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 The objectives of this research were 1) to study the level of a learning organization, an innovative 

organization, information technology utilization, leadership, organizational culture and knowledge 

management practice in state enterprises 2) to develop causal relationship model of state enterprises’ 

information technology utilization on being a learning organization and an innovative organization and 3) to 

validate consistency of empirical data with causal relationship model of state enterprises’ information 

technology utilization on being a learning organization and an innovative organization. The model consisted 

of six latent variables: learning organization, innovative organization, information technology utilization, 

leadership, organizational culture and knowledge management, and 29 observed variables measuring those 

six latent variables. The sample consisted of 805 personnel in 24 state enterprises. Data were analyzed by 

descriptive statistics, exploratory factor analysis, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient analysis 

with SPSS for Windows, confirmatory factor analysis and structural equation model analysis with LISREL.  

 The result indicated that 1) state enterprise personnel rated level of a learning organization, an 

innovative organization, leadership, organizational culture and knowledge management practice in moderate 

level, while information technology utilization was in low level. 2) The adjusted model was consistent with 

empirical data. Model validation of a good fitted model provided χ2
 = 43.91, df = 73, p = 1.00, χ2

 /df = 0.60, 

GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMR = 0.01, RMSEA = 0.00, and LSR = 1.98. The variables in the model accounted 

for 66 and 82 percent of the total variance of a learning organization and an innovative organization. 

Information technology utilization has a direct effect on an innovative organization and indirect effect through 

organizational culture. Informational technology utilization has an indirect effect on a learning organization 

through leadership, organizational culture and knowledge management practice.  
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บทที� 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

 

ศาสตร์ของเทคโนโลยีและสื�อสารการศกึษาถือได้ว่าเป็นศาสตร์ที�สนบัสนนุการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ สมาคมเทคโนโลยีและสื�อสารการศกึษา (AECT: Association for Educational 
Communications and Technology) ได้กล่าวถึงงานในขอบข่ายของเทคโนโลยีและสื�อสาร
การศกึษานั Aนประกอบไปด้วย 5 ขอบข่าย ได้แก่ การออกแบบ การพฒันา  การใช้ การจดัการ และ
การประเมิน (Association for Educational Communications and Technology, 2001) ซึ�ง
ขอบข่ายทั Aง 5 ประการนี Aเป็นไปเพื�อให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ ซึ�งการเรียนรู้ในปัจจบุนันั Aนมิได้จํากัด
อยู่เฉพาะแต่เพียงในสถานศึกษาเท่านั Aน แต่รวมถึงการการเรียนรู้ในที�ทํางาน (workplace 
learning) ด้วย จากขอบข่ายดงักล่าว คําว่า การจัดการ ในที�นี Aหมายถึง กระบวนการจดัการ
ทรัพยากรที�มีอยู่ ซึ�งการจดัการทรัพยากรในปัจจบุนันั Aนได้ให้ความสําคญักบัการจดัการทรัพยากร
มนุษย์เป็นอย่างมาก ขอบข่ายการใช้เทคโนโลยีและสื�อสารการศึกษาในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นั Aนสามารถนํามาใช้ได้หลายลกัษณะ ไม่ว่าจะใช้ในการพฒันาตนเอง การศึกษาเล่าเรียน 
การฝึกอบรม และใช้ในการจัดสภาพแวดล้อม (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, สาขาวิชา
ศกึษาศาสตร์, 2541) องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึงองค์กรที�สามารถเรียนรู้ สร้างองค์ความรู้ เพื�อ
เพิ�มพูนสมรรถนะที�จะก่อเกิดความก้าวหน้าในการดําเนินกิจการไปสู่เป้าหมายร่วมขององค์กร     
อนัเป็นแนวคิดหลกัที�มีความเกี�ยวพนักบัการพฒันาและการจดัการทรัพยากรมนษุย์ (นรินทร์ สงัข์
รักษา, 2550) 

หากจะเปรียบเทียบระหว่างองค์กรแบบดั Aงเดิมกบัองค์กรสมยัใหม่ จะพบได้ว่ามีความ
แตกตา่งกนัหลายประการ ซึ�งองค์กรแบบดั Aงเดิมจะมีลกัษณะของสภาพแวดล้อมคงที� โครงสร้าง
องค์กรแบบบนลงล่าง การสร้างวิสยัทศัน์ กลยุทธ์ถูกกําหนดโดยผู้บริหารระดบัสูง การสร้าง
ความคดิและนําความคดิมาสูก่ารปฏิบตั ิผู้บริหารระดบัสงูเป็นผู้ตดัสินใจว่าควรจะทําอะไร ส่วนคน
ที�เหลืออยูดํ่าเนินงานตามความคิดนั Aน การตดัสินใจแบบรวมอํานาจ การแบง่แยกการทํางานอย่าง
ชดัเจน มีวฒันธรรมองค์กรที�เข้มแข็งแต่ไม่ตอบสนองตอ่การเปลี�ยนแปลง การสื�อสารจากบนลง
ล่างตามสายการบงัคบับญัชา การแก้ไขข้อขดัแย้งผ่านการใช้อํานาจและสายการบงัคบับญัชา 
ในขณะที�องค์กรสมัยใหม่หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะของสภาพแวดล้อมที�มีการ
เปลี�ยนแปลงอยูเ่สมอ โครงสร้างองค์กรแบบแนวราบ การสร้างวิสยัทศัน์ กลยทุธ์ถกูกําหนดร่วมกนั
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โดยบคุลากรทกุระดบัและมีการเปรียบเทียบกบัองค์กรอื�นๆ การสร้างความคิดและการนําความคิด
มาสูก่ารปฏิบตัเิกิดขึ Aนในทกุระดบัขององค์กร การตดัสินใจแบบการกระจายอํานาจ บทบาทหน้าที�
ของบุคลากรมีความยืดหยุ่นและปรับเปลี�ยนได้ตามความจําเป็น มีวฒันธรรมองค์กรที�สามารถ
ตอบสนองตอ่การเปลี�ยนแปลงและการพฒันา การสื�อสารจะมีลกัษณะเป็นเครือข่ายและเปิดเผย 
การแก้ไขข้อขัดแย้งผ่านการเรียนรู้ร่วมกันและการผนวกทรรศนะหลากหลายของบุคลากรใน
องค์กร (ภาวฒัน์ พนัธ์แพ, 2547; ชอ่ฟ้า สปุระดษิฐ ณ อยธุยา, 2541)  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ถือเป็นองค์กรรูปแบบใหม่ที�ใช้ทรรศนะการมองแบบองค์รวม คือ 
มีการปรับเปลี�ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทุกระดบั ไม่ว่าจะเป็น
ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์กรให้เกิดขึ Aนพร้อมๆ กัน โดยให้ความสําคญักบัการเรียนรู้
ตลอดชีวิตของการทํางานของบุคคล และใช้ทุกสิ�งจากการทํางานเป็นฐานความรู้ที�สําคญั โดย
พื Aนฐานเป็นการแสวงหาและการปรับปรุงสินค้า บริการ และนวตักรรม ขององค์กรอย่างตอ่เนื�อง ซึ�ง
ความสําเร็จหรือล้มเหลวในการปรับปรุงสิ�งตา่งๆ ดงักล่าวขึ Aนอยู่กบัทกัษะของผู้ปฏิบตัิงาน เจตคต ิ
ความรู้ และวฒันธรรมองค์กร (อรจรีย์ ณ ตะกั�วทุ่ง, 2544; Senge, 1990) องค์กรแห่งการเรียนรู้
เป็นแนวคดิของการพฒันาองค์กรและการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที�สําคญั ซึ�งถือกําเนิดขึ Aนมาเพื�อ
รองรับตอ่การท้าทายความเปลี�ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั Aงยงัช่วยให้เกิดความยืดหยุ่นใน
การก้าวให้ทันต่อสถานการณ์ ให้ผู้ ปฏิบัติงานได้โต้ตอบกิจกรรมความจําเป็นของลูกค้า เพื�อ
ปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานให้ดีขึ Aน และมีการปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเนื�อง ให้ผลประโยชน์แก่
ลูกค้า ซึ�งความจําเป็นในการการเรียนรู้เทคโนโลยี สิ�งแวดล้อม และความเปลี�ยนแปลงต่างๆ 
รวมถึงความสลบัซบัซ้อนในการแข่งขนักบัคู่แข่งที�ขยายตวัไปจากเดิม คูแ่ข่งขนัภายในประเทศไป
เป็นคู่แข่งขันในระดับนานาชาติ เพื�อที�จะให้องค์กรสามารถปรับตัวและสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนัอย่างยั�งยืน ให้ทนักบัการเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดล้อม จากปัจจยัดงัที�ได้กล่าว
มาเป็นสิ�งที�ทําให้องค์กรรัฐวิสาหกิจจําเป็นต้องพฒันาโครงสร้างองค์กรของตนให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ (วนัทิพย์ สินสงูสดุ, 2549; จฑุา เทียนไทย, 2550; จตพุร สงัขวรรณ, 2551) 

สภาพจริงที�พบคือการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรในประเทศไทย อยู่ในระดบั
ที�ไมส่งูนกั ซึ�งจะพบได้จากงานวิจยัของ ชนาภา แสงดี (2549) เกี�ยวกบัการพฒันาองค์กรสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ
พาณิชย์ จํากดั พบว่า บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จํากดั มีสถานภาพการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในระดบัปานกลาง และจากงานวิจยัของ ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546) เกี�ยวกับ
วฒันธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานของบริษัท 
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เบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จํากัด พบว่า ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท เบ็ทเทอร์ ฟาร์ม่า 
จํากดั อยูใ่นระดบัปานกลาง และ ปัทมา จนัทวิมล (2544) ได้ทําวิจยัเกี�ยวกบัตวัแปรคดัสรรที�ส่งผล
ตอ่ลกัษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของหน่วยงานฝึกอบรม ภาคเอกชน โดยศกึษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือเจ้าหน้าที�ฝึกอบรมของหน่วยงานฝึกอบรม ภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที�เป็น
เจ้าหน้าที�ฝึกอบรมทกุระดบัชั Aน และมีประสบการณ์การทํางานในหน้าที�ฝึกอบรมในบริษัท เอกชน
มาแล้วอย่างน้อย 1 ปี พบว่า หน่วยงานฝึกอบรม ภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีลกัษณะ
สอดคล้องกบัองค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

องค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมได้ องค์กรแห่งการ
เรียนรู้เป็นการใช้ความรู้ในการปรับเปลี�ยนพฤติกรรมองค์กร ทําให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื�องทั�ว
ทั &งองค์กรในลกัษณะของการเรียนรู้ร่วมกนั มีการแลกเปลี�ยนความรู้อนัอาจเกิดจากการลองถกูลอง
ผิด มีการถ่ายโอนความรู้ไปยังสมาชิกอื�นในองค์กร ผู้ นําควรสร้างบรรยากาศขององค์กรด้วย
สร้างสรรค์สิ�งใหม ่ความรู้ใหม ่ซึ�งจะเพิ�มพนูความรู้ขององค์กรที�มีอยูแ่ล้วให้มีมากขึ Aนเรื�อยๆ และนํา
ความรู้ ประสบการณ์ และความเชี�ยวชาญของบุคลากรในองค์กรไปสู่การปฏิบตัิด้วยการคิดนอก
กรอบ นําไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมที�เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและประเทศชาติ อีกทั Aงยังนํา
องค์กรไปสู่ความสามารถและสมรรถภาพขั Aนสูงสุด ซึ�งต้องเผชิญกับความท้าทายและการ
เปลี�ยนแปลงต่างๆ ที�เกิดขึ Aน อนัจะนําไปสู่การเพิ�มศกัยภาพเชิงการแข่งขนั และยกระดบัองค์กรสู่
สากล ทําให้องค์กรก้าวสูก่ารเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมในที�สดุ (กีรต ิยศยิ�งยง, 2552; นทัธี จิตสว่าง
, 2553; สนั�น เถาชารี, 2553; แสงสรีุย์ ทศันพนูชยั, 2550; พชัรินทร์ ลิ Aมพฒันาสําราญ, 2548; 
พรรณี สวนเพลง, 2552; สมพิศ ทองปาน, 2551; พิชิต เทพวรรณ์, 2548; จตพุร สงัขวรรณ, 2551) 
ซึ�งสอดคล้องกบังานวิจยัของ สิรินนัท์ วิชิตญาณ (2552) เกี�ยวกบักระบวนการนวตักรรมของเครือ 
ซิเมนต์ไทยและปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จ ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บริษัท เดอะ สยาม 
เซรามิค กรุ๊ป อินดสัทรี� ส์ จํากัด (SGI) พบว่า ปัจจัยประการหนึ�งที�ส่งผลต่อความสําเร็จด้าน
นวตักรรม ได้แก่ การที�องค์กรเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

จากสภาพสงัคมปัจจุบนั ท่ามกลางกระแสการเปลี�ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวตัน์ 
ซึ�งถือได้ว่ามีความรวดเร็วและรุนแรง มีขอบข่ายแผ่ขยายวงกว้างออกไป ส่งผลต่อบริบทภายใน
สงัคมประเทศ และองค์กร ทั Aงในองค์กรไม่ว่าขนาดเล็ก ขนาดใหญ่ ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ต่างพยายามที�จะหาวิธีการปรับปรุง เปลี�ยนแปลง และพัฒนาแนวทางพื Aนฐานในการดําเนิน
กิจกรรมภายในองค์กรตามแนวทาง รูปแบบและเทคนิคด้านต่างๆ เพื�อแก้ไขปัญหา เพิ�ม
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และรองรับความท้าทายตอ่การเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ Aน นวตักรรมถือได้ว่า
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มีความสําคญัตอ่การดําเนินธุรกิจ และการแข่งขนัในปัจจบุนั ความสําเร็จขององค์กรที�เป็นผู้ นําใน
แต่ละธุรกิจเกิดขึ Aนจากนวตักรรมไม่ทางใดก็ทางหนึ�ง ไม่ว่าจะเป็นนวตักรรมทางด้านสินค้า ด้าน
กระบวนการทํางาน ด้านการให้บริการ ด้านการจดัการ หรือด้านการตลาด หากองค์กรไม่สามารถ
พฒันาและเปลี�ยนแปลงตนเองด้วยสิ�งใหม่ๆ แล้วย่อมยากที�จะทําให้องค์กรนั Aนประสบความสําเร็จ
ในระยะยาวได้ (กีรติ ยศยิ�งยง, 2552; พส ุ เดชะรินทร์, 2546) ความสําคญัของนวตักรรมที�มีต่อ
องค์กรธุรกิจในยคุปัจจบุนั ประการที� 1 ได้แก่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั นวตักรรมไม่
เพียงนํามาซึ�งความเหนือกว่าและแตกตา่งในด้านของผลิตภณัฑ์และการบริการด้วยรูปแบบใหม่ๆ 
เท่านั Aน แต่ยังเป็นการสร้างตําแหน่งทางการตลาดที�แข็งแกร่งให้เกิดขึ Aน อีกทั Aงเป็นการสร้างการ
ดําเนินธุรกิจแบบใหม่ที�เต็มไปด้วยการสร้างมูลค่าเพิ�มให้เกิดขึ Aนเพื�อทดแทนรูปแบบการดําเนิน
ธุรกิจแบบเดิม ที�มกัจะเน้นทางด้านการผูกขาดในด้านนโยบายราคาของผลิตภัณฑ์ที�นําเสนอสู่
ตลาด ประการที� 2 เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพของบริษัท โดยการปรับปรุงและเสนอทางเลือกเพิ�มเติม
ให้กับลูกค้า อีกทั Aงยังเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการสร้างการรับรู้ให้เกิดขึ Aนกับผู้ บริโภค อัน
เนื�องมาจากการนําเสนอถึงความเป็นผู้ นําหรือผู้บกุเบิกในการนําเสนอรูปแบบธุรกิจและผลิตภณัฑ์
เข้าสู่ตลาดเป็นรายแรกนั Aน จะช่วยให้เกิดการเข้าถึงผู้บริโภคได้สะดวก ง่ายและรวดเร็วยิ�งขึ Aน และ
ยงัสามารถกําหนดราคาในระดบัสงูได้อีกด้วย ประการที� 3 ความสําคญัต่อการเจริญเติบโตของ
เศรษฐกิจสมัยใหม่โดยภาพรวม ประโยชน์ที�เกิดจากการพัฒนาให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรมยัง
สามารถนํามาใช้เพื�อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศได้อย่างยั�งยืน อนัเนื�องมาจากอนัตราการ
เพิ�มคุณค่าในรูปแบบธุรกิจและตวัผลิตภัณฑ์ได้กลายมาเป็นอีกหนึ�งตวัชี Aวดัของความได้เปรียบ
ทางการแขง่ขนัระดบัองค์กรและระดบัประเทศในเวทีการค้าโลก (ศศปิระภา ชยัประสิทธิh, 2553) 

องค์กรแห่งนวัตกรรมเป็นองค์กรที�มีการปรับเปลี�ยนคุณลักษณะหรือปรับเปลี�ยน
พฤติกรรมองค์กร โดยสนับสนุนให้มีการเลือกใช้ความคิดใหม่เพื�อพัฒนาและเพิ�มคุณค่าให้กับ
เครื�องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย สินค้า หรือบริการที�ดีตอ่องค์กรและทําให้เกิดประโยชน์ใน
เชิงเศรษฐกิจและสงัคม และตอบสนองตอ่สิ�งเร้าของบริบทโลกาภิวตัน์ที�มีความรู้และนวตักรรมเป็น
ปัจจัยหลัก ตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของลูกค้า ความอยู่รอด และ
ความสามารถเชิงการแข่งขนัขององค์กรในตลาดการค้าโลกเสรี (กีรติ ยศยิ�งยง, 2552; สํานกังาน
นวตักรรมแห่งชาติ, 2553ก; สมหวงั วิทยาปัญญานนท์, 2548ข; พยตั วฒุิรงค์, 2553ก; กานต์ 
ตระกลูฮนุ, 2551, สมพิศ ทองปาน, 2551; Sherwood, 2002)  

แตส่ภาพจริงที�เกิดขึ Aนคือ ขีดความสามารถด้านนวตักรรมของประเทศไทยอยู่ในระดบั
ที�ไมส่งูนกั พบได้จากการสํารวจในโครงการศกึษาขีดความสามารถด้านนวตักรรมของประเทศไทย
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ประจําปี 2550 โดยสํานกังานนวตักรรมแห่งชาติ (สนช.) ร่วมกับ บณัฑิตวิทยาลยัการจดัการและ
นวัตกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ซึ�งทําการสํารวจด้วยแบบสอบถามจาก
บริษัทจํานวน 380 ราย พบว่า ผลการศึกษาขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของประเทศในปี 
2550 พบว่าโดยภาพรวมประเทศไทยมีขีดความสามารถทางด้านนวตักรรมอยู่ ที� 2.30 จาก
ทั Aงหมด 4 ระดบั หรือเทียบเท่ากบั 57.50 คะแนน จากคะแนนเต็ม 100 จดัอยู่ในระดบัพอใช้ 
นอกจากนี Aยงัพบว่า ความสามารถด้านนวตักรรมผลิตภณัฑ์อยู่ที�ระดบั 2.29 แสดงให้เห็นว่าภาค
ธุรกิจมีการนําเทคโนโลยีและความรู้เพื�อพฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่ยงัไม่มากนกั สําหรับความสามารถ
ด้านนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมบริการของประเทศไทยมีระดบัใกล้เคียงกันโดยอยู่ที�
ระดบั 1.87 และ1.84 ตามลําดบั ซึ�งสะท้อนว่าประเทศไทยยงัมีขีดความสามารถนวัตกรรม
กระบวนการผลิตและบริการน้อยเมื�อเทียบกับนวตักรรมด้านอื�นๆ (สํานกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 
2553ข) 

เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทในกระบวนการทางธุรกิจอย่างมาก องค์กรธุรกิจต้องนํา
ความสามารถและความรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการดําเนินงานด้านตา่งๆ เพื�อ
ยกระดบัความสามารถและศกัยภาพของตนให้เหนือคูแ่ข่งขนั เช่น งานด้านการติดตอ่สื�อสาร การ
วางแผน การตดัสินใจ และการจดัการ ซึ�งเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคญัและมีอิทธิพลตอ่การ
ดําเนินงานขององค์กรในปัจจุบัน การที�จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั Aน จําเป็นต้องมีปัจจัย
สําคญัต่างๆ หลายประการ ซึ�งประการหนึ�งได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ องค์กรแห่งการเรียนรู้
จําเป็นต้องพึ�งพาเทคโนโลยีสมยัใหม่ โดยเฉพาะระบบสารสนเทศ (Information Technology) ที�มี
ความแมน่ยํา (Accuracy) สะดวกตอ่การแลกเปลี�ยนและเข้าถึงรวมทั Aงมีความพร้อมที�จะใช้งานได้
ทนัเวลา แทนที�จะเป็นเครื�องจกัรกลเหมือนเดิม เพราะเทคโนโลยีเหล่านี Aช่วยให้สนองตอบตอ่ความ
เปลี�ยนแปลงได้อย่างทนัเหตกุารณ์และมีประสิทธิภาพในการทํางาน แล้วสนองตอบตอ่ลกูค้าและ
พนกังานของตนเช่นเดียวกนั การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์กรจะช่วยสร้างสงัคมแบบ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรที�มีการใช้เทคโนโลยีเข้าไปช่วยในการทํางาน ย่อมสามารถสร้างองค์
ความรู้ใหม่ๆ ในองค์กรได้อย่างต่อเนื�อง และบุคลากรในองค์กรเองก็จะเกิดการเรียนรู้และพฒันา
ตนเองอย่างต่อเนื�อง อาทิ การสร้างเว็บบอร์ด เพื�อให้พนกังานสามารถแลกเปลี�ยนความรู้ในการ
ทํางานกัน การนําเอาความรู้ใหม่ๆ ที�เกี�ยวข้องกับการทํางานมาวางบนเว็บไซต์เพื�อให้พนกังานได้
อ่านทกุวนั (จฑุา เทียนไทย, 2550; เสกสิทธิ คณูศรี, 2548) นอกจากนี Aเทคโนโลยีสารสนเทศยงัมี
ความสําคญัตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมและการสร้างความสามารถด้านนวตักรรม กล่าวคือ
หากองค์กรใดต้องการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม จะต้องพฒันาทกุระดบัองค์กร ตั Aงแตร่ะดบับนสุด
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ขององค์กร ซึ�งเป็นผู้ กําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายให้กบัองค์กร โดยเฉพาะความรู้ทาง
เทคโนโลยี และปัจจยัสําคญัที�ชว่ยสง่เสริมองค์กรให้เกิดนวตักรรม ได้แก่ การประยกุต์ใช้เทคโนโลยี
มาช่วยในการทํางานขององค์กร (พรรณี สวนเพลง, 2552; บดินทร์ วิจารณ์, 2550; สการ์ซินสกี 
และ กิบสนั, 2553; Cummings and O’Connell, 2003) 

ผู้ วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของ
องค์กรมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม และมีอิทธิพล
ทางอ้อมผา่นภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ และเมื�อพิจารณางานวิจยัที�ผ่าน
มา พบว่า มีการวิจยัเพื�อศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
นวตักรรม  โดยเป็นการศกึษาเพียงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้หรือองค์กรแห่งนวตักรรมอย่างใด
อย่างหนึ�งเท่านั Aน  ดังนั Aนในการวิจัยครั Aงนี Aผู้ วิจัยจึงมีความสนใจที�จะศึกษาอิทธิพลของการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
นวตักรรมโดยศึกษาร่วมกัน ซึ�งทําการวิเคราะห์อิทธิพลทั Aงทางตรงและทางอ้อม โดยใช้หลักการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เพื�อทําให้ทราบถึงอิทธิพลของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของ
องค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรม  

จากความสําคญัของเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
และการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม สภาพปัญหาดงักล่าวที�เกิดขึ Aน รวมถึงการศกึษาที�ผ่านมา ส่งผล
ให้ผู้ วิจยัสนใจที�จะศกึษาวา่การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรมีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้และการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยหรือไม่? 
อย่างไร? ซึ�งจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาองค์กรรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยให้ก้าวไปสู่การเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรมอยา่งยั�งยืนตอ่ไป 

  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพื�อศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 

2. เพื�อพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของ
องค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรม 

3. เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
นวตักรรมที�พฒันาขึ Aนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 



  7

ขอบเขตของการวิจัย 
 

ประชากรที�ใช้ในการวิจยัครั Aงนี A ได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตักิารและผู้บริหารระดบักลาง
ขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีรายชื�ออยู่ในสํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ทั Aง 9 
สาขา ได้แก่ สาขาพลังงาน สาขาขนส่ง สาขาสื�อสาร สาขาสาธารณูปการ สาขาอุตสาหกรรม 
สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาต ิสาขาพาณิชย์และการบริการ สาขาสงัคมและเทคโนโลยี และ
สาขาการเงิน จํานวนทั Aงสิ Aน 57 องค์กร กลุ่มตวัอย่างประกอบไปด้วยพนักงานและผู้บริหาร
ระดบักลางขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 24 องค์กร จาก 9 สาขา ได้แก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค บริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย การท่าเรือแห่งประเทศไทย องค์การ
ขนสง่มวลชนกรุงเทพ บริษัท วิทยกุารบนิแหง่ประเทศไทย จํากดั บริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) การ
ประปาส่วนภูมิภาค การประปานครหลวง การเคหะแห่งชาติ การนิคมอตุสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย โรงพิมพ์ตํารวจ โรงงานยาสบู องค์การตลาดเพื�อเกษตรกร องค์การสะพานปลา สํานกังาน
กองทนุสงเคราะห์การทําสวนยาง บริษัท ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จํากดั สํานกังานสลากกินแบง่
รัฐบาล สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์
แหง่ชาต ิสํานกังานธนานเุคราะห์ ธนาคารเพื�อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร บรรษัทตลาดรอง
สินเชื�อที�อยู่อาศยั และธนาคารออมสิน ผู้ ให้ข้อมูล ได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตัิการและผู้บริหาร
ระดบักลางในองค์กรรัฐวิสาหกิจ 

การวิจยัครั Aงนี Aผู้ วิจยัใช้หลกัการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation 
modeling: SEM) ในการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
ขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม ตวัแปรที�ใช้ใน
การวิจยัประกอบด้วยตวัแปรตาม ซึ�งเป็นตวัแปรแฝง 2 ตวัแปร ได้แก่ 
 1. การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ วดัจากตวัแปรสงัเกตได้ 6 ตวัแปร  (Pedler et al.,  
1991; Marsick and Watkins, 2003; Kline and Saunders, 1998; Garvin et al., 2008) ได้แก่ 
  1.1 ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูก่ารเรียนรู้ 
  1.2 การมีสว่นร่วมกบัองค์กร 
  1.3 การให้อํานาจและสนบัสนนุปัจจยัพื Aนฐานการเรียนรู้ 
  1.4 โอกาสในการเรียนรู้ 
  1.5 การหาการปฏิบตัทีิ�เป็นเลิศ 
  1.6 การปรับปรุงการทํางาน 
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2. การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม วดัจากตวัแปรสงัเกตได้ 6 ตวัแปร (พส ุเดชะรินทร์, 
2547; กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สํานกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2547; เกษม พิพฒัน์
เสรีธรรม, 2549; สมพิศ ทองปาน, 2551; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2549; Dundon, 2002; Galbraith, 
1982) ได้แก่ 
  2.1 ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูน่วตักรรม 
  2.2 การพฒันาความคดิและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม 
  2.3 การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม 
  2.4 โอกาสในการสร้างนวตักรรม 
  2.5 การยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม 

ตวัแปรอิสระ ซึ�งเป็นตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร ได้แก่ 
1. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร วดัจากตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร (ขนัธฤทธิh 

ปฐมเล็ก, 2547; จรินทร์ อาสาทรงธรรม, 2548; ชัชวาลย์ วงษ์ประเสริฐ, 2548; สํานักงาน
คณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ, 2549; Marquardt, 1996; Stankosky, 2005) ได้แก่ 
  1.1 เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้ 
  1.2 เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร 
  1.3 เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ 
  1.4 เทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน 

2. ภาวะผู้ นํา วดัจากตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร (Bass and Avolio, 2000; Podsakoff 
et al., 1990) ได้แก่ 
  2.1 การมีบารมี 
  2.2 การมีอดุมการณ์ในการทํางาน 
  2.3 การกระตุ้นความคดิและเสริมศกัยภาพ 
  2.4 การสนบัสนนุรายบคุคลและกลุม่ 

3. วฒันธรรมองค์กร วดัจากตวัแปรสงัเกตได้ 5 ตวัแปร (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549;  
เจนเนตร มณีนาค และคณะ, 2546; สมหวงั วิทยาปัญญานนท์, 2548ข; วีระวฒัน์ ปันนิตามยั, 
2547; บดินทร์ วิจารณ์, 2550; Farago and Skyrme, 1995; O’Sullivan and Dooley, 2009; Gill, 
2010; Denison et al., 2002; Daft, 2004) ได้แก่ 
  3.1 การคดิอยา่งเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ 
  3.2 การเรียนรู้จากผลการทํางาน 
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  3.3 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
  3.4 การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม 
  3.5 การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี�ยนแปลง  

