลา การปฏิบัติ ส่ิงเหลานี้เปนคานิยมรวม ซ่ึง
พนักงานรับรูและตอบสนองตอองคกรของเขา เม่ือเผชิญกับปญหาวัฒนธรรมองคกรจะควบคุมส่ิงท่ี
พนักงานสามารถทําได โดยเสนอแนะถึงวิธีท่ีดีท่ีสุด การกําหนดแนวคิด การวิเคราะห และการแกปญหา 
 กรีนเบิรก และบารอน (Greenberg and Baron, 2003 อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548) 
ไดกลาวถึง วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) หรือวัฒนธรรมบริษัท (Corporate Culture) หมายถึง 
แนวทางท่ีไดยึดถือปฏิบัติกันในองคกร ซ่ึงวัฒนธรรมองคกรจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคกร หรือหมายถึง โครงรางเกี่ยวกับความรู ความเขาใจ ประกอบดวย ทัศนคติ 
คานิยม บรรทัดฐาน ดานพฤติกรรมและความคาดหวังท่ีกําหนดรวมกันโดยสมาชิกในองคกร 
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 นิวสสตรอม และเดวิส (Newstrom and Davis, 2002) ไดสรุปวา วัฒนธรรมองคกร 
หมายถึง คานิยม ความเช่ือ บรรทัดฐาน ซ่ึงกําหนดโดยสมาชิกขององคกร หมายถึง ระบบซ่ึงมี
ความหมายรวมกันภายในองคกรหนึ่งซ่ึงจะกําหนดวิธีการท่ีพนักงานจะปฏิบัติ หรือหมายถึง ระบบซ่ึง
กําหนดโดยสมาชิกในองคกรซ่ึงทําใหองคกรหนึ่งแตกตางจากองคกรหนึ่ง ในงานของ นิวสสตรอม 
และเดวิส พวกเขาเห็นวา วัฒนธรรมองคกรนั้นหมายถึง ชุดของขอสมมติฐาน ความเช่ือ คานิยม 
บรรทัดฐานท่ีสมาชิกในองคกรยึดถือรวมกัน 
 แบทแมน และสเนลล (Bateman and Snell, 2000) นั้นมีแนวคิดคลายกับของ ดาฟท (Daft, 
2004) คือ วัฒนธรรมองคกรนั้นมีอยู 4 รูปแบบ ซ่ึงมุงวิเคราะหในจุดท่ีองคกรมีความสามารถในการ
ยืดหยุน และการควบคุมอยูในระดับใดในการท่ีจะโตตอบกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอก
องคกร ซ่ึงวัฒนธรรมมีลักษณะ 1) เนนกลุม มุงเนนท่ีภายในองคกรและใชความยืดหยุนในการทํางาน
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สงเสริมความรวมมือในการทํางาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 2)  เนน
สายการบังคับบัญชา มุงเนนท่ีการควบคุมภายในท่ีเครงครัดไมคอยมีการยืดหยุน เนื่องจากผูนํายึดถือ
กฎระเบียบในการบริหารส่ังการภายใตสายการบังคับบัญชา โดยมีนโยบายกระบวนการที่ชัดเจนใน
การทํางาน 3) เนนความมีเหตุผล มุงเนนท่ีภายนอกองคกรและมีการควบคุมดวยวัตถุประสงคที่เนน
ผลผลิต และ 4) คณะทํางานเฉพาะกิจ มุงเนนภายนอกและมีความยืดหยุนมาก เพราะเนนท่ีพันธกิจ
หรือโครงการเฉพาะพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาตามสถานการณ เพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรม 
 ไชน (Schein, 1992 อางถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546) ไดสรุปวา วัฒนธรรม
องคกรเปนแบบแผนของสมมติฐานพ้ืนฐานท่ีสมาชิกในกลุมไดเรียนรูจากการแกไขปญหาอันเกิดจาก
การปรับตัวใหตอบสนองกับสภาพแวดลอมภายนอก และสรางความเปนหนึ่งเดียวกันของกลุม และ
สามารถนําขอสมมติพื้นฐานน้ีมาเปนแนวทางในการทํางานไดดีเพียงพอจนเปนท่ียอมรับของกลุม 
และไดทําการถายทอดใหกับสมาชิกใหมไดรับรู และคิดคํานึงถึงสมมติฐานนี้เปนส่ิงท่ีถูกตองพึง
ปฏิบัติเม่ือตองเผชิญกับปญหา 
 เดนิสัน (Denison, 1990) สรุปไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อเกี่ยวกับ
หนาท่ี และความรับผิดชอบ ภารกิจ รวมถึงการทํางานท่ีองคกรใหความสําคัญแกบุคลากรในองคกรใน
การแสดงออกรวมกันเพื่อส่ือความหมายของเอกลักษณนั้นปรากฏใหเห็นในปจจุบัน เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร สามารถเรียนรู และถายทอดไปยังบุคคลอ่ืนได 
 เดล และแคนเนดี้ (Deal and Kennedy, 1982) ไดสรุปไววา วัฒนธรรมองคกรเปนวิถีทาง
ท่ีพวกเราใชทําส่ิงนั้นกันท่ีนี่ (The way we dothings around here) และสรุปความหมายของวัฒนธรรม
องคกรไววา คือ กรอบแนวคิดท่ีเกี่ยวกับกระบวนการในการรับรูและความเขาใจท่ีมีรวมกันของ
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สมาชิกในองคกรอันประกอบไปดวย ทัศนคติ คานิยม บรรทัดฐานในเชิงพฤติกรรม และความ
คาดหวัง 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาขางตน สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความ
เช่ือรวมกัน เกี่ยวกับหนาท่ีและความรับผิดชอบ ภารกิจ รวมถึงการทํางานท่ีองคกรใหความสําคัญแก
บุคลากร ในการแสดงออกรวมกันเพื่อส่ือความหมายของเอกลักษณนั้นปรากฏใหเห็นในปจจุบันทํา
ใหเกิดการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร และสามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร ให
สามารถเรียนรูและถายทอดไปยังบุคคลอ่ืนได 
 2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนเร่ืองท่ีไดรับการสนใจอยางมากต้ังในชวงตน ค.ศ.1980 ท้ังใน
วงการวิชาการและวงการธุรกิจ มีงานวิจัย หนังสือ และบทความทางวิชาการเกี่ยวกับเร่ืองนี้เปนจํานวน
มาก โดยเห็นวาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร ดังนั้นวัฒนธรรม
องคกรจึงเปนเร่ืองท่ีผูบริหารองคกรตองหันมาใหความสําคัญ เพื่อพัฒนาการดําเนินงานขององคกรให
ดีข้ึน วัฒนธรรมองคกรจะเปนปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีผูบริหารควรคํานึง เพราะเปนเร่ืองท่ี
เกี่ยวของกับความเช่ือ คานิยมและบรรทัดฐานของพนักงานในองคกร วัฒนธรรมเหลานี้ถูกกําหนด
จากพ้ืนฐานความเช่ือภายในองคกร ซ่ึงจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในองคกรนั้น การท่ี
ผูบริหารเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกร จะสงผลดีและชวยใหผูบริหารวางแผนงานตางๆ เพ่ือมิใหขัดตอ
วัฒนธรรมองคกร และเกิดความรวมมืออันดีของพนักงานในองคกร (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548) 
 สมบัติ แสงพล (2552, น. 16) ไดกลาวถึง วัฒนธรรมท่ีเกิดข้ึนในองคกรมีผลตอพฤติกรรม
องคกร เชน กําหนดขอบเขตบทบาทขององคกรทําใหแตกตางจากองคกรอ่ืน ทําใหพนักงานมี
ความรูสึกเปนเอกภาพ เห็นแกองคกรมากกวาประโยชนสวนตน เสริมความมีเสถียรภาพในระบบ
สังคม เปนตัวเช่ือมสมาชิกในองคกรเขาดวยกัน โดยเปนบรรทัดฐานในการพูดและการกระทํา และ
เปนเสมือนตัวควบคุมพฤติกรรมในองคกร 
 ดาฟท (Daft, 2004) ไดสรุปวา รูปแบบวัฒนธรรมองคกร แบงออกเปน 4 ลักษณะ ไดแก 
1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปล่ียนแปลงใหเกิด
ข้ึนกับองคกรดวยการกระตุนพนักงานใหกลาเส่ียง กลาทดลองคิดทําในส่ิงใหม และเนนการใหรางวัล
แกผู ท่ี ริ เ ร่ิมสรางสรรคเปนพิเศษ  เนนกลยุทธความยืดหยุนและความสามารถตอบสนองตอ
สภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซ่ึงสอดคลองกับยุคแหงการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว 2) วัฒนธรรม
แบบมุงผลสําเร็จ (Achievement Culture) ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพิ่มข้ึน 
ผลประกอบการมีกําไร หรือมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (Market Share) สูงข้ึน เปนตน องคกรมุง
ใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความจําเปนท่ีจะตองมีความ
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ยืดหยุนและตองเปล่ียนแปลงรวดเร็วแตอยางใด หลายบริษัทท่ีมีวัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะให
ความสําคัญตอการแขงขัน การเอาชนะ พนักงานท่ีมีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมีผลงานตํ่ากวา
เปาก็จะถูกไลออกจากงาน 3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ผูนํามุงเนนความรวมมือ การใหความเอา
ใจใสเอ้ืออาทรท้ังพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเล่ียงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทาง
สถานะภาพ ผูนําจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครัด  
4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) ผูนํามุงเนนใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการ
ประหยัด ในโลกปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี้ มีองคกรนอยมากท่ีสามารถ
ดําเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีม่ันคง ผูนําสวนใหญจึงพยายามหลีกเล่ียงวัฒนธรรมแบบราชการ 
เนื่องจากตองการมีความยืดหยุนคลองตัวมากข้ึน 
 เดนิสัน (Denison, 1990) สรุปไววา คานิยม ความเช่ือรวมกัน เกี่ยวกับหนาท่ีและความ
รับผิดชอบ ภารกิจ รวมถึงการทํางานท่ีองคกรใหความสําคัญแกบุคลากร ในการแสดงออกรวมกันเพื่อ
ส่ือความหมายของเอกลักษณนั้นปรากฏใหเห็นในปจจุบันทําใหเกิดการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร
ในองคกร และสามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร ใหสามารถเรียนรูและถายทอดไปยังบุคคลอ่ืนได 
มีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 1) วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement Culture) 2) วัฒนธรรมเอกภาพ 
(Consistency Culture) 3) วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) 4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture)  
 บอรแมนน (Bormann, 1983) ไดสรุปไววา สวนประกอบสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
คือ กฎเกณฑขอปฏิบัติท่ียึดถือกัน เร่ืองราวบอกเลาเกี่ยวกับอดีต ประเพณีปฏิบัติท่ียึดเหน่ียวสมาชิกให
มีพื้นฐานที่เปนเอกลักษณเดียวกัน 
 โออูซิ (Ouchi, 1991) วิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของบริษัท มี 3 แบบ คือ 1) แบบบริษัท
อเมริกัน (American Firms or Type a Firms) 2) แบบบริษัทญ่ีปุน (Japanese Firms) และ 3) แบบบริษัท
อเมริกัน แบบ Z (U.S. Type Z firms) การนําวิธีบริหารจัดการ และวัฒนธรรมญ่ีปุนไปใชในอเมริกา 
โดยเนนมีการใหความสําคัญ และการลงทุนพัฒนาพนักงาน สงผลตอความสําเร็จของบริษัทใหมีความ
เจริญกาวหนาอยางรวดเร็วในระยะยาว 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร สรุปไดวา แนวคิดของวัฒนธรรมองคกรเปน
ปรากฏการณรวมทางสังคม ท่ีทําใหสมาชิกของกลุมหนึ่งแตกตางจากอีกกลุมหนึ่งในเร่ืองคานิยม 
ความเช่ือ ซ่ึงองคกรตางใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคกร 
โดยสงเสริมการส่ือความหมายของเอกลักษณ เพ่ือสามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร ใหสามารถ
เรียนรูและพัฒนาการดําเนินงานขององคกรใหดีข้ึน 
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 2.1.3 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
 สภาพแวดลอมองคกรเปนตัวกําหนดวา การดําเนินงานจะตองทําอะไรเพื่อให
ประสบความสําเร็จ สภาพแวดลอมขององคกรมีอิทธิพลมากท่ีสุดในการหลอหลอมวัฒนธรรมองคกร 
ซ่ึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร ประกอบดวย (สมบัติ แสงพล, 2552, น. 20) 
 1) คานิยม เปนแนวคิดและความเช่ือพื้นฐานขององคกร คานิยมเปรียบเสมือน
หัวใจของวัฒนธรรมองคกร คานิยมในความเห็นเดนชัดสําหรับบุคลากรนั้นช้ีถึงความสําเร็จ คุณก็จะ
ประสบความสําเร็จดวย คานิยมจึงชวยสรางมาตรฐานความสําเร็จภายในองคกรโดยการทํางานให
บรรลุเปาหมายขององคกรท่ีมีวัฒนธรรมเขมแข็ง ตางมีระบบคานิยมท่ีซับซอนท่ีบุคลากรตางรูกันดี 
ผูนําในองคกรมักพูดถึง ความเช่ือตางๆท่ีมีอยูอยางเปดเผย ไมปดบัง และมักทนไมไดตอการเบ่ียงเบน
ไมปฏิบัติตาม 
 2) วีรบุรุษ คนท่ีเปนวีรบุรุษจะสะทอนคานิยมทางวัฒนธรรมและเปนแบบอยางให
บุคลากรคนอ่ืนปฏิบัติตาม บางคนเกิดมาเปนวีรบุรุษ บางคนเปนวีรบุรุษท่ีสรางข้ึนมาจากผลงานอัน
ทรงคุณคาควรแกการทรงจํา องคกรหลายแหงจึงพยายามชี้นําคนของตนใหเลนบทวีรบุรุษ ทํางานดี 
ตรงตอเวลา ขยัน เปนตน โดยเช่ือวาคนอ่ืนพยายามเลียนแบบพฤติกรรมของเขา องคกรท่ีมีวัฒนธรรม
แข็งแกรงบางแหงจะมีวีรบุรุษหลายคนและหลายรูปแบบ แตทุกรูปแบบเปนแบบจําลองตัวอยาง
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีคนในองคกรคนอ่ืนๆนาจะทําตาม 
 3) ขนบธรรมเนียมประเพณี แตละองคกรจะมีระบบและมีรูปแบบท่ีวางไว ซ่ึง
แสดงใหบุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมท่ีองคกรคาดหวัง ในระดับสูงข้ึนไปจะมีพิธีการ เปนตัวอยาง
เดนชัดท่ีองคกรยึดถือและปฏิบัติกันอยูอยางสมํ่าเสมอ การเล้ียงงานเกษียณ จะมีพิธีการใหญโต มีการ
กลาวสดุดียกยอง การยกยองบุคลากรดีเดนเปนท่ียอมรับของทุกๆคน การจัดงานรําลึกถึงพระคุณของ
อดีตผูมีอุปการคุณขององคกร ส่ิงเหลานี้เปนขนบธรรมเนียมท่ีองคกรหลายแหงยึดถือและจัดอยาง
สมํ่าเสมอ 
 4) ขายวัฒนธรรม คือ ชองทางการส่ือสารอยางไมเปนทางการอันมีความสําคัญ
ภายในองคกร โดยจะมี “ผูนําสาร” คานิยมเร่ืองราวของวีรบุรุษตางๆ พวกชอบเลา ชอบซุบซิบ นักสืบ 
นักเทศน เปนขายการส่ือสารท่ีทรงพลังในองคกร การควบคุมขายตัวบุคคลเหลานี้ใหไดเปนวิธีเดียวท่ี
จะชวยใหคนอ่ืนๆรับรูและเขาใจเร่ืองราวตางๆท่ีเกิดข้ึนอยางถูกตอง บุคลากรเกาแกอาจไรคาใน
สายตาของผูบริหารไมเขาใจกลวิธีในการสรางวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรง แตถาหากผูบริหารสามารถใช
ทรัพยากรบุคคลเชนนี้เปนขายวัฒนธรรม เปนผูคอยโหมใหกําลังใจบุคลากรในปจจุบันไดก็จะเกิด
ประโยชนแกองคกรเชนกัน ประวัติศาสตร ความเปนมา เบ้ืองหลังความเปนมา ความสําเร็จในอดีตจะ
อยูในความทรงจําของขายวัฒนธรรมและสามารถนําออกมาถายทอดไดอยางนาสนใจ 
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 ดาฟท (Daft, 2004) ไดกลาวถึง วัฒนธรรมท่ีมีอยูในองคกรแหงการเรียนรูมีองคประกอบ
ดังตอไปนี้  
  1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมุงสรางคานิยมใหม
ขององคกรท่ีเอ้ือตอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก 
เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในองคกรท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคกรจึงไดรับความ
อิสระในการตัดสินใจเอง และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการ
สนองตอบตอลูกคาเปนสําคัญ 
  2) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมีวิสัยทัศน
และเปาหมายองคกรท่ีชัดเจน องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แต
ไมเห็นความจําเปนท่ีจะตองมีความยืดหยุนและตองเปล่ียนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคกรท่ียึด
วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และพึง
พอใจตอการทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย คานิยมท่ีมุงการเอาชนะจึงเปน
เสมือนกาวเช่ือมทุกคนในองคกรเขาดวยกัน 
  3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมีความยืดหยุนแตมุงเนน
ภายในองคกร โดยจะใหความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงานภายในองคกรเพื่อใหสามารถ
พัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความ
ตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอ่ืน ดังนั้น องคกรจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกัน
ทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน 
 4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความมีเสถียรภาพ
ความม่ันคงและมุงเนนภายในองคกรเปนสําคัญ ใหความสําคัญตอภาวะแวดลอมภายใน ความคงเสน
คงวาในการดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความเปน
เห ตุผล  ความมีระ เ บียบของการ ทํางาน  มุ ง เนน เ ร่ืองให ยึ ดและปฏิ บัติ ตามกฎระ เ บียบ  
ยึดหลักการประหยัด ความสําเร็จขององคกรเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความ 
มีประสิทธิภาพ ในโลกปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี้ มีองคกรนอยมากท่ีสามารถ
ดําเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีม่ันคง 
 เดนิสัน (Denison, 1990) สรุปไววา วัฒนธรรมองคกร มีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
  1) วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement Culture) หมายถึง คานิยม ความเช่ือ และ
การปฏิบัติท่ีผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษา มีสวนเก่ียวของในการตัดสินใจ
ในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบดวยตนเอง การเขารวมประชุม วางแผนสนับสนุน และการทํางานเปนทีม 
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ใหความสําคัญในการพัฒนาสมรรถภาพ ตลอดจนสงเสริมความเจริญกาวหนา ของบุคลากรทุกระดับ
ในสถานศึกษา 
 2) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) หมายถึง คานิยม ความเช่ือ การปฏิบัติ
ของผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีการตกลงรวมกันในการกําหนดคานิยม มีการ
กําหนดแนวปฏิบัติท่ีชัดเจนของสถานศึกษา เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติ มีความรวมมือประสานงานกับฝาย
ตาง ๆ ของสถานศึกษา มีความรัก และรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
 3) วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง คานิยม ความเช่ือ วิธีการ
ในการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีวิธีการทํางานท่ียืดหยุน มีการ
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการในการทํางาน  มีการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานท่ีตอบสนองตอ
ส่ิงแวดลอม เนนการนําขอมูลจากผูรับบริการมาใชปรับปรุงการบริหารงาน นําขอมูลมาใชในการ
ตัดสินใจ มีการสนับสนุนการใหรางวัลแกบุคลากรผูสรางนวัตกรรม และใหความสําคัญในการสรุป
งาน เพื่อนําผลมาพัฒนาสถานศึกษา 
 4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) หมายถึง คานิยม ความเช่ือ วิธีการที่ผูบริหาร
สถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีการตกลงรวมกันในการกําหนดยุทธศาสตร กําหนด
เปาประสงคท่ีชัดเจนของสถานศึกษา ซ่ึงมีความสอดคลองและนํามาใชเปนกรอบในการดําเนินงาน 
การมีวิสัยทัศนท่ีแสดงใหเห็นวาสถานศึกษาควรเปนไปในทิศทางใด สามารถสรางแรงจูงใจแก
บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคได 
 ออเวสสัน (Alvesson, 1989) ไดสรุปไววา วัฒนธรรมองคกร มีองคประกอบ ดังน้ี  
  1) พฤติกรรมที่ปฏิบัติเปนประจําและสังเกตได (Observed Behavioral Regularities) 
เม่ือสมาชิกในองคกรมีโอกาสพบปะ มีปฏิสัมพันธกัน จะมีการใชส่ิงตางๆตอไปนี้อยางเดียวกัน ไดแก 
ภาษา คานิยม ประเพณี พิธีการ ท่ีคลายคลึงและปฏิบัติตามกัน  
  2) บรรทัดฐาน (Norms) เปนมาตรฐานของพฤติกรรมในกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน 
บรรทัดฐานเปนส่ิงท่ีกําหนดพฤติกรรมกลุมเพื่อใหผลการปฏิบัติมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับของบุคคล
ในองคกร  
  3) คานิยมท่ีเดนชัด (Dominant Values) องคกรสนับสนุนและคาดหวังใหสมาชิกใน
องคกรเสนอคานิยมหลัก เปนตนวาโรงเรียนมีความตองการใหครูและนักเรียนมีคุณภาพสูง อัตราการ 
ขาดเรียนและการหยุดเรียนกลางคันนอยลง และมีประสิทธิภาพการบริหารงานสูง  
  4) ปรัชญา (Philosophy) เปนแนวทางในการทําใหเกิดความเช่ือวาบุคลากรจะตอง
ไดรับการกระทําอยางไร โรงเรียนตางมักจะมีขอความแสดงปรัชญา และพันธกิจของโรงเรียน  
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  5) กติกา (Rules) เปนขอตกลงท่ีผูมาใหมจะตองเรียนรูระเบียบ กฎเกณฑ และ
ปฏิบัติตามจึงจะทําใหสมาชิกในองคกรยอมรับ  
  6) ความรูสึก (Feelings) เปนบรรยากาศโดยรวมในองคกรทางกายภาพ และวิธีท่ี
คนในองคกรจะพบปะสัมพันธกันท้ังภายในและภายนอกองคกร 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาขางตน สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร ประกอบดวย องคกร 
บุคคลในองคกร ความเชื่อ ทัศนคติ บรรทัดฐาน คานิยม ตลอดจนสภาพแวดลอมท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร ท่ีไดจากการพัฒนาขึ้นภายในองคกรและชักนําพฤติกรรมของสมาชิก ซ่ึงเปน
ตัวกําหนดวาจะตองดําเนินการอยางไรเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 2.1.4 วัฒนธรรมองคกรของเดนิสัน 
