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บทคัดย่อ 
 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 2) การรับรู้

บรรยากาศขององค์กร  3) ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  4) ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้  5) อิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
6) อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กร ที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  7) อิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการที่สังกัดกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ จ านวน 290 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติ
เชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่, ร้อยละ, ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Multiple 
Regression Analysis ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร การรับรู้บรรยากาศองค์กร และการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีระดับการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ไม่แตกต่างกัน ในขณะที่ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ในด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ ด้านการจ าลอง
วิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และ 
ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และสุดท้าย ภาวะผู้น าฯ  
ด้านการให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้ โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ร้อยละ 77.8 
 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร บรรยากาศองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 
 
The objectives of this study were to investigate : 1) the level of exemplary administrator 

leadership 2) the perceived organizational climate 3) the level of efficiency as a learning organization  
4) the differences of individual factors towards being a learning organization 5) the influences of 
exemplary administrator leadership towards being a learning organization 6) the influences of perceived 
organizational climate towards being a learning organization. 7) the influences of exemplary 
administrator leadership and perceived organizational climate towards being a learning organization. 

The samples used in this study are 290 military officers in the Naval Communications and 
Information Technology Department. The research instruments used to gather data are questionnaire, 
while descriptive statistics were used for data analysis which consists of frequencies, percentages, means, 
and standard deviations. Inferential statistics was likewise employed including Multiple Regression 
Analysis with statistical significance level of 0.05. 

The results of the study indicated that exemplary administrator leadership, perceived 
organizational climate, and being a learning organization had a high level of overall practice. While the 
differences of individual factors, which are gender, age, status, educational level, working experience, and 
monthly income, were not significantly different. Exemplary administrator leadership comprised the 
following aspects: enabling others to perform, modeling the method, and encouraging and improving 
morale. These had influences on being a learning organization. Perceived organizational climate 
comprised the aspects of standardization in working, responsibility, rewarding and recognition, 
supporting, and organization commitment. These had influences on being a learning organization. Lastly, 
exemplary administrator leadership comprised the aspect of enabling others to perform, and perceived 
organizational climate comprised the aspects of standardization in working, responsibility, rewarding and 
recognition, supporting, and organization commitment. These had influences on being a learning 
organization and could be predicted as a learning organization at 77.8%.  

 
Keywords:  exemplary of administrator leadership, perceived organizational climate,            
         learning organization 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

 การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศ 
ขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ได้รับความอนุเคราะห์จาก  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤช จรินโท ประธานกรรมการ  รองศาสตราจารย์ ดร.เนตร์พัณณา ยาวิราช 
กรรมการ ที่กรุณาให้ค าแนะน าในการแก้ไขข้อบกพร่อง และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดวงพร พุทธวงค์ 
อาจารย์ที่ปรึกษา ที่กรุณาเสียสละเวลา ในการช่วยเหลือให้ข้อแนะน า ค าปรึกษา ตรวจทาน แก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนข้อเสนอแนะที่มีประโยชน์ เพ่ือน ามาแก้ไขปรับปรุง การค้นคว้าอิสระครั้งนี้ 
ให้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งท าให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุลวงไปด้วยดี  
ผู้ท าการศึกษางานวิจัย ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือ 
ในการวิจัย ดังนี้  รองศาสตราจารย์ ดร.กล้าหาญ ณ น่าน  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรากุล สุโคตรพรหมมี  
และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกพร ชัยประสิทธิ์ ที่กรุณาสละเวลาในการตรวจสอบความถูกต้อง 
และข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแบบสอบถามงานวิจัย ให้สามารถน าไปเก็บข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทุกท่าน 
ที่ได้ให้ค าแนะน าในการท าวิจัยและได้อบรมสั่งสอนความรู้อันมีค่ายิ่ง  และสามารถน าความรู้ต่าง ๆ  
มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป  
 ขอขอบพระคุณข้าราชการ กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ทุกท่าน 
ที่สละเวลา และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาครั้งนี้ 
 ขอบกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ครอบครัว และผู้มีพระคุณที่ให้การสนับสนุน 
ในการศึกษาต่อระดับมหาบัณฑิต คอยเป็นก าลังใจ เป็นแรงผลักดันที่ดี ซึ่งอยู่เบื้องหลังความส าเร็จครั้งนี้ 
และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจทุกท่าน และที่ส าคัญ พ่ี ๆ เพ่ือน ๆ น้อง ๆ 
MGX-61 ทุกคนที่คอยสนับสนุน ร่วมทุกข์ร่วมสุข และให้ความช่วยเหลือด้วยดีมาโดยตลอด รวมไปถึงผู้
ที่มีพระคุณคนอื่น ๆ ที่มิอาจเอ่ยนามได้ทั้งหมดขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 สุดท้ายนี้  ผู้ท าการศึกษางานวิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ 
จะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ที่สนใจ หากการศึกษาค้นคว้าอิสระนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้ท าการศึกษา
วิจัยกราบขออภัยไว้ ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำ และควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในช่วงที่ผ่านมา โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ปัจจุบันมีความก้าวหน้า เปลี่ยนแปลงไป 
อย่างรวดเร็วมาก เกิดนวัตกรรมต่าง ๆ ขึ้นมามากมาย ก่อให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจที่มีความรุนแรง  
ส่งผลกระทบต่อองค์กรต่าง ๆ ในปัจจุบัน ทั้งที่เป็นราชการ เป็นรัฐวิสาหกิจ หรือเป็นองค์กรเอกชน  
ล้วนมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 
กระบวนการหรือขั้นตอนการท างาน ให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว สามารถตอบสนองความต้องการ 
ของลูกค้าหรือผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็ว หากองค์กรใดปรับตัวไม่ทันต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ และนวัตกรรมต่าง ๆ ก็จะท าให้องค์กรนั้นกลายเป็นองค์กรที่ล้าสมัย ดังนั้น หลาย ๆ องค์กร
ภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ จึงพยายามน าองค์ความรู้สมัยใหม่ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้  
ในการท างานและแก้ไขปัญหา โดยองค์ความรู้ดังกล่าว จะมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ ความสามารถ  
และทักษะความเชี่ยวชาญของบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ด้วยกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
ที่ครอบคลุมตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับองค์กร เพ่ือน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จท่ามกลางกระแส 
การแข่งขันของสังคมโลก และพัฒนาไปสู่ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” (Learning Organization) 

ประเทศไทยได้รับเอาแนวคิดเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้มาปรับใช้ทั้งภาครัฐและเอกชน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบททางการบริหารราชการแผ่นดินได้มีการก าหนดพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด 3  มาตรา 11 ไว้ว่า “ส่วนราชการ 
มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  
โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง  ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ 
ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริม 
และพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็น
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน”  

จากพระราชกฤษฎีกาฯ ดังกล่าว ส่งผลให้ปัจจุบันได้เกิดกระแสแนวคิดในการบริหารองค์กร
รูปแบบใหม่ ที่สามารถตอบสนองความต้องการในการพัฒนาขององค์กร รวมทั้งการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญในเวลาเดียวกันได้  คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
(Learning Organization) ซึ่งปีเตอร์ เซนเก้ (Peter Senge , 2000 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงส์, 2558) 
ได้มีแนวความคิดที่สนับสนุนให้องค์กรต่าง ๆ พัฒนาไปสู่การเป็น "องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
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Organization) กล่าวคือ การเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรให้มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพ 
ในการเพ่ิมความรู้ความสามารถของตน มีการสร้างแรงบันดาลใจที่จะสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ  
ได้อย่างอิสระ และการสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งการจะพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้ส าเร็จได้นั้น ต้องอาศัยความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะเรียนรู้อย่างจริงจัง
และต่อเนื่อง ต้องมีการส่งเสริมและสร้างให้เกิดวินัย 5 ประการ ได้แก่ ความเป็นบุคคลรอบรู้ แบบจ าลอง
ทางความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การคิดอย่างเป็นระบบ และการเรียนรู้เป็นทีม   

ปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น  
ตามแนวคิดของปีเตอร์ เซนเก้ คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร (Perceived Organizational Climate)  
ซึ่งมีส่วนส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรมีความสุขในการท างาน ท าให้มีขวัญก าลังใจที่ ปฏิบัติงาน 
ด้วยความยินดีมุ่งมั่น ทุ่มเท และเต็มใจ จนก่อให้เกิดความต้องการที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนาตนเอง
อย่างสม่ าเสมอ เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน จนท าให้องค์กรสามารถพัฒนาไปสู่  
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้  

ในการท าให้บุคลากรรับรู้บรรยากาศขององค์กร อาจต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวทาง 
การบริหารจัดการขององค์กรในรูปแบบต่าง ๆ จึงมีความจ าเป็นที่ผู้บริหาร ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความส าคัญ 
อย่างยิ่งในการสร้างทัศนคติทางบวกต่อการท างานของบุคลากร สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน 
อย่างสุดความสามารถด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้น 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการ เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่  ๆ รวมทั้งต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
ในองค์กร เพ่ือให้ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรมีเป้าหมายเดียวกัน จึงจะท าให้องค์กรเดินไปยัง
เป้าหมายเดียวกัน ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารและการรับรู้บรรยากาศองค์กร จึงเป็นสองปัจจัยส าคัญ
ที่ผู้วิจัยพิจารณาแล้วว่า สามารถช่วยให้องค์กรต่าง ๆ สามารถพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงกับกองทัพเรือ  
มีหน้าที่ ในการเป็นฝ่ายอ านวยการด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศให้แก่กองทัพเรือ  
ทั้งในด้านการด ารงความพร้อมและให้บริการด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดหา ซ่อมบ ารุง 
อุปกรณ์และเครื่องมือด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงการผลิตและพัฒนาก าลังพล  
เพ่ือสนับสนุนหน่วยงานอ่ืน ๆ ของกองทัพเรือ ภายใต้วิสัยทัศน์ “ระบบสื่อสารและสารสนเทศ 
ของกองทัพเรือ มีขีดความสามารถรองรับสงครามที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง” ประกอบไปด้วย 
ส านักนโยบายและแผน ส านักปฏิบัติการ และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ศูนย์ไซเบอร์ ซึ่งเป็นไปตามสั่งการ 
จากกระทรวงกลาโหม ที่ต้องการขับเคลื่อนปฏิรูปกองทัพ ด้านไซเบอร์อย่างต่อเนื่อง ให้สอดรับ 
กับยุทธศาสตร์ชาติ (ด้านความมั่นคง ) และยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศกระทรวงกลาโหม  
โดยได้จัดท าแผนแม่บทไซเบอร์เพ่ือการป้องกันประเทศกระทรวงกลาโหม (ปี 60-64) ซึ่งในปัจจุบัน 
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ได้จัดตั้ง “ศูนย์ไซเบอร์ กห.” และ “หน่วยไซเบอร์ระดับปฏิบัติการของแต่ละเหล่าทัพ” โดยอยู่ระหว่าง 
การเสริมสร้างศักยภาพและขีดความสามารถการปฏิบัติ ทั้งด้านนโยบายและแผน ด้านก าลังพล  
ด้านการปฏิบัติการ ด้านเทคโนโลยีและการวิจัย พัฒนา รวมทั้งโครงสร้างพ้ืนฐานและเทคโนโลยี  
ให้พร้อมในการปฏิบัติ (ประชาไท, 2561)  ทั้งนี้  กองทัพเรือ โดยกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ จึงได้จัดตั้ งศูนย์ไซเบอร์ของกองทัพเรือ และได้ท าพิธี เปิดศูนย์ ไซเบอร์  
อย่างเป็นทางการไปเมื่อวันจันทร์ที่  9 กรกฎาคม 2561 โดยมี พลเรือเอก นริส ประทุมสุวรรณ  
ผู้บัญชาการทหารเรือ เป็นประธานในพิธีเปิดฯ (ส านักงานเลขานุการกองทัพเรือ, 2561)   

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 
ของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่ ส่ งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ งการเรียนรู้  
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ที่ ได้มีการปรับโครงสร้างหน่วยใหม่  
โดยการเพ่ิมศูนย์ไซเบอร์ของกองทัพเรือ เข้ามาเป็นหน่วยขึ้นตรงของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  ระดับการรับรู้บรรยากาศ 
ขององค์กร และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารได้วางแผน 
ด้านนโยบายเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และเป็นประโยชน์ส าหรับหน่วยงาน 
หรือองค์กรอื่นที่สนใจ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและพัฒนาองค์กรของตนต่อไป 
 

1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1  เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสารและเทคโนโลยี

สารสนเทศทหารเรือ 
1.2.2  เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้บรรยากาศขององค์กรของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี

สารสนเทศทหารเรือ 
1.2.3  เพ่ือศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี

สารสนเทศทหารเรือ 
1.2.4  เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร

และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
1.2.5  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีผลต่อการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
1.2.6  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
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1.2.7  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  และการรับรู้บรรยากาศ
ขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้  

ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือแตกต่างกัน 

1.3.2  ระดับภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ความท้าทาย
กระบวนการ การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การจ าลองวิธีการ และการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  มีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

1.3.3  การรับรู้บรรยากาศขององค์กร ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์กร 2) การตั้งมาตรฐาน
ในการท างาน 3) ความรับผิดชอบในการท างาน 4) การชื่นชม 5) การสนับสนุน และ 6) ความรู้สึก
ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

1.3.4  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร มีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

 
1.4  ขอบเขตกำรวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  และการรับรู้
บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ของบุคลากรโดยเลือกศึกษาจาก
ข้าราชการ สังกัด กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้  

1.4.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.4.1.1  ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  เป็นข้าราชการ ที่สังกัด กรมการสื่อสาร 

และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ านวน 756 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ตุลาคม 2562) 
 1.4.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ใช้วิธีการค านวณแบบทราบจ านวนประชากร 

ของ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973) ได้จ านวน 262 ตัวอย่าง เพ่ิมส ารองกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติม 
อีก 28 ตัวอย่าง รวมมีกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 290 ตัวอย่าง 
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1.4.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ มุ่งเน้นศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ
ผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการ 
ประกอบด้วย 

 1.4.2.1  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  (Exemplary of Administrator 
Leadership) ปรับปรุงตามแนวคิดภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง (Kouzes & Posner, 2002 อ้างถึงใน  
กานต์รวี ถาวรพันธุ์, 2556) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 

  1)  ความท้าทายกระบวนการ  
  2)  การปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ  
  3)  การจ าลองวิธีการ  
  4)  การบ ารุงขวัญและก าลังใจ  
 1.4.2.2  การรับรู้บรรยากาศขององค์ กร (Perceived Organizational Climate)   

ตามแนวคิดการรับรู้บรรยากาศขององค์กร (Stringer, 2002 อ้างถึงใน นิคม เจียรจินดา, 2559) 
ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่  

  1)  โครงสร้างองค์กร 
  2)  การตั้งมาตรฐานในการท างาน  
  3)  ความรับผิดชอบในการท างาน 
  4)  การชื่นชม 
  5)  การสนับสนุน 
  6)  ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 
 1.4.2.3  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organizationa) ตามแนวคิด 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร (Peter M. Senge, 2006 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงส์, 
2558) ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 

  1)  ความเป็นบุคคลรอบรู้ 
  2)  แบบจ าลองทางความคิด 
  3)  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
  4)  การเรียนรู้เป็นทีม 
1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ใช้ระยะเวลาในการวิจัยครั้งนี้  ระหว่างเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2562 - เดือนธันวาคม  

พ.ศ.2562 
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1.5  ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  (Exemplary of Administrator Leadership) 

หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบัติที่แสดงออกของผู้บริหาร (กานต์รวี ถาวรพันธุ์ , 2556) ซึ่งภาวะผู้น า
ที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารในงานวิจัยนี้ มีทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่  

1.  ความท้าทายกระบวนการ (Challenge Process) หมายถึง การที่ผู้บริหารแสวงหาโอกาส 
และยอมรับสิ่งที่ท้าทาย รวมถึงความคิด วิธีการ หรือนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือสร้างสรรค์ แก้ไข และ
ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานขององค์กร และพร้อมยอมรับความเสี่ยงในความล้มเหลว
ที่เกิดขึ้น  

2.  การสร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม (Share Vision) หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความคิด 
หรือวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และชักน า จูงใจให้ผู้ร่วมงาน ลูกน้องเกิดความเชื่อมั่น มีความกระตือรือร้น  
ในวิสัยทัศน์ จนน าไปสู่การปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน  

3.  การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ (Enable Other to Act) หมายถึง การกระท าที่ผู้บริหารสร้าง
บรรยากาศในการท างาน โดยแสดงออกถึงการสนับสนุน เพ่ือสร้างความไว้วางใจให้ผู้ร่วมงาน 
มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุดความสามารถ จูงใจผู้ร่วมงาน เปิดโอกาส 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และสามารถแสดงผลงานได้อย่างเต็มที่ภายใต้การประเมิน
ตรวจสอบ  

4.  การจ าลองวิธีการ (Model the Way) หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงตัวอย่าง ให้เห็นถึง
วิธีการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม ทั้งเรื่องการอุทิศตนและสละเวลาให้แก่องค์กร การสร้างความผูกพัน 
และความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน กระตุ้นกระบวนการบริหารให้เกิดการวางแผน ตรวจสอบ แก้ไข
ข้อบกพร่อง  

5.  การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) หมายถึง ผู้บริหารมีความมั่นใจ 
ในตนเองว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคในการท างานได้ ยอมรับความส าเร็จของลูกน้อง ผู้ร่วมงาน มีการ
ฉลองและยกย่องความส าเร็จของผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งให้ค าแนะน าในการท างาน  

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร (Perceived Organizational Climate)  หมายถึง การที่ 
บุคลากรในองค์กรสามารถรับรู้ได้ถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งเป็นไปตามพ้ืนฐาน
ความคิดและประสบการณ์เดิมของแต่ละคน โดยสภาพแวดล้อมขององค์กร จะมีลักษณะเฉพาะตัว  
หรือความเป็นเอกลักษณ์ที่แตกต่างกันไป จนส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งการรับรู้บรรยากาศ 
ขององค์กรในงานวิจัยนี้ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์กร การตั้งมาตรฐานในการท างาน  
ความรับผิดชอบในการท างาน การชื่นชม การสนับสนุน ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 
(Stringer, 2002 อ้างถึงใน นิคม เจียรจินดา, 2559) 
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การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organizationa)  หมายถึง องค์กรที่มีบุคลากร 
มุ่งมั่นทุ่มเทที่จะเพ่ิมขีดความสามารถของตน ในการที่จะสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ได้อย่างอิสระ  
มีการสร้างแรงบันดาลใจใหม่ ๆ และมีการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งต้องมีการส่งเสริม 
และสร้างให้เกิดวินัย 5 ประการ (The Fifth Disciplines) (Peter Senge, 2000 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงส์, 
2558) กล่าวคือ 

1.  ความเป็นบุคคลรอบรู้   (Personal Mastery) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร 
ที่แสดงออกถึงความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่น สนใจและใฝ่หาที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
มีการปรับปรุงสิ่งที่ตนเองท าอยู่อย่างสม ่าเสมอ จนเกิดความช านาญทั้งงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และงานนอกเหนือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย   

2.  แบบจ าลองทางความคิด (Mental Model) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่จัดการ
ความคิดของตนเองให้เกิดความชัดเจนกับรูปแบบความคิด ความเชื่อ จนเกิดความเข้าใจหน่วยงาน 
และงานที่ท าแบบองค์รวม อันจะท าให้บุคลากรในองค์กรมีแนวความคิดไปในแนวทางเดียวกัน  
และน าไปสู่ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล่ 

3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 
ที่แสดงออกถึงการร่วมมือกันอย่างยึดมั่นในการสร้างภาพแห่งอนาคตขององค์กร เพ่ือทุกคนจะได้รับรู้ 
ตระหนัก และเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรต้องการอยากให้เป็น เกิดการยอมรับ ยินยอมพร้อมใจในข้อผูกพัน 
ที่มีผลต่อจุดมุ่งหมายในการด าเนินการด้านต่าง ๆ ภายใต้จุดหมายเดียวกันขององค์กร  

4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมระหว่างบุคลากรในองค์กร โดยอาศัยความรู้และความคิดของบุคลากร มาแลกเปลี่ยน
ข้อคิดเห็น ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง จนเกิดเป็นความคิดร่วมกัน 
ของกลุ่ม พร้อมทั้งกระตุ้นการสนทนาและอภิปรายให้เกิดข้ึนในกลุ่ม เพื่อบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จ
ขององค์กร  

5 . การคิดอย่ างเป็ นระบบ (System Thinking) หมายถึ ง พฤติกรรมของบุ คลากร 
ในการท างาน อย่างเป็นระบบ มองเห็นและเข้าใจความสัมพันธ์และความเชื่อมโยงของแต่ละ
ส่วนประกอบย่อย ๆ และภาพรวมขององค์กรได้ เพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันเหตุการณ์  
และเปลี่ยนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งก าหนดแนวทางการปฏิบัติ เชิงรุก ให้สอดคล้องกับ
ความเป็นไปในโลกแห่งความจริง 

ต่อมา เซนเก้ (Senge, 2006) ได้ปรับปรุงองค์ประกอบใหม่ที่ส่งผลให้องค์การเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ โดยได้ตัดการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ออกไป เนื่องจาก เซนเก้ มองว่า  
การคิดอย่างเป็นระบบ ถือเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญขององค์ประกอบอ่ืนที่เหลือ ไม่ว่าจะเป็นความเป็นบุคคล 
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รอบรู้ แบบจ าลองทางความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หรือ การเรียนรู้เป็นทีม ต่างจ าเป็นต้องใช้การคิด
อย่างเป็นระบบมาด าเนินการ เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 

 

1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร  

ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  
ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมจากผู้ท าการวิจัยหลายท่านเอาไว้  โดยแบ่งเป็นตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) ประกอบด้ วย  ตั วแปรภาวะผู้ น าที่ เป็ นแบบอย่ างของผู้ บ ริห าร  ( Exemplary of 
Administrator Leadership) ได้ ใช้ แน วคิ ดของ Kouzes & Posner (2002) มีทั้ งห มด  5 ด้ าน  
และตัวแปรการรับรู้บรรยากาศขององค์กร (Perceived Organizational Climate) ได้น าแนวคิด 
ของ Stringer (2002) ซึ่งมีท้ังหมด 6 ด้าน มาหาความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ซึ่ งคื อ  ตั วแปรการเป็ นองค์ กรแห่ งการ เรี ยน รู้  ( Learning Organizationa) ที่ ใช้ แนวคิ ดของ  
Peter M. Senge (2006) มาแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ทั้งนี้  เนื่องจากตัวแปรอิสระ “ภาวะผู้น าที่ เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร” ในด้านการสร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม จะไปตรงกับตัวแปรตาม “การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้” ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จึงได้ตัดการสร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม  
ออกจากตัวแปร “ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร” ท าให้กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  
มีความสัมพันธ์ของตัวแปรที่กล่าวมาท้ังหมด ดังนี้ 
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  ตัวแปรอิสระ (X) ตัวแปรตำม (Y) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย

บรรยำกำศองค์กร 

 โครงสร้างองค์กร (Structure)  

 การตั้งมาตรฐานในการท างาน (Standard)  

 ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) 

 การชื่นชม (Reward and Recognition) 

 การสนับสนุน (Support) 

 ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร (Commitment) 
 (Stringer, 2002 อ้างถึงใน นิคม เจียรจินดา, 2559) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 เพศ  

 อายุ 

 สถานภาพ 

 ระดับการศึกษา 

 อายุงานในองค์กร 

 รายได้ต่อเดือน 

ภำวะผู้น ำที่เป็นแบบอย่ำงของผู้บริหำร   

 ความท้าทายกระบวนการ (Challenge 
Process)   

 การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ (Enable Other 
to Act)   

 การจ าลองวิธีการ (Model the Way)  

 การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage 
the Heart)    

(Kouzes & Posner, 2002 อ้างถึงใน กานต์รวี 
ถาวรพันธุ์, 2556)  

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้  

 ความเป็นบุคคลรอบรู้ 
(Personal Mastery) 

 แบบจ าลองทางความคิด 
(Mental Model) 

 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(Shared Vision) 

 การเรียนรู้เป็นทีม (Team 
Learning) 

(Peter M. Senge, 2006 อ้างถึงใน  
วีรพงษ์ ไชยหงส์, 2558) 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1  ประโยชน์ในเชิงวิชำกำร 
 1)  ทราบถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

ที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร ซึ่งเป็นความรู้ในทางการศึกษา เพ่ือใช้อธิบาย 
และออกแบบในการส่งเสริมและพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ต่อไป 

 2)  ทราบถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กรของบุคลากร  
ที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นความรู้ในทางการศึกษาเพ่ือใช้อธิบายและออกแบบ 
ในการส่งเสริมและพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ต่อไป 

 3)  นักวิชาการและผู้ที่สนใจในงานวิจัยครั้งนี้  สามารถน าข้อมูลที่ได้ ไปประกอบ 
ส าหรับการวิจัย หรือใช้เพ่ือศึกษา ค้นคว้าเพ่ิมเติมองค์ความรู้ แนวคิด ทฤษฎี ในเรื่องที่เกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร การรับรู้บรรยากาศองค์กร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของบุคลากร 

 4)  ผู้ที่สนใจที่จะศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร การรับรู้
บรรยากาศองค์กร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร สามารถน าผลการศึกษา
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้งหมด มาใช้เป็นแนวคิดในการพัฒนาการวิจัยต่อไป 

1.7.2  ประโยชน์เชิงกำรปฏิบัติ 
 1)  ผลจากการศึกษาของงานวิจัยในครั้งนี้ จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหาร ได้รับทราบถึง

ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
และรวมถึงองค์กรอ่ืน ๆ สามารถน าไปใช้ในการวางแผนบริหารจัดการ เพ่ือให้องค์กรของตน สามารถ 
ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 2)  เพ่ือเป็นข้อมูลสนับสนุนให้ ผู้บริหารของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ หรือองค์กรอ่ืน ๆ ที่สนใจในการพัฒนาความรู้ ฝึกฝนทักษะในด้านภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 
ของผู้บริหาร ทั้ง 5 ด้าน ไม่ว่าจะเป็นในด้านความท้าทายกระบวนการ ด้านการสร้างแรงดล ใจใน
วิสัยทัศน์ร่วม ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ  ด้านการจ าลองวิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
เพ่ือน าไปใช้ปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานของตัวผู้บริหารเอง รวมถึงประกอบการตัดสินใจ 
ในการก าหนดนโยบาย และยุทธศาสตร์ในการส่งเสริมให้กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ สามารถก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 

 3)  เพ่ือเป็นข้อมูลสนับสนุนให้  ผู้บริหารและฝ่ายบริหารงานบุคคล สามารถ 
น าผลการศึกษาเกี่ยวกับความรู้ในด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ทั้ง 6 ด้าน ที่ประกอบด้วย โครงสร้าง
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องค์กร  การตั้งมาตรฐานในการท างาน  ความรับผิดชอบในการท างาน  การชื่นชม  การสนับสนุน  
และความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 

 4)  ผลการวิจัยที่ได้สามารถใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
รวมถึงการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  เพ่ือท าให้บุคลากรในองค์กร สามารถรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ส าหรับใช้เป็นบรรทัดฐานในการก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ต่อไปในอนาคต  



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร  

ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 
2.3 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.4 ลักษณะส าคัญของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ค านิยาม “ภาวะผู้น า” 
มีผู้วิจัยและนักวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่า "ภาวะผู้น า" ไว้ในแนวทางต่าง ๆ ดังนี้ 
พระอธิการบุญช่วย โชติว งโส และสุนทร สายค า (2560, น.19) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า  

คือ ความสามารถของแต่ละบุคคลในการชักชวน จูงใจ ชี้น าให้บุคคลหรือกลุ่ม รู้สึกยินดีที่ จะให้ 
ความร่วมมือในการปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการของตนด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้เกิดกิจกรรม
หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 

วรางคณา กาญจนพาที (2556, น.25) ได้ให้ความหมาย “ภาวะผู้น า” หมายถึง กระบวนการ 
และสถานการณ์ที่บุคคลที่มีความสามารถในการจูงใจคนซึ่งได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า สามารถจูงใจ
คนในองค์กรให้ร่วมกันท างานที่ได้รับมอบหมายให้สัมฤทธิ์ผลและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ด้วยความเต็มใจ  

ธัญญามาส โลจมานนท์ (2557, น.23) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการ 
ทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพล รวมถึงการสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพ่ือให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติ
กิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนด เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และก่อให้เกิดประโยชน์ 
ต่อส่วนรวม  

กัญญาณัฐ หนูรักษ์  (2556, น.24) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง สภาวะ ศักยภาพ
ความสามารถของบุคคลที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม มีสติปัญญา คุณธรรม ความรับผิดชอบ และที่ส าคัญ 
มีอิทธิพลในการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มเกิดความพึงพอใจและคล้อยตามในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์กร
สามารถขับเคลื่อนและปฏิบัติภารกิจได้ตามแผนงาน จนบรรลุเป้าประสงค์ขององค์กร 
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ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554, น.14) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบัติ 
ตลอดถึงการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ทั้งทางกาย วาจา จิตใจ อารมณ์  
ที่แสดงออกในลักษณะการใช้อ านาจหน้าที่ในการจูงใจ การสร้างสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา  
การปกครองบังคับบัญชา การควบคุมดูแล การติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ  

วราภรณ์ ช้างอยู่ (2557, น.32) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การกระท าของผู้น าที่ท าให้
ผู้อื่นในองค์กรแสดงออกอย่างเชื่อมั่นทั้งพฤติกรรมและจิตใจ ตามเป้าหมายที่ผู้น าก าหนดไว้ 

นาวาวี เจะอุมา (2557, น.12) สรุปว่า ผู้น า ซึ่งเป็นบุคคลที่มี อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ๆ  
มีความสามารถในการบังคับบัญชา ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการชักจูงหรือชี้น า รวมถึงสร้างแรงจูงใจ
ให้สมาชิกในกลุ่มเกิดความไว้วางใจ ยอมรับ และให้ความร่วมมือในการกระท าหรือไม่กระท าบางสิ่ง
บางอย่าง เพ่ือให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ จนสามารถขับเคลื่อนกลุ่มคนและระบบองค์กรไปสู่ 
การบรรลุเป้าประสงค์ท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

นฤมล จิตรเอ้ือ และคณะ (2560, น.1741) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถชักจูง 
ให้ผู้อ่ืนหรือผู้ตามเกิดความไว้วางใจ เกิดการยอมรับ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามความประสงค์นั้น  
โดยการใช้ทักษะการสื่อสาร หรือการใช้อิทธิพลของผู้น า ด้วยความเต็มใจ ซึ่งการใช้อิทธิพลให้ผู้อ่ืน
ปฏิบัติตามนั้น อาจเป็นไปได้ทั้งทางบวกหรือทางลบอย่างใดอย่างหนึ่ง หรืออาจเป็นไปได้ทั้งสองทาง 
ขึ้นอยู่กับการยอมรับในอ านาจการบังคับบัญชาและปัจจัยด้านแหล่งที่มา 

ทิวาพร รักงาม (2559, น.12) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคลิกลักษณะและความสามารถ 
ในการโน้มน้าว กระตุ้น จูงใจ ของผู้น า เพ่ือให้ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และกลุ่มคนในองค์กร  
สมัครใจที่จะด าเนินกิจกรรมขององค์กร ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ได้ก าหนดไว้ 

กานต์รวี ถาวรพันธุ์ (2556, น.22) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การกระท าต่าง ๆ ทั้งการใช้
อ านาจในการจูงใจ การใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการสร้างมิตรภาพที่ดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา การปกครองและการติดต่อสื่อสาร ที่บุคคลแสดงออกมา ทั้งทางกาย 
วาจา ใจ 

อรรณ พ นิ ยม เดชา (2557, น .17 ) ได้ ส รุปว่ า ภาวะผู้ น า  หมายถึ ง ความสามารถ 
ด้านกระบวนการปฏิสัมพันธ์และการสื่อสารของผู้น า ที่ส่งผลในการโน้มน้าวใจของบุคลากรให้ยอมรับ 
ในความคิดและปฏิบัติตามสิ่ งที่ผู้น าต้องการ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงค์ 
หรือเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ 

ไชยสิทธิ์  ปิยมาตย์ (2556) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง พฤติกรรม 
หรือการแสดงออกในการปฏิบัติภารกิจของบุคลากรหรือกลุ่ มคน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
หรือเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ภายใต้สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง  
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จากความหมายของภาวะผู้น าที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายเพ่ือใช้  
ในการวิจัยในครั้งนี้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการหรือสถานการณ์ที่บุคคลที่มีความสามารถ 
ในการโน้มน้าว กระตุ้น จูงใจ ใช้ความสามารถในการชักจูงให้ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และกลุ่มคน 
ในองค์กร เกิดความไว้วางใจ เต็มใจท างานที่ได้รับมอบหมายให้สัมฤทธิ์ผลและบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร  

บทบาทหน้าที่ของผู้น า 
ตามปกติผู้น าจะมีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่แตกต่างกันหลายบทบาท ซึ่งเป็นไป

ตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน ท าให้มีผู้จ าแนกบทบาทหน้าที่ไว้ดังนี้  
Teacheryuree Kruyuree Teacher (2555)  ได้สรุปบทบาทและหน้าที่ของผู้น าโดยทั่ว ๆ ไป  

มีทั้งหมด 14 อย่าง คือ 1. ผู้น าในฐานะผู้บริหาร  2. ผู้น าในฐานะผู้วางแผน  3. ผู้น าในฐานะผู้ก าหนด
นโยบาย  4. ผู้น าในฐานะผู้ช านาญการ  5. ผู้น าในฐานะตัวแทนของกลุ่มเพ่ือติดต่อกับภายนอก  6. ผู้น า 
ในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ภายใน  7. ผู้น าในฐานะผู้ให้คุณและให้โทษ  8. ผู้น าในฐานะผู้ไกล่เกลี่ย   
9. ผู้น าในฐานะที่เป็นบุคคลตัวอย่าง  10. ผู้น าในฐานะสัญลักษณ์ของกลุ่ม  11. ผู้น าในฐานะตัวแทน
รับผิดชอบ  12. ผู้น าในฐานะผู้มีอุดมคติ  13. ผู้น าในฐานะบิดาผู้มีแต่ความกรุณา  และ 14. ผู้น าใน
ฐานะเป็นผู้รับความผิดแทน   

ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2543) ภาวะผู้น ามีบทบาทที่แบ่งอย่างกว้าง ๆ ออกเป็น 4 ประการ  
คือ 1) การก าหนดแนวทางหลัก (Pathfinding) เป้าหมายและมีแนวความคิดที่ชัดเจน ต้องรู้วิธีการ
ก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากพนักงาน ท าให้เกิดการมีส่วนร่วม
ในการสร้างพันธกิจ (Mission) วิสัยทัศน์ (Vision) และสื่อสารอย่างชัดเจน 2) การสร้างระบบการท างาน
ที่มีประสิทธิผล (Aligning) ทุกระดับชั้นขององค์กรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์เดียวกัน ผู้น ายังต้องเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และโครงสร้าง
องค์การท างานให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์การที่ได้วางไว้  3) การมอบอ านาจ (Empowering) 
จะท าให้บรรยากาศในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่าง
กลุ่มเกิดประสิทธิผลและเกิดผลลัพธ์ใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ และพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น 
และศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ และ 4) การสร้างตัวต้นแบบ (Modeling) ต้องสร้างความน่าเชื่อถือ 
และมีความเข้าใจถึงความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู้
ความสามารถ (Competence) 

ดร.ถวิล  อรัญ เวศ  (2560)  ได้กล่ าวถึ งผู้ น าที่ ดี  ว่ ามีลักษณะหลายประการ ได้ แก่  
1) มีความซื่อสัตย์สุจริต 2) วินิจฉัยสั่งการได้ฉับพลันบนฐานข้อมูลที่ถูกต้องเป็นปัจจุบัน ไม่มีความลังเล 
มีความรับผิดชอบในการตัดสินใจนั้น 3) สรรค์สร้างศรัทธา ให้กับผู้มีส่วนได้เสียได้เชื่อมั่น ด้วยผลงาน 
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ที่ด าเนินงาน 4) ก าราบคนพาล อภิบาลคนดี กล้าแนะสิ่งที่ไม่ดีให้ผู้ตามได้ทราบและแก้ไข ยกย่องชมเชย
ผู้ที่ตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความตรากตร า ให้ความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน ตามความเหมาะสม 
5) สร้างความสมัครสมานสามัคคีปรองดองในหมู่คณะ ยึดหลักวางตนเป็นกลาง มีพรหมวิหาร 4  
เป็นเรือนใจ 6) รู้จักยืดหยุ่นตามสถานการณ์ ยึดหลักสายกลาง ไม่ตึงจนเกินไป และก็ไม่หย่อนจนเกินไป 
7) ประสานสิบทิศ ต้องเป็นคนประสานงาน ประสานใจ ประสานความคิดของคนในองค์กร ระหว่าง
องค์กร และชุมชนที่เกี่ยวข้อง 8) คิดสร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ ๆ มีวิสัยทัศน์ในการท างาน สามารถ
วางแผนระยะใกล้ ระยะปานกลาง และระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  9) จูงใจ
เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้องให้น าศักยภาพ ความรู้ความสามารถของแต่ละคนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
ให้มากที่สุด และ 10) บริหารงานแบบมีส่วนร่วม โดยการให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการวางแผน ร่วมด าเนินการ ตรวจสอบ และร่วมปรับปรุงพัฒนา 

นราวิทย์ นาควิเวก (2560) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้น าที่ดีในยุค 4.0 ต้องคอยอ านวยการ 
ในทุกๆเรื่อง เพ่ือท าให้พนักงานทุกคนในองค์กรมีความเข้มแข็ง เต็มไปด้วยคุณค่า มีความสุข 
และความยั่งยืน ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมีความเข้มแข็งตามไปด้วย โดยมีบทบาทต่าง ๆ ที่ผู้น าในยุค 4.0 
ควรต้องมี คือ ต้องมีความเข้าใจและศรัทธาในความต่างของคน (Personal Values Trust) เป็นคน 
ที่ ฟั ง เก่ ง  ใช้ หั ว ใจ ในการฟั ง (Deep listening) สามารถสอน  อบรมคน  (Coaching) มีทั กษะ 
ในการอ านวยการเรียนรู้ (Facilitation) และต้องมีทักษะการเล่าเรื่องเก่ง (Storytelling)  

เฮนรี่ มินซเบิร์ก (Henry Mintzberg, 1975 อ้างถึงใน Articlekey, 2560) ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับบทบาทของการจัดการที่ผู้บริหารทุกคนท า โดยสามารถจัดเป็นกลุ่มได้ 3 กลุ่ม และรวมทั้งสิ้น  
10 บทบาท คือ 1. กลุ่มบทบาทระหว่างบุคคล (Interpersonal Roles) ผู้บริหารต้องมีปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืนในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบด้วย บทบาทการเป็นสัญลักษณ์ (Figurehead Role) บทบาทการ
เป็นผู้น า (Leadership Role) และบทบาทการเป็นผู้ประสานงาน (Liaison Role)  2. กลุ่มบทบาท
เกี่ยวกับข้อมูล (Informational Roles) ผู้บริหารจึงต้องมีบทบาทที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลในแง่ต่าง ๆ 
เนื่องจากข้อมูลที่องค์กรใช้ในการบริหารจัดการ ประกอบด้วย บทบาทของการเฝ้าสังเกต (Monitor 
Role) บทบ าทการ เผยแพร่ข้ อมู ล  (Disseminator Role) และบ ทบาทการ เป็ น ผู้ แถล งข่ าว 
(Spokesperson)  3. กลุ่มบทบาทเกี่ยวกับการตัดสินใจ (Decisional Roles) ผู้บริหารต้องเลือกหนทาง
ที่ดีที่สุดส าหรับองค์กร กล้าที่จะรับความเสี่ยงจากการตัดสินใจนั้น โดยบทบาทที่อยู่ในกลุ่มนี้  ได้แก่ 
บทบาทการเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur Role) บทบาทของการเป็นผู้รับมือกับความยุ่งยาก 
(Disturbance Handler) บ ท บ าท ก าร เป็ น ผู้ จั ด ส ร รท รั พ ย าก ร  (Resource Allocator Role)  
และบทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง (Negotiator Role)  
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ยุคล์ (Yukl, 2010 อ้างถึงใน กานต์รวี ถาวรพันธุ์, 2556) ได้แบ่งบทบาทหน้าที่ของผู้น า 
ออกเป็น 14 ลักษณะ ได้แก่  1) บทบาทในด้านการวางแผนและการจัดองค์กร 2) บทบาท 
ในด้านการแก้ไขปัญหา 3) บทบาทในด้านการชี้แจงบทบาทและวัตถุประสงค์ 4) บทบาทในการให้ข้อมูล 
5) บทบาทในการสังเกตการณ์ 6) บทบาทในการกระตุ้นและการดลใจ 7) บทบาทในการปรึกษาหารือ 
8) บทบาทในการมอบหมายอ านาจหน้าที่ 9) บทบาทในการส่งเสริมสนับสนุน 10) บทบาทในการพัฒนา
และให้ค าสั่งสอน 11) บทบาทในการจัดการปัญหาข้อขัดแย้งและส่งเสริมการสร้างทีมงาน 12) บทบาท
ในการสร้างเครือข่าย 13) บทบาทในการให้การยอมรับ 14) บทบาทในการให้รางวัล 

จากบทบาทหน้าที่ของผู้น าตามที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผู้น ามีหน้าที่วางแผน 
ควบคุม ก ากับดูแล ตลอดจนบริหารจัดการ ประสานงาน แก้ไขปัญหา และจูงใจบุคคลากรในองค์กร  
ให้น าศักยภาพ ความรู้ความสามารถ ออกมาใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ  
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์กร ท าให้นักวิชาการต่างทุ่มเทศึกษาทฤษฎี 

ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า เพ่ือให้ทราบถึงแนวคิดมุมมองที่แตกต่างกันไปมากมายในแง่พฤติกรรม 
และลักษณะของผู้น าแบบต่าง ๆ ซึ่งสามารถน าใช้ในการบริหารจัดการได้ โดยได้มีการศึกษาและ
รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผู้น าออกเป็น 4 ทฤษฎี (Lussier and Achua, 2001 อ้างถึงใน  
นาวาวี เจะอุมา, 2557) ดังนี้  

1.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories)  
 ทฤษฎีนี้ เกิดขึ้นในช่วงทศวรรษ 1930-1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศึกษาที่มี 

ความเชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด มีลักษณะพิเศษบางอย่างที่ท าให้ผู้น ามีลักษณะ
แตกต่างจากผู้ตาม หรือมีประสิทธิผลแตกต่างจากผู้น าคนอ่ืน โดยได้แนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 
ผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้ที่เป็นผู้น านั้น จะมีลักษณะ 
เป็นผู้น ามาแต่เกิด ไม่สามารถสร้างกันได้ ดังนั้น ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ จึงเป็นผู้ที่มีความสามารถ
เหนือคนธรรมดา (Extra-Ordinary Abilities) โดยที่  Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัย
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าตั้งแต่ปี ค.ศ. 1948-1970 กว่า 163 เรื่อง สรุปได้ว่า ผู้น าที่ดีจะประกอบไป
ด้วยคุณลักษณะต่าง ๆ 6 ด้าน คือ 1) ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ที่มี
สุขภาพร่างกายสมบูรณ์ แข็งแรง 2) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ได้แก่ มีสถานะทางสังคมดี  
มีการศึกษาดี 3) สติปัญญา (Intelligence) ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะในการสื่อ
ความหมายและการพูด 4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีคุณธรรมและจริยธรรม 5) ลักษณะที่เกี่ยวข้อง 
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กั บ งาน  (Task-Related Characteristics) ได้ แ ก่  มี ค ว าม รั บ ผิ ด ช อบ  ไม่ ท้ อ แ ท้ ต่ อ อุ ป ส รรค  
มีความปรารถนาที่จะท าให้ดีที่สุด 6) ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ได้แก่ เป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลอื่น เข้าสังคมเก่ง ปรารถนาที่จะร่วมงานกับคนอ่ืน ๆ มีเกียรติ และเฉลียวฉลาด  

2.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
 ในปลายทศวรรษ 1940 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าส่วนใหญ่ได้เปลี่ยนความสนใจ 

จากทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะมาเป็นเชิงพฤติกรรม ซึ่งจะเน้นศึกษาเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้น าพูด 
และสิ่งที่ผู้น าท า โดยมุ่งศึกษาและสังเกตพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผล เพ่ือหาข้อสรุปของต้นแบบ
พฤติกรรมที่สามารถอธิบายถึงการเป็นผู้น าที่ดีที่สุดที่บุคคลควรเรียนรู้ โดยพฤติกรรมที่มีการศึกษา 
และท าความเข้าใจกันมาก จนเกิดทฤษฎีต่าง ๆ  ดังนี้  

 2.1  การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan studies)  
  นักศึกษามหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาเรื่องลักษณะของภาวะผู้น า (Leadership 

Style) ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กร โดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้ แก่ 
ผู้น า และผู้ใต้บังคับบัญชา กับประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งได้ข้อสรุป 2 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์และคณะ, 2545, อ้างถึงใน ธัญญามาส โลจมานนท์, 2557) 

  2.1.1  พฤติกรรมผู้น าซึ่งมุ่งที่คนหรือพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่ 
เน้นถึงความสัมพันธ์ระหว่ างบุคคล โดยเฉพาะผู้ ใต้บั งคับบัญชา ให้การยอมรับ  และเข้าใจ 
ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล จนเข้าถึงความต้องการ ปัญหา อุปสรรค ข้อขัดข้องในการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา  

  2.1.2  พฤติกรรมผู้น าซึ่งมุ่งที่ผลผลิตหรืองาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่ง 
หรือเน้นที่ผลผลิตหรืองาน เน้นที่ขั้นตอน เทคนิคต่าง ๆ ในการท างาน เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
ผู้น าแบบนี้จะมองว่าผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน เป็นเพียงปัจจัยอย่างหนึ่งที่ใช้ท างานเท่านั้น  

 2.2  การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies)  
  ได้มีการรวบรวมผลงานวิจัย เกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าเมื่อประมาณปลายปี 1940 

พฤติกรรมผู้น ามี 2 ลักษณะ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2545, อ้างถึงใน ธัญญามาส โลจมานนท์
, 2557)  

  2.2.1  ผู้น าที่มุ่งงาน หรือค านึงถึงตนเองเป็นหลัก  เป็นลักษณะของผู้น าที่มุ่ ง 
การก าหนดสิ่งต่าง ๆ ให้มีความชัดเจน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ตามเวลาที่ก าหนด ไม่ว่าจะเป็น 
ความต้องการในงาน โปรแกรมการท างาน บทบาทหน้าที่ของตนเอง และบทบาทหน้าที่พนักงาน  
มีความพิถีพิถันในการมอบหมายงาน และมีความคาดหวังในการปฏิบัติงานสูง  
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  2.2.2  ผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลัก เป็นลักษณะของผู้น าที่ให้ความส าคัญ 
กับความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน และพยายามที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เกิดความพึงพอใจ  
ให้ความไว้วางใจและยอมรับนับถือในความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความห่วงใยและเอาใจใส่ 
ต่อความเป็นอยู่  ช่วยเหลือเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานเข้าพบได้ทุกเวลา  
มีการปฏิบัติต่อกันอย่างเสมอภาค สร้างความสัมพันธ์แบบไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 

 2.3  การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา (The Iowa studies)  
  นักวิชาการของมหาวิทยาลัยไอโอวา ได้รวบรวมข้อมูล และท าการทดลองเกี่ยวกับ

ผลกระทบของภาวะผู้น าในช่วงปลายทศวรรษ 1950 จากนักศึกษาในมหาวิทยาลัย เพ่ือศึกษาถึง
ความชอบของสมาชิกท่ีมีต่อผู้น าที่แตกต่างกัน 3 ลักษณะ ได้แก่ (กัญญาณัฐ หนูรักษ์, 2556, น. 30-31) 

  2.3.1  ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะรวมอ านาจ 
การบริหารงานทั้งหมดไว้กับตนเอง ทั้งอ านาจความคิดและอ านาจในการตัดสินใจ แล้วจึงสื่อแนวคิดที่ได้
ตัดสินใจออกมาให้สมาชิกน าไปปฏิบัติ  

  2.3.2  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะน าเสนอ
ความคิด แล้วเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของกลุ่ม  หาแนวทางแก้ปัญหา 
และข้อสรุปร่วมกัน และท าการตัดสินใจร่วมกับกลุ่ม 

  2.3.3  ผู้น าแบบเสรีนิยม (laiser-faire Leader) หมายถึง ผู้น าจะท าหน้าที่ให้ข้อมูล 
และความช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่สมาชิก แต่จะปล่อยให้สมาชิกตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ของกลุ่มเอง 
ตามความเหมาะสม โดยผู้น าจะไม่เข้าร่วมในกระบวนการตัดสินใจนั้น 

 2.4  ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น าของ Robert Blake and Jane Mouton  
  เป็นทฤษฎีนี้มุ่งเน้นศึกษาพฤติกรรมของผู้น า (Leadership Behavior) ที่พัฒนาขึ้น 

โดย  Robert R. Blake and Jane S. Mouton อาจารย์ จ าก  University of Texas ซึ่ ง ได้ จั ดท า 
เป็นตาข่ายเชื่อมโยง 2 มิติ ที่แสดงหรือชี้ให้เห็นถึงรูปแบบพฤติกรรมภาวะผู้น า คือ  มิติที่ผู้บริหาร 
มีพฤติกรรมค านึงถึงคน (Concern for people) กับมิติที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมค าถึงถึงผลผลิต  
Concern of production) โดยสามารถแบ่งพฤติกรรมของผู้บริหารที่แตกต่างกันได้ถึง 5 แบบ  
ซ่ึงแต่ละแบบมีต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน ดังภาพท่ี 2.1 
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ภาพที่ 2.1  แสดงตาข่ายการบริหารตามแนวความคิดของ Blake and Mouton (รังสรรค์ ประเสริฐศรี,  

 2544 อ้างถึงใน ทิวาพร รักงาม, 2559) 
 Blake & Mouton (1964 อ้างถึงใน ทิวาพร รักงาม, 2559) ได้เสนอรูปแบบการบริหาร

ตามภ าพที่  2 .1  โดยแกนนอนแสดงความสน ใจที่ ผู้ บ ริห ารมี พ ฤติ ก รรมค าถึ งถึ งผลผลิ ต  
และแกนตั้งแสดงความสนใจที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมค านึงถึงคน  แต่ละแกนแบ่งออกเป็น 9 ช่วง  
(A Nine-Nine Scale of Concern) ต่อเนื่องกัน ตัวเลข 1 แสดงความสนใจในระดับน้อยที่สุด ตัวเลข 9 
แสดงความสนใจในระดับมากที่สุด และได้เสนอรูปแบบพฤติกรรมทางการบริหารของผู้น าตามทฤษฎี 
ตาข่ายภาวะผู้น าไว้ 5 รูปแบบ ดังนี้  

  2.4.1  ผู้น าแบบ 9,1 หรือแบบเน้นงาน (Authority-compliance management)  
   2.4.1.1  ลักษณะพ้ืนฐานของรูปแบบการบริหาร 
    ผู้บริหารจะสนใจความต้องการขององค์กรในระดับสูง โดยจะเน้นไปที่

ความส าเร็จของงานเป็นหลัก แต่ไม่ค่อยให้ความสนใจความต้องการของคน โดยมองว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นเพียงเครื่องมือของตนเอง ดังนั้น พฤติกรรมของผู้บริหารจะใช้อ านาจบังคับบัญชาในทุกเรื่อง  
มักจะกดดันผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อฟังและปฏิบัติโดยไร้ข้อสงสัย 
จึงเข้มงวดต่อวิธีการท างานให้เป็นระเบียบแบบแผน และก าหนดระยะเวลาในการท างานที่มอบหมาย
อย่างชัดเจน  

   2.4.1.2  การบริหารงาน 
    ผู้บริหารมีความเชื่อว่า คนไม่ชอบท างาน ไม่ชอบรับผิดชอบ ดังนั้น  

คนจะท างานดีได้เมื่อมีการวางแผนงานที่ดี  ตามทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) ผู้บริหารจึงเป็นผู้ตัดสินใจ 
แต่เพียงผู้ เดียว โดยที่ผู้ ใต้บังคับบัญชาจะเป็นเพียงผู้ปฏิบัติตามค าสั่งเท่านั้น  ไม่ เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็น มีการวางกฎ ระเบียบที่ชัดเจน มีการตรวจสอบงาน
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ทุกขั้นตอน ผู้ ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด รวมถึงคอยติดตามการปฏิบัติงาน 
อย่างใกล้ชิด เมื่อเกิดความผิดพลาดในงาน จะคอยวิพากษ์วิจารณ์การท างาน และหาตัวผู้รับผิดชอบ 
มาลงโทษ  

   2.4.1.3  ความคิดริเริ่ม 
    ผู้บริหารจะเป็นผู้ริเริ่มและตัดสินใจ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 

เกี่ยวกับองค์กรแต่เพียงผู้เดียว 
   2.4.1.4  ความสัมพันธ์ในองค์กร 
    ผู้บริหารจะแสดงเห็นว่าตนสามารถท างานได้บรรลุ เป้าหมาย 

ตามที่ผู้บริหารระดับเหนือกว่าต้องการ จะรายงานปัญหาแค่ในกรณีที่ เป็นปัญหาที่ พิเศษเท่านั้น  
ส่วนความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปในลักษณะเจ้านายกับลูกน้อง เป็นไปตามล าดับการบังคับ
บัญชา มีการสั่งการและใช้การสื่อสารอย่างเป็นทางการ และผู้บริหารจะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
มีความสัมพันธ์และติดต่อกันเองให้น้อยที่สุด  

   2.4.1.5  การจัดการกับความขัดแย้ง 
    เมื่อมีการขัดแย้งเกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารระดับเหนือขึ้นไป  

เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารจะพยายามเอาชนะอีกฝ่ายให้ได้ เมื่อไม่สามารถจัดการได้ 
จะมองหาผู้รับผิดชอบ ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาขัดแย้งกันจะท าการลงโทษ เพ่ือไม่ใหเ้กิดความขัดแย้ง 

   2.4.1.6  ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
    ผู้บริหารมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมาก จึงมุ่งเน้นให้งานส าเร็จ  

เพ่ื อตอบสนองความต้องการขององค์กรเท่ านั้ น  เต็ม ใจที่ จะบั งคับตน เองและผู้ อ่ืน  ให้ ท า 
ตามความต้องการขององค์กร  จึ งไม่สน ใจหรือ เพิ กเฉยต่ อความรู้สึ กของผู้ ใ ต้บั งคับบัญ ชา  
ขณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิกิริยา 3 แบบ คือ 1. ท างานแค่ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งยังเป็นไป
ตามความต้องการขององค์กร (ในระดับต่ าสุด) ในขณะเดียวที่ยังสามารถรักษาความเป็นสมาชิก 
ในองค์กรไว้ได้ 2. ท าให้เกิดการต่อต้านองค์กร โดยการท างานให้ช้าลง ตลอดจนกีดขวางการท างาน
รูปแบบต่าง ๆ พนักงานอาจเกิดปฏิกิริยาต่อต้าน ซึ่งเกิดจากความตึงเครียดที่มาจากความเกลียดชัง 
และความไม่พอใจผู้บริหาร 3. ท าให้ เกิดแนวทางหรือเหตุการณ์ต่อต้านองค์กรที่รุนแรงยิ่ งขึ้น  
คนที่รู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรมอาจใช้วิธีที่แข็งข้อในการแก้ปัญหา เช่น เข้าร่วมกับสหภาพแรงงาน
เพ่ือต่อต้านองค์กร 

   2.4.1.7  การสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    ในการสรรหาและคัดเลือกคน จะสรรหาคนดีก่อนเป็นล าดับแรก  

แล้ วจึ งคั ดคน ให้ เหมาะสมกับ งาน  เช่ น  เลื อกคนที่ มี ป ระวัติ ดี  เคยท างานระหว่างศึ กษ า  
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มีความทะเยอทะยาน ไม่มีครอบครัว แล้วท าการฝึกอบรมพนักงานให้ทราบวัตถุประสงค์ กฎเกณฑ์ 
และนโยบายขององค์กร ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะพยายามหาข้อเสีย 
และจุดบกพร่องต่าง ๆ เพ่ือต าหนิและลงโทษรวมถึงก าหนดมาตรการแก้ไข  

  2.4.2  ผู้น าแบบ 1, 9 เรียกว่าผู้น าแบบเน้นคน (Country club management)  
   2.4.2.1  ลักษณะพ้ืนฐานของรูปแบบการบริหาร 
    ผู้บริหารจะต้องการความรักและการยอมรับจากผู้อ่ืน กลัวการถูก

ปฏิเสธจึงหลีกเลี่ยงที่จะควบคุมการท างาน รวมถึงหลีกเลี่ยงที่จะสร้างความกดดันให้ลูกน้องท างาน 
มากเกินไป จึงมุ่งเน้นและสนใจความต้องการของคนในระดับสูง แต่ไม่ค่อยสนใจความต้องการ 
ขององค์การ ผู้บริหารแบบนี้ มักจะเป็นคนหย่อนยานเรื่องระเบียบวินัย และท าตัวเป็นผู้ให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือและตอบสนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา  

   2.4.2.2  การบริหารงาน 
    ผู้บริหารจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมก าหนดเป้าหมายในการท างาน   

โดยเชื่อว่าจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพยายามมากขึ้น  เน้นการสร้างความสัมพันธ์  การสร้าง 
ความจงรักภักดีและการยอมรับ ชอบพูดคุยกับลูกน้องมากกว่าออกค าสั่ง คอยให้ก าลังใจและสนับสนุน 
ความต้องการด้านเทคนิควิธีการของผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่เน้นการวางแผนแต่จะให้กลุ่มเป็นผู้ก าหนด
วัตถุประสงค์ วางแผนงานและตัดสินปัญหาที่ เกิดขึ้นในการท างานเอง และหลีกเลี่ยงการเข้าไป 
ควบคุมงานของลูกน้อง ไม่จ าเป็นต้องติดตามและตรวจสอบงาน กรณีที่ผู้ใต้บังคับบัญชาผิดพลาด  
จะหลีกเลี่ยงการต าหนิหรือหาตัวผู้รับผิดชอบต่อความผิดนั้น ในการตัดสินใจจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นผู้ตัดสินใจเรื่องต่างๆ  ผู้บริหารเป็นเพียงผู้ ให้การสนับสนุน  แต่หากไม่สามารถหลีกเลี่ยง 
การตัดสินใจได ้จะตัดสินใจในแนวทางท่ีสามารถช ารงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างตนกับผู้อ่ืนได้  

   2.4.2.3  ความคิดริเริ่ม 
    ผู้บริหารเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดความขัดแย้ง  จึงไม่กล้า 

ท าการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ตลอดจนต่อต้านการเปลี่ยนแปลง มีความคิดริเริ่มต่ า หากผู้ใต้บังคับบัญชา
เสนอความคิดเห็น จะน าความคิดเห็นดังกล่าวไปเสนอขอความเห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูง เพ่ือที่
ตนเองจะได้ไม่ต้องรับผิดชอบต่อการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น 

   2.4.2.4  ความสัมพันธ์ในองค์กร 
    ผู้ บ ริห ารให้ ความส าคัญ และเน้ นกับการสร้างความสัม พันธ์  

การสร้างขวัญ ก าลังใจ รวมถึงการอยู่รวมกันกับพนักงานทุกระดับ นิยมจัดการประชุมเพ่ือสังสรรค์
มากกว่าประชุมในเรื่องงาน การติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีลักษณะไม่เป็นทางการ  
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   2.4.2.5  การจัดการกับความขัดแย้ง 
    เมื่ อ เกิดปัญ หา ผู้ บ ริห ารจะพยายามหลีก เลี่ ย งความขัดแย้ ง 

และความไม่ลงรอยระหว่างบุคคล โดยจะรายงานผู้บริหารระดับสูงกว่าเฉพาะเรื่องที่จ าเป็น เมื่อเกิด 
ความขัดแย้งกับผู้บริหารระดับสูง จะท าในสิ่งที่ทุกคนเห็นตรงกัน เพ่ือไม่ต้องโต้เถียงในเรื่องที่ไม่สามารถ
แก้ไขได้ และเมื่อมีปัญหากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้ไม่ต้องรับผิดชอบและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีไว้ 
อาจจะท าตามวิธีของผู้ใต้บังคับบัญชาหรืออาจตั้ งคณะกรรมการพิจารณาปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้ง 
จะไม่แสดงความขัดแย้งออกมาตรง ๆ แต่จะใช้การนินทา เมื่อมีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 

   2.4.2.6  ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
    ผู้ใต้บังคับบัญชามีความจงรักภักดีต่อผู้บังคับบัญชา ภูมิใจในองค์กร 

พร้อมตอบแทนองค์กรซึ่งดูแลและให้ความมั่นคงต่อเขา ผู้ใต้บังคับบัญชามีความผูกพันกันเองสูง 
แต่มีความผูกพันในงานต่ า  

   2.4.2.7  การสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรนั้น เพ่ือให้บุคคลนั้นสามารถ

ปรับตัว ปฏิบัติตน รวมถึงยอมรับค่านิยมและบรรทัดฐานของคนอ่ืนในองค์กรและหน่วยงานได้  
โดยสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีลักษณะและภูมิหลังเหมาะกับวัฒนธรรมองค์กร ในการฝึกอบรม 
จะเน้นหนักเรื่องการพัฒนาบุคคลให้สามารถปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนได้  ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มุ่งสร้างขวัญและก าลังใจ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ในสิ่งที่ไม่ท าให้อะไรดีขึ้น 

  2.4.3  ผู้ น าแบบ  1, 1 เรียกว่ าผู้ น าแบบปล่อยปละละเลย ( Impoverished 
management)  

   2.4.3.1  ลักษณะพ้ืนฐานของรูปแบบการบริหาร 
    ผู้บริหารไม่สนใจความต้องการขององค์กรและคน โดยสนใจท างาน 

เพียงเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ในองค์กร จะท าเฉพาะงานในหน้าที่และพยายามรับผิดชอบงาน 
ให้น้อยที่สุด  

   2.4.3.2  การบริหารงาน 
    ผู้บริหารจะปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานและรับผิดชอบงาน 

โดยล าพัง มีการวางแผนงานน้อยมาก และสั่งงานโดยไม่ค านึงถึงเป้าหมายหรือก าหนดการ โดยหลีกเลี่ยง
การตัดสินใจไม่ว่าในเรื่องใด หลีกเลี่ยงการเข้าไปควบคุมดูแล ไม่สนใจติดตามงาน  

   2.4.3.3  ความคิดริเริ่ม 
    ผู้บริหารมักแสดงตนว่าไม่มีความคิดสร้างสรรค์  เนื่องจากไม่ชอบ 

แสดงความคิดเห็น หรืออาจจะต้องการหลีกเลี่ยงการมีส่วนร่วมในองค์กร ไม่สนใจความเปลี่ยนแปลง 
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ในองค์กรที่เกิดขึ้น ไม่สนใจการเสนอความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งอาจเก็บข้อเสนอนั้นไว้ 
โดยไม่เสนอต่อผู้บริหารระดับเหนือข้ึนไป 

   2.4.3.4  ความสัมพันธ์ในองค์กร 
    ผู้ บ ริ ห า ร มี ค ว า ม เชื่ อ ว่ า  ผู้ บ ริ ห า ร ค ว ร มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ 

กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้น้อยที่สุด ยิ่งน้อยเท่าไรยิ่งดี เพ่ือจะได้ไม่ต้องรับผิดชอบ รวมถึงไม่ต้องเข้าไป 
ยุ่งเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ที่ต้องตัดสินใจ โดยท าตัวเป็นเพียงแค่ผู้ส่งข่าวสารจากผู้บริหารระดับสูง 
ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่ต่อเติม ตีความ หรือแสดงความคิดเห็นใด ๆ ต่อข้อมูลข่าวสารที่ตนแจ้ง 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงมีความสัมพันธ์กับพนักงานทุกระดับน้อยมาก การสื่อสารในองค์กรมีน้อยมาก  
ไม่มีการประชุมเพ่ือตัดสินใจ แต่จะเป็นแค่การสื่อสารข้อมูลหรือนโยบายขององค์กรให้พนักงาน 
เพ่ือทราบเท่านั้น  

   2.4.3.5  การจัดการกับความขัดแย้ง 
    เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในหน่วยงาน จะพยายามไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยว 

หลีกเลี่ยง ถอนตัวออกสถานการณ์ที่มีความขัดแย้งนั้น หรือจะพยายามวางตัวเป็นกลางเมื่อหลีกเลี่ยง
ไม่ได้ รวมทั้งพร้อมจะกล่าวโทษหรือโยนความผิดให้กับผู้ อ่ืน ให้ระบบ ให้องค์กร เมื่อไม่สามารถยุติ 
ความขัดแย้งนั้นได้ เพ่ือตนเองจะได้ไม่ต้องรับผิดชอบ  

   2.4.3.6  ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
    ทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชามีความผูกพันต่อองค์การน้อยมาก 

เนื่องจากผู้บริหารสนใจเพียงความอยู่รอดของตนเอง ไม่ต้องการรับผิดชอบใด ๆ ทั้งสิ้น และเพิกเฉย  
ไม่สนใจต่อความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา  

   2.4.3.7  การสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    เพ่ือหลีกเลี่ยงที่จะเข้าไปเกี่ยวข้องกับความขัดแย้งต่าง ๆ ในการสรรหา

และคัดเลือก จึงให้ผู้ อ่ืนเป็นผู้ด าเนินการตัดสินใจในการคัดเลือก ไม่สนใจที่จะให้มีการฝึกอบรม 
และพัฒนาบุคลากร ในขณะทีก่ารประเมินผลงาน จะให้คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง  

  2.4.4  ผู้น าแบบ 5, 5 เรียกว่าผู้น าแบบประนีประนอม (Middle of the road 
management)  

   2.4.4.1  ลักษณะพ้ืนฐานของรูปแบบการบริหาร 
    ผู้บริหารใช้การประนีประนอม พยายามรักษาสมดุลระหว่าง 

การด าเนินงานขององค์กรและความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน ต้องการให้กลุ่มมองว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง 
ของกลุ่มและมีศักดิ์ศรี จะหลีกเลี่ยงความอับอายที่ต้องสูญเสียศักดิ์ศรี  โดนนิยมใช้เพ่ือนร่วมงาน 
สร้างความกดดันกันเองมากกว่าใช้อ านาจบังคับโดยตรง เพ่ือให้ได้ความพึงพอใจทั้งในเรื่องงานและคน 
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เชื่อว่าระเบียบปฏิบัติขององค์กรเป็นสิ่งที่ถูกต้อง จึงมักตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ตามกฎเกณฑ์และสิ่งที่เคย
ปฏิบัติมา 

   2.4.4.2  การบริหารงาน 
    ผู้บริหารมองว่าคนมีความส าคัญเท่าเทียมกับงาน ยึดถือกฎระเบียบ

และสิ่งที่เคยปฏิบัติมา การก าหนดเป้าหมายในการท างานจะมีความยืดหยุ่น เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติได้ มีอิสระตามขอบเขตงานที่ก าหนดไว้อย่างกว้าง ๆ และถ้าไม่ยอมรับก็สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ จะไม่ใช้อ านาจสั่งการ แต่ชักจูงด้วยเหตุผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นพ้องกับสิ่งที่องค์กร
ต้องการ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หรือใช้คณะกรรมการเป็นผู้ตัดสินนโยบายต่าง ๆ  
มีการจัดประชุมเพ่ือติดตามงานและสอบถามความก้าวหน้า รวมทั้งรับข้อเสนอแนะ เป็นระยะ ๆ  

   2.4.4.3  ความคิดริเริ่ม 
    ผู้บริหารไม่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ที่เคยท ามาอย่างไร ก็ยังคง

ยึดถือปฏิบัติตามนั้น หากมีการเปลี่ยนแปลงหรือริเริ่มใหม่ จะต้องมีการทดลองท าอย่างไม่เป็น 
ทางการก่อน เมื่อได้ผลเป็นที่น่าพอใจ จึงจะน ามาใช้ปฏิบัติจริง  

   2.4.4.4  ความสัมพันธ์ในองค์กร 
    ผู้บริหารมุ่ งสร้างความสัมพันธ์กับพนักงานทุกระดับในองค์กร  

พร้อมประเมินความต้องการและพยายามสร้างผลงานที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งน้อยที่สุด เพ่ือพิสูจน์
คุณสมบัติของการเป็นผู้น าของตนเองให้ผู้บริหารระดับเหนือกว่าได้เห็น โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วม
แสดงความคิดเห็นในการท างานและร่วมแก้ปัญหา ในขณะที่ผู้บังคับบัญชา จะตรวจสอบว่าไม่ขัดแย้ง 
กับกฎระเบียบที่ปฏิบัติอยู่และเป็นข้อเสนอแนะที่ดี  ก่อนที่จะน าเสนอให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูงกว่า
พิจารณา 

   2.4.4.5  การจัดการกับความขัดแย้ง 
    เมื่อเกิดความขัดแย้ง จะแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยวิธีที่เคยใช้แล้ว 

ได้ผลดีที่สุด โดยใช้การประนีประนอมเป็นหลักในการแก้ปัญหาให้ทั้งสองฝ่ายรู้สึกว่าชนะทั้งคู่  
และสูญเสียน้อยที่สุด  แต่ถ้าเกิดความขัดแย้งกับผู้บริหารระดับเหนือขึ้นไป  จะต้องทดลองท า 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารจนกว่าจะแน่ใจว่าได้ผลลัพธ์ที่ดี จึงจะปฏิบัติจริง ในขณะที่ถ้าเกิดปัญหา
กับเพ่ือนร่วมงานจะใช้การประนีประนอมหรือท าตามที่เคยท ามา  

   2.4.4.6  ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
    ผู้บริหารจะท าให้ทั้งผู้บริหารในระดับสูงกว่าและผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีความสุข เกิดความพึงพอใจในการท างาน  เป็นการสร้างขวัญก าลั งใจ จนเกิดเป็นความรัก 
และความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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   2.4.4.7  การสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    ในการสรรหาและคัดเลือกคน จะพิจารณาจากผู้ที่มีการศึกษาดี 

และท ากิจกรรมพิเศษ ในการฝึกอบรม จะมีการปฐมนิเทศเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานรับทราบกฎ ระเบียบ 
นโยบายการบริหารงานและเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับองค์กร ตลอดจนสามารถปรับตัวให้เข้ากับองค์กร 
ส าหรับการประเมินผลงาน จะให้คะแนนอยู่ ในระดับปานกลาง โดยจะชี้ ให้ เห็นข้อดี  ข้อเสีย 
และจบทิ้งท้ายด้วยการชมเชย ให้ก าลังใจ  

  2.4.5  ผู้น าแบบ 9, 9 เรียกว่าผู้น าทีมงาน (Team management)  
   2.4.5.1  ลักษณะพ้ืนฐานของรูปแบบการบริหาร 
    ผู้บริหารเชื่อว่าความต้องการขององค์กรและคนไม่ ขัดแย้งกัน 

อีกทั้งประสานเข้าด้วยกันได้ จึงสนใจความต้องการขององค์กรและคนในระดับสูง โดยเน้นสร้างทีมงาน  
เพ่ือส่งเสริมสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดผลงาน ขวัญก าลังใจในการท างาน ตลอดจนความคิดสร้างสรรค์ 
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ 

   2.4.5.2  การบริหารงาน 
    เน้นความเข้าใจและความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายขององค์กร  

ที่ชัดเจนและเข้าใจตรงกัน และสามารถท าให้เป็นจริงได้ มีการก าหนดความรับผิดชอบและกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่ามีหน้าที่ต้องพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมาย ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม 
แสดงความคิดเห็นและก าหนดขั้นตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่จะควบคุมตนเอง  
โดยผู้บริหารจะเป็นผู้ชี้และดึงความสามารถ ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาออกมาใช้อย่างเต็มที่  
และมี อิส ระในการท างาน  ในการติดตามงานจะแจ้ งให้ ท ราบปัญ หา  ก าหนดการท างาน 
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ติดตามงานในความรับผิดชอบ ประเมินความก้าวหน้าและทบทวนเป้าหมาย
การท างาน ตัดสินใจบนพ้ืนฐานของเหตุผลของข้อมูลและข้อเท็จจริง รวมทั้งให้ค าชมเชยแก่บุคคล 
ที่ทุ่มเทให้องค์กรอย่างจริงจัง และรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง  

   2.4.5.3  ความคิดริเริ่ม 
    เป็นทั้งผู้ริเริ่มและผู้ปฏิบัติตาม มีความคิดริเริ่มสูง แต่ยังคงความคิด 

ที่ชัดเจนของตนเอง ชอบทดลองและพร้อมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ  
   2.4.5.4  ความสัมพันธ์ในองค์กร 
    ให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ กับผู้ ใต้บั งคับบัญชา 

ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นและให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ ภายใต้ความเชื่อใจ 
และเคารพซึ่งกันและกัน โดยใช้การสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) 
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   2.4.5.5  การจัดการกับความขัดแย้ง 
    ผู้บริหารเชื่อว่าการเผชิญปัญหาเป็นวิธีแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพที่สุด 

การหลีกเลี่ยงไม่ใช่การแก้ปัญหา เมื่อเกิดข้อขัดแย้ง จะช่วยให้ทุกคนร่วมมือกัน ท าให้คนเผชิญหน้า 
กับปัญหาและแก้ไขปัญหาที่สาเหตุ ผู้เกี่ยวข้องจะค้นหาข้อเท็จจริง วิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาวิธีแก้ไข  
ด้วยวิธีที่เปิดเผยและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ยิ่งมีความขัดแย้งมากเท่าไร ยิ่งมีแนวทาง 
การแก้ไขปัญหาที่สร้างสรรค์มากขึ้นเท่านั้น เมื่อเกิดข้อผิดพลาดเชื่อว่า ไม่ใช่เกิดขึ้นจากความจงใจ  
แต่เกิดขึ้นจากความเข้าใจผิด ซึ่งอาจจะเป็นเพราะได้ข้อมูลผิดหรือเกิดจากการคาดหวังที่แตกต่างกัน
ระหว่างนายกับลูกน้อง เมื่อมีการฝ่าฝืนกฎข้อบังคับ ผู้บริหารจะพยายามค้นหาสาเหตุของปัญหา 
ว่าคืออะไร เกิดจากอะไร ถ้าเป็นเพราะกฎข้อบังคับล้าสมัย ไม่สมเหตุสมผล ผู้บริหารจะเปลี่ยน 
หรือยกเลิกกฎนั้น 

   2.4.5.6  ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
    ผู้บริหารแบบนี้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกียรติ  

ให้ความช่วยเหลือ  ตลอดจนส่งเสริมให้ผู้ ใต้บั งคับบัญชาเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน  
และความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

   2.4.5.7  การสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    ในการคัดเลือกบุคลากรจะคัดคนที่ทุ่มเทให้กับงานและเป้าหมาย 

ขององค์กร ขณะเดียวกันให้คนมีโอกาสตัดสินใจเลือกทางอาชีพและมีข้อมูลในการประเมินโอกาส
ก้าวหน้า จะคัดคนที่มีลักษณะเหมาะกันความต้องการขององค์กร ตั้งแต่ก่อนการจ้างงานในการอบรม  
ด้านการบริหารงานเน้นการพัฒนาองค์กรเกี่ยวกับปัญหาในองค์กรการเรียนรู้  ขั้นตอนในการท างาน
เทคนิคและกลยุทธ์ในการแก้ปัญหาเรื่องเป้าหมายและการด าเนินงาน เน้นการพัฒนาคนและวิธีการ
ท างานให้บรรลุ เป้ าหมายขององค์กร  ในการประเมินผลงานหั วใจส าคัญ  คือ แนวความคิด 
เรื่องการตั้งเป้าหมาย การประเมินผลงานเป็นการให้โอกาสผู้บริหารและพนักงานได้พูดคุยกันถึงระดับ
ความสามารถของพนักงาน วินิจฉัย วางแผน เพ่ือขจัดอุปสรรคต่าง ๆ ในการท างาน ตลอดจนติดตามผล
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในอนาคต  

 2.5  ทฤษฎี 3 มิติ (3-D Leadership Effective Model)  
  เรตติน (Reddin, 1970, อ้างถึงใน วราภรณ์ ช้างอยู่ , 2557, น. 45-46) ได้พัฒนา

รูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จากการวิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโฮโอ (Ohio University) โดยมีแนวคิดหลักว่า 
การเป็นผู้น าโดยสถานการณ์นั้น เป็นผู้น าแบบที่ เหมาะสม เป็นไปตามสถานการณ์ ในขณะนั้น  
ได้แบ่ งออกเป็น 3 มิติ  คือ 1) มิติที่ มุ่ งแต่งาน (Task Oriented: To) 2) มิติที่ มุ่ งความสัมพันธ์ 
(Relationship Oriented: RO) และ 3) มิติทีมุ่่งประสิทธิผล (Efectiveness Oriented: EO)  
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  จากแบบพ้ืนฐานของผู้น า จะเห็นได้ว่า ประสิทธิผลจะขึ้นอยู่กับแบบของผู้น า 
จะมีความสัมพันธ์ภายในที่สอดคล้อง เหมาะสมกับสถานการณ์อย่างไร ถ้าแบบพ้ืนฐานของผู้น า 
แสดงออกมาได้สอดคล้องกับสถานการณ์ในขณะนั้น ก็จะมีประสิทธิผลเกิดขึ้น แต่ถ้าแบบผู้น าแสดงออก 
ไม่ เหมาะสมหรือสอดคล้องกับสถานการณ์  ประสิทธิผลก็จะน้อย (Reddin & Kotze, 1974)  
หมายความว่า แบบพ้ืนฐานแต่ละแบบจะก่อให้เกิดผู้น าที่มีประสิทธิภาพมาก 4 แบบ และผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพน้อยอีก 4 แบบ รวมเป็นผู้น า 8 แบบ ดังนี้ 

  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมาก (More Effective Leadership Styles) 4 แบบ  
  1.  ผู้น าแบบทีม (Executive) ลักษณะของผู้น าแบบนี้จะส่งเสริม สนับสนุนผู้ร่วมงาน 

หรือผู้ตาม ให้ใช้ความพยายามสูงสุดในการปฏิบัติงาน ร่วมมือร่วมใจกันท างานเป็นทีม เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายตามมาตรฐานที่วางไว้ จนเกิดความพึงพอใจทั้งผู้ร่วมงานและผู้น า  

  2.  ผู้น าแบบพัฒนา (Developer) ลักษณะผู้น าแบบนี้มุ่งที่จะพัฒนาคนให้มีความรู้
ความสามารถ ให้ความส าคัญของศักยภาพบุคคล  ขณะเดียวกันก็สามารถพัฒนาหน่วยงาน  
และบรรยากาศการท างานได้อย่างเหมาะสม 

  3.  ผู้น าแบบคุมกฎเกณฑ์ (Bureaucral) ลักษณะผู้น าแบบนี้ สนใจทั้งคนและงาน  
ให้ทุกคนพึงพอใจและมีเป้าหมาย คือ ความส าเร็จร่วมกัน โดยปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

  4.  ผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ (Benevolent Autocratic) ลักษณะของผู้น า
แบบนี้  มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน รู้จักใช้ศิลปะในการครองใจคนให้คนเชื่อฟัง และปฏิบัติตาม โดยมี 
ความขัดแย้งน้อยที่สุด มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง มีผลผลิตของงานสงู  

  ผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อย (Less Effective Leadership Styles) 4 แบบ คือ  
  1 .  ผู้ น าแบบ ประนี ป ระนอม  (Compromise) เป็ น ผู้ น าที่ ไม่ กล้ าตั ดสิ น ใจ 

เวลาเกิดปัญหา มองเห็นประโยชน์ที่คนและความสัมพันธ์ มักจะใช้วิธีการยอมความ หรือประนี้ประนอม 
  2.  ผู้น าแบบนักบุญ (Missionary) เป็นผู้น าที่ยึดความส าคัญกับคนเป็นหลัก มุ่งแต่ 

เอาอกเอาใจผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ไม่กล้าเสี่ยง หย่อนประสิทธิภาพของการท างาน ขาดความริเริ่ม   
  3.  ผู้น าแบบทิ้งงาน (Deserter) เป็นผู้น าที่ไม่สนใจทั้งคนทั้งงาน ผู้ร่วมงานจะรู้สึก 

ว่าอยู่อย่างโดดเดี่ยว ขาดขวัญก าลังใจ ในขณะทีผ่ลส าเร็จของงานก็ไม่บรรลุผลตามท่ีตั้งไว้  
  4.  ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic) ผู้น าแบบนี้ใช้อ านาจในการบริหารงาน ไมร่ับฟัง

ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง  
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3 .  ท ฤษ ฎี ภ าวะผู้ น าต ามสถาน การณ์  (Situational or Contingency Leadership 
Theories) 

 ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership) เป็นแนวคิดการศึกษาภาวะผู้น า 
ที่เชื่อว่า ผู้น าจะมีประสิทธิภาพเป็นอย่างใด ย่อมขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และปัจจัยแวดล้อม โดยบุคคล 
อาจเป็นผู้น าในสถานการณ์หนึ่ง แต่ในอีกสถานการณ์หนึ่ง บุคคลนั้นอาจเป็นแค่ผู้ตาม โดยมีทฤษฎี 
ที่น่าสนใจ ดังนี้ 

 3.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingen Theory of Leaderling)  
  เป็นที่ยอมรับกันว่า ฟิดเลอร์ (Fiedler) เป็นบิดาของทฤษฎีภาวะผู้น าสถานการณ์ 

(Father of The Contingency theory of leadership) เขาได้ พัฒ นารูป แบบนี้ ขึ้ น มา  ภ าย ใต้ 
แนวคิด พ้ืนฐานว่า ความมีประสิทธิผลของพฤติกรรม ผู้ น าที่ ดี นั้ น  มีปั จจัยในการพิจารณ า 
มาจากความสอดคล้องระหว่างรูปแบบของผู้น ากับธรรมชาติของสถานการณ์ รูปแบบภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ จะขึ้นอยู่กับสถานการณ์เฉพาะแต่ละอย่างที่แตกต่างกันไป โดยมีตัวแปรของสถานการณ์ 
3 ตัวแปร ที่จะตัดสินใจว่าสถานการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นเป็นผลดีต่อผู้น าหรือไม่  ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967  
อ้างถึงใน วราภรณ์ ช้างอยู่, 2557) ดังต่อไปนี้ 1) ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับกลุ่มสมาชิก (ผู้น ากับสมาชิก)  
2) ลักษณะงานที่กลุ่มได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ (ลักษณะงาน) และ 3) อ านาจและอ านาจหน้าที่  
ที่ต าแหน่งก าหนด (อ านาจตามต าแหน่ง)  

 3.2  ทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมาย (Path - Goal Theory of Leadership)  
  ทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมายนี้มาจากการที่ผู้น ามีอิทธิพลเหนือความคิดของสมาชิก 

เกี่ยวกับการรับรู้ถึงเป้าหมายทั้งเป้าหมายของงาน เป้าหมายส่วนบุคคล และหนทางไปสู่เป้าหมาย 
ในการด าเนินงานร่วมกัน พร้อมกันนั้นผู้น าจะมีประสิทธิผลเมื่อได้รับการยอมรับ  ความพึงพอใจ  
แรงจูงใจจากผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรนั้น ซึ่งแนวคิดนี้ มีพ้ืนฐานมาจากของทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) พฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมายตามที่เฮาส์และคณะ (House 
and others, 1974 อ้างถึงใน วราภรณ์ ช้างอยู่ , 2557) ได้กล่าวถึงทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมาย ว่ามี
องค์ประกอบที่เด่น ๆ ของพฤติกรรมผู้น า 4 แบบ ที่ต่างกันไปตามสถานการณ์ คือ  

  1.  ผู้น าแบบบงการ (Directive Leadership) ผู้น าแบบนี้จะใช้อ านาจหน้าที่ของตน 
แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าเขาคาดหวังอะไร ให้แนวทางหรือแนะแนวว่าควรจะท าอะไร ท าอย่างไร  
และขอร้องให้สมาชิกปฏิบัติตามกฎและระเบียบที่ก าหนดไว้ เป็นรูปแบบผู้น าที่เน้นผลงาน ซึ่งเหมาะกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสามารถน้อย  
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  2.  ผู้น าแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นผู้น าที่ใช้พฤติกรรม 
แบบความเป็นมิตรกับสมาชิก ให้การสนับสนุน เห็นอกเห็นใจในความเป็นอยู่ คอยจัดหาสิ่งอ านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ในการท างาน จึงท าให้บรรยากาศแห่งความเป็นมิตรเกิดข้ึนในกลุ่มท างาน  

  3.  ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผู้น าที่ ใช้พฤติกรรม 
ให้ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา คอยให้ค าปรึกษา 
ร่วมกับสมาชิก และน าเอาแนวคิดของกลุ่มมาใช้พิจารณาก่อนการตัดสินใจ  

  4.  ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leadership) เป็นผู้น า 
ที่ใช้พฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมาย จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จ แสวงหาแนวทาง 
ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น เน้นความเป็นเลิศและแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นถึงความเชื่อมั่น 
ในตัวผู้ ใต้บังคับบัญชาว่าจะท าตามเป้าหมายได้ส าเร็จ  จนส่งผลให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
ในมาตรฐานทีสู่งขึ้นด้วย และมีการให้รางวัลตอบแทนเมื่อปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ 

 3.3  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์ซีและเบลนชาร์ด (Hersey and 
Blanchard Situational Theory)  