4. การจดัการความรู้ วดัจากตวัแปรสงัเกตได้ 5 ตวัแปร (เกียรติศกัดิh พนัธ์ลําเจียก, 
2552; สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2549; สมพิศ ทองปาน, 2551; ไพโรจน์ ชลา
รักษ์, 2551; มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาศกึษาศาสตร์, 2549; Marquardt, 1996; 
Barnes, 2002; Marchand et al., 2000; Ribiere, 2551; Awad and Ghaziri, 2004; 
Maceviciute and Wilson, 2005; Turban and Volonino, 2010) ได้แก่  
  4.1 การบง่ชี Aความรู้  
  4.2 การแสวงหาและสร้างความรู้ 
  4.3 การแลกเปลี�ยนความรู้ 
  4.4 การจดัระบบและจดัเก็บความรู้ 
  4.5 การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ 
 
คาํจาํกัดความที�ใช้ในการวิจัย 

 

1. องค์กรแหง่การเรียนรู้ หมายถึง สถานที�ซึ�งบคุลากรแตล่ะคน แตล่ะกลุ่มทั�วทั Aงองค์กร
มีอิสระในการเรียนรู้ สร้างความรู้ที�หลากหลายร่วมกัน มีความรู้เป็นฐานและมีพัฒนาการทาง
ความรู้อย่างต่อเนื�อง แบ่งปันความรู้เพื�อเพิ�มพูนสมรรถนะและศักยภาพที�จะก่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในการดําเนินกิจการไปสู่เป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างยั�งยืน วัดได้จาก 
ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ การมีส่วนร่วมกับองค์กร การให้อํานาจและสนับสนุน
ปัจจยัพื Aนฐานการเรียนรู้ โอกาสในการเรียนรู้ การหาการปฏิบตัทีิ�เป็นเลิศ การปรับปรุงการทํางาน 

 1.1 ยทุธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ หมายถึง การที�องค์กรมีนโยบาย แนวทาง 
วางแผนการปฏิบตังิาน และแผนการใช้ทรัพยากรที�เอื Aอตอ่การเรียนรู้ของพนกังาน 

 1.2 การมีสว่นร่วมกบัองค์กร หมายถึง การที�พนกังานได้มีส่วนร่วมกบัการกําหนด
นโยบาย วิสยัทศัน์ขององค์กร การกําหนดกฎ ข้อบงัคบั และขั Aนตอนการปฏิบตัิงาน ตลอดจนการ
เข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆ กบัลกูค้าเพื�อการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ 

 1.3 การให้อํานาจและสนบัสนนุปัจจยัพื Aนฐานการเรียนรู้ หมายถึง การที�องค์กร
ให้อํานาจพนกังานในการกําหนดภาระงาน ทกัษะความชํานาญ ปรับเป้าหมายงาน และบริหาร
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จดัการสิ�งที�จําเป็นต้องใช้ในการทํางาน อีกทั Aงให้ส่วนงานต่างๆ สามารถปฏิบตัิงานตามความคิด
ริเริ�มของตนเอง รวมถึงการสนบัสนุนปัจจยัพื Aนฐานต่างๆ ที�เอื Aอต่อการเรียนรู้ของพนกังาน ได้แก่ 
งบประมาณ เวลา สถานที� วสัดอุปุกรณ์ และแหลง่ความรู้ 

 1.4 โอกาสในการเรียนรู้ หมายถึง การที�องค์กรให้โอกาสพนกังานได้เรียนรู้การ
ทํางานอยา่งตอ่เนื�อง และเรียนรู้จากการทํางานในสถานการณ์ตา่งๆ ได้แก่ เรียนรู้จากการทํางานที�
ผิดพลาด และเรียนรู้เมื�อเกิดสิ�งที�ไมไ่ด้คาดหวงัขึ Aนในการทํางาน 

 1.5 การหาการปฏิบตัิที�เป็นเลิศ หมายถึง การที�องค์กรมีการเปรียบเทียบผลการ
ดําเนินงาน และเปรียบเทียบการดําเนินงานกบัองค์กรอื�นหรือคูแ่ขง่ขนั 

 1.6 การปรับปรุงการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงการทํางานอย่างตอ่เนื�อง ด้วย
การพยายามค้นหาวิธีปฏิบตังิานที�ดีกวา่ และการทดลองสิ�งใหมที่�ดีกวา่เดมิ 

2. องค์กรแห่งนวัตกรรม หมายถึง องค์กรที�มีการปรับเปลี�ยนคุณลักษณะหรือ
ปรับเปลี�ยนพฤติกรรมองค์กร โดยสนับสนุนให้มีการเลือกใช้ความคิดใหม่เพื�อพัฒนาและเพิ�ม
คณุคา่ให้กับเครื�องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย สินค้า หรือบริการที�ดีตอ่องค์กรและทําให้เกิด
ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสงัคม และตอบสนองตอ่สิ�งเร้าของบริบทโลกาภิวตัน์ที�มีความรู้และ
นวตักรรมเป็นปัจจัยหลกั ตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของลูกค้า ความอยู่รอด 
และความสามารถเชิงการแข่งขนัขององค์กรในตลาดการค้าโลกเสรี วดัได้จาก ยทุธศาสตร์องค์กร
มุ่งสู่นวตักรรม การพฒันาความคิดและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม การสนบัสนุนการสร้าง
นวตักรรม โอกาสในการสร้างนวตักรรม การยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม 

 2.1 ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม หมายถึง การที�องค์กรมีการกําหนด
วิสยัทศัน์ที�ให้ความสําคญักับนวตักรรม และการระบุกิจกรรมที�สนบัสนุนการสร้างนวตักรรมของ
พนกังานไว้ในยทุธศาสตร์องค์กร 

 2.2 การพัฒนาความคิดและให้ความสําคัญด้านนวัตกรรม หมายถึง การ
แลกเปลี�ยนความคิดเห็นกับองค์กรอื�นๆ เกี�ยวกับการปฏิบตัิที�เป็นเลิศในเรื�องการสร้างนวตักรรม 
และการจัดฝึกอบรมเพื�อพัฒนาความคิดด้านต่างๆ ให้แก่พนักงาน ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ 
ความคดิเชิงกลยทุธ์ และความคดิเชิงการเปลี�ยนแปลง รวมถึงการสนบัสนนุนวตักรรมในด้านตา่งๆ 
ได้แก่ การลงทุน การตั Aงหน่วยงานเฉพาะ การสร้างบรรยากาศในการทํางาน และการมีบุคลากร
ทางด้านวตักรรม  
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 2.3 การสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม หมายถึง การที�องค์กรให้การสนบัสนุน
พนกังานในด้านต่างๆ เพื�อการสร้างนวตักรรม ได้แก่ การให้เวลา สร้างแรงบนัดาลใจ จดักิจกรรม
เพื�อพฒันานวตักรรม จดัสภาพแวดล้อมเพื�อกระตุ้นพนกังานในการสร้างนวตักรรม 

 2.4 โอกาสในการสร้างนวตักรรม หมายถึง การที�องค์กรให้โอกาสพนกังานได้
เสนอแนวคิดใหม่ๆ รวมถึงช่องทางต่างๆ ที�เอื Aอต่อการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ การ
วางแผนงานประจําปี และการจดัทํางบประมาณขององค์กร 

 2.5 การยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม หมายถึง การที�องค์กรให้การยอมรับ
แนวคิดใหม่ๆ ของพนกังาน และการที�พนกังานให้การยอมรับความคิดใหม่ๆ ของผู้บงัคบับญัชา
หรือเพื�อนร่วมงาน รวมถึงการที�ส่วนงานตา่งๆ มีการปรับตวัให้เข้ากับเหตกุารณ์โดยไม่กระทบต่อ
เป้าหมายหลกัขององค์กร 

3. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในองค์กรรัฐวิสาหกิจ วัดได้จาก เทคโนโลยีสนบัสนุนการเรียนรู้ เทคโนโลยีเพื�อการ
แลกเปลี�ยนสื�อสาร เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ เทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน 

3.1 เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้หลกัสตูรตา่งๆ ในระบบ
เครือข่ายขององค์กร การใช้โปรแกรมค้นหาและการใช้เว็บท่าเพื�อค้นหาข้อมูลและความรู้ การใช้
เครื�องมือการทํางานเสมือน และการใช้สื�อมัลติมีเดียเพื�อสนับสนุนการเรียนรู้ รวมถึงการใช้
ซอฟท์แวร์ชว่ยในการจดัการเรียนรู้  

3.2 เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร หมายถึง การใช้กระดานสนทนาหรือ
กระดานอภิปราย การสร้างบล็อกในการนําเสนอบทความของตน การใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ใน
การทํางาน การประชมุผ่านระบบการประชมุทางไกล และการใช้ระบบเอ็กซ์ทราเน็ตในการติดต่อ
ประสานงานกบัสมาชิกภายนอกองค์กร 

 3.3 เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ หมายถึง การใช้ระบบจดัการเอกสาร การใช้
โปรแกรมศพัท์สัมพนัธ์ การใช้ระบบจัดการฐานข้อมูลเชิงสัมพนัธ์ การใช้เทคโนโลยีในการสร้าง
คลงัข้อมลู การทําเหมืองข้อมลู การทําดชันีสืบค้นอตัโนมตั ิและการใช้ซอฟท์แวร์ในการสร้างแผนที�
ความรู้  

3.4 เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้ระบบสนับสนุนการ
ตดัสินใจ ระบบผู้ เชี�ยวชาญและการใช้เทคโนโลยีในการทํางานเป็นกลุม่ร่วมกนัของพนกังาน 

4. ภาวะผู้ นํา หมายถึง กระบวนการที�ผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลต่อการเปลี�ยนแปลง
ทัศนคติและสมมุติฐานของพนักงานในองค์กร และสร้างความผูกพันในการเปลี�ยนแปลง
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วตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร วดัได้จาก การมีบารมี การมีอดุมการณ์ในการทํางาน การ
กระตุ้นความคดิและเสริมศกัยภาพ การสนบัสนนุรายบคุคลและกลุม่ 

4.1 การมีบารมี หมายถึง การที�พนกังานมีความรู้สึกที�ดี มีความภาคภูมิใจ ให้
ความเคารพ ความเลื�อมใส และความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาของตน 

4.2 การมีอุดมการณ์ในการทํางาน หมายถึง การที�ผู้บงัคบับญัชามีทิศทางการ
ทํางานที�ชัดเจน เป็นแบบอย่างที�ดี เน้นการปฏิบัติ ให้ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน สร้าง
แรงจงูใจและให้พนกังานเห็นคณุคา่ของงานที�ทํา 

4.3 การกระตุ้นความคดิและเสริมศกัยภาพ หมายถึง การที�ผู้บงัคบับญัชาท้าทาย
พนกังานให้ใช้ความคดิในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ไตร่ตรองในสิ�งที�ไม่เคยตั Aงคําถามมาก่อน 
และไตร่ตรองถึงวิธีการปฏิบตังิานที�ผา่นมา อีกทั Aงยงัชว่ยให้พนกังานได้พฒันาตนเอง 

4.4 การสนบัสนนุรายบคุคลและกลุ่ม หมายถึง การที�ผู้บงัคบับญัชามีการรับฟัง
ความต้องการ การติดตามความก้าวหน้า การสนับสนุนการทํางาน และให้ความสําคัญกับ
พนกังานที�ถูกปฏิเสธจากเพื�อนร่วมงานเป็นรายบุคคล รวมถึงการสร้างทศันคติ สนบัสนนุ ชกัชวน 
และกระตุ้นพนกังานให้มีสว่นร่วมในการทํางานเป็นกลุม่ 

5. วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื�อ คา่นิยม ประเพณี และความเข้าใจร่วมกนัของ
คนในองค์กรที�ได้รับการยอมรับ และยดึถือเป็นแบบแผนในการปฏิบตัิสืบตอ่กนัมาเป็นเวลานานซึ�ง
ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม วดัได้จาก การคิดอย่างเป็นระบบ
และความพยายามในการเรียนรู้ การเรียนรู้จากผลการทํางาน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การให้
รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี�ยนแปลง 

5.1 การคิดอย่างเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ หมายถึง การเข้าใจ
ถึงเป้าหมายและระบบการปฏิบตัิงานโดยรวมขององค์กร และความพยายามเรียนรู้วิธีที�จะทําให้
การประชมุ การจดักิจกรรม และการทําโครงการตา่งๆ มีประสิทธิภาพมากขึ Aน 

5.2 การเรียนรู้จากผลการทํางาน หมายถึง การเรียนรู้จากความสําเร็จและความ
ความผิดพลาดในการทํางาน และนําข้อผิดพลาดนั Aนมาปรับปรุงการทํางาน 

5.3 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้จากการทํางานเป็นทีมด้วยการ
สนทนาและคดิร่วมกนั และการที�สมาชิกในทีมชว่ยให้แตล่ะคนสามารถเรียนรู้จากความสําเร็จและ
ความล้มเหลวของกนัและกนั 
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5.4 การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม หมายถึง การที�องค์กรให้การยก
ย่องหรือให้รางวลัแก่พนกังานที�เรียนรู้จากการทํางาน พนกังานที�ช่วยให้บุคคลหรือกลุ่มเกิดการ
เรียนรู้ หรือพนกังานที�สร้างแนวคดิ ผลิตภณัฑ์ หรือ กระบวนการทํางานใหม่ๆ  

5.5 การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี�ยนแปลง หมายถึง การที�องค์กรแจ้ง
ให้พนกังานได้ทราบถึงผลการทํางานอยา่งเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ การนําข้อเสนอแนะจาก
ลกูค้ามาแจ้งให้พนกังานได้ทราบเพื�อนําไปสู่การเรียนรู้เกี�ยวกับงานนั Aน รวมถึงการสนบัสนุนการ
สร้างการเปลี�ยนแปลงตา่งๆ ทั Aงจากภายในและภายนอกองค์กร 

6. การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการรวบรวมองค์ความรู้ที�มีอยู่ซึ�งกระจดั
กระจายอยูใ่นตวับคุคลหรือเอกสาร มาพฒันาโดยผา่นกระบวนการตา่งๆ อย่างเป็นระบบและใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร วัดได้จาก การบ่งชี Aความรู้ การแสวงหาและสร้างความรู้ การ
แลกเปลี�ยนความรู้ การจดัระบบและจดัเก็บความรู้ การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ 

6.1 การบ่งชี Aความรู้ หมายถึง การกําหนดความรู้ที�องค์กรจําเป็นต้องมี และ
พนักงานต้องเรียนรู้ และต้องใช้ในการปฏิบตัิงาน ซึ�งความรู้ดงักล่าวจะช่วยขับเคลื�อนประเด็น
ยทุธศาสตร์ขององค์กร 

6.2 การแสวงหาและสร้างความรู้ หมายถึง ความพยายามค้นหาความรู้จาก
ประสบการณ์ตรง จากการแก้ปัญหาการทํางาน การนําความรู้จากแหล่งต่างๆ มาผสมผสานให้
เกิดเป็นความรู้ใหม่สําหรับการทํางาน และการค้นพบแนวทางการทํางานที�ดีกว่าเดิมจากการ
ปฏิบตังิาน 

6.3 การแลกเปลี�ยนความรู้ หมายถึง การแลกเปลี�ยนความรู้กบัพนกังานด้วยกนั
เอง ลูกค้า คู่แข่งขัน และองค์กรภายนอก ผ่านระบบเพื�อนช่วยเพื�อน การเล่าเรื�อง และระบบที�
ปรึกษา  

6.4 การจดัระบบและจดัเก็บความรู้ หมายถึง การเก็บรวบรวม กลั�นกรอง แบ่ง
ประเภทความรู้ และการจดัเก็บความรู้ไว้อยา่งเป็นหมวดหมู่ เพื�อให้พนกังานสามารถเข้าถึง ค้นคืน 
และนําไปใช้ได้อยา่งสะดวก รวดเร็ว และถกูต้อง 

6.5 การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ หมายถึง การที�พนักงานมีการนํา
ความรู้ที�องค์กรจัดเก็บไว้มาใช้เพื�อพัฒนาองค์กร และมีการประเมินผลการนําความรู้ไปใช้เป็น
รายบคุคลตามสภาพจริงวา่มีความสอดคล้องกบัเป้าหมายของค์กรหรือไม ่เพื�อนํามาปรับปรุงแก้ไข
ให้ได้ผลการปฏิบตังิานที�เป็นเลิศ 
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7. องค์กรรัฐวิสาหกิจ หมายถึง องค์กรของรัฐบาลหรือหน่วยงานธุรกิจที�รัฐบาลเป็น
เจ้าของ หรือบริษัท หรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที�ส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจมีทุนรวมอยู่ด้วยเกิน
กวา่ร้อยละ 50 

8. ผู้บงัคบับญัชา หมายถึง ผู้บงัคบับญัชาโดยตรงของพนกังานในองค์กรรัฐวิสาหกิจ
นั Aน 

 
ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
 

1. ประโยชน์เชิงวิชาการ ผลการวิจัยจะเป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ของการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศที�มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรม 
โดยทั�วไปมกัมีผู้สนใจทําการศกึษาเพียงตวัแปรใดตวัแปรหนึ�งเทา่นั Aน แตก่ารวิจยันี Aศกึษาร่วมกนัทั Aง
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ�งให้ความสําคัญกับตัวแปรการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นหลกั เนื�องจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องพบว่า ปัจจัย
ทางเทคโนโลยีเป็นปัจจยัที�มีอิทธิพลทั Aงทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
นวตักรรม และอิทธิพลทางอ้อมผา่นภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้  

2. ประโยชน์เชิงปฏิบตัิ การวิจยัครั Aงนี Aทําให้ทราบถึงภาพรวมของการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร 
และการจัดการความรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ตลอดจนทราบถึงอิทธิพลของการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรม ทั Aงอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางอ้อม ผู้บริหารขององค์กรรัฐวิสาหกิจและฝ่ายที�เกี�ยวข้อง โดยเฉพาะฝ่ายเทคโนโลยี
สารสนเทศ สามารถนําข้อค้นพบที�ได้มาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนยทุธศาสตร์เพื�อทําให้องค์กร
มีความเข้มแข็งทางการเรียนรู้ นําไปสู่การพฒันานวตักรรม อนัจะทําให้องค์กรรัฐวิสาหกิจก้าวไปสู่
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรมเพื�อการพฒันาอยา่งยั�งยืนตอ่ไป 



บทที�  2 
เอกสารและงานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 

 
ตอนที� 1 แนวคิดเกี�ยวกบัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ตอนที� 2 แนวคิดเกี�ยวกบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
ตอนที� 3 แนวคิดเกี�ยวกบัองค์กรแหง่นวตักรรม 
ตอนที� 4 ปัจจยัที�สมัพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรม 
ตอนที� 5 กรอบแนวคิดทางทฤษฎีและกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ตอนที� 1 แนวคิดเกี�ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาศิลปศาสตร์ (2551) ได้ให้ความหมายของ
เทคโนโลยีสารสนเทศวา่ เทคโนโลยีที�ใช้คอมพิวเตอร์และเครื�องมืออปุกรณ์ที�เกี�ยวข้องเชื�อมโยงเข้า
ด้วยกัน โดยอาศยัเทคโนโลยีโทรคมนาคมและการสื�อสาร เพื�อการรวบรวมข้อมูล จดัเก็บ บนัทึก 
ประมวลผล ค้นหาและค้นคืน แสดงผล สื�อสารข้อมลูหรือเผยแพร่สารสนเทศเพื�อการใช้ประโยชน์ 

พนิดา พานิชกุล (2548) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่า การนํา
เทคโนโลยีมาใช้ในงานที�เกี�ยวกับการประมวลผลข้อมูลเพื�อให้ได้เป็นสารสนเทศ ซึ�งเทคโนโลยีนั <น
จะต้องสนบัสนนุการทํางานตั <งแตก่ารนําเข้า การจดัเก็บ การจดัการ การป้องกนั การสื�อสาร และ
การค้นคืนสารสนเทศ โดยจะต้องผสมผสานเทคโนโลยีต่างๆ เข้าด้วยกันได้อย่างลงตวั จึงจะช่วย
ให้เกิดการทํางานที�มีประสิทธิภาพได้ 

สาโรจน์ เกษมสขุโชติกลุ (2545) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่า เป็น
เทคโนโลยีที�ประกอบด้วยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีการสื�อสารโทรคมนาคม ที�นํามา
ผสมผสานประยุกต์ใช้งานร่วมกันเพื�อการรับ-ส่งและบริหารจัดการข้อมูลข่าวสาร ตลอดจน
สารสนเทศ ซึ�งเป็นข้อมลูที�ผา่นการประมวลผลแล้วเพื�อประโยชน์ในด้านตา่งๆ 

โอภาส เอี�ยมสิริวงศ์ (2551) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่า เทคโนโลยี
เพื�อใช้กับการจัดการสารสนเทศ ซึ�งหมายรวมถึงเทคโนโลยีการผลิต การจัดเก็บข้อมูล การ
ประมวลผลข้อมลู การวิเคราะห์และเผยแพร่ การสื�อสารโทรคมนาคม รวมถึงอปุกรณ์สนบัสนนุการ
ปฏิบัติงานสารสนเทศที�สามารถนํามาประยุกต์ใช้งานร่วมกันเพื�อให้ได้มาซึ�งประโยชน์และ 
ประสิทธิภาพ  
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ฤทธิชัย เตชะมหัทธนันท์ (2549) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่า 
เทคโนโลยีต่างๆ ที�นํามาประยุกต์ใช้และดําเนินงานเกี�ยวกับสารสนเทศในการจัดหา รวบรวม 
จัดเก็บ การสร้าง เรียงลําดบัจัดหมวดหมู่ การคํานวณ การประมวลผล ตรวจสอบ สรุป จัดทํา
สําเนา เข้าถึง เรียกใช้ สืบค้น ส่งผ่านแลกเปลี�ยน ถ่ายทอด สื�อสาร แพร่กระจาย หรือเผยแพร่
สารสนเทศด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ในรูปแบบที�เป็นตวัเลข ตวัอกัษร ภาพและเสียง  

วชิราพร พุม่บานเย็น (2545) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่า เทคโนโลยี
มีความเกี�ยวข้องกับการเก็บวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลสารสนเทศ ทําให้สารสนเทศนั <นมี
ประโยชน์และสามารถใช้งานได้หลากหลายขึ <น 

วิโรจน์ ชัยมูล และสุพรรษา ยวงทอง (2552) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยี
สารสนเทศว่า การประยุกต์เอาความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์มาจดัการสารสนเทศที�ต้องการ โดย
อาศยัเครื�องมือทางเทคโนโลยีใหม่ๆ เช่น เทคโนโลยีด้านคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีด้านเครือข่าย
โทรคมนาคมและการสื�อสาร ตลอดจนอาศัยความรู้ในกระบวนการดําเนินงานสารสนเทศใน
ขั <นตอนตา่งๆ  

ประสิทธิC ทีฆพุฒิ และ ครรชิต มาลัยวงศ์ (2549) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยี
สารสนเทศวา่ เทคโนโลยีที�เกี�ยวข้องกบัการดําเนินงานตา่งๆ ที�เกี�ยวเนื�องกบัสารสนเทศ ได้แก่ การ
จดัเก็บข้อมูล การบนัทึกข้อมูล การนําข้อมูลมาประมวลผล การจัดทํารายงานสารสนเทศ การ
จดัสง่รายงานสารสนเทศไปให้ผู้ใช้ 

สุขุม เฉลยทรัพย์ และคณะ (2547) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่า 
เทคโนโลยีสองด้านหลักๆ ที�ประกอบด้วยเทคโนโลยีระบบคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสื�อสาร
โทรคมนาคมที�ผนวกเข้าด้วยกนั เพื�อใช้ในกระบวนการจดัหา จดัเก็บ สร้าง และเผยแพร่สารสนเทศ
ในรูปต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเสียง ภาพ ภาพเคลื�อนไหว ข้อความหรือตวัอกัษร และตวัเลข เพื�อเพิ�ม
ประสิทธิภาพ ความถกูต้อง ความแมน่ยํา และความรวดเร็วให้ทนัตอ่การนําไปใช้ประโยชน์ 

จันทร์เพ็ญ จันทวี (2550) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่า การนํา
วิทยาการที�ก้าวหน้าทางด้านคอมพิวเตอร์และการสื�อสารมาสร้างมลูคา่เพิ�มให้กับสารสนเทศ ทํา
ให้สารสนเทศมีประโยชน์และใช้งานได้กว้างขวางมากขึ <น ซึ�งรวมถึงการใช้เทคโนโลยีในด้านตา่งๆ 
ในการรวบรวม จดัเก็บ ใช้งาน สง่ตอ่ หรือสื�อสารระหวา่งกนั 

โดยสรุป เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การนําเทคโนโลยีระบบคอมพิวเตอร์ และ
เทคโนโลยีสื�อสารโทรคมนาคมผนวกเข้าด้วยกัน เพื�อใช้ในกระบวนการจัดหา รวบรวม จัดเก็บ 
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สร้าง ประมวลผล บนัทึกและเผยแพร่สารสนเทศในรูปตา่งๆ เพื�อให้สารสนเทศนั <นมีคณุคา่ตอ่ผู้ ใช้ 
รวมทั <งใช้งานร่วมกนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพและมีความหลากหลายขึ <น 

 
คุณลักษณะของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

Marquardt (1996) ได้กล่าวถึงคณุลกัษณะของการใช้เทคโนโลยีเพื�อองค์กรแห่งการ
เรียนรู้วา่ ประกอบไปด้วย 

1. การใช้เทคโนโลยีการสื�อสาร เทคโนโลยีการสื�อสารแสดงถึงโอกาสเชิงกลยทุธ์ใหม่
สําหรับองค์กรเพื�อการเรียนรู้พื <นฐานขององค์กรโดยรวม ทําให้องค์กรสามารถปฏิบตัิการได้โดย
อตัโนมตัิ ให้ข้อมูลข่าวสาร และการเปลี�ยนแปลงตวัเอง เทคโนโลยีการสื�อสารยอมให้การจดัสรร
แบง่ปันอํานาจใหม่, หน้าที� และการควบคมุในที�ที�มีประสิทธิภาพที�สดุ การผลิต, การประสานงาน 
และการจดัการสามารถจะประสบผลสําเร็จได้ดีกวา่ 

2. การเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยีเป็นฐาน การเรียนรู้ในองค์กรในปี 2000 จะลงทนุในเรื�อง
เทคโนโลยีที�รวมถึงคอมพิวเตอร์ มลัติมีเดีย interactive video และการเรียนรู้ทางไกล การเรียนรู้
โดยใช้เทคโนโลยีใหมเ่ป็นฐานนี <จะอยู่ภายใต้การควบคมุของพนกังาน มีหลกัสตูรมากขึ <นทกุทีที�ถกู
ทํางานอตัโนมตัิโดยใช้ระบบเอกสารออนไลน์ พนกังานจะได้รับการเรียนรู้มากกว่าจากเทคโนโลยี
หรือการเรียนรู้จากหนงัสือแบบฝึกเรียนด้วยตนเองจากสํานกังานการพฒันาทรัพยากรมนษุย์กลาง  

3. ระบบสนบัสนุนการทํางานอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Performance Support 
Systems: EPSS) ระบบสนบัสนนุการทํางานอิเล็กทรอนิกส์ถกูเรียกว่าเป็นเครื�องมือแห่งการเรียนรู้
ของศตวรรษที� 21 เป็นเครื�องมือที�มีศกัยภาพมากในการเพิ�มอํานาจให้องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระบบ
สนับสนุนการทํางานสามารถเป็นได้ทั <งคู่มือหรืออิเล็กทรอนิกส์ที�สนับสนุนการเรียนรู้และการ
ปรับปรุงงานของพนกังาน ระบบคู่มือนี <จะเป็นทั <งผู้สอน เป็นตํารา และเครื�องมือ ระบบสนบัสนุน
การทํางานอิเล็กทรอนิกส์ใช้คอมพิวเตอร์ในการสกัด จดัเก็บ และแยกแยะความรู้ตลอดทั <งองค์กร 
ช่วยให้พนักงานบรรลุผลการทํางานในระดับสูงสุดภายในเวลาที�เป็นไปได้อย่างรวดเร็วที�สุด 
เป้าหมายของระบบสนบัสนุนการทํางานอิเล็กทรอนิกส์คือเพื�อจดัหาสิ�งที�จําเป็นต่อการสร้างการ
ทํางานและการเรียนรู้ที�ต้องการ 

Stankosky (2005) ได้แบง่ประเภทของเทคโนโลยีการจดัการความรู้ ประกอบด้วย 
1. เทคโนโลยีที�ใช้ในการแยกแยะความรู้ (Distributive) 
 1.1 การสร้างคลงัข้อมลูและการสร้างเหมืองข้อมูล (Data Warehousing and 