 เดนิสัน (Denison, 1990) ไดเสนอทฤษฎีวัฒนธรรมองคกรไว 4 ดาน คือ  
 1) วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement Culture) เปนวัฒนธรรมที่มีลักษณะของ
องคกรท่ีมุงสงเสริมสรางพลังอํานาจในการบริหารใหกับบุคลากรในทุกระดับ บุคลากรในองคกร
สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน มีการใชโครงสรางการบริหารงานแบบไมเปน
ทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาโครงสรางท่ีเปนทางการ มีการทํางานเปนทีม เนนการมี 
สวนรวมของสมาชิกเปนหลักในการบริหารและขับเคล่ือนงาน มีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร
ขององคกรอยางตอเนื่อง องคประกอบหลักของวัฒนธรรมการมีสวนรวม ไดแก องคกรท่ีสนับสนุน
เสริมสรางอํานาจแกบุคลากรในองคกร (Empowerment) เนนการทํางานเปนทีม (Team Orientation) เนน
การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรภายในองคกรทุกระดับ (Capability Development) มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.1) การเสริมสรางอํานาจแกบุคลากร (Empowerment) หมายถึง องคกรท่ีบริหารงาน
โดยมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจใหบุคลากร มีการบริหารจัดการกันเอง มีการแบงปนดาน
ขอมูลขาวสารขององคกรในการทํางานอยางกวางขวาง ผูบริหาร และบุคลากรในองคกรมีความผูกพัน
กับงาน และมีความรูสึกวาเปนเจาขององคกรมีความเช่ือวาตนเองมีสวนในการตัดสินใจในเร่ืองงานท่ี
มีผลตอตัวบุคลากรไดมีการวางแผนองคกรโดยการมีสวนรวมของบุคลากร 
 1.2) การทํางานเปนทีม (Team Orientation) หมายถึง องคกรท่ีมีการบริหารงานโดย
สนับสนุนใหมีการรวมมือกันทํางานระหวางสายงาน ถือวาบุคลากรเปนสวนหนึ่งของทีม บริหารงาน
โดยใชทีมงานเปนกลไกในการปฏิบัติงานมากกวาการส่ังงานตามสายบังคับบัญชา มีการจัดระบบงาน
ใหบุคลากรสามารถเห็นความเช่ือมโยงระหวางงานท่ีทํากับเปาประสงคขององคกร 
 1.3) การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ (Capability Development) หมายถึง 
ภายในองคกรมีการมอบหมายอํานาจหนาท่ี เพื่อใหบุคลากรสามารถดาเนินการไดดวยตนเองไดมีการ
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ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง มีการลงทุนเพื่อสรางทักษะในการปฏิบัติงานแกบุคลากร 
มองเห็นสมรรถภาพของบุคลากรวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคา 
 2) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) คือการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง มีการประสานงาน 
และมีการบูรณาการท่ีดี พฤติกรรมท่ีมีรากฐานจากกลุมคานิยม ผูนําและผูตามมีทักษะในการสราง
เสถียรภาพ บูรณาการภายในองคกร ถึงจะมีทัศนคติท่ีแตกตางกันสามารถบรรลุขอตกลงใหเกิดการ
ยอมรับ องคประกอบหลักของวัฒนธรรมเอกภาพ ไดแก 1) คานิยมแกนกลาง (Core Values) 2) การตกลง
รวมกัน (Agreement) และ 3) ความรวมมือและการบูรณาการ (Coordination and Integration) มีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 2.1) คานิยมแกนกลาง (Core Values) หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารองคกร
ท่ีไดปฏิบัติในส่ิงท่ีตนเองสอนหรือบอกผูอ่ืน มีคานิยมท่ีชัดเจน ถือเปนแนวปฏิบัติชัดเจนหากบุคลากร 
ขององคกรละเลย ละเมิด จะไดรับการมองวาเปนการสรางปญหาแกองคกร มีจรรยาบรรณองคกรท่ี
เปนแนวทางในการปฏิบัติของบุคลากรวาส่ิงใดถูกส่ิงใดผิดอยางชัดเจน 
 2.2) การตกลงรวมกัน (Agreement) หมายถึง การที่บุคลากรในองคกรนั้นสามารถ
บรรลุขอตกลงไดงายถึงแมจะมีความคิดเห็นแตกตางกัน แมจะมีประเด็นท่ีมีปญหา บุคลากรก็สามารถ
รวมกันกําหนดแนวทางในการปฏิบัติไดวาแนวทางใดถูกตอง ไมถูกตอง ไมปฏิบัติไดอยางชัดเจน 
 2.3) ความรวมมือและการบูรณาการ (Coordination and Integration) หมายถึง
ลักษณะขององคกรท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีม่ันคงชัดเจน บุคลากรในองคกรตางสายงานมีทัศนคติการ
ทํางานเหมือนกัน มีการประสานงานในการดําเนินงาน เช่ือมโยงการทํางานตามโครงการระหวางฝาย
ตางๆ เปนอยางดี มีรายละเอียด 
 3) วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) เปนการปรับตัวขององคกร เพื่อให
ภายในองคกรมีความสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงขององคกรภายนอก ซ่ึงเปนส่ิงท่ีองคกรตองเผชิญ 
ไดรับผลกระทบจากการผลักดันของผูรับบริการ ความเสี่ยง และการเรียนรูความผิดพลาดจาก
ประสบการณในอดีต การท่ีบุคลากรในองคกรมีความสามารถในการเปล่ียนแปลงอยางสรางสรรค มี
การเปล่ียนแปลงระบบการบริหารงานอยางตอเนื่องเพื่อตอบสนองความสามารถในการสนองความ
ตองการของผูรับบริการ องคประกอบหลักท่ีสําคัญของวัฒนธรรมการปรับตัว ไดแก 1) การสรางการ
เปล่ียนแปลง (Creating Change) 2) การเนนผูรับบริการ (Customer Focus) และ 3) การเรียนรูขององคกร 
(Organization Learning) มีรายละเอียด ดังนี้ 
 3.1) การสรางการเปล่ียนแปลง (Creating Change) หมายถึง องคกรมีวิธีการทํางานท่ี
ยืดหยุนงาย ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม วิธีการทํางานใหมๆ ไดมีการปรับปรุงการ
ทํางานอยางตอเนื่อง บุคลากรในองคการทุกฝายใหความรวมมือในการเปล่ียนแปลงเปนอยางดี 
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 3.2) การเนนผูรับบริการ (Customer Focus) หมายถึง วิธีการนําขอเสนอแนะท่ีไดมา
จากผูรับบริการมาเปนขอมูลในการตัดสินใจในการปรับปรุงงาน บุคลากรในองคกรมีความเขาใจใน
ดานความจําเปนในความตองการของผูรับบริการ สนับสนุนใหบุคลากรในองคกรไดมีการติดตอ
ประสานกับผูรับบริการโดยตรง 
 3.3) การเรียนรูขององคกร (Organization Learning) หมายถึง การท่ีองคกรมองเห็น
ถึงความสําคัญแกบุคลากรท่ีสรางนวัตกรรมใหม วิธีการใหมๆมาใชในองคกร โดยใหความสําคัญกับ
การสรุปบทเรียนจากการทํางาน เพื่อสรางการเรียนรูแนวทางในการทํางานของแตละฝายในองคกร 
 4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) คือวัฒนธรรมองคกร ท่ีมีการกําหนด วิสัยทัศน 
พันธกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค และยุทธศาสตร ขององคกรท่ีตองการอยางชัดเจน สงผลตอการ
เปล่ียนแปลงองคกร องคประกอบหลักท่ีสําคัญของวัฒนธรรมพันธกิจ ไดแก 1) ทิศทางดานยุทธศาสตร
และความมุงม่ัน (Strategic Direction and Intent) 2) เปาหมายและวัตถุประสงค (Goals and Objective) 
3) วิสัยทัศน (Vision) มีรายละเอียด ดังนี้ 
 4.1) ทิศทางดานยุทธศาสตรและความมุงม่ัน (Strategic Direction and Intent) 
หมายถึง องคกรมีการกําหนดเปาประสงค และทิศทางในระยะยาว พันธกิจมีความชัดเจน และ
บุคลากร มีความเขาใจตรงกัน นํามาใชเปนกรอบในการปฏิบัติ มียุทธศาสตรท่ีชัดเจนสอดคลองกับ
เปาประสงค 
 4.2) เปาหมายและวัตถุประสงค (Goals and Objective) หมายถึง องคกรไดมีการ
ตกลงรวมกันในการกําหนดเปาหมายท่ีเปนจริง กําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย บุคลากรมีความเขาใจวาควรปฏิบัติงานอยางไรที่จะทําใหเกิดความสําเร็จได 
 4.3) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง ในองคกรมีการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําองคกร
เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล วิสัยทัศนสามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร มีผลใหบุคลากรในองคกร
สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในระยะส้ันไดโดยไมทําลายเปาหมายระยะยาว 
 จากทฤษฎีวัฒนธรรมองคกรของเดนิสัน สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรของสถานศึกษา เกิด
จากการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร ในสถานศึกษา สามารถเรียนรูและถายทอดไปยังบุคคลอ่ืนได ท้ัง
สวนท่ีเปนวัตถุและท่ีเปนสัญลักษณ มีความสัมพันธกับบุคลากรในสถานศึกษา สงผลกระทบตอความ
ลมเหลว และความสําเร็จของสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร 
ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจึงตองมีความสามารถในการพัฒนาองคกร ผูบริหารตองบริหารจัดการ
วัฒนธรรมองคกรใหมีการเปล่ียนแปลงไปสูวัฒนธรรมองคกรเชิงบวก จึงทําใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมายเพ่ือบริหารจัดการองคการของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2.2 องคกรแหงการเรียนรู 
 2.2.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนคําท่ีมีลักษณะเปนรูปธรรมจึงมี
นักการศึกษาหลายทานท่ีไดใหคําจํากัดความคําวา องคกรแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 พจนีย พยัคฆานุวัฒน (2549) ไดกลาวถึง องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ี
มุงเนนและจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพของตนเองและองคกร ตลอดจนพรอมจะรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ท้ังใน
ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรม ดังนั้นแตละคนจึงตองพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีเรียน
รูอยูตลอดเวลา เนื่องจากความรูท่ีเคยมีมาในอดีตถูกทาทายโดยความรูใหมท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลา 
 สุรัตน ดวงชาทม (2549) ไดสรุปวา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรท่ีมีการปฏิรูป
และพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยสมาชิกในองคกรไดรับการพัฒนาการเรียนรูและทักษะการทํางาน มีการ
กระตุนและอํานวยความสะดวกใหบุคลากรเพิ่มขีดความสามารถของตนอยางตอเนื่อง และนําส่ิงท่ี
องคกรสนับสนุนดานการเรียนรูมาใชในการพัฒนาตนเองและทีมงานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของ
องคกรรวมกัน 
 จิรัชฌา วิเชียรปญญา (2548) ไดสรุปไววา องคกรแหงการเรียนรู คือ 1) องคกรท่ี
ประกอบไปดวยคนท่ีมีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถของตน ผานกระบวนการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมอยางตอเนื่อง 2) องคกรท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู รวมท้ังมีการจัดหา สราง ถายโอน
ความรู และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากการใชความรูใหมๆ 3) องคกรท่ีใชแนวคิดการ
จัดการความรูและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อสรางองคความรูหรือนวัตกรรมท่ีมีคุณคาตอตนเอง ทีมงาน 
และองคกร 4) องคกรท่ีมีเปาหมายเพื่อใหเปนองคกรท่ีมีคุณภาพและสามารถดํารงอยูไดในสภาวะแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาของสังคมโลกไดอยางสงางาม 
 วิโรจน สารรัตนะ (2545) ไดสรุป องคกรแหงการเรียนรู เปนส่ิงท่ีผูบริหารยุคใหม
จะตองสรางข้ึน ผูบริหารตองแสดงภาวะผูนําในการจัดหาหรือแสวงหาเพื่อใหการเรียนรูใหมเกิดข้ึน
อยางตอเนื่อง ดวยความเช่ือวาคนยิ่งเรียนก็ยิ่งขยายขีดความสามารถของตนออกไป องคกรท่ีกอใหเกิด
การเรียนรูก็จะเติบโตพัฒนาตอไปไดไมมีท่ีส้ินสุด องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีซ่ึงสมาชิกได
พัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพ่ือการสรางสรรคงาน และการบรรลุเปาหมายของงานอยาง
ตอเนื่อง 
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) ไดกลาวถึง องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีมุงการ
เปล่ียนแปลงในความคิด ภูมิปญญา ความรู ความเขาใจ การหยั่งรู การเปล่ียนแปลงอันอาจเกิดข้ึนได
ในอนาคต ซ่ึงการท่ีจะเห็นไดอยางชัดเจนนั้นข้ึนอยูกับวามุงใหเกิดการเปล่ียนแปลงในดานใดเปน
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สําคัญในหวงของเวลาท่ีการเรียนรูแลวเปล่ียนแปลงสูการปฏิบัติ (Learning Practice Contingency) ท้ัง
ท่ีเปนรูปแบบพรรณนา (Descriptive) วาองคกรเกิดการเรียนรูกันอยางไร และในเชิงของการวางแผน
ในอนาคต (Prescriptive) วาองคกรควรเรียนรูเชนไร 
 ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2543) ไดใหความหมายไววา องคกรแหงการเรียนรู คือ 
องคกรท่ีสามารถรับรูส่ิงเราตางๆ เชน ขาวสาร ขอมูล ความรู และการเปล่ียนแปลงท้ังจากภายนอก
และภายในองคกร สามารถประมวลผล ทําความเขาใจ และตีความออกมาเปนแนวคิด นโยบาย 
มาตรการ วัฒนธรรม ตลอดจนแนวปฏิบัติท่ีสามารถนําไปประยุกตใชในการดําเนินงานขององคกรได
อยางถูกตอง รวดเร็ว ทันการณ เหมาะสมกับสถานการณ และสามารถที่จะเรียนรูจากประสบการณใน
การประยุกตใชความรูนั้น เพื่อส่ังสมไวเปนสินทรัพยทางปญญาสําหรับเลือกมาใชไดตอไปในอนาคต 
 เพดเลอร เบอรกวัน และโบเยลเลล (Pedler, Burgoyne and Boyelell, 1997) ให
ความเห็นวา องคกรแหงการเรียนรู เปนบริษัทแหงการเรียนรู ซ่ึงมีความหมายวา เปนองคกรท่ีอํานวย
ความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน และเปนองคกรท่ีปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่อง โดยตองสราง
บรรยากาศในการเรียนรูท่ีดีและกระตุนทุกคนใหเรียนรู รวมท้ังยังตองสรางและคํานึงถึงความสามารถ
ในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย 
 ดิกสัน (Dixon, 1994) ไดกลาวถึง Learning Organization หรือ องคกรแหงการเรียนรู 
เปนการจงใจใชกระบวนการเรียนรูท้ังระดับบุคคล กลุม และระบบองคกร เพื่อการปรับเปล่ียนองคกร
ไปในทิศทางท่ีตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร 
 เซงเก (Senge, 1990) สรุปไววา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ีคนในองคกรได
ขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูท่ีดี และ
กระตุนทุกคนใหเรียนรูการสรางอนาคตท่ีพึงปรารถนา ท้ังในระดับบุคคลและระดับองคกร เพื่อ
นําไปสูจุดมุงหมายท่ีบุคคลในระดับตางๆตองการอยางแทจริง  เปนองคกรที่มีความคิดใหมๆท่ีทันตอ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม และแตกแขนงของความคิดไดรับการยอมรับ เอาใจใส และเปน
องคกรท่ีบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องในเร่ืองของวิธีการท่ีจะเรียนรูและแกไขปญหาไปดวยกันท้ังองคกร 
 อาจีริส (Argyris, 1999) นักจิตวิทยาของ Harvard University กลาวถึง องคกรแหงการ
เรียนรูวา เปนกระบวนการตรวจสอบเพื่อแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นเสมอๆในองคกร เพื่อลดทอนส่ิงท่ี
เรียกวา Defensiveroutines หรือ รูปแบบท่ีผูคนแสดงออกเปนนิสัยเพื่อปกปองหรือแกตัวลงได 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาขางตน สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ีมี
บรรยากาศเอ้ืออํานวยใหบุคลากรเรียนรูอยูตลอดเวลา มีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถของตน 
ในการแสวงหาความรูในการพัฒนาตนเอง อีกท้ังแกไขขอผิดพลาดอยางสมํ่าเสมอ พรอมท่ีจะ
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เปล่ียนแปลงความคิด ความเขาใจ เพื่อตอบสนองการทํางานเปนทีม และรองรับกับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ท้ังภายในและภายนอกองคกร 
 2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 แนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูเร่ิมข้ึนเม่ือ ค.ศ. 1978 จากงานเขียนของ Chris Argyris 
แตยังไมเปนท่ีแพรหลาย เพราะมีเนื้อหาเชิงวิชาการท่ีเขาใจยาก ตอมาป ค.ศ. 1990 Peter M. Senge 
ศาสตราจารยแหง MIT Sloan School of Management ไดเขียน “The Fifth Discipline : The Art and 
The Learning Organization” หรือ “วินัย 5 ประการ” แนวคิดเพ่ือนําองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization: LO) ไดรับความนิยมปฏิบัติกันแพรหลายในเวลาตอมาจนกระท่ัง American 
Society for Training Development - ASTD สมาคมเพ่ือการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรที่ใหญท่ีสุด
ในสหรัฐอเมริกา ไดประกาศเกียรติคุณใหเขาเปนนักวิชาการเกียรติคุณดีเดนประจําป ค.ศ. 2000 (ลัชรี 
เดชโยธิน, 2550)  
 ประเทศไทยเริ่มนําแนวคิดเร่ืององคกรแหงการเรียนรูมาใชเม่ือป พ.ศ. 2539 โดย
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) เพื่อการบริหารจัดการเรียนรูภายในองคกร และประสบ
ความสําเร็จเปนท่ียอมรับ หลังจากนั้นองคกรตางๆท้ังภาครัฐและเอกชนไดนําแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรูดังกลาวมาใชอยางแพรหลาย (ประคอง สุคนธจิตต, 2549)  ซ่ึงในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  หมวด 3  มาตรา 11 กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนา
ความรู เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ ท้ังนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติ
ราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกานี้ ซ่ึงหนวยงาน
ภาครัฐจะตองปฏิบัติใหเปนไปตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 สําหรับ หมวด 3 มาตรา 11 นี้เปนเร่ืองของการนําหนวยราชการไปสูการเปนองคกร
แหงการเรียนรู (Learning Organization) โดยใหหนวยงานแตละหนวยงานเร่ิมจากการจัดการความรู 
เพราะการจัดการความรูเปนจุดเร่ิมท่ีจะนําไปสูองคกรแหงการเรียนรู โดยมีสํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการติดตามและประเมินผล 
 เซงเก (Senge, 1990) สรุปไววา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ีมีบรรยากาศเอ้ืออํานวย
ใหบุคลากรเรียนรูอยูตลอดเวลา มีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถของตน ในการแสวงหา
ความรูในการพัฒนาตนเอง อีกท้ังแกไขขอผิดพลาดอยางสมํ่าเสมอ พรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงความคิด 
ความเขาใจ เพื่อตอบสนองการทํางานเปนทีม และรองรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 
ท้ังภายในและภายนอกองคกร มีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking)  2) บุคลากร 
มีความรอบรู (Personal Mastery) 3) รูปแบบความคิด (Mental Model) 4) วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 
และ 5) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
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  จากแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู สรุปไดวา แนวคิดขององคกรแหงการเรียนรูนั้น
เกิดข้ึนมานานแลว และมีการพัฒนาเร่ือยมาจนกระท่ังถึงปจจุบัน โดยการเรียนรูนั้นจะขยายขีด
ความสามารถของคนและองคกรไปไดอยางยาวนานและไมมีท่ีส้ินสุด ยิ่งคนเรียนรูก็จะยิ่งขยายขีด
ความสามารถของตนออกไป และองคกรท่ีกอใหเกิดการเรียนรูหรือองคกรแหงการเรียนรูก็จะเติบโต
และพัฒนาตอไปไดโดยไมมีท่ีส้ินสุด บุคคลท่ีศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูจนเปนท่ี 
ท่ัวโลกยอมรับ คือ Peter M. Senge ซ่ึงถือไดวาเขาคือบิดาแหงองคกรแหงการเรียนรู 
 2.2.3 องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
 องคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตองใหความสําคัญตอการจัดการเรียนรู สงเสริมใหมี
การอบรมและเรียนรูการทํางานเปนทีม มีการจัดการองคประกอบตางๆขององคกรเพื่อเอ้ือตอการ
เรียนรู ซ่ึงองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรูประกอบดวย (สมบัติ แสงพล, 2552, น. 38) 
 มาควอดท (Marquardt, 1996) สรุปไววา องคกรแหงการเรียนรูมี 5 องคประกอบ คือ  
 1) การเรียนรู (Learning) - พลวตัการเรียนรู (Learning Dynamics) 
 2) องคกร (Organization) - การปรับเปล่ียนองคกร (Organization Transformation) 
 3) สมาชิกในองคกร (People) - การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) 
 4) ความรู (Knowledge) - การจัดการเรียนรู (Knowledge Management) 
 5) เทคโนโลยี (Technology) - การใชเทคโนโลยี (Technology Application) 
 ซ่ึงองคประกอบท้ัง 5 ประการนี้ มีความสัมพันธกันโดยจะตองมีการพัฒนาไป
พรอมกันซ่ึงสามารถแสดงไดดังภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1  องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรูของ มาควอดท (Marquardt, 1996) 