  ทฤษฎีนี้ ให้ความส าคัญกับคุณลักษณะและความพร้อมของผู้ ใต้บังคับบัญชา  
ในการพิจารณารูปแบบพฤติกรรมผู้น าว่าควรมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
ของเฮอร์ซี่และเบลนชาร์ค ประกอบด้วย 4 รูปแบบ คือ (กานต์รวี ถาวรพันธุ์, 2556)   

  3.3.1  ผู้น าแบบบอกกล่าว (Teling) หมายถึง ผู้น าแบบสั่งการมีพฤติกรรมมุ่งเน้น 
งานสูง แตพ่ฤติกรรมความสัมพันธ์ต่ า   

  3.3.2  ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) หมายถึง ผู้น าให้พนักงานได้พิจารณาปัจจัย
ภายในต่าง ๆ ก่อนตัดสินใจ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพร้อมระดับปานกลาง  

  3.3.3  ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating) หมายถึง ผู้น าให้การแนะน า สนับสนุน 
และส่งเสริมให้ผู้อื่นพัฒนาทักษะในการท างาน เพ่ือความเจริญก้าวหน้าต่อไป 

  3.3.4  ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating) หมายถึง ผู้น าจะเน้นที่การสั่งการ 
และให้การสนับสนุน เพียงเล็กน้อย ผู้ ใต้บั งคับบัญชาต้องมีความพร้อมในการปฏิบัติ งานสู ง  
และมีพฤติกรรมการท างานท่ีรับผิดชอบในสถานการณ์ที่เกิดขึ้น  

4.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Transformational Leadership Theories) 
 ตั้งแต่กลางทศวรรษ 1970 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวม

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
เพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่มีประสิทธิผล 
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 4.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีคุณลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) (กานต์รวี  
ถาวรพันธุ์, 2556)  

  ทฤษฎีนี้ หมายถึง ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษเหนือผู้ อ่ืน ผู้น ามีความเชื่อมั่นในตนเอง  
มีความเข้มแข็งเป็นที่น่าเชื่อถือ ปลุกเร้าความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี ท าให้ผู้อ่ืนเกิด 
ความเชื่อมั่นในตัวผู้น าสูง ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษนี้ จะดึงดูดให้พนักงานไว้วางใจ เชื่อถือ ยอมรับ เชื่อฟัง  
และมีอารมณ์คล้อยตาม ชื่นชม มีความพอใจ ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการปฏิบัติงานสูง 

 4.2  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) (ธัญญามาส  
โลจมานนท์, 2557)   

  เดิม Burn (1978) เชื่ อว่า ผู้ บริหารควรจูงใจให้ ผู้ ใต้บั งคับบัญชาปฏิบัติ งาม 
ตามที่ตนต้องการ ด้วยการระบุข้อก าหนดต่าง ๆ ของงานให้ชัดเจนและให้รางวัลเมื่องานนั้นบรรลุ
เป้าหมาย เกิดความพึงพอใจในการท างานร่วมกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายของงาน โดยความเป็นผู้น าแบบนี้
จะมีประสิทธิภาพสูง ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่ แต่ในปัจจุบันที่แต่ละองค์กรมีการแข่งขัน 
มากขึ้น Burn จึงได้ปรับรูปแบบภาวะผู้น าแบบใหม่ ที่สามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่าความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership Theory)  
ซี่งสามารถสรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่  

  1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  มีแนวคิดที่ว่า  
ผู้น าจะใช้พฤติกรรมที่ซับซ้อนมากกว่าโครงสร้างที่มีมาแต่แรกเริ่ม เพ่ือใช้อธิบายว่า ผู้น าจะสามารถ
ประสบความส าเร็จภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างกว้างขวางในองค์กรได้อย่างไร  

  2.  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นแนวคิดเกี่ยวกับ 
ความเป็นผู้น า ที่จะมุ่งไปที่ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาในการแลกเปลี่ยนและติดต่อระหว่างกัน โดยจะใช้ 
วิธีการแนะแนวและกระตุ้ น ผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้ท างานและจัดหารางวัล เป็นผลตอบแทน 
การใช้ความพยายามของผู้ ใต้บั งคับบัญชา เพ่ือให้บรรลุ เป้ าหมาย ด้วยการอธิบายกฎเกณฑ์ 
และความต้องการงานอย่างชัดเจน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์  และคณะ, 2545, อ้างถึงใน ธัญญามาส  
โลจมานนท์, 2557, น. 17)  

  3 .  ภ าว ะผู้ น า จ ริ ย ธ ร รม  (Moral Leadership) เป็ น รู ป แ บ บ ที่ ผู้ น าท า ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม เกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีการปฏิบัติ 
สร้างจิตส านึกให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความต้องการที่จะยกระดับความประพฤติและความปรารถนา 
เชิงจริยธรรมของทั้ งสองฝ่ายให้สูงขึ้นอย่างแรงกล้า จนก่อให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ งสองฝ่าย  
ภายใต้ความร่วมมือของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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5.  ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง (Exemplary Leadership Theory)  
 ทฤษฎีนี้ผู้น ามีข้อพึงปฏิบัติ 5 ด้าน คือ (Kouzes & Posner, 2002, อ้างถึงใน กานต์รวี  

ถาวรพันธุ์, 2556) 
 5.1  การท้าทายกระบวนการ ผู้น าคือผู้ที่บุกเบิก มองหาโอกาสในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  

เพ่ือองค์กร โดยการท้าทายกระบวนการนั้น  แต่อาจจะเริ่มต้นมาจากผู้ร่วมงานหรือผู้รับบริการ  
โดยที่ผู้น าเป็นแค่เพียงมีหน้าที่ยอมรับความคิดดี ๆ และให้การสนับสนุนความคิดดี ๆ นั้นอย่างเต็มที ่ 
ในขณะเดียวกันก็เต็มใจพร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยงในความล้มเหลวที่จะเกิดขึ้น โดยผู้น าที่ท้าทาย
กระบวนการจะปฏิบัติ ดังนี้  

  5.1.1  ค้นหาโอกาสที่ท้าทาย เพ่ือเปลี่ยนแปลง เติบโต รวมถึงค้นหาจุดบกพร่องต่าง ๆ 
และรีบด าเนินการแก้ไข ปฏิบัติงานด้วยความตั้ งใจเหมือนการผจญภัยอย่างหนึ่ ง ตั้ งข้อสงสัย 
ในสิ่งที่ปฏิบัติอยู่เดิม รวบรวมและรับฟังความคิดเห็นจากทั้งผู้ร่วมงาน ผู้ใช้บริการและบุคคลภายนอก 
รวมทั้งสร้างแรงจูงใจต่อการด าเนินงาน และมอบโอกาสในการจัดการกับสิ่งท้าทาย เพ่ือปรับปรุง 
และพัฒนาขีดความสามารถในการด าเนินงานขององค์กร จัดส่งพนักงานรวมถึงตนเองในการเข้าร่วม 
การอบรมและสัมมนา เพ่ือพัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนศักยภาพในการด าเนินงาน 

  5.1.2  เมื่อมีแนวความคิดใหม่ ๆ เกิดขึ้น จะด าเนินการทดลองแนวความคิดนั้น ๆ  
ขึ้นเสียก่อนจะน าไปใช้ในการปฏิบั ติ สร้างความมั่นใจในผลลัพธ์ของความคิดใหม่ต่อพนักงาน  
และพร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยงและความล้มเหลวที่เกิดขึ้น โดยต้องมีการตรวจสอบและเรียนรู้ 
จากความล้มเหลวและเรียนรู้จากข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น  มีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ เพ่ือขยายโอกาส 
และเพ่ิมทางเลือกโดยไม่สนใจฐานะที่ เป็นทางการ ดังนั้นผู้ร่วมงานจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
และเห็นคุณค่าของการเปลี่ยนแปลงจากแนวความคิดใหม่ที่ก าลังจะเกิดขึ้น  

 5.2  การสร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม ผู้น าจะท าความสนิทสนม สร้างความคุ้นเคย 
และจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดวิสัยทัศน์ร่วม แสดงให้เห็นถึงความเป็นไปได้ และประโยชน์ในสิ่งที่ต่าง ๆ  
ที่จะเปลี่ยนแปลงและก าลังจะเกิดขึ้น ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและมีความกระตือรือร้นต่อวิสัยทัศน์  
เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายเดียวกันขององค์กร โดยผู้น ามีการปฏิบัติ ดังนี้ 

  5.2.1  สร้างวิสัยทัศน์  โดยค านึงสภาวะแวดล้อมในอดีต แล้วพิจารณาก าหนด 
สิ่งที่ต้องการในอนาคต ท าการทดสอบและก าหนดคุณค่าของสมมติฐานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์  
เพ่ือค้นหาสิ่งที่เป็นไปได้ สร้างค าขวัญสั้น ๆ ซึ่งสามารถจดจ าได้ง่าย  รวมถึงการท าให้แน่ใจในภาพลักษณ์ 
ขององค์กร 

  5.2.2  ชักน าลูกน้องให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การก าหนดผู้ที่ต้องการชักน า 
ให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม ท าการค้นหาสิ่งที่เป็นเป้าหมายร่วมเดียวกัน จากนั้นดึงดูดใจด้วยด้วยค่านิยม 
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ผลประโยชน์ ความหวัง ใช้ศิลปะต่าง ๆ ในการจูงใจ ไม่ว่าจะเป็นการพูดอย่างสร้างสรรค์ การแสดงออก 
ถึงความจริงใจ สร้างอารมณ์ความรู้สึกที่ผู้ฟังสามารถสัมผัสได้ เพ่ือท าให้วิสัยทัศน์กลายเป็นจริงได้  
รวมถึงตั้งใจรับฟังความต้องการของผู้ร่วมงาน 

 5.3  ปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ หมายความว่า ความส าเร็จขององค์กรจะเกิดขึ้นได้ จ าเป็นต้อง 
ได้รับแรงสนับสนุนและความช่วยเหลือจากทุกคนในหน่วยงาน หากปราศจากความร่วมมือของทุกฝ่าย 
ดังนั้น สิ่ งที่ ผู้น าต้องด าเนินการ คือ การสร้างบรรยากาศในการท างาน  รวมถึงสร้างทีมงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ โดยผู้น าปฏิบัติ ดังนี้  

  5.3.1  สนับสนุนความร่วมมือ โดยการสร้างสถานการณ์ทางเลือก ที่สนองตอบ 
ต่อความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่ง โดยมีผู้น าเป็นผู้ควบคุม ใช้การปฏิสัมพันธ์ที่เน้นผลได้ ทบทวน 
และตรวจสอบการท างานร่วมกัน เน้นการส่งเสริมเป้าหมาย รวมทั้งการสร้างความไว้วางใจต่อกัน 

  5.3.2  สร้างความเข้มแข็งให้กับลูกน้อง โดยการพัฒนาขีดความสามารถให้ลูกน้อง 
มอบหมายงานส าคัญ ให้ ลู กน้ อ งอย่ างเหมาะสม  ให้ การสนั บ สนุ น และสร้ างสายสั ม พัน ธ์ 
กับผู้ที่สามารถให้ความช่วยเหลือที่เป็นรูปธรรมได้ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงผลงานและมีการประเมิน 
ผลงาน  

 5.4  จ าลองวิธีการ หมายถึง การที่ผู้น ามีความเชื่อในบางสิ่งบางอย่างที่เป็นหลักน า 
หรือจุดยืนในการบรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน โดยการต้องแสดงตัวอย่างในเรื่องส่วนตัว รวมถึงการอุทิศตน
เพ่ือความส าเร็จ ให้แก่การปฏิบัติงาน โดยสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติมี ดังนี้  

  5.4.1  สร้างตัวอย่าง โดยการท าความรู้จักตนเอง แล้วแสดงให้ เห็นถึงวิธีการ 
ที่สอดคล้องกับค่านิยมร่วม น าข้อมูลที่ได้จากการแลกเปลี่ยนหน้าที่การปฏิบัติงานมาเป็นแนวทางแก้ไข 
ให้สามารถท าตามแนวทางที่วางไว้ มีการตรวจสอบการปฏิบัติงาน ตามข้อตกลง มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
รวมทั้งการเล่าเรื่องราวเกี่ยวกับคุณงามความดีที่ส าคัญ ๆ ว่าจะต้องมีวิธีปฏิบัติอย่างไรเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายหรือค่านิยมร่วม 

  5.4.2  บรรลุความส าเร็จทีละน้อย มีการวางแผนก าหนดเป้าหมาย ด้วยการเปิด
โอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงออก ตัดสินใจ และมีส่วนร่วมในการวางแผน โดยเลือกท าในสิ่งที่ง่ายก่อน  
ท าให้ลูกน้องพบกับชัยชนะเล็ก ๆ จนน าพาไปสู่ความส าเร็จสูงสุด มีการจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ 
ให้กับพนักงาน เพ่ือสร้างความผูกพันให้กับผู้ร่วมงาน  

 5.5  บ ารุงขวัญและก าลังใจ ผู้น าจะต้องแสดงออกอย่างชัดแจ้งสามารถเอาชนะอุปสรรค 
และปัญหาต่าง ๆ ในการท างานได้ รวมทั้งให้การยอมรับในความส าเร็จของลูกน้อง มีการให้รางวัล  
จัดงานฉลอง ส าหรับผู้น าที่บ ารุงขวัญและก าลังใจ มีการปฏิบัติ ดังนี้  
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  5.5.1  ยอมรับการมีส่วนร่วมของลูกน้องแต่ละคนในความส าเร็จทุกโครงการ  
ผู้น าต้องมีความคิดสร้างสรรค์ในการออกแบบระบบการให้รางวัลและการยอมรับเป็นการเฉพาะ  
ไม่ว่าจะเป็นการยกย่อง การมอบรางวัล การให้สิ่งตอบแทน รวมถึงให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา 
ในการพัฒนาผลงาน ให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน   

  5.5.2  ฉลองความส าเร็จของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ  ผู้น าให้การสนับสนุน 
และมีส่วนร่วมในงานเลี้ยงฉลองในโอกาสที่องค์กรปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคน 
มีความสุข 

หลังจากที่ ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่ เป็นแนวคิดเกี่ยวกับ ภาวะผู้น า มีด้วยกัน 
หลายรูปแบบ แต่ผู้ วิ จั ย เห็ นว่ า  แนวคิดภาวะผู้ น าที่ เป็ นแบบอย่างของ คูซและพอสเนอร์  
(Kouzes & Posner, 2002, อ้างถึงใน กานต์รวี ถาวรพันธุ์ , 2556 ) ซึ่ งเป็นแนวคิดที่ เหมาะสม 
กับสภาพสังคมในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคโลกาภิวัตน์ ที่ผู้น าต้องเผชิญหน้า และปรับตัวให้ได้ ดังนั้น งานวิจัย
ฉบับนี้จึงใช้แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ Kouzes & Posner (2002) เป็นเกณฑ์
ในการหาค าอธิบายและตอบค าถามเก่ียวกับหัวข้อดังกล่าว 

 

2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 
ค านิยาม “การรับรู้บรรยากาศขององค์กร” 
นักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอความหมายของบรรยากาศองค์กร ซึ่งสามารถรวบรวมได้  

ดังนี้ 
ดวิษา สังคหะ (2559, น.16) ได้ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การที่บุคลากร 

รับรู้สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมที่ปรากฏเป็นรูปธรรม  
เช่น โครงสร้างองค์กร การจัดสายการบังคับบัญชา หรือที่เป็นนามธรรม เช่น ความจงรักภักดีในองค์กร  
โดยแต่ละองค์กรต่างก็มีสภาพแวดล้อมที่ เป็นเอกลักษณ์หรือมีลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกัน  
ซึ่งมีความส าคัญและส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลากรในองค์กร 

ทิวาพร รักงาม (2559, น.24) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กร สรุปได้ว่า บรรยากาศ
องค์กร (Organization Climate) หมายถึง คุณลักษณะสภาพแวดล้อมที่มี อิทธิพลต่อทัศนคติ 
และพฤติกรรมในการท างานของสมาชิกในองค์กร ที่สมาชิกแต่ละคนสามารถรับรู้ได้ ไม่ว่าจะทั้งทางตรง
หรือโดยอ้อม 

บุญฑริกา แจ้งเจริญกิจ (2555, น.137) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร คือ สภาพแวดล้อม 
ที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจและพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม  
ผ่านองค์ประกอบที่ท าให้เกิดสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
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ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2559, น.17) สรุปความหมายว่า บรรยากาศองค์กร คือ การรับรู้  
หรือความเข้าใจในสภาพแวดล้อมที่เป็นแรงกดดัน ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน ทั้งโดยตรง 
และโดยอ้อมของสมาชิกในองค์กร ท าให้แต่ละองค์กรมีเอกลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะตัว 

อัจฉรา เฉลยสุข (2556, น.35) ได้สรุปว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะ 
ของสภาพแวดล้อมในแต่ ละองค์กร ที่ ส่ งผลกระทบทั้ งทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น ๆ 

ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์ (2556, น.73) ได้สรุปว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ที่มีอิทธิพล 
ต่อรูปแบบพฤติกรรมเกี่ยวกับนโยบาย การปฏิบัติ และกระบวนการ ของสมาชิกแต่ละคนในองค์กร  
โดยที่องค์กรแต่ละแห่งจะมีเอกลักษณ์และคุณลักษณะเฉพาะตัวที่ไม่เหมือนกัน 

Forehand and Gilmer (1964 cited in Kindu, 2007 , p.102  อ้ างถึ ง ใน  ไช ยสิ ท ธิ์  
ปิยมาตย์, 2556) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์กรเป็นกลุ่มคุณลักษณะ (Set of Charactreristics)  
ที่อธิบายเกี่ยวกับองค์กร ในการแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ของสมาชิกภายในองค์กร 

Litwin and Stringer (1968 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์กร หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม ที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบัติงาน ซึ่งรับรู้ได้ 
ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ของบุคคลากรในองค์กร 

Streers (1977, p.103 อ้างถึงใน ทิวาพร รักงาม, 2559, น.24) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร  
เป็นความเข้าใจและการรับรู้ในรูปลักษณะของสภาพแวดล้อม  การเปิดโอกาส ความเอาใจใส่  
การให้ การสนับสนุน  ตลอดจนทัศนคติ  (Attitudes) ค่ านิ ยม  (Values) บรรทั ดฐาน  (Norm)  
และความรู้สึก (Feeling) ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  

จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การที่บุคลากร 
ในองค์กรสามารถรับรู้ได้ถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซึ่งเป็นไปตามพ้ืนฐานความคิดและประสบการณ์เดิม
ของแต่ละคน โดยสภาพแวดล้อมขององค์กร จะมีลักษณะเฉพาะตัว หรือความเป็นเอกลักษณ์ที่แตกต่าง
กันไป จนส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กร 

ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กร และมีส่วนส าคัญต่อผลผลิต 

และประสิทธิภาพขององค์กร จึงมีนักวิชาการให้ความสนใจและได้แสดงความคิดเห็นถึงความส าคัญ 
ของบรรยากาศองค์กรไว้หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยจะขอยกตัวอย่าง ดังนี้ 

Gibson (1991, อ้างถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น.35) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร 
มีความส าคัญต่อบุคคลที่ท างานในองค์กร จ าเป็ นต้องรับรู้  สัมผัสและเกี่ยวข้องโดยตรง ทั้ งนี้ 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล อาจเปลี่ยนแปลงไป ถ้าบรรยากาศองค์กรหรือสภาพแวดล้อม 
มีความแตกต่างหรือเปลี่ยนแปลงไป 

Steers & Porter  (1979, อ้างถึงใน ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์, 2556, น.74) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์กรมีส่วนในการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมการท างานตลอดจนช่วยวางรูปแบบความคาดหวัง 
ของบุคลากร ซึ่งถ้าปราศจากการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรแล้ว  การวิเคราะห์การท างานของบุคลากร
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรก็จะขาดความแม่นย า จะไมส่มบูรณ์ถูกต้อง  

Litwin และ Stringer (1979, อ้างถึงใน ทิวาพร รักงาม, 2559,  น.25)  ได้ศึกษาและพบว่า 
องค์กรที่ มีบรรยากาศการบริหารงานแบบใช้อ านาจ ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด  
จะท าให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน มีทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ ส่งผลให้องค์กรมีผลผลิตต่ า  
งานไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งใจไว้ แต่ถ้าองค์กรมีบุคลากรรักใคร่สามัคคีกัน มีความสัมพันธ์ที่ดี 
ต่อกัน จะท าให้บุคลากรในองค์กรมีความพึงพอใจในงาน เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดี 
ต่อบุคลากรคนอ่ืนในองค์กร งานบรรลุผลส าเร็จ 

ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์ (2556, น.74) สรุปว่า บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ 
ต่อการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ เช่น โครงสร้างขององค์กร กฎ ระเบียบ 
วิธีการปฏิบัติ  หรือการลงโทษ ซึ่ งมีความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคลากรใน 3 ลักษณะ  คือ  
1) บรรยากาศองค์กรที่ จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  2) ผู้บริหารมี อิทธิพล 
ต่อบรรยากาศองค์กรของหน่วยงานหรือแผนกต่าง ๆ ในองค์กร และ 3) ปริมาณภาระงานที่จัดสรรให้
บุคลากรในองค์กร อย่างเหมาะสม จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน  

บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับผู้ที่ท างานในองค์กรโดยตรง บุคคลที่ท างาน 
ในองค์กรจะต้องรับรู้และสัมผัสกับบรรยากาศในแต่ละองค์กร บรรยากาศองค์กรหรือสภาพแวดล้อม 
ที่แตกต่างหรือเปลี่ยนแปลงไป มีผลท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นเปลี่ยนแปลงไปด้วย 

ทฤษฏีและองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ พบว่า  

มีการจัดรูปแบบของบรรยากาศองค์การที่แตกต่างกันไป เช่น 
Halpin and Croft (1966, pp.174-181  อ้างถึ งใน  ดวิษ า สั งคหะ, 2559) ได้ จัดท า 

แบบประเมินบรรยากาศองค์กร ท าให้ทราบว่า พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรที่ แสดงออก 
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศองค์กร สามารถจัดรูปแบบของบรรยากาศองค์การ 
ได้ทั้งหมด 6 แบบ ได้แก่ 

1.  บรรยากาศแบบเปิด (The Opened Climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารคอยช่วยเหลือ
สนับสนุน อันจะท าให้ เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จนน าไปสู่การพัฒนางาน มีความยืดหยุ่น 
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ในการบังคับใช้ระเบียบต่าง ๆ ตามความเหมาะสม ผู้ร่วมงานรักและเคารพ มีความภาคภูมิใจ 
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงานและองค์การ นับว่าเป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

2.  บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผู้บริหารให้อิสระ 
ในการปฏิบั ติ งาน รวมถึงคอยอ านวยความสะดวกให้ผู้ ร่วมงานในการท างานเป็นครั้ งคราว  
จนเกิดเป็นความพึงพอใจในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ร่วมงาน แต่เมื่อมอง 
โดยภาพรวม ยังคงมีความเข้มงวดมากกว่าบรรยากาศแบบเปิด 

3.  บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled Climate) เป็นบรรยากาศที่ ผู้บริหาร 
ไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์และการรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  แต่จะคอย 
อ านวยความสะดวก ก าหนดกฎเกณฑ์  ควบคุมและติดตามผลงานในการท างาน  ผู้ ร่วมงาน 
จะเกิดความภาคภูมิใจในผลงาน ท าให้ขวัญก าลังใจดี เกิดความสัมพันธ์อันดีจากการที่ผู้ร่วมงาน 
ต้องท างานร่วมกัน 

4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) เป็ นบรรยากาศที่ ผู้ บริหาร 
ให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ส่วนบุคคล มีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ และเป็นห่วงความรู้สึก
ของผู้ร่วมงาน จนท าให้ไม่ค่อยให้ความสนใจในผลการปฏิบัติงาน ผลงานจึงขาดประสิทธิภาพ กระทบ 
ต่อความพึงพอใจในผลงานที่ลดลง  

5.  บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (The Paternal Climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหาร 
เน้นการออกค าสั่งและติดตามงานใกล้ชิด ส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและผู้ร่วมงานไม่ค่อยดี  
ท าให้ผู้ร่วมงานขาดระเบียบวินัย ขาดความเป็นอิสระ ขาดความภาคภูมิใจในการท างาน ขวัญก าลังใจ
ลดลง ผลงานหรือผลผลิตตกต่ า 

6.  บรรยากาศแบบปิด (The Closed Climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารขาดความเป็นผู้น า  
ไม่มีการอ านวยความสะดวกในการท างาน หรือการแนะน าช่วยเหลือ รวมทั้งไม่มีการสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีต่อผู้ร่วมงาน ท าให้ผู้ร่วมงานขาดขวัญ ก าลังใจ ขาดความภาคภูมิใจในผลงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงาน 
ขาดความสามัคคี เป็นลักษณะบรรยากาศองค์กรที่ควรเร่งด าเนินการแก้ไข 

Brown และ Moberg (1980 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559) ได้แบ่งรูปแบบ 
ของบรรยากาศองค์การเป็น 4 ลักษณะ ได้แก่  

1.  บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (Power-Oriented Climate) เป็นบรรยากาศแบบที่มี 
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจเด็ดขาด เพ่ือตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ขององค์กร 
แบบเป็นทางการ ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องพ่ึงพา เอาใจ และเห็นความส าคัญที่เกิดจากการตัดสินใจ 
ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในขณะเดียวกันบุคลากรในองค์กร 
มีการแข่งขันในระดับสูง  
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2.  บรรยากาศที่เน้นการท างานตามบทบาท (Role-Oriented Power) เป็นองค์กรที่เน้นย้ า 
ในกฎเกณฑ์และระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด บรรยากาศขององค์กรแบบนี้ จะควบคุมการแข่งขัน 
และความขัดแย้งอยู่ภายในกฎเกณฑ์และระเบียบ ซึ่งเน้นความมั่นคงเป็นส าคัญ การด าเนินการใด ๆ  
จะเป็นไปตามข้อก าหนดที่วางไว้ ท าให้ยากท่ีจะก่อให้เกิดการพัฒนา  

3.  บรรยากาศที่เน้นการท างาน (Task-Oriented Climate) ให้ความส าคัญกับเป้าหมาย
องค์กรเป็นส าคัญ การตัดสินหรือประเมินผลการท างาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร อาจมีการละเว้น 
หรือผ่อนปรนกฎระเบียบต่าง ๆ บางอย่างลงได้ ถ้าการละเว้นหรือผ่อนปรนนั้น จะช่วยให้งานบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้เร็วขึ้น หากคนที่ท างานในองค์กรที่มีบรรยากาศแบบนี้ ไม่มีความรู้ ขาดความช านาญ 
ในทักษะที่องค์กรต้องการแล้ว องค์กรจะสามารถหาคนมาแทนที่ได้ทันที 

4.  บรรยากาศเน้นความส าคัญของคน (People-Oriented Climate) เกิดขึ้นเพ่ือสนอง 
ความต้องการและให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของบุคคลากรในองค์การ ซึ่ งเมื่อบุคลากร 
เกิดความพึงพอใจแล้ว ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย บรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์กร 

Litwin and Stringer (1968, อ้ า งถึ ง ใน  อั จ ฉ ร า  เฉ ล ย สุ ข , 2556) ได้ แบ่ งลั ก ษ ณ ะ 
ของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 9 มิต ิประกอบด้วย  

1.  โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) คือ การรับรู้หรือความรู้สึกของพนักงาน
เกี่ยวกับลักษณะทางโครงสร้างองค์กร เช่น ความชัดเจนของการแบ่งงาน ขั้นตอนการท างาน ข้อจ ากัด 
ของโครงสร้างองค์กรต่อการปฏิบัติงาน สายการบังคับบัญชา และกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ  
ที่องค์กรออกมา ซึ่งอาจจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมระหว่างบุคคลและพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงาน 
ของพนักงาน  

2.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การรับรู้ภาระหน้ าที่ ในความรับผิดชอบ 
ของพนักงานแต่ละคนในการปฏิบัติงานภายในองค์กร โดยไม่ต้องรอให้ผู้บริหารหรือผู้มีหน้าที่ตรวจสอบ
มาคอยกวดขัน สั่งการ  

3.  การให้รางวัล (Reward) คือ การรับรู้ทางด้านการให้ความส าคัญกับการให้รางวัลตอบแทน 
การท างานที่ปฏิบัติได้เป็นไปตามเป้าหมาย และการลงโทษเมื่อการปฏิบัติ เกิดความผิดพลาด  
ภายใต้บรรยากาศหรือสถานการณ์ในการท างาน เพ่ือที่จะกระตุ้นความสนใจของผู้ปฏิบัติงานให้มุ่งมั่น
ตั้งใจท างานให้ความส าเร็จ และลดความกลัวเกี่ยวกับความผิดพลาดและความล้มเหลวของเขาได้  
การให้รางวัลแสดงให้เห็นว่า มีการยอมรับหรือเห็นด้วยกับพฤติกรรมที่กระท า ในขณะที่การลงโทษ 
เป็นสัญญาณแสดงให้เห็นว่า ไม่ยอมรับพฤติกรรมที่เกิดข้ึน  
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4.  ความเสี่ยงของงาน (Risk) คือ เป็นการรับรู้ของพนักงานในองค์กรว่า การปฏิบัติหน้าที่ 
ขององค์กรนั้น มีความเสี่ยงหรือความท้าทายอยู่ในระดับที่เหมาะสม บุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูง  
พร้อมในการตัดสินใจที่จะยอมรับความเสี่ยงระดับปานกลาง ดังนั้น บรรยากาศองค์กรที่ให้การยอมรับ 
ความเสี่ยงระดับปานกลางนั้น จะเป็นสิ่งที่กระตุ้นพนักงานทีต่้องการประสบความส าเร็จในงานได้  

5.  ความอบอุ่น (Warmth) คือ การรับรู้เรื่องในด้านมิตรภาพและการมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี  
ได้รับการสนับสนุนการท างานในองค์กร ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
สมาชิกใหม่ ซึ่งจะช่วยลดความกังวลและความตึงเครียดในการปฏิบัติงานได้  จนเกิดเป็นความผูกพัน 
ต่อองค์กร  

6.  การสนับสนุน (Support) คือ การได้รับความช่วยเหลือ การสนับสนุนการท างาน 
จากผู้บั งคับบัญชา จะช่วยลดความกังวลในส่วนที่ เกี่ ยวข้องกับงานลงได้  เน้นความร่วมมือ 
ของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  

7.  มาตรฐานงาน (Standard) คือ การรับรู้ความส าคัญของมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
และความชัดเจนของเป้าหมายในการปฏิบัติงาน เน้นการปฏิบัติงานที่ดี ให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
ทั้งเป้าหมายส่วนตัวส่วนตัวและเป้าหมายกลุ่ม 

8.  ความขัดแย้งและการยินยอมให้มีความขัดแย้ง (Conflict and Tolerance for Conflict)  
คือ การรับรู้เกี่ยวกับการให้ความส าคัญต่อความแตกต่างทางความคิดเห็น ว่าผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
ในองค์ กร เต็ ม ใจ  หรือสามารถรับ ฟั งความคิ ด เห็ นที่ แตกต่ างไปจากความคิด เห็ นของตน  
เน้นให้ความส าคัญกับการแก้ปัญหามากกว่าการปล่อยไปโดยไม่สนใจปัญหา  ซึ่ งอาจท าให้ 
เกิดความคิดเห็นที่ขัดแย้งหรือไม่ตรงกัน 

9.  ความภักดีต่อองค์การ (Commitment) คือ การรับรู้ เกี่ยวกับความรู้สึกจงรักภักดี 
ว่า ตนเองเป็นสมาชิกคนส าคัญที่มีค่าขององค์กร มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และมีความจงรักภักดี 
ต่อองค์กรที่ตนอยู ่

Steers & Porter  (1979 อ้ างถึ งใน  ไช ยสิ ทธิ์  ปิ ยมาตย์ , 2556, น .76 -77 ) จ าแนก
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองค์กร ซึ่งองค์ประกอบเหลานั้นมีผลต่อประสิทธิผลองค์กรด้วย 
ได้แก่ 

1.  โครงสร้างขององค์กร มี 2 ลักษณะ ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจและพฤติกรรมของบุคคลากร  
คือ 1) องค์กรที่มีการควบคุมที่ส่วนกลาง จะเป็นองค์กรที่ขาดความยืดหยุ่น  2) องค์กรที่ให้อิสระ 
หรืออนุญาตให้มีความร่วมมือร่วมใจ ระหว่างบุคคลากร จะท าให้เกิดความพึงพอใจต่อองค์กร 

2.  วิทยาการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์กร มีส่วนในการก าหนดบรรยากาศองค์กร โดยถ้าต้องการ 
ให้บรรยากาศองค์กร มีบรรยากาศของการสร้างสรรค์  ก็ควรจะใช้วิทยาการที่ก าลังเปลี่ยนแปลง  
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ซึ่งจะเปิดโอกาสในด้านการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย ถ้ายังใช้วิทยาการธรรมดา ก็จะสร้างบรรยากาศ 
แบบควบคุมด้วยกฎหมาย ซึ่งมีความยดืหยุ่นน้อย และบรรยากาศในการไว้เนื้อเชื่อใจจะอยูในระดับต ่า 

3.  สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร มีผลกระทบกับองค์กรเช่นกัน เช่น สภาพเศรษฐกิจ  
ท าให้องค์กรต้องมีการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด โดยการปลดบุคลากรออกไปในบางส่วน ท าให้บุคลากร 
ที่ยังท างานอยู่ในองค์กร ก็อาจจะมีขวัญก าลังใจไม่ดี ส่งผลกระทบต่อผลผลิตขององค์กรที่อาจไม่เป็นไป
ตามเป้าหมายได้  

4.  ด้านนโยบายและการปฏิบัติงานฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลเป็นอย่างมากต่อบรรยากาศองค์กร  
เช่น ผู้บริหารที่เตรียมข่าวสารย้อนกลับ ความเป็นอิสระในการท างาน และลักษณะของงานย่อเป็น 
เครื่องสร้างบรรยากาศในการท างาน อันจะน าไปสูความส าเร็จในงาน 

Stringer (2002, อ้างถึงใน นิคม เจียรจินดา, 2559, น.28) ได้แบ่งบรรยากาศองค์กรออกเป็น  
6 มิติ ดังต่อไปนี้ 

1.  โครงสร้างองค์กร แสดงให้เห็นว่า บุคลากรภายในองค์กรทราบถึงความชัดเจนในบทบาท  
และหน้าที่ความรับผิดชอบ สายงานและล าดับผู้มีอ านาจตัดสินใจในสายงาน ของพวกเขาอย่างชัดเจน 
บุ คลากรสามารถรับ รู้ ได้ ว่ า  โค รงสร้างก าหนดงาน ในหน้ าที่ ของแต่ละคน ไว้อย่ างชัด เจน  
ไม่เกิดความสับสน  

2.  การตั้งมาตรฐานในการท างาน คือ การที่องค์กรท าให้บุคลากรรู้สึกกดดันที่จะต้องปรับปรุง
คุณภาพของงาน และจะรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยบุคลากรที่มีความกระตือรือร้น 
ในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานอยู่ตลอดเวลา ก็จะได้คะแนนมาตรฐานที่สูง แต่ถ้าหากได้คะแนน
มาตรฐานในระดับต่ า หมายความว่า บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเกณฑ์ท่ีคาดหวังไว้ 

3.  ความรับผิดชอบในการท างาน  เป็นความรู้สึกที่บุคลากรมีความมุ่งมั่น ตั้งใจท างาน 
ให้เกิดความส าเร็จ โดยที่การท างานนั้น ไม่จ าเป็นต้องมีผู้ทีค่อยตรวจสอบการตัดสินใจในทุกเรื่อง รวมทั้ง 
การรับรู้เกี่ยวกบัหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง 

4.  การชื่นชม คือ การได้รับการยอมรับโดยได้รับรางวัล เมื่อปฏิบัติงาน ได้ดี สามารถ
แสดงออกได้ 2 ด้าน คือ การได้รับรางวัล และการได้รับค าวิจารณ์ ต าหนิติเตียน หรือลงโทษ องค์กรที่มี
บรรยากาศแห่งการยอมรับสูง หมายความว่า องก์กรนั้นมีความสมดุลระหว่างการให้ รางวัล  
และการวิจารณ์ ต าหนิติเตียน แต่ถ้าองค์กรที่มีบรรยากาศแห่งการยอมรับที่ต่ า ก็หมายความว่า รางวัล 
ที่ได้รับไม่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานทีอ่อกมา   

5.  การสนับสนุน เป็นการสนองตอบตามความรู้สึกของบุคลากร  ในแง่ของการให้ 
การสนั บ สนุ น กั น  การไว้ เนื้ อ เชื่ อ ใจต่ อกั น ในองค์ ก ร เมื่ อความรู้ สึ กนั้ น เกิ ดขึ้ น  บุ คลากร 
ก็จะให้ความช่วยเหลือต่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีความต้องการ แต่หากมีปัญหาเกิดขึ้น ตนสามารถ 



52 

ขอความช่วยเหลือได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา เรียกได้ว่าเป็นบรรยากาศ
ของการสนับสนุนที่มีอยู่มาก ในทางกลับกัน บรรยากาศของการสนับสนุนที่มีน้อย ก็คือ บุคลากร 
รู้สึกถึงความโดดเดี่ยวเหมือนตนเองถูกทอดทิ้ง ไม่ได้รับการสนับสนุนจากคนในองค์กร ท าให้บุคลากร
แยกจากผู้อ่ืน 

6.  ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร แสดงออกถึงความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคลากร 
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง เพ่ือเป้าหมายขององค์กรแล้ว พวกเขาจะยินดียอมรับในข้อผูกพันต่างๆ ขององค์กร  
หากบรรยากาศของความผูกพันมีมาก บุคลากรจะมีความจงรักภักดีสูง ท าให้มีความรู้สึกผูกพัน 
กับองค์กรอยู่ในระดับสูง แต่หากมีความผูกพันกับองค์กรน้อย พวกเขาจะแสดงออกด้วยความเฉยชา  
ไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อองค์กร และเป้าหมายองค์กร 

จากการศึกษารูปแบบของการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษารูปแบบ 
การรับรู้บรรยากาศขององค์กร ตามแนวคิดของสตริงเจอร์ (2002) เนื่องจากแต่ละองค์ประกอบ 
มีความชัดเจน และครอบคลุมบรรยากาศองค์กร ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  
ซึ่งแบ่งการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ออกเป็น 6 ด้าน ในการวิจัยครั้งนี้ 

 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค านิยาม “องค์กรแห่งการเรียนรู้” 
มีผู้วิจัยและให้ความหมายของค าว่า "องค์กรแห่งการเรียนรู้" (Learning Organization)  

ไว้ดังนี้ 
ดวิษา สั งคหะ (2559, น.38) ได้ให้ความหมายว่า  องค์กรแห่ งการเรียนรู้  หมายถึง 

กระบวนการก าหนดแนวทางปฏิบัติและน าเครื่องมือต่าง  ๆ มาสนับสนุน ส่งเสริม แลกเปลี่ยน 
และสร้างสรรค์องค์ความรู้ ให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ ๆ ในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับ
องค์กร เพ่ือน ามาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาขีดความสามารถของงานในองค์กร ให้บรรลุวัตถุประสงค์  
และเป้าหมายสูงสุดขององค์กร  

ลลิต ถนอมสิงห์ (2557) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ 
ของบุคลากรในองค์กร ให้เกิดความร่วมมือและเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมในทุกระดับขององค์กร ทั้งในระดับ
ปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่มเเละระตับองค์กร อย่างต่อเนื่อง จนเกิดเป็นเครือข่ายที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์
อันดีระหว่างกัน น าไปสู่วิถีการพัฒนาที่มีความยั่งยืน 

ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์ (2556, น.29) สรุปความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กร 
ที่มีกระบวนการ ด าเนินการหรือส่ งเสริมให้บุคลากรที่มีความมุ่ งมั่นในการที่จะพัฒนาตนเอง 
และเพ่ิมขีดความสามารถของตน ได้รับโอกาสในการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ตลอดจนได้เรียนรู้ 
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อย่างต่อเนื่อง จนเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสามารถน าความรู้ที่ได้มาพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพ  
จนน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยมีเครื่องมือ
ส าคัญที่จะน าองค์กรให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ การใช้การเรียนรู้ 
(Learning) ที่ถูกน ามาใช้ในการเผชิญหน้ากับการท้าทายของปัญหาต่าง ๆ โดยองค์กรต้องท าทุกวิถีทาง
เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในทุกระดับขององค์กร ต้ังแต่ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์กร ท าให้องค์กรก้าวเดินไปสู่ความส าเร็จด้วยความมัน่คงและยั่งยืน 

ปัฐมพงศ์ รัตนโกศัย (2559, น.25) ได้สรุปว่า “องค์กรแห่งการเรียนรู้” หมายถึง การพัฒนา
องค์กร ที่มีลักษณะของการจัดโครงสร้างองค์กร ให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ด้วยการส่งเสริม  
ให้สมาชิกและทีมงานเกิดการเรียนรู้ พร้อมน าสิ่งที่ได้รับจากการเรียนรู้มาแลกเปลี่ยนกัน และน ามาใช้
พัฒนาตนเอง ทีมงานและองค์กร ซึ่งผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ของการเรียนรู้และมุ่งสู่การสร้างวัฒนธรรม 
การเรียนรู้จะถือว่าเป็นบุคคลส าคัญ 

อภัยวิเชษฐ์  ใจประสงค์ และ ดร.สุริยะ เจียมประชานรากร (2559, น.94) ได้สรุปความหมาย 
ของ องค์กรแห่ งการเรียนรู้  (Learning Organization) เป็นองค์กรที่ ส่ งเสริมให้ เกิดการเรียนรู้ 
อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด เพ่ือที่จะท าให้องค์กรสามารถอยู่ได้อย่างยั่งยืน ในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร  

นฤมล จิตรเอ้ือ และคณะ (2560, น.1746) ได้สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กร 
ที่สามารถพัฒนาศักยภาพ ความสามารถของบุคลากรในองค์กร ทั้งระดับบุคคล ระดับทีม และระดับ
องค์กรได้อย่างต่อเนื่อง โดยการสร้าง แสวงหา จัดการความรู้ การแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดความรู้  
และประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้ เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร  
จนน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเกิดจากองค์ความรู้ใหม่  ๆ ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ทอฝัน เพ็ชรดี และสุพาดา สิริกุตตา (2555, น.97) ได้ให้ความหมายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) เป็นองค์กรที่มีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาด้านการบริหารจัดการใหม่  
โดยการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ควบคู่ไปกับการรับความรู้  
จากภายนอก เพ่ือพัฒนาศักยภาพขององค์กร ในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

ไพลิน บุญมา (2559, น.25) ได้สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่เอ้ืออ านวย
ประโยชน์ในการให้บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ท าให้เกิดการพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ 
กระบวนการ และสร้างนวัตกรรมใหม่  ๆ ที่มีคุณค่าต่อสังคมร่วมกันได้อย่างทั่ วถึงตลอดเวลา  
พร้อมทั้งสามารถน าผลจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาใช้ในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  
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กานต์รวี ถาวรพันธุ์ (2556, น.36) ได้สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการ
จัดการองค์กรที่บุคลากรทุกคนให้การสนับสนุน และร่วมกันสรรหาวิถีทางต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนา
ทักษะตนเอง หรือการปรับปรุงระบบการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ  
ตามเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่วางไว้  