Data Mining Tools) 
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 1.2 เทคโนโลยีที�ใช้จดัการฐานข้อมลู (Database Management Technologies) 
 1.3 ระบบจดัการเอกสาร (Document Management Systems) 
 1.4 สิ�งพิมพ์อิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Publishing) 
 1.5 ระบบค้นคืนสารสนเทศ (Information Retrieval Systems) 
 1.6 โปรแกรมค้นหา (Search Engines) 
 1.7 เว็บทา่ความรู้ขององค์กร (Enterprises Information Portal)  
 1.8 ระบบสนบัสนนุการตดัสินใจ (Decision Support Systems) 
 1.9 ระบบการสร้างรูปแบบของการดําเนินธุรกิจ (Business Modeling Systems) 
2. เทคโนโลยีสนบัสนนุความรู้ (Collaborative) 
 2.1 จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Messaging or E-mail) 
 2.2 กรุ๊ปแวร์ (GroupWare) 
 2.3 เครื�องมือสร้างแผนที�ความรู้ (Knowledge-mapping Tools) 
 2.4 เว็บทา่ความรู้ขององค์กร (Enterprise Information Portal) 
 2.5 การอบรมผา่นเว็บ (Web-base Training) 
 2.6 โปรแกรมให้การชว่ยเหลือ (Help-Desk applications) 
 2.7 ระบบสนบัสนนุการตดัสินใจ (Decision Support Systems) 
 2.8 ระบบเคลื�อนไหลของความรู้ (Workflow Systems) 
ขนัธฤทธิC ปฐมเล็ก (2547) ได้กล่าวถึง เทคโนโลยีสารสนเทศที�เกี�ยวข้องและมีบทบาท

ในการจดัการความรู้ ประกอบด้วย 
1. เทคโนโลยีการสื�อสาร (Communication Technology) ช่วยให้บคุลากรสามารถ

เข้าถึงความรู้ตา่งๆ ได้ง่ายขึ <น สะดวกขึ <น รวมทั <งสามารถติดตอ่สื�อสารกบัความเชี�ยวชาญในสาขา
ตา่งๆ ค้นหาข้อมลู สารสนเทศ และความรู้ที�ต้องการได้ ผา่นทางเครือขา่ยอินทราเน็ต เอ็กซ์ทราเน็ต 
หรืออินเทอร์เน็ต 

2. เทคโนโลยีการทํางานร่วมกัน (Collaboration Technology) ช่วยให้สามารถ
ประสานการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดอุปสรรคในเรื�องของระยะทาง เช่น โปรแกรมกลุ่ม 
Groupware ตา่งๆ หรือระบบ Screen Sharing ฯลฯ 

3. เทคโนโลยีการจดัเก็บ (Storage Technology) ช่วยในการจดัเก็บและจดัการความรู้
ตา่งๆ 
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จรินทร์ อาสาทรงธรรม (2548) ได้กลา่วถึงการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการจดัการความรู้  
1. การใช้ Web Board เพื�อให้บคุลากรได้มีการแลกเปลี�ยนความรู้ระหวา่งกนั 
2. การสร้างหลักสูตร e-Learning ที�ต้องการให้บุคลากรได้เข้าสู่ระบบเพื�อเพิ�มพูน

ความรู้ด้วยตนเอง 
3. การให้ Download หลกัสตูรตา่งๆ จาก Server ส่วนกลางเพื�อช่วยในการอบรมและ

พฒันาความรู้ หรือการสง่ E-mail ให้ข้อมลูและกิจกรรมขององค์กรทกุวนั 
4. การสร้างหลักสูตรให้พนกังานเข้าไปเรียนรู้อย่างน้อยวันละ 10 นาที และมีการ

ประเมินผลการเรียน ซึ�งอาจนําไปเป็นผลประกอบการประเมินผลการทํางานประจําปี 

ชชัวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548) ได้กลา่วถึงเทคโนโลยีสารสนเทศที�สนบัสนนุการจดัการ
ความรู้ ประกอบไปด้วย 

1. เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�อการรวบรวมและการจดัการความรู้ที�ปรากฏ การรวบรวม
สารสนเทศซึ�งเป็นความรู้ที�ปรากฏ หนึ�งในเครื�องมือเหล่านั <นคือระบบการจัดการความสัมพันธ์
ฐานข้อมูล (RDBMS) เพื�อรวบรวมความรู้ที�เป็นสารสนเทศที�กระจดักระจายกนัอยู่ให้มารวมในที�
เดียวกัน เพื�อสะดวกในการใช้และการเข้าถึงสารสนเทศนั <นๆ อีกหนึ�งเครื�องมือก็คือระบบการ
จดัการเอกสาร 

 1.1 ระบบจัดการฐานข้อมูลสัมพันธ์ (RDBMS) ระบบจัดการฐานข้อมูลคือ
โปรแกรมที�ช่วยในการควบคมุและจดัการจดัเก็บข้อมูลลงบนหน่วยความจําสํารอง สามารถสร้าง 
บํารุงรักษา และเข้าถึงฐานข้อมูลสัมพันธ์ได้ โดยเรียกว่าระบบการจัดการฐานข้อมูลสัมพันธ์ 
ยกตัวอย่างเช่น ฐานข้อมูลสัมพันธ์มีการจัดเก็บสารสนเทศด้านเศรษฐกิจของประเทศ สภาพ
อากาศทั�วโลก การค้าระหว่างประเทศ เป็นต้น ตวัอย่างระบบฐานข้อมูลสัมพนัธ์ เช่น ออราเคิล 
(Oracle) ไซเบส (Sybase) และอินโฟมิกซ์ (Informix) 

 1.2 ระบบจดัการเอกสาร (Document Management Systems) ความรู้ในหลาย
องค์กรมักอยู่ในรูปของเอกสาร และจัดเก็บอยู่ในรูปของตัวหนังสือ เช่น รายงาน หนังสือ หรือ
เอกสาร ดงันั <นการจดัการเอกสารจึงหมายถึงการผลิตเอกสาร โดยใช้โปรแกรมประมวลผลคํา โดย
จดัเก็บอยูใ่นรูปแบบของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ เพื�อสะดวกในการค้นและเข้าถึง และสามารถพิมพ์
และแจกจา่ยเอกสารนั <นๆ หากต้องการ แตปั่จจบุนัความรู้มีการบนัทกึอยูใ่นหลายรูปแบบ  

2. เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�อการเข้าถึงความรู้ที�ปรากฏ ด้วยความรู้ที�มีอยู่ปริมาณมาก
และเพิ�มขึ <นเร็วมาก ความรู้ปัจจบุนั 3 ปี เพิ�มขึ <น 1 เท่า บคุคลถกูท้าทายจากการสร้างความรู้ที�มี
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ปริมาณเพิ�มมากขึ <น ดงันั <นเทคโนโลยีสารสนเทศจงึเป็นเครื�องมือที�ใช้ค้นหาและเข้าถึงสารสนเทศที�
มีความแมน่ยํา ซึ�งมีเทคโนโลยีหลากหลาย ได้แก่  

 2.1 กรุ๊ปแวร์ (Groupware) กรุ๊ปแวร์เป็นคําศพัท์สําหรับซอฟท์แวร์ออกแบบอย่าง
เจาะจงสําหรับกลุ่มของคน ไม่ใช่บุคคลคนๆ เดียว กรุ๊ปแวร์ยอมให้กลุ่มของคนแบ่งปันข้อมูล 
ข่าวสาร และร่วมกันทํากิจกรรมบนเครื�องคอมพิวเตอร์เครือข่ายได้ ตวัอย่างกรุ๊ปแวร์ที�นิยม ได้แก่ 
Lotus Note, Novell Group Wise และ Microsoft Exchange กลุ่มของกรุ๊ปแวร์มีหลายชนิด 
ส่วนมากประกอบด้วยฐานข้อมูลร่วมกัน ซึ�งสมาชิกสามารถทํางานเอกสารร่วมกันและการ
อภิปรายทางอิเล็กทรอนิกส์ บางกลุม่ใช้กําหนดการ ปฏิทิน และ/หรือ อีเมล์มุ่งเน้นสนบัสนนุการพบ
กันอย่างทนัทีทนัใด รวมทั <งยอมให้สมาชิกทํางานบนเอกสารเดียวกัน การอภิปรายความคิดทาง
ออนไลน์ การบํารุงรักษารายการ และทีมงานกําหนดการและนดัประชมุ 

 2.2 อินเทอร์เน็ต (Internet) อินเทอร์เน็ตคือเครือข่ายของเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
(Network of Network) โดยมีเครือข่ายที�มีแม่ข่ายคอมพิวเตอร์ทั�วโลกมาเชื�อมตอ่กนัเป็นจํานวน
มาก อินเทอร์เน็ตเป็นตวัอยา่งหนึ�งของทางดว่นสารสนเทศที�เกิดขึ <นในปัจจบุนั ปัจจบุนัอินเทอร์เน็ต
มีการเชื�อมต่อกับระบบคอมพิวเตอร์นบัล้านระบบและมีผู้ ใช้จํานวนมาก อินเทอร์เน็ตกลายเป็น
ช่องทางของการสื�อสารที�ครอบคลุมอยู่ทั�วโลก เพื�อการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ร่วมกัน สามารถ
ตรวจสอบความรู้ที�ต้องการ บนเว็บไซต์ที�เข้าถึงได้ ความรู้สามารถเข้าถึงโดยผ่านทางเว็บไซต์ทาง
อินเทอร์เน็ต โดยใช้บราวเซอร์ (browser) และเชื�อมต่อกับผู้ ให้บริการอินเทอร์เน็ต (Internet 
Service Provider)  

 2.3 โปรแกรมค้นหา (Search Engines) โปรแกรมค้นหาช่วยให้การค้นหาข้อมลู
และความรู้ที�ต้องการจากอินเทอร์เน็ตทําได้อยา่งรวดเร็ว แม้วา่จะมีข้อมลูที�ไม่ตรงกบัความต้องการ
จํานวนมากก็ตาม ทําให้อินเทอร์เน็ตกลายเป็นเครื�องมือสําคญัในการเรียนรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ�ง
การค้นหาจากฐานข้อมลูความรู้ตา่งๆ ที�สนบัสนนุการเติมเต็มความรู้ในกระบวนการผลิตและการ
จดัการความรู้ขององค์กร และช่วยให้นกัวิจยัทําการแสวงหาความรู้ได้อย่างรวดเร็ว การที�สามารถ
เข้าถึงฐานข้อมูลที�เป็นแหล่งความรู้ได้มากกว่าย่อมหมายความว่าโอกาสในการเรียนรู้ย่อมมี
มากกว่า การส่งเสริมการศึกษาหรือการวิจยัขององค์กร จึงควรสนบัสนุนให้สามารถเข้าถึงแหล่ง
ความรู้ตา่งๆ โปรแกรมค้นหา ได้แก่ Google, Alta vista, Ask Jeeves, Fast, Lycos, MSN ฯลฯ 

2.4 อินทราเน็ต (Intranet) อินเทอร์เน็ตที�ใช้ในองค์กรและมีการควบคมุการใช้
เรียกวา่อินทราเน็ต โดยสามารถใช้ภายในองค์กรได้ แตอิ่นทราเน็ตจะจํากดัการเข้าถึงจากภายนอก
องค์กร อินทราเน็ตเป็นอินเทอร์เน็ตส่วนตวัอย่างง่ายๆ Internettype บริการเครื�องคอมพิวเตอร์
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เครือข่ายทําให้สามารถจัดหาหน้าเว็บไซต์และบริการสมัพันธ์กัน เป็นต้นว่า อีเมล์ กระดานการ
อภิปราย  สามารถจะเข้าไปใช้เอกสาร ฐานข้อมูลและเครื�องมือการทํางานร่วมกบัผู้ อื�น ได้แก่ การ
ใช้ปฏิทินร่วมกนัและการจดัการโครงการ อินทราเน็ตสามารถสง่ข้อมลูได้หลายรูปแบบ  

2.5 ไซท์ท่า (Portals) เว็บไซต์ที�รวบรวมส่วนประกอบที�ให้บริการด้านตา่งๆ ทาง
อินเทอร์เน็ต เช่น web board, web link, search engine ข้อดีของเว็บไซต์ลกัษณะนี <อยู่ที�มีบริการ
หลายๆ อย่างนั�นเอง ซึ�งจะอํานวยความสะดวกให้กบัผู้ ใช้ไม่ต้องเข้าหลายๆ เว็บไซต์เพื�อใช้บริการ
ต่างๆ จะเป็นการดีถ้าบริการต่างๆ เหล่านี <อยู่ในเว็บไซต์เพียงเว็บไซต์เดียวในปัจจุบนัเว็บไซต์ที�มี
ลกัษณะเป็นไซท์ทา่กําลงัได้รับความนิยมอยา่งสงู ดงัเชน่ pantip.com, sanook.com  

2.6 เครื�องมือการไหลของงาน (Workflow Tools) เครื�องมือการไหลของงานถูก
พัฒนาขึ <นเพื�อเป็นแบบ เป็นแนวทางหรือเป็นตวัอย่างของกระบวนการทํางานในองค์กร ทําให้
บุคลากรในองค์กรสามารถทํางานร่วมกันได้ เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื�องมือที�ใช้ในการ
ออกแบบเครื�องมือการไหลของงานและสภาพแวดล้อม เช่น ผู้ ใช้ ชนิดของข้อมลูกระบวนการ เวลา
ที�ใช้ ทางเลือกอื�นๆ เป็นต้น และเป็นเครื�องมือที�มีกลไก การเตือน การกําหนดเวลา เกี�ยวกบัปัญหา
เพื�อป้องกนัและแนวทางแก้ไข 

2.7 เมต้าดาต้า (Metadata) เมต้าดาต้า คือ การลงรายการทางบรรณานุกรม 
สําหรับการจัดหมวดหมู่ทรัพยากรสารสนเทศบนอินเทอร์เน็ตหรือเว็บไซต์ เหมือนกับการลง
รายละเอียดทางบรรณานกุรม ของหนงัสือหรือสิ�งพิมพ์ เนื�องจากการพฒันาการสืบค้นสารสนเทศ
ผ่านอินเทอร์เน็ตไม่ว่าจะเป็น directory หรือ search engine จะพบว่าการสืบค้นสารสนเทศแล้ว
ได้ขยะคือสารสนเทศที�ไม่ต้องการจํานวนมาก ทําให้เสียเวลาในการสืบค้นเพื�อให้ได้สารสนเทศที�
ต้องการ ดงันั <นจงึมีการจดัทําแบบแผนการลงรายการบนเว็บไซต์ โดยมีวตัถปุระสงค์ที�จะทําให้การ
ค้นคืนสารสนเทศบนเว็บไซต์มีประสิทธิภาพมากขึ <น และมีการจดัเก็บสารสนเทศบนเว็บไซต์อย่าง
เป็นระบบ 

2.8 เครื�องมือการทํางานเสมือน (Virtual Working Tools) ผู้ เชี�ยวชาญเกี�ยวกับ
ความถี�หรือความยาวคลื�นของแม่เหล็กไฟฟ้า วิทยาศาสตร์ประยุกต์ วิศวกรรมศาสตร์และอื�นๆ 
กําลงัยอมให้การใช้ความรู้และความชํานาญของบคุคลในสถานที�หนึ�งสามารถทํางานร่วมกนับน
เครือขา่ยในลกัษณะองค์กรเสมือน โดยสามารถใช้งานได้ในสถานที�อื�นโดยทนัที ซึ�งเป็นการเปลี�ยน
ระบบการทํางานโดยไม่จําเป็นที�ผู้ เชี�ยวชาญต้องเดินทางไป ณ จุดที�ตั <งนั <นๆ แต่ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นเครื�องมือ หรือตวักลางในการทํางานจากสถานที�หา่งไกล  
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2.9 การเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-learning Tools) การเรียนรู้ผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์เตบิโตอยา่งรวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนรู้และฝึกอบรมบคุลากร
ด้วยสื�ออิเล็กทรอนิกส์ ดงันั <น e-Learning จึงได้ผนวกเข้ากับโลกแห่งการศกึษา และวงการธุรกิจ
อย่างหลีกเลี�ยงไม่ได้ ปัจจุบนันี <บริษัทหลายบริษัทพฒันาระบบ e-Learning เพื�ออบรมพนกังาน
ขายของบริษัทให้ทราบและรู้จกัผลิตภณัฑ์ใหม่ โดยให้ผู้ เรียนสามารถเรียนทกุสถานที�และทกุเวลา 
มีเครื�องมือที�หลากหลาย และเทคโนโลยีที�ใช้สนบัสนนุการเรียนรู้ผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

2.10 การเรียนการสอนผ่านเว็บ (Web Based Instruction หรือ WBI) เป็นการ
ผสมผสานกันระหว่างเทคโนโลยีปัจจุบันกับกระบวนการออกแบบการเรียนการสอน เพื�อเพิ�ม
ประสิทธิภาพทางการเรียนรู้และแก้ปัญหาในเรื�องของข้อจํากดัทางด้านสถานที�และเวลา โดยเป็น
การประยุกต์ใช้คณุสมบตัิและทรัพยากรของเวิลด์ ไวด์ เว็บ ในการจดัสภาพแวดล้อมที�สนบัสนุน
การเรียนการสอน  

3. เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�อการประยกุต์ใช้ความรู้ บอ่ยครั <งที�ข้อมลูมีจํานวนมาก จึง
เป็นเรื�องใหญ่กับบุคลากรบางคนในการค้นหาสารสนเทศเพื�อใช้ในการสนบัสนุนการปฏิบตัิ การ
สนบัสนนุการตดัสินใจ และการวิเคราะห์ออนไลน์ จึงต้องมีการจดัเตรียมเทคโนโลยีเพื�อรองรับการ
ใช้งานการเข้าถึงความรู้นั <น  

 3.1 เครื�องมือที�เชื�อมระหว่างผู้ ใช้กบัสารสนเทศ (Managing the Contents) ถ้าใช้
อินทราเน็ตหรือรูปแบบของกรุ๊ปแวร์เข้าถึงเครือข่ายและการใช้เอกสารร่วมกัน การใช้งานและ
เครื�องมือร่วมมือกนัข้ามองค์กร จําเป็นต้องเลือกกระบวนการที�เหมาะสมและต้องแน่ใจว่าผู้ ใช้นั <น 
สามารถใช้ได้อยา่งง่ายดายและค้นหาข้อมลูได้อยา่งรวดเร็ว  

 3.2 การจดัหมวดหมู่ (Taxonomies) การจดัหมวดหมู่เป็นลกัษณะโครงสร้าง
ลําดบัชั <น (hierarchical) สําหรับจดัการกับองค์ความรู้ ซึ�งจะให้กรอบความคิดสําหรับทําความ
เข้าใจกับการจดัหมวดหมู่ของความรู้ ทําอย่างไรที�จะรวมกลุ่มของความรู้และความสัมพนัธ์กับ
แนวคิดหรือความรู้อื�นๆ ในการจัดการเนื <อหา วัตถุประสงค์ของการจัดหมวดหมู่คือการจัด
สารสนเทศ เพื�อให้ผู้ใช้ง่ายตอ่การเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ที�ต้องการ 

 3.3 ศพัท์สมัพนัธ์ (Thesauri/ Thesaurus) ศพัท์สมัพนัธ์เป็นทะเบียนคําศพัท์ที�
รวบรวมคําศพัท์มาจากเอกสารหรือศพัท์ที�นักวิชาการในสาขานั <นใช้หรือบญัญัติขึ <น ซึ�งคําศพัท์
เหล่านี <ได้มีการเลือกสรรและควบคุม ซึ�งศัพท์สัมพันธ์ถือได้ว่าเป็นศัพท์มาตรฐาน โดยการ
กําหนดให้คําศพัท์คําหนึ�งมีหน้าที�ควบคมุคําศพัท์หลายคําที�มีความหมายเช่นเดียวกนั ซึ�งอาจจะมี
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ความสมัพนัธ์กนัในลกัษณะเป็นคํากว้างกว่าหรือแคบกว่าหรือสมัพนัธ์กนั ทําให้ทราบถึงขอบข่าย
ของคําศพัท์ที�ต้องการสืบค้นวา่มีขอบขา่ยกว้างขวางครอบคลมุเอกสารในเรื�องใดบ้าง  

 3.4 ระบบสนบัสนุนการปฏิบตัิการ (Performance Support System) ระบบ
สนบัสนุนการปฏิบตัิการ คือซอฟท์แวร์ที�มีเป้าหมายเพื�อช่วยเหลือกลุ่มในการดําเนินการทํางาน
อย่างจําเพาะเจาะจง ซึ�งเหล่านี <มีเจตนาสําหรับที�จะช่วยเหลือให้งานสําเร็จรวดเร็วได้โดยไม่ต้อง
เรียนรู้วิธีการขั <นตอนตา่งๆ ให้ยุง่ยาก ตวัอยา่งของระบบสนบัสนนุการปฏิบตัิการนั <น คือการทํางาน
ที�เกี�ยวกบัภาษี รายได้หรือรายการที�ต้องมีการจดบนัทกึไว้  

 3.5 ระบบช่วยสนบัสนนุการตดัสินใจ (Decision Support System) ระบบช่วย
สนบัสนุนการตดัสินใจ คือ ระบบซอฟท์แวร์ที�เปลี�ยนรูปข้อมลูให้อยู่ในรูปของสารสนเทศที�ได้ผ่าน
การวิเคราะห์แล้ว ทําให้ข้อมลูมีความนา่เชื�อถือมากขึ <น ทําให้ระบบนี <ถกูใช้เพื�อช่วยตดัสินใจในการ
ทําธุรกิจโดยทั�วไป และระบบเหล่านี <ยังสามารถเข้าถึงข้อมูลที�เก็บในฐานข้อมูลได้มากมาย และ
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที�จะนําเสนอออกมาในรูปกราฟ แผนภูมิ และรายงานได้ ซึ�งทําให้ง่ายต่อ
การเข้าใจ ระบบนี <ยังสามารถเชื�อมโยงข้อมูลได้ทั <งภายในและภายนอกบริษัท ระบบนี <ผู้บริหาร
สามารถนําเอาไปชว่ยในการตดัสินใจได้ และระบบนี <สามารถเข้าถึงได้จากคอมพิวเตอร์สว่นบคุคล 

 3.6 คลังข้อมูล (Data Warehouse) การจัดการข้อมูลจํานวนมากๆ และมี
ลกัษณะแตกต่างกัน ทําให้มีความยากลําบากที�จะทําการค้นคืนและนําข้อมูลเหล่านั <นออกมาใช้
ประโยชน์ให้ได้อยา่งเตม็ที� เพราะฉะนั <นจึงต้องมีการนําเทคโนโลยีและเครื�องมือพื <นฐานเข้ามาช่วย
จดัการกบัข้อมูลที�มีเป็นจํานวนมากให้ง่ายต่อการค้นคืนและนํามาใช้ประโยชน์ เครื�องมือที�ใช้ค้น
คืนข้อมลูเหลา่นี <ยงัต้องสามารถทําให้องค์กรนําข้อมลูนั <นไปใช้ประโยชน์ได้อยา่งเตม็ที� และถกูต้อง  

 3.7 การทําเหมืองข้อมูล (Data Mining) การทําเหมืองข้อมูลจะอ้างถึงการใช้
ความสามารถในการค้นคืนข้อมลูที�ซบัซ้อน และใช้วิธีคิดและการใช้สถิติจึงจะทําให้สามารถค้นคืน
ข้อมลูที�ต้องการได้ การทําเหมืองข้อมลูเมื�อองค์กรมีการจดัเก็บข้อมลูหรือสารสนเทศที�เกิดขึ <นเป็น
จํานวนมากในปัจจบุนั ซึ�งยากตอ่การจดัการและนํามาใช้งาน โดยเฉพาะข้อมลูทางการแพทย์  

4. เทคโนโลยีสารสนเทศสนบัสนนุการจดัการความรู้โดยนยั ปัจจบุนันี <ส่วนมากการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถอํานวยความสะดวกในการสื�อสารระหว่างบุคคล เทคโนโลยีที�ใช้
ได้แก่ 

 4.1 จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) การนําโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที�ใช้งานส่ง
จดหมายเข้ามาใช้ ปกติแล้วในการส่งจดหมายต้องทราบที�อยู่ของผู้ รับปลายทางไม่ว่าจะเป็นชื�อ ที�
อยู ่เป็นต้น จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ก็เชน่เดียวกนั ผู้สง่ต้องทราบที�อยูข่องผู้ รับ ซึ�งเราเรียกว่า e-mail 
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address ซึ�งประกอบไปด้วยชื�อผู้ ใช้ ตามด้วยเครื�องแม่ข่ายที�ให้บริการ ผู้ส่งจะต้องมีโปรแกรมที�
สามารถสง่และรับจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ได้  
  4.2 การประชุมผ่านวีดิโอ (Video Conferencing) เป็นการใช้วีดิโอในการ
ติดต่อสื�อสาร และเป็นการติดต่อกันระหว่างคนสองคนหรือมากกว่านั <นก็ได้ การติดต่อกันนั <น
อาจจะเป็นการนั�งอยู่หน้าคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล และมีกล้องถ่ายวีดิโอเล็กๆ และโปรแกรมที�
เหมาะสม  
  4.3 กระดานอภิปราย (Discussion Boards) กระดานอภิปราย คือ กระดาน
ข่าวสาร ประกาศให้คนสามารถส่งและตอบกลับถึงข่าวสารในพื <นที�ธรรมดา บางครั <งกระดาน
อภิปรายจะสามารถเปิดประชุมกันอย่างไม่เป็นทางการ วัตถุประสงค์ของกระดานอภิปรายคือ
ต้องการให้เกิดการสื�อสารอย่างไม่เป็นทางการ ทําให้เกิดการร้องขอคําแนะนําและการแลกเปลี�ยน
เรียนรู้ร่วมกนั ในหวัข้อสนทนาที�สนใจ  
  4.4 เครื�องมือสนบัสนนุโครงการ (Project Support Tools) มีเครื�องมือเป็นจํานวน
มากที�ทําให้สามารถทํางานเป็นกลุ่ม และทีมงานโครงการแบง่ปันเอกสารและแลกเปลี�ยนข่าวสาร
ข้ามสถานที�ที�ตั <งอยูที่�ตา่งกนัในทนัทีทนัใด เช่น เมื�อกลุ่มกําลงัทํางานบนเอกสารร่วมกนั ซึ�งมีความ
จําเป็นต้องมีเครื�องมือที�จะทําให้เกิดเอกสารอยู่ที�ศูนย์กลาง และยอมให้ทีมสามารถเข้ามา
เปลี�ยนแปลง  

สํานกังานคณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ (2549) ได้กล่าวถึงเทคโนโลยีที�ใช้ใน
การจดัการความรู้ ประกอบไปด้วย 

1. เทคโนโลยีแบบการเคลื�อนไหลขององค์ความรู้ (Knowledge-Flow Technology)
เทคโนโลยีแบบนี <เป็นเทคโนโลยีที�ชว่ยสนบัสนนุการเคลื�อนไหลขององค์ความรู้ที�มีในองค์กรผ่านไป
ยังผู้ อื�นในองค์กร ตัวอย่างของเทคโนโลยีในรูปแบบการเคลื�อนไหลขององค์ความรู้ ได้แก่ 
อินทราเน็ต กรุ๊ปแวร์ เอ็กซ์ทราเน็ท แคร์โลไลน์ เป็นต้น 

2. เทคโนโลยีแบบแผนที�สารสนเทศ หรือแผนที�เอกสาร (Information-or Document-
Mapping Technoogies) เทคโนโลยีในลกัษณะนี <เป็นเทคโนโลยีที�ใช้ในการสนบัสนุนการพฒันา
องค์ความรู้โดยระบบจะจดัทําข้อมูลของเอกสารด้านต่างๆ เก็บไว้ในระบบฐานข้อมูล จดัทําดชันี
ค้นหาโดยมีจุดมุ่งหมายที�จะรวบรวมองค์ความรู้ที�เป็นงานเอกสารต่างๆ เอาไว้และนํากลบัมาใช้
งานเมื�อต้องการและมีโปรแกรมที�ใช้สําหรับการจดัการในระดบันี < เชน่ โลตสัโน้ต เป็นต้น 

3. เทคโนโลยีแหลง่สารสนเทศ (Information Source Technology) เทคโนโลยีประเภท
นี <เปรียบเสมือนประตูที�เปิดรับองค์ความรู้รูปแบบต่างๆ จากภายนอกเข้าสู่องค์กร ตวัอย่างของ
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เทคโนโลยีแหล่งสารสนเทศที�เห็นได้ชดัเจน เช่น สื�อมลัติมีเดีย นั�นคือการที�องค์กรรับองค์ความรู้
จากภายนอกมาสูอ่งค์กรโดยผา่นสื�อมลัตมีิเดียตา่งๆ  

4. เทคโนโลยีที� เอื <ออํานวยให้เกิดการแลกเปลี�ยนสารสนเทศและองค์ความรู้ 
(Information-and Knowledge Exchange Technologies) เทคโนโลยีประเภทนี <เป็นเทคโนโลยีที�
สนับสนุนให้คนในองค์กรแลกเปลี�ยนองค์ความรู้ซึ�งกันและกัน ซึ�งเทคโนโลยีในระดับนี <มักเป็น
เทคโนโลยีที�มีความสามารถในการโต้ตอบกันได้ แต่อาจไม่จําเป็นต้องเป็นเทคโนโลยีที�นําสมัย 
เทคโนโลยีพื <นฐานก็สามารถสนับสนุนการแลกเปลี�ยนองค์ความรู้ซึ�งกันและกันได้ เทคโนโลยี
พื <นฐาน เชน่ โทรศพัท์ แฟกซ์ หรือเทคโนโลยีระดบัสงู เชน่ การประชมุผา่นระบบวีดทิศัน์ 