องคกร 

การเรียนรู 

ความรู เทคโนโลยี 

คน 
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 องคประกอบท้ัง 5 ประการนี้ มาควอดท (Marquardt) มีความเห็นวา องคประกอบ
ท่ีสําคัญท่ีสุด คือพลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนไดในระดับบุคคล ทีมงาน 
และองคกร เพราะการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริมการเรียนรูท่ีตอเนื่องและย่ังยืนแลว
จะเปนพื้นฐานอันสําคัญของการพัฒนาองคประกอบในดานอ่ืนอีก 4 ดาน ถาการเรียนรูท่ีตอเนื่องและ
ยั่งยืนเกิดข้ึนท่ัวถึงในระดับบุคคล ทีมงาน และองคกรแลว จะสงผลใหสามารถจัดการกับความรูและ
เทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคกรนั้นๆกาวไปสู “องคกรแหงการเรียนรู” 
 กนกอร สมปราชญ (2548) ไดสรุปวา องคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย
องคประกอบ 10 ประการ คือ 
 1)  การสํารวจส่ิงแวดลอม 
 2)  การทําใหชองวางของการทํางานเปนโอกาสแหงการเรียนรู 
 3)  การใหความสนใจในการวัดและประเมิน 
 4) การศึกษาหาความรูจากการทําวิจัย 
 5)  การสรางบรรยากาศท่ีเปดกวางสําหรับความรูและการส่ือสาร 
 6)  การศึกษาเรียนรูตลอดชีวิต 
 7)  การยอมรับวามีหลากหลายวิธีในการบรรลุเปาหมายขององคกร 
 8)  การใหทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร 
 9)  การใชภาวะผูนํา ผูนําจะรวบรวมและจัดทําเปนวิสัยทัศนขององคกร 
 10)  มุมมองจากทุกทิศทาง ใหหนวยงานตางๆในองคกรมีโอกาสทํางานรวมกันอยาง
เปนระบบ 
 มาควอดท และเรยนอลด (Marquardt and Reynolds, 1994) ไดสรุปไววา องคกรแหงการ
เรียนรูพึงมีองคประกอบ 11 ประการ ดังนี้ 
 1) มีโครงสรางท่ีเหมาะสม ไมมีช้ันการบังคับบัญชาที่มากเกินไป มีความยืดหยุน
คลองตัวเอ้ือตอการจัดต้ังทีมงานไดงาย 
 2) มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร สมาชิกในองคกรจะมีนิสัยใฝรูใฝศึกษา 
คนควาและเผยแพรตอกันฉันทมิตร มีแนวจูงใจท่ีจะสรางส่ิงใหมๆอยูเสมอ และไดรับการสนับสนุน
ท้ังการเงินและขวัญกําลังใจจากผูบริหาร 
 3) มีการเพิ่มอํานาจปฏิบัติ จะเปดโอกาสใหสมาชิกมีอิสระในการเรียนรู ในการ
ตัดสินใจ ลดความรูสึกท่ีจะตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการแกปญหา ขยายขีดความสามารถของตนเองให
บังเกิดผลงอกงามและสรางสรรคอยางเต็มท่ี 
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 4) มีการตรวจสอบ มีการคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจมี ท่ีอาจจะกระทบตอ
องคกร ไหวตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลง  
 5) ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู ผูปฏิบัติทุกคนจะมีสวนเสริมสราง
ความรู เรียนรูจากสวนอ่ืน ฝายอ่ืน จากเครือขายสัมพันธ มีการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน 
 6) มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู องคกรแหงการเรียนรูจะประยุกตใช
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางท่ัวถึง เพื่อใหมีการเก็บ-ประมวล-ถายทอดขอมูลได
อยางถูกตอง 
 7) มุงเนนคุณภาพ องคกรแหงการเรียนรูจะพัฒนาคุณภาพตามคุณคาในสายตาของ
ผูรับบริการ เพื่อใหมีการยอมรับโดยไมมีขอกังขา  
 8) ย้ําเนนความมีกลยุทธ กระบวนการเรียนรูขององคกรแหงการเรียนรูจะเปนไป
อยางมีกลยุทธท้ังในดานการยกราง การดําเนินการ และการประเมิน 
 9) มีบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน องคกรแหงการเรียนรูจะมีการสรางบรรยากาศท่ีเปน
ประชาธิปไตย และการมีสวนรวม เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตางใหความ 
เทาเทียมเสมอภาค 
 10) มีการทํางานเปนทีม การทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมือและการ
สรางพลังรวมเครือขายทรัพยากรตางๆท้ังภายในทีมและระหวางทีมกับบุคคลภายนอกทีม 
 11) มีวิสัยทัศนรวมกัน วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน มุงเขาสู
เปาหมายอยางมีเจตจํานงบนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเช่ือคลายคลึงกัน สงผลใหการ
รวมกันทํากิจกรรมมีจุดมุงหมายเดียวกันในท่ีสุด 
 เซงเก (Senge, 1990) สรุปไววา องคกรแหงการเรียนรู มีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 
 1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง บุคลากรในองคกรมีความคิด ความ
เขาใจในโครงสรางพื้นฐานสวนตน เปนการคิดในลักษณะวงกลมในการมององคกรอยางเปนระบบ
ในภาพรวม เขาใจถึงความสัมพันธของส่ิงตางๆภายในองคกร มีความสามารถในการคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางานอยางเปนระบบและมีการบริหารจัดการ ตลอดจนพัฒนาระบบการเรียนรูให
ไดมาตรฐานและสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร 
 2) บุคลากรมีความรอบรู (Personal Mastery) หมายถึง ทักษะความสามารถของบุคลากร
ในองคกร ซ่ึงสามารถพัฒนาจากการเรียนรูเพิ่มข้ึนไดดวยความพยายามรวมสรางสรรคผลงาน มี
ปฏิภาณในการคิดใหบรรลุสูความสําเร็จและความเปนเลิศขององคกรดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตน 
เปนความหวังท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีความตระหนักและจิตสํานึกในหนาท่ีจะชวยใหเกิดความเพียร
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พยายาม มุมานะอยูตลอดเวลา เกิดความคุมคากับเวลาที่เสียไป และใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะหตัดสิน
ปญหาจากขอมูลจริงอยางมีเหตุผล 
 3) รูปแบบความคิด (Mental Model) หมายถึง วิธีการคิดและมองส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยางมี
เหตุผล เปนประสบการณท่ีส่ังสมมาใหสามารถแยกแยะระหวางความเช่ือกับการปฏิบัติ และพรอม
ยอมรับความแตกตางในแนวคิดท่ีสรางสรรค ทําใหเกิดแรงจูงใจท่ีมีผลตอพฤติกรรม เจนคติในโลก
แหงความเปนจริงท่ีองคกรมีความคาดหวังเพื่อผลในอนาคต โดยนําทักษะการเรียนรูตลอดเวลา การ
วางแผนงานรวมกันและทักษะการสืบคน มาพัฒนาการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 4) วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง ความมุงหวังขององคกรท่ีทุกคนตองรวมกัน
บูรณาการใหเกิดข้ึนในอนาคต การมีวิสัยทัศนรวมกันของสมาชิกจะกอใหเกิดความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงานและทุมเทพลังในการสรางสรรคผลงาน แมวาจะตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคมาก
เพียงใดก็พรอมท่ีจะฝาฟนไปพรอมกับองคกร ลักษณะวิสัยทัศนขององคกรท่ีดีนั้น กลุมผูนําตองเปน
ฝายเร่ิมเนนเขาสูกระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนอยางจริงจัง วิสัยทัศนนั้นจะตองมีรายละเอียดชัดเจน 
เพียงพอท่ีจะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได และวิสัยทัศนองคกรตองสอดคลองกับสภาพแวดลอม และ
เปนภาพบวกตอองคกร 
 5) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง ความมุงเนนใหทุกคนในองคกรมีการ
ทํางานรวมกันเปนทีม มีสํานึกรวมกันวาเรากําลังทําอะไรและจะทําอะไรตอไป แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกันและพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน เรียนรูท่ีจะชวยเหลือเกื้อกูลกัน สามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจ
เดียวกัน มีการประสานงานและสรางภาวะผูนําใหแกบุคลากรทุกระดับ เพื่อเปนพลังขับเคล่ือนใหการ
ทํางานประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาขางตน สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรูนั้น มีบรรยากาศท่ี
เอ้ือตอการเรียนรู ใชเทคโนโลยีในการแลกเปล่ียนขาวสาร วิเคราะหและประเมินปญหา ยอมรับ
จุดออนและพรอมปรับปรุงการทํางานอยางสมํ่าเสมอ มีความยืดหยุน ทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนา
องคกร และไดรับการสนับสนุนท้ังการเงินและขวัญกําลังใจจากผูบริหาร หากองคกรใดมีความเปน
องคกรแหงการเรียนรู องคกรนั้นจะสามารถขยายขีดความสามารถท้ังในระดับบุคคลและระดับองคกร
เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายท่ีบุคคลในระดับตางๆตองการอยางแทจริง 
 2.2.4 องคกรแหงการเรียนรูเซงเก 
 เซงเก (Senge, 1990) ไดเสนอทฤษฎีองคกรแหงการเรียนรูไว 5 ดาน คือ 
 1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) เปนไปตามทฤษฎีเชิงระบบ (System Approach) 
โดยการมององคกรเปนระบบสังคมอยางภาพรวม ไมแยกสวนซ่ึงจะเห็นภาพไดชัดเจน เปนพลังใน
การพัฒนาและเปนวินัยท่ีสําคัญ คือ มีความสามารถในการมองแบบองครวม (Holism)  มีความสามารถ
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ในการวิเคราะหเชิงโครงสราง มีความคิดอยางเปนระบบ ทันตอเหตุการณหรือการคิดลวงหนาในแต
ละเร่ืองอยางเปนระบบ ท่ีเปนการพัฒนาองคกรและข้ันตอนท่ีถูกตองของระบบน้ันๆ เพื่อใหปจเจก
บุคคลและทีมงานมีความเขาใจท่ีชัดเจนถึงความสัมพันธของส่ิงตางๆ ซ่ึงเปนการมองภาพรวมมากกวา
การมองภาพแบบเดี่ยวๆ วินัยน้ีชวยขจัดความสลับซับซอน (Complexity) ของงาน ความสลับซับซอน
ของความคิด ความซับซอนขององคกร เปนกรอบการสรางความกระจางในความสัมพันธของส่ิงตางๆ
อยางเปนแบบแผน สามารถทําความเขาใจตอปรากฏการณตางๆท้ังองครวมและสวนยอย 
 2) บุคลากรมีความรอบรู (Personal Mastery) เปนการมุงสูความเปนเลิศซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีภาวะผูนํา โดยคนท่ีมีพันธะผูกพันกับจุดหมายและภารกิจขององคกร จะใช
ความพยายามเพื่อใหบรรลุความสําเร็จเม่ือรูสึกเปนเจาของหรือสวนหนึ่งขององคกร เปนการฝกฝน
อบรมตนดวยการเรียนรูใหเปนรากฐานสําคัญในการขยายความสามารถใหเช่ียวชาญมากข้ึน  
เปนผลรวมของทักษะความสามารถท่ีเปนอยูตามความเปนจริง เพื่อใหปจเจกบุคคลมีความมุงม่ันสู
ความเปนเลิศใหเกงทุกๆดาน เกงในการเรียนรู เกงในการคิด เกงทํา มีปฏิภาณไหวพริบ ความเพียร
พยายามในการใฝรู เพราะการเรียนรูเปนหนทางท่ีจะชวยใหบุคลากรมีความรอบรู เปนการพัฒนา
ความรูความสามารถเฉพาะดาน โดยมีแนวปฏิบัติ ประกอบดวย 
 2.1) การสรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) หมายถึง ความคาดหวังของ
แตละคนที่ตองการในส่ิงตางๆเกิดข้ึนจริงแกชีวิตของตนวันหนึ่งในอนาคต 
 2.2) มุงม่ันสรางสรรค (Creative Tension) เปนแรงใฝดี ชวยเสริมใหเรามีความ
พยายาม มุมานะพัฒนาอยูตลอดเวลา และจําเปนตองมีจิตสํานึกถึงแรงใฝดี และมีการใชเวลาอยาง
คุมคาแกตนเองอยูเสมอ 
 2.3) ใชขอมูลเพื่อวิเคราะหและตัดสินใจใชขอมูล ขอเท็จจริงและเหตุผลทุกคร้ัง 
ความสําคัญของวิธีนี้ คือ จะชวยใหมีระบบการคิดและตัดสินใจท่ีดี 
 2.4) ฝกใชจิตใตสํานึกในการทํางาน (Subconscious) มีความชํานาญข้ันสูงสุด 
ซ่ึงจะชวยใหการทํางานดําเนินไปโดยอัตโนมัติและมีผลงานออกมาดีเยี่ยม เพียงแตจิตสํานึกเปนตัว
ส่ังงานเหมือนกับมีทักษะในงานแตละประเภทอยางแทจริง 
 3) รูปแบบความคิด (Mental Model) เปนการสรางส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคกร ทําใหสมาชิก
ตื่นตัว เกิดแรงจูงใจภายใน เปนไปตามทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีภาวะผูนํา ความคิดความเขาใจ
มุมมองวิธีคิดของตน ในแตละคนที่มีตอโลกในแตละเร่ือง แตละดานเปนประสบการณท่ีไดรับส่ังสม
มา มีผลตอพฤติกรรม คานิยม เจตคติ ท่ีมีตอบุคคล สรรพส่ิง และสถานการณท้ังหลาย วินัยนี้ฝกฝน
เพื่อใหไดเขาใจแยกแยะระหวางส่ิงท่ีเราเช่ือกับส่ิงท่ีเราปฏิบัติ ทักษะความคิด การวางแผน และทักษะ
ในการเรียนรูท่ีมีผลตอความคิด ความอานของตน ผานทักษะการคิดใครครวญ (Reflection Skills) ทักษะการ
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สืบคน (Inquiry Skills) ในการปฏิบัติงานตองใชทักษะท้ัง 2 อยางนี้เปนแนวคิดใหมๆที่เกิดจากการเปล่ียนแปลง
รูปแบบความคิดท่ีจะพัฒนาสมองใหเห็นภาพในดานท่ีถูกตองมี 2 ประการ 
 3.1) มีการวางแผนในการทํางาน แตการวางแผนนั้นตองมีลักษณะการเรียนรู
ตลอดเวลา ตองปรึกษาหารือกันเปนประจํา 
 3.2) ทุกคนตองมีทักษะในการคิดไตรตรองส่ิงที่ทําไปแลวตองรูและคิดวาเหตุ
ใดจึงตองทําเชนนั้นและทําอีกคร้ัง จะปรับแกตรงไหน นอกจากนี้ยังตองมีทักษะในการสืบคนปญหา
และขอมูลเพื่อแกไข 
 4) วิสัยทัศนรวม (Share Vision) เปนความมุงหวังขององคกรท่ีทุกคนตองรวมกันบูรณาการ
ให เปนรูปธรรมในอนาคต  การมีวิสัยทัศนรวมกันของสมาชิกในองคกรจะกอให เกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานและทุมเทพลังในการสรางสรรคงานเพราะทุกคนทราบวางานท่ีตนเอง
ทําเปนสวนหนึ่งของการนําองคกรไปสูเปาหมายท่ีทรงคุณคา แมวาจะตองเผชิญกับปญหาและ
อุปสรรคก็จะฝาฟนออกไป ลักษณะวิสัยทัศนองคกรท่ีดี คือ กลุมผูนําตองเปนฝายเร่ิมเนนเขาสู
กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนอยางจริงจัง วิสัยทัศนนั้นจะตองมีรายละเอียดชัดเจน เพียงพอท่ีจะนําไป
เปนแนวทางปฏิบัติได วิสัยทัศนองคกรตองเปนภาพบวกตอองคกร ใหทุกคนไดเรียนรู ไดเขาใจ จะได
สนับสนุนและมีสวนรวมในการดําเนินการใหเปนรูปธรรม โดยมีการนําวิสัยทัศนท่ีไดสรางข้ึนมาเปน
เปาหมายของการกําหนดแผนกลยุทธ เพื่อสานใหวิสัยทัศนเปนจริงดวยแผนการปฏิบัติตอไป 
 5) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) เปนไปตามหลักการความรวมมือและกระบวนการ
กลุม เช่ือกันวาสมาชิกจะเกิดการเรียนรูไดดีข้ึน การแลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกันตองเปนไป
ท้ังองคกร โดยการเนนใหสมาชิกทุกคนในองคกรทํางานรวมกันเปนทีม การทํางานเปนหมูคณะทุก
คนในทีมงานจะตองมีวิจารณญาณรวมกันอยูตลอดเวลาวากําลังทําอะไร อะไรตองเรียนรูกอน อะไร
หลัง และเติบโตไปพรอมๆกัน ทําใหความตองการของแตละคนกลายเปนการเรียนรูรวมกัน เพื่อ
ประโยชนขององคกร เปนการชวยเกื้อกูล สามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ขยันคิด - ขยันเรียนรู - ขยันทํา 
เพื่อเปนพลังงานขับเคล่ือนใหทีมงานมีประสิทธิภาพเกิดความสําเร็จของงานอยางตอเนื่อง 
 จากทฤษฎีองคกรแหงการเรียนรูของเซงเก สรุปไดวา แนวความคิดเร่ืององคกรแหงการ
เรียนรูในโลกโลกาภิวัตนนั้น ตองเร่ิมจากการพัฒนาตัวบุคคลใหเปนบุคคลท่ีรอบรู โดยการเสริมสราง
นิสัยใหเปนบุคคลผูใฝรู ท้ังดานความคิดวิทยาการและขอมูลใหมๆอยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูล
ความรูใหมๆเหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงความคิดใหมีแบบแผนความคิด ใหมีการมองโลกตามความ
เปนจริง การมองโลกและการตัดสินใจใหเหมาะสมและทันตอการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอม
ภายนอก ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคกร โดยการสรางความเขาใจในทิศทางของ
องคกรในอนาคตใหตรงกัน พูดจาส่ือสารดวยภาษาแหงความเขาใจเดียวกัน เพื่อการมีวิสัยทัศน
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รวมกัน ซ่ึงครอบคลุมต้ังแตความรูในขอมูลเพื่อการตัดสินใจ วิธีการคิดการมองปญหา และ 
ท่ีสําคัญยิ่ง คือ การเรียนรูจากความสําเร็จและความลมเหลวของเพ่ือนรวมงาน ทายท่ีสุดจากการ
ปรับปรุงทัศนคติลักษณะการทํางานตางๆขางตนแลว หนวยงานที่จะบรรลุถึงความเปนองคกรแหง
การเรียนรูอยางสมบูรณไดดวยการที่สมาชิกแตละคนนําความรูตางๆเหลานี้มาคิดวิเคราะหอยางเปน
ระบบ ท้ังนี้เพื่อใหเห็นภาพรวมและความสามารถระบุประเด็นท่ีตองตัดสินใจไดถูกตองตรงจุด  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และคุมคากับทรัพยากรที่ใชไป 
 

2.3  บริบทของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 คณะแพทยศาสตร เปนสวนราชการระดับคณะวิชา สังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดย
เปนคณะวิชาท่ีจัดต้ังข้ึนเปนอันดับ 11 ของมหาวิทยาลัย และเปนสถาบันทางแพทยศาสตรท่ีจัดต้ังข้ึน
เปนอันดับ 9 ของประเทศ ตามท่ีไดรับการสถาปนาข้ึนใน พ.ศ. 2533 
 จากรายงานผลการดําเนินการประจําป 2555 (งานแผนและพัฒนาคุณภาพ, 2555) ไดขอมูล
เกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดังนี้  
 2.3.1 ประวัติของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราชกฤษฎีกา 
การจัดต้ังคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เม่ือวันท่ี 19 มีนาคม 2533 ซ่ึงคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนคณะแพทยอันดับท่ี 9 ของประเทศไทย มีการแบงสวนราชการของคณะแพทยศาสตร 
เปน 4 สวน คือ สํานักงานเลขานุการ สถานวิทยาศาสตรพรีคลินิก สถานวิทยาศาสตรคลินิก และโรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
 2.3.2 วิสัยทัศนของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 เราคือคณะแพทยศาสตร ผูผลิตบัณฑิต และสรางองคกรความรูดานสุขภาพท่ีได
มาตรฐานสากล เหมาะสมกับความตองการของประเทศ และเปนผูนําระดับประเทศดานงานวิจัยท่ี
บูรณาการความรูแพทยแผนไทยกับแผนปจจุบัน 
 2.3.3 คานิยมของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 “ใฝรู คูคุณธรรม ทํางานเปนทีม” 
 ใฝรู : แสวงหาความรูเพื่อพัฒนาองคกรอยูตลอดเวลา 
 ความหมาย : ท่ีคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เราจะตองแสวงหาความรูท่ี
ทันสมัย ท้ังในวิชาชีพและองคความรูท่ีมีการเปล่ียนแปลงรอบตัว เพื่อเสริมสรางศักยภาพในระดับ
สวนตนและทีมงานอยูเสมอ โดยสามารถนําความรูท่ีไดรับมาประยุกตใช ใหเกิดวิธีการทํางานใหมๆ 
ตลอดจนพรอมท่ีจะถายทอดความรูใหผูอ่ืน เพื่อใหองคกรมรการเติบโตอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
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 พฤติกรรมท่ีตองการ 
 1. กระตือรือรนในการศึกษา คนควาหาความรู ขอมูลเพิ่มเติม เพื่อใชในการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ดวยความเต็มใจ 
 2. ศึกษา ใฝหาความรู โดยการเขารวมประชุม อบรม สัมมนา และกิจกรรมท่ี
เกี่ยวของกับการจัดการองคความรู 
 3. พัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยมุง
ผลสําเร็จของงานท่ีมีคุณภาพ สะทองถึงความเช่ียวชาญและทักษะของตน 
 4. เรียนรูจากความสําเร็จของตนเองและผูอ่ืน เพื่อนํามาปรับใชงานของตนเองให
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 5. แลกเปล่ียน แบงปน ถายทอดองคความรูท่ีมีและองคความรูใหมๆกับบุคลากร
ท้ังในและนอกหนวยงาน อยางเปนทางการและไมเปนทางการ อยางสมํ่าเสมอ 
 คุณธรรม : ยึดมั่นในความถูกตอง ดีงาม และซ่ือสัตยสุจริต 
 ความหมาย : ท่ีคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เรามีความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน ดวยความซ่ือสัตยสุจริต ยึดม่ันในจริยธรรม จรรยาบรรณในวิชาชีพ ภายใตหลักการ
ท่ีถูกตอง ดีงาม มีความโปรงใส ตรวจสอบได เปนท่ียอมรับของสังคม 
 พฤติกรรมท่ีตองการ 
 1. ทํางานดวยความซ่ือสัตยสุจริต ยุติธรรม ไมเอาเปรียบองคกร 
 2. มีความขยัน ตรงตอเวลา และอดทนในการปฏิบัติงาน พรอมปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของคณะฯอยางเครงครัด 
 3. มีความรับผิดชอบตอผลที่ตามมาจากการกระทําของตนเองที่ปฏิบัติ ไมวาผลจะ
ออกมาเปนบวกหรือลบ 
 4. กลาทําและกลาพูดในส่ิงท่ีถูกตอง เหมาะสม บนพื้นฐานของความปรารถนาดี
ตอผูอ่ืนและองคกร 
 5. ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอผูอ่ืน 
 ทํางานเปนทีม : มีการทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรดวยความรูสึก
ท่ีดีตอกัน 
 ความหมาย : ท่ีคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เรามีการทํางาน ส่ือสาร ทํา
กิจกรรมโดยรวมคิด รวมแรง รวมใจ รวมสรางสรรคดวยความรัก ความสามัคคี มีการผสมผสานความ
แตกตางของบุคคลในเร่ืองแนวความคิด ทักษะ ความรูความสามารถ มีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบ 
ชวยเหลือ เปนกําลังใจ ผนึกกําลัง และฝาฟนอุปสรรค เพื่อใหเกิดผลสําเร็จของงานอยางงดงาม 
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 พฤติกรรมท่ีตองการ 
 1. มีความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนและสามารถทํางานใหสอดประสานกัน 
 2. มีการส่ือสารระหวางกันดวยเหตุผลและขอเท็จจริงอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. เปดใจรับฟง ยอมรับความสามารถและเคารพความคิดเห็นท่ีแตกตางของเพื่อน
รวมทีม 
 4. ใหความรวมมือในการทํางาน และแกไขปญหา เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม 
โดยไมทําแตงานของตน 
 5. แบงปน แลกเปล่ียนขอมูลและทรัพยากรใหแกกันและกัน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
 6. มีความรับผิดชอบรวมกัน ไมเกี่ยงงาน และไมผลักภาระใหผูอ่ืน 
 7. มีความรัก ความปรารถนาดี จริงใจ ใหอภัยและช่ืนชมความสําเร็จรวมกัน 
 2.3.4 พันธกิจของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 1) ผลิตบัณฑิตแพทย วิทยาศาสตรการแพทยและการแพทยแผนไทยประยุกต ท่ีมี
คุณภาพ คุณธรรมและจริยธรรม  
 2) มีการจัดการศึกษา การเรียนรู การสงเสริมวิชาการทางวิชาชีพแพทย และ
วิทยาศาสตรการแพทยหลังปริญญา 
 3) ผลิตงานวิจัยทางการแพทยระดับสากล และสรางองคความรูใหมดานการแพทย 
วิทยา ศาสตรการแพทย และการแพทยแผนไทยประยุกต  
 4) ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ดานการแพทย วิทยาศาสตรการแพทย และ
การแพทยแผนไทยประยุกต อยางมีคุณภาพและมาตรฐานสากล 
  2.3.5 โครงสรางการบริหารของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร แบงสวนราชการออก ดังนี้ 1) สํานักงาน
คณบดี 2) สถานวิทยาศาสตร 3) โครงการ และ 4) สาขาวิชา โดยแตละสวนราชการประกอบดวย 
 1) สํานักงานคณบดีแบงออกเปน 9 หนวยงาน คือ งานบริหารทรัพยากรมนุษย งาน
แผนและพัฒนาคุณภาพ งานคลังและพัสดุ งานบริหารทั่วไป งานบริการการศึกษา งานวิจัย งานบริการ
สังคม งานกิจการนักศึกษา งานเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 2) สถานวิทยาศาสตร แบงออกเปน 2 สถานวิทยาศาสตร คือ สถานวิทยาศาสตรพรี
คลินิก ประกอบดวย 6 ภาควิชา คือ กายวิภาคศาสตร จุลชีววิทยา ชีวเคมี ปรสิตวิทยา เภสัชวิทยา สรีรวิทยา 
สถานวิทยาศาสตรคลินิกประกอบดวย 13 ภาควิชา คือ กุมารเวชศาสตร จักษุวิทยา จิตเวชศาสตร พยาธิวิทยา
และนิติเวชศาสตร รังสีวิทยา วิสัญญีวิทยา เวชศาสตรฉุกเฉิน เวชศาสตรฟนฟู ศัลยศาสตร ศัลยศาสตร
ออรโธปดิกส สูติศาสตร-นรีเวชวิทยา โสต-นาสิก-ลาริงซวิทยา อายุรศาสตร 
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 3) โครงการ แบงออกเปน 2 โครงการ คือ โครงการบัณฑิตศึกษา โครงการจัดต้ังสถานเวช
ศาสตรชุมชนและครอบครัว 
 4) สาขาวิชา แบงออกเปน 2 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาการแพทยแผนไทยประยุกต สาขา
เทคโนโลยีทางการศึกษา 
 2.3.6 การดําเนินงานของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