Peter Senge (1990 อ้างถึงใน ไชยสิทธิ์  ปิยมาตย์ , 2556, น.27) ให้ค านิยาม องค์กร 
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ว่าหมายถึง องค์กรที่ทุกคนมีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาลใจ 
สามารถขยายขีดความสามารถและศักยภาพของตนเอง ให้สามารถสร้างผลงานตามที่ตั้งเป้าหมาย 
ไว้ได้อย่างต่อเนื่อง เป็นที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม่  ๆ หลากหลายมากมาย และต่างสามารถเรียนรู้ 
วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน  

David A. Gavin (1993 อ้างถึงใน ไพลิน บุญมา, 2559, น.25) ได้เสนอความหมายว่า องค์กร 
แห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่มีลักษณะในการสร้างแสวงหาและถ่ายโยงความรู้ และมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม อันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่และการเข้าใจในสิ่งต่างๆ อย่างถ่องแท้  

Marquardt (1996 อ้างถึงใน กานต์รวี  ถาวรพันธุ์ , 2556 ) ได้ ให้ความหมาย องค์กร 
แห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่ซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม ในกระบวนการคิด
วิเคราะห์  เพ่ือช่วยให้ เข้าใจในสรรพสิ่ ง ขณะเดียวกัน ทุกคนก็ช่วยองค์กร จากความผิดพลาด 
และความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลให้ทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฏีและองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Peter M. Senge (2000 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงษ์ , 2558) กล่าวไว้ว่า การที่จะสร้าง 

หรือพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ได้นั้น องค์กรต้องสร้างวินัย  
5 ประการ (The fifth discipline) ขึ้นมา เพ่ือให้บุคลากรยึดถือปฏิบัติอย่ างจริงจังและต่อเนื่อง 
ทัว่ทั้งองค์กร วินัย 5 ประการ มีดังนี้  

1.  ความเป็นบุคคลรอบรู้   (Personal Mastery) หมายถึ ง พฤติกรรมของบุคลากร 
ที่แสดงออกถึงความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่น  สนใจและใฝ่หาที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
มีการปรับปรุงสิ่งที่ตนเองท าอยู่อย่างสม่ าเสมอ จนเกิดความช านาญทั้งงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และงานนอกเหนือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย อาจใช้รูปแบบของการเรียนรู้ที่เน้นการเรียนรู้ในที่ท างาน 
(Work place learning) หรือการเรียนรู้งานในหน้าที่ (On The job learning)   

2.  แบบจ าลองทางความคิด (Mental Model) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่จัดการ
ความคิดของตนเองให้เกิดความชัดเจนกับรูปแบบความคิด ความเชื่อ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ 
และแนวทางการปฏิบัติของบุคคลนั้น ๆ จนเกิดความเข้าใจหน่วยงานและงานที่ท าแบบองค์รวม 
สามารถเชื่อมโยงต าแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวมทั้งหมดได้  สามารถใช้กระบวนการคิดวิ เคราะห์  
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และตัดสินใจบนพ้ืนฐานของเหตุผล หลักการ ทฤษฎี และข้อมูลใหม่ ๆ ไม่ยึดติดและพร้อมที่จะ
ปรับเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง เป็นขั้นตอน สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง อันจะท าให้
บุคลากรในองค์กรมีแนวความคิดเหมือนกัน และน าไปสู่ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 
ที่แสดงออกถึงการร่วมมือกันอย่างยึดมั่นในการสร้างภาพแห่งอนาคตขององค์กร เพ่ือทุกคนจะได้รับรู้ 
ตระหนัก และเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรต้องการอยากให้เป็น เกิดการยอมรับ ยินยอมพร้อมใจในข้อผูกพัน 
ที่มีผลต่อจุดมุ่งหมายในการด าเนินการด้านต่าง ๆ ภายใต้จุดหมายเดียวกันขององค์กร มีการสื่อสาร 
ให้รับรู้ในทุกระดับ มีการแลกเปลี่ยนแนวความคิด ความรู้ ประสบการณ์ ของบุคคลากรในองค์กร  
บนพ้ืนฐานของการเป็นหุ้นส่วน (Partner) ท าให้บุคลากรทุกคนสามารถร่วมกันเดินไปสู่ เป้าหมาย 
หรือภาพแห่งอนาคตนั้นได ้

4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่เรียนรู้ร่วมกัน 
เป็นทีมระหว่างบุคลากรในองค์กร โดยอาศัยความรู้และความคิดของบุคลากร มาแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น 
ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาความรู้และความสามารถของทีม 
ให้เกิดขึ้น จนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม และกลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิดอิทธิพลครอบง า
แนวความคิดของสมาชิก พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนาและอภิปรายอย่างกว้างขวางเพ่ือมุ่ งไปสู่
ความส าเร็จของงาน และเป้าหมายขององค์กร  

5 . การคิ ดอย่ างเป็ นระบบ (System Thinking) หมายถึ ง  พฤติ กรรมของบุ คลากร 
ในการท างาน ซึ่งสื่อสารอย่างเป็นระบบ มองเห็นและเข้าใจความสัมพันธ์และความเชื่อมโยง 
ของแต่ละส่วนประกอบย่อย ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เป็นเครือข่าย และสามารถมองปัญหา 
ที่เกิดขึ้นได้เป็นวัฏจักร โดยน ามาบูรณาการเป็นความรู้ใหม่ สามารถมองเห็นการเกิดปัญหาอย่างเป็น
ภาพรวมขององค์กรได้  เพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันเหตุการณ์  และเปลี่ยนแปลงระบบได้ 
อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งก าหนดแนวทางการปฏิบัติเชิงรุก ให้สอดคล้องกับความเป็นไปในโลก 
แห่งความจริง จุดส าคัญของความคิดเชิงระบบก็คือข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้จากประสบการณ์ 
และจากคนอ่ืน ๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์ที่ว่านี้จะเกิดข้ึนทุกส่วนที่ประกอบกันเป็นระบบขององค์กร 

ต่อมา Senge (2006 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงษ์, 2558) ได้ปรับปรุงวินัยขององค์กรที่ส่งผล 
ให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใหม่ ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก คือ ความรอบรู้ของบุคคล 
(Personal Mastery) แบบแผนการคิด (Mental Model) การมีวิสั ยทัศน์ ร่วม  (Shared Vision)  
และการเรียนรู้กันเป็นทีม (Team Learning) โดยที่การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking)  
ถือเป็นองค์ความรู้หลักที่ส าคัญที่สุด ในการมององค์ประกอบต่าง ๆ ทั้ง 4 องค์ประกอบอย่างเป็นองค์รวม 
(wholes) 
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Marquardt and Reynolds (1994 อ้างถึงใน นฤมล จิตรเอ้ือ และคณะ, 2560) กล่าวว่า  
การพัฒนาองค์กรให้ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ดี เหมาะสม และสอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน เพ่ือที่จะท าให้องค์กร สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมและน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมขององค์กร  
มีลักษณะทั้งหมด 11 ประการ ดังนี้  

1.  โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) เพ่ือให้เกิดความอิสระในการท างาน  
มีค าพรรณนาหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในต าแหน่งที่ยืดหยุ่น มีความคล่องตัวในการประสานงาน  
มีโครงสร้างแบบองค์รวม ที่มีองค์ประกอบที่ท าหน้าที่ประสานสัมพันธ์กับองค์ประกอบอ่ืน ๆ ไม่สามารถ 
แยกอิสระจากกันได้ ไม่มีชั้นการบังคับบัญชามากเกินไป  เพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ในทีมและพัฒนา
วิธีการใหม่ ๆ ที่เชื่อถือได้ 

2.  มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร (Corporate Learning Culture) วัฒนธรรมองค์กร 
ต้องส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
รวมทั้ งมี โอกาสในการพัฒนาตนเอง ก าลั งใจและการเงินจากองค์กร ก่อให้ เกิดการเรียนรู้ 
ใน เรื่ อ ง ค ว า ม ต ร ะ ห นั ก ใน ต น เอ ง  (Self-awareness)  ก า ร ไต ร่ ต ร อ ง  (Self-Reflective)   
และการสร้างสรรค์ (Creative way)  โดยจะต้องมาจากค่านิยม และนโยบายขององค์กร จนก่อให้เกิด
เป็นวัฒนธรรมร่วมขององค์กรหรือองค์กรนวัตกรรม 

3.  การเพ่ิมอ านาจ (Empowerment) เป็นการส่งเสริม สนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากร
ระดับล่างหรือผู้ปฏิบัติ  ได้ฝึกฝนการเรียนรู้  มีอิสระในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาตนเอง มีความคิด
สร้างสรรค์อย่างเต็มที่  โดยการกระจายอ านาจความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหา  
เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในการเรียนรู้ภายใต้กลยุทธ์ และแผนงานขององค์การ 

4 .  ก า ร วิ เค ร าะห์ ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม  (Environment Scanning) อ งค์ ก รค าด ค ะ เน 
การเปลี่ยนแปลงที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบกับสภาพแวดล้อมองค์กร ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 
ของสถานการณ์ เพ่ือความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 .  ทุ กคนมี ส่ วนสร้ า งและถ่ าย โอนความรู้  ( Knowledge Creation and Transfer)  
ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ บุคลากรทุกคนจะมีบทบาทส่งเสริมความรู้ สร้างความรู้ใหม่ ๆ มีการเรียนรู้ 
จากหน่วยงานต่าง ๆ อยู่เสมอ โดยติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสาร และเทคโนโลยีต่าง  ๆ รวมทั้ง 
มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน 

6.  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
ที่ เหมาะสม มีการเก็บ ประมวลผล ถ่ายทอดข้อมูลกันได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง เหมาะสม 
กับแต่ละบุคคลและสถานการณ์ เพ่ือช่วยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง  เช่น  
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มีการใช้ปัญญาประดิษฐ์เทียบเคียง กับการท างานของมนุษย์ เพ่ือช่วยถ่ายโอนการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์การ 
สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ การฝึกอบรม  

7.  มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) องค์กรให้ความส าคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพในภาพรวม 
โดยเฉพาะการปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งท าให้ผลงานจากการเรียนรู้ กลายเป็นผลงาน 
ที่ดีข้ึน ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ 

8.  กลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้  มีการยึดถือเอาการเรียนรู้ให้ เป็นพ้ืนฐาน 
การด าเนินงานเบื้องต้น หรือยึดถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญทั้งในด้านของการยกร่าง  การด าเนินการ  
และการประเมิน ขององค์กร โดยผู้บริหารจะเป็นตัวก าหนดแนวทางปฏิบัติ 

9.  บรรยากาศที่สนับสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศที่มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นอิสระและเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  
มีความเสมอภาคเท่าเทียมกัน และสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยมีความสมดุลระหว่าง 
ความต้องการของบุคคลและองค์กร 

10. ทีมงานและเครือข่าย (Teamwork and Networking) สมาชิกในองค์กรมีความตระหนัก 
ถึงความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม การสร้างทีมแบบเครือข่าย และร่วมกันแก้ปัญหา 
รวมทั้งสร้างพลังร่วมในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้องค์กรอยู่รอดและเจริญเติบโต 

11. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Vision) วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติ งาน  
มุ่งเข้าสู่เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง อย่างผูกพันกับพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญาและความคิด ส่งผลให้  
มีการร่วมกันท ากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกัน 

ฟิลิปส์ (Phitips, 2003 อ้างถึงใน ปฐมพงศ์ รัตนโกศัย, 2559, น.34-35) ได้น าเสนอรูปแบบ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในอุดมคติ (The 10 pillars ideal learning organization model) ว่าการเกิด 
และด ารงอยู่ได้ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าเป็นต้องอาศัย “เสาหลัก” จ านวน 10 เสา ดังนี้  

1.  บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยความตั้งใจจริง   
2.  ผู้บริหารควรมีภาวะผู้น าในการส่งเสริม สนับสนุนและเผยแพร่ค่านิยมที่สนับสนุน 

ให้เกิดการเรียนรู้แก่บุคลากร ทั้งในรูปของการก าหนดวิสัยทัศน์ และคิดอย่างเป็นระบบ  
3.  การมีภาวะผู้น าเชิ งกลยุทธ์และผู้บริหารที่ คิดแบบมีวิสัยทัศน์  ถือว่าเป็นปัจจัย 

ที่มีความส าคัญต่อการก าหนดกลยุทธ์ในการแข่งขันขององค์กร โดยการส่งเสริมให้บุคลากรเป็นนักคิด
และปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ รวมถึงพร้อมปรับปรุงวิถีการปฏิบัติงานให้เข้ากับสภาพแวดล้อม  

4.  ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตรและลดล าดับชั้นในการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างตนและบุคลากรในองค์กร รวมถึงเปิดโอกาสให้มีการอภิปรายผลการปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรอยู่เสมอ  
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5.  ผู้บริหารควรสนับสนุนให้สมาชิกรู้จักน าความรู้เหล่านั้นมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
กับทีมงานในองค์กร และควรมีการประเมินผลจากการเรียนรู้ด้วย  นอกจากนี้ยังควรสนับสนุน 
ให้มีการเรียนรู้ โดยใช้เทคโนโลยี และส่งเสริมให้สมาชิกคิดแบบมีนวัตกรรมด้วย  

6.  ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้มีการทดลองใช้แนวความคิดใหม่  ๆ รวมถึงการสนับสนุน 
ให้บุคลากรไม่หวาดกลัวการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรกล้าน าเสนอสิ่งใหม่ ๆ 
ที่เป็นประโยชน์แก่องค์กร 

7.  ผู้บริหารควรเตรียมรับมือและบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงองค์ความรู้หลัก 
หรือองค์ความรู้ที่จ าเป็น ซ่ึงเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วกับองค์กรให้พร้อม นอกจากนั้นทั้งผู้บริหารและบุคลากร 
ควรหาทางเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ที่จ าเป็นกับองค์กร รวมทั้งมีการตั้งค าถามและประเมินสิ่งนี้ 
อยู่สม่ าเสมอ  

8.  ผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรน าความรู้ที่ตนมีมาแลกเปลี่ยนกับคนอ่ืน ๆ โดยจัด 
ให้มีการจัดการความรู้ในองค์กร รวมถึงการถอดบทเรียนเพื่อน ามาประยุกต์ใช้กับองค์กรอย่างเหมาะสม  

9.  ผู้บริหารควรจัดให้มีการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ ทั้งในระดับบุคคล  
และระดับทีมปฏิบัติงาน เช่น การเปลี่ยนทัศนคติ พฤติกรรม และการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่อง เป็นต้น เหตุที่ต้องกระท าเช่นนี้  เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการท้าทายตนเอง และกระตุ้นให้
สมาชิกเห็นความส าคัญของการปรับปรุงผลงาน  

10.  ผู้บริหารควรให้รางวัลจูงใจและให้ก าลังใจสมาชิกเพ่ือให้เขามองเห็นความส าคัญ 
ของการเรียนรู้และแสดงการยอมรับผลงานของสมาชิกหากผลงานเป็นไปตามที่ผู้บริหารพึงประสงค์ 

Bennet and O 'Brien (1994, อ้ างถึ งใน  ดวิษ า สั งคหะ, 2559) ได้ แสดงความ เห็ น 
ไว้ว่าองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถเกิดกระบวนการเรียนรู้ได้นั้น
จะต้องประกอบไปด้วย  

1.  กลยุทธ์และวิสัยทัศน์ (Strategy / Vision) ต้องมีความชัดเจน เข้าใจได้ง่าย จนกระทั่ง
บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ ไปในทิศทางเดียวกัน โดยที่ เป้าหมายส่วนบุคคล 
จะต้องยึดโยงกับวัตถุประสงค์หลักขององค์กร  

2.  การปฏิบัติของผู้บริหาร (Executive Practice) เป็นหน้าที่ส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องมี 
การด าเนินการ และรับผิดชอบในการบริหารจัดการ เพ่ือให้บุคลากรทุ กคนในองค์การปฏิบัติงาน 
ได้บรรลุผล มุ่งไปสู่เป้าหมายที่วางไว้  รวมถึงให้การสนับสนุนบุคลากรในองค์การเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ผ่านกระบวนการท างานเหล่านั้นด้วย  
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3.  การปฏิบัติของฝ่ายบริหารจัดการ (Managerial Practice) การบริหารจัดการ ควรเป็น 
การด าเนินการเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน มีการชี้น า จูงใจ หรือกระท าการใด ๆ เพ่ือกระตุ้น 
ให้องค์กรเกิดการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ทีมงานและองค์กร  

4.  การสร้างบรรยากาศ (Climate) เพ่ือให้หน่วยต่าง ๆ ในองค์กรเกิดการเรียนรู้ได้ 
อย่างต่อเนื่อง จึงควรจัดให้มีบรรยากาศที่เปิดกว้างรับฟังและเคารพความคิดเห็นของอีกฝ่าย จนท าให้
องค์กรเกิดการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง  

5.  การจัดโครงสร้างของงานและองค์การ (Organization / Job Structure) องค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ควรสามารถประสานงานข้ามสายกันได้อย่างสะดวก มีโครงสร้างที่ไม่สลับซับซ้อน 
ยืดหยุ่น เข้าถึงง่าย ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อการเรียนรู้ที่จะเกิดขึ้น  

6 .  การกระจายข้อมู ลข่ าวสาร ( Information Flow) องค์ กรต้องเห็ นความส าคัญ 
และให้การสนับสนุนการด าเนินการ ห้ ามปิดบั งข้อมูลจนก่อให้ เกิดความสับสน การเรียนรู้  
ขาดความกระจ่างและสร้างบรรยากาศที่ไม่ดีในองค์กร ควรเป็นไปอย่างทั่วถึงและถูกต้อง เพราะข้อมูล
ความรู้ถือเป็นสิ่งส าคัญในการก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

7.  แนวปฏิบัติของบุคคลและทีม (Individual and Team Practices) เพ่ือให้ผลส าเร็จ 
ของบุคคลกลายเป็นผลส าเร็จของทีมและขององค์การ จึงควรก าหนดแนวทางในการปฏิบัติแก่บุคลากร 
ในองค์กรให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ในทิศทางเดียวกัน โดยเริ่มจากเป้าหมายหลัก  
ขององค์กรถ่ายทอดลงมาสู่ฝ่ายต่าง ๆ จนถึงผู้รับผิดชอบแต่ละคน  

8.  การชี้แจงขั้นตอนการท างาน (Work Processes) เพ่ือให้ ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ 
หรือปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม เกิดความชัดเจน หรือสามารถน าไปถ่ายทอดให้กับผู้ อ่ืนต่อ  ๆ ไป  
ควรมีการชี้แจงถึงขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเทคนิคที่จ าเป็นต้องใช้  

9.  การก าหนดจุดประสงค์และการตอบสนองการปฏิบัติงาน (Performance Goals 
Feedback) ท าให้บุคลากรทราบว่าตนเองปฏิบัติตรงตามความต้องการขององค์การหรือไม่เพียงใด 
และควรปรับปรุงในส่วนใดเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น  

10.  การฝึกอบรมการให้การศึกษา (Training / Education) เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมพูน
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและน าเอาองค์ความรู้ใหม่  ๆ ที่ได้รับมาพัฒนางาน 
ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น  

11.  การพัฒนาส่วนบุคคลการท างานเป็นทีม ( Individual / Team Development)  
เพ่ือเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ขององค์กร รวมถึงการประสานงานและท างานร่วมกันระหว่างบุคคลหรือทีม  
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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12.  การให้รางวัลการให้การยอมรับ (Reward / Recognition) ท าการจูงใจ โดยการให้
รางวัลหรือการยกย่องชมเชย จนท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ และเกิดทัศนคติ เชิ งบวก 
ในการที่จะเรียนรู้ จนกระท่ังสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์  

จากการศึกษารูปแบบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษารูปแบบ 
ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Peter M. Senge ซึ่งปัจจุบันได้แบ่งการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ออกเป็น 4 ด้าน ในการวิจัยครั้งนี้ 

 

2.4 ลักษณะส าคัญของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงกับกองทัพเรือ 
วิสัยทัศน์  
 “ระบบสื่อสารและสารสนเทศของกองทัพเรือ มีขีดความสามารถรองรับสงคราม 

ที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง”  
พันธกิจ 
1.  เป็นฝ่ายอ านวยการด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศให้แก่กองทัพเรือ 
2.  ด ารงความพร้อมและให้บริการด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
3.  เป็นหน่วยเทคนิคให้กับกองทัพเรือ จัดหา ซ่อมบ ารุง อุปกรณ์และเครื่องมือด้านการ

สื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
4.  เป็นหัวหน้าสายวิทยาการ ผลิตและพัฒนาก าลังพล เพ่ือสนับสนุนหน่วยอื่น ๆ 
เป้าประสงค์ 
1.  ระบบควบคุมบังคับบัญชามีขีดความสามารถส าหรับสงครามที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง 

(Network Centric Warfare : NCW) 
2.  ศูนย์ปฏิบัติการกองทัพเรือ (ศปก.ทร.) และศูนย์ปฏิบัติการทัพเรือภาค (ศปก.ทรภ.) 

เชื่อมโยงข้อมูลและแสดงภาพสถานการณ์ท่ีสนใจ ทันต่อเหตุการณ์ 
3.  ระบบสื่อสาร มีความน่าเชื่อถือ ปลอดภัย และรวดเร็ว 
4.  ระบบสารสนเทศสนัลสนุนงานยุทธการปลอดภัยจากการโจมตีผ่านเครือข่าย 
ตามพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการ กองทัพเรือ  

กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๒ ก าหนดให้ กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ มีหน้าที่ วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการเกี่ยวกับการสื่อสาร 
และเทคโนโลยี สารสนเทศ การสงครามอิเล็กทรอนิกส์และสารสนเทศ การส่งก าลังและซ่อมบ ารุง  
ด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ กิจการวิทยุกระจายเสียง ตลอดจนเป็นศูนย์กลางวิทยาการ  
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ด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ และกิจการอ่ืนที่ เกี่ยวข้อง ตามที่ ได้รับมอบหมาย  
มีเจ้ากรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 

โครงสร้าง 
ประกอบไปด้วย  2 ส านัก 1 ศูนย์ 14 กอง 1 แผนก ดังมีการจัดผังโครงสร้างตามภาพที่ 2.2  

 
ภาพที่ 2.2  โครงสร้างการจัดหน่วยของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

1.  ส านักนโยบายและแผน มีหน้าที่  วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ  
และด าเนินการเกี่ยวกับด้านนโยบายและแผน ด้านการอ านวยการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ด้านการส่งก าลังพัสดุสายสื่อสารและสารสนเทศของกองทัพเรือ การศึกษา อบรม และพัฒนาการศึกษา 
สายวิทยาการด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบไปด้วย 4 กอง ได้แก่ 

  1.1  กองนโยบายและแผน มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และก ากับการ
เกี่ยวกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนการสื่อสาร เทคโนโลยีสารสนเทศ การสงครามอิเล็กทรอนิกส์  
และการสงครามไซเบอร์ของกองทัพเรือ การวิศวกรรมและออกแบบระบบ รวมทั้งด าเนินการ 
เกี่ยวกับการบริหารโครงการ และงบประมาณของกรม มี 4 แผนก ได้แก่ 

   1.1.1  แผนกนโยบายและยุทธศาสตร์ มีหน้าที่ วางแผน อ านวยการ 
ประสานงานและก ากับการเกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตร์ทางด้านการสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศ
การสงครามอิเล็กทรอนิกส์ และการสงครามไซเบอร์ของกองทัพเรือ 

   1.1.2  แผนกแผนการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหน้าที่วางแผน 
อ านวยการ ประสานงานและก ากับการเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการ และโครงการด้านการสื่อสารเทคโนโลยี
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สารสนเทศและระบบควบคุมบังคับบัญชา การก าหนดความต้องการแผนการจัดหาและแจกจ่ายพัสดุ 
สายสื่อสารและสารสนเทศและอะไหล่ซ่อมบ ารุงในความรับผิดชอบ 

   1.1.3  แผนกวิศวกรรมและออกแบบ มีหน้าที่ศึกษา และติดตามเทคโนโลยี 
การสื่อสารสารสนเทศ สงครามอิเล็กทรอนิกส์ การสงครามไซเบอร์ ระบบควบคุมบังคับบัญชารวมทั้ง  
การออกแบบระบบให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนด้านการสื่อสาร เทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบ
ควบคุมบังคับบัญชาของกองทัพเรือ 

   1.1.4  แผนกโครงการและงบประมาณ  มีหน้าที่ วางแผน อ านวยการ  
ประสานงานและก ากับการเกี่ยวกับการด าเนินงานโครงการต่าง  ๆ การติดตามและการรายงาน  
ผลการด าเนินโครงการ การประเมินผลโครงการและตัวชี้วัดการปฏิบัติตามแผนงบประมาณการจัดท า
และบริหารงบประมาณ การส่งคืนหรือร้องของบประมาณเพ่ิมเติมตามวิธีการในการบริหารงบประมาณ
การรายงานสถานภาพงบประมาณ 

  1.2  กองอ านวยการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ 
ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการสื่อสาร และเทคโนโลยีสารสนเทศ  
การก าหนดระเบียบวิธีปฏิบัติ และมาตรการทางการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ การรักษา 
ความปลอดภัยด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ  การสื่อสารสากล การบริหารความถี่  
การก ากับดูแลการปฏิบัติทางการสื่อสารและ เทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนความพร้อมทางการสื่อสาร
และเทคโนโลยีสารสนเทศ มี 3 แผนก ได้แก่ 

   1.2.1  แผนกจัดการสื่อสาร มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับ
การ และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการสื่อสาร การก าหนดระเบียบ วิธีปฏิบัติ และมาตรการ 
ทางการสื่อสารการรักษาความปลอดภัยทางการสื่อสาร การก ากับดูแลการปฏิบัติทางการสื่อสาร  
การตรวจสอบและประเมินผล  ความพร้อมทางการสื่อสาร รวมทั้งการเฝ้าฟังการสื่อสาร 

   1.2.2  แผนกจัดการสารสนเทศ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน 
ก ากับการ และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ การก าหนดระเบียบ วิธีปฏิบัติ 
และมาตรการทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การรักษาความปลอดภัย  ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การก ากับ
ดูแลการปฏิบัติทางเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งการตรวจสอบและประเมินความพร้อมทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

   1.2.3  แผนกความถี่ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ 
และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ความถี่ทางการสื่อสาร การออกหนังสือรับรองการน าเข้าเครื่องวิทยุ
คมนาคม การขอตั้งและ จดทะเบียน สถานีสื่อสารการสื่อสารสากลและการก าหนดนามเรียกขานสากล 
การท านายความถ่ีรวมทั้งให้ค าแนะน า เกี่ยวกับการแพร่คลื่นวิทยุ 
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  1.3  กองส่งก าลังบ ารุง มีหน้าที่อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการ
เกี่ยวกับการส่งก าลังพัสดุสายสื่อสารและสารสนเทศ รวมทั้งการก ากับดูแลที่ดินและสิ่งก่อสร้าง 
ในความรับผิดชอบของกรม มี 3 แผนก ได้แก่ 

   1.3.1  แผนกส่งก าลั ง มีหน้ าที่  อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ  
และด าเนินการเกี่ยวกับการส่งก าลังพัสดุสายสื่อสารและสารสนเทศ การควบคุมพัสดุสายสื่อสาร 
และสารสนเทศ รวมทั้งที่ดินและสิ่งก่อสร้างที่อยู่ในความรับผิดชอบของกรม การจ าหน่ายพัสดุ  
สายสื่อสารและสารสนเทศ  ตลอดจนเสนอแนะการจัดหาทดแทน และการพัฒนาระบบงาน 
ด้านการส่งก าลังตามท่ีได้รับมอบ 

   1.3.2  แผนกจัดหา มีหน้าที่ก ากับการ และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดซื้อ 
จัดจ้างพัสดุสายสื่อสารและสารสนเทศตามที่ได้รับมอบหมาย และการบริหารสัญญา 

   1.3.3  แผนกควบคุมพัสดุ  มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการควบคุม การ
เบิกจ่าย และท าบัญชีรับจ่ายพัสดุทั่วไป พัสดุสายสื่อสารและสารสนเทศ 

  1.4  กองวิทยาการ มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับ การจัดและพัฒนาหลักสูตรการศึกษา 
และอบรมการศึกษา อบรม และหลักสูตรต่าง ๆ ของสายวิทยาการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
จัดการความรู้ ติดตามรวบรวมเทคโนโลยีทางการสื่อสารและสารสนเทศในความรับผิดชอบของกรม  
มี 3 แผนก และ 1 โรงเรียน ได้แก่ 

   1 .4 .1   แผนกวิท ยาการ  มี หน้ าที่ ว างแผน  อ าน วยการ  ก ากั บ การ  
และด าเนินการพัฒนาหลักสูตรการศึกษา รวบรวมความรู้ ด าเนินการด้านสารบรรณและเอกสาร  
วิจัยพัฒนาจัดการด าเนินการความรู้ เผยแผ่ความรู้ด้านวิชาการในสายวิทยาการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

   1.4.2  แผนกจัดการหลักสูตร มีหน้าที่ ก ากับการในการบริหารและด าเนินการ
หลักสูตรตามแผน การศึกษา รวบรวม ติดตาม ประเมินผลและวิเคราะห์ค่าสถิติทางการศึกษา 
ในสายวิทยาการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

   1.4.3  แผนกทัศนสัญญาณและพลศึกษา มีหน้าที่ควบคุม ก ากับการ  
และฝึกอบรมเกี่ยวกับการทัศนสัญญาณ และการพลศึกษา รวมทั้งการตรวจสอบสถานภาพอุปกรณ์  
สื่อสารทางทัศนสัญญาน และการพลศึกษาของกองทัพเรือ 

   1.4.4  โรงเรียนสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหน้าที่จัดการศึกษา  
และ ฝึกอบรมด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ การกีฬาและพลศึกษาให้กับ นักเรียนจ่า 
นายทหารประทวน และนายทหารสัญญาบัตรของกองทัพเรือ 
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    - แผนกธุรการ มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการธุรการ การสารบรรณ
การก าลังพลการเงินการรักษาความปลอดภัยและการงบประมาณของหน่วย 

    - แผนกปกครอง มีหน้ าที่ ปกครองบั งคับบั ญชา นักเรียนจ่ า  
และข้าราชการกองทัพเรือ ที่เข้ารับการศึกษาและอบรม 

    - แผนกศึกษา มีหน้ าที่ ด า เนิ นการเกี่ ยวกับการฝึกหั ดศึกษา 
ให้เป็นไปตามหลักสูตรต่าง ๆ เรียบเรียง เก็บรักษา แจกจ่ายต ารา และ คู่มือประกอบ การเรียนการสอน 
การห้องสมุด ตลอดจนการรวบรวมสถิติและหลักฐานเกี่ยวกับการศึกษา 

    - แผนกบริการ มีหน้าที่ด าเนินการบริการเครื่องช่วยการศึกษา  
การจัดเลี้ยง การขนส่ง การโยธา การอนามัยตลอดจนการเก็บรักษา การซ่อมบ ารุงและการเบิกจ่ายพัสดุ 

2.  ส านักปฏิบัติการ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการ
เกี่ยวกับด้านนโยบายและแผนด้านการอ านวยการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการส่งก าลัง
พัสดุสายสื่อสารและสารสนเทศของกองทัพเรือ มี 6 กอง ได้แก่ 

  2.1  กองโทรคมนาคม มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ  
และด าเนินการเกี่ยวกับระบบสื่อสารวิทยุเชื่อมโยง ระบบโทรศัพท์ ระบบสื่อสารใยแก้วน าแสง
ระบบสื่อสารดาวเทียมรวมถึงการติดตั้งและบ ารุงรักษาเบื้องต้นตรวจสอบสถานภาพการใช้งาน 
ของเครือข่ายและสื่อสัญญาณ และการรักษาความปลอดภัยของช่องสัญญาณโทรคมนาคม รวมทั้ง  
การเชื่อมต่อประสานงานการเชื่อมต่อระบบกับหน่วยงานนอกกองทัพเรือ มี 4 แผนก ได้แก่ 

   2.1 .1   แผนกบริหารเครือข่ายและสื่ อสัญญาณ  มีหน้ าที่ ด าเนินการ 
เกี่ยวกับการบริหาร และจัดการเครือข่ายและสื่อสัญญาณโทรคมนาคม ประเมินผลและตรวจสอบ
สถานภาพการใช้งาน การใช้บริการช่องการสื่อสารภาคเอกชน จัดท าแผนงานการใช้ช่องสัญญาณ 
และการบริหารช่องสัญญาณให้สามารถรองรับการใช้งานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควบคุมดูแล
ศูนย์ปฏิบัติการเครือข่าย และรักษาความปลอดภัยของช่องสัญญาณโทรคมนาคม 

   2.1.2  แผนกสื่อสารเชื่อมโยง มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการสื่อสารระบบ
วิทยุเชื่อมโยง ระบบสื่อสารไร้สาย และเชื่อมต่อระบบโทรคมนาคมร่วมกับเหล่าทัพและหน่วยงานอื่น ๆ 

   2.1.3  แผนกสื่อสารดาวเทียม มีหน้าที่  ด าเนินการเกี่ยวกับการสื่อสาร
ดาวเทียม สถานีดาวเทียมภาคพ้ืนดินของกองทัพเรือและระบบสื่อสารดาวเทียมบนเรือ 

   2.1.4  แผนกสื่อสารทางสาย มีหน้าที่  ด าเนินการเกี่ยวกับการเชื่อมต่อ
เครือข่าย ทางสายการติดตั้งและบ ารุงรักษาโทรศัพท์ อุปกรณ์ต่อพ่วง และระบบสื่อสารใยแก้วน าแสง
เพ่ือให้สามารถใช้งานเครือข่ายได้อย่างต่อเนื่อง 



65 

  2.2  กองการสื่อสาร มีหน้าที่ควบคุม และก ากับการเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
และเทคนิคสื่อสาร  ของสถานีวิทยุสื่อสาร และด าเนินการเกี่ยวกับระบบวิ ทยุสื่อสารชายฝั่ ง 
ของกองทัพเรือ สถานีวิทยุเคลื่อนที่ และประจ าที่ชั่วคราว รวมทั้งปฏิบัติการการสื่อสารให้แก่กองทัพเรือ
สนับสนุนการสื่อสารให้แก่หน่วยในกองทัพเรือ และการสื่อสารกับส่วนราชการอ่ืน ๆ จัดการ ก ากับการ
เกี่ยวกับการโทรศัพท์ โทรสาร โทรศัพท์เคลื่อนที่ ทั้ งปวงของกองทัพเรือ และการด าเนินการเกี่ยวกับ
ระบบชุมสายโทรศัพท์ การปฏิบัติงานของพนักงานชุมสายโทรศัพท์กลางกองทัพเรือ รวมทั้งด าเนินการ
ติดตั้ง โอน ย้าย รื้อถอน ต่อพ่วง โทรศัพท์พ้ืนฐาน และโทรสารของกองทัพเรือ มี 5 แผนก ได้แก่ 

   2.2.1  แผนกสื่อสารกลาง มีหน้าที่ควบคุม ก ากับการ และด าเนินกรรมวิธี 
ในการติดต่อสื่อสาร ด้วยวิธีการต่าง ๆ ให้บริการในการรับ – ส่งข่าวด าเนินกรรมวิธีเข้า - ถอดรหัสข่าว  
ให้กับหน่วยต่าง ๆ ในกองทัพเรือ และ ส่วนราชการอ่ืน ๆ รวมทั้งกระจายข่าวพยากรณ์อากาศ ประกาศ
ชาวเรือให้กับเรือในทะเล และอากาศยาน 

   2.2.2  แผนกสื่อสารชายฝั่ง มีหน้าที่ควบคุม ก ากับการ และด าเนินการ 
เกี่ยวกับเทคนิคของระบบสื่อสารระยะไกลของกองทัพเรือ ในการติดต่อสื่อสารระหว่าง สถานีหลัก  
สถานีเรือในทะเล และอากาศยาน ให้สามารถด ารงการติดต่อสื่อสารได้ตลอด 24 ชม. 

   2.2.3  แผนกสื่อสารเคลื่อนที่  มีหน้าที่ควบคุม ก ากับการ และด าเนินการ 
เกี่ยวกับสถานีวิทยุที่ติดตั้งเป็นการเฉพาะกิจ ทั้งทางยุทธการและยุทธวิธีในแบบเคลื่อนที่และประจ าที่  
เป็นการชั่ วคราวตามที่ ได้ รับมอบหมาย พร้อมทั้ งสนับสนุนเจ้าหน้ าที่ และเครื่องมือสื่ อสาร 
ให้กับหน่วยต่าง ๆ ในกองทัพเรือ หรือส่วนราชการอ่ืน 

   2.2.4  แผนกชุมสายโทรศัพท์ มีหน้าที่ด าเนินการติดตั้งและซ่อมท าระบบ
ชุมสายโทรศัพท์กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ และกองบัญชาการกองทัพเรือ 
รวมทั้งการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานชุมสายโทรศัพท์กองทัพเรือให้เป็นไปตามระเบียบปฏิบัติ 

   2.2.5  แผนกจัดการโทรศัพท์ มีหน้าที่ ด าเนินการขออนุมัติ ติดตั้ง โอน ย้าย 
ถอนโทรศัพท์พ้ืนฐาน โทรศัพท์เคลื่อนที่ของกองทัพเรือ และตรวจสอบด าเนินการเกี่ยวกับค่าเช่าใช้
บริการโทรศัพท์ทั้งปวงของกองทัพเรือ กับทั้งก ากับดูแลการใช้โทรศัพท์ให้ เป็นไปตามระเบียบ 
และหลักเกณฑ์ที่ก าหนด รวมทั้งการแจกจ่ายโทรศัพท์ พ้ืนฐาน โทรสาร และโทรศัพท์เคลื่อนที่  
ให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ในกองทัพเรือ 

  2.3  กองสงครามอิเล็กทรอนิกส์  มีหน้ าที่ วางแผน อ านวยการ ก ากับดูแล 
และด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงครามอิเล็กทรอนิกส์ของกองทัพเรือ ควบคุมและตรวจสอบ 
การด าเนินการตามแนวทางและมาตรการการรักษาความปลอดภัยด้านสงครามอิเล็กทรอนิกส์  
ของกองทัพเรือรวบรวมข้อมูลและสถิติ วิเคราะห์และประเมินผล ประเมินเสี่ยงและให้ข้อเสนอแนะ
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พัฒนาและจัดท าท าเนียบก าลังรบด้านข่าวกรองทางสัญญาณ ตลอดจนเผยแพร่และแจกจ่ายข้อมูล 
ให้แก่หน่วยที่เก่ียวข้องทั้งภายในและภายนอกกองทัพเรือ มี 3 แผนก ได้แก่ 

   2.3.1  แผนกข้อมูลสงครามอิเล็กทรอนิกส์ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ก ากับ
การและด าเนินการก าหนดแผนปฏิบัติการด้านสงครามอิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวมของกองทัพเรือ 
รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลข่าวกรองด้านสงครามอิเล็กทรอนิกส์ ประเมินความเสี่ยงด้านการสงคราม
อิเล็กทรอนิกส์ของกองทัพเรือเก็บรวบรวมสถิติและประเมินผลพัฒนาและจัดท าท าเนียบก าลังรบ 
ด้านการสื่อสารและด้านอิเล็กทรอนิกส์ รวมทั้งเผยแพร่และแจกจ่ายข้อมูลด้านสงครามอิเล็กทรอนิกส์
ให้แก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกกองทัพเรือ 

   2.3.2  แผนกตรวจจับทางอิเล็กทรอนิกส์  มีหน้าที่อ านวยการ ก ากับการ  
และด าเนินการก าหนดแนวทางและมาตรการการตรวจจับทางอิเล็กทรอนิกส์ เก็บรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูลการแพร่คลื่นทางอิเล็กทรอนิกส์ เตรียมการปฏิบัติการด้านสงครามอิเล็กทรอนิกส์ 

   2.3.3  แผนกป้องกันและโจมตีทางอิเล็กทรอนิกส์ มีหน้าที่อ านวยการ ก ากับ
การและด าเนินการก าหนดแนวทางและมาตรการป้องกันและโจมตีทางอิเล็กทรอนิกส์ ติดตาม 
และรวบรวมข่าวสารและเทคโนโลยีด้านสงครามอิเล็กทรอนิกส์ จัดการศึกษาอบรมให้ความรู้  
ด้านสงครามอิเล็กทรอนิกส์กับก าลั งพลกองทัพเรือ รวมทั้ งให้ค า แนะน า และข้อเสนอแนะ 
เกี่ยวกับมาตรการ การป้องกันทางอิเล็กทรอนิกส์ให้แก่หน่วยงานของกองทัพเรือ 

  2.4  กองระบบควบคุมบังคับบัญชา มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับ การบริหารจัดการ 
ระบบแสดงภาพสถานการณ์ ระบบการสั่งการ เครือข่ายการเชื่อมโยงข้อมูลทางยุทธวิธีระบบแลกเปลี่ยน
ข้อมูลระหว่างส่วนควบคุมบังคับบัญชาของกองทัพเรือ และระบบแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 
กับหน่วยงานนอกกองทัพเรือ มี 3 แผนก ได้แก่ 

   2.4.1  แผนกระบบควบคุมบังคับบัญชา มีหน้าที่ ควบคุมระบบแสดงภาพ
สถานการณ์ และระบบสั่งการของกองทัพเรือ ให้สามารถใช้งานได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

   2.4.2  แผนกระบบเชื่อมโยงข้อมูลทางยุทธวิธี มีหน้าที่ ควบคุมดูแลเครือข่าย 
การเชื่อมโยงข้อมูลทุกระดับ ส าหรับการใช้งานของหน่วยก าลังในพ้ืนที่ปฏิบัติการจนถึงศูนย์ปฏิบัติการ
กองทัพเรือให้สามารถใช้งานได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

   2.4.3  แผนกสารสนเทศ มีหน้าที่บริหารระบบสารสนเทศสนับสนุนการรบ 
ของกองทัพเรือ รวบรวมและประมวลข้อมูลข่าวสารด้านต่าง  ๆ ทั้งภายในกองทัพเรือและนอก
กองทัพเรือ 
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  2.5  กองวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์  มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับ กิจการ
วิทยุกระจายเสียงวิทยุออนไลน์ และกิจการวิทยุโทรทัศน์ของกองทัพเรือ ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
นโยบาย และค าสั่งของกองทัพเรือ ตลอดจนกฎหมายที่เก่ียวข้อง มี 3 แผนก ได้แก่ 

   2.5.1  แผนกแผนและโครงการ มีหน้าที่ รับผิดชอบเกี่ยวกับแผนและโครงการ 
ที่ เกี่ยวข้องกับวิทยุ กระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์  ตลอดจนการเสริ มสร้างขีดความสามารถ 
ด้านวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์ 