5. เทคโนโลยีแบบตวัแทนปัญญาและเครือข่าย (Intelligent Agent/Networking-
Mining Technologies) เทคโนโลยีประเภทนี <ช่วยให้บุคลากรในองค์กรสามารถระบตํุาแหน่งของ
องค์ความรู้ที�ต้องการหาได้ เช่น ดชันีสืบค้นอตัโนมตัิ ระบบสนบัสนุนด้านการตดัสินใจ ระบบการ
ให้เหตผุลโดยใช้กรณีศกึษา ระบบกรองข้อมลูสารสนเทศและองค์ความรู้ เป็นต้น 

 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ชยัพิพฒัน เดน่จกัรวาล (2550) ได้กล่าวว่า Web Technology 2.0 เป็นการประยกุต์ใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารในการขบัเคลื�อนสงัคมและวฒันธรรม ทําให้เกิดเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ขนาดใหญ่ที�ทกุคนในโลกที�ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารสามารถเข้าไป
ศึกษาหาความรู้ได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ จุฑา เทียนไทย (2550) ที�ได้กล่าวว่า การที�จะเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั <น จําเป็นต้องมีปัจจยัสําคญัต่างๆ หลายประการ ซึ�งประการหนึ�งได้แก่ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ องค์กรแหง่การเรียนรู้จําเป็นต้องพึ�งพาเทคโนโลยีสมยัใหม่ โดยเฉพาะระบบ
สารสนเทศที�มีความแม่นยํา สะดวกตอ่การแลกเปลี�ยนและเข้าถึงรวมทั <งมีความพร้อมที�จะใช้งาน
ได้ทันเวลา แทนที�จะเป็นเครื�องจักรกลเหมือนเดิม เพราะเทคโนโลยีเหล่านี <ช่วยให้สนองตอบต่อ
ความเปลี�ยนแปลงได้อยา่งทนัเหตกุารณ์และมีประสิทธิภาพในการทํางาน แล้วสนองตอบตอ่ลกูค้า
และพนกังานของตนเช่นเดียวกัน สอดคล้องกบัแนวคิดของ เสกสิทธิ คณูศรี (2548) ที�ได้กล่าวว่า
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์กรจะช่วยสร้างสงัคมแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรที�
มีการใช้เทคโนโลยีเข้าไปช่วยในการทํางาน ย่อมสามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ในองค์กรได้อย่าง
ต่อเนื�อง และบุคลากรในองค์กรเองก็จะเกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเนื�อง อาทิ การ
สร้างเว็บบอร์ด เพื�อให้พนักงานสามารถแลกเปลี�ยนความรู้ในการทํางานกัน การนําเอาความรู้
ใหม่ๆ  ที�เกี�ยวข้องกบัการทํางานมาวางบนเว็บไซต์เพื�อให้พนกังานได้อ่านทกุวนั เป็นต้น สอดคล้อง
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กบัแนวคิดของจําเริญ จิตรหลงั (2549) ที�กล่าวถึงอิทธิพลของปัจจยัด้านเทคโนโลยีสารสนเทศต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า การเรียนรู้ขององค์กรต้องอาศยัเทคโนโลยีที�ทนัสมยั เพื�อให้ทนั
กับยุคข้อมูลข่าวสารสารสนเทศและการเผยแพร่ ในยุคปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามี
บทบาทสําคญัยิ�งตอ่บุคคล สงัคม และองค์กร มีการเรียนรู้ผ่านสื�อเทคโนโลยีสารสนเทศที�ทนัสมยั 
ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยสนับสนุนการติดต่อสื�อสารระหว่างบุคคลและหน่วยงานต่างๆ การ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที�เหมาะสม จะช่วยให้การปฏิบตัิงานในกระบวนการเรียนรู้เป็นไปอย่าง
รวดเร็ว ทั�วถึง และสง่เสริมตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ จนัทิวา ยศแก้ว (2548) เกี�ยวกบัการศกึษาสภาพปัจจยั
ที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ กรรมการสถานศึกษา 
ผู้ นําชมุชน ผู้ปกครอง นกัเรียน จากโรงเรียนราชประชานเุคราะห์ ผลการวิจยั พบว่า สภาพปัจจยัที�
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนได้แก่ เทคโนโลยีและระบบงาน สอดคล้องกับ
งานวิจยัของไสว ทวิลา และคณะ (2549) เกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลตอ่การบริหารสถานศกึษาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มสาระ
เรียนรู้ ครูผู้ สอน และนักเรียน ของโรงเรียนหนองบัววิทยายน สํานักงานเขตพื <นที�กรศึกษา
หนองบวัลําภู เขต 1 พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลตอ่การบริหารสถานศกึษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ได้แก่ เทคโนโลยีและระบบงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ โพธิยา คําผิว (2548) เกี�ยวกบัปัจจยัที�
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน สงักัดสํานกังานเขตพื <นที�การศึกษาหนองคาย 
เขต 1 โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ ผู้บริหารสถานศกึษา 36 คน คณะกรรมการการศึกษาขั <น
พื <นฐาน จํานวน 143 คน และครูผู้ปฏิบตัิการสอน 230 คน จาก 15  โรงเรียน รวมทั <งสิ <น 409 คน 
พบว่า ปัจจัยที�เป็นตัวทํานายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีและระบบงาน 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุวพกัตร์ เวศม์วิบูลย์ (2551) เกี�ยวกับการพฒันารูปแบบการบริหาร
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหม โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง
คือ ผู้ บ ริหาร  อาจารย์พยาบาล และบุคลากรสนับสนุนของ วิทยาลัยพยาบาล สังกัด
กระทรวงกลาโหม จํานวน 198 คน พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 
ปัจจัยด้านเทคโนโลยี สอดคล้องกับงานวิจัยของ    บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ และ พลาพรรณ คํา
พรรณ์ (2550) เกี�ยวกบัองค์กรกบัการจดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือองค์กรธุรกิจที�
ประสบผลสําเร็จ จํานวน 70 องค์กร เก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะทํางานด้านการจดัการความรู้ 
ผู้จดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย์และทีมงาน ผู้จดัการฝ่ายผลิตและทีมงาน และผู้จดัการฝ่าย
สารสนเทศและทีมงาน จํานวน 300 คน พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวัพยากรณ์องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการจัดการความรู้และเพิ�มประสิทธิภาพการเรียนรู้ การใช้
เทคโนโลยีบริหารกระบวนการทํางานแบบทีม สอดคล้องกบังานวิจยัของ จําเริญ จิตรหลงั และ ชมุ
ศกัดิC อินทร์รักษ์ (2552) เกี�ยวกับรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยการจัดการ
ความรู้ที�ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั <นพื <นฐานในเขตพื <นที�การศกึษา 14 จงัหวดั
ภาคใต้ จํานวน 380 คน พบว่า อิทธิพลทางตรงของตวัแปรที�ส่งผลตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 
ปัจจยัเทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกบังานวิจยัของปัทมา จนัทวิมล (2544) เกี�ยวกบัตวัแปรคดั
สรรที�ส่งผลต่อลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของหน่วยงานฝึกอบรม ภาคเอกชน โดย
ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง  คือเ จ้าหน้าที� ฝึกอบรมของหน่วยงานฝึกอบรม ภาคเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ตวัแปรที�สามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ได้แก่ การมีอินเทอร์เน็ตซึ�งเป็นเครือข่ายสื�อสารทั�วโลกช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ ผลการ
สงัเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจยัเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ แสดงดงัตารางที� 1 

 
ตารางที� 1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นกัวิชาการ 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ชยัพิพฒัน เดน่จกัรวาล (2550) 
จฑุา เทียนไทย (2550) 
เสกสิทธิ คณูศรี (2548) 
จําเริญ จิตรหลงั (2549) 

 ผู้ วิจยั 
 จนัทิวา ยศแก้ว (2548) 

ไสว ทวิลา และคณะ (2549) 
โพธิยา คําผิว (2548) 
สวุพกัตร์ เวศม์วิบลูย์ (2551) 
บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) 
จําเริญ จิตรหลงั และ ชมุศกัดิC อินทร์รักษ์ (2552) 
ปัทมา จนัทวิมล (2544) 
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การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

บดนิทร์ วิจารณ์ (2550) ได้กลา่วถึง ปัจจยัสําคญัที�ช่วยส่งเสริมองค์กรให้เกิดนวตักรรม
ได้แก่ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการทํางาน ซึ�งเมื�อองค์กรมีการสร้างสรรค์นวตักรรม
เพิ�มขึ <นและต่อเนื�อง องค์กรนั <นจะกลายเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (พยัต วุฒิรงค์, 2553ก) 
สอดคล้องกับแนวคิดของ พรรณี สวนเพลง (2552) ที�กล่าวว่าหากองค์กรใดต้องการเป็นองค์กร
แหง่นวตักรรม จะต้องพฒันาทกุระดบัองค์กร ตั <งแตร่ะดบับนสดุขององค์กร โดยเฉพาะความรู้ทาง
เทคโนโลยี สอดคล้องกับแนวคิดของ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั 2นพื 2นฐาน (2553) 
เทคโนโลยีและนวตักรรมถือว่ามีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกนั เนื;องจากเทคโนโลยีเป็นการนําหลกัการ
และวิธีการมาประยกุต์ใช้ให้ได้ประโยชน์สงูสดุ ส่วนนวตักรรมเป็นการสร้างสรรค์สิ;งใหม่ๆ ที;ไม่เคย
มีใครทํามาก่อน หรือปรับปรุงของเดิมให้ทนัสมยัยิ;งขึ 2น เมื;อนวตักรรมใดๆ สร้างสรรค์ขึ 2นมาแล้วมี
ประโยชน์และสามารถนําไปประยุกต์ใช้เพื;อประโยชน์ใดๆ นวัตกรรมนั 2นก็ถือว่าเป็นเทคโนโลยี 
ในทางกลบักนัถ้านําเทคโนโลยีมาใช้สร้างสรรค์สิ;งใหม่ๆ ที;ไม่มีใครเคยทํามาก่อน เทคโนโลยีนั 2นก็
ถือเป็นนวตักรรมได้เช่นกัน สอดคล้องกับแนวคิดของสการ์ซินสกี และ กิบสนั (2553) ที�กล่าวถึง
การสร้างความสามารถด้านนวัตกรรมจําเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบด้านกระบวนการและ
เครื� องมือ วิ ธีการที� เ ป็นระบบและเครื� องมือที�สนับสนุนการก่อเกิดความคิด การบริหาร 
กระบวนการพัฒนานวัตกรรม และโครงการลงทุนในด้านนวตักรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Cummings and O’Connell (2003) ที�กลา่วถึงตวัแปรที�มีอิทธิพลตอ่นวตักรรมคือเทคโนโลยี 

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ จารุวรรณ นุตะศรินทร์ (2550) เกี�ยวกับปัจจยัที�เอื <อต่อ
การเกิดนวตักรรม โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากแหล่งข้อมลู
ทุติยภูมิ จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง เอกสารองค์กรกรณีศึกษา และ
แหลง่ข้อมลูปฐมภมูิ จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบัสงู และตวัแทนพนกังานของบริษัทไทยยามา
ฮา่ มอเตอร์ จํากดั พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวักระตุ้นให้เกิดนวตักรรมหลายประการด้วยกนั ปัจจยัหนึ�ง
ได้กล่าวถึง การส่งเสริมด้านการเรียนรู้และความคิดสร้างสรรค์ โดยการให้เวลาและโอกาส
พนักงานในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการใช้เทคโนโลยีที�มีความเหมาะสม มีการเปิดกว้างด้าน
ข้อมูลข่าวสาร ซึ�งเป็นส่วนสําคญัที�จะกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ มีการใช้ระบบ Internet และ 
Intranet เข้ามาเป็นส่วนหนึ�งที�ให้พนกังานทกุคนสามารถใช้ได้อย่างอิสระ มีการพฒันาระบบ E-
learning ที�มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับการศึกษาของพยัต วุฒิรงค์ (2553) เกี�ยวกับปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอกในการสร้างนวัตกรรม เก็บรวบรวมข้อมูลและทําการสัมภาษณ์เชิงลึก
ผู้ เชี�ยวชาญตวัแทนในภาครัฐและภาคการศึกษา และผู้บริหารระดบัสูงองค์กรที�ได้รับรางวลัด้าน
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นวตักรรม พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการสร้างนวตักรรม ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี ผลการ
สงัเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจยัเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
กบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม แสดงดงัตารางที� 2 

 
ตารางที� 2 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

นกัวิชาการ 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ บดนิทร์ วิจารณ์ (2550)  
พรรณี สวนเพลง (2552) 
สํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั 2นพื 2นฐาน (2553) 
สการ์ซินสกี และ กิบสนั (2553) 
Cummings and O’Connell (2003) 

 ผู้ วิจยั 
 จารุวรรณ นตุะศรินทร์ (2550) 

พยตั วฒุิรงค์ (2553) 
 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกับภาวะผู้นํา 

Stankosky (2005) กล่าวว่าเทคโนโลยีการจดัการความรู้เป็นปัจจยัที;ส่งผลต่อภาวะ
ผู้ นํา สอดคล้องกับแนวคิดของ Reddin (1986) ที;กล่าวถึงองค์ประกอบเชิงสถานการณ์ 5 
องค์ประกอบที;เป็นตวักําหนดผู้ นํา องค์ประกอบหนึ;ง ได้แก่ เทคโนโลยี เทคโนโลยีทําให้ผู้ นํา
สามารถเอาชนะความท้าทายและข้อจํากดัของภาวะผู้ นําแบบดั 2งเดิม เพื;อกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้ นํา
เชิงปฏิบตัิที;เปิดกว้างมากขึ 2น มีการช่วยเหลือ และเคลื;อนไหวอยู่ตลอดเวลา (Rutherford, 2011) 
ซึ;งประโยชน์ของเทคโนโลยีสารสนเทศตอ่บทบาทของผู้ นําในยคุใหม่นั 2น ประการที; 1 สามารถช่วย
ในการกําหนดวิสยัทศัน์ กําหนดยทุธศาสตร์ กําหนดภาระกิจ และการวางแผนการปฏิบตัิงานที;ที;
สอดคล้องตอ่สถานการณ์ที;สลบั ซบัซ้อนมากมายในปัจจุบนั ประการที; 2 ช่วยในการตดัสินใจที;
จะต้องเลือกแนวทางหรือทางเลือกที;มีที;น่าจะให้ผลลพัธ์ ดีสุดและมีปัญหาน้อยที;สุด ตลอดจน
สามารถพยากรณ์สถานการณ์และปัญหาได้อย่างถกูต้อง แม่นยํา อีกทั 2งเมื;อหากมีปัญหาเกิดขึ 2น
จริงก็สามารถใช้สารสนเทศที;สมบรูณ์ ทนัสมยั และครบถ้วนมาชว่ยแก้ปัญหาได้อย่างฉับไวและทนั
การณ์ และประการที;สดุท้าย ช่วยในการดําเนินการ ควบคมุหรือติดตามผลการปฏิบตัิงานซึ;งควร
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จะสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ ยทุธศาสตร์และแผนงานตา่งๆ ขององค์กรที;ผู้ นํารับผิดชอบอยู่ (ภทัรษ
มน รัตนางกรู, 2552)  

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ Couzin (2011) เกี;ยวกบัอิทธิพลของเทคโนโลยีตอ่การ
พัฒนาภาวะผู้ นํา โดยศึกษาจากองค์กรเอกชน และองค์กรภาครัฐ จํานวน 180 องค์กร เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้ นําและผู้ จดัการจํานวน 35,000 คน พบว่า เทคโนโลยีการเรียนรู้เป็นปัจจัย
สนบัสนนุภาวะผู้ นํา ผลการสงัเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจยัเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัภาวะผู้ นํา แสดงดงัตารางที� 3 

 

ตารางที� 3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัภาวะผู้ นํา 

ตวัแปร 
ภาวะผู้ นํา 
นกัวิชาการ 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภทัรษมน รัตนางกรู (2552) 
Stankosky (2005) 
Reddin (1986) 
Rutherford (2011) 

 ผู้ วิจยั 
 Couzin (2011) 

 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกับวัฒนธรรมองค์กร 

ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (2547) ได้กล่าวถึง ปัจจยัที�มีส่วนในการสร้างวฒันธรรมของ
องค์กร ได้แก่ เทคโนโลยี เทคโนโลยีจะมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน การ
ออกแบบงาน และการออกแบบโครงสร้างองค์กรรวมทั <งโครงสร้างการบริหาร นอกจากนี <
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยียังมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อระดับความรู้ความสามารถของ
พนกังาน ยิ�งใช้เทคโนโลยีขั <นสงูยิ�งต้องการผู้ ชํานาญ วฒันธรรมในการทํางานจึงเป็นไปในลกัษณะ
ที�ใช้ความรู้เป็นพื <นฐานของทักษะในการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ เสกสิทธิ คณูศรี 
(2548) ที�ได้กลา่ววา่ การพฒันาและเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมขององค์กร เทคโนโลยีสามารถช่วยให้
เกิดการพฒันาและเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมขององค์กรได้โดย รวดเร็วและถึงตวับุคคลมากยิ�งขึ <น
สอดคล้องกับแนวคิดของ ชนวัฒน์ โกญจนาวรรณ (2550) ที�ได้กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ
สร้างผลกระทบในเชิงลึกตอ่วฒันธรรม ความคิด และรูปแบบในการแก้ปัญหาของบคุคล ผู้บริหาร
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จําเป็นต้องตดัสินใจเกี�ยวกบัการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิดประโยชน์แก่ธุรกิจและองค์กร 
รวมทั <งชว่ยให้องค์กรมีความได้เปรียบทางการแข่งขนั สอดคล้องกบัแนวคิดของ Kaplan (2001) ที�
ได้กล่าวว่า ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมนวัตกรรมได้แก้ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Davenport (1993) ที�มองว่าเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจยัที�สามารถสนบัสนุน
วฒันธรรมองค์กรในเรื�องของการควบคมุและการเพิ�มพลงัอํานาจในงานได้ สอดคล้องกบัแนวคิด
ของ Bartol et al. (2001) ที�ได้กลา่ววา่เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลตอ่วฒันธรรมองค์กร 

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ วนรรณ์ วรรณไพบลูย์ (2552) ได้ทําวิจยัเกี�ยวกบัอิทธิพล
ของเทคโนโลยีต่อวัฒนธรรมองค์กรและการจัดผังสํานักงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ 
เจ้าหน้าที�ตํารวจในกองบงัคบัการตํารวจภูธรจังหวัด และสถานีตํารวจภูธร อําเภอเมืองจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ สัมภาษณ์กลุ่มผู้ บังคับบัญชาขององค์กร และใช้แบบสอบถามที�สร้างขึ <นกับ
บคุลากรในองค์กร พบว่า การใช้งานเทคโนโลยีมีผลต่อวฒันธรรมองค์กร กล่าวคือ การเพิ�มความ
เคารพและอํานาจการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา รวมถึงการประเมินควบคุมการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ <น ลดการสื�อสารภายในห้องทํางาน มีความต้องการเปลี�ยนแปลงภาพลกัษณ์
การให้บริการขององค์กร วฒันธรรมการเก็บเอกสารหลกัฐานด้วยกระดาษและการเดินทางเพื�อการ
ประชุมลดลง การใช้งานเทคโนโลยียังทําให้ขั <นตอนการทํางาน การถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กร 
วิธีการทํางานให้แก่กันรวดเร็วและทั�วถึงมากขึ <น ผลการสงัเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจัย
เกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัวฒันธรรมองค์กร แสดงดงัตารางที� 4 

 

ตารางที� 4 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัวฒันธรรมองค์กร 

ตวัแปร 
วฒันธรรมองค์กร 

นกัวิชาการ 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (2547) 
เสกสิทธิ คณูศรี (2548) 
ชนวฒัน์ โกญจนาวรรณ (2550) 
Kaplan (2001) 
Davenport (1993) 
Bartol et al. (2001) 

 ผู้ วิจยั 
 วนรรณ์ วรรณไพบลูย์ (2552) 
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การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกับการจัดการความรู้ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้กล่าวถึงการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ให้
ประสบผลสําเร็จได้นั <น ต้องอาศยัเทคโนโลยีเป็นเครื�องมือสนบัสนนุ ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ 
พรรณี สวนเพลง (2552) ที�ได้กล่าวถึงปัจจยัที�เอื <อและส่งเสริมให้องค์กรสามารถจดัการความรู้ได้
ประสบความสําเร็จ ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยีและกระบวนการที�เอื <อตอ่การจดัการความรู้ และที�
สําคญัได้แก่ เทคโนโลยีการสื�อสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่าย เพื�อให้การจดัการ
ข้อมลูสารสนเทศและองค์ความรู้ก่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็วและง่ายตอ่การใช้งาน สอดคล้อง
กบัแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548) ที�กล่าวถึงปัจจยัเอื <อที�ทําให้การจดัการความรู้
ประสบความสําเร็จ ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ ความก้าวหน้า
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ตเป็นแรงผลกัดนัสําคญัที�ช่วย
ให้การแลกเปลี�ยนความรู้สามารถทําได้ง่ายขึ <น นอกจากนี <แล้วระบบฐานข้อมูลและ knowledge 
portal ที�ทันสมัยก็มีส่วนช่วยให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากขึ <น ในภาพรวมแล้ว
เทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนสําคญัในการช่วยให้คนในองค์กรสามารถค้นหาความรู้ ดงึเอาความรู้
ไปใช้ชว่ยในการวิเคราะห์ข้อมลูตา่งๆ รวมถึงชว่ยให้ข้อมลูความรู้ตา่งๆ ถกูจดัเก็บอย่างเป็นระเบียบ 
อยา่งไรก็ตาม ในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้นั <นองค์กรต้องมั�นใจว่าระบบเทคโนโลยีนั <น
สามารถเชื�อมต่อหรือบูรณาการเข้ากับระบบเดิมที�องค์กรมีอยู่ได้อย่างแนบสนิท รวมถึงจะต้อง
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ ใช้และใช้ได้ง่าย ซึ�ง พยัต วุฒิรงค์ (2550) ได้กล่าวถึงปัจจัยที�
ส่งผลต่อความ สําเร็จในการจดัการความรู้ภายในองค์กร ได้แก่ เทคโนโลยีที�เหมาะสม เนื�องจาก
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศชว่ยทําให้การจดัการความรู้แพร่หลาย และมีความเป็นไป
ได้มากขึ <น ปัจจุบันการจัดการความรู้สมัยใหม่แยกไม่ได้จากเทคโนโลยีสารสนเทศ เนื�องจาก
เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการอํานวยความสะดวกในการเผยแพร่ของความรู้ ช่วยในการวัด 
ควบคมุ ประสานงานด้านความรู้ และเป็นหลกัประกนัว่าความรู้ที�ได้ถกูต้องโดยใช้วิธีการที�ถกูต้อง 
มีรูปแบบที�ถกูต้องในเวลาที�รวดเร็วและมีต้นทนุที�เหมาะสม การนําระบบสารสนเทศมาใช้ในองค์กร
ช่วยทําให้การเผยแพร่ความรู้ไปสู่สมาชิกในองค์กรสามารถทําได้ง่ายขึ <นโดยใช้ การอบรมหรือการ
เรียนรู้ผ่านเว็บ (Web-Based Application) อินเทอร์เน็ต (Internet) อินทราเน็ต (Intranet) เทอร์โบ
โน้ต (Turbo note) เว็บบอร์ด (Web Board) กรุ๊ปแวร์ (Groupware) พนกังานทุกคนสามารถ
สื�อสารกันได้ตลอดเวลา ความรู้มีการถ่ายโอนได้ตลอดเวลา เครือข่ายที�ไม่เป็นทางการนี <ทําให้
โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาน้อยลง ทําให้เกิดความเสมอภาคในการติดตอ่สื�อสารกันผ่านทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศมากกวา่การไหลของความรู้ตามสายการบงัคบับญัชา ซึ�งลกัษณะดงักล่าวจะ
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เอื <อตอ่การจดัการความรู้รวมทั <งทําให้ความรู้ในองค์กรมีการเคลื�อนไหวตลอดเวลา มีความถกูต้อง 
สมบรูณ์จากการเข้าใช้และทําให้ความรู้ทนัสมยัตลอดเวลา ช่วยให้องค์กรหรือพนกังานคนอื�นนํา
ความรู้ที�ได้ไปแก้ปัญหาได้ตลอดเวลา ระบบเทคโนโลยีจะช่วยสนบัสนนุให้เกิดการจดัการความรู้
โดยการรวบรวม กําหนดรหสั และเผยแพร่ความรู้ที�ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) และไม่ชดัแจ้ง 
(Tacit Knowledge) เมื�อมีการรวบรวมความรู้และจัดระบบแล้ว ความรู้จะสามารถนํามาใช้ได้
หลายครั <ง องค์กรสามารถใช้เทคโนโลยีในการรวบรวมการปฏิบตัิที�ดีที�สดุ (Best Practice) และ
เผยแพร่ให้พนกังานได้ทราบอย่างทั�วถึง ตลอดจนช่วยในการปรับปรุงหรือพัฒนาการปฏิบตัิที�ดี
ที�สดุ รวมทั <งประโยชน์ตอ่การฝึกพนกังานและช่วยตดัสินใจ เทคโนโลยีจะช่วยทําให้เกิดเครือข่ายที�
เชื�อมโยงพนกังาน รวมทั <งถ่ายทอดและแลกเปลี�ยนความเชี�ยวชาญได้ ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ 
สมชาย นําประเสริฐชยั (2545) ที�กล่าวว่าเทคโนโลยีนบัว่าเป็นปัจจยัสําคญัอย่างหนึ�งที�จะช่วยให้
การจดัการความรู้ประสบความสําเร็จ โดยเป็นทั <งเครื�องมือสนับสนุนและเพิ�มประสิทธิภาพของ
กระบวนการจดัการความรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ กอง บ.ก.วิชาการ (2546) ที�กล่าวถึงปัจจยัที�
ส่งเสริมการจดัการความรู้ ได้แก่ เทคโนโลยี ในปัจจุบนัเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารช่วย
อํานวยความสะดวกในการขุดค้น ช่วยในการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ความรู้ การออกแบบการ
ทํางานที�ให้พนกังานต้องบนัทึกการปฏิบตัิงานลงในระบบคอมพิวเตอร์ให้สามารถนํามารวบรวม
เป็นข้อมูลสารสนเทศภาพรวมขององค์กร ผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์องค์กร เครือข่ายนานาชาต ิ
โดยระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือระบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ ฯลฯ สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
โชคดี เลียวพานิช (2552) ที�ได้กล่าวว่า แม้ตวัระบบการจดัการความรู้จะเน้นเรื�องกระบวนการและ
ตวับคุคล แตเ่ราไมอ่าจปฏิเสธได้วา่ หากไมมี่เทคโนโลยีมาเป็นตวัสนบัสนนุแล้ว การจดัการความรู้
ให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพคงจะเป็นไปได้ยาก สอดคล้องกบัแนวคิดของ อิ�มจิต เลิศพงษ์
สมบตั ิ(2547-2550) ที�ได้กล่าวถึงปัจจยัสนบัสนนุความสําเร็จของการจดัการความรู้ ได้แก่ การใช้
เทคโนโลยีจดัการความรู้ ใช้เพื�อสํารวจความรู้ จดัเก็บความรู้ สื�อสารความรู้ และเพื�อแลกเปลี�ยน
ความรู้ ควรเป็นเทคโนโลยีที�สอดคล้องกับความต้องการและพฤติกรรมของผู้ ใช้ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548) ที�ได้กล่าวถึงปัจจยัที�นําระบบการจัดการความรู้
ไปสู่ความสําเร็จ ได้แก่ การใช้โครงสร้างพื <นฐานด้านเทคโนโลยี เช่น ใช้เครื�องคอมพิวเตอร์และ
อินทราเน็ตในการติดต่อสื�อสาร มีวิธีการในการถ่ายโอนความรู้หลายวิธี เช่น การใช้อินเทอร์เน็ต 
โลตสัโน้ต และการสื�อสารระดบัโลก รวมทั <งการติดต่อสื�อสารแบบเห็นหน้า สอดคล้องกับแนวคิด
ของ สุทธิศกัดิC อินทวดี (2548) ที�ได้กล่าวถึง ปัจจัยที�มีผลต่อความสําเร็จในการจัดการความรู้
ประการหนึ�ง ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี สอดคล้องกับแนวคิดของ ศรีไพร ศกัดิCรุ่งพงศากุล และ
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เจษฎาพร ยุทธนวิบูลย์ชัย (2549) ที�ได้กล่าวถึงปัจจัยที�เอื <อต่อความสําเร็จต่อการจัดการความรู้
ประการหนึ�งได้แก่ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเครื�องมือในการจดัการความรู้ เช่น ค้นหา
ความรู้ วิเคราะห์ข้อมูล จัดระเบียบ และดึงเอาความรู้ไปใช้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับการ
สงัเคราะห์ปัจจยัความสําเร็จในการจดัการความรู้ของ จฑุารัตน์ ศราวณะวงศ์ (2551) พบว่า ปัจจยั
ความสําเร็จในการจดัการความรู้มีหลายปัจจัยด้วยกัน ปัจจยัหนึ�ง ได้แก่  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
สอดคล้องกบัแนวคดิของ Stankosky (2005) ที�ได้กล่าวถึงการที�จะทําให้การจดัการความรู้ประสบ
ผลสําเร็จได้ จําเป็นต้องอาศยัปัจจยัด้านเทคโนโลยี สอดคล้องกบัแนวคิดของ Awad and Ghaziri 
(2004) ที�ได้กลา่ววา่ เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจยัที�สง่ผลตอ่วิธีการจดัการความรู้ภายในองค์กร 