 คณะแพทยศาสตร  เปนหนวยงานสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรกําหนด
แผนปฏิบัติการยุทธศาสตร เพื่อมุงสูวิสัยทัศนใหมท่ีมุงหวังจัดทําข้ึนเปนแผนยุทธศาสตร คณะแพทยศาสตร 
ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) ประกอบดวยประเด็นยุทธศาสตร 5 ขอ ดังตอไปนี้ 1) สรางงานวิจัยโดย
บูรณาการความรูสหสาขาทางการแพทย ท่ีสอดคลองกับความตองการของประเทศ และมุงการบูรณา
การแพทยแผนไทยกับแผนปจจุบันเพื่อสรางความเปนเลิศในดานนี้ 2) การศึกษาและวิจัยแบบสหสาขาโดยสราง
แบบจําลอง เพื่อใหองคกรระดับชาติสามารถใชเปนนโยบายเพื่อมุงสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชากรผูสูงอายุ 3) มุงเนนการสรางบัณฑิตใหมีอุดมการณตอการพัฒนาสังคม 4) บริหารและพัฒนาบุคลากร
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคกร 5) พัฒนาปรับปรุงกระบวนการทั่วท้ังองคกร เพื่อมุงสูการเปนองคกรคุณภาพ 
 2.3.7 การผลิตบัณฑิตของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 ปริญญาตรี 
 1) แพทยศาสตรบัณฑิตหลักสูตร 6 ป และ 5 ป 
 2) การแพทยแผนไทยประยุกตบัณฑิต 
 ปริญญาโท วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
 1) สาขาวิชาวิทยาศาสตรการแพทย 
 2) สาขาวิชาเวชศาสตรชุมชนและเวชศาสตรครอบครัว 
 3) สาขาวิชาชีวเคมีและชีววิทยาโมเลกุล 
 4) สาขาวิชาการแพทยแผนไทยประยุกต 
 ปริญญาเอก ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
 1) สาขาวิชาวิทยาศาสตรการแพทย 
 2) สาขาวิชาเวชศาสตรชุมชนและเวชศาสตรครอบครัว 
 3) สาขาวิชาชีวเคมีและชีววิทยาโมเลกุล 
 2.3.8 การวิจัยของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 ดานการวิจัย มีการพัฒนาการวิจัยอยางตอเนื่องท่ีเปนประจักษตีพิมพเผยแพรท้ังใน
ระดับชาติและนานาชาติมีผลงานวิจัย ดังนี้ 
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 1) ผลงานวิจัยท่ีจดสิทธิบัตร 4 เร่ือง 
 2) รางวัลวิจัยระดับชาติ 13 รางวัล 
 3) รางวัลวิจัยระดับนานาชาติ 16 รางวัล 
 4) รางวัลนวัตกรรมทางการแพทย 3 รางวัล 
 2.3.9 วิเทศนสัมพันธของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร   
 ดานวิ เทศสัมพันธ  ไดดํา เนินการทําสัญญาความรวมมือและชวยเหลือกับ
ตางประเทศ ในโครงการ MOU, IFMSA, Non-IFMSA, Post-Graduate มีอาคันตุกะชาวตางประเทศมา
เยี่ยมเยือน และมีกิจกรรมอ่ืนๆท่ีสําคัญ เชน การเดินทางไปศึกษาดูงาน ณ ตางประเทศ ตลอดจนมี
อาจารยและนักศึกษาจากตางประเทศมาศึกษาดูงานท่ีคณะ 
 2.3.10 การบริการวิชาการของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มุงเนนการใหบริการทางวิชาการแก
สังคม ดานการแพทย วิทยาศาสตรการแพทย และการแพทยแผนไทยประยุกต อยางมีคุณภาพและ
มาตรฐานสากลอยางตอเนื่อง คณะจึงไดจัดการประชุมวิชาการขึ้นเปนประจําทุกป หัวขอและเนื้อหา
ของการประชุมจะเปลี่ยนแปลงไปตามเหตุการณ และวิทยาการใหมๆ ทางการแพทย สอดคลองกับ
ปญหาสาธารณสุขของประเทศไทย รูปแบบของการประชุมจะเปนการบรรยาย การอภิปราย โดย
วิทยากรผูมีความเชี่ยวชาญ ในสาขาวิชาตางๆ ท้ังภายในและภายนอกคณะ มีการนําเสนอผลงานวิจัย 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ รวมท้ังงานคืนสูเหยาศิษยเกาแพทยธรรมศาสตร 
 2.3.11 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมนั้น ไดมีการสงเสริมกิจกรรมอยางตอเนื่อง ซ่ึงจัด
ข้ึนและรวมกับหนวยงานอื่น เชน กิจกรรมลอยกระทง กิจกรรมไหวครู ทําบุญถวายเทียนพรรษา  
เปนตน 
 2.3.12 การบริหารจัดการองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 คณะไดตระหนักถึงการมีสวนรวมในการพัฒนามหาวิทยาลัย มีการจัดทําระบบ
การประเมินและประกันคุณภาพการศึกษามาใช คือ การบริหารจัดการภาครัฐโดยการจัดอบรมเพื่อ
สรางความรูความเขาใจแกบุคลากรทุกสายงาน และมีการพัฒนาบุคลากรท้ังสายผูสอนและสาย
สนับสนุนอยางตอเนื่อง โดยการอบรมสัมมนา ประชุมวิชาการ การศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอก
หนวยงาน 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 พรทิพย ไชยประณิธาน (2553) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางประเภท
วัฒนธรรมองคกรและการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนในสังกัดสานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู องคกรแตละองคกรมีรูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน สงผลใหบุคลากรมีความแตกตางทางดาน
ความคิด การรับรูดานวัฒนธรรมองคกร และการนําวัฒนธรรมองคกรไปปฏิบัติ ผูบริหารของสถานศึกษา
จึงใหความสําคัญกับความแตกตางทางดานความคิดการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนมีส่ิง
ท่ีสําคัญ คือ  การอยูรอดขององคกร และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการท่ีตั้งไว 
 พิรัช จํารัสแนว (2553) ไดทําการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียน: กรณีศึกษาโนนคูณ
วิทยาคารรัชมังคลาภิเษก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 2 พบวา สถานศึกษาท่ีมีรูปแบบ
การบริหารงานชัดเจน มีแบบแผนวัฒนธรรมที่เขมแข็ง การใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายของสถานศึกษา การยอมรับในกฎระเบียบ กฎกติกาและแบบแผนท่ีตั้งไว การ
เสียสละ ชวยเหลือเกื้อกูลกัน รูสึกวาเปนสวนหน่ึงของสถานศึกษา ผูบริหารใหความไววางใจแก
บุคลากร สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนา ใชกลยุทธในการบริหารงานให
ผูรวมงานปฏิบัติงานรวมกันเปนทีมอยางมีความสุข สงผลใหสถานศึกษาดําเนินกิจกรรมทางการศึกษา
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 วิไลวรรณ มีแหยม (2551)ไดทําการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียน: กรณีศึกษา
โรงเรียนศรีกระนวนวิทยาคม สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวา ส่ิงท่ีมีผลตอวัฒนธรรม
องคการของสถานศึกษามากท่ีสุดคือการใหอํานาจ (Empowerment) ความไววางใจ (Trust) การรวมคิด
รวมทํา (Collaboration) ในการบริหารงานของผูบริหารควรสนับสนุนใหทุกฝายมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การใหการยอมรับยกยอง การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนา และผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดี 
 กรุณา พลใส (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหง
การเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย โดยใชแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
มุงสูองคกรแหงการเรียนรูท้ัง 5 ดาน คือ การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศน
รวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ผลการวิจัย พบวา การนําความรูใหมๆมาคิดพิจารณา 
ทบทวน คนหาขอมูลประกอบการตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
องคกร โดยมองเห็นความสําเร็จขององคกรเกิดจากความรวมมือของเครือขายท่ีเกี่ยวของ ให
สนับสนุนการจัดเก็บความรู และทักษะท่ีดีเพ่ือการถายทอดและวางแผนการปฏิบัติงานตามภารกิจให
บรรลุตามเปาหมายและพันธกิจขององคกร อยูในระดับมาก 



36 
 

 เจริญวิชญ สมพงษธรรม (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง ศึกษาความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกรกับองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ภาคตะวันออก พบวา วัฒนธรรมองคกรและองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาภาคตะวันออกโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก วัฒนธรรมองคกรของ
สถานศึกษาโดยรวม จําแนกตามขนาดและลักษณะสถานศึกษาแตกตางกัน สวนจําแนกตาม
สถานศึกษาไมแตกตางกัน องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาโดยรวม จําแนกตามลักษณะของ
สถานศึกษาแตกตางกัน จําแนกตามขนาดและประเภทสถานศึกษาไมแตกตางกัน วัฒนธรรมองคกร
และองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษามีความสัมพันธกันทางบวก และวัฒนธรรมองคกรดาน
ความหลากหลาย คุณภาพ ความมีศักดิ์ศรี ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และความเอาใจใสดูแล 
สามารถพยากรณองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาได โดยมีอํานาจพยากรณไดรอยละ 76.30 
 เฉลียว ภากะสัย (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยวัฒนธรรมองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอสถาบันของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 10 ดาน คือ ความมุงประสงคของ
องคกร การเพิ่มอํานาจ การตัดสินใจ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ความไววางใจ คุณภาพ การ
ยอมรับ ความเอ้ืออาทร ความเปนเอกภาพภายในองคกร ความหลากหลายของบุคลากร พบวา 
วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอสถาบันของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มี
ความสัมพันธกันท้ังโดยรวมและจําแนกรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดัชนีวัฒนธรรมองคกรดาน
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรและดานการยอมรับสามารถพยากรณความผูกพันตอสถาบันของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร รอยละ 37.90 
 ลัชรี เดชโยธิน (2550) ไดทําการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูตามการรับรูของบุคลากร โรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 
พบวา วัฒนธรรมองคกรและองคกรแหงการเรียนรูตามการรับรูของบุคลากร โรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ คือ ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคกร ความไววางใจ ความมีคุณภาพ ความซ่ือสัตย ความมุงประสงคของโรงเรียน ความเอ้ืออาทร 
การยอมรับ การตัดสินใจ และวัฒนธรรมองคกร ท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหง การเรียนรูตามการ
รับรูของบุคลากร โรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 คือ ดานความ
หลากหลายของบุคลากร การมอบอํานาจ ความเท่ียงธรรม ความรูสึกรัก และเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 คันธรส แสนวงศ (2549) ไดทําการวิจัยเร่ือง ศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรู โดยศึกษาลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมกับ
องคประกอบ 5 ประการในการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงไดแก พลวัตของการเรียนรู 
การเปล่ียนแปลงองคกร การเพิ่มอํานาจสมาชิกในองคกร การจัดการความรู และการประยุกตใช
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เทคโนโลยี ผลการศึกษา พบวา บุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตาง
กัน มีผลทําใหการรับรูในบางองคประกอบในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือทดสอบความสัมพันธระหวางแตละองคประกอบในการพัฒนาไปสูการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู มีความสัมพันธเชิงบวกอยูระดับคอนขางสูงถึงสูงมากอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงหมายความวา แตละองคประกอบท้ัง 5 องคประกอบมีความสัมพันธเช่ือมโยงและสนับสนุน
ซ่ึงกันและกันอยางมาก 
 กนกอร สมปราชญ และคณะ (2549) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาองคการบริหาร
สวนตําบลใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยศึกษาจากองคการบริหารสวนตําบล จังหวัดขอนแกน 
พบวา มีปจจัยท้ังส้ิน 12 ประการ ท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูขององคการบริหารสวนตําบล คือ 
1) การมีโครงสรางองคการที่เหมาะสม 2) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 3) การมีวัฒนธรรมการเรียนรูใน
องคการ 4) การมีเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูในองคการ 5) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 6) การพัฒนาทักษะ
การทํางานเปนทีม 7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) ความยุติธรรมและความเท่ียงธรรมในองคการ 9) บรรยากาศ 
และสภาพแวดลอมในองคการ 10) การบริหารที่มุงเนนคุณภาพ 11) การจูงใจ และ 12)  การตรวจสอบและ
การประเมินผล 
 ประธาน เสนียวงศ ณ อยุธยา (2546) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาสถานศึกษาสูองคกร
แหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนเอกชน เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาสถานศึกษาสู
องคกรแหงการเรียนรูตามวินัย 5 ประการ ไดแก 1) การสรางและสานวิสัยทัศน มีการสานประโยชนเกี่ยวของ 
สรางความสัมพันธสามัคคี 2) การเรียนรูการทํางานเปนทีม ทุกคนแลกเปล่ียนประสบการณ ความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน มีการระดมสมองรวมกันคิดนําไปสูการตัดสินใจ 3) วิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง เปดโอกาส
ใหบุคคลแสดงความคิดเห็น สงเสริมความคิดท่ีสรางสรรค มีโลกทัศนใหม 4) การมุงสูความเปนเลิศ 
พิจารณาจากส่ิงแวดลอมชวยในการตัดสินใจความถูกตอง สรางทัศนคติใหม ใฝหาท่ีเรียนรูใหม สราง
แรงบันดาลใจ ใฝดีใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหา 5) การคิดและเขาใจเชิงระบบ คือ การปฏิบัติงาน
อยางมีข้ันตอน จัดลําดับงานของบุคลากร ไดนําความรู ประสบการณท่ีไดมาเช่ือมโยงกับการทํางาน
อยางเปนระบบ สวนการพัฒนาสถานศึกษาเปดโอกาสใหทุกคนไดทราบถึงความจําเปน และ
ประโยชนของการเปล่ียนแปลงท่ีมุงไปสูการพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 เสาวรส บุญนาค (2543) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับ
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  พบวา  ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง และบรรยากาศโดยรวมกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ตัวแปรท่ีรวมพยากรณ
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ความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดแก การทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงรวมกัน
พยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรอยละ 42 
 เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรู เปนการศึกษาแนวคิดและกิจกรรมเกี่ยวกับเร่ืององคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวคิดการพัฒนา
องคกรท่ีเนนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอม เพื่อใหสมาชิกขององคกรเกิดการเรียนรู สามารถ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา การกําหนดวิสัยทัศน การศึกษาใหรูสภาพแวดลอมขององคกร การกําหนด
นโยบายและกลยุทธขององคกร การฝกอบรม การปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรใหม การปรับปรุง
กระบวนการทํางาน การสรางบรรยากาศในองคกรเพื่อสนับสนุนการเรียนรู และการประเมินผลเปน
วิธีการท่ีใชเพื่อการพัฒนาใหเกิดการเรียนรูข้ึนในอนาคต และวิเคราะหธนาคารไทยพาณิชยท่ีได
วิเคราะหแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาใชพัฒนาองคกร พบวา ปจจัยที่ทําใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู คือ ความรวมมือและความเขาใจเร่ืององคกรแหงการ
เรียนรู การติดตอส่ือสารในองคกร ความสามารถในการเลือกแนวทางและกิจกรรมเหมาะสมกับ
องคกรและนําเนื้อหาของการเรียนรูในองคกรในรูปแบบของโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน ท่ี
บันทึกลงในแผนซีดีรอมและโฮมเพจอยูในระบบเครือขายอินเตอรเน็ต เพื่อนําขอมูลเกี่ยวกับองคกร
แหงการเรียนรู สําหรับผูท่ีสนใจศึกษาเพิ่มเติมดวยตนเอง 
 2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 ออสบอรน (Osborne, 1998) ไดทําการวิจัยเร่ือง องคกรแหงการเรียนรูและภาวะผูนําใน
ระบบของวิทยาลัย (The Learning Organizations and Leadership for the College System) ผลการวิจัย 
พบวา องคประกอบ ดานการเรียนรูระดับบุคคล และวินัยของผูนํา ไดแก ความรอบรูสวนตน แบบแผน
ความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ เปนองคประกอบท่ี
กําหนดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 แอช (Ash, 1997 อางถึงใน สมบัติ แสงพล, 2552, น. 47) ไดทําการศึกษาเร่ือง ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงและองคกรแหงการเรียนรู โดยศึกษาในแงการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารใน
การกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม และการสัมภาษณตัวแทนของกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยจัดใหกลุมตัวอยางมีการแลกเปล่ียนความรูและแงคิดตางๆ กระตุนใหเกิดความตองการท่ีจะ
เรียนรู ใหมีการผสมผสานความรูและสรางรูปแบบข้ึน ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติ
ของผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม 
 เซ็พพิเทลลี (Ceppetelli, 1995) ไดทําการวิจัยเร่ือง การสรางองคกรแหงการเรียนรู
ในกลุมโรงพยาบาลวอรมอนด ผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดของ Peter M. Senge ซ่ึงประกอบดวย องคประกอบ
ท่ีกอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 5 ประการ ไดแก บุคลากรรอบรู ความคิดเชิงระบบ การเรียนรูเปน
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ทีม การมีวิสัยทัศนรวม และการคิดเชิงระบบ ดําเนินการศึกษาโดยใชผูบริหารของฝายการพยาบาล
จากโรงพยาบาล 7 แหง เขารวมประชุมเพื่อท่ีจะนําเสนอการใชแหลงความรูเพื่อการศึกษาตอเนื่อง 
โดยข้ันแรกมีการชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบันกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันใน
อนาคต การปฏิบัติดังกลาวเปนส่ิงจําเปน ท้ังนี้เพราะสามารถชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับ
วิสัยทัศนได ซ่ึงชองวางท่ีมีอยูเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดแรงเครียดแหงการสรางสรรค ซ่ึงเปนพลังท่ีจะ
นํามาใชในการดึงความเปนจริงสูวิสัยทัศน 
 ฟริกสแตน (Fligstain, 1995) ไดทําการวิจัยเร่ือง การสํารวจหาความสัมพันธระหวางประวัติ
โรงเรียนและวัฒนธรรมโรงเรียน พบวา การธํารงรักษาวัฒนธรรมโรงเรียนเปนส่ิงสําคัญในการพัฒนา
คานิยมรวมกันภายในโรงเรียน มีความเอ้ืออาทรโดยไมมีความขัดแยงของบุคลากรในโรงเรียน มีการ
มอบใหมีอํานาจชัดเจน มีความยุติธรรม มีคานิยมในการรับผิดชอบของตน และการมีสวนรวมของ
ชุมชน 
 เชอร่ี (Cheri, 1993) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางลักษณะท่ีหลายหลากของ
องคกร ดานส่ิงแวดลอม กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และเปาหมายขององคกร บรรยากาศขององคกรและ
ระบบที่ไมเปนทางการ กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมี
กรอบขอบเขตการปฏิบัติท่ีปรากฏเดนชัด เปนเอกภาพ จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร 
 เชง (Cheng, 1993) ไดทําการศึกษาเร่ือง ลักษณะวัฒนธรรมองคกร ของสถานศึกษา 
และประสิทธิผลของสถานศึกษา พบวา  วัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงสําคัญในการขับเคล่ือนให
สถานศึกษา สามารถปรับตัวเพ่ือใหองคกรมีการพัฒนา ปรับปรุงและมีผลตอประสิทธิผลของ
สถานศึกษา 
 ไฟเซน (Feisen, 1990) ไดทําการวิจัยเร่ือง การสํารวจความสัมพันธระหวางประวัติ
โรงเรียนและวัฒนธรรมโรงเรียน พบวา การรักษาวัฒนธรรมโรงเรียนเปนส่ิงสําคัญในการพัฒนา
คานิยมรวมกัน ซ่ึงครอบคลุมประเด็นท่ีสําคัญ 7 ประการ ไดแก 1) การไมขัดแยงของบุลากรในโรงเรียน 
2) การมอบอํานาจท่ีชัดเจน 3) การลงโทษอยางยุติธรรม 4) ประเพณีของโรงเรียนท่ียึดถือ 5) ความรูสึก
เอ้ืออาทรตอเพ่ือนรวมงาน 6) คานิยมในการรูจักรับผิดชอบตนเอง 7) การมีสวนรวมของชุมชน  
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศ  สรุปไดวา วัฒนธรรม
องคกรเปนส่ิงสําคัญ สถานศึกษาแตละแหงมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความสัมพันธในการพัฒนา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร วัฒนธรรมองคกรมีหลายลักษณะ สงผลตอการบริหาร
จัดการของสถานศึกษา มีความสําคัญอยางมากในการสรางกฎ ระเบียบขอบังคับ กระตุนใหเกิดความ
ศรัทธา ความรวมมือรวมใจ สรางคานิยมท่ีดีใหบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
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รวมทั้งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู เพื่อใหสามารถ
ดําเนินงานภายใตการเปล่ียนแปลงและสอดคลองกับการแขงขันในปจจุบัน จากการศึกษางานวิจัยท่ี
เกี่ยวของท้ังดานวัฒนธรรมองคกรและดานองคกรแหงการเรียนรูดังกลาวนั้น ทําใหผูวิจัยได
แนวความคิดวา วัฒนธรรมองคกรของสถานศึกษาและองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาน้ัน อยูใน
ระดับมาก มีแนวโนมวา มีความสัมพันธและสงผลตอกัน ซ่ึงทําใหผูวิจัยนํามาใชเปนแนวทางในการ
ทําวิจัยในคร้ังนี้      
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ขาราชการ 142 คน พนักงาน 189 คน ลูกจาง 130 คน 
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2556 รวม 461 คน  
 3.1.2 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดจาก การกําหนดขนาดตัวอยางจากตาราง
สําเร็จของ เครจซี และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 214 คน แลวนําไป
สุมแบบแบงช้ันภูมิชนิดท่ีเปนสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ซ่ึงรายละเอียดจํานวน
ประชากรและกลุมตัวอยาง ดังตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
 ธรรมศาสตร 
 