   2.5.2  แผนกวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์  มีหน้าที่ รับผิดชอบ  
ในการควบคุมก ากับการดูแล และประสานงานในการด าเนินการทั้งปวงเกี่ยวกับวิทยุกระจายเสียง 
และวิทยุโทรทัศน์ 

   2.5.3  แผนกจัดการ มีหน้าที่รับผิดชอบ ในการสนับสนุนการปฏิบัติ เกี่ยวกับ
วิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์ ทั้งในด้านก าลังพล การพัสดุและการส่งก าลังบ ารุง รวมทั้งการจัดตั้ง 
และย้ายสถานี 

  2.6  กองซ่อมบ ารุง มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการซ่อมบ ารุงระดับกลางขึ้นไป 
ดัดแปลง และรื้อถอนระบบสื่อสารและสารสนเทศท่ีกรมรับผิดชอบ มี 3 แผนก ได้แก่ 

   2.6.1  แผนกซ่อมระบบสื่อสารทางสาย มีหน้าที่ด าเนินการติดตั้ง ซ่อมบ ารุง 
ดัดแปลง และรื้อถอน วิทยุสื่อสาร เครื่องรับ - ส่งวิทยุ เครื่องตัดสัญญาณวิทยุ/โทรศัพท์ โทรศัพท์
พ้ืนฐาน เครื่องโทรสารที่กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือรับผิดชอบ 

   2.6.2  แผนกซ่อมระบบสื่อสารไร้สาย มีหน้าที่ด าเนินการติดตั้ง ซ่อมบ ารุง 
ดัดแปลงและ รื้อถอน ระบบวิทยุเชื่อมโยง ระบบสื่อสารดาวเทียม และระบบเครือข่ายสื่อสารไร้สาย  
ที่กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือรับผิดชอบ 

   2.6.3  แผนกซ่อมระบบคอมพิวเตอร์ มีหน้าที่ด าเนินการ ซ่อมบ ารุงดัดแปลง  
และรื้อถอนอุปกรณ์ เครือข่าย คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ต่อพ่วงที่กรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือรับผิดชอบ 

3.  ศูนย์ไซเบอร์  มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการ 
เกี่ยวกับการปฎิบัติการสงครามไซเบอร์ทั้งปวงของกองทัพเรือ เตรียมความพร้อมในการปฏิบัติการ 
สงครามไซเบอร์ทั้งเชิงรุกและเชิงรับ รวมทั้งบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศของกองทัพเรือ 
ส าหรับสนับสนุนการปฎิบัติการสงครามไซเบอร์ที่เกี่ยวข้อง มี 3 กอง ได้แก่ 

  3.1  กองรักษาความม่ันคงปลอดภัยไซเบอร์ มีหน้าวางแผน อ านวยการ ประสานงาน 
ก ากับการและด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติ สงครามไซเบอร์ในการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์  
การตอบสนองภัยคุกคามด้านไซเบอร์ การพิสูจน์หลักฐานทางดิจิทัล การจัดการเครือข่ายคอมพิวเตอร์  
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การพัฒนาขีดความสามารถไซเบอร์เชิงรับ รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และประเมินผลด้านการรักษา 
ความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ มี 4 แผนก ได้แก่ 

   3.1.1  แผนกรักษาความมั่นคงปลอดภัย มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ 
ประสานงาน ก ากับการและด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงครามไซเบอร์ในการรักษาความรักษา 
ความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ก าหนดมาตรการด้านการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ 
ของกองทัพเรือรวมทั้งตรวจสอบ ทดสอบ วิเคราะห์และประเมินความเสี่ยงระบบรักษาความมั่นคง
ปลอดภัย ควบคุมดูแลศูนย์ปฏิบัติการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ และเป็นศูนย์รับแจ้งเหตุ  
ด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ของกองทัพเรือ 

   3.1.2  แผนกตอบสนองภัยคุกคาม มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน 
ก ากับการและด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงครามไซเบอร์ในการตอบสนองภัยคุกคามด้านไซเบอร์
แก้ปัญหา กู้คืน ฟ้ืนฟูเครือข่ายคอมพิวเตอร์และระบบสารสนเทศจากภัยคุกคามไซเบอร์ 

   3.1.3  แผนกพิสูจน์หลักฐาน มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับ
การ และด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงครามไซเบอร์ในการตรวจพิสูจน์หลักฐานทางดิจิทัล   
การตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลภัยคุกคามไซเบอร์ ทั้งในส่วนของการจารจรระบบเครือข่าย  
ระบบคอมพิวเตอร์ ระบบการสื่อสาร และระบบสารสนเทศ 

   3.1.4  แผนกจัดการเครือข่าย มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ  มีหน้าที่วางแผน 
อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงครามไซเบอร์  
ในการบริหารจัดการระบบเครือข่ายและสื่อสัญญาณโทรคมนาคม ซึ่ งเป็นโครงสร้างพ้ืนฐาน 
ในความมั่นคงปลอดภัยและพร้อมใช้งาน การให้บริการช่องการสื่อสารภาคเอกชน การตั้งค่าระบบ
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ ประเมินผล ตรวจสอบและทดสอบสภาพใช้งานรักษาความมั่นคงปลอดภัย
ช่องสัญญาณ รวมทั้งควบคุมดูแลศูนย์ปฏิบัติการเครือข่าย 

  3.2  กองปฎิบัติการไซเบอร์ มีหน้าวางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ  
และด าเนินการเกี่ยวกับการปฎิบัติการสงครามไซเบอร์ ตอบโต้ภัยคุกครามด้านไซเบอร์ การข่าวกรอง 
ไซเบอร์ สนับสนุนการปฎิบัติการข่าวสาร รวมทั้งการเตรียมการสงครามไซเบอร์เชิงรุก การฝึกอบรม
นักรบไซเบอร์ และการจ าลองยุทธ์ไซเบอร์ มี 3 แผนก ได้แก่ 

   3.2.1  แผนกปฏิบัติการ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ 
และด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงครามไซเบอร์ ก าหนดแนวทางและมาตรการปฏิบัติการ 
สงครามไซเบอร์เชิงรุก เตรียมการและพัฒนาขีดความสามารถด้านการปฏิบัติการไซเบอร์เชิงรุก ค้นหา
จุดอ่อนตรวจสอบและทดสอบปัญหาช่องโหว่ระบบรวมทั้งวิเคราะห์และประเมิลผลการปฏิบัติการ 
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   3.2.2  แผนกข่าวกรองไซเบอร์ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการประสานงาน  
ก ากับการ และด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงครามไซเบอร์ในการค้นหา รวบรวมและวิเคราะห์  
การข่าวกรองในมิติไซเบอร์เพ่ือความมั่นคง สนับสนุนการปฏิบัติการข่าวสารกองทัพเรือติดตาม 
และรวบรวมข่าวสารและเทคโนโลยีด้านไซเบอร์ พัฒนาและจัดท าท าเนียบก าลังรบไซเบอร์  
รวมทั้งเผยแพร่และแจกจ่ายข้อมูลข่าวกรองไซเบอร์ให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ของกองทัพเรือ 

   3.2.3 แผนกฝึกและจ าลองยุทธ์ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน  
ก ากับการและด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติการสงความไซเบอร์ในการผลิต/ฝึกอบรม เพ่ือสร้าง 
นักรบไซเบอร์ พัฒนาขีดความสามารถนักรบไซเบอร์ทั้งเชิงรับและเชิงรุก บริหารจัดการระบบ 
จ าลองยุทธ์ไซเบอร์ส าหรับการฝึกอบรม เสนอแนะและจัดท าบัญชีนักรบไซเบอร์ทดสอบประเมินผล 
และด ารงขีดความสามารถของนักรบไซเบอร์รวมทั้งสร้างความตระหนักรู้ด้านไซเบอร์ให้กับก าลังพล
กองทัพเรือ 

  3.3  กองสนับสนุนไซเบอร์ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ  
และด าเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุนการปฏิบัติการสงครามไซเบอร์ตามที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้ง  
การบริหารจัดการและให้บริการสารสนเทศ ในส่วนของระบบอินเตอร์เน็ต การบ ารุงรักษาคอมพิวเตอร์ 
แม่ข่ายศูนย์ข้อมูล ฐานข้อมูล การโปรแกรม และเว็บไซต์กองทัพเรือ มี 3 แผนก ได้แก่ 

   3.3.1  แผนกจัดการระบบ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับ
การ และด าเนินการเกี่ยวกับการออกแบบ ติดตั้งโปรแกรมส าหรับระบบเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่าย
ตรวจสอบและควบคุมการท างานจัดท าระบบส ารองข้อมูลและการสืบค้นข้อมูลแก้ไขปัญหาระบบบริการ
ข้อมูล ดูแลศูนย์ข้อมูลกลางและบ ารุงรักษาระบบสารสนเทศ ระบบปฏิบัติการ ระบบฐานข้อมูล 
ซอฟต์แวร์ประยุกต์ เว็บไซต์กองทัพเรือและสนับสนุนการปฏิบัติ การสงครามไซเบอร์ตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

   3.3.2  แผนกพัฒนาระบบ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับ
การ และด าเนินการเกี่ยวกับการวิเคราะห์ ออกแบบ บริหารจัดการ พัฒนา ปรับปรุง แก้ไขระบบงาน
สารสนเทศกองทัพเรือ การโปรแกรม ซอฟต์แวร์ประยุกต์ เว็บไซต์ และสนับสนุนการปฏิบัติการสงคราม
ไซเบอร์ตามที่ได้รับมอบหมาย 

   3.3.3  แผนกบริการสารสนเทศ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน  
ก ากับการ และด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารระบบผู้ใช้งานอินเตอร์เน็ต การให้บริการอินเตอร์เน็ต 
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
กัญ ญ าณั ฐ หนู รักษ์  (2556) ศึกษาเรื่ อง พฤติกรรมภาวะผู้ น าและการใช้อ านาจ 

ในการบริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา : มุมมองของผู้ปฏิบัติงาน พบว่า 
ข้าราชการต ารวจที่มีระดับชั้นยศ ประสบการณ์ท างานและลักษณะองค์กรต่างกัน มีความคิดเห็น 
ต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าโดยรวมของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลาแตกต่างกัน ในขณะที่
ข้าราชการต ารวจที่มี  อายุ  ระดับชั้นยศ และรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการใช้อ านาจ 
ในการบริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลาโดยรวมแตกต่างกัน นอกจากนั้น  
ยังพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าและลักษณะองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการใช้อ านาจ 
ในการบริหารงาน 

กานต์รวี ถาวรพันธุ์ (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 
ของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  พบว่า ภาวะผู้น า 
ที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยอยู่ ในระดับมาก การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อยู่ในระดับปานกลาง และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
ที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ทิวาพร รักงาม (2559) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น าและการรับรู้
บรรยากาศองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าแบบทีมงาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
แต่รูปแบบภาวะผู้ น าแบบเน้นงาน รูปแบบภาวะผู้ น าแบบเน้นคน และรูปแบบภาวะผู้ น า 
แบบประนีประนอม มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยความผูกพัน 
ต่อองค์การไม่ได้ เป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ และพบว่าการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปร
ก ากับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ธัญญามาส โลจมานนท์ (2557) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผล 
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ซิลลิค ฟาร์มา จ ากัด  พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล  
ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงาน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าแตกต่างกัน ในขณะที่ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน จะมีแรงจูงใจ 
แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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จะมีระดับความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ภาวะผู้น า 
และแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม จะมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความคิด
สร้างสรรค์ ซ่ึงภาวะผู้น าแบบทางสายกลาง ภาวะผู้น าแบบมุ่งคนและภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน แรงจูงใจ
ด้านความส าเร็จของงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ และลักษณะของงาน จะส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน ดังนั้น ผู้น าควรมีลักษณะเน้นทั้ งงานและเน้นสัมพันธภาพ ยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นของพนักงาน ประนีประนอมและให้ขวัญก าลังใจพนักงาน ควรชื่นชมเมื่อลูกน้องท างาน
ส าเร็จ ให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมข้ึน 

นฤมล จิตรเอ้ือ และคณะ (2560) ศึกษาเรื่อง บทบาทภาวะผู้น าในการพัฒนาองค์การ 
สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ สรุปว่า บทบาทของผู้น าจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาองค์การ 
สู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยเฉพาะผู้น าที่ มีความมุ่งมั่นจะสามารถแสดงบทบาทได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายให้ชัดเจน 
สร้างค่านิยม ปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน เน้นการท างานแบบมีส่วนร่วมหรือเป็นทีม  
มีการรับฟังความคิดเห็น ส่งเสริม และอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของบุคลากร เป็นทั้งผู้สอน ผู้ฝึกสอน และพ่ีเลี้ยงแก่บุคลากร มีการกระตุ้นให้บุคลากร 
เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

นาวาวี เจะอุมา (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับประสิทธิผล 
การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา 
พบว่า  

1.  ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าแบบสั่ งการอยู่ ในระดับปานกลาง ภาวะผู้น า 
แบบมุ่งความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนและภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม 
อยู่ในระดับมากที่สุด 

2.  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีความคิดเห็นต่อประสทธิผลการบริหารงานวิชาการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมากที่สุด 

3.  ในภาพรวมของภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน และภาวะผู้น า  
แบบให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง กับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามล าดับ 

วรางคณา กาญจนพาที (2556) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กร โดยรวมอยู่ ในระดับสูง โดยภาวะผู้น า  
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การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์กร ในระดับสูงมาก ในขณะที่ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้ตาม มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 
0.01 โดยผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง พบว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น า ต้องมีความเหมาะสม  
มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับการปฏิบัติงานการตัดสินใจของผู้น าต้องเป็นไปตามเป้าหมายองค์กร  
และปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  

วราภรณ์ ช้างอยู่ (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อบู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ ในระดับมาก ทั้ งโดยรวมและรายด้าน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

2.5.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศขององค์กร 
เบญจวรรณ ศฤงคาร และ กฤษฏา เชียรวัฒนสุข (2561) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กร 

และคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน พบว่า บรรยากาศองค์กร  
ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้านความผูกพัน 
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ในขณะที่คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านการพัฒนา
ความสามารถของพนั กงาน  ด้ านการบู รณ าการทางด้ านสั งคม ด้ านสิทธิตามรัฐธรรมนูญ  
และด้านความเก่ียวข้องที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  

กรปวีณ์ ตาก๋า และกฤษฏา เชียรวัฒนสุข  (2559) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่สนับสนุน 
การเกิดองค์กรแห่ งการเรียนรู้ ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย พบว่า บุคลากร 
ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพัน มาตรฐาน การสนับสนุน มีค่าระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยเมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา 
และฝ่ายงานต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
ในขณะที่มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อจ าแนก 
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา ฝ่ายงาน และอายุการท างานมีความคิดเห็น
ต่ อการเป็ นองค์ กรแห่ งการเรียนรู้ แตกต่ างกัน  ซึ่ งส ามารถสรุป ได้ ว่ า  บ รรยากาศองค์ ก ร  
ในด้านการสนับสนุน ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน และด้านความรับผิดชอบ สามารถร่วมกันพยากรณ์
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 
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ดวิษา สังคหะ (2559) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1-13 พบว่า  

1.  บุคลากรสังกัด ส านักงานศึกษาธิการภาค 1-3 ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
ประเภทต าแหน่ง หน่วยงานที่สังกัด และกลุ่มงานที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
แตกต่างกัน โดยเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ประเภทต าแหน่ง  ด้านการสื่อสารและการติดต่อ
ประสานงาน ด้ านการเปิด โอกาสให้ เรียนรู้และพัฒนาตนเอง และด้านการท างานเป็นที ม 
และความสามัคคี รวมถึงหน่วยงานที่สังกัด มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

2.  บุคลากรสังกัด ส านักงานศึกษาธิการภาค 1-3 ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
ประเภทต าแหน่ง หน่วยงานที่สังกัด และกลุ่มงานที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีการรับรู้ความเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับการศึกษา ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
ด้านการเป็นบุคคลที่ รอบรู้  ด้ านการคิดอย่างเป็น ระบบ และด้านการใช้ เทคโนโลยี  รวมถึ ง 
ประเภทต าแหน่ง และกลุ่มงานที่สังกัด ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  
และด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

3.  บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1-13 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเมื่อพิจารณารายด้าน  
พบว่าทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

4.  ตัวแปรบรรยากาศองค์การ ได้แก่ การรับรู้ผลงานและการให้รางวัล การก าหนดโครงสร้าง
องค์การและอ านาจหน้าที่ การสื่อสารและการติดต่อประสานงาน การเปิดโอกาสให้เรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง และการท างานเป็นทีมและความสามัคคี สามารถพยากรณ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1-13 ได้ร้อยละ 52.10  

ศุตานันท์   คุขุนทด และ  มะดาโอะ  สุหลง (2559) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กร 
และคุณลักษณะของงานที่สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอาชีวศึกษา จังหวัด
นครราชสีมา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะองค์กรโดยรวมอยู่ ในระดับมาก  
โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเอกลักษณ์ของงาน ด้านความหลากหลายของทักษะ  
และด้านความส าคัญของงาน มีค่าระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ในขณะที่มีความคิดเห็นต่อองค์กร
แห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการคิดของคน 
ในองค์กรอย่างเป็นระบบ ด้านการเรียนรู้ของสมาชิก ด้านความมีรูปแบบความคิด อยู่ในระดับมาก 
ส าหรับการพยากรณ์ ความ เป็ นองค์กรแห่ งการเรียนรู้ ในอาชีวศึกษาจั งหวัดนครราชสีมา  
โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธีน าตัวแปรเข้าทั้ งหมด พบว่า บรรยากาศองค์กร  
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ด้านโครงสร้าง มาตรฐาน การสนับสนุน สามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้  
ร้อยละ 50.4  

บุญฑริกา แจ้งเจริญกิจ (2555) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า บุคลากร 
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นในด้านบรรยากาศองค์กรแตกต่างกัน โดยเมื่อพิจารณา 
รายด้านแล้ว พบว่า อายุที่แตกต่างกัน จะมีความคิดเห็นในเรื่องบรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จะมีพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน โดยเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนั้น  
ยังพบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง ด้านความเป็นอิสระ ด้านความอบอุ่นและการให้  
การสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กร มีความสัมพันธ์กัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กร  
เป็นปัจจัยเดียวที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 23.1 

วัลยา ชูประดิษฐ์ (2560) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและความผูกพันของพนักงานกับประสิทธิผลองค์การของธุรกิจ
บริการ พบว่า  

1.  บรรยากาศองค์กรทั้ง 5 ด้าน เป็นปัจจัยส าคัญที่เป็นตัวก าหนดประสิทธิผลการท างาน 
ของพนักงาน พฤติกรรมการท างานและประสิทธิผลองค์กรโดยรวม 

2.  บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
3.  บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน และมีความสัมพันธ์  

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลโดยรวมต่อประสิทธิผลองค์กร 
4.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล

องค์กรเป็นอันดับสอง รองจากบรรยากาศองค์กร  
5.  ความผูกพันของพนักงาน สามารถเพ่ิมพูนหรือท าให้ประสิทธิผลโดยรวมขององค์กร

เพ่ิมข้ึน โดยผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
6.  ความผูกพันของพนักงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองค์กร 
อัจฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร คุณภาพการให้บริการ และความพึงพอใจของลูกค้าต่อพนักงาน พบว่า  
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1.  บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพการให้บริการ  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของลูกค้า โดยส่งผ่าน 
ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพการให้บริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.  ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการให้บริการ และความพึงพอใจ 
ของลูกค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของลูกค้า  
โดยส่งผ่านคุณภาพการให้บริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.  คุณภาพการให้บริการมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจของลูกค้า อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.5.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ลลิต ถนอมสิงห์ (2557) ศึกษาเรื่อง หลักการทรงงานและองค์กรแห่งการเรียนรู้ น าไปสู่

องค์กรแห่งความยั่งยืน พบว่า หลักการทรงงานในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวมีอิทธิพลทางบวก 
โดยตรงต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กรแห่งความยั่งยืนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.01 และองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อปัจจัยความส าเร็จขององค์กร 
แห่งความยั่งยืน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ดวงใจ เปลี่ยนบ ารุง และคณะ (2555) ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ส าหรับวิทยาลัยพยาบาล สังกัด สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ภาวะผู้น า 
พฤติกรรมบุคลากรในองค์กร การจูงใจ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ  
และการสื่อสารเป็นองค์ประกอบที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.001 และบรรยากาศองค์กรมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.05 รวมทั้งสามารถร่วมพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ร้อยละ 86  

พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติ และประสพชัย พสุนนท์ (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า  กลุ่มตัวอย่าง  
มีความคิด เห็น เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ งการเรียนรู้  อยู่ ในระดับมาก โดยมีปัจจัยที่ ส่ งผล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยู่ 5 ตัวแปร  
คือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เทคโนโลยีการเรียนรู้ วิสัยทัศน์ โครงสร้างที่เหมาะสม และบรรยากาศ
ที่สนับสนุน สามารถร่วมพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ร้อยละ 69.3 

พัชรี แสงบุญ (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มจตุรวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 2  
พบว่า ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มจตุรวิทย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
และปัจจัยในการพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
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กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มจตุรวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

รุ่งรดิศ คงยั่งยืน (2560) ศึกษาเรื่อง องค์การแห่งการเรียนรู้ บรรยากาศองค์การ พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและการแบ่งปันความรู้ของหน่วยงานในฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศ
องค์กรในภาพรวม องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม ปัจจัยด้านการแบ่งปั นความรู้ในภาพรวม  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับองค์การแห่งการเรียนรู้
ในภาพรวม การแบ่งปันความรู้ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และองค์กรแห่งการเรียนรู้  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้ในภาพรวม  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

อภัยวิเชษฐ์  ใจประสงค์  และ สุริยะ เจียมประชานรากร (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อการพัฒนาบริษัท ไทยยูเนี่ยนฟีดมิลล์ จ ากัด สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ สรุปได้ว่า 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ในด้านอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และท างาน 
ในฝ่าย/หน่วยงาน แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2.  ปัจจัยในด้านการมีใจใฝ่เรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีการคิดและมุมที่เปิดกว้าง ด้านความคิด 
ความเข้าใจเชิงระบบ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความสัมพันธ์ 
กับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.  รูปแบบปัจจัยที่ส่ งผลต่อการพัฒนาบริษัท  ไทยยู เนี่ ยนฟีดมิลล์  จ ากัด สู่องค์กร 
แห่งการเรียนรู้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  พบว่า โดยภาพรวม รูปแบบมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ 
ในการน ารูปแบบการไปปรับใช้ โดยที่บริษัทจะสามารถพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ จะต้องมี 
PASSION นั่นหมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ต้องการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ไม่ใช่เพียงแต่คิด 
แต่ลงมือท า เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย นี่เป็นสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้คนกล้าคิด กล้าท้าท้าทาย ฝ่าฟันอุปสรรค 
ที่จะท าให้เรื่องยาก ๆ กลายเป็นสิ่งที่จับต้องได้ โดยมีปัจจัยย่อย คือ P ย่อมาจาก Positive Thinking 
การคิดในมุมบวก  A ย่อมาจาก Activity กิจกรรม  S ย่อมาจาก Sharing Knowledge การแลกเปลี่ยน
แบ่งปันความรู้  S ย่อมาจาก Storage การเก็บรวบรวมข้อมูล  I ย่อมาจาก Incentive  O ย่อมาจาก 
Openly อย่างเปิดเผย  N ย่อมาจาก Network and Comunication เครือข่ายและการสื่อสาร 

ปัฐมพงศ์ รัตนโกศัย (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดพัทลุง พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียน 
ระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดพัทลุง มีการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ภาพรวมในระดับมาก  
ส าหรับปัจจัยการบริหารองค์กรในด้านกลยุทธองค์กร ด้านภาวะผู้น า และด้านการจัดการระบบ
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สารสนเทศ มีอิทธิพลต่อการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียน 
ระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดพัทลุง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
ในด้านการเมือง กฎหมาย และนโยบายสาธารณะ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านเท คโนโลยี  
และด้านการต่างประเทศ มีอิทธิพลต่อการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.05 

ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์ (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของโรงเรียนสายวิทยาการของกองทัพบก พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ทั้ ง 6 ด้าน ได้แก่ ภาวะผู้น า  
การบริหาร บรรยากาศองค์การ เทคโนโลยี  การจัดการความรู้ และการเรียนรู้ มีค่าคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายใน ส่วนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก ได้แก่ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ การเป็นผู้ที่มีแบบแผน
ความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบมีค่าคะแนนเฉลี่ย  
อยู่ ในระดับมากทั้ งภาพรวมและรายด้าน  และมีความสัมพันธ์กับตัวแปรพยากรณ์ทั้ ง 6 ด้าน  
โดยที่บรรยากาศองค์การ การเรียนรู้  เทคโนโลยี  และการบริหาร สามารถร่วมกันพยากรณ์ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก ได้ร้อยละ 59.40 

 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กร  

ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ในครั้งนี้  
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีการด าเนินการวิจัย ดังนี้  

1.  ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  
2.  การสุ่มตัวอย่าง  
3.  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
4.  การตรวจสอบหาคุณภาพของเครื่องมือ  
5.  การรวบรวมข้อมูล  
6.  การวิเคราะห์ข้อมูล  
 

3.1  ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง  
ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ ข้าราชการ สังกัด กรมการสื่อสารและเทคโนโลยี

สารสนเทศทหารเรือ จ านวน 756 คน  
กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ สังกัด กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ

ทหารเรือ ค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร Taro Yamane (Yamane , 1973) โดยมีระดับ 
ความเชื่อมั่นอยู่ที่ 95% และสัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่สามารถยอมรับให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 5%  
ซึ่งสามารถท าการค านวณได้ ดังนี้  

จาก สูตร  n =    

เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
  N = ขนาดของประชากร 
  e = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดข้ึนได้ 5%  

แทนค่าในสูตร =   

  n = 261.592 = 262 ตัวอย่าง  
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จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง จะได้กลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการ สังกัด กรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ านวน 262 ตัวอย่าง  

 
3.2  กำรสุ่มตัวอย่ำง  

ขนาดของกลุ่ มตั วอย่ างที่ ได้ จากการค านวณ  เท่ ากั บ  262 ตั วอย่ าง ทั้ งนี้  ผู้ วิ จั ย 
ได้ท าการเก็บตัวอย่างส ารองเพ่ิมเติมอีก ร้อยละ 10 ประมาณ 28 ตัวอย่าง เพ่ือเป็นการป้องกันความ
ผิดพลาดจากการเก็บตัวอย่าง และป้องกันการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ดังนั้น จึงมีกลุ่มตัวอย่าง 
ที่ใช้ในการศึกษาทั้งสิ้น 290 ตัวอย่าง 

ส าหรับวิธีการสุ่มตัวอย่างเพ่ือเลือกตัวแทนที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จะมีล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกศึกษา 

กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการ สังกัด กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยการแบ่งกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

ข้าราชการ สังกัด กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ตามหน่วยขึ้นตรงกรมการสื่อสาร
และเทคโนโลยีสารสนเทศ และแจกแจงแบ่งสัดส่วนตามขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 290 ตัวอย่าง โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  ดังแสดงในตารางที่ 3.1 

 
ตำรำงที ่3.1  ตารางจ านวนสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง 

 หน่วยงำน จ ำนวนข้ำรำชกำร สัดส่วนกลุ่มตัวอย่ำง 
1 กองกลาง 50 19 
2 กองนโยบายและแผน 21 8 
3 กองอ านวยการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 25 9 
4 กองส่งก าลังบ ารุง 13 5 
5 กองวิทยาการ 156 60 
6 กองโทรคมนาคม 138 53 
7 กองการสื่อสาร 173 66 
8 กองสงครามอิเล็กทรอนิกส์ 25 10 
9 กองระบบควบคุมบังคับบัญชา 19 7 
10 กองวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์ 54 21 
11 กองซ่อมบ ารุง 31 12 
12 กองรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ 7 3 
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ตำรำงที ่3.1  ตารางจ านวนสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 หน่วยงำน จ ำนวนข้ำรำชกำร สัดส่วนกลุ่มตัวอย่ำง 
13 กองปฏิบัติการไซเบอร์ 21 8 
14 กองสนับสนุนไซเบอร์ 16 6 
15 แผนกการเงิน 7 3 
 รวม 756 290 

ที่มำ : กองกลาง กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เมื่อวันที่ 31 ตุลาคม 2562 
ขั้นตอนที่  3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความสะดวก (Convenience Sampling)  

ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability) โดยจะท าการแจกแบบสอบถาม 
ตามกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 

 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้  เป็นแบบสอบถามที่ ผู้ วิจัยได้ปรับปรุงจากงานวิจัย 

ที่ได้มีผู้สร้างไว้สมบูรณ์แล้ว และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และศึกษา ค้นคว้า 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นการตรวจสอบข้อมูลพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน อายุงานในองค์กร และรายได้ต่อเดือน ซึ่งเป็น
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close Ended Question) จ านวน 6 ข้อ ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม  
เลือกข้อที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเพียงข้อเดียว  

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ซึ่งเป็นแบบสอบถาม 
แบบปลายปิด ให้เลือกตอบ จ านวน 20 ข้อ โดยแบ่งข้อค าถาม เป็น 4 ด้าน คือ 1) ความท้าทาย
กระบวนการ 2) การปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ 3) การจ าลองวิธีการ และ 4) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ  
โดยเป็นค าถามแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดประเภท อันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น  
5 ระดับ โดยก าหนดระดับการให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน ระดับกำรปฏิบัติ 
5 มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 
4 มีระดับการปฏิบัติมาก 
3 มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
2 มีระดับการปฏิบัติน้อย 
1 มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนมาประเมินค่าเพ่ือแปลความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย  
โดยใช้สูตร (กัลยา และฐิตา วานิชย์บัญชา, 2561) 

 ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
      จ านวนชั้น 
     = 5 – 1 
       5 
     = 0.8 
โดยก าหนดคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 

ของผู้บริหาร ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย ระดับของภำวะผู้น ำที่เป็นแบบอย่ำงของผู้บริหำร 
4.21 - 5.00 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร อยู่ในระดับดีมาก 
3.41 - 4.20 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร อยู่ในระดับดี 
2.61 - 3.40 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร อยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร อยู่ในระดับไม่ดี 
1.00 - 1.81 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร อยู่ในระดับไม่ดีอย่างมาก 
ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร โดยแบ่งข้อค าถาม เป็น 6 มิติ 

ประกอบด้วย 1) โครงสร้างองค์กร 2) การตั้งมาตรฐานในการท างาน 3) ความรับผิดชอบในการท างาน  
4) การชื่นชม 5) การสนับสนุน และ 6) ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีให้เลือกตอบ จ านวน  
22 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีคิดของ Likert Scale ใช้ระดับ
การวัดประเภท อันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดระดับการให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน ระดับควำมคิดเห็น 
5 มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 
4 มีระดับการปฏิบัติมาก 
3 มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
2 มีระดับการปฏิบัติน้อย 
1 มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนมาประเมินค่าเพ่ือแปลความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย  
โดยใช้สูตร (กัลยา และฐิตา วานิชย์บัญชา, 2561) 
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 ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
      จ านวนชั้น 
     = 5 – 1 
       5 
     = 0.8 
โดยก าหนดคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย ระดับของกำรรับรู้บรรยำกำศองค์กร 
4.21 - 5.00 การรับรู้บรรยากาศองค์กร อยู่ในระดับดีมาก 
3.41 - 4.20 การรับรู้บรรยากาศองค์กร อยู่ในระดับดี 
2.61 - 3.40 การรับรู้บรรยากาศองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 การรับรู้บรรยากาศองค์กร อยู่ในระดับไม่ดี 
1.00 - 1.81 การรับรู้บรรยากาศองค์กร อยู่ในระดับไม่ดีอย่างมาก 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยแบ่งข้อค าถาม เป็น 4 ด้าน  

คือ 1) ความเป็นบุคคลรอบรู้  2) แบบจ าลองทางความคิด  3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  และ 4) การเรียนรู้
เป็นทีม มีให้เลือกตอบ จ านวน 16 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  
ตามวิธีคิดของ Likert Scale ใช้ระดับการวัดประเภท อันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
โดยก าหนดระดับการให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน ระดับของกำรปฏิบัติหรือกำรมีสภำพที่เป็นจริง 
5 มีการปฏิบัติหรือการมีสภาพที่เป็นจริงอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4 มีการปฏิบัติหรือการมีสภาพที่เป็นจริงอยู่ในระดับมาก 
3 มีการปฏิบัติหรือการมีสภาพที่เป็นจริงอยู่ในระดับปานกลาง 
2 มีการปฏิบัติหรือการมีสภาพที่เป็นจริงอยู่ในระดับน้อย 
1 มีการปฏิบัติหรือการมีสภาพที่เป็นจริงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนมาประเมินค่าเพ่ือแปลความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย  
โดยใช้สูตร (กัลยา และฐิตา วานิชย์บัญชา, 2561) 

 ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
      จ านวนชั้น 
     = 5 – 1 
       5 
     = 0.8 
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โดยก าหนดคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย ระดับของกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 
4.21 - 5.00 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับดีมาก 
3.41 - 4.20 การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับดี 
2.61 - 3.40 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับไม่ดี 
1.00 - 1.81 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับไม่ดีอย่างมาก 

 

3.4  กำรตรวจสอบหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 
การสร้างเครื่องมือ และเกณฑ์ก าหนดการวัดค่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา โดยเครื่องมือที่ใช้  

ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งมีข้ันตอนในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
ขั้นที่  1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและผลงานวิจัยต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องจากหนังสือ เอกสาร 

บทความทางวิชาการ วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ขั้นที่ 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตัวแปรที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

การรับรู้บ รรยากาศขององค์ กร และการเป็ นองค์ กรแห่ งการเรี ยนรู้  เพ่ื อน าข้ อมู ลทั้ งหมด 
มาสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาขอบเขตงานวิจัย น าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา  
เพ่ือตรวจสอบข้อค าถามว่าครอบคลุมเนื้อหาและเป็นไปตามวัตถุประสงคข์องการวิจัยหรือไม่ และน ามา
แก้ไข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ 

ขั้นที่  3  การทดสอบความเที่ ยงตรงของเนื้ อหา (Content Validity) โดยท าการหา 
ค่ าความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม IOC (Item – Objective Congruence Index) โดยให้
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เป็นผู้ประเมินข้อค าถามในแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้อง เหมาะสมกับสิ่งที่
ต้องการวัดในแต่ละด้านและตรงกับประเด็นที่ต้องการศึกษาหรือไม่ หลังจากผู้เชี่ยวชาญท าการประเมิน
แบบสอบถามแล้ว  น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการหาค่า  IOC ของแต่ละข้อค าถาม โดยข้อค าถามใดที่  
มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่ามีคุณภาพและสามารถน าไปทดลองใช้ได้ ส่วนข้อค าถามใดที่มีค่า IOC 
น้อยกว่า 0.5 ก็น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ได้ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตามเกณฑ์  

โดยใช้สูตร         IOC        =       ∑R               
                                        N      

เมื่อ  IOC       หมายถึง     ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index Congruence)     
R           หมายถึง     ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ    
N           หมายถึง     จ านวนผู้เชี่ยวชาญ                 
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หมายเหตุ    
ค่า +1    หมายถึง      ข้อค าถามที่สามารถน าไปวัดได้อย่างนอน    
ค่า   0     หมายถึง     ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้    
ค่า -1     หมายถึง      ข้อค าถามที่ไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 

โดยผล IOC ที่ได้ในงานวิจัยครั้งนี้ มีค่า IOC ในทุกข้อตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป (ภาคผนวก ข) 
ขั้นที่ 4 น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่มีลักษณะการท างาน

ใกล้ เคี ยงกับกลุ่ มประชากรที่ ต้ องการศึกษาจริง ตั วอย่ างจ านวน  30 คน เพ่ื อ  ( Reliability)  
โดยใช้สัมประสิทธิ์ Cronbach 's Alpha (Cronbach' s A) 0.7 ขึ้นไป (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556) โดยค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แสดงในตารางที่ 3.2 

  
ตำรำงท่ี 3.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถำม ค่ำควำมเชื่อม่ัน 
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

1. ด้านท้าทายกระบวนการ 0.877 
2. ด้านการให้ผู้อื่นปฏิบัติ 0.874 
3. ด้านจ าลองวิธีการ 0.874 
4. ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 0.909 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร  
1. โครงสร้างองค์กร 0.767 
2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.869 
3. ความรับผิดชอบในการท างาน 0.733 
4. การชื่นชม 0.729 
5. การสนับสนุน 0.844 
6. ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 0.813 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  
1. การเป็นบุคคลผู้รอบรู้ 0.803 
2. แบบจ าลองทางความคิด 0.866 
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วม 0.894 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 0.840 

ค่ำควำมเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.980 
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ขั้นที่  5 น าผลที่ ได้จากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์  หาค่าความเชื่อถือได้ของ
แบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

ขั้นที่ 6 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม ตามข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ได้จากอาจารย์ 
ที่ปรึกษาอีกครั้ง ก่อนน าไปใช้จริง 

ขั้นที่ 7 จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และด าเนินการเก็บข้อมูล 
 

3.5  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  มาจากการวิจัย ผู้วิจัยออกแบบเครื่องมือแบบสอบถาม 

ด้วยตนเอง ประกอบกับงานวิจัยที่ผ่านการทดสอบมาแล้ว เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการ สังกัด 
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เป็นแหล่งข้อมูลเพ่ือใช้ประกอบการวิจัย โดยค้นคว้า 
จากหนังสือต าราที่ เกี่ยวข้อง วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจัยต่างๆ เป็นแนวทางประกอบการวิจัย  
โดยผู้ท าการวิจัยได้ด าเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาและวิจัยครั้งนี้ ตามข้ันตอนดังนี้  

1)  ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บข้อมูลโดยน าแบบสอบถามไปแจกให้กับข้าราชการ สังกัด  
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 290 ตัวอย่าง  

2 )  เก็บ รวบรวมแบบสอบถามทั้ งหมดกลับคืนมา เพ่ื อตรวจสอบความสมบู รณ์ 
และความถูกต้องเพ่ือน ามาประมวลผลค าตอบ โดยผู้วิจัยท าการเก็บรวมรวมข้อมูลด้วยตัวเอง  

3)  จัดรูปแบบและหมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถาม เพ่ือไปวิเคราะห์ผลทางสถิติ  

 
3.6 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

เมื่อผ่านขั้นตอนการรวบรวม จะต้องวิเคราะห์ประมวลผลจากสถิติ โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ที่ เรียกว่า SPSS ซึ่ งเป็นโปรแกรมส าหรับวิจัยข้อมูลทางสังคมศาสตร์โดยเฉพาะ  
และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สถิติ เบื้องต้นที่ ใช้ ในการวิเคราะห์มี 2 ประเภท (อ้างถึงใน กัลยา  
และฐิตา วานิชย์บัญชา, 2561) คือ  

1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) อธิบายปัจจัยพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือน เพ่ือน ามาค านวณค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่ าค ะแน น เฉลี่ ย  (Mean) และค่ า เบี่ ย ง เบ นมาตรฐาน  (Standard Deviation)  
ประกอบผลการสรุปในขั้นตอนต่อไป  
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2)  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) อธิบายการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งขึ้น ส ารวจว่า  
ตัวแปรต้นมีผลต่อตัวแปรตามอย่างไรบ้าง โดยใช้วิเคราะห์เพ่ือการทดสอบสมมติฐานในแต่ละข้อ 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยการใช้วิธีการทดสอบ t - test ส าหรับข้อมูลที่จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม และวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ส าหรับข้อมูลที่จ าแนกมากกว่า 2 กลุ่ม  
โดยหากพบความแตกต่างที่ เกิ ดขึ้น  ต้ องท าการเปรียบเที ยบเชิ งซ้อนโดยใช้วิธี  Bonferroni   
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 

สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน  
และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือแตกต่างกัน ใช้การวิเคราะห์สถิติแบบ Independent sample t-test และ One-Way 
ANOVA  

สมมติฐำนที่ 2 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความท้าทาย
กระบวนการ  2) การปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ 3) การจ าลองวิธีการ และ 4) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ  
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  
ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson s Product Moment Correlation) 
โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis: MRA) 

สมมติฐำนที่ 3 การรับรู้บรรยากาศขององค์กร ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์กร  
2) การตั้งมาตรฐานในการท างาน 3) ความรับผิดชอบในการท างาน 4) การชื่นชม 5) การสนับสนุน  
และ 6) ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ของเพี ยร์สั น (Pearson s Product Moment Correlation) โดยใช้ เกณฑ์ การแปลความหมายค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA)   

สมมติฐำนที่ 4 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร  
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  
ใช้การวิเคราะห์ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson s Product Moment 
Correlation) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA)   

ส าหรับการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันในสมมติฐานที่ 2, 3 และ 4 ซึ่งเป็น 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่า มีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางใดและมีความสัมพันธ์  
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กันมากหรือน้อยเพียงใด ซึ่งความสัมพันธ์สามารถทราบได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ในการก าหนด
ระดับค่าความสัมพันธ์ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2547, น. 319) สามารถพิจารณา ได้ดังนี้  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 1  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากกว่า 0.90  หมายถงึ มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70-0.90  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30-0.69 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์น้อยกว่า 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0  หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห ์

 
การศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กร ที่มีผลต่อ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือนี้ เพ่ือความเข้าใจ
ที่ตรงกัน ผู้วิจัยจึงขอก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

n แทน จ านวนตัวอย่าง 

 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงความถ่ีแบบที (t - Distribution)  
F แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงความถ่ีแบบเอฟ (F - Distribution) 
Sig. แทน ค่าระดับสถิติทดสอบที่มีระดับนัยส าคัญ (Significant)  
* แทน มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05  
R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เม่ือปรับแล้ว 
ß แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม 

จ านวน 290 ชุด และได้จัดล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี

สารสนเทศทหารเรือ 
ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่  1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการ 

กรมการสื่อสาร และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน 

และรายได้ต่อเดือน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
 

ตารางที่ 4.1  แสดงความถี่และร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการกรมการ
สื่อสาร และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ (n = 290)  

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวนตัวอย่าง (คน) คิดเป็นร้อยละ 
เพศ   

ชาย 261 90.0 
หญิง 29 10.0 

     รวม 290 100.0 
อาย ุ   

20 ปี - 30 ปี 69 23.8 
31 ปี - 40 ปี 86 29.7 
41 ปี - 50 ปี 84 29.0 
51 ปี - 60 ปี 51 17.6 

     รวม 290 100.0 
สถานภาพ   

โสด 96 33.1 
สมรส 185 63.8 
หย่าร้าง 9 3.1 

รวม 290 100.0 
ระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 135 46.6 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 139 47.9 
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 13 4.5 
ปริญญาเอก 3 1.0 

รวม 290 100.0 
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ตารางที่ 4.1  แสดงความถี่และร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการกรมการ
สื่อสาร และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ (n = 290) (ต่อ) 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวนตัวอย่าง (คน) คิดเป็นร้อยละ 
อายุงาน   