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ เครือวลัย์ แย้มปรางค์, พนัธุ์ทิพา ยวุทองไท และจิระดา 
แช่มพวงงาม (2551) เกี�ยวกับปัจจยัที�ส่งผลต่อการจดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ
ข้าราชการและลูกจ้างประจําในสํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จํานวน 186 คน พบว่า 
ปัจจยัที�ส่งผลตอ่การจดัการความรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกบัการวิจยั
ของ รักษ์ วิศภุกาญจน์ (2552) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การจดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนกังานฝ่ายปฏิบตักิารและเครือขา่ยสารสนเทศของธนาคารออมสิน พบว่า ปัจจยัที�มี
สว่นทําให้เกิดการจดัการความรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี สอดคล้องกบัการวิจยัของ Yoopetch 
(2552) เกี�ยวกับผลลพัธ์ของการจดัการความรู้ของสาขาธนาคารในประเทศไทย โดยศึกษาจาก
กลุ่มตวัอย่าง ร้อยละ 76 ของสาขาธนาคารพาณิชย์ในพื <นที�กรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามจํานวน 277 ชุด ใช้เทคนิค SEM: Structural Equation Modeling ในการ
วิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ ผลลพัธ์ของการจดัการความรู้ได้รับอิทธิพลเชิงบวกจากปัจจยัการสนบัสนนุ
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผลการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจัยเกี�ยวกับ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัการจดัการความรู้ แสดงดงัตารางที� 5 

 
ตารางที� 5 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกบัการจดัการความรู้ 

ตวัแปร 
การจดัการความรู้ 

นกัวิชาการ 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) 
พรรณี สวนเพลง (2552) 
บญุดี บญุญากิจ และคณะ (2548) 
พยตั วฒุิรงค์ (2550) 
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ตารางที� 5 (ตอ่) 

ตวัแปร 
การจดัการความรู้ 

นกัวิชาการ 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สมชาย นําประเสริฐชยั (2545) 
กอง บ.ก.วิชาการ (2546) 
โชคดี เลียวพานิช (2552) 
อิ�มจิต เลิศพงษ์สมบตั ิ(2547-2550) 
ทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรัตน์ (2548) 
สทุธิศกัดิC อินทวดี (2548) 
ศรีไพร ศักดิC รุ่งพงศากุล และ เจษฎาพร ยุทธนวิบูลย์ชัย 
(2549) 
จฑุารัตน์ ศราวณะวงศ์ (2551) 
Stankosky (2005) 
Awad and Ghaziri (2004) 

 ผู้ วิจยั 

 
เครือวลัย์ แย้มปรางค์ และคณะ (2551) 
รักษ์ วิศภุกาญจน์ (2552) 
Yoopetch (2552) 

 
ตอนที� 2 แนวคิดเกี�ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 

ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

นรินทร์ สังข์รักษา (2550) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�
สามารถเรียนรู้ สร้างองค์ความรู้ เพื�อเพิ�มพูนสมรรถนะที�จะก่อเกิดความก้าวหน้าในการดําเนิน
กิจการไปสู่เป้าหมายร่วมขององค์กร อนัเป็นแนวคิดหลกัที�มีความเกี�ยวพนักบัการพฒันาและการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์ และการจดัการความรู้  

พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�มี
ความรู้เป็นฐานและมีพฒันาการทางความรู้อย่างตอ่เนื�อง เพื�อขยายขีดความสามารถที�ไม่เพียงแค่
การเรียนรู้เท่านั <น การพัฒนาความรู้ใหม่ และความเข้าใจที�ถ่องแท้ถึงพฤติกรรมองค์กร โดยมี
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ความจําองค์กร (organizational memory) เป็นปัจจยัสําคญัต่อความสําเร็จในการเรียนรู้ ซึ�ง
เทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทสําคญัตอ่การเรียนรู้ขององค์กร โดยมีฝ่ายบริหารเป็นผู้ ให้
การสนบัสนนุ 

วิจารณ์ พานิช (2545) ได้ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�
ทํางานผลิตผลงานไปพร้อมๆ กบัเกิดการเรียนรู้ สั�งสมความรู้ และสร้างความรู้จากประสบการณ์
ในการทํางาน พฒันาวิธีทํางานและระบบงานขององค์กรไปพร้อมๆ กนั 

อรจรีย์ ณ ตะกั�วทุง่ (2544) ได้ให้ความหมายขององค์กรแหง่การเรียนรู้ว่า ที�ซึ�งบคุลากร
แต่ละคน แต่ละกลุ่มทั�วทั <งองค์กรมีอิสระในการเรียนรู้ สร้างความรู้ที�หลากหลายร่วมกัน แบ่งปัน
ความรู้เพื�อเพิ�มพูนสมรรถนะและศกัยภาพที�จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการดําเนินกิจการไปสู่
เป้าหมายอยา่งตอ่เนื�อง 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�
ขยายขอบเขตความสามารถในการสร้างอนาคตของตนเองอย่างต่อเนื�อง โดยการเรียนรู้เพื�อให้
องค์กรสามารถเรียนรู้เพื�อความอยู่รอดและปรับตัวเพื�อสร้างสรรค์สิ�งใหม่ รวมทั <งเป็นการเพิ�ม
ประสิทธิภาพในตวัเอง ทั <งสมรรถนะความสามารถขององค์กร บคุลากร และผลิตภณัฑ์ขององค์กร
ให้โดดเดน่ เป็นที�ยอมรับในด้านความสามารถและความน่าเชื�อถือ เพื�อเสริมสร้างความแข็งแกร่ง
และความเป็นผู้ นําขององค์กรในอนาคต 

กอง บ.ก.วิชาการ (2546) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที�
ทํางานผลิตผลงานไปพร้อมๆ กบัเกิดการเรียนรู้ สั�งสมความรู้ และสร้างความรู้จากประสบการณ์
ในการทํางาน พฒันาวิธีทํางานและระบบงานขององค์กรไปพร้อมๆ กนั 

สรุชาติ ณ หนองคาย (2551) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�
จัดระบบให้สมาชิกขององค์กรทั <งหมดมีการพัฒนาขีดความสามารถอย่างต่อเนื�องในการ
ปฏิบตังิาน ให้มีความรู้อยา่งเพียงพอเหมาะสม และเทา่ทนักบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลง 

จําเริญ จิตรหลงั (2552) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นการบริหาร
รูปแบบหนึ�งที�ใช้เป็นพื <นฐานในการก้าวไปสู่ความสําเร็จขององค์กรได้ทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็น
องค์กรภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจเอกชน ก็สามารถประยุกต์ใช้ร่วมกันกับระบบการบริหาร
รูปแบบอื�นๆ ที�มีลกัษณะเป็นการพฒันาองค์กรให้เพียบพร้อมไปด้วยความคิดสร้างสรรค์ และให้
บรรลผุลสําเร็จในระบบการบริหารเชิงคณุภาพรวมตลอดทั�วทั <งองค์กร 

สพุานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�มี
การเรียนรู้อย่างกว้างขวางทั�วถึงอย่างเป็นระบบ เพื�อให้องค์กรสามารถแก้ไขปัญหาในเรื�องการมุ่ง
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แข่งขัน การปรับตัวซึ�งจะทําให้งานล่าช้า และการแบ่งแยกออกจากกัน ไม่ทํางานร่วมมือ
ประสานกนั 

โกศล ดีศีลธรรม (2546) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า แนวทางหลกัที�
เป็นศิลปะของการปรับตวัอย่างรวดเร็วขององค์กร โดยรักษาทิศทางและคงไว้ซึ�งเอกลกัษณ์ของ
องค์กร 

สรุสิทธิC เหมตะศิลป (2543) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�
สมาชิกได้เรียนรู้ แบ่งปันและใช้ความรู้ใหม่อย่างต่อเนื�อง เพื�อที�จะปรับเข้ากับสภาพแวดล้อมที�
เปลี�ยนแปลงไปอยา่งไมมี่ที�สิ <นสดุ 

Garvin (2000) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที�รวมเอาทกัษะ
ในการสร้าง การแสวงหา การแปลความ การถ่ายโอน และการคงไว้ซึ�งความรู้ โดยมีเป้าหมายเพื�อ
ปรับพฤตกิรรมอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหมแ่ละความเข้าใจอยา่งลกึซึ <ง 

Marquardt and Raynolds (1994) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า สถานที�
ซึ�งมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิด
วิเคราะห์ เพื�อช่วยให้เข้าใจในสรรพสิ�ง ขณะเดียวกันทกุคนก็ช่วยองค์กรเรียนจากความผิดพลาด
และความสําเร็จ ผลคือให้ทกุคนตระหนกัในการเปลี�ยนแปลงและปรับตวัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

Pedler, Burgoyne and Boydell (1991) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้
วา่ องค์กรที�เอื <อตอ่การเรียนรู้ของสมาชิกทั <งหมด และมีการเปลี�ยนแปลงอยา่งตอ่เนื�องในตวัเอง 

Senge (1990) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า สถานที�ซึ�งทุกคน
สามารถขยายศกัยภาพของตนเองได้อยา่งตอ่เนื�อง สามารถสร้างผลงานตามที�ตั <งเป้าหมายไว้ เป็น
ที�ซึ�งเกิดรูปแบบการคิดใหม่ๆ หลากหลาย ซึ�งแต่ละคนมีอิสระที�จะสร้างแรงบนัดาลใจ และต่าง
เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกนั 

Frappaolo (2002) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรที�ต้องมีการ
ฝึกปฏิบตัิ วัฒนธรรม และระบบที�สนับสนุนการแลกเปลี�ยนประสบการณ์และการเรียนรู้อย่าง
ตอ่เนื�อง 

O’Sullivan and Dooley (2009) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า ทกัษะ
ในการสร้าง การแสวงหา และการถ่ายโอนความรู้ ซึ�งเป็นทกัษะที�ใช้ปรับพฤติกรรมทั <งนี <เพื�อสะท้อน
ความรู้และการหยั�งรู้ใหม่ๆ  

Farago and Skyrme (1995) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า กลุ่มคนที�
อยู่ในสถานที�เชิงระบบ กลไก และกระบวนการ ที�ถกูใช้เพื�อการยกระดบัความสามารถขององค์กร
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อย่างตอ่เนื�อง และทํางานเพื�อให้บรรลวุตัถุประสงค์อย่างยั�งยืน เพื�อองค์กรและชุมชนที�พวกเขามี
สว่นร่วม 

โดยสรุป องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที�เอื <อตอ่การเรียนรู้ของสมาชิก มีการ
สร้างและแบ่งปันความรู้ มีอิสระในการเรียนรู้ และมีการเรียนรู้อย่างกว้างขวางทั�วถึงอย่างเป็น
ระบบ เพื�อเพิ�มพูนสมรรถนะและศกัยภาพที�จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการดําเนินกิจการไปสู่
เป้าหมาย พฒันาความรู้อย่างต่อเนื�อง ขยายขีดความสามารถและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร
อยา่งยั�งยืน ปรับตวัเพื�อความอยูร่อดและเทา่ทนักบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลง 

 
คุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

Pedler et al. (1991) ได้กล่าวถึงคณุลกัษณะ 11 ประการของบริษัทแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบไปด้วย 

1. การเรียนรู้เพื�อมุง่สูก่ลยทุธ์ (The  learning approach to strategy)  
1.1 บริษัทมีการปรับปรุงแนวทางและกลยทุธ์ให้เหมาะสมอยา่งสมํ�าเสมอ 
 1.2 รูปแบบของนโยบายและยทุธศาสตร์มีโครงสร้างที�สอดคล้องกบักระบวนการ

เรียนรู้ 
 1.3 การปฏิบตัเิกี�ยวกบัการจดัการถือวา่เป็นการทดลองจิตสํานกึ 
 1.4 แผนธุรกิจถกูคดิและปรับปรุงให้เดนิไปข้างหน้า 
 1.5 การทดลองเล็กๆ และผลป้อนกลบัถกูสร้างเข้าไปในกระบวนการวางแผนเพื�อ

ปรับปรุงให้เหมาะสมอยา่งตอ่เนื�อง 
2. การมีสว่นร่วมในการสร้างนโยบาย (Participative policy making) 
 2.1 สมาชิกทกุคนมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายและรูปแบบของกลยทุธ์ 
 2.2 มีการยอมรับในความแตกตา่งของการแสดงความคิดเห็น และมีความขดัแย้ง

ในความคดิเรื�องงาน 
 2.3 การประเมินผลงานและการพดูคยุกนัในส่วนของการวางแผนการทํางาน เป็น

สิ�งที�จะทําให้เกิดมมุมองที�เอื <อตอ่กลยทุธ์และนโยบาย 
 2.4 นโยบายเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลอยา่งมากในทรรศนะของผู้ ถือหุ้น 
 2.5 นโยบายของบริษัทสะท้อนให้เห็นถึงคณุคา่ของสมาชิกทกุคน ไม่ใช่เป็นเพียง

การจดัการของผู้บริหารระดบัสงู 
3. การให้ข้อมลูขา่วสาร (Information) 
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 3.1 การเผยแพร่ข่าวสารเป็นสื�อเพื�อสร้างความเข้าใจที�ถกูต้อง ซึ�งไม่ใช่เพื�อเป็น
การให้รางวลัหรือลงโทษ 

 3.2 ท่านสามารถที�จะทราบถึงผลสะท้อนกลบัได้ว่าส่วนหรือแผนกของคณุกําลงั
ทําอะไรในเวลาใดๆ โดยอาศยัเทคโนโลยีกดปุ่ ม 

 3.3 ข้อมลูทางเทคโนโลยีถกูใช้เป็นการสร้างฐานข้อมลู และการติดต่อสื�อสารจะ
ชว่ยให้ทกุคนเข้าใจในจดุยืนร่วมกนั 

 3.4 พวกเราสามารถที�จะเข้าใจได้ถึงสภาพและความสําคญัของการเปลี�ยนแปลง
ในระบบ รวมถึงสามารถที�จะตีความของข้อมลูได้เหมาะสมอีกด้วย 

 3.5 ข้อมลูทางเทคโนโลยีถกูใช้เป็นการสร้างฐานข้อมลู และการติดต่อสื�อสารจะ
ชว่ยให้ทกุคนเข้าใจในจดุอื�นร่วมกนั และยงัมีสว่นให้การตดัสินใจมีนํ <าหนกัขึ <นอีกด้วย 

4. การวางแผนทางบญัชีและการควบคมุ (Formative accounting and control) 
 4.1 ระบบบญัชี งบประมาณ และการจดัทํารายงาน เป็นการกําหนดโครงสร้าง

เพื�อชว่ยสําหรับการเรียนรู้ 
 4.2 นกับญัชีและนกัการเงินจะเป็นที�ปรึกษาและผู้ ให้คําแนะนําที�ดี นอกเหนือจาก

การเป็นนกัจดบนัทกึ และคนนบัเงิน 
 4.3 ระบบเกี�ยวกบัการเงินมีส่วนสนบัสนนุ ไม่ว่าจะเป็นแผนกหรือบคุคลในความ

เสี�ยงของการที�จะลงทนุ 
 4.4 ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของแผนกหรือหน่วยที�มีความรับผิดชอบต่อ

ความเป็นเจ้าของในองค์กร 
 4.5 กลไกการควบคมุถกูสร้างและบงัคบัให้เป็นไปตามความพงึพอใจของลกูค้า 
5. การแลกเปลี�ยนภายใน (Internal exchange) 
 5.1 หลายๆ แผนกมีส่วนรับรู้ว่าลกูค้าและผู้จดัหาสินค้าแตล่ะคนสามารถทําการ

อภิปรายและตกลงกนัในคณุภาพ ราคา และการขนสง่ 
 5.2 หลายๆ แผนกมีอิสระในการพดูและสามารถที�จะพดูอยา่งตรงไปตรงมาได้ ทั <ง

ท้าทายและให้ความชว่ยเหลือ 
 5.3 ในแตล่ะแผนกมีความพยายามสร้างความพึงพอใจของลกูค้า และยงัคงรับรู้

ถึงความต้องการของทั <งบริษัทอีกด้วย 
 5.4 ผู้ จดัการสามารถติดต่อสื�อสาร เจรจา ต่อรองและติดต่อ ก่อให้เกิดความ

สะดวกสบายมากกวา่พยายามที�จะควบคมุแบบบนลงลา่ง 
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 5.5 หลายๆ แผนก สว่น หรือหนว่ยงาน สามารถที�จะทําอะไรก็ได้บนความคิดริเริ�ม
ของตนเอง 

6. ความยืดหยุน่ของการให้รางวลั (Reward flexibility) 
 6.1 มีการตรวจสอบความเชื�อและคา่นิยมเกี�ยวกบัระบบคา่ตอบแทนที�ปฏิบตัอิยู ่
 6.2 มีการเสนอ พูดคุย และทดลองใช้ระบบการกําหนดให้รางวัลแก่พนกังาน

รูปแบบอื�นๆ 
 6.3 มีรูปแบบการทํางานอื�นๆ ที�เอื <อให้พนกังานมีสว่นให้แก่บริษัทที�แตกตา่งกนัไป 
 6.4 ลกัษณะของรางวลัที�กําหนดขึ <นมีการพิจารณาเป็นอยา่งดี 
 6.5 พนักงานทุกคนมีส่วนในการกําหนดลกัษณะและรูปแบบของระบบการให้

รางวลั 
7. การมีโครงสร้างที�เหมาะสม (Enabling structures) 
 7.1 หน้าที�และการทํางานเป็นโครงสร้างที�ยืดหยุ่น ยอมให้สําหรับมีการทดลอง 

การพฒันาและมีการปรับให้เข้ากนัได้ 
 7.2 พวกเรามีกฎข้อบงัคบัและขั <นตอนการปฏิบตัิงานที�มีการเปลี�ยนแปลงอยู่

บอ่ยครั <ง หลงัจากที�มีการทบทวนและมีการอภิปรายร่วมกนั 
 7.3 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน มุ่งเพื�อปรับให้เกิดการเรียนรู้ และการพฒันา

มากกวา่ที�จะใช้ในการให้รางวลัหรือลงโทษ 
 7.4 ความเป็นแผนกและการจดัเป็นโครงสร้างแบบชั�วคราวที�สามารถยืดหยุ่นเพื�อ

ตอบสนองตอ่การเปลี�ยนแปลงได้ 
 7.5 พวกเราได้มีการทดลองโครงสร้างในรูปแบบใหม่ๆ  
8. ความตระหนักถึงสภาพแวดล้อมของพนักงาน (Boundary workers as 

environmental scanners) 
 8.1 ถือเป็นหน้าที�ของพนกังานทุกคนที�จะรวบรวมและรายงานข้อมูลต่างๆ ว่า

ตอนนี <ภายนอกบริษัทมีอะไรเกิดขึ <นอยู ่
 8.2 มีการพบปะกันอย่างสมํ�าเสมอกับกลุ่มตัวแทนของลูกค้า ผู้ จัดหาสินค้า 

สมาชิก ชมุชน เพื�อค้นหาถึงสิ�งสําคญัสําหรับพวกเขา 
 8.3 มีระบบและวิธีในการพิจารณาสําหรับการรับ การรวบรวม และการแบง่ปัน

ข้อมลูขา่วสารจากภายนอกบริษัท 
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 8.4 ทกุครั <งในการประชุมภายในบริษัท จะต้องมีการทบทวนถึงความเป็นไปของ
สิ�งแวดล้อมทางธุรกิจ 

 8.5 พนกังานมีการได้รับรู้สมํ�าเสมอถึงรายงานความรู้ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้าน
เศรษฐศาสตร์ การตลาด เทคโนโลยี การพฒันาสงัคมและการเมือง เหตกุารณ์และกระแสของโลก 
และตรวจสอบวา่อยา่งไรที�จะมีผลกระทบตอ่ธุรกิจของพวกเรา 

9. การเรียนรู้ระหวา่งองค์กร (Inter-company learning) 
 9.1 พวกเรามีการพบปะพูดคุยกับคู่แข่งขันของพวกเราอยู่สมํ�าเสมอ ในการ

แบง่ปันแนวคดิและข้อมลูขา่วสาร 
9.2 พวกเรามีส่วนร่วมในการเป็นส่วนตอ่เชื�อมในการเรียนรู้เหตกุารณ์กบัผู้จดัหา

สินค้า ลกูค้าและผู้อปุถมัภ์อื�นๆ ของพวกเรา 
 9.3 พวกเราจะตอ่สู้กบัความเสี�ยงกบัผู้ จําหน่าย ลูกค้า และคูแ่ข่ง ในการพฒันา

ผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ  และชอ่งทางการตลาด 
 9.4 พนกังานของบริษัทมีส่วนเกี�ยวข้องในการช่วยเหลือทางธุรกิจ รวมจนถึง ผู้

จดัหาสินค้า ลกูค้า และคูแ่ขง่อีกด้วย 
 9.5 พวกเรามีการใช้มาตรฐานอ้างอิง (Benchmarking) ในการเรียนรู้จากการ

ฝึกฝนที�ดีในอตุสาหกรรมอื�นๆ 
10. บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning climate) 
 10.1 ถ้าบางสิ�งเกิดผิดพลาดในที�ทํางานสามารถที�จะคาดหวงัถึงความช่วยเหลือ 

การสนบัสนนุและความสนใจในการเรียนรู้จากบทเรียนของมนัได้  
10.2 ผู้คนมีทศันคติในการปรับปรุงอย่างต่อเนื�องและสมํ�าเสมอเพื�อที�จะเรียนรู้

และทําให้ดีขึ <น 
 10.3 ความแตกต่างทั <งหลาย ไม่ว่าแก่-หนุ่ม/สาว ผู้ หญิงและผู้ ชาย เป็นการ

ยอมรับและเป็นคา่นิยมในแง่บวกถึงสิ�งที�มีความจําเป็นในการเรียนรู้และสร้างสรรค์ 
 10.4 พนกังานหาเวลาที�จะสอบถาม/ฝึกฝนตนในการที�จะวิเคราะห์ อภิปรายและ

เรียนรู้จากการที�มีเหตกุารณ์อะไรเกิดขึ <น 
 10.5 เป็นเรื�องปกติเมื�อหากคณุไม่รู้ข้อมูลบางอย่างแล้วสอบถาม คณุจะได้รับ

ความชว่ยเหลือและข้อมลูขา่วสาร 
11. โอกาสในการพฒันาตนเองโดยรวม (Self-development opportunities for all) 
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 11.1 พนกังานได้รับงบประมาณในการพฒันาตนเอง และเลือกที�จะอบรมและ
พฒันาสิ�งที�พวกเขาต้องการ 

11.2 บุคลากรที�ได้รับการชี <แนะอย่างเหมาะสมถูกกระตุ้ นให้แสดงความ
รับผิดชอบ 

 11.3 แหลง่ทรัพยากรพฒันาตนเองหาได้จากผู้ เกี�ยวข้องภายนอก 
 11.4 องค์กรมีข้อมลูทรัพยากรที�เปิดกว้างแก่ผู้ ที�สนใจเรียนรู้พฒันาตน 
 11.5 สิ�งสําคัญของการประเมินและการวางแผนงาน คือ การสํารวจความ

ต้องการการเรียนรู้ของบคุคล 
Marsick and Watkins (2003) ได้กลา่วถึงมิตขิององค์กรแหง่การเรียนรู้ ประกอบด้วย 
1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื�อง (Create continuous learning 

opportunities) การเรียนรู้ได้รับการออกแบบเข้าไปในการทํางาน ทั <งนี <คนสามารถเรียนรู้ได้ในงาน
ที�ทํา โอกาสถกูจดัเพื�อการศกึษาอยา่งตอ่เนื�องและการเตบิโต 

2. การสนบัสนนุการถามและการสนทนา (Promote inquiry and dialogue) คนได้
ทกัษะเชิงเหตผุลเพื�อแสดงมุมมองของพวกเขา ความสามารถในการฟังและถามเกี�ยวกับมุมมอง
ของผู้ อื�น วฒันธรรมถกูเปลี�ยนเพื�อสนบัสนนุการถาม ผลป้อนกลบั และการทดลอง 

3. การกระตุ้นให้เกิดการช่วยเหลือและการเรียนรู้เป็นทีม (Encourage collaboration 
and team learning) การทํางานได้รับการออกแบบเพื�อใช้กบักลุ่มในการเข้าถึงรูปแบบความคิดที�
แตกตา่งกนั กลุม่ได้รับการคาดหวงัให้เรียนรู้และทํางานร่วมกนั การช่วยเหลือเป็นสิ�งที�มีคณุคา่ทาง
วฒันธรรมและการให้รางวลั 

4. การสร้างระบบเพื�อสกดัและแลกเปลี�ยนเรียนรู้ (Create systems to capture and 
share learning) ระบบเทคโนโลยีเพื�อแลกเปลี�ยนเรียนรู้ถกูสร้างและบรูณาการเข้ากบัการทํางาน 
การเข้าถึงข้อมลู และการเก็บรักษา 

5. การเพิ�มพลงัอํานาจในการทํางานให้กับคนเพื�อนําไปสู่วิสัยทัศน์ร่วม (Empower 
people toward a collective vision) คนถกูนําไปสู่การจดัสภาพแวดล้อม การนําวิสยัทศัน์ร่วมไป
ใช้ ความรับผิดชอบในการกระจายอํานาจการตดัสินใจ ทั <งนี <คนได้รับแรงจงูใจให้เรียนรู้เพื�อนําไปสู่
สิ�งที�พวกเขายดึถือที�จะทํา 

6. ความสมัพนัธ์กบัองค์กรภายนอก (Connect the organization to its environment) 
คนได้รับความช่วยเหลือให้เฝ้าดคูวามพยายามของงานของพวกเขาต่อองค์กรทั <งหมด คนตรวจ
สภาพแวดล้อมและใช้สารสนเทศเพื�อปรับการปฏิบตังิาน องค์กรถกูเชื�อมโยงไปสูช่มุชน 
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7. การจดัให้มีภาวะผู้ นําเชิงกลยทุธ์เพื�อการเรียนรู้ (Provide strategic leadership for 
learning) รูปแบบผู้ นํา, แชมเปี<ยน และการสนบัสนนุการเรียนรู้ ภาวะผู้ นําใช้การเรียนรู้เชิงกลยทุธ์
เพื�อผลทางธุรกิจ 

8. ผลหลกั (Key result) 
 8.1 ผลลพัธ์ทางการเงิน (Financial performance) การแจ้งผลลพัธ์ทางการเงิน

และทรัพยากรที�หาได้เพื�อการเตบิโต 
 8.2 ผลลพัธ์ทางความรู้ (Knowledge performance) การยกระดบัของผลิตภณัฑ์

และการบริการ เนื�องจากความสามารถในการเรียนรู้ (นําไปสูต่วับง่ชี <ของทรัพย์สินทางปัญญา)  
Garvin, Edmondson and Gino (2008) ได้กลา่วถึงลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1. สภาพแวดล้อมที�สนับสนุนการเรียนรู้ (A supportive learning environment) 

พนกังานจะต้อง: 
 1.1 รู้สกึปลอดภยัในการแสดงความคิดเห็นที�แตกตา่งจากผู้ อื�น, การถามคําถาม

ซื�อๆ, การทําผิดพลาด และการนําเสนอมมุมองของชนสว่นน้อย 
 1.2 เห็นคณุคา่ของความคดิฝ่ายตรงข้าม 
 1.3 เผชิญกบัความเสี�ยงและสํารวจสิ�งที�ไมรู้่ 
 1.4 ใช้เวลาในการพิจารณากระบวนการขององค์กร 
2. กระบวนการเรียนรู้ที�เป็นรูปธรรม (Concrete learning processes) ทีมหรือองค์กร

มีกระบวนการอยา่งเป็นรูปแบบเพื�อ: 
 2.1 สร้าง, เก็บสะสม, แปลความ และเผยแพร่ข้อมลูขา่วสาร 
 2.2 มีการทดลองด้วยการเสนอวิธีการใหม่ๆ  
 2.3 เก็บรวบรวมความฉลาดจากคูแ่ขง่ขนั, ลกูค้า และแนวโน้มทางเทคโนโลยี 
 2.4 กําหนดและแก้ไขปัญหา 
 2.5 การพฒันาทกัษะของพนกังาน 
3. ภาวะผู้ นําที�เสริมการเรียนรู้ (Leadership that reinforces learning) ผู้ นําของ

องค์กรจะต้อง: 
 3.1 แสดงให้เห็นถึงความตั <งใจที�รับพิจารณามมุมองทางเลือก 
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 3.2 เป็นแบบอย่างความสําคญัของการใช้เวลาในการกําหนดปัญหา การส่งผ่าน
ความรู้ และการสะท้อน 

 3.3 มีสว่นร่วมอยา่งแข็งขนัในการตั <งคําถามและการฟัง 
 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