ลําดับ
ท่ี 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

1 สํานักงานคณบดี 159 74 
2 สถานวิทยาศาสตรพรีคลินิก 63 29 
3 สถานวิทยาศาสตรคลินิก 208 97 
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ตารางท่ี 3.1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
 ธรรมศาสตร (ตอ) 
 

ลําดับ
ท่ี 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

4 โครงการจัดต้ังสถานเวชศาสตรชุมชน
และครอบครัว 

16 7 

5 สาขาวิชาการแพทยแผนไทยประยุกต 12 6 
6 สาขาเทคโนโลยีทางการศึกษา 3 1 

รวม 461 214 
 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.2.1 ลักษณะของเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนบน
พื้นฐานแนวคิดของตัวแปร โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงแบงออกเปน 3 ตอน 
ประกอบดวย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามมี
ลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Check List) จํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
ประสบการณทํางาน 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร มีลักษณะเปน
แบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) จํานวน 20 ขอ สอบถามในองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
 1) วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement Culture) 
 2) วัฒนธรรมดานเอกภาพ (Consistency Culture) 
 3) วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) 
 4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) 
 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ ของไลเคิรท 
(Likert’s Rating Scale) โดยกําหนดคาน้ําหนักการตอบแบบสอบถาม ดังนี ้
 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
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 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู มีลักษณะเปนแบบ
มาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) จํานวน 25 ขอ สอบถามในองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 
 1) การคดิเชิงระบบ (System Thinking) 
  2) บุคลากรมีความรอบรู (Personal Mastery) 
  3) รูปแบบความคิด (Mental Models) 
  4) วิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  
  5) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)  
 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ ของไลเคิรท 
(Likert’s Rating Scale) โดยกําหนดคาน้ําหนักการตอบแบบสอบถาม ดังนี ้ 
 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.2.2 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอน ดังนี้ 
 1) ศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ท้ังในหลักการ ทฤษฎี และบริบท
ของหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกรและองคกรแหงการเรียนรู 
 2) ศึกษาวิธีการสรางเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสํารวจรายการ (Check List) และแบบมาตรวัด
ประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
 3) นําขอมูลที่ไดจากการศึกษามาประมวลกําหนดขอบเขตของเนื้อหา เพื่อ
ดําเนินการสรางเคร่ืองมือใหครอบคลุมเนื้อหาและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 4) นําเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา ผู
ควบคุมวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบพิจารณาความถูกตองและใหขอเสนอแนะ จากนั้นนํามาแกไข 
ปรับปรุงเนื้อหา การใชภาษาใหถูกตองสมบูรณ 
 5) นําเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสอบถาม ท่ีผานการแกไขปรับปรุงเรียบรอยแลวเสนอตอ
ผูเช่ียวชาญทางดานเนื้อหาและดานวัดผลประเมินผล จํานวน 5 ทาน ท้ังนี้เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
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(Content Validity) ของเคร่ืองมือ แลวนํามาคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index Of Item Objective 
Congruence : IOC)  ระหวางขอคําถามกับเนื้อหา ดังนี้ 

 IOC = 
Σ

  

 เม่ือ IOC  หมายถึง ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค 
  Σ  หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
  หมายถึง จํานวนผูเช่ียวชาญ 
 
 การใหคะแนนผูเช่ียวชาญแตละคนใหคะแนนตามเกณฑ ดังนี้ 
 ใหคะแนน + 1 เม่ือ ผูเช่ียวชาญแนใจในขอคาถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา  
 0 เม่ือ ผูเช่ียวชาญไมแนใจในขอคาถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 
 - 1 เม่ือ ผูเช่ียวชาญแนใจในขอคาถามนั้นไมมีความตรงตามเนื้อหา 
 เกณฑการพิจารณาเลือกขอคําถาม พิจารณาจากขอคําถามท่ีมีคาดัชนีท่ีสอดคลอง
ตั้งแต 0.50 ข้ึนไป และตองนําไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะกอนท่ีจะนําไปทดลองใช (Try Out) ผล
การตรวจสอบสรุปประเด็นโดยการหาคา IOC พบวาขอคําถามมีคาอยูระหวาง 0.60 - 1.00 ท้ังฉบับมี
คาเทากับ 0.96 
 6) นําเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรของคณะพยาบาล
ศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย จํานวน 30 คน จากน้ันนํามา
คํานวณหาคาความเท่ียง (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางคอมพิวเตอรหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1990, p. 202-
204) ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
มีคาความเท่ียงเทากับ 0.97 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีคาความเท่ียงเทากับ 0.99 และคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาท้ังฉบับเทากับ 0.98 
 7) ดําเนินการปรับปรุงและตรวจสอบความถูกตองของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยให
ถูกตองอีกคร้ังกอนนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.3.1 ประสานงานบัณฑิตศึกษาคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี เพ่ือทําหนังสือเกี่ยวกับการขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลการวิจัย ถึงคณบดี คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  เพื่อขอความอนุเคราะหในการใชแบบสอบถามเก็บรวมรวมขอมูล 
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 3.3.2 นําแบบสอบถามพรอมท้ังหนังสือขอความอนุเคราะหสงไปยังคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เพ่ือขออนุญาต ในการเก็บรวบรวมขอมูล จากขาราชการ พนักงาน  ลูกจาง
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง กําหนด วัน เวลา ขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 15 วัน 
 3.3.3 เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียังไมไดรับคืน และแจกแบบสอบถามอีก
คร้ังในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไมสมบูรณ โดยขยายเวลาอีก 5 วัน 
 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ 
 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรวบรวมจากกลุม
ตัวอยาง คัดเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาใชในการวิเคราะหขอมูล จากแบบสอบถามท่ีสงไปยัง 
คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวน 214 ฉบับ แลวนําขอมูลท้ังหมดมาดําเนินการ ดังนี้ 
 3.4.1 นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ซ่ึงเปนแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) นํามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เปนรายขอ ใช
วิเคราะหคํานวณหาคารอยละ (Percentage) และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 3.4.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) โดยนํามาตรวจใหคะแนน
ตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับ จากน้ันนําไปบันทึกและวิเคราะหหาคาเฉล่ีย (X) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร มาแปลความหมายรายขอ รายดาน และความหมายในภาพรวม 
การแปลผลคาเฉล่ียตามหลักเกณฑของชวงคะแนน (Class Interval) (ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2549, น. 196-227) 
5 ระดับ ดังนี้ 
 คาเฉล่ีย 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ีย 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 คาเฉล่ีย 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ีย 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
 คาเฉล่ีย 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.4.3 นําขอมูลแบบสอบถามตอนท่ี 3 เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) โดยนํามาตรวจใหคะแนน
ตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับ จากน้ันนําไปบันทึกและวิเคราะหหาคาเฉล่ีย (X) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร มาแปลความหมายรายขอ รายดาน และความหมายในภาพรวม 
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การแปลผลคาเฉล่ียตามหลักเกณฑของชวงคะแนน (Class Interval) (ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2549, น. 196-227) 
5 ระดับ ดังนี้ 
 คาเฉล่ีย 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ีย 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 คาเฉล่ีย 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ีย 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
 คาเฉล่ีย 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.4.4 นําขอมูลท่ีไดมาแปลความหมายของระดับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร
กับองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยการใชวิธีการหา 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ไดแลว 
นําเอาคาท่ีไดนั้น ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ (ชูศรี วงศรัตนะ,  2553, น. 316) แปลความหมาย ดังนี้ 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.71 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธกันสูง 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.31 - 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธกันปานกลาง 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.01 - 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธกันตํ่า 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เทากับ 0.00 หมายถึง ไมมีความสัมพันธกัน 
 

3.5  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรในการทดสอบ
สมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 
 3.5.1 สถิติพื้นฐาน 
 3.5.1.1 คารอยละ (Percentage) 
 3.5.1.2 คาเฉล่ีย (X) 
 3.5.1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3.5.2 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับองคกรแหงการเรียนรู
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรทดสอบ
การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)
  



 

 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหและ
เสนอผลการวิเคราะหขอมูล ในรูปแบบตารางประกอบความเรียงตามลําดับ ดังนี้ 
 4.1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 4.3 การวิเคราะหการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร 
 4.4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ แทน
ความหมาย ดังนี้ 
 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X แทน คะแนนเฉล่ีย 
 S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 
 R แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 X แทน วัฒนธรรมองคกร 
 Xtot แทน วัฒนธรรมการมีสวนรวม 
 X2 แทน วัฒนธรรมดานเอกภาพ 

 X3 แทน วัฒนธรรมการปรับตัว 

 X4 แทน วัฒนธรรมพันธกิจ 

 Ytot แทน องคกรแหงการเรียนรู 
 Y1 แทน การคิดเชิงระบบ 
 Y2 แทน บุคลากรมีความรอบรู 
 Y3  แทน รูปแบบความคิด 
 Y4  แทน วิสัยทัศนรวม 
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 Y5 แทน การเรียนรูเปนทีม 
 ** แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

4.1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดจากการตอบแบบสอบถามของขาราชการ พนักงาน 
ลูกจางในคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2556 จํานวน 214 คน 
ไดแบบสอบถามกลับคืนมาเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 214 ฉบับ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง และประสบการณทํางาน ดังตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 จํานวน รอยละ 
1. เพศ 
       ชาย 
       หญิง 

 
60 

154 

 
28.04 
71.96 

2. อายุ 
       ไมเกิน 20 ป           
       21 - 30 ป 
       31 - 40 ป                   
       41 - 50 ป 
       51 - 60 ป                  
       มากกวา 60 ป 
3. ระดับการศึกษา 
       ต่ํากวาปริญญาตรี      
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท                
       ปริญญาเอก 
4. ตําแหนง 
       ขาราชการ 
       พนักงาน 
       ลูกจาง 

 
6 

106 
63 
21 
15 
3 
 

51 
139 
12 
12 
 

16 
26 

172 

 
2.80 

49.53 
29.44 
9.81 
7.01 
1.40 

 
23.83 
64.95 
5.61 
5.61 

 
7.48 

12.15 
80.37 
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ตารางท่ี 4.1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (ตอ)   
 จํานวน รอยละ 

5. ประสบการณทํางาน 
       ไมเกิน 5 ป       
       6 - 10 ป 
       11 - 15 ป                  
       16 - 20 ป 
       มากกวา 20 ป 

 
130 
42 
18 
12 
12 

 
60.75 
19.63 
8.41 
5.61 
5.61 

รวม 214 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง คิด
เปนรอยละ 71.96  มีอายุ 21 - 30 ป คิดเปนรอยละ 49.53 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
64.95มีตําแหนงเปนลูกจาง คิดเปนรอยละ 80.37 และมีประสบการณทํางานไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 
60.75 
 

4.2  การวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 จากการศึกษาวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผูวิจัยได
วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุมตัวอยางจํานวน 214 คน ผลการ
วิเคราะหขอมูลโดยภาพรวม ดังตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
  ธรรมศาสตร โดยภาพรวม 

วัฒนธรรมองคกร (X) X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 3.58 0.75 มาก 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 3.46 0.76 ปานกลาง 

3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 3.58 0.61 มาก 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 3.52 0.75 มาก 

รวม (X tot) 3.54 0.72 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.54 , S.D. = 0.72 ) ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.58 , S.D. = 0.75 ) และ  
( X = 3.58 , S.D. = 0.61 ) ไดแก วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) และวัฒนธรรมการปรับตัว (X3) รองลงมา  
( X = 3.52 , S.D. = 0.75 ) คือ วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) และดานท่ีมีการปฏิบัตินอยท่ีสุด ( X = 3.46 , S.D. = 0.76 ) 
คือ วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร แยกตามรายดาน ไดผลดังตารางท่ี 4.3 - 4.6 
 
ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
  ธรรมศาสตร ดานวัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 

วัฒนธรรมองคกร  
ดานวัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. ผูบริหารมอบอํานาจใหบุคลากรในหนวยงาน  
มีโอกาสตัดสินใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

3.56 0.67 มาก 

2. ผูบริหารมีการประชุม เพื่อวางแผนการบริหารงาน 
รวมกับบุคลากรในหนวยงานอยางสมํ่าเสมอ 

3.46 0.83 ปานกลาง 

3. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน  
มีโอกาสทํางานรวมกนัเปนทีม 

3.72 0.78 มาก 

4. ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 

3.64 0.70 มาก 

5. ผูบริหารสงเสริมความเจริญกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 

3.51 0.77 มาก 

รวม 3.58 0.75 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ดานวัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.58 , S.D. = 0.75 ) เม่ือ
พิจารณารายขอยอย พบวา วัฒนธรรมการมีสวนรวมท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.72 , S.D. = 0.78 ) 
ไดแก ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน มีโอกาสทํางานรวมกันเปนทีม รองลงมา  
( X = 3.64 , S.D. = 0.70 ) คือ ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพบุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 
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และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด ( X = 3.46 , S.D. = 0.83 ) คือ ผูบริหารมีการประชุม เพ่ือวางแผน 
การบริหารงานรวมกับบุคลากรในหนวยงานอยางสมํ่าเสมอ 
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
  ธรรมศาสตร ดานวัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 

วัฒนธรรมองคกร  
ดานวัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานรวมกัน 
กําหนดเปาหมายและแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

3.48 0.74 ปานกลาง 

2. ผูบริหารมีการชี้แจงใหบุคลากรในหนวยงานทราบถึง
วัตถุประสงค และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

3.40 0.80 ปานกลาง 

3. บุคลากรในหนวยงานมีความเขาใจเปาหมาย 
วัตถุประสงครวมกัน แลวนําไปเปนแนวทาง 
ในการปฏิบัติงาน 

3.34 0.78 ปานกลาง 

4. บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือและ 
มีการประสานงานกันในการปฏิบัติงานท่ีอยูใน 
ความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ 

3.50 0.74 มาก 

5. บุคลากรในหนวยงานใหความสําคัญกับ 
การมีจิตสํานึก ในการเปนเจาของหนวยงาน 

3.57 0.75 มาก 

รวม 3.46 0.76 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดาน
วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.46 , S.D. = 0.76 ) เม่ือ
พิจารณารายขอยอย พบวา วัฒนธรรมดานเอกภาพท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.57 , S.D. = 0.75 ) 
ไดแก บุคลากรในหนวยงานใหความสําคัญกับการมีจิตสํานึกในการเปนเจาของหนวยงานรองลงมา  
( X = 3.50 , S.D. = 0.74 ) คือ บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือและมีการประสานงานกันในการปฏิบัติงาน
ท่ีอยู ในความรับผิดชอบอย างเต็มความสามารถ และขอท่ี มีการปฏิบัติอยู ในระดับนอยท่ี สุด  
( X = 3.34 , S.D. = 0.78 ) คือ บุคลากรในหนวยงานมีความเขาใจเปาหมาย วัตถุประสงครวมกัน แลวนําไป
เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
  ธรรมศาสตร ดานวัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 

วัฒนธรรมองคกร  
ดานวัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. ผูบริหารใหความสําคัญกับความแตกตางระหวาง
บุคคลทางดานแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 

3.82 0.51 มาก 

2. บุคลากรในหนวยงานมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง
วิธีการทํางาน เพื่อนําไปสูความสําเร็จของงาน 

3.58 0.66 มาก 

3. บุคลากรในหนวยงานมีวิธีการทํางานที่สอดคลองกับ
บรรยากาศและสภาพแวดลอม ทําใหงานมีคุณภาพ 

3.57 0.65 มาก 

4. หนวยงานมีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ
เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

3.48 0.64 ปานกลาง 

5. ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในหนวยงาน 
ผูสรางนวัตกรรม โดยการใหรางวัล 

3.45 0.59 ปานกลาง 

รวม 3.58 0.61 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ดานวัฒนธรรมการปรับตัว (X3) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.58 , S.D. = 0.61 ) เม่ือ
พิจารณารายขอยอย พบวา วัฒนธรรมดานการปรับตัวท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.82 , S.D. = 0.51 ) 
ไดแก ผูบริหารใหความสําคัญกับความแตกตางระหวางบุคคลทางดานแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 
รองลงมา ( X = 3.58 , S.D. = 0.66 ) คือ บุคลากรในหนวยงานมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงวิธีการทํางาน 
เพื่อนําไปสูความสําเร็จของงาน และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด ( X = 3.45 , S.D. = 0.59 ) คือ 
ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานผูสรางนวัตกรรม โดยการใหรางวัล 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
  ธรรมศาสตร ดานวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 

วัฒนธรรมองคกร  
ดานวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานรวมกันกําหนด
วิสัยทัศน ยุทธศาสตร รวมถึงวัตถุประสงคท่ีชัดเจน 

3.53 0.75 มาก 

2. บุคลากรในหนวยงานมีการกําหนดแผนงาน 
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร และวัตถุประสงค 

3.53 0.72 มาก 

3. ผูบริหารเช่ือม่ันวาบุคลากรในหนวยงานมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุตามวัตถุประสงค 

3.60 0.72 มาก 

4. บุคลากรในหนวยงานยึดกรอบวิสัยทัศน ยุทธศาสตร 
รวมถึงวัตถุประสงคของหนวยงานมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

3.43 0.78 ปานกลาง 

5. ผูบริหารมีวิสัยทัศนท่ีแสดงใหเห็นวาหนวยงานควร
เปนไปในทิศทางใด เพื่อสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

3.49 0.76 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.75 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ดานวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.52 , S.D. = 0.75 ) เม่ือพิจารณา
รายขอยอย พบวา วัฒนธรรมพันธกิจท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.60 , S.D. = 0.72 ) ไดแก 
ผูบริหารเช่ือม่ันวาบุคลากรในหนวยงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
บรรลุตามวัตถุประสงค รองลงมา ( X = 3.53 , S.D. = 0.75 ) และ ( X = 3.53 , S.D. = 0.72 )  คือ ผูบริหารและ
บุคลากรในหนวยงานรวมกันกําหนดวิสัยทัศน ยุทธศาสตร รวมถึงวัตถุประสงคท่ีชัดเจน และบุคลากร
ในหนวยงานมีการกําหนดแผนงานแนวทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน ยุทธศาสตร และ
วัตถุประสงค และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด ( X = 3.43 , S.D. = 0.78 ) คือ บุคลากรในหนวยงาน
ยึดกรอบวิสัยทัศน ยุทธศาสตร รวมถึงวัตถุประสงคของหนวยงานมาใชในการปฏิบัติงาน 
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4.3  การวิเคราะหการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 จากการศึกษาการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ผูวิจัยไดวิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุมตัวอยาง
จํานวน 214 คน ผลการวิเคราะหขอมูลโดยภาพรวม ดังตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยภาพรวม 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู (Y) X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. การคิดเชิงระบบ (Y1) 3.52 0.64 มาก 
2. บุคลากรมีความรอบรู (Y2) 3.55 0.83 มาก 
3. รูปแบบความคิด (Y3) 3.50 0.82 มาก 
4. วิสัยทัศนรวม (Y4) 3.49 0.72 ปานกลาง 
5. การเรียนรูเปนทีม (Y5) 3.51 0.84 มาก 

รวม (Y tot) 3.52 0.77 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.52 , S.D. = 0.77 ) ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด  
( X = 3.55 , S.D. = 0.83 )ไดแก บุคลากรมีความรอบรู (Y2) รองลงมา ( X = 3.52 , S.D. = 0.64 ) คือ การคิดเชิงระบบ 
(Y1) และดานท่ีมีการปฏิบัตินอยท่ีสุด ( X = 3.49 , S.D. = 0.72 ) คือ วิสัยทัศนรวม (Y4) ผลการวิเคราะห 
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร แยกตามรายดาน 
ไดผลดังตารางท่ี 4.8 - 4.12 
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานการคิดเชิงระบบ (Y1) 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการคิดเชิงระบบ (Y1) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. บุคลากรในหนวยงานมีความเขาใจโครงสรางพื้นฐาน
ของระบบการบริหารงาน 

3.52 0.61 มาก 

2. บุคลากรในหนวยงานเขาใจความสัมพนัธของ 
การดําเนนิงานตางๆท่ีตองมีการประสานงานกันระหวาง
หนวยงาน 

3.49 0.64 ปานกลาง 

3. บุคลากรในหนวยงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานอยางเปนระบบอยูตลอดเวลา 

