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บทคัดย่อ
การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่	1)	ศกึษาสมรรถนะหลักขององค์การ	บรรยากาศองค์การ	ภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลง	

และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง	 2)	 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง	 สมรรถนะหลักขององค์การ	
บรรยากาศองค์การ	และภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง	กบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบริษทัเอกชนแห่งหนึง่	และ	3)	ศกึษา
การท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง	 โดยมีสมรรถนะหลักขององค์การ	 บรรยากาศองค์การ 
และภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงเป็นตวัท�านาย	กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจยัในครัง้นี	้คอื	พนกังานบรษัิทเอกชนแห่งหนึง่	จ�านวน	
200	 คน	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย	 คือ	 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป	 แบบวัดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 แบบวัด 
สมรรถนะหลักขององค์การ	 แบบวัดบรรยากาศองค์การ	 แบบวัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่	 ค่าร้อยละ	ค่าเฉลีย่	 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน	ค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ	
ผลการวิจัยพบว่า	 1)	 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 สมรรถนะหลักขององค์การ	 บรรยากาศองค์การ	 และภาวะผู้น�าการ
เปลี่ยนแปลงของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งอยู่ในระดับสูง	 2)	 สมรรถนะหลักขององค์การ	 บรรยากาศองค์การ	 ภาวะผู้น�าการ
เปล่ียนแปลง	 มีความสมัพันธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทัเอกชนแห่งหนึง่	 อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติิ 
ท่ีระดับ	.05	3)	สมรรถนะหลกัขององค์การ	บรรยากาศองค์การ	และภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงสามารถท�านายการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของบริษัทเอกชนแห่งหน่ึงได้	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 มีอ�านาจในการท�านายการเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ได้ร้อยละ	 66.30	 โดยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงสามารถท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ดีที่สุด 
รองลงมา	คอื	สมรรถนะหลักขององค์การโดยมค่ีาสัมประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐานเท่ากบั	.522	และ	.213	ตามล�าดับ	ส่วนบรรยากาศ
องค์การไม่สามารถท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้

ค�ำส�ำคญั	 :	 สมรรถนะหลกัขององค์การ		บรรยากาศองค์การ		ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง		การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้
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Abstract
	 In	this	thesis,	the	researcher	has	the	following	objectives:	(1)	to	study	core	competency,	organizational	
climate,	transformational	leadership,	and	a	learning	organization	in	a	private	company,	(2)	to	examine	the	
relationships	between	core	competency,	organizational	climate,	transformational	leadership	and	a	learning	
organization	of	the	company	under	study,	and	(3)	to	predict	the	learning	organization	of	the	private	company	
under	 investigation	 using	 core	 competency,	 organizational	 climate	 and	 transformational	 leadership	 as	
predictor	variables.	The	sample	population	consisted	of	200	employees	at	a	private	company.	The	research	
instruments	were	 as	 follows:	 (1)	 a	 questionnaire	 eliciting	 demographical	 characteristics;	 (2)	 a	 learning	
organization	scale;	(3)	a	core	competency	scale;	(4)	an	organizational	climate	scale	and	(5)	a	transformational	
leadership	scale.	The	statistics	used	in	data	analysis	were	percentage,	mean,	and	standard	deviation.	The	
techniques	of	Pearson’s	product	moment	correlation	coefficient	(PPMCC)	and	multiple	regression	analysis	
(MRA)	were	 also	 employed.	 Findings	 are	 as	 follows:	 1.The	 learning	 organization,	 core	 competency,	
organizational	climate	and	transformational	leadership	in	a	private	company	under	study	were	at	a	high	
level.	2.	Core	competency,	organizational	climate	and	 transformational	 leadership	positively	correlated 
with	the	learning	organization	at	the	statistically	significant	level	of	.05.	3.	Core	competency,	organizational	
climate	 and	 transformational	 leadership	 could	 predict	 the	 learning	 organization	 at	 the	 statistically 
significant	 level	 of	 .05.	 The	 predictive	 power	 of	 the	 learning	 organization	 was	 at	 66.30	 percent. 
Transformational	 leadership	 could	predict	 the	 learning	organization	 at	 the	highest	 level.	 In	descending 
order	was	core	competency	with	the	regression	standardized	coefficients	at	.522	and	.213.	The	organizational	
climate	could	not	predict	the	learning	organization.

Keywords	 :	 Core	Competency,		Organizational	Climate,		Transformational	Leadership,		Learning	Organization
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1.	บทน�ำ
	 ปัจจุบันสภาพเศรษฐกิจสังคมและเทคโนโลยีมีการ
พฒันาและเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา	ระบบเศรษฐกจิมกีาร
เตบิโตอย่างรวดเรว็และมกีารเปลีย่นแปลงอยูต่ลอด	อนัเกดิ
จากปัจจยัท้ังภายในและภายนอกประเทศ	องค์การหลายแห่ง
ได้มีการเรียนรู้ที่จะปรับตัวเพ่ือแข่งขันและเสริมสร้างความ
ม่ันคง	ให้เกดิการเติบโตตามเศรษฐกจิ	องค์การจงึด�าเนินการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 (Learning	
Organization)	และกลายเป็นแนวทางใหม่ทีไ่ด้รับความสนใจ
เป ็นอย ่างมากในการพัฒนาประเทศให ้ ทันต ่อการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อก้าวสู ่สังคมฐานความรู้	 (Knowledge	
Based	 Society)	 จึงมีการเปลี่ยนแปลงวิธีคิดและวิธีการ
ท�างานของบุคคลและองค์การในสังคมใหม่ให้เป็นสังคม 
ฐานความรู	้ประชาชนมคีวามคดิสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ	รวมทัง้
มกีารถ่ายทอดเชือ่มโยงความรู	้ความสามารถของตนสูส่งัคม
ให้กว้างขวางและรวดเร็ว	 ซึ่งในปัจจุบันมีองค์การต่างๆ	 ทั้ง
ภาครฐัและภาคเอกชนพยายามให้องค์กรของตนเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้	 (Learning	 Organization)	 โดยใช้ความรู้ 
การเรยีนรู	้การจดัการความรูท้ีม่อียูใ่ห้เป็นส่วนส�าคญัในการ
ด�าเนนิงานขององค์การ	 โดยทีบ่คุลากรในองค์การทกุระดับ 
มีการสร้างผลงานและขยายขอบเขตความสามารถของตนเอง
อย่างต่อเนือ่ง	การเรยีนรูร่้วมกบัผูอ้ืน่	แลกเปลีย่นการเรยีนรู้
ซึ่งกันและกันและแสดงออกทางความคิดได้อย่างอิสระ	
(Kaiser,	 2000)	 ประกอบกับการเข้าสู่การเป็นประชาคม
อาเซียนเป็นผลให้สภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน	
ยากต่อการคาดการณ์	 ทั้งตัวผู้น�าและองค์การจึงควรมีการ
ท�าความเข้าใจกับสภาพแวดล้อมให้ดี	 เพ่ือช่วยให้องค์การ
ท�างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ	(ทพิวรรณ	หล่อสวุรรณรตัน์,	
2556)	
	 นอกจากนีส้มรรถนะหลัก	 เป็นอีกส่ิงหน่ึงทีอ่งค์การ
ให้ความส�าคญั	เพราะสมรรถนะหลกั	คอืความสามารถหลกั
ที่คาดหวังให้บุคลากรทุกคนจ�าเป็นจะต้องมี	 เป็นความ
สามารถท่ีก�าหนดข้ึนจากความจ�าเป็นทีต้่องการให้พนักงาน
ทุกคนมีเหมือนกัน	 เพื่อท�าให้ธุรกิจขององค์การประสบ 
ผลส�าเร็จ	 เป็นความสามารถที่ทุกคนจะต้องมีและความ
สามารถหลกันีจ้ะส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององค์การ	(อาภรณ์	
ภู่วิทยพันธ์,	 2556)	 สมรรถนะหลักขององค์การที่เกิดจาก
การน�าวิสัยทัศน์	 พันธกิจ	 และค่านิยมองค์การมาก�าหนด
สมรรถนะขององค์การเพือ่ให้บคุคลกรในองค์การมกีารยดืถอื	
ยังเป็นแนวทางการพัฒนาความสามารถของบุคลากรและ
แนวทางการบริหารองค์การทั้งเชิงนโยบายและสภาพ