กีรติ ยศยิ�งยง (2552) ได้กล่าวว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และใช้ความรู้ในการ
ปรับเปลี�ยนพฤติกรรมองค์กรทั�วทั <งองค์กร ด้วยการสร้างสรรค์สิ�งใหม่ๆ เพื�อเพิ�มศกัยภาพเชิงการ
แข่งขัน และหรือยกระดับองค์กรสู่สากล ทําให้องค์กรก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ�ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ สนั�น เถาชารี (2553) ที�ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
สามารถสร้างสรรค์นวตักรรมหรือพฒันาองค์กรแห่งนวตักรรมได้นั <น ผู้ นําต้องสร้างบรรยากาศของ
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ นทัธี จิตสว่าง (2553) ที�ได้กล่าวว่า
องค์กรแห่งการเรียนรู้ตอ่ยอดไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรม สอดคล้องกบัแนวคิดของ พิชิต เทพวรรณ์ 
(2548) ที�กล่าวถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที�สามารถทําให้สมาชิกภายในองค์กรมีการ
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มีการแลกเปลี�ยนความรู้อนัอาจเกิดจากการลองถูกลองผิด มีการถ่ายโอน
ความรู้ไปยังสมาชิกอื�นในองค์กรเพื�อให้เกิดการผลอย่างต่อเนื�อง ตลอดจนสมาชิกสามารถนํา
ประสบการณ์และความเชี�ยวชาญเฉพาะด้านมาสร้างคุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้อย่าง
สร้างสรรค์ อนัจะนําไปสูก่ารสร้างนวตักรรมในผลิตภณัฑ์ กระบวนการและการจดัการในองค์กรให้
เกิดประโยชน์สงูสดุแก่ธุรกิจได้ ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ จตพุร สงัขวรรณ (2551) ที�ได้กล่าวถึง 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นแนวคิดทางการบริหาร ซึ�งได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง เนื�องจาก
เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์กรไปสู่ความสามารถและสมรรถภาพขั <นสูงสุดขององค์กร ที�ต้อง
เผชิญกับความท้าทายและการเปลี�ยนแปลงต่างๆ ที�เกิดขึ <นตลอดเวลา โดยมีเป้าหมายเพื�อมุ่งสู่
นวตักรรม ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ สมพิศ ทองปาน (2551) ที�ได้
กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นที�ที�บุคลากรจะเกิดความรู้ใหม่ ซึ�งจะไปเพิ�มพูนความรู้ของ
องค์กรที�มีอยู่แล้วให้มีมากขึ <นเรื�อยๆ ความรู้เหล่านี <จะถูกนําไปใช้เพื�อสร้างให้เกิดความรู้และ
นวตักรรมในองค์กร ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ พรรณี สวนเพลง (2552) ที�กล่าวว่า การสร้าง
องค์กรที�ดีเป็นอีกปัจจยัหนึ�งที�ทําให้เกิดนวตักรรมขึ <น ซึ�งองค์กรสมยัใหม่ก่อให้เกิดนวตักรรมได้แก่ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของพชัรินทร์ ลิ <มพฒันาสําราญ (2548) ที�ได้กล่าวว่า
องค์กรแห่งการเรียนรู้มีวตัถุประสงค์มุ่งเน้นที�จะสร้างความรู้ปัจจยัต่างๆ ทั <งภายในและภายนอก
องค์กรให้เกิดขึ <นกบับคุลากรขององค์กรเพื�อนําไปสูก่ารสร้างสรรค์นวตักรรม  
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นอกจากนี <ยังพบงานวิจัยของ สิ รินันท์ วิชิตญาณ (2552) เกี�ยวกับกระบวนการ
นวตักรรมของเครือซิเมนต์ไทยและปัจจยัที�สง่ผลตอ่ความสําเร็จ ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ บริษัท 
เดอะ สยาม เซรามิค กรุ๊ป อินดัสทรี� ส์ จํากัด (SGI) พบว่า ปัจจัยประการหนึ�งที�ส่งผลต่อ
ความสําเร็จด้านนวตักรรม ได้แก่ การที�องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการสงัเคราะห์เอกสาร
แนวคดิและงานวิจยัเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กบัการเป็นองค์กร
แหง่นวตักรรม แสดงดงัตารางที� 6 
 
ตารางที� 6 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

นกัวิชาการ 

การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ กีรต ิยศยิ�งยง (2552) 
สนั�น เถาชารี (2553) 
นทัธี จิตสวา่ง (2553) 
พิชิต เทพวรรณ์ (2548) 
จตพุร สงัขวรรณ (2551) 
สมพิศ ทองปาน (2551) 
พรรณี สวนเพลง (2552) 
พชัรินทร์ ลิ <มพฒันาสําราญ (2548) 

 ผู้ วิจยั 

 สิรินนัท์ วิชิตญาณ (2552) 

 
ตอนที� 3 แนวคิดเกี�ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 
 ความหมายขององค์กรแห่งนวัตกรรม 

กีรติ ยศยิ�งยง (2552) ได้กล่าวถึง องค์กรแห่งนวัตกรรมว่าเป็นแนวคิดการบริหาร
จดัการองค์กรแนวใหม่ ในการปรับเปลี�ยนคณุลกัษณะองค์กร หรือปรับเปลี�ยนพฤติกรรมองค์กร 
เพื�อตอบสนองต่อสิ�งเร้าของบริบทโลกาภิวตัน์ที�มีความรู้และนวตักรรมเป็นปัจจยัหลกัในการเพิ�ม
คณุค่า พฒันา ผลิตสินค้าและบริการที�ดีมีคณุภาพ เพื�อตอบสนองความต้องการ และความพึง
พอใจของลกูค้า ความอยูร่อด และความสามารถเชิงการแขง่ขนัขององค์กรในตลาดการค้าโลกเสรี 
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สมหวงั วิทยาปัญญานนท์ (2548) ได้กล่าวถึงองค์กรแห่งนวตักรรมว่า เป็นการจดัตั <ง
คณะทํางาน การสร้างสรรค์นวัตกรรมขึ <น ประกอบด้วยผู้ บริหารระดับสูง จากกิจการ และ
หน่วยงานต่างๆ เพื�อให้การดําเนินการสร้างสรรค์ นวัตกรรมของพนักงาน และหน่วยงาน ต่างๆ 
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สงูสดุกบัองค์กร 

พยตั วุฒิรงค์ (2553ก) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งนวตักรรมว่า เป็นองค์กรรูปแบบ
ใหม่ที�มีการปรับเปลี�ยนลกัษณะองค์กรที�สนบัสนุนให้มีการเลือกใช้ความคิดใหม่หรือปรับเปลี�ยน
พฤติกรรมเพื�อพฒันาเครื�องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย สินค้า หรือบริการที�มีความใหม่ต่อ
องค์กรและทําให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสงัคม 

กานต์ ตระกูลฮุน (2551) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งนวตักรรมว่า เป็นยทุธศาสตร์ที�
สําคัญในการผลักดันธุรกิจให้เติบโตอย่างยั�งยืน ทั <งในด้านการคิดพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ 
รูปแบบธุรกิจ กระบวนการทํางาน และการสร้างบคุลากรในทกุระดบั 

สมพิศ ทองปาน (2551) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งนวัตกรรมว่า องค์กรที�มีความ
ยืดหยุน่สงูและมุง่ตอบสนองตอ่สภาพแวดล้อมที�เปลี�ยนแปลงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

Sherwood (2002) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งนวตักรรมว่า องค์กรที�มีการสร้างสรรค์
การสร้าง และการรักษาไว้ซึ�งความสามารถที�อยูภ่ายในเพื�อที�จะใช้ในการสร้างนวตักรรม ซึ�งถือเป็น
สว่นสําคญัของการดําเนินงาน 

โดยสรุป องค์กรแห่งนวตักรรม หมายถึง องค์กรที�มีการสร้างสรรค์ การสร้าง และการ
รักษาไว้ซึ�งความสามารถที�อยู่ภายในเพื�อที�จะใช้ในการสร้างนวตักรรมทั <งในด้านการคิดพฒันา
ผลิตภณัฑ์ บริการ รูปแบบธุรกิจ กระบวนการทํางาน และการสร้างบคุลากรในทกุระดบั ยืดหยุ่นสงู
และมุ่งตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที�เปลี�ยนแปลงไปอย่างมีประสิทธิภาพ และผลกัดนัธุรกิจให้
เตบิโตอยา่งยั�งยืน 

 
คุณลักษณะขององค์กรแห่งนวัตกรรม 

Dundon (2002) ได้กลา่วถึงรูปแบบโครงสร้างระบบนวตักรรมว่าประกอบไปด้วย 8 มิต ิ
หรือ 8 แกนสําคญั ได้แก่ 

1. มียทุธศาสตร์และวิสยัทศัน์ร่วมเชิงนวตักรรม ประกอบไปด้วย 4 ขั <นการแลกเปลี�ยน
วิสยัทศัน์และกลยทุธ์เชิงนวตักรรม ได้แก่  

 1.1 อภิปรายถึงหลกัของความหมายของนวตักรรมในองค์กร โดยทั <งนี <ต้องยอมรับ
ในผลการอภิปรายของนิยามนวตักรรมนั <นด้วย 
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 1.2 พฒันาแถลงการณ์วิสยัทศัน์เชิงนวตักรรมสําหรับองค์กร เช่น บริษัท 3M มี
วิสยัทศัน์เชิงนวตักรรมวา่ “เราจะเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมที�ดีที�สดุ” และเน้นไปที�องค์กรทั <งหมดบน
พื <นฐานของนวตักรรม และรัฐบาลของแคนาดาได้ประกาศเน้นการสร้างเศรษฐกิจโลกให้ขบัเคลื�อน
ไปด้วยนวตักรรม ความคดิ และพรสวรรค์ “จดุมุ่งหมายของเราคือการได้รับการยอมรับว่าเป็นหนึ�ง
ในประเทศแห่งนวตักรรมที�ดีที�สดุในโลก” นอกจากนี < บริษัท Hewlett-Packard ได้ให้ความสําคญั
กบันวตักรรมเป็นวิสยัทศัน์หลกั และเชื�อมั�นในนวตักรรมที�ถกูค้นหาได้ในทกุมกุขององค์กร จากการ
พฒันาผลิตภณัฑ์ใหมไ่ปสูก่ารขายและการโปรแกรมทรัพยากรมนษุย์ 

 1.3 การพฒันายทุธศาสตร์ทางนวตักรรมเพื�อบรูณาการกิจกรรมทางนวตักรรมที�
หลากหลายขององค์กร ทั <งนี <เป้าหมายโดยรวมของนวัตกรรมสามารถที�จะได้รับการสนับสนุน 
เพื�อให้มั�นใจว่ากิจกรรมขององค์กรและการวางแผนถูกเชื�อมโยงเข้ากับวิสยัทศัน์และยุทธศาสตร์
ก่อนสิ�งอื�นใด 

 1.4 การสื�อสารโดยที�นวตักรรมเป็นเป้าหมายขององค์กร และทกุคนถกูกระตุ้นให้
เข้าร่วมในการพัฒนาตนเองและองค์กร ซึ�งเป็นความสามารถทางนวัตกรรม เพื�อให้เกิด
ประสิทธิภาพ วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรต้องได้รับกรแลกเปลี�ยนจากทุกระดับของ
องค์กร ทั <งนี <เพื�อให้ทุกคนมีโอกาสในการทําความเข้าใจและเข้าร่วมในวาระหรือกําหนดการทาง
นวตักรรมขององค์กร 

2. สนบัสนนุสภาพแวดล้อมทางนวตักรรม หนึ�งในอิทธิพลที�สําคญัที�สดุตอ่นวตักรรมก็
คือสภาพแวดล้อมเชิงนวัตกรรมที�จะช่วยทั <งกระตุ้นหรือทําลายความพยายามที�จะทําให้เกิด
นวตักรรม สภาพแวดล้อมเชิงนวตักรรมถกูสร้างขึ <นจากการฝึกปฏิบตัิและพฤติกรรมจริง มิได้เป็น
เพียงแคห่ลกัและนโยบายของสิ�งที�ดเูหมือนวา่จะเป็นสภาพแวดล้อมเชิงนวตักรรม  

3. การจดัสรรทรัพยากรเพื�อสร้างนวตักรรม องค์กรจํานวนมากมีทรัพยากรมากมายที�
จะใช้เป็นทุนในความพยายามให้เกิดนวัตกรรมมากขึ <น แต่ความไม่กล้าเสี�ยงและสิ�งที�ซ่อนอยู่
เบื <องหลงัอุปสรรค์ทางการเงิน หรือกระบวนการที�ช่วยปกป้องสถานะและทําให้กระบวนการทาง
นวตักรรมช้าลง ปราศจากทรัพยากรที�พอเพียง เชน่ เวลา คน ข้อมลูข่าวสาร และการสนบัสนนุทาง
การเงิน, วิสยัทัศน์ของการก้าวไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรมจะไม่เป็นจริง พิจารณาอย่างกว้างๆ ใน
การเข้าถึงทรัพยากรทางนวตักรรม  

4. มีเครือขา่ยกระบวนการเชิงนวตักรรม หนึ�งในความท้าทายที�สําคญัที�สดุที�องค์กรต้อง
เผชิญ คือการพฒันาการปฏิบตัิ เพื�อกําหนด พฒันา และทําแนวคิดเชิงนวตักรรมให้สําเร็จอย่าง
รวดเร็ว เครือข่ายกระบวนการเชิงนวตักรรมเป็นสิ�งที�ยึดองค์กรเข้าไว้ด้วยกนั และเพื�อต้องการที�จะ
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สร้างความแข็งแกร่งทางการผลิตนวตักรรมที�ดีขึ <น วิเคราะห์จดุแข็งและจดุอ่อนของกระบวนการใน
ปัจจบุนั อปุสรรคในการกําหนด การพฒันา และการนําแนวคดิไปสูวิ่ธีการได้อยา่งรวดเร็ว 

5. มีโปรแกรมนวตักรรม โปรแกรมนวตักรรมถกูออกแบบเฉพาะเพื�อเน้นไปที�ความตั <งใจ
ของทกุคนในเรื�องของการปรับปรุงและการคงไว้ซึ�งนวตักรรม มนัเป็นการรณรงค์ด้วยการออกแบบ
ช่วงเวลาการเริ�มต้นและสิ <นสุด ยกตัวอย่างโปรแกรมแนะนํานวัตกรรมที�มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
Southwest Airlines ซึ�งถือเอาการรณรงค์เพื�อก่อให้เกิดแนวคิดใหม่ในขอบเขตที�แน่นอน และ W.L. 
Gore & Associates เป็นที�รู้จกัดีสําหรับ GORE-TEX fabrics ซึ�งแนะนําโปรแกรมที�ใช้เพื�อกระตุ้น
พนกังานเปิดรับแนวคิดใหม่ๆ รวมถึงสิ�งที�อาจอยู่นอกเหนือจากขอบเขตของงาน หรือขอบเขตของ
ความรับผิดชอบ มันไม่น่าจะเป็นเรื� องแปลกที�ทั <งสองบริษัทได้รับการจัดอันดับโดยนิตยสาร 
Fortune ในปี 2001 ให้เป็น 100 บริษัทที�ดีที�สดุในอเมริกาเพื�อการทํางาน  

6. มีการพฒันาทกัษะทางนวตักรรม การคิดเชิงนวตักรรมเป็นทกัษะที�สามารถได้รับ
การสอนและการปฏิบตัิ สามารถได้รับการส่งเสริมให้ดีขึ <นได้ มนัเป็นสิ�งที�วิพากษ์กนัว่าสมาชิกของ
ทีมรู้สึกเชื�อมั�นในการค้นหา การพฒันา และการนําแนวคิดใหม่ไปใช้ เพื�อเพิ�มความสามารถทาง
นวตักรรมให้กับตนเองและองค์กร พิจารณาการออกแบบและการนําโปรแกรมการพฒันาทกัษะ
นวตักรรมไปใช้ด้วยวตัถปุระสงค์ของการพฒันานวตักรรมตามความสามารถหลกัขององค์กร เพิ�ม
ความเชื�อมั�นของทกุคนในการค้นหาและพฒันาแนวคดิเชิงนวตักรรม โดยรวมองค์ประกอบของการ
อบรม ได้แก่ การฝึกอบรมความคิดสร้างสรรค์ การฝึกอบรมแนวคิดเชิงกลยุทธ์ การฝึกอบรม
ความคดิเชิงการเปลี�ยนแปลง และ 

7. การเห็นคณุคา่และการให้รางวลัทางนวตักรรม แม้ว่าการเรียกร้องเพื�อสนันิษฐาน
นวตักรรมที�คนมีความพร้อมและตั <งใจที�จะขยายไปสู่แนวคิดใหม่และฉีกกฎเสมอ องค์กรจํานวน
มากให้รางวลัตรงข้าม การป้องกันสถานะที�กําหนดไว้ ถือเป็นสิ�งสําคญัในการกําหนดนวตักรรม
ตามวัตถุประสงค์เชิงปฏิบัติการสําหรับทุกคน โดยไม่คํานึงถึงตําแหน่งหรือแผนก อย่าลืมให้
ผู้จดัการแตล่ะฝ่ายอภิปรายหรือกําหนดวตัถปุระสงค์นวตักรรมสําหรับแตล่ะแผนกและสมาชิกทกุๆ 
คนของทีม 

8. มีนวตักรรมจากผู้ เกี�ยวข้องภายนอก บ่อยครั <งเกินไปที�องค์กรเชื�อมั�นในขั <นต้นต่อ
ความคิดที�ถือกําเนิดภายในแทนที�จะเสนอทุนทางความคิดจากทั <งภายในและภายนอกองค์กร 
นอกจากมุมมองกว้างๆ ของพวกเขาผ่านอินเทอร์เน็ต รายงานการวิจัย และการแสดงสินค้า ทีม
นวตักรรมแตล่ะทีมควรจะเชื�อมโยงกบัทีมภายนอกองค์กรเพื�อสร้างรูปแบบชมุชน พิจารณาจดุแข็ง
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ของนวัตกรรมของผู้ เกี�ยวข้องภายนอก โดยแลกเปลี�ยนแนวคิดและวิธีปฏิบัติที�ให้ผลดีที�สุดกับ
องค์กรอื�น และการเชิญผู้ เกี�ยวข้องจากภายนอกมาเข้าร่วม 

Galbraith (1982) ได้กลา่วถึงองค์ประกอบขององค์กรแหง่นวตักรรม ประกอบไปด้วย 
1. โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างขององค์กรแหง่นวตักรรม มีองค์ประกอบ ดงันี < 

1.1 บทบาท (Roles) ดงัเช่นปรากฏการณ์ที�ถูกจดัการ นวตักรรมถูกแสดงออก
ผา่นความพยายามของคนผู้ มีปฏิสมัพนัธ์ตอ่การรวมกนัของบทบาท นวตักรรมไม่ใช่ปรากฏการณ์
รายบคุคล คนต้องมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่การผลิตสินค้า นั�นก็คือเพื�อให้เกิดนวตักรรมซึ�งหมายถึงการสวม
บทบาทดงัตอ่ไปนี < 

 1.1.1 ทุกๆ นวตักรรมเริ�มจากผู้สร้างแนวคิดหรือแชมเปี<ยนของแนวคิด 
(idea generator or idea champion) ยกตวัอย่าง เช่น ในสายวิศวกรนั <น หมายถึง ผู้ ที�สร้าง
แนวคดิใหม่ๆ  นั�นก็คือนกัประดษิฐ์ ผู้ประกอบการ หรือผู้ เผชิญกบัความเสี�ยง กรณีนี <แสดงให้เห็นว่า
แชมเปี<ยนของแนวคิดมีความจําเป็นในแตล่ะขั <นตอ่การพฒันาแนวคิดหรือการประดิษฐ์นวตักรรม 
ซึ�งในแต่ละขั <นต้องอาศยัเวลา พนกังานที�ทํางานเต็มเวลาจะประสบความสําเร็จหรือไม่นั <นขึ <นอยู่
กบัการพฒันาแนวคดิ  

 1.1.2 ทกุๆ แนวคิดต้องการผู้สนบัสนนุ (sponsor) เพื�อชแูนวคิดนั <นผ่าน
การนําไปใช้ ต้องค้นพบและลงทุนเพิ�มการพัฒนาอย่างยุ่งยากและสิ <นเปลือง และพยายามที�จะ
ทดสอบเพื�อการปรับใช้ ด้วยเหตนีุ <ผู้สร้างแนวคิดจําเป็นต้องหาผู้สนบัสนุนเพื�อให้แนวคิดของพวก
เขาสมบูรณ์ได้ หน้าที�ของผู้ สนับสนุนคือให้ยืมอํานาจและทรัพยากรเพื�อชูแนวคิดสอดคล้องกับ
การค้า ผู้สนบัสนนุต้องยอมรับความสําคญัทางธุรกิจของแนวคิด ในหลายองค์กรมีหลายแนวคิดที�
ได้รับการสนบัสนนุในเวลาเดียวกนั ผู้สนบัสนนุต้องเลือกจากแนวคิดเหล่านี <ที�อาจขายได้ ด้วยเหตุ
นี <จะเป็นการดีหากผู้สนบัสนนุเป็นผู้ ชํานาญการ โดยทั�วไปผู้สนบัสนนุจะเป็นผู้บริหารในระดบักลาง
และทํางานในสายปฏิบตักิารและองค์กรแหง่นวตักรรม 

 1.1.3 การเป็นผู้ ทําหน้าที�จัดการ (orchestra) ประธานจะเป็นผู้ สวม
บทบาทนี < ผู้ ทําหน้าที�จัดการมีความจําเป็นเนื�องจากแนวคิดใหม่จะไม่เป็นกลาง ความคิดเชิง
นวตักรรมเป็นสิ�งที�ถูกทําลาย สิ�งเหล่านั <นทําลายการลงทุนและการประกอบอาชีพของผู้คน การ
จดัการแนวคิดเป็นกระบวนการทางการเมือง ปัญหาก็คือการต่อสู้ทางการเมืองเป็นอคติต่อผู้ ที�
อํานาจและการควบคุมของทรัพยากร ผู้ ทําหน้าที�จัดการต้องปรับสมดลุอํานาจเพื�อให้โอกาสกับ
ความคดิใหมใ่ห้ได้รับการทดสอบในการเผชิญหน้ากบัสิ�งเชิงลบ ผู้ ทําหน้าที�จดัการต้องรักษาคนที�มี
แนวคดิเอาไว้ และสนบัสนนุโอกาสให้ได้ทดลองสิ�งใหม่ๆ  และนํากลบัไปปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ  
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1.2 ความแตกตา่ง (Differentiation) ความแปลกเป็นสิ�งที�ดีถ้าพยายามที�จะทําให้
สมบูรณ์และทดสอบแนวคิดใหม่ๆ ที�หลุดโลก นี�คือสิ�งที�แยกออกจากองค์กรทั�วไป ความแตกต่าง
เกิดขึ <นเมื�อมีความพยายามที�จะแยกทางกายภาพ การเงิน และหรือความเป็นองค์กรจากกิจกรรม
แบบวนัตอ่วนัที�ดเูหมือนกระจดักระจาย 

1.3 หน่วยสํารอง (Reservations) เป็นหน่วยงานหนึ�งในองค์กร เหมือนกับกลุ่ม
ของการวิจยัและพฒันาที�สละเวลาทั <งหมดเพื�อสร้างแนวคิดใหม่เพื�อธุรกิจในอนาคต หน่วยสํารอง
เป็นที�พักอาศยัเพื�อการเรียนรู้อย่างปลอดภัย หน่วยสํารองยอมให้เกิดความแตกต่างขึ <นกับคนที�
ทํางานคนเดียวเพื�อองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยมีผู้ จัดการในหน่วยสํารองเป็นผู้ ให้การสนับสนุน
ตลอดเวลา 

2. กระบวนการหลกั (Key Process)      
  2.1 การลงทุน (Funding) กระบวนการหลกัที�เพิ�มความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมคือกระบวนการลงทุนที�มุ่งหมายไว้อย่างชัดแจ้งสําหรับองค์กรแห่งนวัตกรรม 
กระบวนการลงทนุเป็นเครื�องมือที�สําคญัสําหรับการจดัการ 

 2.2 การได้แนวคิด (Getting Ideas) กระบวนการของการเกิดแนวคิดนั <นมาจาก
โอกาส เป็นความแปลกที�ลงตัวระหว่างผู้ สร้างแนวคิดและผู้ สนับสนุนที�สามารถปรับปรุงการ
ออกแบบองค์กร 

 2.3 การผสมผสานแนวคิด (Blending Ideas) บทเรียนสําคญัที�ได้มาจาก
สถานการณ์ซึ�งวิศวกรภาคสนามสามารถสร้างผลิตภณัฑ์ใหม่ได้นั <น ไม่ใช่สิ�งที�เกิดขึ <นโดยบงัเอิญ 
แตเ่ป็นเพราะวา่ วิศวกรภาคสนามได้ใช้เวลาตลอดทั <งวนักบัการแก้ปัญหาของลกูค้าและการเรียนรู้
เทคโนโลยีด้วย ดังนั <นจึงจําเป็นที�จะต้องมีคนรู้ถึงวิธีการตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
(วิศวกรรมภาคสนามจําเป็นที�จะต้องออกแบบเทคโนโลยีที�เหมาะสม) 

 2.4 การเปลี�ยนแปลง (Transitioning) แนวคิดถกูกําหนดในงานปฏิบตัิก่อนที�จะ
จัดการ จากนั <นจะถูกทดสอบโดยลูกค้า และขั <นต่อมาจะพัฒนาและเกิดการนําไปใช้ การ
เปลี�ยนแปลงควรได้รับการวางแผนอย่างเป็นขั <นตอน ซึ�งในแตล่ะขั <นผู้ ทําหน้าที�จดัการมีทางเลือกที�
หลากหลายที�จะปรับสมดลุของความจําเป็นตอ่การสง่เสริมการประดษิฐ์ที�จําเป็นตอ่การถ่ายโอน  

 2.5 การจดัการโปรแกรม (Managing Programs) การจดัการโปรแกรมเป็น
สิ�งจําเป็นตอ่การนําผลิตภณัฑ์และกระบวนการใหม่ไปใช้ภายใต้วิสยัทศัน์ ตามปกติในขั <นนี <ผู้สร้าง
แนวคดิจะนําแนวคดิออกมาจดัการผลิตภณัฑ์ โครงการ และโปรแกรม ผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการ
ถกูนํามาใช้ข้ามสายงานภายในแผนก ทกัษะและกระบวนการในการจดัการโปรแกรมเป็นสิ�งจําเป็น 
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3. ระบบการให้รางวลั (Reward System) องค์กรแห่งนวัตกรรมต้องการระบบที�
ส่งเสริมแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ด้วยเหตุที�ภาระงานของการสร้างนวัตกรรม
แตกต่างจากการปฏิบตัิงานทั�วไป องค์กรแห่งนวตักรรมจึงต้องการระบบการให้รางวลัที�แตกต่าง
ออกไป ภาระงานของการสร้างนวัตกรรมเป็นสิ�งที�เผชิญกับความเสี�ยง ยากกว่า และใช้เวลาที�
ยาวนานกว่า ปัจจยัเหล่านี <จําเป็นต้องปรับระบบการให้รางวลั โดยให้รางวลัทั <งกับผู้สร้างแนวคิด 
(Rewards for Idea Generators) และรางวลัสําหรับผู้สนบัสนนุ (Rewards for Idea Sponsors) 

4. คน (People) ขอบเขตของนโยบายเรื�องสดุท้ายเป็นเรื�องของการพิจารณาการปฏิบตัิ
ของคน ความสามารถขององค์กรแหง่นวตักรรมในการสร้างแนวคิดทางธุรกิจใหม่นั <น สามารถที�จะ
พฒันาเชิงระบบและคดัเลือกคนที�มีความสามารถในการสร้างนวตักรรมมากกวา่คนอื�น  

 4.1 คณุลกัษณะของผู้สร้างแนวคิด (Attributes of Idea Generators) วิศวกร
ภาคสนามจะเป็นตวัแบบของนกัประดิษฐ์ เป็นคนที�อดทนตอ่ความก้าวหน้าและไม่กลวัว่าจะเป็น
การฝ่าฝืนนโยบายของบริษัทเพื�อทําให้แนวคดิของเขาสมบรูณ์  

 4.2 คณุลกัษณะของผู้สนบัสนุนและผู้จดัการ (Attributes of Sponsors and 
Reservation Managers) องค์กรแห่งนวตักรรมต้องจูงใจ พฒันา ฝึกอบรม และรักษาคนไว้เพื�อ
กระบวนการในการพฒันาแนวคดิ ทกัษะอยา่งหนึ�งที�จําเป็นสําหรับการดําเนินการสร้างองค์กรแห่ง
นวตักรรม ได้แก่ การจดัการและการดแูลคนผู้ ที�ดเูหมือนวา่จะเป็นผู้สร้างแนวคดิและแชมเปี<ยน  

กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สํานกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2547) ได้กล่าวถึง
ลกัษณะทั�วไปขององค์กรแหง่นวตักรรมวา่ประกอบไปด้วย 

1. มองเห็นการเปลี�ยนแปลงเป็นเรื�องปกต ิไมใ่ชปั่ญหาแตเ่ป็นความท้าทาย 
2. ความเชื�อถือมีความสําคญัยิ�ง ผู้บริหารต้องคอยดูแลบุคลากรเมื�อโครงการที�ดี

ล้มเหลวหรือกําลงัมีปัญหา 
3. มีพลวตัและความสนกุในการทํางานของบคุลากรเป็นสิ�งที�พบเห็นได้เป็นประจํา 
4. บคุลากรทกุคนมีความเข้าใจตรงกนัว่าองค์กรกําลงัเดินไปทางไหน และมีกลยทุธ์ที�

จะไปถึงจดุมุง่หมายอยา่งไร หน้าที�ความรับผิดชอบของตนมีสว่นชว่ยให้องค์กรบรรลเุป้าหมายที�ตั <ง
ไว้อยา่งไร และบคุลากรจะมีสว่นร่วมในองค์กรบรรลเุป้าหมายอยา่งไร 

5. การวางแผนประจําปีและการทํางบประมาณถูกมองว่าเป็นโอกาสในการทํา
นวตักรรม มากกวา่เป็นการเพิ�มความสบัสนวุน่วายให้เกิดในองค์กร 

6. ปัจเจกและส่วนงานตา่งๆ ในองค์กรมีความยืดหยุ่นสงู และสามารถที�จะปรับตวัให้
เข้ากับเหตกุารณ์ที�วิวฒัน์ไปในช่วงเวลาต่างๆ โดยแผนการดําเนินงานที�มีอยู่จะต้องสามารถสอด
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รับกบัการแก้ปัญหาที�เกิดจากการเปลี�ยนแปลงได้ โดยไม่กระทบตอ่คณุคา่และเป้าหมายหลกัของ
องค์กร 

7. งานส่วนใหญ่เป็นงานที�ท้าทายและบุคลากรที�มีหน้าที�รับผิดชอบมีความชํานาญ
อย่างแท้จริง บุคลากรมีความภูมิใจกับหน้าที�ที�ได้รับมอบหมายและผลงานที�ตนเองมีส่วนร่วมใน
การสร้างสรรค์ 

8. การไหลเวียนของสารสนเทศระหว่างกลุ่มงานต่างๆ เป็นไปอย่างอิสระ มีความ
ร่วมมือข้ามสว่นงานและหนว่ยงาน ทั <งอยา่งเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 

9. ข้อผิดพลาดและปัญหาไมถ่กูเก็บซอ่นเอาไว้ แตถ่กูมองวา่เป็นบทเรียนที�สําคญั 
10. ความพยายาม หมายถึง การทําการทดลอง โดยต้องเข้าใจว่าผลจากความ

พยายามนั <นอาจจะไมเ่ป็นอยา่งที�วางแผนไว้ 
11. การตดัสินใจใช้เวลาสั <นและยืดหยุน่สงู 
12. ต้องเปิดช่องให้ปัจเจกและทีมสามารถเลือกทําให้สิ�งต่างๆ ได้ระดบัหนึ�ง แม้ว่า

ในทางปฏิบตัจิะคอ่นข้างลําบากก็ตาม 
13. ความรู้ ทกัษะ ความเชื�อ กระบวนการ ข้อคิดเห็นและความท้าทายต่างๆ จะต้อง

ได้รับการเอาใจใส ่ปัจจยัพื <นฐานของการสร้างนวตักรรมที�ควรมี ได้แก่ เวลา เงิน ทกัษะและความรู้ 
เกษม พิพัฒน์เสรีธรรม (2549) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะขององค์กรแห่งนวัตกรรมว่า 

ประกอบไปด้วย 
1. ต้องมีการถ่ายทอดนวตักรรมผา่นกระบวนการเรียนรู้ 
2. กระบวนการเรียนรู้ที�ดีต้องมีการสะท้อนกลบั  
3. ต้องมีการพฒันา กระตุ้นให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการสร้างนวตักรรม 
4. ต้องมีระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ไว้กับองค์กร ไม่ปล่อยให้สูญเสียไปเมื�อต้อง

สญูเสียบคุลากรเจ้าขององค์ความรู้นั <นๆ 
พส ุเดชะรินทร์ (2547) ได้กล่าวถึงองค์กรที�มีลกัษณะเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ควรจะ

ประกอบด้วย 
1. ทิศทางและกลยทุธ์ที�ชดัเจนที�จะพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่นวตักรรม  
2. ความมุง่มั�นและทุม่เทของผู้ นํา 
3. โครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่นในระดับที�เหมาะสมที�กระตุ้นและก่อให้เกิด

นวตักรรมภายในองค์กร 
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4. ต้องมีบคุคลสําคญัที�ทําหน้าที�ตามบทบาทตา่งๆ ภายใต้กระบวนการนวตักรรม ไม่
วา่จะเป็นผู้ ที�จะเป็นเจ้าภาพในโครงการ (Champions) หรือผู้สนบัสนนุ (Promoter) 

5. บคุลากรภายในองค์กรมุง่เน้นการทํางานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ปัจเจกบคุคล 
6. บรรยากาศและสภาวะแวดล้อมในการทํางานที�ให้ความสําคัญและคุณค่ากับ

นวตักรรม 
สมพิศ ทองปาน (2551) ได้กล่าวว่าลักษณะทั�วไปที�พบในองค์กรแห่งนวัตกรรม คือ 

เป็นองค์กรที�ยอมรับความเปลี�ยนแปลงและความท้าทาย มีพลวตัในการทํางาน มีการสื�อสารสอง
ทางและระบบสารสนเทศทั�วถึง รวมทั <งเปิดโอกาสให้บุคลากรได้คิดสร้างสรรค์และมีการยอมรับ
ความคิดเห็นในทุกระดบั ความผิดพลาดที�อาจเกิดขึ <นไม่ถือว่าเป็นความผิดที�ถกูลงโทษ แต่จะถือ
วา่เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหมอ่ยา่งตอ่เนื�องและทั�วถึง 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี  (2549)  ไ ด้กล่าวถึงลักษณะขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
(Characteristics of innovative organization) ประกอบด้วย  

1. นวตักรรมด้านกลยุทธ์บริษัทและนวตักรรมด้านวฒันธรรม (Corporate strategy 
and culture support innovation) ในกรณีนี <ฝ่ายบริหารระดบัสงูจะต้องมีวิสยัทศัน์ มีคา่นิยมที�มี
ลกัษณะเชิงนวตักรรม มีนโยบายและความคาดหวงัโดยมุง่ที�นวตักรรม 

2. โครงสร้างขององค์กรมีนวตักรรม (Innovative organization structures) โครงสร้าง
องค์กรนั <นจะต้องให้การสนบัสนุนด้านนวตักรรมด้วย กล่าวคือฝ่ายบริหารและพนกังานทุกระดบั
จะต้องมุ่งมั�นที�จะสร้างนวัตกรรม อาจใช้การวิจัยและพัฒนาเพื�อก่อให้เกิดนวัตกรรมที�ประสบ
ความสําเร็จโดยจะต้องมีการทํางานข้ามสายงาน (Cross-functional teams) จากฝ่ายต่างๆ 
ร่วมมือกนัไมว่า่จะเป็นการตลาด การผลิต การเงิน การบคุลากร 

3. ฝ่ายบริหารระดบัสูงจะต้องสนบัสนุนนวตักรรม (Top management supports 
innovation) ผู้บริหารระดบัสงูนั <นจะต้องมีลกัษณะเป็นผู้ นํานวตักรรมและมุ่งมั�นที�จะให้องค์กรมี
ลกัษณะของการสร้างนวตักรรมด้วย 

4. พนกังานขององค์กรทกุระดบัจะต้องสนบัสนนุนวตักรรม (Organizations staffing 
supports innovation) องค์กรจะต้องมีบคุคลตา่งๆ ซึ�งแสดงบทบาทของนวตักรรม ดงันี <  

4.1 ผู้สร้างความคิด (Idea generators) บคุคลที�สร้างหยั�งลึกถึงความคิดใหม ่
พยายามค้นหาสิ�งใหม่ๆ  ทั <งจากภายในและภายนอก  

4.2 ผู้ดแูลข้อมูลสารสนเทศ (Information gatekeepers) ควรเป็นบคุคลที�
สามารถเชื�อมโยงระหวา่งบคุคลและกลุม่ภายในองค์กรกบัแหลง่ข้อมลูภายนอก  
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4.3 ผู้ต่อสู้ ด้านผลิตภัณฑ์ (Product champions) บุคคลผู้ ให้การส่งเสริม
สนบัสนนุเทคโนโลยีใหม่ๆ ในองค์กรและผลกัดนัการเปลี�ยนแปลงนวตักรรมตลอดจนการยอมรับ
ความคดิผลิตภณัฑ์ใหมห่รือกระบวนการใหม่ๆ   

4.4 ผู้จดัการโครงการ (Project managers) เป็นบคุคลที�ทําหน้าที�ด้านเทคนิค
ซึ�งจําเป็นต้องรักษาโครงการนวตักรรมโดยให้การสนบัสนนุด้านทรัพยากรที�จําเป็น  

4.5 ผู้ นํานวตักรรม (Innovation leaders) เป็นบคุคลที�กระตุ้นให้การสนบัสนนุ 
สอนให้บคุคลอื�นเกิดคา่นิยมนวตักรรมอยา่งมีจดุมุง่หมายและมีพลงัเพื�อที�จะให้บรรลเุป้าหมายนั <น 

 
ตอนที� 4 ปัจจัยที�สัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 

จากการศึกษาปัจจัยที�สัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
นวัตกรรม พบปัจจัยที�นอกเหนือจากปัจจัยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา 
วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ รายละเอียดดงัตอ่ไปนี < 

 
ภาวะผู้นํา 
ความหมายของภาวะผู้นํา 

สมคิด บางโม (2552) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า การที�ผู้ นําขององค์กรใช้
อิทธิพลต่างๆ เพื�อให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาร่วมมือกันปฏิบตัิหน้าที�ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ�ง
อิทธิพลดงักลา่วอาจเป็นไปทั <งทางบวกและทางลบ หรือทางใดทางหนึ�ง 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิC (2549) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นํา ว่าพฤติกรรมส่วนตวั
ของบุคคลคนหนึ�งที�จะชักนํากิจกรรมของสมาชิกกลุ่มให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั ที�เกิดจากความสมัพนัธ์ที�มีอิทธิพลระหว่างผู้ นําและผู้ตาม ซึ�งการทําให้เกิดการ
เปลี�ยนแปลงเพื�อให้บรรลจุดุมุง่หมายร่วมกนั  

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า ความสามารถที�จะมี
อิทธิพลตอ่ผู้ตามหรือนําผู้ตามได้อยา่งสมัฤทธิCผล หรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ
ให้ผู้ อื�นทํางานได้อยา่งเตม็ที�เพื�อที�จะบรรลวุตัถปุระสงค์ของงานอยา่งเหมาะสม 

พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า ความสามารถในการ
ใช้อิทธิพลตอ่คนอื�นและกลุม่ เพื�อให้สําเร็จตามเป้าหมายที�ได้วางไว้ 
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พชัสิรี ชมภูคํา (2552) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า กระบวนการที�บุคคลที�เป็น
ผู้ นํามีอิทธิพล โน้มนาว สร้างแรงบนัดาลใจ จงูใจ และสามารถทําให้บคุคลอื�นทําตาม เพื�อให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุม่ หนว่ยงาน หรือองค์กร 

สมยศ นาวีการ (2545) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า กระบวนการใช้อิทธิพลต่อ
กิจกรรมตา่งๆ ของบคุคลหรือกลุม่เพื�อความสําเร็จของเป้าหมายในสถานการณ์อยา่งใดอยา่งหนึ�ง  

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า พฤติกรรมส่วนตวัของ
บคุคลหนึ�งที�จะชกันํากิจกรรมของกลุม่ให้บรรลเุป้าหมายร่วมกนั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า ศิลปะหรือ
กระบวนการในการใช้อิทธิพลหรืออํานาจและจงูใจให้ผู้ อื�นปฏิบตัิตามจนประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายของกลุม่หรือองค์กร 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า ความสามารถในการ
บังคับบัญชาบุคคลอื�น โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื�น เป็นผู้ ทําให้บุคคลอื�น
ไว้วางใจและให้ความร่วมมือ เป็นผู้ มีหน้าที� ในการอํานวยการหรือสั�งการ บังคับบัญชา 
ประสานงานโดยอาศัยอํานาจหน้าที�เพื�อให้กิจการงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที�ต้องการ 

วิเชียร วิทยอดุม (2549) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า ลกัษณะส่วนตวัของบคุคล
ที�จะแสดงพฤตกิรรมออกมาเมื�อได้มีปฏิสมัพนัธ์กบักลุม่ เป็นความสามารถที�เกิดขึ <นระหว่างที�มีการ
ทํางานร่วมกันหรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที�จะทําให้กิจกรรมของกลุ่มดําเนินไปสู่
เป้าหมายและประสบความสําเร็จ  

ยงยทุธ เกษสาคร (2546) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า ศิลปะหรือความสามารถ
ของบุคคลหนึ�งที�จะกระตุ้นจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื�น ผู้ ร่วมงานหรือผู้ ใต้บงัคบับญัชา ใน
สถานการณ์ตา่งๆ เพื�อปฏิบตัิการและอํานวยการ โดยใช้กระบวนการสื�อความหมาย การติดตอ่ซึ�ง
กันและกัน ให้เกิดมีใจร่วมกับตนดําเนินการ จนกระทั�งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที�กําหนดไว้ การดําเนินการจะเป็นไปในทางดีหรือไมดี่ก็ได้ 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2545) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า เป็น
เรื�องของความสามารถในการนําหรือการใช้ความสามารถจงูใจโน้มน้าวบุคคลและกลุ่มให้มารวม
พลงักนัทํางานให้บรรลเุป้าหมาย 
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มนต์ชยั คมสาคร (2548) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า กระบวนการที�บุคคลใช้
อํานาจหรืออิทธิพลตอ่ผู้ อื�นเพื�อให้บคุคลหรือกลุ่มแสดงพฤติกรรมไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที�
กําหนดไว้  

คินิคกี (2552) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า ความสามารถที�มีอิทธิพลต่อ
พนกังานในการเป็นอาสาสมคัร เพื�อปฏิบตัติามเป้าหมายขององค์กร 

Gilley and Maycunich (2000) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า กิจกรรมที�นํา
บคุคลหรือกลุม่คนไปสูก่ารบรรลวุตัถปุระสงค์หรือเป้าหมาย 

โดยสรุปภาวะผู้ นํา หมายถึง ความสามารถของบคุคลในการใช้อิทธิพล จงูใจ โน้มน้าว 
และสร้างแรงบันดาลใจ ให้บุคคลและกลุ่มปฏิบัติตาม และร่วมมือกันทํางาน เพื�อให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุม่หรือองค์กร 

 
คุณลักษณะของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

Bass and Riggio (2006) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง 
ประกอบด้วย 

1. อิทธิพลเชิงอดุมการณ์ Idealized Influence ผู้ นําการเปลี�ยนแปลง ผู้ นําควรแสดง
บทบาทที�จะทําให้ผู้ตามเกิดความสรรเสริญ ความเคารพ และความไว้วางใจ ผู้ตามกับผู้ นําต้อง
เหมือนเป็นคนๆ เดียวกัน และต้องการที�จะเอาอย่างกัน ผู้ นําควรที�จะให้ผู้ ตามในเรื�องของ
ความสามารถ, จดุยืน และการกําหนดนโยบาย 

2. การจูงใจด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลงใช้วิธีการจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ ตามด้วยการสร้างความหมายและ
ความท้าทายในงานของผู้ตาม หวัใจของทีมคือการปลกุเร้า สร้างความกระตือรือร้นและการมองใน
แง่ดี ผู้ นําต้องนําผู้ตามไปสู่การนึกถึงภาพที�สวยงามในอนาคต ผู้ นําควรสร้างความคาดหวงัในการ
สื�อสารให้เปิดกว้างให้ผู้ตามต้องการที�จะพบปะและแสดงตกลงร่วมกนัไปสู่เป้าหมายและวิสยัทศัน์
ร่วมขององค์กร 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้ นําการเปลี�ยนแปลงควรกระตุ้น
ผู้ตามให้เกิดความพยายามในการสร้างนวัตกรรมและความสร้างสรรค์ โดยสรุปคําถาม การตี
กรอบปัญหา และการจดัการกับสถานการณ์เก่าด้วยวิธีใหม่ ความสร้างสรรค์จะได้รับการกระตุ้น 
ผู้ นําไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของสมาชิกเป็นรายบุคคลในที�สาธารณชน แนวคิดใหม่และการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ควรมาจากผู้ตามซึ�งได้รวมเอากระบวนการที�กล่าวถึงปัญหาและการแก้ไข 
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ผู้ตามควรได้รับการกระตุ้นให้ทดลองแนวคิดใหม่ๆ และแนวคิดของพวกเขาจะต้องไม่ถูกวิจารณ์
เนื�องจากแนวคดิของพวกเขาแตกตา่งจากความคดิของผู้ นํา 

4. การพิจารณารายบคุคล (Individualized Consideration) ผู้ นําการเปลี�ยนแปลงรับ
ฟังความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคลเพื�อให้เกิดผลสัมฤทธิCและเติบโตโดยเป็นผู้ สอนหรือที�
ปรึกษา ผู้ตามและผู้ ร่วมงานควรได้รับการพฒันาความสามารถที�มีอยู่ภายในให้สูงขึ <นจนประสบ
ความสําเร็จ การพิจารณารายบคุคลควรทําเมื�อโอกาสการเรียนรู้ใหม่ถกูสร้างขึ <นตามบรรยากาศที�
สนับสนุน ผู้ นําควรให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลในเรื�องความจําเป็นและความ
ต้องการ ผู้ควรมีการสื�อสารสองทาง ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้ตามเป็นรายบุคคล ผู้ นําควรมอบหมาย
งานที�มีความหมายเพื�อพัฒนาผู้ตาม การมอบหมายงานเป็นการติดตามดูความต้องการหรือ
สนบัสนนุให้เกิดความก้าวหน้า โดยที�ผู้ตามจะไมรู้่สกึวา่พวกเขาถกูตรวจสอบ 

 
ภาวะผู้นํากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

บษุบา สงวนประสิทธิC (2543) ได้กล่าวว่า ปัจจยัที�ส่งผลตอ่ความสําเร็จขององค์กรแห่ง
การเรียนรู้นั <น ได้แก่ ภาวะผู้ นํา ผู้ นําต้องให้การสนบัสนุนและเอื <อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื�อง 
ผู้ นําเป็นผู้ ที�มีบทบาทสําคญัมากในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ จฑุา 
เทียนไทย (2550) ที�ได้กลา่วว่า การที�จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั <น จําเป็นต้องมีปัจจยัสําคญั
ตา่งๆ หลายประการ ซึ�งประการหนึ�งได้แก่ ภาวะผู้ นํา ซึ�งภาวะผู้ นําที�เอื <อตอ่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จะเป็นในลกัษณะของการมอบสิทธิอํานาจแบบเบ็ดเสร็จที�เรียกว่า Empowerment คือมีการ
กระจายอํานาจของการบงัคบับญัชา และการบริหารเป็นสิ�งจําเป็นที�ต้องดําเนินการเพื�อให้เกิด
ความคล่องตัว ความรวดเร็วในการสนองตอบต่อสิ�งแวดล้อมรอบด้านที�มีความเปลี�ยนแปลง
ตลอดเวลา สอดคล้องกบัแนวคดิของ สรุสิทธิC เหมตะศิลป (2543) ที�ได้กล่าวว่าการที�จะเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้ได้นั <นจําเป็นต้องอาศยัภาวะผู้ นํา จําเริญ จิตรหลงั (2549) ได้กล่าวถึงปัจจยัที�ส่งผล
ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน ได้แก่ ปัจจยัภาวะผู้ นํา ผู้บริหารที�ดีจะต้องเป็นผู้ นําที�
ดี สถานการณ์ คน และองค์กรต้องการผู้ นํา การพัฒนาบุคคลให้ประสบผลสําเร็จในฐานะผู้ นํา 
และชว่ยเหลือผู้ อื�นให้สามารถปฏิบตัไิด้เหมือนกบัตนเองได้ นบัเป็นงานที�ท้าทายอยา่งยิ�งของผู้ นํา 

Gilley and Maycunich (2000) กล่าวว่าภาวะผู้ นําที�พบในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะ
แตกต่างจากภาวะผู้ นําขององค์กรแบบดั <งเดิม โดยรูปแบบภาวะผู้ นําส่วนใหญ่ในองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จะเป็นภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยน และภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง ซึ�ง Marquardt (1996) 
ได้กล่าวว่า ผู้ นําในองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีความสามารถที�จะสร้างกรอบความคิดในประเด็น
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และกระบวนการที�ซบัซ้อนให้ง่ายขึ <น และสร้างแรงบนัดาลใจ ซึ�งถือเป็นความสามารถที�จําเป็นของ
ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง และณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารใน
การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าจะต้องเป็นผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและการสร้างนวัตกรรมของ
องค์กร สอดคล้องกบัแนวคดิของ จตพุร สงัขวรรณ (2551) ที�ได้กล่าวว่าผู้บริหารจําเป็นต้องมีภาวะ
ผู้ นําในการสร้างแรงจงูใจ วฒันธรรมองค์กรและทศันคติทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และการเป็นผู้ นําการเปลี�ยนแปลง อภิชยั ศรีเมือง (2548) ได้กล่าวว่าการที�จะทําให้เกิดองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ได้ ต้องมีความสามารถในการเป็นผู้ นําและเป็นผู้ นําแห่งการเปลี�ยนแปลง Bass (2000) 
ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้ นําที�จะช่วยในการสร้างและคงไว้ซึ�งองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบไปด้วย ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและภาวะผู้ นําแบบเปลี�ยน  

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ สายใจ รัตนพนัธ์ (2549) เกี�ยวกบั ปัจจยัที�มีผลตอ่การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มงานการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ชมุชน เขต 16 โดยศกึษาจากกลุม่ตวัอยา่ง คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชมุชน เขต 16 จํานวน 
319 คน พบว่า ปัจจยัประการหนึ�งที�สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มงาน
การพยาบาลโรงพยาบาลชมุชน เขต 16 ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ สมชยั วงษ์นายะ (2548) เกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศกึษา
จากกลุม่ตวัอยา่ง คือ อาจารย์มหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคเหนือ พบว่า ตวัแปรที�สามารถพยากรณ์
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธีรยทุธ 
จิ�มอาษา (2550) เกี�ยวกับปัจจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน โดยศึกษา
จากกลุ่มตวัอย่าง คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน สงักัดสํานกังานเขต
พื <นที�การศึกษาขอนแก่น เขต 4 จํานวน 400 คน พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชยัวฒัน์  ตุ่มทอง (2548) 
เกี�ยวกับภาวะผู้ นําที�ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือสถานศึกษา
ระดบัประถมศึกษาและระดบัมธัยมศกึษาที�จดัการศึกษาโดยภาครัฐกับภาคเอกชน ในสํานกังาน
เขตพื <นที�การศึกษานครปฐม จํานวน 181 แห่ง ผู้ ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
จํานวน 724 คน พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงส่งผลทางบวกต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ กุณฑี วงศ์จนัทรมณี และคณะ (2551) เกี�ยวกบัรูปแบบความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตขุองการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาขั <นพื <นฐานในเขตภาคเหนือ พบว่า 
ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ ชเูกียรติ    บญุกะนนัท์ (2550) เกี�ยวกบัรูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัที�มี
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อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สําหรับสถานศึกษาขั <นพื <นฐาน โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ ผู้บริหารและครู ในโรงเรียนสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั <นพื <นฐานในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 
ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกับงานวิจยัของ จนัทิวา ยศแก้ว (2548) เกี�ยวกับการศึกษาสภาพปัจจยัที�
สง่ผลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ กรรมการสถานศกึษา ผู้ นํา
ชุมชน ผู้ปกครอง นักเรียน จากโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ผลการวิจัย พบว่า สภาพปัจจัยที�
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนได้แก่ ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกับงานวิจยัของ 
จุฬารัตน์ นิติการณ์สกุล (2546) ได้ทําวิจยัเกี�ยวกับปัจจยัด้านผู้บริหารที�ส่งผลต่อองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง ข้าราชการครูของโรงเรียนประถมศึกษา สงักัดสํานกังานการ
ประถมศกึษาจงัหวดันครสวรรค์ ผลการวิจยั พบว่า ตวัแปรที�มีนยัสําคญัของการพยากรณ์องค์กร
แหง่การเรียนรู้ ได้แก่ การมีภาวะผู้ นํา สอดคล้องกบังานวิจยัของ รัตนา ปานภู่ทอง (2550) เกี�ยวกบั
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรของ
มหาวิทยาลยันเรศวร ได้แก่ บคุลากรสายวิชาการและบคุลากรสายบริการ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั
ที�มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกบังานวิจยัของ ไสว ทวิลา 
และคณะ (2549) เกี�ยวกับปัจจยัที�ส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มสาระเรียนรู้ ครูผู้ สอน และ
นกัเรียน ของโรงเรียนหนองบวัวิทยายน สํานกังานเขตพื <นที�กรศึกษาหนองบวัลําภู เขต 1 พบว่า 
ปัจจยัที�ส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา สอดคล้อง
กบังานวิจยัของ ณภัทร ชูเก็น (2549) ได้ทําวิจยัเกี�ยวกับองค์ประกอบทางจิตวิทยาที�มีผลต่อการ
พฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ บคุลากรมหาวิทยาลยัเกษมบณัฑิต
จํานวน 248 คน พบว่า องค์ประกอบที�มีผลต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเกษมบณัฑิต ได้แก่ ภาวะผู้ นําในองค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของ บญุธรรม โบราณ
มลู (2548) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ 
ผู้ บริหารสถานศึกษา 27 คน คณะกรรมการสถานศึกษาขั <นพื <นฐานจํานวน 66 คน และครู
ปฏิบตักิารสอนจํานวน 200 คน จาก 11 โรงเรียน รวมทั <งสิ <น 296 คน พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวัทํานาย
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นําทางวิชาการ สอดคล้องกบังานวิจยัของ อรสา โกศ
ลานนัทกุล (2552) เกี�ยวกับการพฒันาโมเดลปัจจยัการจดัการความรู้ที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุม่ตวัอย่าง คือ ครูผู้สอนในสถานศกึษาที�มีการเรียนการสอนจนถึง
ระดบัชั <นมัธยมศึกษาปีที� 6 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั <นพื <นฐาน ในเขตจังหวัด
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ปทุมธานี จํานวน 464 คน พบว่า ปัจจยัด้านการเสริมแรง ปัจจยัด้านบรรยากาศและวัฒนธรรม
องค์กร ปัจจยัด้านภาวะผู้ นําแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจยัของ มาลี สืบกระแส (2552) 
เกี�ยวกับการพฒันารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ สํานักงานเขต
พื <นที�การศกึษา จํานวน 20 เขต ผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย ผู้ อํานวยการสํานกังานเขตพื <นที�
การศกึษา 20 คน รองผู้ อํานวยการสํานกังานเขตพื <นที�การศกึษา 20 คน หวัหน้ากลุ่ม 40 คน และ
บคุลากร 130 คน รวมจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั <งสิ <น 230 คน พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลตอ่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ และสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การมีภาวะผู้ นํา
ทางวิชาการ สอดคล้องกบังานวิจยัของ สวุพกัตร์ เวศม์วิบลูย์ (2551) ได้ทําวิจยัเกี�ยวกบัการพฒันา
รูปแบบการบริหารองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหม โดยศกึษา
จากกลุ่มตวัอย่างคือ ผู้บริหาร อาจารย์พยาบาล และบุคลากรสนับสนุนของวิทยาลัยพยาบาล 
สงักัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 198 คน พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ได้แก่ ปัจจยัด้านผู้บริหาร สอดคล้องกบังานวิจยัของ บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คํา
พรรณ์ (2550) เกี�ยวกบัองค์กรกบัการจดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือองค์กรธุรกิจที�
ประสบผลสําเร็จ จํานวน 70 องค์กร เก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะทํางานด้านการจัดการความรู้ 
ผู้จดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย์และทีมงาน ผู้จดัการฝ่ายผลิตและทีมงาน และผู้จดัการฝ่าย
สารสนเทศและทีมงาน จํานวน 300 คน พบว่า ปัจจัยที�เป็นตัวพยากรณ์องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ได้แก่ การพฒันาภาวะผู้ นําในทกุระดบัขององค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของจําเริญ จิตรหลงั และ 
ชมุศกัดิC อินทร์รักษ์ (2552) เกี�ยวกับรูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัการจดัการ
ความรู้ที�ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั <นพื <นฐานในเขตพื <นที�การศกึษา 14 จงัหวดั
ภาคใต้ จํานวน 380 คน พบว่า อิทธิพลทางตรงของตวัแปรสาเหตทีุ�ส่งผลตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้
ในสถานศกึษาสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั <นพื <นฐานในจงัหวดัภาคใต้ ได้แก่ ปัจจยั
ภาวะผู้ นําแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศิริรัตน์ ชํานาญณรงค์ศกัดิC (2547) ได้ทําวิจยั
เกี�ยวกับ ผลกระทบของพฤติกรรมผู้ นําและวฒันธรรมองค์กรต่อการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ บริหารและผู้ ใต้บังคบับัญชาที�เกี�ยวข้องกับโครงการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล ทั <งโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน 9 แห่งที�ผ่านการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล จํานวน 550 คน พบว่า ภาวะผู้ นําส่งผลโดยตรงตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้อง
กับงานวิจยัของ Suwannachin (2002) ได้ทําวิจยัเกี�ยวกับการวางแผนสําหรับองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในโรงเรียนเอกชนสายอาชีพในประเทศไทย โดยศึกษาจากกลุ่มอย่าง คือ ผู้บริหาร 19 คน 
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และครู 68 คนในโรงเรียนพณิชยการเชียงใหม ่เก็บรวบรวมข้อมลูจากแบบสอบถามปลายเปิด และ
เทคนิค focus group พบเงื�อนไข 8 ประการที�จะนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้แก่ ภาวะผู้ นําใน
โรงเรียน สอดคล้องกบังานวิจยัของ Singteantrakul (2008) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของศูนย์สุขภาพในสาธารณสุข เขต 8 โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างศูนย์
สขุภาพ 235 แห่ง พบว่า ตวัแปรที�เป็นตวัทํานายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา
การเปลี�ยนแปลง สอดคล้องกบังานวิจยัของ Chao Chang and Shing Lee (2007) เกี�ยวกับ
อิทธิพลของ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ และความพึงพอใจของพนกังาน 
โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในภาคอุตสาหกรรม 134 คน ได้แก่ อุตสาหกรรม
ประกันภัยทางการเงิน อุตสาหกรรมการประดิษฐ์ และอุตสาหกรรมบริการ พบว่า ภาวะผู้ นํามี
อิทธิพลทางบวกตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Reece (2004) เกี�ยวกบัวิธี
ก้าวไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัในออสเตรเลีย โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง
คือพนักงานมหาวิทยาลัยทางตะวันตกของออสเตรเลีย จํานวน 32 คน ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพ พบว่า ปัจจัยที� มีความสําคัญต่อการก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัยในออสเตรเลีย ได้แก่ ภาวะผู้ นํา ผลการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจัย
เกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นํากบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ แสดงดงัตารางที� 7 