3.50 0.66 มาก 

4. หนวยงานมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ และมี
มาตรฐานในการบริหารงานท่ีชัดเจน 

3.52 0.63 มาก 

5. บุคลากรในหนวยงานสามารถพัฒนาระบบการเรียนรู
ดวยตนเองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของ
หนวยงานไดอยางเหมาะสม 

3.55 0.68 มาก 

รวม 3.52 0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานการคิดเชิงระบบ (Y1) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.52 , S.D. = 0.64 ) 
เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา ดานการคิดเชิงระบบท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.55 , S.D. = 0.68 ) 
ไดแก บุคลากรในหนวยงานสามารถพัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม
ของหนวยงานไดอยางเหมาะสม รองลงมา ( X = 3.52 , S.D. = 0.61 ) และ ( X = 3.52 , S.D. = 0.63 )  คือ บุคลากร
ในหนวยงานมีความเขาใจโครงสรางพ้ืนฐานของระบบการบริหารงาน และหนวยงานมีการบริหาร
จัดการอยางเปนระบบ และมีมาตรฐานในการบริหารงานท่ีชัดเจน และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับ
นอยท่ีสุด ( X = 3.49 , S.D. = 0.64 ) คือ บุคลากรในหนวยงานเขาใจความสัมพันธของการดําเนินงานตางๆ
ท่ีตองมีการประสานงานกันระหวางหนวยงาน 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานบุคลากรมีความรอบรู (Y2) 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานบุคลากรมีความรอบรู (Y2) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. บุคลากรในหนวยงานมีทักษะในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

3.59 0.86 มาก 

2. บุคลากรในหนวยงานมีปฏิภาณไหวพริบในการคิด
แกไขปญหา 

3.48 0.74 ปานกลาง 

3. บุคลากรในหนวยงานมีความมุงม่ันใหหนวยงาน
บรรลุเปาหมายสูความสําเร็จ 

3.58 0.81 มาก 

4. บุคลากรในหนวยงานมีความตระหนักในการใช 
เวลาราชการทํางานไดอยางคุมคา ตลอดจนมีจิตสํานึก
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตน 

3.50 0.86 มาก 

5. บุคลากรในหนวยงานรูจกัใชขอมูลในการวิเคราะห 
ตลอดจนตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
อยางมีเหตุผล 

3.58 0.89 มาก 

รวม 3.55 0.83 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานบุคลากรมีความรอบรู (Y2) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.55 , S.D. = 0.83 ) 
เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา ดานบุคลากรมีความรอบรูท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.59 , S.D. = 0. 86) 
ไดแก บุคลากรในหนวยงานมีทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้ง
ไว รองลงมา ( X = 3.58 , S.D. = 0.81 ) และ ( X = 3.58 , S.D. = 0.89 )  คือ บุคลากรในหนวยงานมีความมุงม่ัน
ใหหนวยงานบรรลุเปาหมายสูความสําเร็จ และบุคลากรในหนวยงานรูจักใชขอมูลในการวิเคราะห 
ตลอดจนตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติงานอยางมีเหตุผล และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย
ท่ีสุด ( X = 3.48 , S.D. = 0.74 ) คือ บุคลากรในหนวยงานมีปฏิภาณไหวพริบในการคิดแกไขปญหา 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานรูปแบบความคิด (Y3) 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานรูปแบบความคิด (Y3) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. บุคลากรในหนวยงานเขาใจเหตุผลในการดําเนิน
กิจกรรมตางๆของหนวยงาน 

3.58 0.77 มาก 

2. บุคลากรในหนวยงานมีการยอมรับความคิดเห็น 
ของเพื่อนรวมงาน 

3.46 0.85 ปานกลาง 

3. บุคลากรในหนวยงานมีการยอมรับความแตกตางทาง
ความคิดท่ีสรางสรรคของเพื่อนรวมงาน 

3.50 0.86 มาก 

4. หนวยงานมีวิสัยทัศน พนัธกิจ ท่ีมาจากการวางแผน
รวมกันของบุคลากรในหนวยงาน 

3.45 0.80 ปานกลาง 

5. บุคลากรในหนวยงานมีทักษะการสืบคนสาเหตุ 
ของปญหา รวมถึงชวยกนัแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน  
เพื่อเปนแบบอยางในการพัฒนางานคร้ังตอไป 

3.51 0.80 มาก 

รวม 3.50 0.82 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานรูปแบบความคิด (Y3) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.50 , S.D. = 0.82 ) 
เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา ดานรูปแบบความคิดท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.58 , S.D. = 0.77 ) 
ไดแก บุคลากรในหนวยงานเขาใจเหตุผลในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน รองลงมา ( X = 3.51 , S.D. = 0.80 ) 
คือ บุคลากรในหนวยงานมีทักษะการสืบคนสาเหตุของปญหา รวมถึงชวยกันแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อเปนแบบอยางในการพัฒนางานคร้ังตอไป และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ( X = 3.45 , S.D. = 0.80 ) 
คือ หนวยงานมีวิสัยทัศน พันธกิจ ท่ีมาจากการวางแผนรวมกันของบุคลากรในหนวยงาน 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานวิสัยทัศนรวม (Y4) 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานวิสัยทัศนรวม (Y4) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. บุคลากรในหนวยงานมีเปาหมายรวมกันบูรณาการ
วิสัยทัศนของหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม 

3.47 0.68 ปานกลาง 

2. การสรางวิสัยทัศนรวมกนันําไปสูการบูรณาการให
การปฏิบัติงานตางๆ สอดคลองกับเปาหมายของ
หนวยงานในอนาคต 

3.51 0.74 มาก 

3. วิสัยทัศนของหนวยงานเกิดจากบุคลากรในหนวยงาน
ทุกระดับ ทําใหเกิดศรัทธาในการปฏิบัติงาน 

3.49 0.71 ปานกลาง 

4. หนวยงานมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมหาจุดเดน  
จุดดอย มาพัฒนาวิสัยทัศน เพื่อนําไปเปนแนวทางใน
การปฏิบัติงาน 

3.47 0.72 ปานกลาง 

5. วิสัยทัศนมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมของ
หนวยงาน 

3.50 0.75 มาก 

รวม 3.49 0.72 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานวิสัยทัศนรวม (Y4) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49 , S.D. = 0.72 ) 
เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา ดานวิสัยทัศนรวมท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.51 , S.D. = 0.74 ) 
ไดแก การสรางวิสัยทัศนรวมกันนําไปสูการบูรณาการใหการปฏิบัติงานตางๆ สอดคลองกับเปาหมาย
ของหนวยงานในอนาคต รองลงมา ( X = 3.50 , S.D. = 0.75 ) คือ วิสัยทัศนมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอม
ของหนวยงาน และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด ( X = 3.47 , S.D. = 0.68 ) และ ( X = 3.47 , S.D. = 0.72 )  
คือ บุคลากรในหนวยงานมีเปาหมายรวมกันบูรณาการวิสัยทัศนของหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม และ
หนวยงานมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมหาจุดเดน จุดดอย มาพัฒนาวิสัยทัศน เพื่อนําไปเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานการเรียนรูเปนทีม (Y5) 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการเรียนรูเปนทีม (Y5) 

X S.D. 
ระดบั 

การปฏิบัติ 
1. หนวยงานมีการสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานได
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

3.57 0.86 มาก 

2. บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูไปพรอมๆกัน  
โดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกัน  
ตลอดจนพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน 

3.55 0.82 มาก 

3. บุคลากรในหนวยงานมีคานิยมความสามัคคี ความเอ้ือ
อาทร ชวยเหลือเกื้อกูลเปนน้าํหนึ่งใจเดยีวกัน 

3.50 0.88 มาก 

4. บุคลากรในหนวยงานมีการทํางานอยางเปนระบบ
และมีการทํางานรวมกนัเปนทีม 

3.50 0.83 มาก 

5. หนวยงานมีการสงเสริมการสรางภาวะผูนําใหกับ
บุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 

3.45 0.81 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.84 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานการเรียนรูเปนทีม (Y5) โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.51 , S.D. = 0.84 ) เม่ือ
พิจารณารายขอยอย พบวา ดานการเรียนรูเปนทีมท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 3.57 , S.D. = 0.86 ) ไดแก 
หนวยงานมีการสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานไดทํางานรวมกันเปนทีม รองลงมา ( X = 3.55 , S.D. = 0.82 ) 
คือ บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูไปพรอมๆกัน โดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
ตลอดจนพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด ( X = 3.45 , S.D. = 0.81 ) คือ 
หนวยงานมีการสงเสริมการสรางภาวะผูนําใหกับบุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 
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4.4  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ดังตารางท่ี 4.13 - 4.19 
 
ตารางท่ี 4.13 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู   
  ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยภาพรวม 

วัฒนธรรมองคกร (X) 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู (Y) 
การคดิ
เชิง
ระบบ 
(Y1) 

บุคลากร
มีความ
รอบรู 
(Y2) 

รูปแบบ
ความคิด 

 
(Y3) 

วิสัยทัศน
รวม 

 
(Y4) 

การ
เรียนรู
เปนทีม 

(Y5) 

องคกร
แหงการ
เรียนรู 
(Ytot) 

1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 0.56** 0.57** 0.57** 0.59** 0.62** 0.63** 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 0.60** 0.71** 0.70** 0.63** 0.74** 0.74** 
3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 0.75** 0.65** 0.66** 0.70** 0.72** 0.75** 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.61** 0.77** 0.67** 0.74** 0.79** 0.78** 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 0.69** 0.75** 0.72** 0.74** 0.80** 0.80** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Y) ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมและรายดานมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 สรุปภาพรวมความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Y) 
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความสัมพันธกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว โดยภาพรวมมีคาความสัมพันธกันอยูในระดับสูง ( r = 0.80 ) และคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุด ( r = 0.79 ) 
คือ วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) กับการเรียนรูเปนทีม (Y5) รองลงมา ( r = 0.77 ) คือ วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) กับ
บุคลากรมีความรอบรู (Y2) และคูท่ีมีความสัมพันธกันตํ่าสุด ( r = 0.56 ) คือ วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 
กับการคิดเชิงระบบ (Y1)  
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ตารางท่ี 4.14 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานการคิดเชิงระบบ (Y1) 

วัฒนธรรมองคกร (X) 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการคิดเชิงระบบ (Y1) 

Pearson Correlation ระดบัความสัมพันธ 
1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 0.56** ปานกลาง 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 0.60** ปานกลาง 
3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 0.75** สูง 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.61** ปานกลาง 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 0.69** ปานกลาง 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Y) ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดเชิงระบบ (Y1) มีความสัมพันธ
กับวัฒนธรรมองคกร (Xtot) ในระดับปานกลางท่ีความสัมพันธ ( r = 0.69 ) และคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุด 
(r = 0.75 ) คือ การคิดเชิงระบบ (Y1) กับวัฒนธรรมการปรับตัว (X3) รองลงมา ( r = 0.61 ) คือ การคิดเชิงระบบ 
(Y1) กับวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) และคูท่ีมีความสัมพันธกันตํ่าสุด ( r = 0.56 ) คือ การคิดเชิงระบบ (Y1) กับ
วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 
 
ตารางท่ี 4.15 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานบุคลากรมีความรอบรู (Y2) 

วัฒนธรรมองคกร (X) 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานบุคลากรมีความรอบรู (Y2) 

Pearson Correlation ระดบัความสัมพันธ 
1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 0.57** ปานกลาง 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 0.71** สูง 
3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 0.65** ปานกลาง 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.77** สูง 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 0.75** สูง 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 



 

62 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Y) ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานบุคลากรมีความรอบรู (Y2) มีความสัมพันธ
กับวัฒนธรรมองคกร (Xtot) ในระดับสูงท่ีความสัมพันธ ( r = 0.75 ) และคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุด ( r = 0.77 ) 
คือ บุคลากรมีความรอบรู (Y2) กับวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) รองลงมา ( r = 0.71 ) คือ บุคลากรมีความรอบรู (Y2) 
กับวัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) และคูท่ีมีความสัมพันธกันตํ่าสุด ( r = 0.57 ) คือ บุคลากรมีความรอบรู (Y2) 
กับวัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 
 
ตารางท่ี 4.16 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานรูปแบบความคิด (Y3) 

วัฒนธรรมองคกร (X) 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานรูปแบบความคิด (Y3) 

Pearson Correlation ระดบัความสัมพันธ 
1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 0.57** ปานกลาง 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 0.70** ปานกลาง 
3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 0.66** ปานกลาง 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.67** ปานกลาง 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 0.72** สูง 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Y) ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานรูปแบบความคิด (Y3) มีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคกร (Xtot) ในระดับสูงท่ีความสัมพันธ ( r = 0.72 ) และคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุด ( r = 0.70 ) คือ 
รูปแบบความคิด (Y3) กับวัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) รองลงมา ( r = 0.67 ) คือ รูปแบบความคิด (Y3) กับ
วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) และคูท่ีมีความสัมพันธกันตํ่าสุด ( r = 0.57 ) คือ รูปแบบความคิด (Y3) กับวัฒนธรรม
การมีสวนรวม (X1) 
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ตารางท่ี 4.17 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานวิสัยทัศนรวม (Y4) 

วัฒนธรรมองคกร (X) 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานวิสัยทัศนรวม (Y4) 
Pearson Correlation ระดบัความสัมพันธ 

1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 0.59** ปานกลาง 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 0.63** ปานกลาง 
3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 0.70** ปานกลาง 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.74** สูง 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 0.74** สูง 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Y) ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานวิสัยทัศนรวม (Y4) มีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคกร (Xtot) ในระดับสูงท่ีความสัมพันธ ( r = 0.74 ) และคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุด ( r = 0.74 ) คือ 
วิสัยทัศนรวม (Y4) กับวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) รองลงมา ( r = 0.70 ) คือ วิสัยทัศนรวม (Y4) กับวัฒนธรรม
การปรับตัว (X3) และคูท่ีมีความสัมพันธกันตํ่าสุด ( r = 0.59 ) คือ วิสัยทัศนรวม (Y4) กับวัฒนธรรมการมี
สวนรวม(X1) 
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ตารางท่ี 4.18 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดานการเรียนรูเปนทีม (Y5) 

วัฒนธรรมองคกร (X) 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการเรียนรูเปนทีม (Y5) 

Pearson Correlation ระดบัความสัมพันธ 
1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 0.62** ปานกลาง 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 0.74** สูง 
3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 0.72** สูง 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.79** สูง 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 0.80** สูง 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Y) ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีม (Y5) มีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคกร (Xtot) ในระดับสูงท่ีความสัมพันธ ( r = 0.80 ) และคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุด ( r = 0.79 ) คือ 
การเรียนรูเปนทีม (Y5) กับวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) รองลงมา ( r = 0.74 ) คือ การเรียนรูเปนทีม (Y5) กับ
วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) และคูท่ีมีความสัมพันธกันตํ่าสุด ( r = 0.62 ) คือ การเรียนรูเปนทีม (Y5) กับวัฒนธรรม 
การมีสวนรวม (X1) 
 
ตารางท่ี 4.19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

วัฒนธรรมองคกร (X) 
องคกรแหงการเรียนรู (Ytot) 

Pearson Correlation ระดบัความสัมพันธ 
1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 0.63** ปานกลาง 
2. วัฒนธรรมดานเอกภาพ (X2) 0.74** สูง 
3. วัฒนธรรมการปรับตัว (X3) 0.75** สูง 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ (X4) 0.78** สูง 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 0.80** สูง 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร (X) กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรู (Y) ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Ytot) มีความสัมพันธกับวัฒนธรรม
องคกร (Xtot) ในระดับสูงท่ีความสัมพันธ ( r = 0.80 ) และคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุด ( r = 0.78 ) คือ 
องคกรแหงการเรียนรู (Ytot) กับวัฒนธรรมพันธกิจ (X4) รองลงมา ( r = 0.75 ) คือ องคกรแหงการเรียนรู 
(Ytot) กับวัฒนธรรมการปรับตัว (X3) และคูท่ีมีความสัมพันธกันต่ําสุด ( r = 0.63 ) คือ องคกรแหงการเรียนรู 
(Ytot) กับวัฒนธรรมการมีสวนรวม (X1) 
 



บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผูวิจัยขอนําเสนอขอสรุปผลการวิจัย
ตามลําดับ ดังนี้ 
 5.1 วัตถุประสงคการวิจัยและวิธีดําเนินการวิจัย 
 5.2 สรุปผลการวิจัย 
 5.3 อภิปรายผล 
 5.4 ขอเสนอแนะ 
 

5.1 วัตถุประสงคการวิจัยและวิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับวัฒนธรรมองคกร 2) ระดับการเปนองคกร
แหงการเรียนรู 3) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ขาราชการ พนักงาน 
และลูกจางของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ท่ีปฏิบัติงานในป 2556 รวม 461 คน และ
นําไปกําหนดจํานวนของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จของ เครจซี และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970) 
ไดกลุมตัวอยางจํานวน 214 คน แลวนําไปสุมแบบแบงช้ันภูมิชนิดท่ีเปนสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตรวัดประเมินคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ท้ังในหลักการ ทฤษฎี 
ดําเนินการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยผูเช่ียวชาญทางดาน
เนื้อหาและดานวัดผลประเมินผล จํานวน 5 ทาน แลวนํามาคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 
หลังจากนั้นนําไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซ่ึง
ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากน้ันนํามาคํานวณหาคาความเท่ียง (Reliability) กอนนําไปใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจริงตอไป 
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5.2 สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสามารถสรุปสาระสําคัญของการศึกษาได 
ดังนี้ 
 5.2.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดจากการตอบแบบสอบถามของขาราชการ 
พนักงาน ลูกจางในคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2556 รวม 
214 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 21 - 30 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีตําแหนงเปนลูกจาง 
และมีประสบการณทํางานไมเกิน 5 ป  
 5.2.2 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา โดย
ภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มากท่ีสุด ไดแก วัฒนธรรมการมีสวนรวม และวัฒนธรรมการปรับตัว และดานท่ีมีการปฏิบัตินอยท่ีสุด 
คือ วัฒนธรรมดานเอกภาพ ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร แยกตามรายดาน ดังนี้ 
 5.2.2.1 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดาน
วัฒนธรรมการมีสวนรวม โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา วัฒนธรรมการ
มีสวนรวมท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน มี
โอกาสทํางานรวมกันเปนทีม และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารมีการประชุม เพ่ือ
วางแผนการบริหารงานรวมกับบุคลากรในหนวยงานอยางสมํ่าเสมอ 
 5.2.2.2 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดาน
วัฒนธรรมดานเอกภาพ โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา 
วัฒนธรรมดานเอกภาพท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก บุคลากรในหนวยงานใหความสําคัญกับ
การมีจิตสํานึกในการเปนเจาของหนวยงาน และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ บุคลากรใน
หนวยงานมีความเขาใจเปาหมาย วัตถุประสงครวมกัน แลวนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 5.2.2.3 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดาน
วัฒนธรรมการปรับตัว โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา วัฒนธรรม
ดานการปรับตัวท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก ผูบริหารใหความสําคัญกับความแตกตางระหวาง 
บุคคลทางดานแนวความคิดในการปฏิบัติงาน และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ ผูบริหาร
สนับสนุนบุคลากรในหนวยงานผูสรางนวัตกรรม โดยการใหรางวัล 
 5.2.2.4 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดาน
วัฒนธรรมพันธกิจ โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา วัฒนธรรม
พันธกิจท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด ไดแก ผูบริหารเช่ือม่ันวาบุคลากรในหนวยงานมีความสามารถ
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ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงานยึดกรอบวิสัยทัศน ยุทธศาสตร รวมถึงวัตถุประสงคของหนวยงาน 
มาใชในการปฏิบัติงาน 
 5.2.3 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดย
ภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก บุคลากรมีความรอบรู และดานท่ีมีการปฏิบัตินอยท่ีสุด คือ วิสัยทัศน
รวม ผลการวิเคราะหการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร แยก
ตามรายดาน ดังนี้ 
 5.2.3.1 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานการคิดเชิงระบบ โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา 
ดานการคิดเชิงระบบที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก บุคลากรในหนวยงานสามารถพัฒนาระบบ
การเรียนรูดวยตนเองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของหนวยงานไดอยางเหมาะสม  และขอท่ีมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงานเขาใจความสัมพันธของการดําเนินงานตางๆท่ีตอง
มีการประสานงานกันระหวางหนวยงาน 
 5.2.3.2 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานบุคลากรมีความรอบรู โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอยอย 
พบวา ดานบุคลากรมีความรอบรูท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก บุคลากรในหนวยงานมีทักษะ
ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย
ท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงานมีปฏิภาณไหวพริบในการคิดแกไขปญหา 
 5.2.3.3 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานรูปแบบความคิด โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอยอย พบวา 
ดานรูปแบบความคิดท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก บุคลากรในหนวยงานเขาใจเหตุผลในการ
ดําเนินกิจกรรมตางๆของหนวยงาน และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมีวิสัยทัศน 
พันธกิจ ท่ีมาจากการวางแผนรวมกันของบุคลากรในหนวยงาน 
 5.2.3.4 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานวิสัยทัศนรวม โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอยอย 
พบวา ดานวิสัยทัศนรวมท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก การสรางวิสัยทัศนรวมกันนําไปสู
การบูรณาการใหการปฏิบัติงานตางๆ สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานในอนาคต และขอท่ีมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงานมีเปาหมายรวมกันบูรณาการวิสัยทัศนของ
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หนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม และหนวยงานมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมหาจุดเดน จุดดอย มา
พัฒนาวิสัยทัศน เพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 5.2.3.5 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร ดานการเรียนรูเปนทีม โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอยอย 
พบวา ดานการเรียนรูเปนทีมท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก หนวยงานมีการสงเสริมใหบุคลากร
ในหนวยงานไดทํางานรวมกันเปนทีม และขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมีการสงเสริม
การสรางภาวะผูนําใหกับบุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 
 