แวดล้อม	เพือ่ให้บคุลากรขององค์การตระหนกัถึงความส�าคญั
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในองค์การ	 โดยการ
ก�าหนดเป้าหมายขององค์การและกลยุทธ์รวมถึงโครงสร้าง
ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้วย	 ซึ่งสิ่งต่างๆ	 ส่งผลต่อ
การขบัเคล่ือนการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้ององค์การ
	 เม่ือองค์การมีการเปล่ียนแปลงย่อมส่งผลต่อการ
บรหิารจดัการ	ซึง่ผูบ้รหิารถอืเป็นส่วนส�าคญัในการจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงที่ได้กล่าวในข้างต้นที่จะส่งผลให้องค์การ 
ซึ่งเติบโตและสามารถด�ารงอยู ่ได ้ในสภาพแวดล้อมที่
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วไม่สามารถหลีกเล่ียงจากการ
เปลี่ยนแปลงได้	 การเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิภาพนั้น 
มส่ิีงส�าคัญทีท้่าทายผู้น�าจ�านวนมาก	คือ	การจดัการบคุลากร
ระหว่างกระบวนการเปลี่ยนแปลง	 และการจัดการปัญหา 
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง	 การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง
และการขาดผู้น�าที่มีประสิทธิภาพเป็นเหตุผลหลักที่ท�าให้ 
เกิดความพยายามในการเปลี่ยนแปลงล้มเหลว	 ดังนั้น 
การเปลี่ยนแปลงจะส�าเร็จได้ผู ้น�าจะต้องมีส่วนร่วมใน
กระบวนการเปล่ียนแปลงทกุขัน้ตอน	ท�าให้กลยทุธ์ทีผู้่น�าใช้
จึงมีความส�าคัญต่อความส�าเร็จในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์
เหล่านี้	 รวมถึงการสื่อสารเหตุผลที่ชัดเจนการเปิดเผยมี
แนวทางการเปลี่ยนแปลง	 การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะและ
ความสามารถของบคุลากร	การส่งเสรมิสนบัสนนุและจดัให้
มผีูเ้ช่ียวชาญในขัน้เริม่ต้นของกระบวนการการเปลีย่นแปลง	
ไม่ย่อท้อเมื่อเกิดปัญหา	 ให้การยอมรับและให้รางวัลแก่
บุคลากรที่ทุ ่มเทในการท�างาน	 จัดการทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพด�าเนินการเปลี่ยนแปลงอย่างโปร่งใสและ 
มีแผนการรองรับ	 การต่อต้าน	 (Lussier,	 2010)	 รวมถึง 
การสร้างสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู ้ทั้งในการสร้าง
บรรยากาศแห่งการเรยีนรู	้ ออกแบบโครงสร้างทีเ่อือ้อ�านวย
ต่อการเรียนรู้	 ออกแบบระดับที่เอื้อต่อการเรียนรู้เพื่อเปิด
โอกาสให้มีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างพนักงานและผู้บริหาร	
และท�าหน้าที่เป็นฝ่ายสนับสนุนและให้ค�าปรึกษาเพื่อสร้าง
โอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอด	 เวลา	 และ	 
เปล่ียนแปลงขนาดและจ�านวนบคุลากรของหน่วยงาน	รวมทัง้ 
เปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท�างานของหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์เพื่อให้สอดคล้องกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	
และเพ่ิมขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ให้มีความหลากหลายมากขึ้นพร้อมกับกระจายหน้าที ่
ความรบัผดิชอบด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ไปสูผู่บ้รหิาร
ตามสายงานต่างๆ	 และพนักงานจะต้องมีความรับผิดชอบ 
ในการพฒันาตนเองมากขึน้	(วนัชัย	สขุตาม,	2559)	ในขณะที่ 
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บางองค์การต้องประสบกบัปัญหาทัง้ทางด้านการปรับตวัและ
การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อผลประกอบการถึงขั้นปิดตัวลง 
ในทีส่ดุ	ดงันัน้เพ่ือการรบัมอืเศรษฐกจิทีเ่ปลีย่นแปลง	ในปัจจบุนั 
องค์การต้องมีการเตรียมการรับมือเพ่ือความอยู่รอดและ
ประสบความส�าเรจ็	และเตบิโตได้อย่างมปีระสทิธภิาพจ�าเป็น
ต้องมีการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู่ให้
เกดิประสทิธภิาพ	ทัง้การน�าเทคโนโลยเีข้ามาใช้ในองค์การให้
เกิดประโยชน์สูงสุดและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยู ่
ให้เกดิประสทิธภิาพและท�างานอย่างเตม็ศกัยภาพซึง่จะช่วย
สร้างความแข็งแรงและได้เปรียบในการแข่งขันในเชิงธุรกิจ
และสามารถน�าองค์การ	สูก่ารแข่งขนัในยคุดจิติอลได้
	 ในการด�าเนินธุรกิจองค์การต้องมีการปรับตัวเพื่อที่
จะพัฒนาให้ก้าวทันในโลกของการแข่งขันธุรกิจ	 Andrews	
(1971)	 ได้กล่าวว่า	 การปรับตัวมีความเกี่ยวข้องกับการ 
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การแข่งขัน	 และการวางกลยุทธ์ให ้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมต่างๆ	 ไม่มีผู้ประกอบการใดที่
สามารถอยู่รอดได้ตลอดโดยไม่มกีารปรับตวั	ผูป้ระกอบการ
จ�าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทางสังคม 
ซึ่งระดับของการปรับตัวขึ้นอยู ่กับปัจจัยแวดล้อมต่างๆ 
การปรับตัวมีความเกี่ยวข้องกับธุรกิจในหลายๆ	 มิติ	 เช่น 
การผลติสนิค้า	 บรกิาร	 การตลาด	 ช่องทางการจดัจ�าหน่าย	
บคุลากร	การเงิน	และส่ิงอ�านวยความสะดวกต่างๆ	นอกจาก
นั้นการปรับตัวน�ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องของ
กจิการ	 ในบรบิทของผูป้ระกอบการขนาดเลก็แล้ว	การปรบั
ตวัขึน้อยูก่บัความเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อม	ซึง่ผูป้ระกอบ
การจ�าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงการจัดการหลายๆ	อย่าง	 เช่น	
กลยุทธ์การแข่งขัน	 โครงสร้างองค์กร	 ซึ่งบริษัทเอกชน 
แห่งหนึ่งที่มีด�าเนินธุรกิจเชิงพาณิชยกรรม	 โดยปัจจุบัน 
มีการปรับรูปแบบของธุรกิจเป็นการจัดจ�าหน่ายผลิตภัณฑ์
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าภายในบ้านและสินค้าเชิงพาณิชย์	 เน่ืองด้วย
บริษัทก่อต้ังมายาวนานและคงอยู ่ในประเทศไทยมา 
มากกว่า	100	ปี	จ�าเป็นต้องมีการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ	เพ่ือ
ให้องค์การเติบโตและสามารถแข่งขันในสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจบุนัได้
	 จากสาเหตขุ้างต้นจงึท�าให้สนใจศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะหลกัขององค์การ	บรรยากาศองค์การ	และ
ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง	 ดังนั้นงานวิจัยเรื่องนี้ 
จึงได้เกิดขึ้นเพื่อน�าผลการวิจัยเป็นแนวทางในการส่งเสริม 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัท	 ส่งเสริมวาง
รากฐานสมรรถนะหลักขององค์การ	 บรรยากาศองค์การ	