น้อยกว่า 5 ปี 37 12.8 
5 - 10 ปี 45 15.5 
11 - 15 ปี 42 14.5 
มากกว่า 15 ปี 166 57.2 

รวม 290 100.0 
รายได้ต่อเดือน   

ต่ ากว่า  10,000  บาท 16 5.5 
10,001 - 20,000  บาท 79 27.2 
20,001 - 30,000 บาท 111 38.3 
30,001 - 40,000 บาท 65 22.4 
40,001 - 50,000 บาท 14 4.8 
ตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป 5 1.7 

รวม 290 100.0 
จากตาราง 4.1 แสดงให้ เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 290 คน พบว่า 
1.  เพศของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 90 ที่เหลือ 

เป็นเพศหญิง จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 10 
2.  อายุของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 29.7 รองลงมา ได้แก่ อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 29 อายุ 20 - 30 ปี 
จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 และอายุ 51 - 60 ปี มีน้อยที่สุด คือ มีจ านวน 51 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 17.6 

3.  สถานภาพการสมรสของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่สมรสแล้ว มีจ านวน 185 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 63.8 รองลงมา คือ โสด จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 ที่เหลือ คือ หย่าร้าง มีจ านวน  
9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 

4.  ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
มีจ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมา ได้แก่ ต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 135 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 46.6 ระดับปริญญาโท หรือเทียบเท่า จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 ที่น้อยที่สุด คือ ระดับ
ปริญญาเอก มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 

5.  อายุการท างานของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 15 ปี มีจ านวน  
166 คน คิดเป็นร้อยละ 57.2 รองลงมา ได้แก่ มีอายุการท างาน 5 - 10 ปี มีจ านวน 45 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 15.5 อายุการท างาน 11 - 15 ปี มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 ที่น้อยที่สุด คือ มีอายุ
การท างานน้อยกว่า 5 ปี มีจ านวน 370 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8   

6.  รายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท  
มีจ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมา ได้แก่ 10,001 - 20,000 บาท มีจ านวน 79 คน  
คิดเป็นร้อยละ 27.2 รายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 รายได้ต่ ากว่า 
10,000 บาท มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 รายได้ 40,001 - 50,000 บาท มีจ านวน 14 คน  
คิดเป็นร้อยละ 4.8 ที่น้อยที่สุด คือ รายได้มากกว่า 50,000 บาท มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7   

ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสาร
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ เป็น

แบบอย่างของผู้บริหาร โดยภาพรวมและรายด้าน (n = 290)  
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

  SD แปลผล ล าดับ 
ด้านความท้าทายกระบวนการ 3.9917 0.64131 มาก (1) 
ด้านการปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ 3.9869 0.61669 มาก (2) 
ด้านการจ าลองวิธีการ 3.9862 0.63732 มาก (3) 
ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 3.9503 0.67932 มาก (4) 

ภาพรวม 3.9788 0.59888 มาก  
จากตารางที่  4.2 พบว่า ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสาร 

และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยรวมอยู่ ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9788, SD = 0.59888)  
ซึ่งสามารถจ าแนกระดับการปฏิบัติของผู้บริหารกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ในรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารในทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  

โดยด้านความท้าทายกระบวนการ (𝑥̅ = 3.9917, SD = 0.64131) มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

รองลงมา ได้แก่ ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ (𝑥̅ = 3.9869, SD = 0.61669) ด้านการจ าลองวิธีการ  
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(𝑥̅ = 3.9862, SD = 0.63732) และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ (𝑥̅ = 3.9503, SD = 0.67932) 
ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ เป็น

แบบอย่างของผู้บริหาร ด้านความท้าทายกระบวนการ จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

ด้านความท้าทายกระบวนการ  SD แปลผล ล าดับ 
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที่ดี มีประโยชน์  
มาแก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

4.09 0.697 มาก (1) 

ผู้บังคับบัญชามีการค้นหาข้อบกพร่อง และรีบแก้ไข 
ป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นอีก 

4.02 0.713 มาก (2) 

ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 
และประยุกต์ใช้ ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

3.99 0.826 มาก (3) 

เมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ผู้บังคับบัญชา
พร้อมที่จะรับผิดชอบและยอมรับความล้มเหลวที่เกิดขึ้น 

3.96 0.824 มาก (4) 

ผู้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

3.90 0.842 มาก (5) 

รวม 3.9917 0.64131 มาก  
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

ด้านความท้าทายกระบวนการ โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9917,  
SD = 0.64131) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก  
โดยข้อที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่าน สนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที่ดี มีประโยชน์  

มาด าเนินการแก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานภายในหน่วยให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  (𝑥̅ = 4.09,  
SD = 0.697) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามีการค้นหาข้อบกพร่อง ผิดพลาดต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และรีบแก้ไข 

ป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นอีก (𝑥̅ = 4.02, SD = 0.713) ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น

ได้อย่างอิสระ และประยุกต์ใช้ ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น (𝑥̅ = 3.99, SD = 0.826) เมื่อเกิดปัญหา
หรืออุปสรรคในการท างาน ผู้บังคับบัญชาพร้อมที่จะรับผิดชอบและยอมรับความล้มเหลวที่เกิดขึ้น  

(𝑥̅ = 3.96, SD = 0.824) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ทุกคน 

ในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงใหม่ (𝑥̅ = 3.90, SD = 0.842) 
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร ด้านการปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 
ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ  SD แปลผล ล าดับ 

ผู้บังคับบัญชาสามารถประสานให้ทุกคน ร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบัติงาน  

4.11 0.726 มาก (1) 

ผู้บังคับบัญชาคอยกระตุ้น จูงใจ และให้โอกาสแก่
ผู้ ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  

3.99 0.742 มาก (2) 

ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ โดย
การจัดเจ้าหน้าที่เข้ารับการอบรมและร่วมสัมมนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

3.95 0.781 มาก (4) 

ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส าคัญต่าง ๆ โดยค านึงถึง
ความรู้ ความสามารถ 

3.93 0.727 มาก (5) 

ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

3.96 0.803 มาก (3) 

รวม 3.9869 0.61669 มาก  
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

ด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ  โดยรวมมีระดับการปฏิบัติ เฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9869,  
SD = 0.61669) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี  
การปฏิบัติมากที่สุด คือ ผู้บั งคับบัญชาของท่านสามารถประสานให้ทุกคน ร่วมมือร่วมใจ 

ในการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 4.11, SD = 0.726) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาคอยกระตุ้น จูงใจ และให้

โอกาสแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 3.99, SD = 0.742) 

ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล (𝑥̅ = 3.96,  
SD = 0.803) ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ โดยการจัดเจ้าหน้าที่เข้ารับการอบรม

และร่ วมสัมมนาอย่ างต่อ เนื่ อง  ( 𝑥̅ =  3 .95 , SD = 0.781 ) และข้อที่ มี การปฏิบัติน้ อยที่ สุ ด  

คือ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส าคัญต่าง ๆ โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ (𝑥̅ = 3.93,  
SD = 0.727) 
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร ด้านการจ าลองวิธีการ จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 
ด้านการจ าลองวิธีการ  SD แปลผล ล าดับ 

ผู้บังคับบัญชามีการยกตัวอย่าง หรือเล่าเรื่องราวที่
ส าคัญ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นและปฏิบัติตาม 

3.93 0.752 มาก (4) 

ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี โดยการ
อุทิศตนและเวลา เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.09 0.778 มาก (1) 

ผู้บังคับบัญชามีการตรวจสอบการปฏิบัติงานภายใน
หน่วยงาน ให้ เป็นไปตามระเบียบ ข้อบังคับและ
มาตรฐาน 

4.03 0.789 มาก (2) 

ผู้บังคับบัญชามีการวางแผน ก าหนดเป้าหมายที่
สามารถบรรลุได้ง่าย แบบทีละน้อย ๆ ก่อนน าไปสู่
เป้าหมายที่สูงขึ้น ยากขึ้น 

4.01 0.720 มาก (3) 

เมื่อการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ผู้บังคับบัญชามีการ
จัดงานเลี้ยงสังสรรค์ แสดงความยินดี 

3.88 0.864 มาก (5) 

รวม 3.9862 0.63732 มาก  
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

ด้านการจ าลองวิธีการ โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9862, SD = 0.63732)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีการปฏิบัติ  
มากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการอุทิศตน

และเวลา เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ (𝑥̅ = 4.09, SD = 0.778) 
รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามีการตรวจสอบการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานให้เป็นไปตามระเบียบ 

ข้อบังคับและมาตรฐาน (𝑥̅ = 4.03, SD = 0.789)  ผู้บังคับบัญชามีการวางแผน รวมถึงก าหนดเป้าหมาย
ของหน่วยงานในสิ่งที่สามารถบรรลุความส าเร็จได้ง่าย แบบทีละน้อย ๆ ก่อนน าไปสู่ความส าเร็จ 

ในเป้าหมายที่สูงขึ้น ยากข้ึน (𝑥̅ = 4.01, SD = 0.720) ผู้บังคับบัญชามีการยกตัวอย่าง หรือเล่าเรื่องราว
เกี่ยวกับคุณความดีที่ส าคัญ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาได้เห็น 

และปฏิบัติตาม (𝑥̅ = 3.93, SD = 0.752) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ เมื่อการปฏิบัติงานบรรลุ

เป้าหมายผู้บังคับบัญชามีการจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ แสดงความยินดี (𝑥̅ = 3.88, SD = 0.864) 
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 
ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  SD แปลผล ล าดับ 

ผู้บังคับบัญชามีการแสดงออกอย่างชัดเจนว่า สามารถ
แก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานได้ 

3.96 0.799 มาก (3) 

ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญในการสร้างขวัญและให้
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

3.95 0.788 มาก (4) 

ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับในความส าเร็จจากการ
ท างานบรรลุเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.03 0.753 มาก (1) 

เมื่องานประสบความส าเร็จ ผู้บังคับบัญชามีการยกย่อง 
ให้ รางวั ลตอบแทน หรื อจั ดงานฉลอง ให้ กั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.84 0.843 มาก (5) 

ผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าแนะน า และเป็นที่ปรึกษาใน
การพัฒนาการปฏิบัติงาน ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.97 0.780 มาก (2) 

รวม 3.9503 0.67932 มาก  
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9503,  
SD = 0.67932) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี  
การปฏิบัติมากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับในความส าเร็จจากการท างานบรรลุเป้าหมาย 

ของผู้ ใต้บังคับบัญชา (𝑥̅ = 4.03, SD = 0.753) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าแนะน า  

และเป็นที่ปรึกษาในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (𝑥̅ = 3.97, SD = 0.78) 
ผู้บังคับบัญชามีการแสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบและรับรู้อย่างชัดเจนว่า สามารถแก้ปัญหา

และอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานได้ (𝑥̅ = 3.96, SD = 0.799) ผู้บังคับบัญชา ให้ความส าคัญ 

ในการสร้างขวัญและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 3.95, SD = 0.788) และข้อที่มีการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด คือ เมื่องานประสบความส าเร็จ ผู้บั งคับบัญชามีการยกย่อง ให้รางวัลตอบแทน  

หรือจัดงานฉลองให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (𝑥̅ = 3.84, SD = 0.843) 
 
ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของกรมการสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร โดยภาพรวมและรายด้าน (n = 290)  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

 SD แปลผล ล าดับ 
ด้านโครงสร้างองค์กร 4.1839 0.58355 มาก (1) 
ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 3.9600 0.59086 มาก (5) 
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 4.0747 0.56231 มาก (2) 
ด้านการชื่นชม 3.7802 0.65944 มาก (6) 
ด้านการสนับสนุน 4.0397 0.58910 มาก (4) 
ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 4.0736 0.64315 มาก (3) 

ภาพรวม 4.0187 0.51225 มาก  

จากตารางที่ 4.7 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.0187,  
SD = 0.51225) ซึ่งสามารถจ าแนกระดับการปฏิบัติในรายด้าน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรในทุกด้านมี

การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยด้านโครงสร้างองค์กรมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.1839, 

SD = 0.58355) รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน (𝑥̅ = 4.0747, SD = 0.56231) 

ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร (𝑥̅ = 4.0736, SD = 0.64315) ด้านการสนับสนุน  

(𝑥̅ = 4.0397, SD = 0.58910)  ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน (𝑥̅ = 3.96, SD = 0.59086) และ

ด้านการชื่นชม (𝑥̅ = 3.7802, SD = 0.65944) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 
ด้านโครงสร้างองค์กร  SD แปลผล ล าดับ 

เข้าใจบทบาท ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย 4.21 0.646 มากที่สุด (2) 
ทราบว่า ผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามค าสั่ง คือใคร  4.27 0.722 มากที่สุด (1) 
มีการจัดแบ่งหน้าที่ และก าหนดโครงสร้างที่ชัดเจน 4.07 0.747 มาก (3) 

รวม 4.1839 0.58355 มาก  
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง

องค์กร โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.1839, SD = 0.58355) เมื่อพิจารณา 
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เป็นรายข้อ พบว่า มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดถึง 2 ข้อ ได้แก่ การทราบว่า ผู้บังคับบัญชา

โดยตรงตามค าสั่ง คือใคร (𝑥̅ = 4.27, SD = 0.722) และการเข้าใจบทบาท ความรับผิดชอบที่ได้รับ

มอบหมาย (𝑥̅ = 4.21, SD = 0.646) ในขณะที่การมีการจัดแบ่งหน้าที่  และก าหนดโครงสร้าง 

ที่ชัดเจน เป็นข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คืออยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.07, SD = 0.747) 
 

ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 

ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน  SD แปลผล ล าดับ 
มีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 3.99 0.749 มาก (2) 
รับทราบถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และสามารถ
ปฏิบัติตามมาตรฐานดังกล่าวได้  

3.99 0.735 มาก (1) 

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.94 0.727 มาก (4) 

เปิดโอกาสให้บุคลากรปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

3.99 0.686 มาก (3) 

หากเกิดปัญหา สามารถตรวจสอบได้ว่า มีปัญหาใน
ขั้นตอนใด 

3.88 0.749 มาก (5) 

รวม 3.9600 0.59086 มาก  
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการตั้ง

มาตรฐานในการท างาน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.96, SD = 0.59086) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีการปฏิบัติ 
มากที่สุด มี 3 ข้อ ได้แก่ รับทราบถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติตามมาตรฐาน

ดังกล่าวได้  (𝑥̅ = 3.99, SD = 0.735) มีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  

(𝑥̅ = 3.99, SD = 0.749) และเปิดโอกาสให้บุคลากรปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  

(𝑥̅ = 3.99, SD = 0.686) รองลงมา คือ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  

(𝑥̅ = 3.94, SD = 0.727) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ หากเกิดปัญหา สามารถตรวจสอบได้ว่า  

มีปัญหาในขั้นตอนใด (𝑥̅ = 3.88, SD = 0.749) 
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ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ  
องค์กร ด้านความรับผิดชอบในการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน  SD แปลผล ล าดับ 

มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จอยู่เสมอ 4.25 0.662 มากที่สุด (1) 
การมอบความไว้วางใจ ให้สามารถตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง  

4.04 0.707 มาก (2) 

รู้สึกว่า งานตรงกับความสามารถและความถนัด 3.93 0.719 มาก (3) 
รวม 4.0747 0.56231 มาก  

จากตารางที่  4.10 พบว่ า  ระดับการปฏิบั ติ เกี่ ยวกับการรั บรู้ บรรยากาศองค์ กร  

ด้านความรับผิดชอบในการท างาน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.0747,  
SD = 0.56231) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มี 1 ข้อที่มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด  

คื อ  มี ความมุ่ ง มั่ นที่ จ ะปฏิบั ติ ง าน ให้ ส า เ ร็ จ อยู่ เ สมอ ( 𝑥̅ =  4.25 , SD = 0.662 ) รองล งมา  

คือ การมอบความไว้วางใจ ให้สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง (𝑥̅ = 4.04, SD = 0.707) 

และสุดท้าย คือ การรู้สึกว่า งานตรงกับความสามารถและความถนัด (𝑥̅ = 3.93, SD = 0.719) 
 

ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ 
 องค์กร ด้านการชื่นชม จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 

ด้านการชื่นชม  SD แปลผล ล าดับ 
ไดร้ับการยอมรับ เมื่อปฏิบัติงานได้ผลดี 4.05 0.728 มาก (1) 
ได้รับผลตอบแทน หรือรางวัล เมื่อปฏิบัติ งาน 
ได้ส าเร็จ ลุล่วง 

3.76 0.838 มาก (3) 

มักจะถูกต าหนิหรือลงโทษ เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด  3.41 1.114 มาก (4) 
พิจารณาความดีความชอบของบุคลากร จากผลการ
ปฏิบัติงาน ด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส 

3.90 0.824 มาก (2) 

รวม 3.7802 0.65944 มาก  
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการชื่นชม 

โดยรวมมีระดับการปฏิบัติ เฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.7802, SD = 0.65944) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก โดยข้อที่มีการปฏิบัติมากที่สุด  
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คือ ได้รับการยอมรับ เมื่อปฏิบัติงานได้ผลดี (𝑥̅ = 4.05, SD = 0.728) รองลงมา คือ พิจารณา 

ความดีความชอบของบุคลากร จากผลการปฏิบัติงาน ด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส  (𝑥̅ = 3.90,  

SD = 0.824) ได้รับผลตอบแทน หรือรางวัล เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ลุล่วง (𝑥̅ = 3.76, SD = 0.838) 

และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ มักจะถูกต าหนิหรือลงโทษ เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด (𝑥̅ = 3.41,  
SD = 1.114) 

 
ตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ 

 องค์กร ด้านการสนับสนุน จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 

ด้านการสนับสนุน  SD แปลผล ล าดับ 
ได้รับความเชื่อใจ จนรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 4.05 0.653 มาก (2) 
เมื่อได้รับงานที่ยาก เพ่ือนร่วมงานมักให้ความ
ช่วยเหลือและค าแนะน าที่ดีเสมอ 

4.08 0.689 มาก (1) 

เมื่อเกิดข้อผิดพลาดหรือปัญหา จะได้รับความ
ช่วยเหลือ รวมถึงได้รับการสอนหรือแนะน า  

4.04 0.722 มาก (3) 

ให้การสนับสนุนและส่งเสริมการท างาน เช่น จัดอบรม
ความรู้ 

3.99 0.785 มาก (4) 

รวม 4.0397 0.58910 มาก  
จากตารางที่  4.12 พบว่ า  ระดับการปฏิบัติ เกี่ ยวกับการรับรู้ บรรยากาศองค์กร  

ด้านการสนับสนุน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.0397, SD = 0.58910)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีการปฏิบั ติ 
มากที่สุด คือ เมื่อได้รับงานที่ยาก เพ่ือนร่วมงานมักให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าที่ดี เสมอ  

(𝑥̅ = 4.08, SD = 0.689) รองลงมา คือ ได้รับความเชื่อใจ จนรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน (𝑥̅ = 4.05, SD 
= 0.653) เมื่อเกิดข้อผิดพลาดหรือปัญหา จะได้รับความช่วยเหลือ รวมถึงได้รับการสอนหรือแนะน า  

(𝑥̅ = 4.04, SD = 0.722) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ให้การสนับสนุน และส่งเสริมการท างาน 

เช่น จัดอบรมความรู้ (𝑥̅ = 3.99, SD = 0.785) 
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ 
 องค์กร ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 
ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร  SD แปลผล ล าดับ 

ภาคภูมิใจและอยากให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า 4.12 0.741 มาก (2) 
ยินดแีละเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางของหน่วยงาน  4.13 0.735 มาก (1) 
ยินดีที่จะท างานที่นี่ ถึงแม้หน่วยงานอ่ืนมีสวัสดิการ
ดีกว่า 

3.97 0.784 มาก (3) 

รวม 4.0736 0.64315 มาก  
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความรู้สึก

ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.0736,  
SD = 0.64315) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก  

โดยข้อที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางของหน่วยงาน (𝑥̅ = 4.13,  

SD = 0.735) รองลงมา คือ ภาคภูมิใจและอยากให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า (𝑥̅ = 4.12, SD = 0.741) 

และสุดท้าย คือ ยินดีที่จะท างานที่นี่ ถึงแม้หน่วยงานอื่นมีสวัสดิการดีกว่า (𝑥̅ = 3.97, SD = 0.784) 
 
ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
 

ตารางที่ 4.14  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง 
 การเรียนรู้ โดยภาพรวมและรายด้าน (n = 290)  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

 SD แปลผล ล าดับ 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ 3.9966 0.56036 มาก (1) 
ด้านแบบจ าลองทางความคิด 3.9397 0.61889 มาก (3) 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3.9876 0.63604 มาก (2) 
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 3.9322 0.69794 มาก (4) 

ภาพรวม 3.9640 0.56909 มาก  
จากตารางที่  4.14 พบว่า การเป็นองค์กรแห่ งการเรียนรู้  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก   

(𝑥̅ = 3.9640, SD = 0.56909) ซึ่งสามารถจ าแนกระดับการปฏิบัติในรายด้าน พบว่า การเป็นองค์กร
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แห่งการเรียนรู้ในทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยด้านความเป็นบุคคลรอบรู้มีการปฏิบัติ 

อยู่ ในระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 3.9966, SD = 0.56036) รองลงมา ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

(𝑥̅ = 3.9876, SD = 0.63604) ด้านแบบจ าลองทางความคิด  (𝑥̅ = 3.9397, SD = 0.61889)  

และด้านการเรียนรู้เป็นทีม (𝑥̅ = 3.9322, SD = 0.69794)  ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง 
 การเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้  SD แปลผล ล าดับ 

ใฝ่หาความรู้ใหม ่ๆ เพื่อพัฒนาความสามารถอยู่เสมอ 4.14 0.663 มาก (1) 
น าองค์ความรู้ที่มีหรือสังเคราะห์ขึ้นใหม่มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

3.99 0.660 มาก (3) 

มีความสามารถในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานในหน้าที่  4.03 0.675 มาก (2) 
มีความสามารถในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานท่ีไม่ใช่หน้าที่ 3.82 0.815 มาก (4) 

รวม 3.9966 0.56036 มาก  
จากตารางที่  4.15 พบว่า ระดับการปฏิบัติ เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้  โดยรวมมีระดับการปฏิบัติ เฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9966,  
SD = 0.56036) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี

การปฏิบัติมากที่สุด คือ ใฝ่หาความรู้ใหม ่ๆ เพื่อพัฒนาความสามารถอยู่เสมอ (𝑥̅ = 4.14, SD = 0.663) 

รองลงมา คือ มีความสามารถในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานในหน้าที่  (𝑥̅ = 4.03, SD = 0.675)  

น าองค์ความรู้ที่มีหรือสังเคราะห์ขึ้นใหม่มาปรับปรุงการปฏิบัติ งานให้ดีขึ้น (𝑥̅ = 3.99, SD = 0.66)  
และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ มีความสามารถในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานที่ไม่ใช่หน้าที่   

(𝑥̅ = 3.82, SD = 0.815) 
 

ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง 
 การเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 
ด้านแบบจ าลองทางความคิด  SD แปลผล ล าดับ 

เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาพรวมและส่วนย่อย 
ของงานต่าง ๆ  

3.93 0.764 มาก (2) 
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ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง 
 การเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290) (ต่อ) 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 
ด้านแบบจ าลองทางความคิด  SD แปลผล ล าดับ 

มีการพิจารณา ทบทวน และไตร่ตรอง ก่อนที่ 
จะตัดสินใจทุกครั้ง 

3.98 0.703 มาก (1) 

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 
เช่น การแลกเปลี่ยนหน้าที่การท างานภายในหน่วย  

3.92 0.728 มาก (3) 

สามารถปรับวิธีคิด และวิธีปฏิบัติ งานให้ เข้ ากับ 
เพ่ือนร่วมงานได้  

3.92 0.735 มาก (4) 

รวม 3.9397 0.61889 มาก  
จากตารางที่  4.16 พบว่า ระดับการปฏิบัติ เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

ด้านแบบจ าลองทางความคิด โดยรวมมีระดับการปฏิบัติ เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9397,  
SD = 0.61889) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี

การปฏิบัติมากที่สุด คือ มีการพิจารณา ทบทวน และไตร่ตรอง ก่อนที่จะตัดสินใจทุกครั้ง (𝑥̅ = 3.98, 
SD = 0.703) รองลงมา คือ เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาพรวมและส่วนย่อยของงานต่าง  ๆ  

(𝑥̅ = 3.93, SD = 0.764) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด มีเท่ากัน 2 ข้อ ได้แก่ ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง

ได้อย่างเหมาะสม เช่น การแลกเปลี่ยนหน้าที่การท างานภายในหน่วย (𝑥̅ = 3.92, SD = 0.728) และ

สามารถปรับวิธีคิด และวิธีปฏิบัติงานให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ (𝑥̅ = 3.92, SD = 0.735) 
 

ตารางที่ 4.17  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง 
 การเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  SD แปลผล ล าดับ 
เชื่อมั่น ศรัทธา และมุ่งมั่นในการปฏิบัติให้ส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ 

4.05 0.742 มาก (1) 

รับรู้ และเข้าใจภาพที่มุ่งหวังจะเป็นในอนาคต 4.02 0.778 มาก (2) 
มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่วิสัยทัศน์ ให้บุคลากร
ได้รับทราบและเข้าใจ  

3.94 0.753 มาก (5) 
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ตารางที่ 4.17  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง 
 การเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290) (ต่อ) 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  SD แปลผล ล าดับ 
มีการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ และประสบการณ์
ร่วมกันอยู่เสมอ 

3.95 0.767 มาก (4) 

มีส่วนร่วมและช่วยกันปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย 3.98 0.755 มาก (3) 
รวม 3.9876 0.63604 มาก  

จากตารางที่ 4.17 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมี

วิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9876, SD = 0.63604)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีการปฏิบัติ  

มากที่สุด คือ เชื่อมั่น ศรัทธา และมุ่งมั่นในการปฏิบัติให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ (𝑥̅ = 4.05, SD = 0.742) 

รองลงมา คือ รับรู้ และเข้าใจภาพที่มุ่งหวังจะเป็นในอนาคต (𝑥̅ = 4.02, SD = 0.778) มีส่วนร่วม 

และช่วยกันปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย (𝑥̅ = 3.98, SD = 0.755) มีการแลกเปลี่ยนความคิด 

ความรู้ และประสบการณ์ร่วมกันอยู่เสมอ (𝑥̅ = 3.95, SD = 0.767) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด  

คือ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่วิสัยทัศน์ ให้บุคลากรได้รับทราบและเข้าใจ (𝑥̅ = 3.94,  
SD = 0.753) 

 
ตารางที่ 4.18  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง 

 การเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม จ าแนกเป็นรายข้อ (n = 290)  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  SD แปลผล ล าดับ 
มีการประชุมหารือ เพ่ือแก้ปัญหาในการท างานร่วมกัน 3.96 0.786 มาก (2) 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน  

3.97 0.757 มาก (1) 

กระตุ้นให้กล้าแสดงความคิดเห็นในการประชุม 3.88 0.860 มาก (3) 
รวม 3.9322 0.69794 มาก  

จากตารางที่  4.18 พบว่า ระดับการปฏิบัติ เกี่ ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม โดยรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.9322, SD = 0.69794) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีการปฏิบัติ  
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มากที่สุด คือ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน  

(𝑥̅ = 3.97, SD = 0.757) รองลงมา คือ มีการประชุมหารือ เพ่ือแก้ปัญหาในการท างานร่วมกัน  

(𝑥̅ = 3.96, SD = 0.786) และข้อที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ กระตุ้นให้กล้าแสดงความคิดเห็น 

ในการประชุม (𝑥̅ = 3.88, SD = 0.860) 
 
ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน  

และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ แตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะเป็นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ 2 กลุ่ม 
โดยที่สุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระ จะใช้วิธีการวิเคราะห์สถิติด้วย Independent sample  
t-test โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งได้ผล 
การวิเคราะห์ ดังนี้  

 
ตารางที่ 4.19  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

  กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามเพศ  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Independent sample t-test 

เพศ  SD t Sig. 

ความเป็นบุคคลรอบรู้ 
ชาย 4.0134 0.53152 

1.151 0.259 
หญิง 3.8448 0.76885 

แบบจ าลองทางความคิด 
ชาย 3.9607 0.57858 

1.238 0.225 
หญิง 3.7500 0.89642 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ชาย 3.9969 0.61418 

0.750 0.454 
หญิง 3.9034 0.81525 

การเรียนรู้เป็นทีม 
ชาย 3.9425 0.68477 

0.757 0.450 
หญิง 3.8391 0.81465 

ภาพรวม 
ชาย 3.9784 0.54089 

1.295 0.196 
หญิง 3.8343 0.77893 
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จากตารางที่  4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม 
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.196 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยรวม ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก ๆ ด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็น
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้
เป็นทีม ที่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.259 0.225 0.454 และ 0.45 ตามล าดับ ต่างก็มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 ดังนั้น จึงปฏิ เสธสมมติฐาน หมายความว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อ การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.2  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ แตกต่างกัน 

ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ในที่นี้คือ อายุ  
ที่แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ซึ่งมากกว่า 2 กลุ่ม สามารถท าได้โดยการวิเคราะห์สถิติด้วย One-Way ANOVA 
(F-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05  
ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

  กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามอายุ  

การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

One-Way ANOVA : F-test 
อายุ  SD F Sig. 

ความเป็นบุคคลรอบรู้ 

20 ปี - 30 ปี 4.0580 0.63325 

2.411 0.067 
31 ปี - 40 ปี 4.0785 0.52617 
41 ปี - 50 ปี 3.9583 0.55677 
51 ปี - 60 ปี 3.8382 0.48945 

แบบจ าลองทางความคิด 

20 ปี - 30 ปี 3.9855 0.67367 

0.983 0.401 
31 ปี - 40 ปี 3.9971 0.62131 
41 ปี - 50 ปี 3.9107 0.61439 
51 ปี - 60 ปี 3.8284 0.53965 
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ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
  กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

One-Way ANOVA : F-test 
อายุ  SD F Sig. 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

20 ปี - 30 ปี 4.0145 0.67764 
 

0.807 
 

0.491 
31 ปี - 40 ปี 4.0395 0.64558 
41 ปี - 50 ปี 3.9833 0.63943 
51 ปี - 60 ปี 3.8706 0.55400 

การเรียนรู้เป็นทีม 

20 ปี - 30 ปี 4.0097 0.80231 

0.670 0.571 
31 ปี - 40 ปี 3.8798 0.72294 
41 ปี - 50 ปี 3.9643 0.65250 
51 ปี - 60 ปี 3.8627 0.57029 

ภาพรวม 

20 ปี - 30 ป ี 4.0169 0.64846 

0.996 0.395 
31 ปี - 40 ป ี 3.9987 0.56574 
41 ปี - 50 ป ี 3.9542 0.55316 
51 ปี - 60 ป ี 3.8500 0.47820 

จากตารางที่  4.20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวม 
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.395 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยรวม ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก ๆ ด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้ 
เป็นทีม ที่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.067 0.401 0.491 และ 0.571 ตามล าดับ ต่างก็มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 1.3  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ แตกต่างกัน 

ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ในที่นี้คือ สถานภาพ  
ที่แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ซึ่งมากกว่า 2 กลุ่ม สามารถท าได้โดยการวิเคราะห์สถิติด้วย One-Way ANOVA  
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(F-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

  กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามสถานภาพ  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
One-Way ANOVA : F-test 

สถานภาพ  SD F Sig. 

ความเป็นบุคคลรอบรู้ 

โสด 4.0365 0.60369 

0.370 0.691 สมรส 3.9757 0.54181 

หย่าร้าง 4.0000 0.48412 

แบบจ าลองทางความคิด 

โสด 3.9323 0.69061 

0.056 0.946 สมรส 3.9419 0.59293 

หย่าร้าง 3.9722 0.29167 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

โสด 3.9646 0.66680 

0.115 0.891 สมรส 4.0011 0.63194 

หย่าร้าง 3.9556 0.37118 

การเรียนรู้เป็นทีม 

โสด 3.9688 0.82374 

0.618 0.547 สมรส 3.9207 0.63585 

หย่าร้าง 3.7778 0.44096 

ภาพรวม 

โสด 3.9755 0.63811 

0.096 0.909 สมรส 3.9598 0.54328 

หย่าร้าง 3.9264 0.26873 

จากตารางที่  4.21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามสถานภาพ  
โดยภาพรวม พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.909 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน หมายความว่า สถานภาพที่แตกต่างกัน มี ผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยรวม ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก ๆ ด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้
เป็นทีม ที่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.691 0.946 0.891 และ 0.547 ตามล าดับ ต่างก็มีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 1.4  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ แตกต่างกัน 

ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ในที่นี้คือ ระดับการศึกษา  
ที่แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ซึ่งมากกว่า 2 กลุ่ม สามารถท าได้โดยการวิเคราะห์สถิติด้วย One-Way ANOVA  
(F-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.22  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามระดับการศึกษา  

การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

One-Way ANOVA : F-test 
ระดับการศึกษา  SD F Sig. 

ความเป็นบุคคล
รอบรู้ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.0370 0.56937 

1.052 0.370 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 3.9406 0.56753 
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 4.1346 0.39018 
ปริญญาเอก 4.1667 0.14434 

แบบจ าลองทาง
ความคิด 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.0037 0.58430 

0.937 0.423 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 3.8813 0.66371 
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 3.8846 0.49598 
ปริญญาเอก 4.0000 0.25000 

การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.0785 0.59455 

1.803 0.147 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 3.9036 0.67431 
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 3.9231 0.61935 
ปริญญาเอก 4.0667 0.11547 
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ตารางที่ 4.22  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามระดับการศึกษา (ต่อ) 

การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

One-Way ANOVA : F-test 
ระดับการศึกษา  SD F Sig. 

การเรียนรู้เป็นทีม 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.9926 0.69165 

0.647 0.585 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 3.8753 0.72039 
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 3.9231 0.47442 
ปริญญาเอก 3.8889 0.83887 

ภาพรวม 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.0280 0.54862 

1.166 0.323 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 3.9002 0.60175 
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 3.9663 0.41249 
ปริญญาเอก 4.0306 0.24725 

จากตารางที่  4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามระดับการศึกษา  
โดยภาพรวม พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.323 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยรวม ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก ๆ ด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้ 
เป็นทีม ที่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.37 0.423 0.147 และ 0.585 ตามล าดับ ต่างก็มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 
ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 1.5  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ แตกต่างกัน 

ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ในที่นี้คือ อายุงาน  
ที่แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ซึ่งมากกว่า 2 กลุ่ม สามารถท าได้โดยการวิเคราะห์สถิติด้วย One-Way ANOVA  
(F-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05  
ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.23  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามอายุงาน  

การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

One-Way ANOVA : F-test 
อายุงาน  SD F Sig. 

ความเป็นบุคคลรอบรู้ 

น้อยกว่า 5 ปี 3.8649 0.71830 

1.249 0.297 
5 - 10 ปี 4.1056 0.67312 
11 - 15 ปี 4.0714 0.44954 
มากกว่า 15 ปี 3.9774 0.50739 

แบบจ าลองทางความคิด 

น้อยกว่า 5 ปี 3.7500 0.85797 

0.995 0.399 
5 - 10 ปี 4.0278 0.64672 
11 - 15 ปี 4.0060 0.63074 
มากกว่า 15 ปี 3.9413 0.53719 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

น้อยกว่า 5 ปี 3.8432 0.79880 

0.787 0.502 
5 - 10 ปี 4.0356 0.68529 
11 - 15 ปี 4.0286 0.54918 
มากกว่า 15 ปี 3.9964 0.60281 

การเรียนรู้เป็นทีม 

น้อยกว่า 5 ปี 3.8919 0.89254 

0.059 0.981 
5 - 10 ปี 3.9630 0.84454 
11 - 15 ปี 3.9524 0.69287 
มากกว่า 15 ปี 3.9277 0.60758 

ภาพรวม 

น้อยกว่า 5 ปี 3.8375 0.75863 

0.618 0.605 
5 - 10 ป ี 4.0330 0.66948 
11 - 15 ป ี 4.0146 0.52627 
มากกว่า 15 ป ี 3.9607 0.49780 

จากตารางที่  4.23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามอายุงาน โดยภาพรวม 
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.605 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยรวม ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก ๆ ด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้
เป็นทีม ที่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.297 0.399 0.502 และ 0.981 ตามล าดับ ต่างก็มีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 1.6  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ แตกต่างกัน 

ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ในที่นี้คือ รายได้ต่อเดือน  
ที่แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ซึ่งมากกว่า 2 กลุ่ม สามารถท าได้โดยการวิเคราะห์สถิติด้วย One-Way ANOVA  
(F-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05  
ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  

การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้

One-Way ANOVA : F-test 
รายได้ต่อเดือน  SD F Sig. 

ความเป็นบุคคล
รอบรู้ 

ต่ ากว่า  10,000  บาท 3.9844 0.51209 

1.839 0.105 

10,001 - 20,000  บาท 4.0158 0.69492 
20,001 - 30,000 บาท 4.0743 0.50294 
30,001 - 40,000 บาท 3.8577 0.47180 
40,001 - 50,000 บาท 3.8214 0.54973 
ตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป 4.3000 0.27386 

แบบจ าลองทาง
ความคิด 

ต่ ากว่า  10,000  บาท 3.7656 0.64206 

1.096 0.383 

10,001 - 20,000  บาท 3.9715 0.79056 
20,001 - 30,000 บาท 4.0113 0.50157 
30,001 - 40,000 บาท 3.8462 0.52046 
40,001 - 50,000 บาท 3.8214 0.78095 
ตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป 3.9500 0.48088 
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ตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน (ต่อ) 

การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

One-Way ANOVA : F-test 
รายได้ต่อเดือน  SD F Sig. 

การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

ต่ ากว่า  10,000  บาท 3.8125 0.61739 

0.889 0.489 

10,001 - 20,000  บาท 4.0709 0.76059 
20,001 - 30,000 บาท 4.0162 0.59521 
30,001 - 40,000 บาท 3.9231 0.50952 
40,001 - 50,000 บาท 3.8429 0.75724 
ตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป 3.8400 0.55498 

การเรียนรู้เป็นทีม 

ต่ ากว่า  10,000  บาท 3.8958 0.77669 

0.228 0.948 

10,001 - 20,000  บาท 4.0169 0.91661 
20,001 - 30,000 บาท 3.9039 0.60200 
30,001 - 40,000 บาท 3.9077 0.55436 
40,001 - 50,000 บาท 3.8810 0.56398 
ตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป 3.8000 0.64979 

ภาพรวม 

ต่ ากว่า  10,000  บาท 3.8646 0.52301 

0.758 0.587 

10,001 - 20,000  บาท 4.0188 0.74877 
20,001 - 30,000 บาท 4.0014 0.48107 
30,001 - 40,000 บาท 3.8837 0.46076 
40,001 - 50,000 บาท 3.8417 0.62260 
ตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป 3.9725 0.35339 

จากตารางที่  4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  
โดยภาพรวม พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.587 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน หมายความว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยรวม ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก ๆ ด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้
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เป็นทีม ที่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.105 0.383 0.489 และ 0.948 ตามล าดับ ต่างก็มีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 2  ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ความท้าทาย
กระบวนการ การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การจ าลองวิธีการ และการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยใช้สัญลักษณ์ ดังนี้ 
X = ค่าของตัวแปรต้น (Independent Variable)  
Y = ค่าของตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ß0 = ค่าคงที่  (Constant) ของสมการถดถอย จะใช้สัญลักษณ์ b0 ส าหรับค่าคงที่ 

ของสมการถดถอยในรูปของตัวอย่าง 
ß1 = ค่าสัมประสิทธิ์ ถดถอย (Regression Coefficient)  ของตัวแปรต้น และใช้   

b1 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรที่ได้จากตัวอย่าง 
สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นทั่ว ๆ ไป คือ   
Y = ß0 + ß1X1 + ß0X2 + ß0X3 + … + ß0Xn  
สมการในรูปของประชากร 
องค์กรแห่งการเรียนรู้  = ß0 + ß1ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านความท้าทาย

กระบวนการ + ß2ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ + ß3ภาวะผู้น า 
ที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการจ าลองวิธีการ + ß4ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 
ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  

สมการประมาณค่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้  = a + b1ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านความท้าทาย

กระบวนการ + b2ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ + b3ภาวะผู้น า 
ที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการจ าลองวิธีการ + b4ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 
ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  

สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์  จะใช้สถิติ  Pearson Correlation ในการวิ เคราะห์หาค่า
ความสัมพันธ์รายคู่ก่อน เพ่ือน าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณ โดยใช้ 
การวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis ด้วยวิธี Stepwise ในการพยากรณ์ระดับการปฏิบัติ  
ในระดับความเชื่อม่ันที่ 95% 
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ตารางที่ 4.25  ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารใน 
ด้านต่าง ๆ กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ  

ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
r : (Pearson 
Correlation) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ความท้าทายกระบวนการ 0.660 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 0.705 0.000** สูง เดียวกัน 
การจ าลองวิธีการ 0.697 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ก า ร บ า รุ ง ข วั ญ แ ล ะ
ก าลังใจ 

0.679 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.25 พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์

ทางบวกหรือไปในทิศทางเดียวกันกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
(p < 0.01) โดยมีด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ในระดับสูงและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ด้านความท้าทายกระบวนการ  
ด้านการจ าลองวิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กร  
แห่งการเรียนรู้ในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน   

 
ตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มี  

 อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ของกรมการสื่อสาร 
 และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 1.660 0.173  9.571 0.000*  
การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 0.358 0.075 0.394 4.749 0.000* 3.262 
การจ าลองวิธีการ 0.228 0.073 0.259 3.118 0.002* 3.262 
R = 0.627  R2 = 0.393  Adjust R2 = 0.389  SEEST = 0.43814  Durbin-Watson = 1.912   
F = 92.856   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ก่อนที่จะท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ จ าเป็นต้องตรวจสอบข้อมูลที่จะน ามาใช้ก่อนว่า
มีความเหมาะสมหรือไม่ ซึ่งผู้วิจัยเลือกใช้ค่าสถิติ Durbin-Watson เพ่ือตรวจสอบค่าความคลาดเคลื่อน
ของตัวแปรที่ต้องเป็นอิสระต่อกัน (Autocorrelation) โดยค่า Durbin-Watson ต้องมีค่าใกล้ 2 หรืออยู่
ในช่วง 1.5 - 2.5 จึงมีอิสระต่อกัน (กัลยา และฐิตา วานิชย์บัญชา, 2561) และค่าสถิติ Variance 
Inflation Factor (VIF) เพ่ือตรวจสอบค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร (Multicollinearity) โดยถ้าค่า VIF 
มากกว่า 10 จึงเกิดปัญหา Multicollinearity (กัลยา และฐิตา วานิชย์บัญชา, 2561) 

จากตารางที่ 4.26 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.912 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิด
ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.262 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
จึ ง มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม  ส า ม า ร ถ ใ ช้ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ก า ร ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ ไ ด้   
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้  ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน  
ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารแต่ละด้าน พบว่า  
ด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ และด้านการจ าลองวิธีการ เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ 
ร้อยละ 39.3 (R2 = 0.393) ส่ วนที่ เหลือ อีกร้ อยละ 60.7 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปร อ่ืน  ๆ   
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.43814 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.627 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 1.66 และถ้าทราบค่า 
ของตัวแปรทั้ง 2 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคล 
รอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเป็นบุคคลรอบรู้  =  1.66 + 0.358(การปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ) + 0.228(การจ าลอง

วิธีการ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ความเป็นบุคคลรอบรู้  =  0.394(การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ) + 0.259(การจ าลองวิธีการ) 
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ตารางที่ 4.27  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มี 
 อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ของกรมการ 
 สื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 1.175 0.182  6.465 0.000*  
การจ าลองวิธีการ 0.366 0.077 0.377 4.787 0.000* 3.262 
การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 0.327 0.079 0.326 4.138 0.000* 3.262 
R = 0.673   R2 = 0.454   Adjust R2 = 0.450   SEEST = 0.45909  Durbin-Watson = 1.803   
F = 119.107   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.27 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.803 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.262 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
จึ ง มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม  ส า ม า ร ถ ใ ช้ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ก า ร ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ ไ ด้   
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านแบบจ าลองทางความคิด  ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน  
ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารแต่ละด้าน พบว่า  
ด้านการจ าลองวิธีการ และด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ เป็นด้านที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์  
ร้อยละ 45.4 (R2 = 0.454) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 54.6 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ มีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.45909 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.673 รวมถึงมี
ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 1.175 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 2 ตัว สามารถ
คาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิดได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
แบบจ าลองทางความคิด = 1.175 + 0.366(การจ าลองวิธีการ) + 0.327(การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
แบบจ าลองทางความคิด =  0.377(การจ าลองวิธีการ) + 0.326(การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ) 
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ตารางที่ 4.28  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มี 
 อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน ของกรมการสื่อสาร 
 และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 1.005 0.184  5.475 0.000*  
ด้านการจ าลองวิธีการ 0.281 0.082 0.281 3.428 0.001* 3.747 
ด้านท้าทาย
กระบวนการ 

0.232 0.080 0.234 2.892 0.004* 3.655 

ด้านการปล่อยให้ผู้อื่น
ปฏิบัติ 

0.235 0.090 0.228 2.601 0.010* 4.268 

R = 0.697  R2 = 0.486  Adjust R2 = 0.481  SEEST = 0.45820  Durbin-Watson = 1.774     
F = 90.290   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่  4 .28 มีค่ าสถิติ  Durbin-Watson = 1.774 ซึ่ งอยู่ ระหว่ า ง  1 .5  -  2 .5  

จึงไม่เกิดปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.747, 3.655 และ 4.268 ซึ่งน้อยกว่า 10  
จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ 
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน  
ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริ หารแต่ละด้าน พบว่า  
ด้านการจ าลองวิธีการ ท้าทายกระบวนการ และด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ เป็นด้านที่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจ
ในการพยากรณ์  ร้อยละ 48.6 (R2 = 0.486) ส่ วนที่ เหลือ อีกร้ อยละ 51.4 เกิดจากอิทธิพล 
ของตัวแปรอ่ืน ๆ  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.45820 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.697 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 1.005 
และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่ าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วมกันได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน = 1.005 + 0.281(การจ าลองวิธีการ) + 0.232(ท้าทายกระบวนการ) 

+ 0.235(การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  =  0.281(การจ าลองวิธีการ) + 0.234(ท้าทายกระบวนการ)  

+ 0.228(การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ) 
 

ตารางที่  4 .29   ผลการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่ างภาวะผู้ น าที่ เป็นแบบอย่าง 
 ของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม   
 ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.848 0.207  4.093 0.000*  
การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 0.459 0.090 0.406 5.093 0.000* 3.262 
การจ าลองวิธีการ 0.314 0.087 0.287 3.598 0.000* 3.262 
R = 0.664  R2 = 0.441  Adjust R2 = 0.437  SEEST = 0.52364  Durbin-Watson = 1.939     
F = 113.211   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.29 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.939 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิดปัญหา 

Autocorrelation และมีค่ าสถิติ  VIF = 3.262 ซึ่ งน้อยกว่ า 10 จึ งไม่ เกิดปัญหา Multicollinearity  
จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้
เป็นทีม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่าง 
ของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ 
เป็นทีม (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารแต่ละด้าน พบว่า  
ด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ และด้านการจ าลองวิธีการ เป็นด้านที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 
44.1 (R2 = 0.441) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 55.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ  มีความคลาดเคลื่อน
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มาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.52364 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.664 รวมถึง 
มีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.848 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 2 ตัว สามารถ
คาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การเรียนรู้เป็นทีม  =  0.848 + 0.459(การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ) + 0.314(การจ าลองวิธีการ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การเรียนรู้เป็นทีม  =  0.406(การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ) + 0.287(การจ าลองวิธีการ) 
 

ตารางที่ 4.30  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มี  
 อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี 
 สารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 1.187 0.153  7.762 0.000*  
การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 0.316 0.072 0.343 4.391 0.000* 3.824 
การจ าลองวิธีการ 0.233 0.075 0.261 3.089 0.002* 4.472 
การบ ารุงขวัญและก าลังใจ 0.149 0.068 0.177 2.182 0.030* 4.146 
R = 0.738  R2 = 0.544  Adjust R2 = 0.539  SEEST = 0.38633  Durbin-Watson = 1.824     
F = 113.709   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.30 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.824 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิดปัญหา 

Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.824, 4.472 และ 4.146 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น า 
ที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ในภาพรวม (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารแต่ละด้าน พบว่า  
ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ ด้านการจ าลองวิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ เป็นด้านที่มี
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อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในภาพรวม (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจ 
ในการพยากรณ์ ร้อยละ 54.4 (R2 = 0.544) ส่วนที่ เหลืออีกร้อยละ 45.6 เกิดจากอิทธิพล 
ของตัวแปรอ่ืน ๆ  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.38633 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.738 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 1.187 
และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   =  1.216 + 0.316(การปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ) + 0.233 

(การจ าลองวิธีการ) + 0.149(การบ ารุงขวัญและก าลังใจ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   =  0.343(การปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ) + 0.261(การจ าลอง

วิธีการ) + 0.177(การบ ารุงขวัญและก าลังใจ) 
ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ได้แก่  

ด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ ด้านการจ าลองวิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ 
ด้านความท้าทายกระบวนการ ไมม่ีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม แต่มีอิทธิพลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เท่านั้น 

 
ตารางท่ี 4.31  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีอิทธิพล 

 ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ทหารเรือ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis 

ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร 

ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ความเป็น

บุคคล
รอบรู้ 

แบบจ าลอง
ทางความคิด 

การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

การเรียนรู้
เป็นทีม 

ภาพรวม 

ความท้าทาย
กระบวนการ 

- - √ - - 

การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ √ √ √ √ √ 
การจ าลองวิธีการ √ √ √ √ √ 
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ตารางท่ี 4.31  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีอิทธิพล 
 ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ทหารเรือ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis (ต่อ) 

ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหาร 

ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ความเป็น

บุคคล
รอบรู้ 

แบบจ าลอง
ทางความคิด 

การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

การเรียนรู้
เป็นทีม 

ภาพรวม 

การบ ารุงขวัญและ
ก าลังใจ 

- - - - √ 

√  คือ  มีผลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

-   คือ  ไม่มีผลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
สมมติฐานที่ 3  การรับรู้บรรยากาศขององค์กร ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์กร การตั้ง

มาตรฐานในการท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน การชื่นชม การสนับสนุน และ ความรู้สึกผูกพัน
และรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ 

สมการในรูปของประชากร 
องค์กรแห่งการเรียนรู้  = ß0 + ß1การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร +  

ß2การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน + ß3การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน + ß4การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการชื่นชม + ß5การรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน + ß6การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบ
ต่อองค์กร 

สมการประมาณค่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้   = a + b1การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร +  

b2การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน + b3การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน + b4การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการชื่นชม + b5การรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน + b6การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบ
ต่อองค์กร 
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ตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรในด้านต่าง ๆ  
 กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

R : (Pearson 
Correlation) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ด้านโครงสร้างองค์กร 0.624 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.783 0.000** สูง เดียวกัน 

ด้านความรับผิดชอบในการ
ท างาน 

0.703 0.000** สูง เดียวกัน 

ด้านการชื่นชม 0.690 0.000** ปานกลาง เดยีวกัน 
ด้านการสนับสนุน 0.796 0.000** สูง เดียวกัน 
ด้านความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.782 0.000** สูง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.32 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวก 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือไปในทิศทางเดียวกันกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) โดยมีด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 
ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ในระดับสูงและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน มีแค่เพียงด้านโครงสร้างองค์กร  
และด้านการชื่นชม เท่านั้น ที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในระดับปานกลาง 
และมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที่ 4.33  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการ 

 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้   ของกรมการสื่อสารและ 
 เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.611 0.163  3.738 0.000*  



123 

ตารางที่ 4.33  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการ 
 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้   ของกรมการสื่อสารและ 
 เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ (ต่อ) 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
การสนับสนุน 0.408 0.055 0.428 7.418 0.000* 2.453 
ความรับผิดชอบในการ
ท างาน 

0.258 0.053 0.259 4.829 0.000* 2.111 

การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.174 0.053 0.183 3.266 0.001* 2.320 

R = 0.782   R2 = 0.611   Adjust R2 = 0.607   SEEST = 0.35130  Durbin-Watson = 1.991     
F = 149.777   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.33 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.991 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 2.453, 2.111 และ 2.320 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิด
ปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณได้   
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรแต่ละด้าน พบว่า ด้านการสนับสนุน  
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน เป็นด้านที่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจ
ในการพยากรณ์ ร้อยละ 61.1 (R2 = 0.611) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 38.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ  
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.35130 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.782 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.611 และถ้าทราบค่า 
ของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคล 
รอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเป็นบุคคลรอบรู้  =  0.611 + 0.408(การสนับสนุน) + 0.258(ความรับผิดชอบ 

ในการท างาน) + 0.174(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ความเป็นบุคคลรอบรู้  =  0.428(การสนับสนุน) + 0.259(ความรับผิดชอบในการท างาน)  

+ 0.183(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) 
 

ตารางที่ 4.34  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการ 
 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านแบบจ าลองทางความคิด ของกรมการสื่อสารและ 
 เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.284 0.162  1.752 0.081  
การสนับสนุน 0.250 0.068 0.238 3.653 0.000* 3.430 
การตั้งมาตรฐานใน 
การท างาน 

0.291 0.059 0.278 4.929 0.000* 2.572 

ความรู้สึกผูกพันและ 
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.213 0.058 0.221 3.667 0.000* 2.937 

การชื่นชม 0.165 0.049 0.176 3.392 0.001* 2.172 
R = 0.804   R2 = 0.647   Adjust R2 = 0.642   SEEST = 0.37028  Durbin-Watson = 1.684     
F = 130.585   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.34 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.684 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.430, 2.572, 2.937 และ 2.172 ซึ่งน้อยกว่า 10  
จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้  
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด (p < 0.05) 
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เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรแต่ละด้าน พบว่า ด้านการสนับสนุน  
ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร และด้านการชื่นชม  
เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านแบบจ าลองทางความคิด (Sig. < 0.05)  
โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 64.7 (R2 = 0.647) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 35.3 
เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.37028  
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.804 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
เท่ากับ 0.284 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 4 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิดได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
แบบจ าลองทางความคิด  =  0.284 + 0.250(การสนับสนุน) + 0.291(การตั้งมาตรฐาน 

ในการท างาน) + 0.213(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.165(การชื่นชม)  
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
แบบจ าลองทางความคิด  =  0.238(การสนับสนุน) + 0.278(การตั้งมาตรฐานในการท างาน)  

+ 0.221(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.176(การชื่นชม) 
 

ตารางที่ 4.35  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการ 
 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี 
 สารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.054 0.169  0.319 0.750  
การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.393 0.056 0.365 7.004 0.000* 2.395 

ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.289 0.058 0.292 4.981 0.000* 3.043 

การสนับสนุน 0.173 0.067 0.160 2.579 0.010* 3.418 
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ตารางที่ 4.35  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการ 
 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี 
 สารสนเทศทหารเรือ (ต่อ) 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
ความรับผิดชอบในการ
ท างาน 

0.123 0.056 0.109 2.182 0.030* 2.205 

R = 0.823   R2 = 0.678   Adjust R2 = 0.673   SEEST = 0.36371  Durbin-Watson = 1.905     
F = 149.705   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.35 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.905 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 2.395, 3.043, 3.418 และ 2.205 ซึ่งน้อยกว่า 10  
จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้  
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ทั้ ง  6 ด้ าน มีอย่ างน้อย 1 ด้ าน ที่มี อิทธิพลต่อ การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรแต่ละด้าน พบว่า ด้านการตั้งมาตรฐาน 
ในการท างาน ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร ด้านการสนับสนุน และด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน เป็นด้านที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
(Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 67.8 (R2 = 0.678) ส่วนที่เหลือ 
อีกร้อยละ 32.2 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
เท่ากับ 0.36371 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.823 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ 
ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.054 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 4 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  =  0.054 + 0.393(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) + 0.289(ความรู้สึก

ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.173(การสนับสนุน)  + 0.123(ความรับผิดชอบในการท างาน) 
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  =  0.365(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) + 0.292(ความรู้สึกผูกพัน 

และรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.160(การสนับสนุน)  + 0.109(ความรับผิดชอบในการท างาน) 
 

ตารางที่ 4.36  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการ 
 เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี 
 สารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) -0.010 0.194  -0.053 0.958  
ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.362 0.069 0.334 5.237 0.000* 2.914 

การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.409 0.065 0.346 6.253 0.000* 2.200 

การสนับสนุน 0.210 0.080 0.177 2.628 0.009* 3.249 
R = 0.775   R2 = 0.601   Adjust R2 = 0.597   SEEST = 0.44306  Durbin-Watson = 2.091     
F = 143.716   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.36 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 2.091 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 2.914, 2.200 และ 3.249 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิด
ปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณได้   
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรแต่ละด้าน พบว่า ด้านความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน และด้านการสนับสนุน เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ 
ร้อยละ 63.7 (R2 = 0.637) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 36.3 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ มีความคลาดเคลื่อน
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มาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.41473 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.775 รวมถึงมี
ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ -0.010 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถ
คาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การ เรี ยนรู้ เป็นทีม   =  -0.01 + 0.362 (ความรู้ สึ กผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร )  

+ 0.409(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) + 0.210(การสนับสนุน)   
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การเรียนรู้เป็นทีม  =  0.334(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.346(การตั้ง

มาตรฐานในการท างาน) + 0.177(การสนับสนุน)   
 

ตารางที่ 4.37  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.195 0.128  1.521 0.129  
การสนับสนุน 0.223 0.052 0.231 4.300 0.000* 3.544 
การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.283 0.045 0.294 6.286 0.000* 2.684 

ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.229 0.044 0.259 5.197 0.000* 3.050 

ความรับผิดชอบในการ
ท างาน 

0.116 0.044 0.115 2.663 0.008* 2.284 

การชื่นชม 0.090 0.037 0.104 2.431 0.016* 2.250 
R = 0.877   R2 = 0.769   Adjust R2 = 0.765   SEEST = 0.27605  Durbin-Watson = 1.903     
F = 188.855   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.37 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.903 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.544, 2.684, 3.050, 2.284 และ 2.250 ซึ่งน้อยกว่า 10 
จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้  
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ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ในภาพรวม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรแต่ละด้าน พบว่า ด้านการสนับสนุน  
ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน และด้านการชื่นชม เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในภาพรวม  
(Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 76.9 (R2 = 0.769) ส่วนที่เหลือ 
อีกร้อยละ 23.1 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
เท่ากับ 0.27605 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.877 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ 
ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.195 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 5 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  =  0.195 + 0.223(การสนับสนุน) + 0.283(การตั้งมาตรฐาน 

ในการท างาน) + 0.229(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.116(ความรับผิดชอบ 
ในการท างาน) + 0.090(การชื่นชม)  

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   =  0.231(การสนับสนุน ) +0.294(การตั้ งมาตรฐาน 

ในการท างาน) + 0.259(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.115(ความรับผิดชอบในการท างาน)  
+ 0.104(การชื่นชม)  

ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการตั้งมาตรฐาน
ในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึก
ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
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ตารางที่ 4.38  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็น 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยใช้วิธี 
 วิเคราะห์ Multiple Regression Analysis  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ความ
เป็น

บุคคล
รอบรู้ 

แบบจ าลอง
ทางความคิด 

การมี
วิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

การเรียนรู้
เป็นทีม 

ภาพรวม 

โครงสร้างองค์กร - - - - - 
การตั้งมาตรฐานในการท างาน √ √ √ √ √ 
ความรับผิดชอบในการท างาน √ - √ - √ 
การชื่นชม - √ - - √ 
การสนับสนุน √ √ √ √ √ 
ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

- √ √ √ √ 

√  คือ  มีผลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
-   คือ  ไม่มีผลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 4  ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

สมการในรูปของประชากร 
องค์กรแห่งการเรียนรู้  = ß0 + ß1ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านความท้าทาย

กระบวนการ + ß2ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ + ß3ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหารด้านการจ าลองวิธีการ + ß4ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการบ ารุงขวัญ
และก าลังใจ + ß5การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร + ß6การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท างาน + ß7การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบในการท างาน + ß8การรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านการชื่นชม + ß9การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน + ß10การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 

สมการประมาณค่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้  = a + b1ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านความท้าทาย

กระบวนการ + b2ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ + b3ภาวะผู้น าที่เป็น
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แบบอย่างของผู้บริหารด้านการจ าลองวิธีการ + b4ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการบ ารุงขวัญ
และก าลังใจ + b5การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร + b6การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท างาน + b7การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบในการท างาน + b8การรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านการชื่นชม + b9การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน + b10การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.39  ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

 และการรับรู้บรรยากาศองค์กรในด้านต่าง  ๆ กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

R : (Pearson 
Correlation) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ความท้าทายกระบวนการ 0.660 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 0.705 0.000** สูง เดียวกัน 
การจ าลองวิธีการ 0.697 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การบ ารุงขวัญและก าลังใจ 0.679 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
โครงสร้างองค์กร 0.624 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.783 0.000** สูง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบในการท างาน 0.703 0.000** สูง เดียวกัน 
การชื่นชม 0.690 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การสนับสนุน 0.796 0.000** สูง เดียวกัน 
ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 0.782 0.000** สูง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.39 พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารทั้ง 4 ด้าน และการรับรู้

บรรยากาศองค์กรทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือไปในทิศทาง
เดียวกันกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01) โดยมีภาวะผู้น าฯ  
ด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ และการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน  
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 
มี ค ว ามสั ม พัน ธ์ กั บ ก า ร เ ป็ น อ ง ค์ ก ร แห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ ใ น ร ะดั บ สู ง  ใ นขณะที่ ภ า ว ะผู้ น า ฯ  
ด้านความท้าทายกระบวนการ ด้านการจ าลองวิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ และการรับรู้
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บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านการชื่นชม ที่มีความสัมพันธ์ กับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ในระดับปานกลาง  

 
ตารางที่ 4.40  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

  และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความ 
  เป็นบุคคลรอบรู้  ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.611 0.163  3.738 0.000*  
การสนับสนุน 0.408 0.055 0.428 7.418 0.000* 2.453 
ความรับผิดชอบใน
การท างาน 

0.258 0.053 0.259 4.829 0.000* 2.111 

การตั้งมาตรฐานใน
การท างาน 

0.174 0.053 0.183 3.266 0.001* 2.320 

R = 0.782   R2 = 0.611   Adjust R2 = 0.607   SEEST = 0.35130  Durbin-Watson = 1.991      
F = 149.777   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.40 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.991 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 2.453, 2.111 และ 2.320 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity จึ ง มี ค ว าม เหมาะสม  ส าม า รถ ใ ช้ ก า ร วิ เ ค ร า ะห์ ก า ร ถดถอยพหุ คูณ ได้   
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้
บรรยากาศองค์กรที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้    
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 
ของผู้บริหารทั้ง 4 ด้าน และการรับรู้บรรยากาศองค์กรทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของ ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรแต่ละด้าน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 
และด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน เป็นด้านที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 61.1  
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(R2 = 0.611) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 38.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.35130 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.782 รวมถึงมีค่าคงที่ 
ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.611 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถ
คาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ความเป็นบุคคลรอบรู้  =  0.611 + 0.408(การสนับสนุน) + 0.258(ความรับผิดชอบ 

ในการท างาน) + 0.174(การตั้งมาตรฐานในการท างาน)  
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ความเป็นบุคคลรอบรู้  =  0.428(การสนับสนุน) + 0.259(ความรับผิดชอบในการท างาน)  

+ 0.183(การตั้งมาตรฐานในการท างาน)  
 
ตารางที่ 4.41  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
ด้านแบบจ าลองทางความคิด ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.215 0.163  1.315 0.189  
การสนับสนุน 0.231 0.068 0.220 3.389 0.001* 3.471 
การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.243 0.062 0.232 3.940 0.000* 2.849 

ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.186 0.058 0.193 3.173 0.002* 3.039 

การชื่นชม 0.151 0.049 0.160 3.102 0.002* 2.203 
การจ าลองวิธีการ 0.126 0.050 0.130 2.526 0.012* 2.181 
R = 0.809   R2 = 0.655   Adjust R2 = 0.649   SEEST = 0.36684  Durbin-Watson = 1.722      
F = 107.716   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.41 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.722 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.471, 2.849, 3.039, 2.203 และ 2.181 ซึ่งน้อยกว่า 10 
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จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้  
ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้
บรรยากาศองค์กรที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านแบบจ าลองทางความคิด  
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่าง 
ของผู้บริหารทั้ง 4 ด้าน และการรับรู้บรรยากาศองค์กรทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรแต่ละด้าน พบว่า ภาวะผู้น าฯ ด้านการการจ าลองวิธีการ การรับรู้บรรยากาศองค์กร  
ด้านการสนับสนุน ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 
และด้านการชื่นชม เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด  
(Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 65.5 (R2 = 0.655) ส่วนที่เหลือ 
อีกร้อยละ 34.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 
0.36684 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.809 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ 
ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.215 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 5 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับ 
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิดได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
แบบจ าลองทางความคิด  =  0.215 + 0.231(การสนับสนุน) + 0.243(การตั้งมาตรฐาน 

ในการท างาน ) + 0 .186(ความรู้ สึ กผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร )  + 0 .151(การชื่นชม)  
+ 0.126(การจ าลองวิธีการ)  

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
แบบจ าลองทางความคิด  =  0.220(การสนับสนุน) + 0.232(การตั้งมาตรฐานในการท างาน)  

+ 0.193(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.160(การชื่นชม) + 0.130(การจ าลองวิธีการ) 
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ตารางที่ 4.42  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  
  และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการม ี
  วิสัยทัศน์ร่วมกัน ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.053 0.161  0.332 0.740  
การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.352 0.057 0.327 6.187 0.000* 2.538 

ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.290 0.056 0.293 5.138 0.000* 2.959 

ความท้าทายกระบวนการ 0.165 0.045 0.167 3.650 0.000* 1.900 
การสนับสนุน 0.173 0.065 0.161 2.664 0.008* 3.310 
R = 0.829   R2 = 0.687   Adjust R2 = 0.682   SEEST = 0.35845  Durbin-Watson = 1.894      
F = 156.231   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.42 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.894 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิดปัญหา 

Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 2.538, 2.959, 1.900 และ 3.310 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารทั้ง 4 ด้าน และการรับรู้บรรยากาศองค์กร  
ทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
(p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กร
แต่ละด้าน พบว่า ภาวะผู้น าฯ ด้านความท้าทายกระบวนการ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการตั้งมาตรฐาน
ในการท างาน ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร และด้านการสนับสนุน เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการ
พยากรณ์ ร้อยละ 68.7 (R2 = 0.687) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 21.3 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ  
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.35845 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 
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0.829 รวมถึงมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.053 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 4 ตัว 
สามารถคาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  =  0.053 + 0.352(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) + 0.290(ความรู้สึก

ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.165(ความท้าทายกระบวนการ) + 0.173(การสนับสนุน) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  =  0.327(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) + 0.293(ความรู้สึกผูกพัน

และรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.167(ความท้าทายกระบวนการ) + 0.161(การสนับสนุน) 
 

ตารางที่ 4.43  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และ 
 การรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ 
 เป็นทีม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) -0.068 0.192  -0.356 0.722  
ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.407 0.057 0.375 7.105 0.000* 2.042 

การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.367 0.066 0.311 5.537 0.000* 2.315 

การปล่อยให้ผู้อ่ืน
ปฏิบัติ 

0.223 0.060 0.197 3.712 0.000* 2.070 

R = 0.781   R2 = 0.610   Adjust R2 = 0.606   SEEST = 0.43795  Durbin-Watson = 2.094     
F = 149.322   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.43 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 2.094 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิดปัญหา 

Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 2.042, 2.315 และ 2.070 ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
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ทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารทั้ง 4 ด้าน และการรับรู้บรรยากาศองค์กร ทั้ง 6 ด้าน 
มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กร
แต่ละด้าน พบว่า ภาวะผู้น าฯ ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความรู้สึกผูกพัน
และรับผิดชอบต่อองค์กร และด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 61 
(R2 = 0.610) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 39 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
ในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.43795 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.781 รวมถึงมีค่าคงที่ 
ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ -0.068 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเน
ค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การเรียนรู้ เป็นทีม  =  -0.068 + 0.407(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) +  

0.367(การตั้งมาตรฐานในการท างาน) + 0.223(การปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ) 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การเรียนรู้เป็นทีม  =  0.375(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.311(การตั้ง

มาตรฐานในการท างาน) + 0.197(การปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ) 
 

ตารางท่ี 4.44  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  
 และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม  
 ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
(Constant) 0.124 0.128  0.971 0.333  
การสนับสนุน 0.190 0.052 0.197 3.664 0.000* 3.674 
การตั้งมาตรฐานใน
การท างาน 

0.235 0.046 0.244 5.060 0.000* 2.962 

ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

0.213 0.044 0.241 4.895 0.000* 3.087 
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ตารางท่ี 4.44  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  
 และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม  
 ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ (ต่อ) 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. VIF 

b SEb ß 
การให้ผู้อื่นปฏิบัติ 0.129 0.038 0.139 3.361 0.001* 2.189 
การชื่นชม 0.089 0.036 0.103 2.455 0.015* 2.250 
ความรับผิดชอบใน
การท างาน 

0.104 0.043 0.102 2.406 0.017* 2.302 

R = 0.882   R2 = 0.778   Adjust R2 = 0.773   SEEST = 0.27118  Durbin-Watson = 1.909      
F = 164.967   p = 0.000* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.44 มีค่าสถิติ Durbin-Watson = 1.909 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงไม่เกิด

ปัญหา Autocorrelation และมีค่าสถิติ VIF = 3.674, 2.962, 3.087, 2.189, 2.250 และ 2.302  
ซึ่งน้อยกว่า 10 จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity จึงมีความเหมาะสม สามารถใช้การวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่าง 
ของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า ภาวะ
ผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารทั้ง 4 ด้าน และการรับรู้บรรยากาศองค์กร ทั้ง 6 ด้าน มีอย่างน้อย  
1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม (p < 0.05)  

เมื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรแต่ละด้าน พบว่า  ภาวะผู้ น าฯ ด้ านการให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ  การรับรู้บรรยากาศองค์กร  
ด้านการสนับสนุน ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 
ด้านการชื่นชม และด้านความรับผิดชอบในการท างาน เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ (Sig. < 0.05) โดยที่มีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 77.8 (R2 = 0.778) 
ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 22.2 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน  ๆ  มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
ในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.27118 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.882 รวมถึงมีค่าคงที่  
ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.124 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 6 ตัว สามารถ
คาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ได้ จากสมการถดถอย ดังนี้ 
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  =  0.124 + 0.190(การสนับสนุน)+ 0.235(การตั้งมาตรฐาน 

ในการท างาน) + 0.213(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.129(การให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ )  
+ 0.089(การชื่นชม) + 0.104(ความรับผิดชอบในการท างาน) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   = 0.197(การสนับสนุน )+ 0.244(การตั้ งมาตรฐาน 

ในการท างาน) + 0.241(ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร) + 0.139(การให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ )  
+ 0.103(การชื่นชม) + 0.102(ความรับผิดชอบในการท างาน) 

 
ตารางที่ 4.45  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ 

ผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ Multiple  
Regression Analysis 

ตัวแปร 
ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความเป็น
บุคคลรอบรู้ 

แบบจ าลอง
ทางความคิด 

การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

การเรียนรู้
เป็นทีม 

ภาพรวม 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 
ความท้าทาย
กระบวนการ 

- - √ - - 

การให้ผู้อื่นปฏิบัติ - - - √ √ 
การจ าลองวิธีการ - √ - - - 
การบ ารุงขวัญและ
ก าลังใจ 

- - - - - 

การรับรู้บรรยากาศ
องค์กร 

     

โครงสร้างองค์กร - - - - - 
การตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

√ √ √ √ √ 

ความรับผิดชอบในการ
ท างาน 

√ - - - √ 
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ตารางที่ 4.45  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

ผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ Multiple 
Regression Analysis (ต่อ) 

ตัวแปร 
ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความเป็น
บุคคลรอบรู้ 

แบบจ าลอง
ทางความคิด 

การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

การเรียนรู้
เป็นทีม 

ภาพรวม 

การชื่นชม - √ - - √ 
การสนับสนุน √ √ √ - √ 
ความรู้สึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร 

- √ √ √ √ 

√  คือ  มีผลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

-   คือ  ไม่มีผลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.45 ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 

ของผู้บริหาร ด้านการให้ผู้อื่นปฏิบัติ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพัน 
และรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ส่วนภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ได้แก่ ด้านการท้าทายกระบวนการ ด้านการจ าลอง
วิธีการ ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  

 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 

ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ 2) ศึกษาถึงการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 3) ศึกษาระดับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 4) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  5) ศึกษาอิทธิพล 
ของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  6) ศึกษาอิทธิพล 
ของการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 7) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า
ที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ เป็นข้าราชการ  
ที่สังกัด กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ านวน 290 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้สูตรการค านวนหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง แบบทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane  
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยก าหนดความคลาดเคลื่อนที่สามารถ
ยอมรับให้เกิดขึ้นได้ที่ระดับ 0.05 เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionaire)  
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร  
และส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  
และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for 
Social Sciences : SPSS) ในการวิ เคราะห์ ข้ อมู ล  คื อ  จ านวนความถี่  (Frequency) ค่ าร้ อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมมติฐาน 
โด ย ใช้  Independent sample t-test (t-test) แ ล ะ  One-Way ANOVA (F-test)  ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson s Product Moment Correlation Coefficient) 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) โดยวิธี Stepwise 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามล าดับผลการศึกษาข้อมูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 สรุปผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
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ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  
290 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31 - 40 ปี สมรสแล้ว มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า มีอายุการท างานมากกว่า 15 ปี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท 

ส่วนที่ 2 สรุปผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสารและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสารและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
และภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้านที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ ด้าน ความท้าทาย
กระบวนการ และด้านที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ และเมื่อพิจารณา 
รายด้าน ผลการวิจัยมี ดังนี้ 

1)  ด้านความท้าทายกระบวนการ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ ผู้บังคับบัญชา
สนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ ที่ดี มีประโยชน์ มาแก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น มีระดับ 
การปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ทุกคนในหน่วยงาน 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

2)  ด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ ผู้บังคับบัญชา
สามารถประสานให้ทุกคน ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับ 
การปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส าคัญต่าง ๆ โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ 

3)  ด้านจ าลองวิธีการ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตน 
เป็นแบบอย่างที่ดี โดยการอุทิศตนและเวลา เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีระดับการปฏิบัติ 
มากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ เมื่อการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ผู้บังคับบัญชามีการจัด
งานเลี้ยงสังสรรค์ แสดงความยินดี 

4)  ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ ผู้บังคับบัญชา 
ให้การยอมรับในความส าเร็จจากการท างานบรรลุเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
และที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ เมื่องานประสบความส าเร็จ ผู้บังคับบัญชามีการยกย่อง ให้รางวัล 
ตอบแทน หรือจัดงานฉลองให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ส่วนที่ 3 สรุปผลการศึกษาระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กร พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องค์กร โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรด้านที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
คือ ด้านการชื่นชม และเม่ือพิจารณารายด้าน ผลการวิจัยมีดังนี้ 
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1)  ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่การทราบว่า ผู้บังคับบัญชา
โดยตรงตามค าสั่ง คือใคร มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ  
มีการจัดแบ่งหน้าที่ และก าหนดโครงสร้างการท างานที่ชัดเจน 

2)  ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่การรับทราบ
ถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานดังกล่าวได้ มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 
และท่ีมีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ หากเกิดปัญหา สามารถตรวจสอบได้ว่า มีปัญหาในขั้นตอนใด 

3)  ด้านความรับผิดชอบในการท างาน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่การมี 
ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จอยู่เสมอ มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด คือ การรู้สึกว่า งานตรงกับความสามารถและความถนัด 

4)  ด้ านการชื่นชม พบว่าในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก โดยที่ การ ได้รับการยอมรับ  
เมื่อปฏิบัติงานได้ผลดี มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ การที่มักจะถูก
ต าหนิหรือลงโทษ เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด 

5)  ด้านการสนับสนุน พบว่าในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก โดยที่ เมื่อได้รับงานที่ยาก  
เพ่ือนร่วมงานมักให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าที่ดีเสมอ มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับ
การปฏิบัติน้อยท่ีสุด คือ การให้การสนับสนุน และส่งเสริมการท างาน เช่น จัดอบรมความรู้ 

6)  ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ 
การยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางของหน่วยงาน มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับ 
การปฏิบัติน้อยท่ีสุด คือ การยินดีที่จะท างานที่นี่ ถึงแม้หน่วยงานอื่นมีสวัสดิการดีกว่า 

ส่วนที่  4 สรุปผลการศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้  
และด้านที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และเมื่อพิจารณารายด้าน ผลการวิจัย
มีดังนี ้

1)  ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่การใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ 
เพ่ือพัฒนาความสามารถอยู่เสมอ มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ  
การมีความสามารถในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานท่ีไม่ใช่หน้าที่ 

2)  ด้านแบบจ าลองทางความคิด พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่มีการพิจารณา 
ทบทวน และไตร่ตรอง ก่อนที่จะตัดสินใจทุกครั้ง มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด คือ สามารถปรับวิธีคิด และวิธีปฏิบัติงานให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ 
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3)  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ เชื่อมั่น ศรัทธา  
และมุ่งมั่นในการปฏิบัติให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และที่มีระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด คือ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่วิสัยทัศน์ ให้บุคลากรได้รับทราบและเข้าใจ 

4)  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่การส่งเสริมและสนับสนุน 
ให้ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และท่ีมีระดับ 
การปฏิบัติน้อยท่ีสุด คือ การกระตุ้นให้กล้าแสดงความคิดเห็นในการประชุม 

ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือแตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 

เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า เพศที่แตกต่างกัน  
มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในทุก  ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านความเป็นบุคคลรอบรู้  
ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม ไม่แตกต่างกัน 

อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อายุที่แตกต่างกัน  
มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในทุก  ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านความเป็นบุคคลรอบรู้  
ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม ไม่แตกต่างกัน 

สถานภาพที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สถานภาพ 
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ 
ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม ไม่แตกต่างกัน 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านความเป็น
บุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม  
ไม่แตกต่างกัน 

อายุงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อายุงาน 
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ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ 
ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม ไม่แตกต่างกัน 

รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า รายได้ 
ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านความเป็น
บุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม  
ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ความท้าทาย
กระบวนการ การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การจ าลองวิธีการ และการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  ซึ่งสามารถ
สรุปผลการวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ได้แก่ ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ ด้านการจ าลอง
วิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปล่อยให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ ด้านการจ าลองวิธีการ  
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี 
ด้านความท้าทายกระบวนการ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เท่านั้น ในขณะที่ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ ไม่มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

สมมติฐานที่ 3  การรับรู้บรรยากาศขององค์กร ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์กร การตั้ง
มาตรฐานในการท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน การชื่นชม การสนับสนุน และ ความรู้สึกผูกพัน
และรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร  
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ส่วนด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้งในภาพรวมและรายด้าน 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน และด้านการสนับสนุน  
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยมีด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
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ด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ด้านความรับผิดชอบในการท างาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ และด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.05 และด้านการชื่นชม มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านแบบจ าลอง 
ทางความคิด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 4  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  
ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ ได้ดังนี้  

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้านการให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ได้แก่ ด้านการตั้ งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน  ด้านการชื่นชม  
ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
 1.  การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน มีอิทธิพลต่อการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 2.  การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ ในด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบจ าลองทางความคิด และด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 3.  การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในด้านแบบจ าลองทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
และด้านการเรียนรู้เป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 4.  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้านการจ าลองวิธีการ และการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ด้านการชื่นชม มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในด้านแบบจ าลองทางความคิด  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 5.  ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้านการท้าทายกระบวนการ มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 6.  ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้ านการให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ  มี อิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ข้อสรุปซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
1.  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กรมการสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร  

โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีประเด็นส าคัญในแต่ละด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
 1.1)  ด้านความท้าทายกระบวนการ ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ใน 

ระดับมาก พบว่า ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ ที่ดี มีประโยชน์ มาแก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากคุณลักษณะของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ซึ่งเป็นหน่วยเทคนิคให้กับกองทัพเรือ ในการอ านวยการ ด ารง 
ความพร้อม ให้บริการในงานด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดหา ซ่อมบ ารุง อุปกรณ์ 
และเครื่องมือด้านการสื่อสาร รวมถึงผลิตและพัฒนาก าลังพล ท าให้ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องสนับสนุน 
ส่งเสริมให้บุคลากรภายในหน่วยงานทุกคน มีโอกาสได้น าเสนอแนวคิดใหม่  ๆ หรือความคิดสร้างสรรค์ 
ในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ มาใช้ในการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานใหม่ ๆ เพ่ือลดการใช้
ทรัพยากร ลดการใช้งบประมาณ รวมถึงลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  
ตามเป้าหมายได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภูวนาถ วิสุทธากร และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์  (2558)  
ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากร
สายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยราชภัฎกาญจนบุรี  พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

 1.2)  ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถประสานให้ทุกคน ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากความส าเร็จของหน่วยงานจะเกิดขึ้นได้ จ าเป็นต้องได้รับแรงสนับสนุนและความช่วยเหลือ 
จากบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน ดังนั้นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาทุกคนจะต้องท า คือ การสร้างบรรยากาศที่ดี  
ให้ทุกคนรู้สึกมีความสุข รู้สึกเต็มใจที่จะท างานสนับสนุนและช่วยเหลืออย่างเต็มก าลังความสามารถ เพ่ือให้
หน่วยงานบรรลุภารกิจ เป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับที่ ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ (2561) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่มี
ภาวะผู้น า จะสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ได้ เนื่องจาก ผู้น าสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิด 
ความเชื่อมั่น เชื่อมือ เชื่อถือ เชื่อใจและศรัทธาในตัวผู้น า ท าให้สามารถรวมพลังให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการท างานที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ    

 1.3)  ด้านการจ าลองวิธีการ ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า 
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี โดยการอุทิศตนและเวลา เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
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มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากงานต่าง ๆ ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ เป็นงานทางเทคนิค ที่ เกี่ยวกับการซ่อมบ ารุง ดูแลรักษาระบบการสื่อสาร ให้สามารถ 
คงการติดต่อสื่อสารได้ตลอดเวลา จ าเป็นต้องการความเสียสละ ทุ่มเทในการท างาน ซึ่งอาจจะเป็นงานที่ต้อง
ด าเนินการนอกเวลาราชการ ท าให้ผู้บังคับบัญชา จ าเป็นต้องแสดงตนเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงาน 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็น สอดคล้องกับที่ จรินทร ศรีวรสาร (2557) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
เห็นคุณค่าของการปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้อ่ืนอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 
ตรงต่อเวลาและบริหารงานได้ดี และสอดคล้องกับที่ขวัญเรือน สุวรรณจันทร์ (2560) ได้กล่าวไว้ว่า 
รูปแบบที่ครูผู้สอนต้องการให้ผู้บริหารมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ด้านการครองตน ตามหลักฆราวาสธรรม 
คือ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงาน และด้านการครองงาน ตามหลักอิทธิบาท คือ ผู้บริหาร 
มีความมุ่งมั่นในการพัฒนางาน ด้วยความอุตสาหะไม่ย่อท้อ กล้าเผชิญปัญหา 

 1.4)  ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ใน 
ระดับมาก พบว่า ผู้ บั งคับบัญชาให้ การยอมรับในความส าเร็จจากการท างานบรรลุ เป้ าหมาย 
ของผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากลักษณะงานของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ที่เป็นหน่วยเทคนิค ที่ต้องการความทุ่มเท เอาใจใส่ รวมถึงความรู้
ความสามารถของข้าราชการในการควบคุม ก ากับ ดูแล และซ่อมบ ารุงยุทโธปกรณ์ที่มีความก้ าวหน้า 
ทางเทคโนโลยีที่ค่อนข้างสูง ให้สามารถใช้งาน ปฏิบัติภารกิจของหน่วยได้ตลอดเวลา ซึ่งข้าราชการ
เหล่านั้น นอกจากได้รับเงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ตามสิทธิก าลังพลแล้ว การได้รับการยอมรับ ยกย่อง 
ชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เป็นสิ่งที่
สร้างแรงบันดาลใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ สอดคล้องกับงานวิจัย  
ของอรุโณทัย จันทวงษ์ และประสพชัย พสนนท์ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสินค้าปลอดอากรของไทย พบว่า 
ตัวแปรที่ส่งผลในด้านคุณภาพของงาน (Quality) และปริมาณงาน (Quantity) รวมไปถึงด้านเวลา 
(Time) และค่าใช้จ่าย (Costs) ได้แก่ รายได้และสวัสดิการที่ครอบคลุมทั้งตนเองและบุคคลรอบข้าง 
ความต้องการความส าเร็จพร้อมค าชมจากหัวหน้างานและลูกค้า และความต้องการอ านาจ คือ การไว้ใจ
หรือการมอบอ านาจ ซึ่งสามารถสร้างแรงจูงใจส่งผลให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน  

2.  ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ 

บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กร โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งมีประเด็นส าคัญในแต่ละด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
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 2.1)  ด้านโครงสร้างองค์กร ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า 
การทราบว่า ผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามค าสั่ง คือใคร มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจาก 
การที่กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เป็นหน่วยงานทหาร ซึ่งมีโครงสร้าง บทบาท 
หน้าที่ ความรับผิดชอบ และสายการบังคับบัญชาที่ต้องมีความชัดเจน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
มะลิวรรณ อรรคเศรษฐัง และ สายตา บุญโฉม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กาฬสินธุ์ พบว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กาฬสินธุ์ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก โดยพบว่าบุคลากรให้ความส าคัญกับบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร เป็นอันดับแรก 
รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 