5.3 อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ตามวัตถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย 
ซ่ึงผลของการวิจัยนํามาอภิปรายได ดังนี้ 
 5.3.1 วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานต้ังไว อาจเปนเพราะบุคลากรในสถานศึกษาทุกคนไดมีการ
นําวัฒนธรรมองคกรไปปฏิบัติงานจนเกิดเปนแบบแผน คานิยม ความเช่ือ มีการถายทอดสูการปฏิบัติ
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหองคกรมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีเสถียรภาพท่ีสามารถอยูรอดได และ
บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรท่ีตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย ไชยประณิธาน (2553) 
ท่ีกลาววา องคกรแตละองคกรมีรูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน สงผลใหบุคลากรมีความแตกตาง
ทางดานความคิด ผูบริหารของสถานศึกษาจึงใหความสําคัญกับความแตกตางทางดานความคิดการทํางาน ทํา
ใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนมีส่ิงท่ีสําคัญ คือ  การอยูรอดขององคกร และบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการท่ีตั้งไว และเม่ือพิจารณาเปนรายดานผลการวิจัย พบวา 
 5.3.1.1 วัฒนธรรมการมีสวนรวม ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เนื่องจากการบริหารงานของผูบริหารมุงเนนใหมีการรวมมือกันในการทํางาน
ระหวางหนวยงาน บริหารงานโดยใชทีมงานเปนกลไกในการปฏิบัติงาน ถือวาบุคลากรเปนสวนหนึ่งของทีม 
เนนการมีสวนรวมของบุคลากรเปนหลักในการบริหารงาน สงผลใหการบริหารงานสถานศึกษาประสบ
ผลสําเร็จ สอดคลองกับงานวิจัยของ พิรัช จํารัสแนว (2553) ท่ีอธิบายไววา สถานศึกษาที่มีรูปแบบการ
บริหารงานท่ีชัดเจนใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการดําเนินงาน บุคลากรมีความรูสึกวาเปนสวน
หนึ่งของสถานศึกษา ใชกลยุทธในการบริหารงานใหรวมกันทํางานเปนทีม สงผลใหสถานศึกษา
สามารถดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารสนับสนุนให
บุคลากรในหนวยงาน มีโอกาสทํางานรวมกันเปนทีม แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมการมีสวนรวมของ
สถานศึกษานั้น ผูบริหารมีนโยบายในการสนับสนุนใหบุคลากรของสถานศึกษา มีการทํางานรวมกัน
ในการดําเนินงานของสถานศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ มีแหยม (2551) ท่ีอธิบายวา ส่ิงท่ีมีผล
ตอวัฒนธรรมองคกรของสถานศึกษามากท่ีสุด คือ การใหอํานาจ (Empowerment) ความไววางใจ (Trust) 
การรวมคิดรวมทํา (Collaboration) และในการบริหารงาน ผูบริหารควรสนับสนุนใหทุกฝายมีสวนรวมกับ
การตัดสินใจในการดําเนินงานขององคกร 
 5.3.1.2 วัฒนธรรมดานเอกภาพ ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เปนเพราะในการบริหารงานของผูบริหารนั้นไดยึด วิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรม
องคกร อัตลักษณ คานิยมหลักของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มาใชในการบริหารงานของสถานศึกษา ซ่ึง
ตองมีความสอดคลองกัน แสดงถึงความเปนเอกภาพในการบริหารงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ เชอร่ี (Cheri, 
1993) ท่ีสรุปวา ความสัมพันธระหวางลักษณะท่ีหลายหลากขององคกร ดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และ
เปาหมายขององคกรกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมีกรอบ
ขอบเขตการปฏิบัติท่ีปรากฏเดนชัด เปนเอกภาพ จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงานให
ความสําคัญกับการมีจิตสํานึกในการเปนเจาของหนวยงาน เปนเพราะการที่สถานศึกษามีวัฒนธรรมดานเอกภาพ
ไดนั้นบุคลากรทุกฝายตองมีการปฏิบัติงานตามขอกําหนดของสถานศึกษาท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน เกิด
เปนคานิยมซ่ึงแสดงออกถึงความรัก รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน และเปนแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจน
สามารถนําไปปฏิบัติไดจนประสบผลสําเร็จ สอดคลองกับงานวิจัยของ ลัชรี เดชโยธิน (2550) กลาววา วัฒนธรรม
องคกรที่สามารถนําไปปฏิบัติไดจนประสบผลสําเร็จ คือ ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร ความ
หลากหลายของบุคลากร ความรัก และรูสึกวาเปนเจาขององคกร 
 5.3.1.3 วัฒนธรรมการปรับตัว ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก เนื่องมาจากการบริหารงานของสถานศึกษา ท่ีมุงใหเกิดความสําเร็จ สามารถบริหารจัด
การศึกษาไดอยางมีคุณภาพนั้น สถานศึกษาตองมีการปรับตัวท่ีเหมาะสมกับกับการเปล่ียนแปลงท้ังภายใน
และภายนอก สอดคลองกับงานวิจัยของ เชง (Cheng, 1993) ท่ีกลาวไววา วัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงสําคัญใน
การขับเคล่ือนใหสถานศึกษา สามารถปรับตัวเพื่อใหองคกรมีการพัฒนา ปรับปรุงและมีผลตอ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารใหความสําคัญ
กับความแตกตางระหวางบุคคลทางดานแนวความคิดในการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวาผูบริหารของสถานศึกษา
มุงเนนคุณภาพของการปฏิบัติงาน จึงใหความสําคัญกับความแตกตางทางดานความคิดของบุคลากร เพื่อนาํมา
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ปรับปรุง พัฒนากระบวนการทํางานท่ีมีการเปล่ียนแปลง สอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย ไชยประณิธาน (2553) 
ท่ีสรุปไววา องคกรแตละองคกรมีรูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน สงผลใหบุคลากรมีความแตกตาง
ทางดานความคิด การรับรูดานวัฒนธรรมองคกร และการนําวัฒนธรรมองคกรไปปฏิบัติ ผูบริหารของ
สถานศึกษาจึงใหความสําคัญกับความแตกตางทางดานความคิดการทํางานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคการท่ีตั้งไว 
 5.3.1.4 วัฒนธรรมพันธกิจ ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก เนื่องจากการบริหารจัดการศึกษาของคณะแพทยศาสตร ไดกําหนดพันธกิจในการ
สงเสริมพัฒนาการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยนํามาเปนหลัก
ในการบริหารจัดการศึกษา การดําเนินงาน ตลอดจนการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคลองกับทฤษฎี 
วัฒนธรรมองคกรของ เดนิสัน ( Denison, 1990, น. 205) ท่ีกลาวถึง วัฒนธรรมพันธกิจ เปนวัฒนธรรมท่ีมี
การกําหนดพันธกิจ ใหสอดคลองกับแบบแผน คานิยม และวิสัยทัศนขององคกร สงผลตอเปาหมายในการ
บริหารจัดการใหบรรลุวัตถุประสงคได 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารเช่ือม่ันวา
บุคลากรในหนวยงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตาม
วัตถุประสงค เนื่องจากผูบริหารมีความไววางใจใหบุคลากรรวมกันกําหนดยุทธศาสตร วิสัยทัศน และ
เปาประสงคท่ีชัดเจนของสถานศึกษา ซ่ึงตองนํามาใชเปนกรอบในการดําเนินงาน โดยการมีวิสัยทัศน
ท่ีแสดงใหเห็นวาสถานศึกษาควรเปนไปในทิศทางใดน้ัน สามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคได สอดคลองกับงานวิจัยของ พิรัช จํารัสแนว (2553) อธิบายไววา 
สถานศึกษาท่ีมีรูปแบบการบริหารงานชัดเจน ผูบริหารใหความไววางใจแกบุคลากร สงผลให
สถานศึกษาดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5.3.2 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว เนื่องจากองคกรมีบรรยากาศท่ี
เอ้ืออํานวยใหบุคลากรเรียนรูอยูตลอดเวลา สามารถแสวงหาความรูท่ีจะขยายขีดความสามารถของ
ตนเอง และพรอมท่ีจะพัฒนากระบวนการทํางาน เพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ แอช (Ash, 1997 อางถึงใน สมบัติ แสงพล, 2552, น. 47) 
ท่ีสรุปไววา การท่ีผูบริหารนําทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและองคกรแหงการเรียนรูมากระตุนให
บุคลากรเกิดการเรียนรูนั้น พบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอการ
เรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม และเม่ือพิจารณาเปนรายดานผลการวิจัย พบวา 
 5.3.2.1 การคิดเชิงระบบ ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก เพราะวาบุคลากรมีความคิด ความเขาใจในโครงสรางพื้นฐานขององคกร และ
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เขาใจถึงความสัมพันธขององคกรในภาพรวม มีความสามารถในการทํางานอยางเปนระบบ ตลอดจน
พัฒนาระบบการเรียนรูใหไดมาตรฐานและสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร สอดคลองกับ
งานวิจัยของ ออสบอรน (Osborne, 1998) ไดอธิบายวา องคประกอบ ดานการเรียนรูระดับบุคคล และวินัย
ของผูนํา ไดแก ความรอบรูสวนตน แบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูรวมกันเปน
ทีม และการคิดเชิงระบบ เปนองคประกอบท่ีกําหนดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงาน
สามารถพัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของหนวยงานไดอยาง
เหมาะสม แสดงใหเห็นวาบุคลากรในองคกรมีความคิด ความเขาใจในโครงสรางพื้นฐานและเขาใจถึง
ความสัมพันธของส่ิงตางๆภายในองคกร มีความสามารถในการคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานอยาง
เปนระบบ ตลอดจนพัฒนาระบบการเรียนรูใหไดมาตรฐานและสอดคลองกับสภาพแวดลอมของ
องคกร สอดคลองกับทฤษฎีของ เพดเลอร เบอรกวัน และโบเยลเลล (Pedler, Burgoyne and Boyelell, 1997) ท่ี
ใหความเห็นวา องคกรแหงการเรียนรู เปนบริษัทแหงการเรียนรู ซ่ึงมีความหมายวา เปนองคกรท่ี
อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน และเปนองคกรท่ีปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่อง โดย
ตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูท่ีดีและกระตุนทุกคนใหเรียนรู รวมทั้งยังตองสรางและคํานึงถึง
ความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย 
 5.3.2.2 บุคลากรมีความรอบรู ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรในองคกรมีความสามารถพัฒนาการเรียนรูไดดวยตนเอง มี
ปฏิภาณในการคิดใหบรรลุสูความสําเร็จและความเปนเลิศขององคกรดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตน 
มีจิตสํานึกท่ีจะเพียรพยายามอยูตลอดเวลา ตลอดจนคิดวิเคราะหตัดสินปญหาจากขอมูลจริงอยางมี
เหตุผล สอดคลองกับงานวิจัยของ กรุณา พลใส (2550) ไดกลาววา การนําความรูใหมๆมาคิดพิจารณา 
ทบทวน คนหาขอมูลประกอบการตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
องคกร โดยมองเห็นความสําเร็จขององคกรเกิดจากความรวมมือของเครือขายท่ีเกี่ยวของ ให
สนับสนุนการจัดเก็บความรู และทักษะท่ีดีเพ่ือการถายทอดและวางแผนการปฏิบัติงานตามภารกิจให
บรรลุตามเปาหมายและพันธกิจขององคกร 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงาน
มีทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว เนื่องจากบุคลากรใน
องคกรมีทักษะท่ีจะพัฒนาตนเองจากการเรียนรู มีปฏิภาณในการคิดใหบรรลุสูความสําเร็จและความ
เปนเลิศดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ สอดคลองกับทฤษฎี
องคกรแหงการเรียนรูของ เซงเก (Senge, 1990) ท่ีไดสรุปวา บุคลากรในองคกรมีทักษะความสามารถท่ี
จะมุงม่ันสูความเปนเลิศใหเกงทุกๆดาน เกงในการเรียนรู เกงในการคิด เกงในการปฏิบัติ มีปฏิภาณ
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ไหวพริบ และสามารถขยายความสามารถใหเช่ียวชาญมากข้ึน เปนผลใหการปฏิบัติงานประสบ
ผลสําเร็จ 
 5.3.2.3 รูปแบบความคิด ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก เปนเพราะบุคลากรมีวิธีการคิดและมองส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคกรอยางมีเหตุผล จนเกิด
เปนประสบการณท่ีส่ังสมมาใหสามารถแยกแยะระหวางความเช่ือกับการปฏิบัติ และพรอมท่ีจะ
ยอมรับความคิดท่ีแตกตาง ทําใหเกิดแรงจูงใจท่ีมีผลตอพฤติกรรมและความคาดหวังของบุคลากรที่จะ
นําองคกรไปสูวิสัยทัศนในอนาคต สอดคลองกับงานวิจัยของ เซ็พพิเทลลี (Ceppetelli, 1995) ท่ีอธิบาย
ไววา การสรางองคกรแหงการเรียนรู จะตองมีการชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบัน
กับการสรางวิสัยทัศนรวมกันในอนาคต เพราะการปฏิบัติดังกลาวเปนส่ิงจําเปน ท้ังนี้เพราะสามารถ
ชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศนได ซ่ึงชองวางท่ีมีอยูเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดแรงเครียด
แหงการสรางสรรค ซ่ึงเปนพลังท่ีจะนํามาใชในการดึงความเปนจริงสูวิสัยทัศนในอนาคต 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ บุคลากรในหนวยงาน
เขาใจเหตุผลในการดําเนินกิจกรรมตางๆของหนวยงาน แสดงใหเห็นวาบุคลากรมีวิธีการคิดและมองส่ิงท่ี
เกิดข้ึนในองคกรอยางมีเหตุผล พรอมยอมรับความแตกตางในแนวคิดท่ีสรางสรรค โดยมีการนําเอา
ทักษะการวางแผนและการทํางานรวมกัน มาพัฒนาการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ สอดคลองกับงานวิจัย
ของ เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) กลาวไววา การพัฒนาแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู เปนการศึกษาแนวคิด
และกิจกรรมเกี่ยวกับเร่ืององคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวคิดการพัฒนาองคกรท่ีเนนการสรางปจจัย
และสภาพแวดลอม เพื่อใหสมาชิกในองคกรเกิดการเรียนรู และปจจัยหนึ่งท่ีทําใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จ คือ ความรวมมือและความเขาใจในการดําเนินงานตางๆขององคกร 
 5.3.2.4 วิสัยทัศนรวม ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการปฏิบัติ
อยูในระดับปานกลาง เพราะวาการท่ีทุกคนตองรวมกันบูรณาการใหวิสัยทัศนเกิดข้ึนในอนาคตนั้น ตอง
ใชความกระตือรือรนและทุมเทพลังในการปฏิบัติงาน แมวาจะตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคมาก
เพียงใดก็ตองฝาฟนไปพรอมกับองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ กนกอร สมปราชญ และคณะ (2547) 
ท่ีกลาววา การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มีปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู คือ การท่ีองคกรมีโครงสรางท่ีเหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการเรียนรู มีการรวมกันสรางวิสัยทัศน
ขององคกร เพื่อจูงใจใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ การสรางวิสัยทัศนรวมกัน
นําไปสูการบูรณาการใหการปฏิบัติงานตางๆ สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานในอนาคต เปนเพราะ
การมีวิสัยทัศนรวมกันของสมาชิกจะกอใหเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและทุมเทพลังใน
การสรางสรรคผลงาน แมวาจะตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคมากเพียงใดก็พรอมท่ีจะฝาฟนไป
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พรอมกับองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ เซ็พพิเทลลี (Ceppetelli, 1995) ท่ีไดสรุปวา การสรางองคกร
แหงการเรียนรู จะตองมีการสรางวิสัยทัศนรวมกันในอนาคต เพราะการปฏิบัติดังกลาวเปนส่ิงจําเปน 
ท้ังนี้เพราะสามารถชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศนได ซ่ึงชองวางท่ีมีอยูเปนส่ิงท่ี
กอใหเกิดแรงเครียดแหงการสรางสรรค ซ่ึงเปนพลังท่ีจะนํามาใชในการดึงความเปนจริงสูวิสัยทัศนใน
อนาคต 
 5.3.2.5 การเรียนรูเปนทีม ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก เนื่องจากทุกคนในองคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีม มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกันและพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน ตลอดจนมีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน เพ่ือเปนพลัง
ขับเคล่ือนใหการทํางานประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ เสาวรส บุญนาค (2543) 
ท่ีอธิบายวา องคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองมีตัวแปรท่ีรวมพยากรณความเปนองคกร
แหงการเรียนรู ไดแก การทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคกรบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ หนวยงานมีการสงเสริม
ใหบุคลากรในหนวยงานไดทํางานรวมกันเปนทีม เนื่องจากผูบริหารมุงเนนใหทุกคนในองคกรมีการ
ทํางานรวมกันเปนทีม มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน สามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
พรอมกับการสรางภาวะผูนําใหแกบุคลากรทุกระดับ เพื่อเปนพลังขับเคลื่อนใหการทํางานประสบ
ผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ ประธาน  เสนียวงศ ณ อยุธยา (2546) ท่ีกลาวถึง การ
พัฒนาสถานศึกษาสูองคกรแหงการเรียนรูตองมีวินัย ไดแก การสรางและสงเสริมความสามัคคีท่ีจะ
เรียนรูการทํางานเปนทีม แลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน โดยใหทุกคนแสดงความคิดเห็น ใช
ปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาการทํางานอยางเปนระบบ 
 5.3.3 วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธ กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดานผลการวิจัย พบวา 
 5.3.3.1 วัฒนธรรมการมีสวนรวม มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง กับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนเพราะการบริหารงานของ
ผูบริหารมุงเนนใหมีการรวมมือเปนหลัก โดยถือวาบุคลากรเปนสวนหนึ่งของทีมท่ีมีสวนรวมในการ
บริหารงาน สงผลใหบุคลากรจําเปนตองเรียนรูอยูตลอดเวลา แสวงหาความรูท่ีจะขยายขีดความสามารถ
ของตนเอง และพรอมท่ีจะพัฒนากระบวนการทํางาน เพ่ือตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ พิรัช จํารัสแนว (2553) กลาวไววา สถานศึกษา
ท่ีมีแบบแผนวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง บุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของสถานศึกษา 
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ยอมรับในกฎระเบียบ กติกาและแบบแผนท่ีตั้งไว เสียสละ ชวยเหลือเกื้อกูลกัน รูสึกเปนสวนหนึ่งของ
สถานศึกษา และผูบริหารสงเสริมใหมีการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีมอยางมีความสุข สงผลให
สถานศึกษาดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5.3.3.2 วัฒนธรรมดานเอกภาพ มีความสัมพันธอยูในระดับสูง กับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เนื่องจากการบริหารงานของผูบริหาร
นั้นไดยึด วิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร คานิยมหลักของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มาใชในการ
บริหารงาน ซ่ึงตองมีความสอดคลองกัน ทําใหองคกรมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยใหบุคลากรเรียนรูอยู
ตลอดเวลา และสามารถท่ีจะพัฒนากระบวนการทํางาน เพื่อแสดงถึงความเปนเอกภาพในการบริหารงาน
ของสถานศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยของ เชอร่ี (Cheri, 1993) ไดกลาวถึง ความสัมพันธระหวางลักษณะ
ท่ีหลายหลากขององคกร ดานส่ิงแวดลอม กฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปาหมายขององคกร รวมถึงบรรยากาศ
และระบบที่ไมเปนทางการ กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมี
กรอบในการปฏิบัติท่ีปรากฏเดนชัด เปนเอกภาพ จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
 5.3.3.3 วัฒนธรรมการปรับตัว มีความสัมพันธอยูในระดับสูง กับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เพราะวาการบริหารงานของสถานศึกษา 
ท่ีมุงใหเกิดความสําเร็จ สามารถบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพนั้น สถานศึกษาตองมีการปรับตัวท่ี
เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลง เอ้ืออํานวยใหบุคลากรขยายขีดความสามารถของตนเอง และพัฒนา
กระบวนการทํางาน เพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอกองคกร 
สอดคลองกับงานวิจัยของ เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) อธิบายไววา การพัฒนาแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรู เปนการพัฒนาองคกรท่ีเนนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอม เพ่ือใหสมาชิกขององคกรเกิด
การเรียนรู สามารถพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา พรอมท่ีจะปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรใหม ปรับปรุง
กระบวนการทํางาน สรางบรรยากาศในองคกรเพื่อสนับสนุนการเรียนรู และมีการประเมินผลซึ่งเปน
วิธีการท่ีใชเพื่อการพัฒนาใหเกิดการเรียนรูข้ึนในอนาคต 
 5.3.3.4 วัฒนธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธอยูในระดับสูง กับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนเพราะการบริหารจัดการศึกษาของคณะ
แพทยศาสตร ไดกําหนดพันธกิจในการสงเสริมพัฒนาการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับพันธกิจของ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร สงผลใหองคกรมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู มีการบริหารจัด
การศึกษา การดําเนินงาน ตลอดจนการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีสามารถขยายขีดความสามารถของตนเอง
อยูตลอดเวลา สอดคลองกับทฤษฎี วัฒนธรรมองคกรของ เดนิสัน ( Denison, 1990, น. 205) ท่ีกลาวถึง วัฒนธรรม
พันธกิจ เปนวัฒนธรรมท่ีมีการกําหนดพันธกิจใหมีความสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกรท่ีทุกคนได
รวมกันสรางข้ึน สงผลใหการบริหารจัดการบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตั้งไว 
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 5.3.3.5 การคิดเชิงระบบ มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง กับวัฒนธรรมองคกร
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เนื่องจากบุคลากรตองมีความคิด ความเขาใจใน
โครงสรางพื้นฐานและความสัมพันธขององคกรในภาพรวม มีความสามารถในการทํางานอยางเปน
ระบบ ตลอดจนพัฒนาระบบการเรียนรูใหไดมาตรฐานและสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร 
โดยบุคลากรทุกคนตองนําวัฒนธรรมองคกรไปปฏิบัติงานจนเกิดเปนแบบแผน คานิยม ความเชื่อ มีการ
ถายทอดสูการปฏิบัติอยางตอเนื่อง เพ่ือใหองคกรมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ
งานวิจัยของ ประธาน เสนียวงศ ณ อยุธยา (2546) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษาสูองคกรแหงการเรียนรู 
มีปจจัยท่ีประกอบดวย การคิดและเขาใจเชิงระบบ คือ การปฏิบัติงานอยางมีข้ันตอน จัดลําดับงานของ
บุคลากร ไดนําความรู ประสบการณท่ีไดมาเช่ือมโยงกับการทํางานอยางเปนระบบ สวนการพัฒนา
สถานศึกษาเปดโอกาสใหทุกคนไดทราบถึงความจําเปน และประโยชนของการเปล่ียนแปลงท่ีมุงไปสู
การพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 5.3.3.6 บุคลากรมีความรอบรู มีความสัมพันธอยูในระดับสูง กับวัฒนธรรมองคกร
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนเพราะบุคลากรในองคกรมีความสามารถในการ
พัฒนาการเรียนรูไดดวยตนเอง มีจิตสํานึกท่ีจะเพียรพยายามตัดสินใจแกไขปญหาจากขอมูลจริงอยางมี
เหตุผล ตลอดจนคิดวิเคราะหเกี่ยวกับการนําวัฒนธรรมองคกรไปปฏิบัติใหเกิดเปนคานิยม และมีการ
ปฏิบัติอยางตอเนื่อง เพ่ือใหองคกรมีเสถียรภาพท่ีสามารถอยูรอดไดในอนาคต สอดคลองกับงานวิจัย
ของ กรุณา พลใส (2550) ไดอธิบายวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู มี 5 ดาน 
คือ การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปน
ระบบ พบวา การนําความรูใหมๆมาคิดพิจารณา ทบทวน คนหาขอมูลประกอบการตัดสินใจแกปญหา
ดวยตนเอง สงผลใหเกิดการพัฒนาทักษะท่ีดี เพื่อท่ีจะสามารถถายทอดและวางแผนการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจใหบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
 5.3.3.7 รูปแบบความคิด มีความสัมพันธอยูในระดับสูง กับวัฒนธรรมองคกรของคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เนื่องมาจากบุคลากรมีวิธีการคิดและมองส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคกร
อยางมีเหตุผล จนทําใหสามารถแยกแยะระหวางความเช่ือกับการปฏิบัติ พรอมท่ีจะยอมรับความคิดท่ี
แตกตางในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดแรงจูงใจและความคาดหวังของบุคลากรท่ีจะนําวัฒนธรรมองคกร
ไปถายทอดสูการปฏิบัติอยางตอเนื่อง เพื่อใหองคกรสามารถกาวไปสูวิสัยทัศนไดในอนาคต 
สอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย ไชยประณิธาน (2553) ไดสรุปวา องคกรแตละองคกรมีรูปแบบ
วัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน สงผลใหบุคลากรมีความแตกตางทางดานความคิด การรับรูดานวัฒนธรรม
องคกรและการนําวัฒนธรรมองคกรไปปฏิบัติ ผูบริหารของสถานศึกษาจึงใหความสําคัญกับความแตกตาง
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ทางดานความคิดในการปฏิบัติงาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการท่ีตั้งไว 
 5.3.3.8 วิสัยทัศนรวม มีความสัมพันธอยูในระดับสูง กับวัฒนธรรมองคกรของคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เพราะการท่ีทุกคนรวมกันบูรณาการใหวิสัยทัศนเกิดข้ึนใน
อนาคตนั้น ตองใชความพยายาม ทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน พรอมกับนําคานิยมองคกรมา
เปนหลักในการทํางานอยางตอเนื่องจนเกิดเปนวัฒนธรรม แมจะเผชิญกับอุปสรรคมากเพียงใดก็ตอง
ฝาฟนไปกับองคกร เพ่ือใหองคกรมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีเสถียรภาพท่ีสามารถอยูรอดได 
และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรท่ีตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของ เซ็พพิเทลลี (Ceppetelli, 1995) ได
อธิบายวา การช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบันกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันใน
อนาคต เปนการปฏิบัติท่ีจําเปน ท้ังนี้เพราะสามารถชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศน
ได ซ่ึงชองวางท่ีมีอยูเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดแรงเครียดแหงการสรางสรรค ซ่ึงเปนพลังท่ีจะนํามาใชในการ
ดึงความเปนจริงสูวิสัยทัศน 
 5.3.3.9  การเรียนรูเปนทีม มีความสัมพันธอยูในระดับสูง กับวัฒนธรรมองคกรของคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เนื่องจากทุกคนในองคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีม มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน ตลอดจนนําวัฒนธรรมองคกร คานิยม 
ไปถายทอดสูการปฏิบัติอยางตอเนื่อง เพื่อใหองคกรมีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน เปนพลัง
ขับเคล่ือนใหการทํางานประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ เสาวรส บุญนาค 
(2543) ไดสรุปไววา ปจจัยท่ีทําใหเกิดความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองมีตัวแปรท่ีรวม
พยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การทํางานเปนทีม การไดรับสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงานจากทุกภาคสวน เพื่อใหการบริหารงานขององคกรบรรลุผลตามวัตถุประสงคตามท่ีตั้งไว 
 