พัฒนาศักยภาพระดับผู้บริหารเรื่องภาวะผู้น�าให้สอดคล้อง 
กบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู	้ซึง่จะส่งผลต่อความส�าเรจ็
ในภาพรวมขององค์การต่อไป

2.	วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย
	 2.1	 เพื่ อศึกษาสมรรถนะหลักขององค ์การ	
บรรยากาศองค์การ	 ภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง	 และ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องบรษัิทเอกชนแห่งหนึง่
	 2.2	 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง	สมรรถนะหลกั
ขององค์การ	 บรรยากาศองค์การและภาวะผู ้น�าการ
เปลีย่นแปลง	 กบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทั
เอกชนแห่งหนึง่
	 2.3	 เพือ่ศึกษาการท�านายการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง	 โดยมีสมรรถนะหลักของ
องค์การ	บรรยากาศองค์การ	และภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง
เป็นตัวท�านาย

3.	สมมติฐำนของกำรวิจัย
	 3.1	 สมรรถนะหลักขององค์การมีความสัมพันธ์ 
กบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทัเอกชนแห่งหนึง่
	 3.2	 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับการ 
เป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษัิทเอกชนแห่งหนึง่
	 3.3	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง	มคีวามสัมพันธ์กบั
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องบรษัิทเอกชนแห่งหนึง่
	 3.4	 สมรรถนะหลักขององค์การ	บรรยากาศองค์การ	
และภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงสามารถท�านายการเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษัิทเอกชนแห่งหนึง่ได้

4.	กำรทบทวนวรรณกรรม
	 4.1	 กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรยีนรู้
	 แนวความคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิด 
การบริหารงานท่ีมีประยุกต์ใช้ระบบการบริหารงานรูปแบบ
อื่นที่มีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์การควบคู ่ไปกับการ 
ส่งเสริมและสนับสนุนบุคคลากรเพ่ือให้พร้อมที่จะเรียนรู ้
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและพัฒนา 
อย่างยั่งยืน	 องค์การที่จะอยู่รอดและสามารถแข่งขันได ้
จะต้องเป็นองค์กรที่สร้างความสามารถของพนักงานให้มี 
การเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องในองค์การนั่นก็คือ	 การสร้าง
องค์การไปสูก่ารเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู	้ทีม่าของแนวคดิ
องค์กรแห่งการเรียนรู้	 บุคคลผู้มีบทบาทสร้างความเข้าใจ 
เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้และเขียน	 เผยแพร่ผลงาน 
จนเป็นทีย่อมรบัคอื	Senge	(1990)	ในการศึกษาครัง้นี	้ผูว้จัิย
น�าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู ้ของ	 Senge	 (1990) 



18 I 

เป็นแนวทางในการวิจัยโดยก�าหนดนิยามของการเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู	้(Learning	Organization)	หมายถงึ	
องค์การที่มีการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและส่งเสริม
ให้บุคลากรขององค์การเกิดการเรียนรู้	 และพัฒนาความ
สามารถของตนเองและสมาชิกในองค์การ	 เพื่อพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่องและมุ ่งสู ้เป้าหมายขององค์การร่วมกัน 
มาเป็นแนวทางในการศึกษาโดยมีองค์ประกอบ	 5	 ด้าน 
ได้แก่	1)	การมคีวามรอบรู	้ (Personal	Mastery)	2)	การมี
แบบแผนความคดิ	(Mental	Model)	3)	การมวีสิยัทศัน์ร่วม	
(Shared	Vision)	4)	การเรยีนรูเ้ป็นทมี	(Team	Learning)	
และ	5)การคดิเชงิระบบ	(System	Thinking)	
	 4.2	 สมรรถนะหลกัขององค์กำร
	 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถ 
ในการท�างานเกิดขึ้นในช่วงต้นของศตวรรษท่ี	 1970	 โดย 
นักวิชาการช่ือ	 McClelland	 ซึ่งได้ท�าการศึกษาวิจัยว่า 
ท�าไมบุคลากรท่ีท�างานในต�าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่ 
แตกต่างกนั	ผลการศกึษาท�าให้สรุปได้ว่า	บคุลากรทีมี่ผลการ
ปฏบิติังานดีจะมสีิง่หนึง่ทีเ่รียกว่าสมรรถนะ	(Competency)	
และ	McClelland	 (1973)	 ได้เขียนบทความวิชาการเร่ือง 
“Testing	for	Competence	Rather	than	Intelligence”	
ซึ่งถือเป็นจุดก�าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถ
อธบิายบคุลกิลกัษณะของคนว่าเปรยีบเสมือนกบัภูเขาน�า้แขง็	
(Iceberg)	ทีล่อยอยูใ่นน�า้	โดยมส่ีวนหนึง่ทีเ่ป็นส่วนน้อยลอย
อยู่เหนือน�้าซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย	 ได้แก่	 ความรู้
สาขาต่างๆ	ทีไ่ด้เรยีนมา	(Knowledge)	และส่วนของทกัษะ	
ได้แก่	ความเชีย่วชาญ	ความช�านาญพเิศษด้านต่างๆ	 (Skill)	
ส�าหรับส่วนของภูเขาน�้าแข็งที่จมอยู่ใต้น�้าซึ่งเป็นส่วนที่มี
ปริมาณมากกว่านั้น	 เป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจนและ 
วัดได้ยากกว่า	 และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บคุคลมากกว่า	ได้แก่	บทบาททีแ่สดงออกต่อสงัคม	(Social	
Role)	 ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง	 (Self-Image)	
คุณลักษณะส่วนบุคคล	 (Trait)	 และแรงจูงใจ	 (Motive) 
ส่วนทีอ่ยู่เหนอืน�า้เป็นส่วนทีมี่ความสมัพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญา
ของบุคคล	 ซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู ้ 
องค์ความรูต่้างๆ	และทกัษะได้นัน้	ยงัไม่เพยีงพอทีจ่ะท�าให้มี
ผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น	 จึงจ�าเป็นต้องมีแรงผลักดัน 
เบือ้งลกึ	คณุลกัษณะส่วนบคุคล	ภาพลกัษณ์ของบคุคลทีม่ต่ีอ