 2.2)  ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก พบว่า มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจาก
วัฒนธรรมองค์กรข้อนึงของทหาร คือ ค าสั่งผู้บังคับบัญชาคือพรจากสวรรค์ ตราบใดที่ค าสั่งนั้นไม่ผิดกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ ก็จ าเป็นต้องปฏิบัติตามและต้องท าให้ส าเร็จ ลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมาย และทันตาม
ก าหนดเวลา ท าให้การปฏิบัติงานหรือการด าเนินงานใด ๆ ก็ตาม จ าเป็นต้องมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ที่จะท าให้
งานนั้นส าเร็จ ลุล่วงตามวัตถุประสงค์อยู่เสมอ สอดคล้องกับที่ จอร์จ วิลเฮล์ม เฮเกล นักปรัชญา 
ชาวเยอรมัน ได้กล่าวไว้ว่า “ไม่มีความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ใดในโลกนี้เกิดขึ้นได้ หากปราศจากความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อน” (วาสิตา บุญสาธร, 2556) และสอดคล้องกับที่ IntegroLeadership Institute 
(2010 อ้างถึงใน วาสิตา บุญสาธร, 2556) ได้กล่าวถึงความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในบริบทขององค์กร
ว่า เมื่อใดก็ตามที่พนักงานทุกคนในองค์กรมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ท าทุกอย่างอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
พนักงานเหล่านั้นก็จะส่งมอบผลงานที่มีคุณค่าต่อทั้งลูกค้าภายในและภายนอก ดังนั้น ความมุ่งมั่น 
และพลังขับเคลื่อน จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ผลักดันให้คนสร้างคุณค่าในสิ่งต่าง ๆ มากกว่าความสามารถใดๆ 
ของมนุษย์   

 2.3)  ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติ
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติ
สูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากการเป็นหน่วยเทคนิคของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ท าให้ข้าราชการที่ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และความรับผิดชอบงานในหน้าที่  
ของตนเอง ต้องอยู่ปฏิบัติงานในต าแหน่งเดิมเป็นเวลานาน ไม่ค่อยได้ปรับย้ายไปท างานในหน่วยอ่ืน  
รักในงานที่ตนเองรับผิดชอบ จนเกิดเป็นความผูกพันในหน่วยที่ตนเองสังกัด แสดงออกถึงความรู้สึก
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง เพ่ือเป้าหมายขององค์กรแล้ว พวกเขาจะยินดียอมรับในข้อผูกพันต่าง  ๆ  
ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and Mayer (1990 อ้างถึงใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล 
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และคณะ, 2562, น.63) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ความผูกพัน 
ต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน ถือเป็นความผูกพันที่ เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม  
เป็นความถูกต้องและเหมาะสมแล้วที่บุคลากรจะรู้สึกว่าจ าเป็นต้องมีความผูกพันต่อองค์กรเมื่อเข้ามา
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแล้ว ถือเป็นพันธะผูกพันที่จะจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร 
เป็นพันธะผูกพัน   

 2.4)  ด้านการสนับสนุน ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า  
เมื่อได้รับงานที่ยาก เพ่ือนร่วมงานมักให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าที่ดีเสมอ มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติ 
สูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากในการปฏิบัติงานของหน่วยต่าง ๆ เช่น การออกเรือลาดตระเวน การฝึกภายใน
กองทัพเรือ การฝึกร่วมกับนานาชาติ หน่วยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ไม่สามารถปฏิบัติการด้วยตัวเองเพียงคนเดียว
หรือหน่วยเดียวได้  เช่น การออกเรือ ถึงแม้ว่าผู้บั งคับการเรือจะมีความรู้ความสามารถมากเท่าไร  
ก็ไม่สามารถที่จะน าเรือได้ด้วยตัวเองเพียงคนเดียว จ าเป็นต้องอาศัยการปฏิบัติงานเป็นทีม โดยภายในทีม
จ าเป็นต้องมีความรัก สามัคคี เมื่อเกิดปัญหา อุปสรรค ข้อขัดข้องใด ๆ ขึ้น ซึ่งส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุภารกิจที่ได้รับมอบ เมื่อโดนต าหนิหรือได้รับโทษ จะต้องโดนกันทั้งทีม ท าให้ทุก ๆ คน ต่างก็จะคอย
แนะน า ช่วยเหลือกันและกันอยู่เสมอ สอดคล้องกับที่ Rhoades & Eisenberger (2002 อ้างถึงใน วิรรธณี 
วงศาชโย, 2558) ได้กล่าวไว้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร จะมีผลต่อกระบวนการทางจิตใจ 
ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศองค์กร จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ต้องดูแลเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพ 
ขององค์กร รวมทั้งต้องช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จดังที่ตั้งเป้าหมายไว้ อีกประการ คือ การดูแล 
การให้การยอมรับ และการให้ความเคารพ โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะช่วยตอบสนอง 
ความต้องการด้านอารมณ์ สังคม ส่งผลให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และร่วมมือกัน
ท างานไปตามบทบาทหน้าที่ของตน    

 2.5)  ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก พบว่า การรับทราบถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานดังกล่าวได้  
มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากการที่ต้องดูแล บ ารุงรักษายุทโธปกรณ์ด้านการสื่อสารต่างๆ  
ของกองทัพเรือ ให้สามารถใช้งานได้ตลอดเวลา ท าให้กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือจ าเป็นต้องมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานขึ้น เพ่ือให้ข้าราชการในสังกัดใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน โดยใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดขึ้น ซึ่งสอดคล้อง
กับ วัลยา ชูประดิษฐ์ (2560) ที่กล่าวว่า มาตรฐานการท างานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้อย่าง
ถูกต้อง สามารถพัฒนาตนเองให้เข้าสู่มาตรฐานการท างานดังกล่าวได้ และยังท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
มุ่งมั่นท างานไปสู่มาตรฐาน น ามาซึ่งผลตอบแทนที่ตั้งใจไว้ รวมทั้งยังช่วยให้การประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานเป็นไปตามหลักเกณฑ์  มีความซื่อตรง โปร่งใส ท าให้ผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดยอมรับในผลการ
ประเมินนั้น  

 2.6)  ด้านการชื่นชม ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า  
การได้รับการยอมรับ เมื่อปฏิบัติงานได้ผลดี มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากการได้รับ 
การชื่นชม ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยได้รับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานได้ดี 
ซึ่งกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ มีการมอบเป็นรางวัลข้าราชการดีเด่นประจ าปี  
ในงานวันสถาปนากรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ (ประมาณวันที่  13 ม.ค.  
ของทุกปี) โดยมอบให้ข้าราชการสัญญาบัตร ข้าราชการประทวน พลทหาร ลูกจ้าง ได้ รับโล่เกียรติยศ 
พร้อมได้รับการสลักชื่อลงในท าเนียบข้าราชการดีเด่น บริเวณทางเข้าอาคาร ให้ผู้ที่เดินเข้าออกอาคาร 
ได้เห็น จนเกิดเป็นความภาคภูมิใจส่วนตัว สอดคล้องกับงานวิจัยของ เขมิกา กิตติพงศ์ (2558) ได้ท า 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรุุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด ส านักงานใหญ่ 
อาคารสุขุมวิท ที่กล่าวว่า การที่พนักงานบริษัทกรุุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด มีนโยบายให้พนักงาน
ปฏิบัติงานตามความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะ พนักงานจึงสามารถปฏิบัติได้ดี บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ท าให้พนักงานได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้มาขอรับ
ค าปรึกษาหรือคนภายในบริษัท โดยที่การยอมรับอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การแสดง 
ความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย  

3.  ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ 

บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีประเด็นส าคัญในแต่ละด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

 3.1)  ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้ ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
พบว่า ใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาความสามารถอยู่ เสมอ มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้ งนี้ 
อาจเนื่องจากการกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เป็นหน่วยงานที่ รับผิดชอบ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ตลอดเวลา จึงท าให้ข้าราชการของ 
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ จ าเป็นต้องหมั่นศึกษา หาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาทักษะ 
เพ่ิมพูนขีดความสามารถของตนเองอยู่เสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เขตอรัญ จันทร์สระแก้ว และ  
สวงค์ เศวตวัฒนา (2560) ได้เสนอแนะให้ผู้บริหารบริษัทฟูจิสึ เท็น (ประเทศไทย) จ ากัด ฝึกอบรม 
พัฒนา และส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมในการเรียนรู้ ส่งเสริมให้เกิดบรรทัดฐานในการเรียนรู้  
มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ไม่ยึดติดความรู้เดิม พนักงานสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ได้ง่ายขึ้น  
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 3.2)  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
พบว่า เชื่อมั่น ศรัทธา และมุ่งมั่นในการปฏิบัติให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้ 
อาจเนื่องจากกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือมีการเน้นย้ าให้ข้าราชการจดจ าและสร้าง 
ความเข้าใจในวิสัยทัศน์ที่ว่า “ระบบสื่อสารและสารสนเทศของกองทัพเรือ มีขีดความสามารถรองรับ
สงครามที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง” อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะในช่วงแถวตรวจบัญชีพลประจ าสัปดาห์  
ในทุกวันพฤหัสบดี สอดคล้องกับ ปัญญา วารปรีดี (2553) ที่กล่าวว่า จากประสบการณ์ที่ ได้ท า 
ในหน่วยงานและในชุมชน ได้ใช้เทคนิคที่เรียกว่า การเสวนา (Dialogue) เพราะการเสวนาต่างจาก 
ส่วนอ่ืนตรงที่ เป็นการเปิดประเด็นพูดคุยแบบสบาย ๆ ไม่มีต าแหน่ง ไม่ถือยศ ท าให้ทุกคนพร้อมที่จะ
แสดงความคิดเห็นได้ เต็มที่  สอดคล้องกับความคิดของ Marquardt M. and Reynold A (1994  
อ้างถึงใน ดวงใจ เปลี่ยนบ ารุง และคณะ, 2555, น.104-105) ที่ได้กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจนสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะช่วยให้บุคลากรในองค์กรที่มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มองเห็น
เป้าหมายในอนาคตร่วมกัน มุ่งม่ันที่จะท าให้เกิดเป็นรูปธรรมขึ้นมา  

 3.3)  ด้านแบบจ าลองทางความคิด ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติ เฉลี่ยอยู่ ใน 
ระดับมาก พบว่า มีการพิจารณา ทบทวน และไตร่ตรอง ก่อนที่จะตัดสินใจทุกครั้ง มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติ 
สูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือเป็นหน่วยที่ควบคุม ก ากับดูแล 
ซ่อมบ ารุง ดูแลรักษาอุปกรณ์รวมถึงระบบการสื่อสารของกองทัพเรือ รวมถึงระบบสารสนเทศ ซึ่งต้องพร้อม
ใช้งานได้ตลอดเวลา ประกอบกับการจัดหาระบบหรืออุปกรณ์ที่มีเทคโนโลยีสูงต้องใช้เงินที่ค่อนข้างมาก 
ดังนั้น การปฏิบัติงานใด ๆ ที่เกี่ยวข้อง จึงต้องใช้ความระมัดระวัง มีกระบวนการคิด วิเคราะห์ พิจารณา  
และตัดสินใจในการด าเนินการต่าง ๆ บนพื้นฐานของเหตุผล หลักการ ทฤษฎี ด้วยความรอบคอบ รัดกุม 
มีมาตรการในการรองรับความเสี่ยงต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ สริญญา มารศรี 
(2562) ที่กล่าวว่า ก่อนที่จะตัดสินใจด าเนินการในเรื่องใด จะต้องมีหลักฐานประกอบ ในการวิเคราะห์
ตัดสินใจ ท าให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีคุณภาพ เพราะมีการคิดอย่างเป็นระบบ 
เป็นขั้นตอน มีทักษะในการสื่อสารกับผู้อื่นได้ดีในทุกด้าน พัฒนาวิธีคิดอย่างมีวิจารณญาณอยู่เสมอ ท าให้
เป็นผู้ที่มีวินัยและมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อยู่บนพ้ืนฐานของหลักการและเหตุผล ท าให้งาน
ออกมาอย่างมีคุณภาพ 

 3.4)  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
พบว่า ส่งเสริมและสนับสนุนให้ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ย
การปฏิบัติสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากการปฏิบัติงานของหน่วยต่าง ๆ ของกองทัพเรือ จะมุ่งเน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม ซึ่งต้องอาศัยการร่วมมือร่วมใจของข้าราชการภายในทีม เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน
บรรลุภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้ โดยเฉพาะในช่วงการวางแผนการปฏิบัติ ที่ต้องมีความรอบคอบ รัดกุม 
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ต้องใช้ทักษะ ความรู้และความคิดของทีมงาน มาแลกเปลี่ยน เสนอแนะข้อคิดเห็น ประสบการณ์ 
สอดคล้องกับปวีณา เปี่ยมสวัสดิ์ (2558) ที่กล่าวว่า การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของพนักงานทุกคน  
และทีมต่างๆ ในองค์กร ได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับวิธีการท างานและเรียนรู้ภายในกลุ่ม เนื่องจากบริษัท 
เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน และการท างานเป็นทีม  
ที่มีการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่มีปัญหา และอุปสรรค 
ต่อการปฏิบัติงานมาเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหางานร่วมกัน เพ่ือพัฒนางานให้ดีขึ้น   

อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือแตกต่างกัน 

 1.1)  เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของนายอภัยวิเชษฐ์  ใจประสงค์ และสุริยะ เจียมประชานรากร (2559) ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาบริษัท ไทยยูเนี่ยนฟีดมิลล์ จ ากัด สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  พบว่า 
พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบริษัท ไทยยูเนี่ยนฟีดมิลล์ จ ากัด ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 

 1.2)  อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของปัฐมพงศ์ รัตนโกศัย (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดพัทลุง  พบว่า ปัจจัย 
ส่วนบุคคล ด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติราชการนับจนถึงปัจจุบัน 
ที่แตกต่างกัน มีการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษา ไม่แตกต่างกัน ในขณะที่
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ สถานะของผู้ปฏิบัติงานในสถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา ที่แตกต่างกัน มีการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษา แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 1 .3)  สถานภาพที่ แตกต่ างกัน  มี ผลต่ อการเป็ นองค์กรแห่ งการเรียนรู้ ของ 
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของเขตอรัญ จันทร์สระแก้ว และสวงค์ เศวตวัฒนา (2560)  
ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทฟูจิสึ เท็น (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงาน
ที่มีเพศ สถานภาพการสมรส อายุต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน ระดับความส าคัญ 
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ของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทฟูจิสึ เท็น (ประเทศไทย) จ ากั ด  
ภาพรวมเฉลี่ยไม่แตกต่างกัน เว้นแต่ ระดับการศึกษา และมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับ
ความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทฟูจิสึ เท็น (ประเทศไทย) 
จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 1.4)  ระดับการศึกษาที่ แตกต่ างกัน  มี ผลต่อการเป็ นองค์กรแห่ งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของศิรัญญา สระ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามทรรศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 5 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ และวิทยฐานะ จะรับทราบถึง
การปฏิบัติสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารศึกษา ไม่แตกต่างกัน และเมื่อจ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา จะรับทราบถึงการปฏิบัติสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารศึกษา 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 1.5)  อายุงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของเฉลิมฤทธิ์  สาระกุล และ สุรางค์ เทพศิริ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัย 
ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัด ส านักงานเขต
สระบุรี พบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาการท างาน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
ระดับความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ในขณะที่ต าแหน่งงาน 
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 1.6)  รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของปราณี ตันประยูร (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีเพศ 
อายุ สถานภาพ อายุการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ความท้าทาย
กระบวนการ การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การจ าลองวิธีการ และการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  มีอิทธิพล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
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ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ได้แก่ ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ ด้านการจ าลอง
วิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอภิปรายได้ ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญกับทุกหน่วย 
ของกองทัพ ซึ่งกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เป็นหน่วยงานหนึ่งของกองทัพเรือ  
ที่มีโครงสร้าง สายการบังคับบัญชา กฎระเบียบที่เคร่งครัด ผู้น าเป็นผู้ก าหนดนโยบายและวิสัยทัศน์  
ที่หน่วยงานจะมุ่งไป จึงต้องเป็นบุคคลที่รอบรู้ เข้าใจในสภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกหน่วย 
ที่ส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน ต้องเป็นผู้ที่มีแบบจ าลองทางความคิด การปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ โดยการให้
ความไว้วางใจ เชื่อใจในผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม การจ าลองวิธีการ 
โดยการแสดงตัวอย่างที่อุทิศตนเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายหรือค่านิยมร่วม รวมทั้งมีการบ ารุงขวัญ 
และก าลังใจ โดยให้การยอมรับในความส าเร็จทุกโครงการของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการฉลองความส าเร็จ
ของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นฤมล จิตรเอ้ือ และคณะ (2560) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง บทบาทภาวะผู้น าในการพัฒนาองค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  พบว่า บทบาทของผู้น า 
เป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งภาวะผู้น าองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ที่มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายที่ ชัดเจน 
ท าให้บุคลากรและทุกฝ่ายในองค์กร มีเป้าหมายร่วมที่จะเป็นแนวทางในการคิดและวางแผนทางกลยุทธ 
ด้านการสร้างพันธกิจขององค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยก าหนดบทบาท ภารกิจ รวมถึงกลยุทธ 
การปฏิบัติงานที่จะสร้างให้ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ส่งเสริมและสร้างทัศนคติ ให้บุคลาก ร 
เกิดความผูกพันต่อองค์กร และรักในการเรียนรู้ ด้านการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศที่ เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน จัดสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการเรียนรู้ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระ 
ในการตัดสินใจ เน้นการท างานเป็นทีม ให้เกียรติ ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน และด้านการใช้นวัตกรรม
และเทคโนโลยีสื่อสารเพ่ือการเรียนรู้ น าเครือข่ายเทคโนโลยีและเครื่องมือต่าง ๆ เข้ามาจัดการความรู้ 
เพ่ิมพูนความรู้ เกิดการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายโอนความรู้ระหว่างกัน และมีการน าเทคโนโลยีสื่อสาร 
ที่ทันสมัยมาใช้ด าเนินกิจกรรมขององค์กร จะสามารถแสดงบทบาทได้อย่ างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 

ส าหรับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้านความท้าทายกระบวนการ ที่ไม่มีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  นั้น  
อาจเนื่องมาจากภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้านความท้าทายกระบวนการ เป็นการค้นหา
โอกาส เพ่ือเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้น าจะต้องพร้อมยอมรับความเสี่ยงต่างๆ และความล้มเหลวที่จะเกิดขึ้น 
ซึ่งด้วยลักษณะงานของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ที่เป็นหน่วยที่ต้องดูแล
ยุทโธปกรณ์ด้านการสื่อสาร ที่ต้องพร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา ท าให้การปฏิบัติในการเตรียมการ ดูแล
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บ ารุงรักษาที่เคยปฏิบัติมาแล้วได้ผลดี ผู้น าก็จะไม่ด าเนินการปรับเปลี่ยนหรือทดลองอะไร ที่ท าให้  
เกิดความเสี่ยงที่ผิดพลาดหรือเสียหายได้ รวมถึงยังพยายามหาวิธีหรือมาตรการต่าง ๆ ในการป้องกัน
ความล้มเหลวต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ ท าให้ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กานต์รวี ถาวรพันธุ์ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า ภาวะผู้น า
ที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ด้านความท้าทายกระบวนการ มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ด้านการสร้างพลวัตในการเรียนรู้ ต่ าที่สุด 

สมมติฐานที่  3  การรับรู้บรรยากาศขององค์กร ทั้ ง 6 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์กร  
การตั้งมาตรฐานในการท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน การชื่นชม การสนับสนุน และ ความรู้สึก
ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการสนับสนุน ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน  
ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้านการชื่นชม  
เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สามารถอภิปรายได้ว่า เมื่อกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือมีการสร้างบรรยากาศ
องค์กร ที่สนับสนุนให้ข้าราชการภายในหน่วยงานมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนเป็นบุคคลที่มี
ความรอบรู้ มีแบบจ าลองทางความคิด มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และร่วมกันท างานเป็นทีม โดยการให้ 
การสนับสนุนกัน การไว้เนื้อเชื่อใจต่อกัน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการก าหนดมาตรฐาน 
ในการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลงาน การสร้างความผูกพันต่อองค์กร มีความมุ่งมั่น ตั้งใจท างาน 
ให้เกิดความส าเร็จ โดยไม่ต้องมีผู้ที่คอยตรวจสอบ การได้รับการยอมรับโดยได้รับรางวัล เมื่อปฏิบัติงาน
ได้ดี และเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด จะได้รับค าวิจารณ์ ต าหนิติเตียน หรือลงโทษ เมื่อมีบรรยากาศองค์กร
แบบนี้แล้ว ย่อมสามารถพัฒนากรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือให้เป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ได้ สอดคล้องกับ ดวิษา สังคหะ (2559) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารจะให้ความส าคัญ 
กับการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศองค์กรที่เหมาะสม เนื่องจากเห็นว่า บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญ 
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและการเรียนรู้ อันจะน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต้องมี  
การกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้และท างานร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง
ตรงไปตรงมา และจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร และกิจกรรมการจัดการความรู้  
ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีการเรียนรู้ และสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ ส่งผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บรรยากาศองค์กรจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาของกรมการสื่อสาร
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และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือควรพิจารณา และหาแนวทางในการสร้างบรรยากาศองค์กร 
ที่เอ้ืออ านวย สนับสนุนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

ส าหรับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ที่ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ อาจเนื่องจากโครงสร้างองค์กรของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
หรือหน่วยทหารอ่ืนๆ จ าเป็นต้องมีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาโดยตรง  
หรือผู้บังคับบัญชาตามระดับชั้นคือใคร มีการท างานในรูปแบบเดิม ๆ จนเกิดความช านาญ รวมอ านาจ 
สั่งการ ตัดสินใจ ให้คุณให้โทษไว้กับผู้บังคับบัญชา มีการก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับให้ปฏิบัติตาม
อย่างเคร่งครัด ท าให้ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  เป็นไปตามที่ Mike Pedler & John 
Burgoynew & Tom Boydell (1997 อ้างถึงใน ปัฐมพงศ์ รัตนโกศัย, 2559) ได้กล่าวไว้ในหนังสือ 
“The learning company : a strategy for sustainable development” ว่า ลักษณะของบริษัท
แห่งการเรียนรู้ (Learning Company) ด้านโครงสร้างองค์กรควรสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมาย 
กระบวนการท างาน ตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่ควรก าหนดโครงสร้างแบบตายตัว  รวมทั้ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัฐมพงศ์ รัตนโกศัย (2559) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดพัทลุง  พบว่า ปัจจัย 
การบริหารองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศองค์กร ไม่มีอิทธิพล
ต่อการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ในจังหวัดพัทลุง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยของ กรปวีณ์ ตาก๋า และกฤษดา 
เชียรวัฒนสุข (2559) ที่วิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่สนับสนุนการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน ด้านโครงสร้าง 
ด้านมาตรฐาน และด้านความรับผิดชอบ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ขององค์กรภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทย 

สมมติฐานที่ 4  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

ภาวะผู้น าฯ ด้านการให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน ด้านการตั้ง
ม าต รฐาน ในการท างาน  ด้ านความรู้ สึ กผู ก พั นและรั บผิ ดชอบต่ อองค์ กร  ด้ านการชื่ นชม  
และด้านความรับผิดชอบในการท างาน เป็นด้านที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอภิปรายได้ว่า กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ เป็นหน่วยเทคนิคของกองทัพเรือ ที่ต้องควบคุม ดูแล บ ารุงรักษายุทโธปกรณ์ด้านการสื่อสาร
ของกองทัพเรือ ซึ่งกระจายอยู่ตามหน่วยงานต่าง ๆ ของกองทัพเรือ ทั่วประเทศไทย ไม่ว่าจะเป็น 
พระราชวังเดิมและวังนันทอุทยานในกรุงเทพฯ ฐานทัพเรือสัตหีบ ฐานทัพเรือพังงา ฐานทัพเรือสงขลา 
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หน่วยเรือรักษาความสงบเรียบร้อยตามล าแม่น้ าโขง กองก าลังป้องกันชายแดนจันทบุรีและตราด เป็นต้น 
ท าให้ต้องจัดแบ่งข้าราชการออกเป็นทีมต่าง ๆ ซึ่งจ าเป็นต้องมีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน รู้สึกว่าตน 
เป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน ให้ความช่วยเหลือต่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหา ต้องมีการตั้งมาตรฐาน 
ในการท างาน การสร้างความรู้สึกผูกพันกับองค์กรให้อยู่ในระดับสูง มีการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ 
รวมถึงพัฒนาขีดความสามารถของผู้ ใต้บังคับบัญชา การจัดท าระบบการให้รางวัลและลงโทษ 
ให้ มี ความบริสุทธิ์  ยุ ติ ธรรม และการสร้างความรับผิดชอบในตนเอง โดย ไม่จ า เป็ นต้องมี 
ผู้ที่คอยตรวจสอบ ซึ่งนอกจากจะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายแล้ว ยังส่งผลให้กรมการสื่อสาร
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือเข้าใกล้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ด้วย สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ดวงใจ เปลี่ยนบ ารุง และคณะ (2555) ที่ ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาสู่องค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ส าหรับวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่า 
ภาวะผู้น า พฤติกรรมบุคลากรในองค์กร การจูงใจ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร เป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.001 และบรรยากาศองค์กร เป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.3  ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

จากผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ต่างมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทหารเรือ โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ ได้ถึงร้อยละ 77.8 ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรตรวจสอบ 
และวางแผนในการสร้างบรรยากาศภายในกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ  เพ่ือให้
สามารถก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 

5.3.1  เพ่ิมอ านาจและพัฒนาขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้มีความรอบรู้ในงาน
ทั้งงานในหน้าที่ของตน และงานที่ไม่ใช่หน้าที่ โดยการส่งไปอบรมในหลักสูตรต่างๆ ตามหน่วยงาน
ภาครัฐที่เกี่ยวข้อง เช่น ส านักงาน กสทช. หรือกรมประชาสัมพันธ์ ที่เปิดอบรมหรือเสวนาวิชาการ 
ในเรื่องเกี่ยวกับความถ่ี ผู้ด าเนินรายการหรือพิธีกร ผู้ผลิตรายการ ช่างเทคนิคเกี่ยวกับวิทยุกระจายเสียง  
ซึ่งกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ รับผิดชอบ เช่น หลักสูตรเทคนิคการเป็นพิธีกร  
หรือหลักสูตรพัฒนาการสื่อสารยุคดิจิทัล ของกรมประชาสัมพันธ์ (สถาบันประชาสัมพันธ์, 2563)  
เพ่ือให้ก าลังพลของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ เป็นบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ รอบรู้รอบด้าน  
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5.3.2  ส่งเสริมในการจัดกิจกรรมที่ต้องท าร่วมกัน เช่น จัดให้มีการรับประทานอาหาร 
ประชุม  ชี้ แจง พูดคุยกันภายในหน่ วยงาน อาจจะเป็นทางกา รหรือในบรรยากาศสบาย  ๆ  
โดยประกอบด้วยผู้บังคับบัญชาและทีมงานฝ่ายต่าง ๆ จนเกิดความเข้าใจในสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาต้องการ
ให้หน่วยงานก้าวเดินไป ทุก ๆ คน มองเห็นและเข้าใจภาพที่หน่วยต้องการให้เป็นหรือวิสัยทัศน์ของหน่วย 
รวมถึงผู้บังคับบัญชาก็ได้รับทราบถึงปัญหา อุปสรรค ข้อขัดข้อง และข้อเสนอแนะ ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือน าไปปรับปรุงการด าเนินงานให้ดีขึ้น หรืออาจเป็นการประชุมพูดคุยกันภายในทีมงาน เพ่ือวางแผน
ด าเนินการก่อนการปฏิบัติ และทบทวนตรวจสอบการท างานภายหลังการปฏิบัติ  

5.3.3  สร้างบรรยากาศในการท างาน เพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถท างานได้อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ไม่ว่าจะเป็นการทาสีอาคารที่ เป็นสีโทนอ่อน สบายตา เช่น สีเขียว สีฟ้า หรือติด 
ภาพธรรมชาติ  รวมถึงการจัดสถานที่ท างานให้ดูปลอดโปร่ง มี พ้ืนที่ โล่ง ที่ช่วยให้ข้าราชการ 
ได้ปรับเปลี่ยนอิริยาบถ หรือหยุดพักสายตาจากการท างานเป็นเวลานาน ๆ (JobsDB.com, 2557) 
รวมถึงการยอมรับการมีส่วนร่วมและความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนในความส าเร็จ 
ทุกโครงการ โดยการยกย่อง การมอบรางวัล การให้สิ่งตอบแทน รวมถึงให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา
ในการพัฒนาผลงาน ให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ฉลองความส าเร็จของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ  
โดยการจัดให้มีงานเลี้ยงฉลองเล็ก ๆ น้อย ๆ ในทุกครั้งที่มีการเลื่อนยศ เลื่อนต าแหน่ง หรือให้ของขวัญ
เล็ก ๆ น้อย ๆ กับข้าราชการที่บุตรเพ่ิงคลอด หรือการไปเยี่ยมเยียนข้าราชการ หรือพ่อแม่ ลูกเมีย 
ของข้าราชการที่ป่วยเข้าโรงพยาบาล 

 

5.4  งานวจัิยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
5.4.1  ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร การรับรู้

บรรยากาศองค์กร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5.4.2  ควรมีการศึกษาปัจจัยที่คาดว่ามีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ิมเติม เพ่ือใช้เป็น

แนวทางในการพัฒนากรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
5.4.3  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการ

สื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ กับกรมการสื่อสารของเหล่าทัพอ่ืน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้ 

บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (   ) หน้าข้อความที่เป็นจริงตามสภาพของท่าน 

 1.  เพศ 

  (    )   ชาย (    )   หญิง 

2.  อายุ 

  (    )   20 - 30  ปี (    )   31 – 40  ปี 

  (    )   41 – 50  ปี (    )   51 - 60 ปี   

 3. สถานภาพ 

  (    )   โสด (    )   สมรส 

  (    )   หย่าร้าง 

 4. ระดับการศึกษา 

   (    )   ต่ ากว่าปริญญาตรี (    )   ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 

   (    )   ปริญญาโท หรือเทียบเท่า (    )   ปริญญาเอก 

 5. อายุงาน 

   (    )   น้อยกว่า 5 ปี (    )   5 – 10 ปี 

   (    )   11 – 15 ปี (    )   มากกว่า 15 ปี 

 6. รายไดต่้อเดือน 

   (    )   ต่ ากว่า  10,000  บาท (    )   10,001 - 20,000  บาท  

   (    )   20,001 – 30,000 บาท (    )   30,001 – 40,000 บาท  

   (    )   40,001 – 50,000 บาท (    )   ตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป       
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ 

ค าชี้แจง      โปรดเขียนเครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ลงในช่องที่แสดงระดับ
พฤติกรรมที่ปฏิบัติ หรือมีการปฏิบัติในแต่ละบทบาทของผู้บริหารตามความเป็นจริง โดยมีเกณฑ์การ
พิจารณาดังนี้ 
 5 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมาก 
 3 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความท้าทายกระบวนการ  

1 ผู้บังคับบัญชาของท่าน สนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ ที่ดี มีประโยชน์ มาด าเนินการ
แก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานภายในหน่วยให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

     

2 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการค้นหาข้อบกพร่อง ผิดพลาดต่างๆ ที่เกิดขึ้น  
และรีบด าเนินการแก้ไข รวมทั้งหาวิธีป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดนั้นขึ้นอีก 

     

3 ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ทุกคน แสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 
และรวบรวมความคิด เห็ นที่ มี ป ระโยชน์  มาประยุ กต์ ใช้  ป รับปรุ ง 
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

     

4 เมื่อหน่วยงานของท่านเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ผู้บังคับบัญชา
ของท่านพร้อมที่จะรับผิดชอบและยอมรับความล้มเหลวที่เกิดขึ้น 

     

5 ผู้บั งคับบัญชาของท่าน เปิดโอกาสให้ทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงใหม่ 

     

ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ      

6 ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถประสานให้ทุกคนในหน่วยงาน ร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7 ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยกระตุ้น จูงใจ และให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน ที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ 
     

8 หน่วยงานของท่าน ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ โดยการจัด
เจ้าหน้าที่เข้ารับการอบรมและร่วมสัมมนาอย่างต่อเนื่อง 

     

9 ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานส าคัญต่างๆ ให้ โดยค านึงถึงความรู้ 
ความสามารถ 

     

10 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถ 
ของแต่ละบุคคล 

     

ด้านการจ าลองวิธีการ  

11 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการยกตัวอย่าง หรือเล่าเรื่องราวเกี่ยวกับคุณความดี
ที่ส าคัญ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็น
และปฏิบัติตาม 

     

12 ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  
โดยการอุทิศตนและเวลา เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงานให้บรรลุ 
ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

     

13 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานภายในหน่วยงาน 
ของท่านให้เป็นไปตามระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐานที่องค์กรได้วางไว้ 

     

14 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการวางแผน รวมถึงก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน
ในสิ่งที่สามารถบรรลุความส าเร็จได้ง่าย แบบทีละน้อยๆ ก่อนน าไป สู่
ความส าเร็จในเป้าหมายที่สูงขึ้น ยากข้ึน 

     

15 เมื่อการปฏิบัติงานใดๆ บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บังคับบัญชาของท่าน 
จะมีการจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ แสดงความยินดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือสร้าง
ความผูกพันภายในองค์กร 

     

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  

16 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการแสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบและ
รับรู้อย่างชัดเจนว่า สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการปฏิบัติงานได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

17 ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้ความส าคัญในการสร้างขวัญและให้ก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้ผลงานตามท่ีต้องการ 

     

18 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การยอมรับในความส าเร็จจากการท างานบรรลุ
เป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

19 เมื่องานประสบความส าเร็จ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการยกย่อง ให้รางวัล
ตอบแทน หรือจัดงานฉลองให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

20 ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้ค าแนะน า และเป็นที่ปรึกษาในการพัฒนา 
การปฏิบัติงาน ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

ค าชี้แจง      โปรดเขียนเครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ลงในช่องที่แสดงระดับ
พฤติกรรมที่ปฏิบัติ หรือมีการปฏิบัติในแต่ละบทบาทตามความเป็นจริง โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
 5 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมาก 
 3 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
บรรยากาศองค์กรของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านโครงสร้างองค์กร  

1 ท่านเข้าใจบทบาท ภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ท่านได้รับมอบหมาย      
2 ท่านทราบดีว่า ผู้บังคับบัญชาโดยตรงที่ท่านต้องท างานตามค าสั่งคือใคร      
3 หน่วยงานของท่านมีการจัดแบ่งหน้าที่ และก าหนดโครงสร้างการท างานที่

ชัดเจน 
     

ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน      
4 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน      
5 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน รับทราบถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่

หน่วยงานก าหนด และสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานดังกล่าวได้ 
     

6 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ      
7 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพดีขึ้น 
     

8 หากเกิดปัญหาความล่าช้าหรืองานสะดุด ท่านสามารถตรวจสอบความ
ชัดเจนได้เลย ว่ามีปัญหาในขั้นตอนใด 

     

ด้านความรับผิดชอบในการท างาน      
9 ท่านมีความมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอยู่เสมอ      

10 ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบความไว้วางใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถ
ตัดสินใจแก้ไขปัญหาเรื่องต่างๆ ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

     



 

176 

ข้อ 
 

บรรยากาศองค์กรของกรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

11 ท่านรู้สึกว่า งานในความรับผิดชอบ ตรงกับความสามารถและความถนัดของท่าน      

ด้านการชื่นชม      

12 ท่านจะได้การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่าน เมื่อท่าน
สามารถปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ ได้ผลดี 

     

13 ท่านได้รับผลตอบแทน หรือรางวัล เมื่อสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ลุล่วง       
14 ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่าน มักจะต าหนิหรือลงโทษ เมื่อท่าน

ปฏิบัติงานผิดพลาด จนเกิดผลเสียต่อหน่วยงานของท่าน 
     

15 หน่วยงานของท่านพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร จากผล 
การปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ ด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส 

     

ด้านการสนับสนุน      
16 ท่านได้รับความไว้เนื้อเชื่อใจจากเพ่ือนร่วมงาน จนรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่ง

ของทีมงานของหน่วยงาน 
     

17 เมื่ อท่ าน ได้ รับมอบหมายงานที่ ยาก เพ่ื อนร่วมงานของท่ านมักให้ 
ความช่วยเหลือและค าแนะน าที่ดีเสมอ 

     

18 เมื่อเกิดข้อผิดพลาดหรือปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับการให้อภัย
และความช่วยเหลือ รวมถึงได้รับการสอนหรือแนะน าจากผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงานของท่าน 

     

19 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุน และส่งเสริมการท างานของท่าน เช่น 
จัดอบรมความรู้ที่ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน  

     

ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร      
20 บุคลากรในหน่วยงานของท่านภาคภูมิใจในหน่วยงาน และอยากให้

หน่วยงานนี้เจริญก้าวหน้าต่อไปให้นานที่สุด 
     

21 เพ่ือเป้าหมายของหน่วยงานแล้ว ท่านยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทาง 
การด าเนินงานของหน่วยงาน 

     

22 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน ยินดีที่จะท างานที่หน่วยงานนี้ ถึงแม้ว่า 
การท างานหน่วยงานอื่นจะมีสวัสดิการที่ดีกว่า 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ 

ค าชี้แจง      โปรดเขียนเครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ลงในช่องที่แสดงระดับ
พฤติกรรมที่ปฏิบัติ หรือมีการปฏิบัติในแต่ละบทบาทตามความเป็นจริง โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
 5 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมาก 
 3 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้  

1 ท่านมีความสนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาความสามารถของท่าน  
ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการท างานอยู่เสมอ 

     

2 ท่านสามารถน าองค์ความรู้ที่มีหรือสังเคราะห์ขึ้น ใหม่มาใช้ปรับปรุง 
พัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้ 

     

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน 
ในหน้าที่ของตน 

     

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน 
ที่ไม่ใช่หน้าที่ของตน 

     

ด้านแบบจ าลองทางความคิด  

5 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาพรวม 
และส่วนย่อยในโครงสร้างของงานต่างๆ ได้ดี 

     

6 ในการปฏิบัติงาน บุคลากรในหน่วยงานของท่านได้พิจารณา ทบทวน  
และไตร่ตรองด้วยความรอบคอบ ก่อนที่จะตัดสินใจทุกครั้ง 

     

7 ในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานภายในหน่วยของท่าน  
ท่ านสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม เช่น  
การแลกเปลี่ยนหน้าที่การท างานภายในหน่วย 
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ข้อ 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน สามารถปรับวิธีคิด และวิธีปฏิบัติงานให้เข้ากับ

เพ่ือนร่วมงานได้ โดยสอดคล้องกับนโยบาย และเป้าหมายของหน่วยงานเป็นส าคัญ 
     

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

9 บุคลากรในหน่ วยงานของท่ าน  เชื่ อมั่ น  ศรัทธา ยึดมั่ น ในวิสั ยทัศน์ 
ของหน่วยงาน และมุ่งมั่นในการร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 

     

10 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน รับรู้ และเข้าใจภาพของหน่วยงานที่มุ่งหวั ง 
จะให้เป็นในอนาคต 

     

11 หน่วยงานของท่านมีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่วิสัยทัศน์ ให้บุคลากร
ภายในหน่วยงาน ได้รับทราบและเข้าใจ เพ่ือน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

     

12 หน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ และประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานร่วมกันอยู่เสมอ 

     

13 ท่านและเพ่ือนร่วมงานทุกคนมีส่วนร่วมกันคิด และช่วยกันลงมือปฏิบัติงาน
เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  

14 หน่วยงานของท่าน มีการประชุมหารือ เพ่ือแก้ปัญหาในการท างานร่วมกัน      
15 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภายในหน่วย  

ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เพ่ือให้เกิด 
การเรียนรู้และเพ่ิมขีดความสามารถของทีม 

     

16 หน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นบุคลากรให้กล้าแสดงความคิดเห็น 
ในการประชุมต่างๆ 
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ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
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ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
 
ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ
ผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ข้อค าถามข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ∑R IOC = ∑R / N สรุปผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร : ด้านการท้าทายกระบวนการ 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
5 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร : ด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 
6 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
7 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
8 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
9 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
10 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร : ด้านการจ าลองวิธีการ 
11 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
12 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
13 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
14 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 
15 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร : ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
16 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
17 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
18 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
19 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
20 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
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ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ
ผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) 

ข้อค าถามข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ∑R IOC = ∑R / N สรุปผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร : ด้านโครงสร้างองค์กร 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
2 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร : ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
5 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
6 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
7 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
8 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร : ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 
9 +1 +1 0 2/3 0.67 สอดคล้อง 
10 +1 +1 0 2/3 0.67 สอดคล้อง 
11 +1 +1 0 2/3 0.67 สอดคล้อง 

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร : ด้านการชื่นชม 
 12 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 
13 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 
14 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
15 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร : ด้านการสนับสนุน 
16 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
17 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 
18 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
19 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
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ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ
ผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) 

ข้อค าถามข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ∑R IOC = ∑R / N สรุปผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร : ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร 
20 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
21 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
22 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ : ด้านความเป็นบุคคลผู้รอบรู้ 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ : ด้านแบบจ าลองทางความคิด 
5 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
6 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
7 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
8 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ : ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
9 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 
10 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
11 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
12 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
13 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ : ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
14 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
15 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคล้อง 
16 +1 +1 0 2/3 0.67 สอดคล้อง 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน นายรัฐวิชญ์  อัครพิมพ์วรา 
วัน เดือน ปีเกิด 22 ตุลาคม 2521 
ที่อยู่   155 ถนนเทอดไท แขวงบางยี่เรือ เขตธนบุรี กรุงเทพฯ  
ประวัติการศึกษา ระดับมัธยมศึกษา  โรงเรียนทวีธาภิเศก 
   ระดับปริญญาตรี  วิศวกรรมศาสตร์บัณฑิต สาขาวิศวกรรมไฟฟ้า โรงเรียน 
   นายเรือ 
ประวัติการท างาน พ.ศ.2545 - พ.ศ.2551 กองเรือตรวจอ่าว กองเรือยุทธการ 
   พ.ศ.2552 - พ.ศ.2554 กรมยุทธการทหารเรือ 
   พ.ศ.2555 - พ.ศ.2557 เรือหลวงปิ่นเกล้า กองเรือฟริเกตที่ 1 กองเรือยุทธการ 
   พ.ศ.2558 - ปัจจุบัน กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน หัวหน้าแผนกแผนและโครงการ กองวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์ 

ส านักปฏิบัติการ กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 
เบอร์โทรศัพท์ 09 0661 5491, 0 2465 9011 

อีเมล์   memphis3895@hotmail.com 
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