5.4 ขอเสนอแนะ 
 5.4.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 จากผลการวิจัยท่ีไดสรุปและอภิปรายผล ผูวิจัยมีแนวคิดเปนขอเสนอแนะเพ่ือนํา
ผลการวิจัยไปใช ดังนี้ 
 5.4.1.1 จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตรโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณารายดาน พบวา วัฒนธรรมดาน
เอกภาพ มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา ตอง
รวมกันกําหนดคานิยม กําหนดแนวปฏิบัติท่ีชัดเจนของสถานศึกษา และสงเสริมใหมีความรวมมือใน
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การดําเนินงานของฝายตางๆ มีความรักและรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน เพื่อใชเปนแนวทางใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
 5.4.1.2 จากผลการวิจัย พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
วิสัยทัศนรวม มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด ดังนั้น ทุกคนตองรวมกันบูรณาการวิสัยทัศนขององคกร
ใหเกิดข้ึนไดในอนาคต ดวยการปฏิบัติงานท่ีทุมเทพลังในการสรางสรรคผลงาน แมวาจะตองเผชิญกับ
ปญหาและอุปสรรคมากเพียงใดก็พรอมท่ีจะฝาฟนไปพรอมกับองคกร โดยลักษณะของวิสัยทัศนท่ีดี
นั้น จะตองมีรายละเอียดท่ีชัดเจน และตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร เพ่ือใหวิสัยทัศน
ขององคกรเปนภาพบวกในทัศนคติของบุคลากร เพียงพอท่ีจะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติไดในอนาคต 
 5.4.1.3 จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความสัมพันธกัน โดยภาพรวมมีความสัมพันธกัน
ในระดับสูง แตเม่ือพิจารณารายดาน พบวา วัฒนธรรมการมีสวนรวม กับการคิดเชิงระบบนั้นอยูใน
ระดับนอยกวาดานอ่ืน ดังนั้น ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษา มีสวนรวมกับการ
ตัดสินใจในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ เปดโอกาสในการเขารวมประชุมวางแผน สนับสนุนการทํางาน
เปนทีม ใหความสําคัญกับความคิด ความเขาใจในโครงสรางพื้นฐานขององคกร และเขาใจถึง
ความสัมพันธขององคกรในภาพรวม มีความสามารถในการทํางานอยางเปนระบบ ตลอดจนพัฒนา
ระบบการเรียนรูใหไดมาตรฐานและสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร เพื่อใหการบริหารงานของ
องคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5.4.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 ตามท่ีผูวิจัยไดมีขอเสนอแนะของการวิจัยไปแลวนั้น เพื่อใหงานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร เปนขอมูลท่ีนําไปใชในการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร และเปนประโยชนตอการศึกษา
คนควาของผูบริหารสถานศึกษา นักศึกษา นักวิชาการ และผูสนใจท่ัวไป จึงขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย
ในครั้งตอไป ดังน้ี 
 5.4.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 5.4.2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกบัการ
จัดการความรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 5.4.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
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 5.4.2.4 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบและวิธีการการจัดการความรูระหวาง
คณะตางๆของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 5.4.2.5 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรระหวางศูนยตางๆของ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกบัการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ 

คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 
 

คําชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามน้ีจัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 2. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี  1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ 

 ตอนท่ี  2 เปนแบบสอบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวน 20 ขอ 

 ตอนท่ี  3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวน 25 ขอ 

 

สราวุธ  สีสองไชย 

นักศึกษาปริญญาโท 

สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน   หนาขอความท่ีเกีย่วกับขอมูลท่ัวไปของทาน 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
  ชาย                            หญิง 

2. อายุ 

  ไมเกนิ 20 ป            21 - 30 ป 

  31 - 40 ป                     41 - 50 ป 

  51 - 60 ป                     มากกวา 60 ป 

3. ระดับการศึกษา 

  ต่ํากวาปริญญาตรี       ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท                 ปริญญาเอก 

4. ตําแหนง 

  ขาราชการ 

                พนักงาน 
                ลูกจาง 
5. ประสบการณทํางาน 

  ไมเกนิ 5 ป       

  6 - 10 ป 

  11 - 15 ป                  

  16 - 20 ป 

  มากกวา 20 ป 
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ตอนท่ี  2  วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานตาม 

  ความเปนจริง โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  

 3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ขอ วัฒนธรรมองคกร 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมการมีสวนรวม  

1 ผูบริหารมอบอํานาจใหบุคลากรในหนวยงาน  

มีโอกาสตัดสินใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

     

2 ผูบริหารมีการประชุม เพื่อวางแผนการบริหารงาน 

รวมกับบุคลากรในหนวยงานอยางสมํ่าเสมอ 

     

3 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน  

มีโอกาสทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

4 ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพ

บุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 

     

5 ผูบริหารสงเสริมความเจริญกาวหนาในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 
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ขอ วัฒนธรรมองคกร 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมดานเอกภาพ  

6 ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานรวมกนั 

กําหนดเปาหมายและแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

     

7 ผูบริหารมีการชี้แจงใหบุคลากรในหนวยงานทราบถึง

วัตถุประสงค และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

     

8 บุคลากรในหนวยงานมีความเขาใจเปาหมาย 

วัตถุประสงครวมกัน แลวนําไปเปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงาน 

     

9 บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือและ 

มีการประสานงานกันในการปฏิบัติงานท่ีอยูใน 

ความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ 

     

10 บุคลากรในหนวยงานใหความสําคัญกับ 
การมีจิตสํานึก ในการเปนเจาของหนวยงาน 

     

วัฒนธรรมการปรับตัว  

11 ผูบริหารใหความสําคัญกับความแตกตางระหวาง
บุคคลทางดานแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 

     

12 บุคลากรในหนวยงานมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง
วิธีการทํางาน เพื่อนําไปสูความสําเร็จของงาน 

     

13 บุคลากรในหนวยงานมีวิธีการทํางานท่ีสอดคลองกับ
บรรยากาศและสภาพแวดลอม ทําใหงานมีคุณภาพ 

     

14 หนวยงานมีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ
เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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ขอเสนอแนะ............................................................................................................................................ 

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 

ขอ วัฒนธรรมองคกร 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

15 ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในหนวยงาน 

ผูสรางนวัตกรรม โดยการใหรางวัล 
     

วัฒนธรรมพนัธกิจ  

16 ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานรวมกนักําหนด
วิสัยทัศน ยุทธศาสตร รวมถึงวัตถุประสงคท่ีชัดเจน 

     

17 บุคลากรในหนวยงานมีการกําหนดแผนงาน 
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร และวัตถุประสงค 

     

18 ผูบริหารเช่ือม่ันวาบุคลากรในหนวยงานมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค 

     

19 บุคลากรในหนวยงานยดึกรอบวิสัยทัศน ยทุธศาสตร 
รวมถึงวัตถุประสงคของหนวยงานมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

     

20 ผูบริหารมีวิสัยทัศนท่ีแสดงใหเห็นวาหนวยงานควร
เปนไปในทิศทางใด เพื่อสรางแรงจูงใจใหแก
บุคลากรในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
ท่ีตั้งไว 
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ตอนท่ี 3  การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานตาม 

  ความเปนจริง โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  

 3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

การคดิเชงิระบบ  

1 บุคลากรในหนวยงานมีความเขาใจโครงสรางพื้นฐาน
ของระบบการบริหารงาน 

     

2 บุคลากรในหนวยงานเขาใจความสัมพันธของ 
การดําเนนิงานตางๆท่ีตองมีการประสานงานกัน
ระหวางหนวยงาน 

     

3 บุคลากรในหนวยงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานอยางเปนระบบอยูตลอดเวลา 

     

4 หนวยงานมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ และมี
มาตรฐานในการบริหารงานท่ีชัดเจน 

     

5 บุคลากรในหนวยงานสามารถพัฒนาระบบการเรียนรู
ดวยตนเองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของ
หนวยงานไดอยางเหมาะสม 
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ขอ องคกรแหงการเรียนรู 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

บุคลากรมีความรอบรู  

6 บุคลากรในหนวยงานมีทักษะในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

     

7 บุคลากรในหนวยงานมีปฏิภาณไหวพริบในการคิด
แกไขปญหา 

     

8 บุคลากรในหนวยงานมีความมุงม่ันใหหนวยงาน
บรรลุเปาหมายสูความสําเร็จ 

     

9 บุคลากรในหนวยงานมีความตระหนกัในการใช 
เวลาราชการทํางานไดอยางคุมคา ตลอดจนมี
จิตสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตน 

     

10 บุคลากรในหนวยงานรูจักใชขอมูลในการวิเคราะห 
ตลอดจนตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
อยางมีเหตุผล 

     

รูปแบบความคิด  

11 บุคลากรในหนวยงานเขาใจเหตุผลในการดําเนิน
กิจกรรมตางๆของหนวยงาน 

     

12 บุคลากรในหนวยงานมีการยอมรับความคิดเห็น 
ของเพื่อนรวมงาน 

     

13 บุคลากรในหนวยงานมีการยอมรับความแตกตางทาง
ความคิดท่ีสรางสรรคของเพื่อนรวมงาน 

     

14 หนวยงานมีวสัิยทัศน พันธกิจ ท่ีมาจากการวางแผน
รวมกันของบุคลากรในหนวยงาน 
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ขอ องคกรแหงการเรียนรู 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

15 บุคลากรในหนวยงานมีทักษะการสืบคนสาเหตุ 
ของปญหา รวมถึงชวยกนัแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน  
เพื่อเปนแบบอยางในการพัฒนางานคร้ังตอไป 

     

วิสัยทัศนรวม  

16 บุคลากรในหนวยงานมีเปาหมายรวมกันบูรณาการ
วิสัยทัศนของหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม 

     

17 การสรางวิสัยทัศนรวมกนันาํไปสูการบูรณาการให
การปฏิบัติงานตางๆ สอดคลองกับเปาหมายของ
หนวยงานในอนาคต 

     

18 วิสัยทัศนของหนวยงานเกิดจากบุคลากรใน
หนวยงานทุกระดับ ทําใหเกดิศรัทธาในการ
ปฏิบัติงาน 

     

19 หนวยงานมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมหาจุดเดน  
จุดดอย มาพัฒนาวิสัยทัศน เพื่อนําไปเปนแนวทางใน
การปฏิบัติงาน 

     

20 วิสัยทัศนมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมของ
หนวยงาน 

     

การเรียนรูเปนทีม  

21 หนวยงานมีการสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานได
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

22 บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูไปพรอมๆกัน  
โดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกัน  
ตลอดจนพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน 

     

23 บุคลากรในหนวยงานมีคานิยมความสามัคคี ความ
เอ้ืออาทร ชวยเหลือเกื้อกูลเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน 
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ขอเสนอแนะ............................................................................................................................................ 

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 

 

ขอขอบพระคณุท่ีกรุณาใหขอมูลในการตอบแบบสอบถาม 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

24 บุคลากรในหนวยงานมีการทํางานอยางเปนระบบ
และมีการทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

25 หนวยงานมีการสงเสริมการสรางภาวะผูนาํใหกับ
บุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 

     



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการประเมินหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC 
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ผลการประเมินหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC 
เรื่อง  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกบัการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ 

คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 
 

ตอนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอ 
ท่ี 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

1 2 3 4 5 
1 เพศ 

  ชาย                            หญิง 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 อายุ 

  ไมเกนิ 20 ป            21 - 30 ป 

  31 - 40 ป                     41 - 50 ป 

  51 - 60 ป                     มากกวา 60 ป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 ระดับการศึกษา 

  ต่ํากวาปริญญาตรี       ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท                 ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

4 ตําแหนง 

  ขาราชการ 

                พนักงาน 
                ลูกจาง 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

5 ประสบการณทํางาน 

  ไมเกนิ 5 ป                  6 - 10 ป 

  11 - 15 ป                    16 - 20 ป 

  มากกวา 20 ป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี  2  วัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ขอ 
ท่ี 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา   
IOC 

1 2 3 4 5 

วัฒนธรรมการมีสวนรวม  

1 ผูบริหารมอบอํานาจใหบุคลากรในหนวยงาน มี
โอกาสตัดสินใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 ผูบริหารมีการประชุมรวมกบับุคลากรในหนวยงาน  
เพื่อวางแผนการบริหารงานอยางสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน มีโอกาส
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 ผูบริหารสงเสริมความเจริญกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

วัฒนธรรมดานเอกภาพ  

6 ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานรวมกนั 
กําหนดเปาหมายและแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7 ผูบริหารมีการชี้แจงใหบุคลากรในหนวยงานทราบถึง
วัตถุประสงค และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8 บุคลากรในหนวยงานมีความเขาใจเปาหมาย 
วัตถุประสงครวมกัน แลวนําไปเปนแนวทาง 
ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

9 บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือและ 
มีการประสานงานกันในการปฏิบัติงานท่ีอยูใน 
ความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10 บุคลากรในหนวยงานใหความสําคัญกับ 
การมีจิตสํานึก ในการเปนเจาของหนวยงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 
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ขอ
ท่ี 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา  
IOC 

1 2 3 4 5  

วัฒนธรรมการปรับตัว  

11 ผูบริหารใหความสําคัญกับความแตกตางระหวาง
บุคคลทางดานแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 

+1 0 +1 +1 0 0.60 

12 บุคลากรในหนวยงานมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง
วิธีการทํางาน เพื่อนําไปสูความสําเร็จของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

13 บุคลากรในหนวยงานมีวิธีการทํางานท่ีสอดคลองกับ
บรรยากาศและสภาพแวดลอม ทําใหงานมีคุณภาพ 

+1 +1 +1 +1 -1 0.60 

14 หนวยงานมีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ
เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15 ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในหนวยงาน 
ผูสรางนวัตกรรม โดยการใหรางวัล 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

วัฒนธรรมพนัธกิจ  

16 ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานรวมกนักําหนด
วิสัยทัศน ยุทธศาสตร รวมถึงวัตถุประสงคท่ีชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

17 บุคลากรในหนวยงานมีการกําหนดแผนงาน 
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร และวัตถุประสงค 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

18 ผูบริหารเช่ือม่ันวาบุคลากรในหนวยงานมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

19 บุคลากรในหนวยงานยดึกรอบวิสัยทัศน ยทุธศาสตร 
รวมถึงวัตถุประสงคของหนวยงานมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

20 ผูบริหารมีวิสัยทัศนท่ีแสดงใหเห็นวาหนวยงานควร
เปนไปในทิศทางใด เพื่อสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากร
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี 3  การเปนองคกรแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ขอ
ท่ี 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา   
IOC 

1 2 3 4 5 

การคดิเชงิระบบ  

1 บุคลากรในหนวยงานมีความเขาใจโครงสรางพื้นฐาน
ของระบบการบริหารงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 บุคลากรในหนวยงานเขาใจความสัมพันธของ 
การดําเนนิงานตางๆท่ีตองมีการประสานงานกัน
ระหวางหนวยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 บุคลากรในหนวยงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานอยางเปนระบบอยูตลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 หนวยงานมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ และมี
มาตรฐานในการบริหารงานท่ีชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 บุคลากรในหนวยงานสามารถพัฒนาระบบการเรียนรู
ดวยตนเองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของ
หนวยงานไดอยางเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

บุคลากรมีความรอบรู  

6 บุคลากรในหนวยงานมีทักษะในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7 บุคลากรในหนวยงานมีปฏิภาณไหวพริบในการคิด
แกไขปญหา 

+1 +1 +1 +1 -1 0.60 

8 บุคลากรในหนวยงานมีความมุงม่ันใหหนวยงาน
บรรลุเปาหมายสูความสําเร็จ 

+1 +1 +1 +1 -1 0.60 

9 บุคลากรในหนวยงานมีความตระหนกัในการใช 
เวลาราชการทํางานไดอยางคุมคา ตลอดจนมี
จิตสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตน 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ขอ
ท่ี 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา  
IOC 

1 2 3 4 5 
10 บุคลากรในหนวยงานรูจักใชขอมูลในการวิเคราะห 

ตลอดจนตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
อยางมีเหตุผล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

รูปแบบความคิด  

11 บุคลากรในหนวยงานเขาใจเหตุผลในการดําเนิน
กิจกรรมตางๆของหนวยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12 บุคลากรในหนวยงานมีการยอมรับความคิดเห็น 
ของเพื่อนรวมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

13 บุคลากรในหนวยงานมีการยอมรับความแตกตางทาง
ความคิดท่ีสรางสรรคของเพื่อนรวมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14 หนวยงานมีวสัิยทัศน พันธกิจ ท่ีมาจากการวางแผน
รวมกันของบุคลากรในหนวยงาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.60 

15 บุคลากรในหนวยงานมีทักษะการสืบคนสาเหตุ 
ของปญหา รวมถึงชวยกนัแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน  
เพื่อเปนแบบอยางในการพัฒนางานคร้ังตอไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

วิสัยทัศนรวม  

16 บุคลากรในหนวยงานมีเปาหมายรวมกันบูรณาการ
วิสัยทัศนของหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

17 การสรางวิสัยทัศนรวมกนันาํไปสูการบูรณาการให
การปฏิบัติงานตางๆ สอดคลองกับเปาหมายของ
หนวยงานในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

18 วิสัยทัศนของหนวยงานเกิดจากบุคลากรในหนวยงาน
ทุกระดับ ทําใหเกิดศรัทธาในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

19 หนวยงานมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมหาจุดเดน  
จุดดอย มาพัฒนาวิสัยทัศน เพื่อนําไปเปนแนวทางใน
การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ขอ
ท่ี 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา  
IOC 

1 2 3 4 5 
20 วิสัยทัศนมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมของ

หนวยงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

การเรียนรูเปนทีม  

21 หนวยงานมีการสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานได
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

22 บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูไปพรอมๆกัน  
โดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกัน  
ตลอดจนพรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

23 บุคลากรในหนวยงานมีคานิยมความสามัคคี ความ
เอ้ืออาทร ชวยเหลือเกื้อกูลเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

24 บุคลากรในหนวยงานมีการทํางานอยางเปนระบบ
และมีการทํางานรวมกนัเปนทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

25 หนวยงานมีการสงเสริมการสรางภาวะผูนาํใหกับ
บุคลากรในหนวยงานทุกระดับ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 



 

ประวัติผูเขียน 
 
ชื่อ - นามสกุล  นายสราวุธ สีสองไชย 
วัน เดือน ปเกิด  22 สิงหาคม 2530 
ท่ีอยูหรือสถานท่ีติดตอ 23 หมู 6 หมูบานสุนทรจัดสรร ตําบลคลองส่ี อําเภอคลองหลวง  

จังหวดัปทุมธานี 12120 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2553  ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต  

  สาขาเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา  
  คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 พ.ศ. 2556  ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  

  สาขาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา  
  คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประวัติการทํางาน พ.ศ. 2553 - พ.ศ. 2555  นักวชิาการโสตทัศนศึกษา คณะแพทยศาสตร  
   มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 พ.ศ. 2555 - พ.ศ. 2556  รองผูบังคับหมู ฝายปกครองและการฝก  

   ศูนยฝกอบรมตํารวจภูธรภาค 2 
 พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2557  ผูบังคับหมู ฝายอํานวยการ 2   
   กองบังคับการอํานวยการ 
   กองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน 
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