ตนเอง	และบทบาททีแ่สดงออกต่อสงัคมอย่างเหมาะสมด้วย	
จงึจะท�าให้บคุคลกลายเป็นผู้ทีม่ผีลงานโดดเด่นได้	 (สุกญัญา	
รัศมีธรรมโชติ,	 2548)	 โดยจากการศึกษาข้อมูลจากฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง	 ซึ่งมีการ
ก�าหนดสมรรถนะขององค์การไว้ในคู ่มือพนักงานและ 
แบบประเมินด้านศักยภาพในการท�างาน	 (Competency)	
พบว่าได้มีการก�าหนดสมรรถนะหลักเพ่ือให้บุคลากรได้ยึด
ปฏิบัติร่วมกัน	 โดยบุคลากรจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ	 โดยท�าการสร้างแนวทางของ
สมรรถนะหลกัขององค์การจากวสิยัทศัน์	พนัธกิจ	และคณุค่า	
โดยได้มีการก�าหนดสมรรถนะหลักขององค์การขึ้น	 4	 ข้อ	
ได้แก่	 1)	 การบริการที่ดีและมีคุณภาพ	 (Service	Mind) 
2)	 ความภูมิใจในองค์การ	 (Pride	 of	 Organization) 
3)	 การสื่อสารภายในองค์การ	 (Communication)	 และ 
4)	 คุณธรรมและจริยธรรมในการท�างาน	 (Morality	 & 
Ethics)
	 4.3	 บรรยำกำศองค์กำร
	 บรรยากาศองค์การ	 (Organizational	 Climate) 
ส่งผลต่อพนักงานในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม	
เนือ่งจากเป็นการรบัรูข้องบคุลากรภายในองค์การต่อสภาพ
แวดล้อมและปัจจัยต่างๆ	 ทั้งภายในองค์การที่ส่งผลต่อ 
ผลการปฏบิตังิาน	รวมถงึมอีทิธพิลต่อแรงจงูใจในการท�างาน	
และพฤตกิรรมในการท�างาน	โดย	Steer	and	Porter	(1979)	
กล่าวถึงความส�าคัญของบรรยากาศขององค์การว่าเป็น
ตัวแปรส�าคัญในการศึกษาองค์การวิเคราะห์พฤติกรรมการ
ท�างานของบุคคลรวมถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ	ในทีน่ีผู้ว้จิยัได้ศกึษาและรวบรวมแนวคดิและทฤษฎี
เกีย่วกบับรรยากาศองค์การ	ซึง่หมายถงึ	การรบัรู	้หรอืความ
เข้าใจของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การซึ่ง 
มีอิทธิพลต่อทัศนคติ	 แรงจูงใจ	 และพฤติกรรมของบุคคล 
ในองค์การ	โดยสามารถจ�าแนกองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การแบ่งเป็น	 7	 องค์ประกอบ	 ได้แก่	 1)	 โครงสร้าง	
(Structure)	2	)	เทคโนโลย	ี(Technology)	3)	ความอบอุน่	
(Warmth)	 4)	 การสนบัสนนุ	 (Support)	 5)	 การให้รางวัล	
(Rewards)	6)	การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ	(Participation)	
และ	7)	ความเส่ียง	(Risk)	
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	 4.4	 ภำวะผูน้�ำกำรเปลีย่นแปลง
	 ผูน้�าเป็นบคุคลทีม่คีวามส�าคัญต่อองค์การ	เพราะการ
มีผูน้�าทีม่ปีระสทิธภิาพสามารถน�าพาองค์การไปสูก่ารเตบิโต
ได้	 หรือหากผู้น�าขาดประสิทธิภาพองค์การอาจล่มสลายไป 
ในท่ีสุด	 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น�าเป็นเรื่องที่นักวิชาการ 
ให้ความส�าคัญและมีการศึกษาอย่างต่อเน่ืองทั้งทางด้าน
พฤติกรรมของผู้น�า	 คุณลักษณะของผู ้น�าที่ดี	 และอ่ืนๆ	
เนื่องจากโลกได้มีการเปล่ียนแปลงทั้งสภาพแวดล้อม	 และ
เทคโนโลยต่ีางๆ	การศกึษาภาวะผูน้�าจงึได้มุง่เน้นถงึการค้นหา
รูปแบบของผู้น�าที่มีอิทธิพลต่อความคิดและพฤติกรรมของ 
ผูต้าม	และแนวคดิทีไ่ด้รบัความนยิมในการบรหิารงานในยคุ
ปัจจบุนัคอืภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง	 (Transformational	
Leadership)	 Bass	 and	 Avolio	 (1994)	 ได้ใช้เคร่ืองมือ
ประเมินภาวะผู้น�าหลายปัจจัย	 (MLQ)	 เป็นเกณฑ์ในการ 
แบ่งแยกจากการวเิคราะห์องค์ประกอบ	(Factor	Analysis)	
โดยแบ่งภาวะผู้น�าออกเป็น	 3	 แบบ	 คือ	 ภาวะผู้น�าการ
เปลีย่นแปลง	ภาวะผูน้�าการแลกเปลีย่น	และภาวะผูน้�าแบบ
ปล่อยปะละเลย	 (Laissez-Faire	 Leadership)	 ซึง่เป็นการ
เสนอรูปแบบของภาวะผู้น�าในกระบวนทัศน์ใหม่ที่เรียกว่า	
แบบจ�าลองภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงเตม็รปูแบบ	(Model	
Of	 The	 Full	 Range	Of	 Leadership)	 ซึ่งประกอบด้วย 
4	 องค์ประกอบที่ส�าคัญของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 
ในวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดของ	 Bass	 and	 Avolio	 (1994) 
สรปุได้ว่า	การทีผู้่น�าสามารถสร้างความเชือ่มัน่	ความไว้วางใจ
และกระตุน้ให้เกดิการเปลีย่นแปลงของผู้ร่วมงานและผูต้าม	
โดยผู้น�าได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้ตาม	 มีการ
สนับสนุนส่งเสริมและจูงใจให้เกิดการสร้างสรรค์ผลงาน 
โดยค�านึงถึงผลประโยชน์ของทีมและองค์การมากกว่า 

ผลประโยชน์ของตนเอง	 องค์ประกอบที่ส�าคัญของภาวะ 
ผู้น�าการเปล่ียนแปลง	สามารถสรปุได้	ดังนี	้1)	การมอีทิธิพล
อย่างมอีดุมการณ์	(Idealized	Influence)	2)	การสร้างแรง
บนัดาลใจ	(Inspirational	Motivation)	3)	การกระตุ้นทาง
ปัญญา	(Intellectual	Stimulation)	และ	4)	การค�านงึความ
เป็นปัจเจกบคุคล	(Individualized	Consideration)	

5.	วิธีกำรด�ำเนินกำรวิจัย
	 การ วิ จัยครั้ งนี้ เ ป ็ นการ วิจั ย เชิ งสหสัม พันธ ์
(Correlation	 Research)	 ซึ่งผู ้วิจัยได้ก�าหนดขั้นตอน 
ในการด�าเนนิการวิจยั	ดังต่อไปนี	้
	 5.1	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง	 ที่ใช้ในการวิจัย 
คือ	 พนักงานท่ีประจ�าส�านักงานกลางของบริษัทเอกชน 
แห่งหนึง่	 จ�านวน	273	คน	 ได้ก�าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างได้
จากการใช้สูตรของ	 Yamane	 (1973)	 ทีร่ะดับความเช่ือมัน่	
95%	 และก�าหนดให้มีความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 
5	กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจยั	จ�านวน	200	คน	สุ่มตัวอย่าง
แบบช้ันภูมไิม่เป็นสัดส่วน	 (Non-Proportional	 Stratified	
Random	Sampling)	แบ่งช้ันภูมติามสายงานทีสั่งกดั	
	 5.2	 การสร้างเครื่องมือ	 ในการวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัย 
ใช้เครื่องมือ	 คือ	 แบบสอบถามซึ่งแบ่งเป็น	 5	 ส่วน	 ผู้วิจัย 
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา	 (Content	 Validity) 
โดยผู้เช่ียวชาญจ�านวน	5	ท่าน	การค�านวณหาค่า	ความตรง
เชิงเนื้อหา	 สอดคล้องของข้อค�าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Index	Of	 Item	Objective	Congruence-IOC)	 ค่าดัชนี
ความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่	 0.50	 ขึ้นไป	
แบบสอบถาม	ทัง้	4	ชุด	มค่ีาดัชนคีวามสอดคล้องอยูร่ะหว่าง	
0.60-1.00	 แล้วทดลองใช้	 (Try	 Out)	 กับพนักงานบริษัท

ภำพที	่1		กรอบแนวคิดการวิจยั

สมรรถนะของหลกัองค์การ

ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	

บรรยากาศองค์การ

ตวัแปรอสิระ ตัวแปรตำม
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เอกชน	 จ�านวน	 30	 ราย	 และน�าข้อมูลที่ได้แต่ละฉบับ 
มาวเิคราะห์รายข้อ	 (Item	Analysis)	 โดยการหาค่าอ�านาจ
จ�าแนก	 (Discrimination	 Power)	 ด้วยวิธีการหาค่า 
สหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม	(Correlation 
Item-Total	Correlation)	มค่ีาตัง้แต่	.20	ขึน้ไป	ทีน่ยัส�าคญั
ทางสถติ	ิ.05	ถอืว่าข้อค�าถามน้ันน�ามาใช้ได้ผลการตรวจสอบ
พบว่าข้อค�าถามแต่ละแบบวัดมีค่าอ�านาจจ�าแนกรายข้อ	
ตัง้แต่	 .216-.932	 การวเิคราะห์ค่าความเชือ่มัน่ของแบบวดั
ทั้งฉบับโดยการหาค่าความสอดคล้องภายใน	 (Internal	
Consistency)	 ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า	 (Alpha	
Coefficient)	 ของ	 Cronbach	 (Cronbach's	 Alpha	
Coefficient)	 โดยก�าหนดค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
มากกว่า	 .7	 ขึ้นไปถือว่าเป็นแบบสอบถามที่มีความเชื่อมั่น 
ในระดับที่ยอมรับได้	 (รัตนา	 ศิริพานิช,	 2535)	 โดยค่า
สัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	
เท่ากับ	 .873	 สมรรถนะหลักขององค์การ	 เท่ากับ	 .780	
บรรยากาศองค์การ	 เท่ากับ	 .895	 และภาวะผู ้น�าการ
เปลี่ยนแปลง	 เท่ากับ	 .821	 สามารถน�าไปใช้เป็นเคร่ืองมือ 
ในการรวบรวมข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่างได้
	 5.3	 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้การวิจัย 
การวเิคราะห์ข้อมลู	ปัจจยัส่วนบคุคลโดยใช้การหาค่าความถี่	
(Frequency)	และค่าร้อยละ	 (Percentage)	การวเิคราะห์
ความสมัพนัธ์	(Correlation	Analysis)	ระหว่างตวัแปร	ได้แก่	
สมรรถนะหลกัขององค์การ	บรรยากาศองค์การ	ภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลง	 กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใช้ 
สถิติวิเคราะห์	 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	
(Pearson’s	 Correlation	 Coefficient	 analysis)	 และ 
การวิเคราะห์เพื่อท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
โดยมตีวัแปรสมรรถนะหลกัขององค์การ	บรรยากาศองค์การ	
และภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง	 โดยใช้การถดถอยเชิงพหุ	
(Multiple	Regression	Analysis)	เป็นตวัท�านาย	โดยเลอืก
ตวัแปรอสิระเข้าสมการด้วยวธิ	ีEnter

6.	ผลกำรวิจัย
	 6.1	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงาน
บรษิทัเอกชนแห่งหนึง่จ�านวน	200	คนส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ	
จ�านวน	103	คน	คดิเป็นร้อยละ	51.5	มอีายงุานไม่เกนิ	5	ปี	

จ�านวน	107	คน	คดิเป็นร้อยละ53.5	มตี�าแหน่งงาน	เจ้าหน้าที่
หรอื	เจ้าหน้าทีอ่าวุโส	จ�านวน	95	คน	คิดเป็นร้อยละ	47.5	
และสังกดัสายงานปฏิบติัการ	จ�านวน	46	คน	คิดเป็นร้อยละ	
23.0
	 6.2	 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง	( 	=	4.12,	SD	=	.13)	และเมือ่พิจารณา	เป็นราย
ด้านของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง	 5	 ด้าน	 พบว่า 
อยู่ในระดับสูงทุกด้าน	 โดยด้านการเรียนรู้เป็นทีมมีค่าเฉลี่ย 
สูงทีสุ่ด	( 	=	4.21,	SD	=	.44)	รองลงมาคือ	ด้านการมคีวาม
รอบรู	้ ( 	=	4.17,	SD	=	 .14)	และด้านการมวิีสัยทศัน์ร่วม 
มค่ีาเฉล่ียน้อยทีสุ่ด	( 	=	3.99,	SD	=	.29)	สมรรถนะหลัก
ขององค์การโดยรวมอยูใ่นระดับสูง	 ( 	=	4.20,	SD	=	 .22)	
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของสมรรถนะหลักของ 
องค์การทัง้	4	ด้าน	พบว่าอยูใ่นระดับสูงทกุด้าน	โดยด้านการ
บรกิารทีดี่และมคุีณภาพมค่ีาเฉล่ียสูงทีสุ่ด	( 	=	4.38,	SD	=	
.31)	รองลงมาคอื	ด้านการส่ือสารภายในองค์การ	( 	=	4.15,	
SD	 =	 .27)	 และด้านคุณธรรมและจริยธรรมในการท�างาน 
มค่ีาเฉลีย่น้อยท่ีสดุ	( 	=	4.14,	SD	=	.28)	บรรยากาศองค์การ
โดยรวมอยู่ในระดับสูง	 ( 	 =	 4.21,	 SD	 =	 .14)	 และเมื่อ
พิจารณา	 เป็นรายด้านของบรรยากาศองค์การทั้ง	 7	 ด้าน 
พบว่าอยู่ในระดับสูงทุกด้าน	 โดยด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉล่ีย 
สูงทีสุ่ด	( 	=	4.47,	SD	=	.32)	รองลงมาคือ	ด้านโครงสร้าง	
( 	=	4.35,	SD	=	.24)	และด้านความอบอุน่มค่ีาเฉล่ียน้อย
ทีสุ่ด	( 	=	3.92,	SD	=	.30)	ภาวะผู้น�าการเปล่ียน	แปลงโดย
รวมอยูใ่นระดับสูง	( 	=	4.06,	SD	=	.16)	และเมือ่พิจารณา
เป็นรายด้านของบภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงทัง้	4	ด้าน	พบ
ว่าอยูใ่นระดับสงูทกุด้าน	 โดยด้านการค�านงึถงึปัจเจกบคุคล
ค่าเฉล่ียสูงทีสุ่ด	( 	=	4.23,	SD	=	.24	)	รองลงมาคือ	ด้าน
การมอีทิธิพลอย่างอดุมการณ์	( 	=	4.08,	SD	=	.16)	และ
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมค่ีาเฉล่ียน้อยทีสุ่ด	 ( 	 =	 3.92,	
SD	=	.32)
	 6.3	 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
	 สมรรถนะหลักขององค์การ	 บรรยากาศองค์การ 
และภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงกับการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง	 ดังข้อมูลที่ปรากฏ 
ในตารางที	่1-3
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ตำรำงที	่1	 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกัขององค์การกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้

	 	 การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้

		 	 สมรรถนะหลกัขององค์การ	 การมคีวาม	 การมแีบบ	 การมวิีสัย	 การเรยีนรู	้ การคิด
		 	 	 รอบรู	้ แผนความคิด	 ทศัน์ร่วม	 เป็นทมีท�างาน	 เชิงระบบ	

รวม

	 1.	การบรกิารทีด่แีละมคีณุภาพ	 .038	 -.149*	 .573*	 .375*	 -.426*	 .256*

	 2.	การสือ่สารภายในองค์การ	 .035	 -.133	 .678*	 .419*	 -.300*	 .388*

	 3.	ความภมูใิจในองค์การ	 -.224*	 -.467*	 .751**	 .678*	 .014	 .558*

	 4.	คณุธรรมและจรยิธรรมในการท�างาน	 .175*	 -.176*	 .730*	 .493*	 -.269*	 .487*

	 		 	 รวม	 .717*	 .271*	 .074	 -.076	 .009	 .227*

*p<.05

	 จากตารางที	่1	แสดงผลสมรรถนะหลกัขององค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู	้อย่างมี
นยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.05	ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้	มค่ีาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากบั	.227	และเมือ่พิจารณาเป็น
รายด้าน	พบว่า	สมรรถนะหลกัขององค์การทกุด้านมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู	้อย่างมนียัส�าคัญ
ทางสถติทิีร่ะดบั	.05	

ตำรำงที	่2	 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้

	 	 การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้

		 	 บรรยากาศองค์การ	 การมคีวาม	 การมแีบบ	 การมวิีสัย	 การเรยีนรู	้ การคิด
		 	 	 รอบรู	้ แผนความคิด	 ทศัน์ร่วม	 เป็นทมีท�างาน	 เชิงระบบ	

รวม

	 1.	ด้านโครงสร้าง	 	 .164*	 -.326*	 -.072	 .252*	 .911*	 .457*

	 2.	ด้านเทคโนโลย	ี 	 .431*	 -.085	 -.226*	 .018	 .873*	 .362*

	 3.	ด้านความอบอุน่	 	 -.326*	 -.326*	 .708*	 .523*	 -.397*	 .286*

	 4.	ด้านการสนบัสนนุ		 -.273*	 -.529*	 .757*	 .759*	 -.085	 .536*

	 5.	ด้านการให้รางวลั		 -.252*	 -.381*	 .528*	 .507*	 -.254*	 .259*

	 6.	ด้านการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ	 -.157*	 -.528*	 .881*	 .803*	 -.124	 .626*

	 7.	ด้านความเสีย่ง	 	 -.172*	 -.371*	 .781*	 .647*	 -.298*	 .455*

	 		 	 รวม	 -.154*	 -.646*	 .855*	 .888*	 .143*	 .748*

*p<.05

	 จากตารางที	่2	แสดงผลบรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษัิทเอกชนแห่งหนึง่	
พบว่า	บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูอ้ย่างมนียัส�าคัญทางสถติิทีร่ะดับ	 .05	ซึง่
เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้	มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั	.748	และเมือ่พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า	บรรยากาศองค์การ
ทกุด้านมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูอ้ย่างมนียัส�าคัญทางสถติิทีร่ะดับ	.05
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ตำรำงที	่3	 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้

	 	 การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้

		 	 ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง	 การมคีวาม	 การมแีบบ	 การมวิีสยั	 การเรยีนรู	้ การคิด
		 	 	 รอบรู	้ แผนความคิด	 ทศัน์ร่วม	 เป็นทมีท�างาน	 เชิงระบบ	

รวม

	 1.	การมอีทิธพิลอย่างอดุมการณ์	 .173*	 -.319**	 .076	 .310*	 .803*	 .515*

	 2.	การสร้างแรงบนัดาลใจ	 -.086	 -.513**	 .766*	 .746*	 .253*	 .726*

	 3.	การกระตุน้การใช้ปัญญา	 -.630*	 -.565*	 .591*	 .638*	 -.118	 .287*

	 4.	การค�านงึถงึปัจเจกบคุคล	 -.196*	 -.627**	 .244*	 .544*	 .736*	 .530*

	 		 	 รวม	 -.232*	 -.694*	 .640*	 .800*	 .540*	 .744*

*p<.05

	 จากตารางที	่ 3	 แสดงผลภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูอ้ย่างมี 
นยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	 .05	ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้	มค่ีาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากบั	 .744	และเมือ่พิจารณาเป็น
รายด้าน	พบว่า	 ภาวะผู้น�าการเปลีย่นแปลงทกุด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูอ้ย่างมนียัส�าคัญ
ทางสถติทิีร่ะดบั	.05	
	 6.4	 การท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง	โดยมสีมรรถนะหลกัขององค์การ	บรรยากาศ
องค์การ	และภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงเป็นตวัท�านาย	ดงัข้อมลูทีป่รากฏในตาราง	4

ตำรำงที	่4	 ผลการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพห	ุ(Multiple	Regression	Analysis)	โดยเลือกตัวแปรอสิระเข้าสมการด้วยวิธี	Enter	

	 ตวัแปรท�านาย	 B	 SE
b
 β	 t	 p

สมรรถนะหลกัขององค์การ	 .128	 .045	 .213	 2.846*	 .005

บรรยากาศองค์การ	 	 .179	 .094	 .198	 1.896	 .059

ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง	 .445	 .059	 .552	 7.483*	 .000

R	=	.814,	R2	=	.663,	Adj	R2	=	.658,	F	=	128.475	(p	=	.000),	a	=	1.025

*p<.05

	 จากตารางที	่4	แสดงผลการวเิคราะห์อ�านาจในการท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูไ้ด้ร้อยละ	66.30	(R2	=	.663)	
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้โดยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงสามารถท�านายการเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรูไ้ด้ดทีีส่ดุ	รองลงมา	คอื	สมรรถนะหลกัขององค์การ	โดยมค่ีาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเท่ากบั	.552	
และ	.213	ตามล�าดบั	ส่วนบรรยากาศองค์การไม่สามารถท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู	้ซึง่สามารถเขยีนสมการในการ
ท�านายรปูคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐานได้	ดงันี้

	 สมการท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูใ้นรปูแบบคะแนนดิบ

YLO	=	1.025	+	.128X*CC+	.179XOC	+	.445X*TL

	 สมการท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูใ้นรปูแบบคะแนนมาตรฐาน	(Z	score)	

ZLO	=	.213Z*CC	+	.198ZOC	+	.552Z*TL
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7.	อภิปรำยผล
	 จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ
หลักขององค์การ	 บรรยากาศองค์การ	 ภาวะผู้น�าการ
เปลีย่นแปลง	ทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง
บรษิทัเอกชนแห่งหนึง่	สามารถน�ามาอภปิรายได้	ดงันี้
	 7.1	 สมรรถนะหลักขององค์การมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และสามารถ
ท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 อย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถติทิีร่ะดบั	 .05	ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้	แสดง
ให้เห็นว่าการท่ีองค์การมคีณุธรรมและจรยิธรรมในการท�างาน	
มีความมุ่งมั่นในการส่ือสารภายในองค์การ	มีความภูมิใจใน
องค์การ	รวมทัง้มปีระสทิธภิาพและการบรกิารทีด่	ี ล้วนเป็น
ตัวส่งเสริมให้เกิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้	 ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวจิยัของ	พรทวิา	ปานเพชร์	(2560)	ทีศึ่กษา
เรือ่ง	ประสทิธิภาพการส่ือสารทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรยีนรู	้ ของมหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลัย	 ผลการ
ศกึษาพบว่า	ประสทิธภิาพการส่ือสารสามารถท�านายการเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรูไ้ด้	
	 7.2	 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมนัียส�าคัญทางสถติิ
ทีร่ะดบั	.05	แต่ผลการวจิยัพบว่าบรรยากาศองค์การไม่ส่งผล
ท�านายกบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูถ้งึแม้ว่าจะมคีวาม
สมัพนัธ์กนัแต่อาจไม่มากพอทีจ่ะท�านายการเป็นองค์การแห่ง
การเรยีนรู	้ ทัง้นีม้าจากลักษณะของบรรยากาศองค์การเป็น
ลักษณะทางสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากร	 โดยจากองค์ประกอบ	 ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ	ด้านการสนบัสนนุ	และด้านโครงสร้างเป็นส่วนหนึง่
ในการส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 ซึ่ง
สอดคล้องกับ	นชุนาฏ	หนิอ่อน	 (2552)	 ศกึษาเรือ่ง	 ความ
สัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้	 ของส�านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสือ่สาร	ผลการศกึษาพบว่า	ความคดิเห็น
ต่อบรรยากาศองค์การทัง้	5	ด้านได้แก่	ด้านโครงสร้างองค์การ	
ด้านมาตรฐานของผลการปฏบิตังิาน	ด้านการสนบัสนนุด้าน
การฝึกอบรมและพฒันา	 ด้านความยดืหยุน่และความอิสระ
ในการท�างาน	และด้านรางวลัและผลตอบแทนโดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง	รวมถงึ	อจัฉรา	รกัพงษ์	(2557)	ศกึษา
เรือ่ง	ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการพัฒนา
เป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทั	 เอก-ชยั	ดสีทรบิวิชัน่	
ซสิเทม	จ�ากดั	(เทสโก้	โลตสัสาขามนีบรุ)ี	ผลการศกึษาพบว่า	
บรรยากาศองค์การของบรษิทั	เอก-ชยั	ดสีทรบิวิชัน่	ซสิเทม	

จ�ากัด	 (เทสโก้	 โลตัสสาขามีนบุรี)	 อยู่ในระดับปานกลาง 
และการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทั	เอก-ชยั	
ดีสทรบิวิช่ัน	ซสิเทม	จ�ากดั	(เทสโก้	โลตัสสาขามนีบรุ)ี	อยูใ่น
ระดับปานกลาง	 ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน	 พบว่า	
บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาเป็นองค์การ
แห่งการเรยีนรูใ้นบรษัิท	เอก-ชัย	ดีสทรบิวิช่ัน	ซสิเทม	จ�ากดั	
(เทศโก้	 โลตัสสาขามีนบุรี)	 ทั้ง	 9	 ข้อและยังสอดคล้องกับ 
ดวิษา	 สังคหะ	 (2558)	 ศึกษาเร่ือง	 ความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การกบัความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง
ส�านกังานศึกษาธิการภาค	1-13	ผลการวิจยั	พบว่า	บคุลากร
มกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การและความเป็นองค์การ	แห่งการ
เรียนรู้โดยรวมในระดับสูง	 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์	 พบว่า	
บรรยากาศองค์การกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	
0.05	 ร่วมพยากรณ์ความเป็น	 องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ 
ร้อยละ	52.10
	 7.3	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ ์
ทางบวกกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 และสามารถ	
ท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 อย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว	้ ทั้งนี ้
เป็นเพราะ	ลกัษณะของภาวะผูน้�าทีม่กีารสร้างแรงบนัดาลใจ
เป็นตัวการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา	 มีการพัฒนาความ
สามารถ	 เพื่อก้าวไปสู่	 กระบวนการเปลี่ยนแปลง	 ให้บรรล ุ
ตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้	 เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจ 
วิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การซึ่งสอดคล้องกับสนธยา	
จินดามุกข์	 (2553)	 ศึกษาเรื่อง	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู ้ของส�านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
ผลการศึกษาพบว่า	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงมีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างม ี
นยัส�าคัญทางสถติิ	 ทีร่ะดับ	 .01	ทัง้นีย้งัสอดคล้องกับภัคสิริ	
แอนิหน	(2557)	ทีศึ่กษาเรือ่ง	ปัจจยัท่ีมผีลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลนครธน	ผลการศึกษาพบว่า	
ภาวะผูน้�าเป็นปัจจยัทีม่อิีทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลนครธน	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่
ระดับ.05	 และงานวิจัยของอภิสิทธิ์	 คุณวรปัญญา	 (2559)	
ศึกษาเรื่อง	 อิทธิพลของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 ผลการศึกษา	
พบว่า	 มีปัจจัยภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีมี
อิทธิพลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 สามารถร่วม
พยากรณ์ได้ดี	ประกอบด้วยด้านการกระตุ้นทางปัญญา	และ
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ	 โดยมค่ีาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
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พหคุณูเท่ากบั	0.646	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.05	
และยงัสอดคล้องกบัภสัราภรณ์	อยู่มาก	(2559)	ศึกษา	ปัจจยั
ที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย
ศลิปากร	วทิยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร์	ผลการวจิยัพบว่า	
ภาวะผู้น�ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร	 อย่างมีนัยส�าคัญทาง
สถติทิีร่ะดบั	.05	

8.	ข้อเสนอแนะ
	 8.1	 ข้อเสนอแนะในกำรผลกำรวจิยัไปใช้	
	 จากผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลักขององค์การ	
บรรยากาศองค์การ	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง	 มีความ
สัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 โดย	 สมรรถนะ
หลักขององค์การและภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
ท�านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องบรษิทั	 ได้	ดงันัน้
ผูว้จิยั	ให้ข้อเสนอแนะน�าต่อไปนี้
	 8.1.1	 องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะ
หลกั	 เช่น	การจดัฝึกอบรม	 เพือ่ให้พนกังานมกีารบรกิารทีด่ี
และมคีณุภาพ	ส่งเสรมิคณุธรรมจรยิธรรมในการท�างาน	โดย
การปลูกฝังผ่านสื่อต่างๆ	 การสื่อสารภายในองค์การที่เปิด
โอกาสให้พนักงานได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้น	 ย่อม 
ส่งผลให้พนักงานเกดิเข้าใจเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัทีอ่งค์การ
ตั้งขึ้น	 เพื่อเป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิดเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ตนเองให้สอดคล้องกบัเป้าหมายทีอ่งค์การตัง้ไว้	 รวมถงึการ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลักของ
องค์การเพื่อเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรู้
	 8.1.2	 องค์การควรสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศ
องค์การทีด่	ีโดยการจดัโครงสร้างองค์การ	ทีเ่หมาะสมชดัเจน	
การให้รางวัล	 การสร้างความอบอุ่นและสร้างขวัญก�าลังใจ 
ให้กบัพนกังาน	 รวมถงึการน�าเทคโนโลยใีหม่ๆ	 มาใช้ในงาน 
ท่ีจะช่วยให้พนักงานสามารถท�างานได้สะดวกยิ่งขึ้น	 และ 
การสร้างกิจกรรมให้พนักงาน	 เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ย่ิงขึ้น	 เพ่ือเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานรับรู้ถึงบรรยากาศ
องค์การท่ีดีและสามารถปฏิบัติงาน	 ตามที่ได้รับมอบหมาย	
และองค์การควรชี้แจงเป้าหมายและพันธกิจขององค์การ 
ให้พนกังานได้รบัทราบ	ทกุครัง้เมือ่มกีารเปลีย่นแปลง	เพือ่ให้
พนกังานได้เข้าใจ	กฎระเบยีบบางอย่างขององค์การ	การเปิด
โอกาสให้บคุลากรได้มส่ีวนร่วมในการวางแผนการปฏิบตังิาน	
โดยอาจจะผ่านแบบแสดงความคดิเหน็	หรอื	กล่องจดหมาย	
และจัดกิจกรรมเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ามาแสดงความ
คิดเห็น	 เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์และมุมมองที ่

แตกต่างกนั	ทัง้ในหน่วยงานและในภาพรวมขององค์การ	เพือ่
สร้างความเข้าใจ	ระหว่างองค์การและพนกังาน
	 8.1.3	 องค์การควรส่งเสริมให้ผู ้บังคับบัญชาม ี
คณุลกัษณะของภาวะผูน้�าการเปลีย่น	แปลงโดยการสร้างความ 
เชือ่มัน่	ความไว้วางใจและกระตุน้ให้เกดิการเปลีย่นแปลงของ
ใต้บังคับบัญชา	 ด้วยการสนับสนุนส่งเสริมและจูงใจให้เกิด 
การสร้างสรรค์ผลงานโดยค�านึงถึงผลประโยชน์ของทีมและ
องค์การมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง	 การแสดงออกถึง
การมวิีสัยทศัน์	 และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ใต้บงัคบับญัชา	
รวมถึงการให้ข ้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงานอย่าง
สร้างสรรค์	ท�าให้เกดิความเช่ือมัน่	มคีวามต้ังใจอย่างแน่วแน่
ว่าสามารถบรรลุผลส�าเรจ็ตามเป้าหมาย	 กระตุ้นให้ใต้บงัคับ
บญัชาใช้ความสามารถ	และศกัยภาพทีม่อียูใ่นการหาแนวทาง
ใหม่ๆ	มาแก้ปัญหา	ให้ความใส่ใจต่อความต้องความการส�าเรจ็	
และความก้าวหน้าของผู้ใต้บงัคับบญัชาโดยให้การสนบัสนนุ
ช่วยเหลอื	ค�าแนะน�า	และส่งเสรมิในความต้องการทีแ่ตกต่าง
กันของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน	 การติชมอย่างมีเหตุผล 
รวมถึง	การค�านงึถงึ	ปัจเจคบคุคล	ในการมอบหมายภาระงาน
ที่ตรงตามความสามารถแต่ละบุคคลให้สามารถปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีศักยภาพ	 ควรกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจกับ
พนักงานให้เห็นความส�าคัญ	 ในการปฏิบัติตามเป้าหมาย 
และองค์การควรน�าภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมาใช้ในการ
วางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากรที่จะขึ้นไปสู ่ระดับผู ้บริหาร 
ในอนาคต	รวมการน�าคุณลักษณะของผู้น�าการเปล่ียนแปลง
มาถงึการใช้เป็นหนึง่ในแนวทางในการคัดเลือกผู้บรหิารใหม่
ทีจ่ะเข้ามาร่วมบรหิารงานในองค์การ
	 8.1.4	 องค์การสามารถสร้างแบบวดั	หรอืจัดหาแบบ
วัดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักขององค์การ	 และภาวะผู้น�าการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือใช้เป็นส่วนหนึ่งในการสรรหาคัดเลือก
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ	 เพื่อให้ได้บุคลากรที่มี
คุณสมบติัเอือ้ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้
	 8.2	 ข้อเสนอแนะในกำรท�ำวิจัยครัง้ต่อไป
	 8.2.1	 ควรศึกษาตัวแปรทางด้านจติวิทยาอืน่ๆ	 เช่น	
การรับรู้ความสามารถแห่งตน	 การคิดสร้างสรรค์	 การ
สนับสนุนจากองค์การ	 คุณภาพชีวิตในการท�างาน	 เป็นต้น 
ทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู	้
	 8.2.2	 การวิจัยครั้งต่อไปอาจน�าวิธีการวิจัยการเก็บ
ข้อมลูอืน่ๆ	ร่วมด้วย	เช่น	การสมัภาษณ์	การสงัเกตการณ์	การ
สร้างสถานการณ์	 เป็นต้น	 เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่มีความ
สมบูรณ์มากขึ้นและสามารถน�าผลวิจัยที่ได้ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์มากขึน้ด้วย
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