 
ตารางที� 7 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นํากบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นกัวิชาการ 

ภาวะผู้ นํา บษุบา สงวนประสิทธิC (2543) 
จฑุา เทียนไทย (2550) 
สรุสิทธิC เหมตะศลิป (2543) 
จําเริญ จิตรหลงั (2549) 

 ผู้ วิจยั 

 สายใจ รัตนพนัธ์ (2549) 
 สมชยั วงษ์นายะ (2548) 
 ธีรยทุธ จิ�มอาษา (2550) 
 ชยัวฒัน์  ตุม่ทอง (2548) 
 กณุฑี วงศ์จนัทรมณี และคณะ (2551)  
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ตารางที� 7 (ตอ่) 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ผู้ วิจยั 

ภาวะผู้ นํา ชเูกียรต ิ   บญุกะนนัท์ (2550 
จนัทิวา ยศแก้ว (2548)  
จฬุารัตน์ นิตกิารณ์สกลุ (2546)  
รัตนา ปานภู่ทอง (2550)  
ไสว ทวิลา และคณะ (2549)  
ณภทัร ชเูก็น (2549)  
บญุธรรม โบราณมลู (2548)  
อรสา โกศลานนัทกลุ (2552 
มาลี สืบกระแส (2552)  
สวุพกัตร์ เวศม์วิบลูย์ (2551)  
บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) 
จําเริญ จิตรหลงั และ ชมุศกัดิC อินทร์รักษ์ (2552)  
ศริิรัตน์ ชํานาญณรงค์ศกัดิC (2547)  
Suwannachin (2002)  
Singteantrakul (2008) 
Chao Chang and Shing Lee (2007) 
Reece (2004) 

 
จากการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจัยทําให้ผู้ วิจัยได้ทราบว่า ภาวะผู้ นําที�

สมัพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มีหลายแบบ ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง ภาวะผู้ นํา
แบบแลกเปลี�ยน ภาวะผู้ นําทางวิชาการ และภาวะผู้ นําแหง่การเรียนรู้ แสดงดงัตารางที� 8 
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ตารางที� 8 แนวคดิเกี�ยวกบัแบบภาวะผู้ นําที�สมัพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นกัวิชาการ 
แบบภาวะผู้ นํา 

ภาวะผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลง 

ภาวะผู้ นําแบบ
แลกเปลี�ยน 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) �  
จตพุร สงัขวรรณ (2551) �  
อภิชยั ศรีเมือง (2548) �  
จําเริญ จิตรหลงั (2549) �  
Bass (2000) � � 
Gilley and Maycunich (2000) � � 
Marquardt (1996) �  
รวม 7 2 

 
ตารางที� 9 งานวิจยัเกี�ยวกบัแบบภาวะผู้ นําที�สมัพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ผู้ วิจยั 
แบบภาวะผู้ นํา 

ภาวะผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลง 

ภาวะผู้ นําทาง
วิชาการ 

ภาวะผู้ นําแหง่
การเรียนรู้ 

สายใจ รัตนพนัธ์ (2549) �   
สมชยั วงษ์นายะ (2548 �   
ไสว ทวิลา และคณะ (2549)  �  
ธีรยทุธ จิ�มอาษา (2550) �   
บญุธรรม โบราณมลู (2548)  �  
อรสา โกศลานนัทกลุ (2552)   � 
ชยัวฒัน์ ตุม่ทอง (2548) �   
มาลี สืบกระแส (2552)  �  
จําเริญ จิตรหลงั และ ชมุศกัดิC อินทร์รักษ์ (2552)   � 
Singteantrakul (2008) �   
รวม 5 3 2 
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ตารางที� 10 สรุปแบบภาวะผู้ นําที�สมัพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

เอกสาร 
แบบภาวะผู้ นํา 

ภาวะผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลง 

ภาวะผู้ นําแบบ
แลกเปลี�ยน 

ภาวะผู้ นําทาง
วิชาการ 

ภาวะผู้ นําแหง่
การเรียนรู้ 

แนวคิด 6 2 0 0 
งานวิจยั 5 0 3 2 
รวม 11 2 3 2 

จากเอกสารและงานวิจัยที�เกี�ยวข้องของแบบภาวะผู้ นําที�มีความสมัพันธ์กับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้ วิจัยจึงเลือกตวัแปรภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมาใช้ในการวิจัยครั <งนี < 
เนื�องจากมีทั <งเอกสารแนวคดิและงานวิจยัรองรับ  

 
ภาวะผู้นํากับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

กฤษฏ์ อุทัยรัตน์ (2546) ได้กล่าวว่า นวัตกรรมจะสําเร็จได้ต้องอาศัยภาวะผู้ นํา 
(Leadership) กล้าคดิ กล้าทํา กล้าเปลี�ยนแปลง บวกกบัการบริหารจดัการ (Management) ภาวะ
ผู้ นําจะเป็นองค์ประกอบที�ทําให้เกิดการเปลี�ยนแปลงในทิศทางที�เราหวงัไว้ได้ ทําให้เราเกิดพลงัใน
การกระตุ้ นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ พร้อมที�จะก้าวไปอย่างรวดเร็ว แต่มั�นคงเพื�อให้บรรลุ
วิสยัทศัน์ขององค์กรที�วางไว้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Adair (2009) ที�ได้กล่าวว่าองค์กรแห่ง
นวตักรรมไมไ่ด้เกิดขึ <นจากโอกาส แตเ่กิดจากภาวะผู้ นําและการจดัการที�ดี 

Clegg, Kornberger and Pitsis (2005) ได้กล่าวว่าผู้ นําการเปลี�ยนแปลงก่อให้เกิด
การเปลี�ยนแปลงและนวตักรรม และ Shukla (1997) ได้กล่าวว่า ผู้ นําการเปลี�ยนแปลงจะใช้ทกัษะ
ของพวกเขาเพื�อสร้างระบบและการฝึกปฏิบตัเิชิงนวตักรรมขึ <นมา เพื�อเพิ�มพลงัอํานาจในงานให้กบั
บคุคลในการเข้าร่วมกระบวนการการเปลี�ยนแปลง  

นอกจากนี <ยังพบงานวิจัยของ พิทักษ์ ไปเร็ว (2550) เกี�ยวกับบทบาทนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์กับการเปลี�ยนแปลงสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ 
ผู้บริหารและคณะทํางาน ผู้ เชี�ยวชาญของโครงการนวัตกรรมของบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั�น จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 7 คน ใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ พบว่า ปัจจยัที�เอื <อต่อการสร้างนวตักรรม
ภายในของบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั�น จํากดั (มหาชน) ได้แก่ การที�ผู้บริหารระดบัสงูให้การสนบัสนุน
นโยบายการสร้างนวัตกรรมในองค์กร ผลการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดเกี�ยวกับความสัมพันธ์
ระหวา่งภาวะผู้ นํากบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม แสดงดงัตารางที� 11 
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ตารางที� 11 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นํากบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

นกัวิชาการ 

ภาวะผู้ นํา กฤษฏ์ อทุยัรัตน์ (2546) 
Adair (2009) 
Clegg, Kornberger and Pitsis (2005) 
Shukla (1997) 

 นกัวิจยั 

 พิทกัษ์ ไปเร็ว (2550)  

 
ภาวะผู้นํากับวัฒนธรรมองค์กร 

เฉลิมพร เย็นเยือก (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้ นําเป็นปัจจัยที� มีอิทธิพลสูงที�สุดต่อ
วัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2547) ที�ได้กล่าวว่าการ
ปรับเปลี�ยนวัฒนธรรมองค์กรนั <นต้องใช้เวลาและอาศยัความร่วมมือร่วมใจจากพนักงาน และที�
สําคญัผู้บริหารต้องมีภาวะผู้ นํา สอดคล้องกบัแนวคดิของ เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550) ที�กล่าวว่า
การเสริมสร้างให้เกิดวฒันธรรมองค์กรที�ทําให้พนกังานเกิดการยอมรับนั <น ต้องเริ�มจากผู้บริหารมี
บทบาทเป็นภาวะผู้ นําในการสร้างวฒันธรรมขึ <นมา เพื�อให้พนักงานทุกคนเข้าใจ ยอมรับนบัถือ 
และปฏิบตัิตามวฒันธรรมองค์กรนั <น สอดคล้องกบัแนวคิดของ Kaplan (2001) ที�ได้กล่าวว่า ผู้ นํา
ขององค์กรมีอิทธิพลตอ่ทิศทางเชิงกลยทุธ์และการปฏิบตัิงานของพนกังานในแตล่ะวนั ภาวะผู้ นํา
ถือได้ว่ามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมนวัตกรรมขององค์กร ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิดของ Alvesson 
(2002) ที�ได้กล่าวว่าภาวะผู้ นําเป็นงานที�มีอิทธิพลตอ่วฒันธรรมองค์กร สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
Mondy, Noe and Premeaux (1993) ที�ได้กล่าวว่าปัจจยัที�เป็นตวักําหนดวฒันธรรมองค์กรได้แก่ 
ภาวะผู้ นํา กล่าวคือ ภาวะผู้ นําเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลตอ่ผู้ อื�นเพื�อทําสิ�งที�ผู้ นําต้องการให้ทํา ผู้ นํามีวิธีที�
แตกตา่งและหลากหลายในความพยายามที�จะโน้มน้าวพนกังาน และภาวะผู้ นําสามารถมีอิทธิพล
ตอ่วฒันธรรมองค์กรในวิธีที�แตกตา่งนั <น สอดคล้องกบัแนวคิดของ Bass and Riggio (2006) ที�ได้
กลา่ววา่ ภาวะผู้ นํามีอิทธิพลตอ่วฒันธรรมองค์กร กล่าวคือผู้ นําจะสร้างมาตรฐานและให้แรงเสริม
ทางพฤติกรรมภายในวฒันธรรม ผลการสงัเคราะห์เอกสารแนวคิดเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้ นํากบัวฒันธรรมองค์กร แสดงดงัตารางที� 12 
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ตารางที� 12 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นํากบัวฒันธรรมองค์กร 

ตวัแปร 
วฒันธรรมองค์กร 

นกัวิชาการ 

ภาวะผู้ นํา เฉลิมพร เย็นเยือก (2550) 
ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (2547) 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550) 
Kaplan (2001) 
Alvesson (2002) 
Mondy, Noe and Premeaux (1993) 
Bass and Riggio (2006) 

 
ภาวะผู้นํากับการจัดการความรู้ 

พรรณี สวนเพลง (2552) ที�ได้กลา่วถึงปัจจยัที�เอื <อและสง่เสริมให้องค์กรสามารถจดัการ
ความรู้ได้ประสบความสําเร็จ ได้แก่ ปัจจยัด้านภาวะผู้ นํา ซึ�งมีบทบาทในการกําหนดทิศทาง ความ
เชื�อมโยง และค่านิยมร่วม เพื�อก่อให้เกิดความมุ่งมั�นร่วมกันทั <งองค์กรและประเมินผลลพัธ์จากที�
คาดหวังไว้ และที�สําคัญคือ การเป็นผู้ นําการเปลี�ยนแปลง และปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง ซึ�ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548) ที�กล่าวถึงปัจจัยเอื <อที�ทําให้การ
จัดการความรู้ประสบความสําเร็จ ได้แก่  ภาวะผู้ นํา กล่าวคือ การจัดการความรู้จะไม่ประสบ
ผลสําเร็จอย่างราบรื�น ถ้าปราศจากการสนบัสนุนจากผู้บริหารขององค์กร ผู้บริหารจะต้องเข้าใจ
แนวคิดและตระหนกัถึงประโยชน์ที�องค์กรจะได้รับจากการจดัการความรู้ เพื�อที�จะสามารถสื�อสาร
และผลกัดนัให้มีการจดัการความรู้ในองค์กร สอดคล้องกบัแนวคดิของ กอง บ.ก.วิชาการ (2546) ที�
กลา่วถึงปัจจยัที�สง่เสริมการจดัการความรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา ผู้ นําที�แสดงความเอาจริงเอาจงัตอ่การ
จดัการความรู้ สง่เสริมการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรให้เป็นบคุคลแห่งการเรียนรู้ พฒันาการเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ โดยใช้พลงัสร้างสรรค์ของการจดัองค์กรแบบแนวราบ ในระบบเครือข่าย เน้น
การนําจากเบื <องหลัง เน้นการให้อํานาจแก่ผู้ปฏิบตัิงาน มีความสําคญัยิ�งต่อความสําเร็จในการ
จดัการความรู้ภายในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ อิ�มจิต เลิศพงษ์สมบตัิ (2547-2550) ที�ได้
กล่าวถึงปัจจัยสนับสนุนความสําเร็จของการจัดการความรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา ผู้บริหารมีความ
ตระหนกัรู้วา่ความรู้เป็นทนุในการดําเนินงานขององค์กร กําหนดให้การจดัการความรู้เป็นกลยทุธ์ที�
สําคญัและเป็นกลไกสนบัสนนุการดําเนินงานขององค์กร รวมทั <งให้ความสําคญัเรื�องการเรียนรู้ของ
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บคุลากรเพื�อสร้างความเข้มแข็งขององค์กรในบางหน่วยงานผู้บริหารกําหนดให้การจดัการความรู้
เป็นข้อตกลงภาระงานที�บุคลากรต้องปฏิบัติ โดยเน้นเรื� องการเรียนรู้ของบุคคลส่งเสริม
ความสามารถเฉพาะทางของหน่วยงาน เน้นการมีส่วนร่วมในการถ่ายเทประสบการณ์และสร้าง
องค์ความรู้ของหน่วยงานและเน้นการทํางานเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของ   
สมพร เพชรสงค์ (2548) ที�ได้กล่าวว่าปัจจัยภาวะผู้ นําเป็นฐานหลักที� เ ข้มแข็งที�จะประกัน
ความสําเร็จของการจดัการความรู้ให้สําเร็จได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ ชชัวาลย์ วงษ์ประเสริฐ 
(2548) ที�ได้กล่าวว่าการจัดการความรู้ที�มีประสิทธิภาพ ต้องอาศัยปัจจัยที�เอื <อต่อการจัดการ
ความรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกบัแนวคดิของ โสพิศ หมดัป้องตวั (2549) ที�ได้กล่าวถึงปัจจยัสู่
ความสําเร็จของการจดัการความรู้ ได้แก่ การสร้างภาวะผู้ นําให้เกิดขึ <นทั <งในกลุ่มผู้บริหาร และผู้ นํา
ด้านการจดัการความรู้ในองค์กร เพื�อเป็นพลงัผลกัดนัที�สําคญัในการดําเนินการด้านการจัดการ
ความรู้ในองค์กร สอดคล้องกบัการสงัเคราะห์ปัจจยัความสําเร็จในการจดัการความรู้ของ จฑุารัตน์ 
ศราวณะวงศ์ (2551) พบว่า ปัจจยัความสําเร็จในการจดัการความรู้มีหลายปัจจยัด้วยกัน ปัจจยั
หนึ�ง ได้แก่ ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกับแนวคิดของ แฮนเซ็น และคณะ (2548) ที�ได้กล่าวว่า มีเพียง
ภาวะผู้ นําที�เข้มแข็งเท่านั <นที�สามารถจะกําหนดทิศทางความต้องการขององค์กรในการเลือกสรร
และการนําไปใช้ รวมทั <งสามารถเอาชนะแรงตอ่ต้านใดๆ ไปสูก่ลยทุธ์ในการจดัการความรู้ใหม่ๆ ได้
เป็นผลสําเร็จ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Frappaolo (2002) ที�ได้กล่าวว่า ภาวะผู้ นําเชิงกลยุทธ์มี
ความจําเป็นตอ่ความสําเร็จตอ่การจดัการความรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Debowski (2006) ที�
ได้กลา่ววา่ การจดัการความรู้จําเป็นต้องอาศยัภาวะผู้ นําที�เข้มแข็ง การแลกเปลี�ยนเรียนรู้และการ
สกัดความรู้เป็นพื <นฐานสําคญัต่อการพัฒนาคุณค่าขององค์กรที�กระตุ้นความร่วมมือและความ
พร้อมที�จะให้ความรู้ไปสู่ผู้ อื�น สอดคล้องกบัแนวคิดของ Stankosky (2005) ที�ได้กล่าวถึงการที�จะ
ทําให้การจดัการความรู้ประสบผลสําเร็จได้ จําเป็นต้องอาศยัปัจจยัภาวะผู้ นํา 

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ ชวนพิศ ปลกูสร้าง (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่
ความสําเร็จในการจดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือข้าราชการกรมอตุนุิยมวิทยาทั�ว
ประเทศ จํานวน 279 คน พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการจดัการความรู้ของกรม
อตุนุิยมวิทยา ได้แก่ ภาวะผู้ นํา ซึ�งสอดคล้องกบังานวิจยัของ จนัทนา สขุธนารักษ์ (2550) เกี�ยวกบั
ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การจดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือพยาบาลหวัหน้าหน่วยงาน
โรงพยาบาลจงัหวดัชลบุรี จํานวน 120 คน พบว่า ปัจจยัโดยรวมที�สามารถพยากรณ์การจดัการ
ความรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง ซึ�งสอดคล้องกบังานวิจยัของ รักษ์ วิศภุกาญจน์ (2552) 
เกี�ยวกับปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานฝ่าย
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ปฏิบตักิารและเครือขา่ยสารสนเทศของธนาคารออมสิน พบว่า ปัจจยัที�มีส่วนทําให้เกิดการจดัการ
ความรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านภาวะผู้ นํา ผลการสงัเคราะห์เอกสารแนวคดิเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้ นํากบัการจดัการความรู้ แสดงดงัตารางที� 13 
 
ตารางที� 13 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นํากบัการจดัการความรู้ 

ตวัแปร 
การจดัการความรู้ 

นกัวิชาการ 

ภาวะผู้ นํา สมพร เพชรสงค์ (2548) 
ชชัวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548) 
โสพิศ หมดัป้องตวั (2549) 
จฑุารัตน์ ศราวณะวงศ์ (2551) 
แฮนเซ็น และคณะ (2548) 
Frappaolo (2002) 
Debowski (2006) 
Stankosky (2005) 

 ผู้ วิจยั 

 ชวนพิศ ปลกูสร้าง (2550) 
จนัทนา สขุธนารักษ์ (2550) 
รักษ์ วิศภุกาญจน์ (2552) 

 
วัฒนธรรมองค์กร 
ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร                                                                            
ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (2547) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า บทสรุปของ

แนวคิด หลกัการ ความประพฤติและกรรมวิธีในการทํางานที�ได้ตกผลึกจนกลายเป็นแนวปฏิบตัิ
ร่วมกนั 

พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า ระบบความ
เข้าใจร่วมกันของสมาชิกว่าองค์กรของเรามีลักษณะเด่นจากองค์กรอื�นอย่างไร ซึ�งระบบความ
เข้าใจร่วมกนันี <จะปรากฏออกมาในรูปของคา่นิยมตา่งๆ ขององค์กร 
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พชัสิรี ชมภูคํา (2552) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า เป็นความเชื�อ ความ
เข้าใจร่วมกนัที�คนในองค์กรมีร่วมกนั เป็นสิ�งที�ทําให้คนในองค์กรรู้ว่าอะไรบ้างที�ควรทํา อะไรไม่ควร
ทํา โดยไมใ่ชก่ฎที�ถกูกําหนดขึ <นอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร แตเ่ป็นสิ�งที�คนในองค์กรรู้และประพฤติ
ไปในแนวทางเดียวกนัตามกลไกของกลุม่ ไมมี่การบงัคบัโดยกฎอยา่งเป็นทางการ 

สมคิด บางโม (2552) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า ความคิด ความเชื�อ 
แบบแผนปฏิบตัิงาน และการดํารงชีวิตของบุคลากรในองค์กรหนึ�งๆ ซึ�งบุคลากรส่วนใหญ่ของ
องค์กรยอมรับปฏิบตัเิป็นประเพณีและใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบตัตินในฐานะสมาชิกขององค์กร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า ข้อ
สมมติฐาน ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ�งกําหนดการกระทําของบุคคลภายในองค์กร 
ประสิทธิผลขององค์กรหนึ�งจะได้รับอิทธิพลจากวฒันธรรมองค์กร ซึ�งมีผลกระทบตอ่หน้าที�ทางการ
บริหารจดัการในการวางแผน การจดัองค์กร การนํา และการควบคมุ 

มลัลิกา ต้นสอน (2544) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า ความเชื�อ คา่นิยม 
ประเพณี ที�สมาชิกส่วนใหญ่ยอมรับ และใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบตัิตวัในฐานะสมาชิกของ
องค์กร 

เซอร์โต (2549) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า กลุ่มของคา่นิยมและความ
เชื�อซึ�งสมาชิกภายในองค์กรร่วมกนัสร้างขึ <นและเป็นที�ยอมรับของสมาชิกทกุคนภายในองค์กร ซึ�ง
ได้ยดึถือสืบตอ่กนัมาเป็นเวลานานพอสมควร ซึ�งมีสญัลกัษณ์ที�แสดงออกให้เห็นได้อย่างชดัเจนทั <ง
ทางกายภาพและการสื�อสารทางด้านอื�นๆ 

ร็อบบินส์ (2548) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า ระบบของการให้
ความหมายร่วมกนัในความคดิเห็น หรือการกระทําของกลุ่มบคุคลในองค์กรหนึ�งที�แตกตา่งจากอีก
องค์กรหนึ�ง ระบบของการให้ความหมายร่วมกนัในการตรวจสอบกนัอย่างใกล้ชิด และเป็นชดุของ
ลกัษณะที�มีคา่ขององค์กร 

ร็อบบนิส์ และ โคลเทอร์ (2546) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า คา่นิยมและ
ความเชื�อที� มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที�เกิดขึ <นในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการกําหนด
พฤตกิรรมของคนในองค์กรนั <น 

Gibson et al. (2006) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า สิ�งที�พนกังานรับรู้และ
วิธีการรับรู้นี <จะสร้างรูปแบบความเชื�อ คณุคา่ และความคาดหวงั 
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โดยสรุป วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื�อ ค่านิยม ประเพณี และความเข้าใจ
ร่วมกันอย่างเป็นระบบของคนในองค์กร ที�ได้รับการยอมรับและยึดถือเป็นแบบแผนในการปฏิบตัิ
สืบตอ่กนัมาเป็นเวลานานพอสมควร และใช้เป็นแนวทางในการกําหนดพฤตกิรรมของคนในองค์กร 

 
คุณลักษณะของวัฒนธรรมการเรียนรู้ 

Farago and Skyrme (1995) ได้กล่าวถึงคณุลกัษณะของวฒันธรรมการเรียนรู้ที�เอื <อ
ตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ 

1. อนาคตและการกําหนดทิศทางจากภายนอก (Future, external orientation) องค์กร
เหล่านี <พฒันาความเข้าใจของสภาพแวดล้อมของพวกเขา ทีมงานอาวุโสหยุดพกัจากการทํางาน
เพื�อคิดเกี�ยวกับอนาคต ใช้ที�ปรึกษาและทรัพยากรจากภายนอกอย่างแพร่หลาย ตัวอย่างเช่น 
ลกูค้ากบัทีมงานที�วางแผน 

2. การเปลี�ยนแปลงที�เป็นอิสระและการไหลเวียนของข้อมลูข่าวสาร (Free exchange 
and flow of information) ระบบอยูใ่นที�ที�มั�นใจว่าหาผู้ เชี�ยวชาญได้ในที�ที�ต้องการ เครือข่ายเฉพาะ
บคุคลขยายได้ การข้ามสายงานเพื�อพฒันาความรู้และความชํานาญ 

3. การยึดหลกัการเรียนรู้, การพฒันาบคุคล (Commitment to learning, personal 
development) ได้รับการสนบัสนนุจากผู้บริหารสงูสดุ พนกังานทกุระดบัได้รับการกระตุ้นให้เรียนรู้
เป็นประจํา การให้รางวลัการเรียนรู้ กําหนดเวลาให้คดิและเรียนรู้ (การทําความเข้าใจ, การสํารวจ, 
การสะท้อนให้เห็น, การพฒันา) 

4. การเห็นคุณค่าของคน (Valuing people) ความคิด ความสร้างสรรค์  
และ"imaginative capabilities" ได้รับการกระตุ้น ทําโดยใช้และพฒันา ความหลากหลายได้รับ
การยอมรับให้เป็นข้อดี มมุมองสามารถได้รับความท้าทาย 

5. บรรยากาศที�เปิดกว้างและความไว้วางใจ (Climate of openness and trust) บคุคล
ได้รับการกระตุ้นให้พฒันาแนวคดิ เพื�อให้พดูแสดงความคดิเห็น เพื�อท้าทายการปฏิบตั ิ

6. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning from experience) การเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดที�บ่อยครั <งจะได้ประโยชน์มากกว่าการเรียนรู้จากความสําเร็จ Failure is tolerated, 
provided lessons are learnt 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้กล่าวถึงวิธีการทําให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั <น
ต้องปรับเปลี�ยนวฒันธรรมองค์กร ซึ�งมีลกัษณะดงันี < 

1. กล้าเสี�ยงมากขึ <น กล้าคดิอะไรใหม่ๆ  กล้าริเริ�ม  



71 

 

 

2. สื�อสารกนัอยา่งเปิดเผย จริงใจตอ่กนั ชว่ยเหลือกนั แบง่ปันกนัทั <งข้อมลูและความรู้ 
3. สง่เสริมให้ทกุคนได้มีโอกาสเรียนรู้เตบิโตพฒันา รู้มากขึ <น เก่งมากขึ <น  
4. สง่เสริมให้ทกุคนมีการแบง่ปันความรู้กนั ชว่ยเหลือกนั 
เจนเนตร มณีนาค และคณะ (2546) ได้กล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมการเรียนรู้ที�

สนบัสนนุองค์กรแหง่การเรียนรู้ ประกอบไปด้วย 
1. องค์กรมีการพัฒนาความเข้าใจสภาพแวดล้อม มีทีมอาวุโส ใช้เวลาคิดเกี�ยวกับ

อนาคต มีการใช้ที�ปรึกษาและคนจากภายนอก 
2. มีระบบที�ทําให้เกิดความมั�นใจว่าสามารถค้นหาความชํานาญและประสบการณ์ได้

เมื�อต้องการ มีเครือขา่ยที�ข้ามขอบเขตองค์กรเพื�อพฒันาความรู้และความชํานาญ 
3. มีข้อผูกมดั (Commitment) ในการเรียนรู้และการพฒันาบุคลากร ซึ�งได้รับการ

สนบัสนนุจากผู้บริหารระดบัสงู ผู้คนทกุระดบัจะได้รับการสนบัสนนุให้เรียนรู้อย่างสมํ�าเสมอ การร
เรียนรู้คือรางวลั ได้เวลาที�จะคดิและเรียนรู้ นั�นคือมีความเข้าใจ สํารวจ สะท้อนและพฒันา 

4. ความคดิ การสร้างสรรค์และความสามารถในการจินตนาการถกูทําให้มีขึ <นเพื�อที�จะ
ได้นําไปใช้และพฒันา ความหลากหลายจะถือเป็นจดุแข็ง มมุมองตา่งๆ ถือเป็นความท้าทาย 

5. มีบรรยากาศของการเปิดใจและไว้ใจ ทกุคนสามารถได้รับการสนบัสนุนให้พฒันา
ความคดิ กล้าพดูกล้าแสดงออก เพื�อก่อให้เกิดการกระทําที�ท้าทาย 

6. มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ เรียนรู้จากสิ�งที�เคยผิดมาก่อน ซึ�งถือว่ามีพละกําลงั
อํานาจมากกวา่การเรียนรู้จากความสําเร็จ 

วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2547) ได้กล่าวถึงการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า ผู้บริหาร 
ผู้ นํา และพนกังานทกุคนทกุระดบัขององค์กรพงึยดึถือวฒันธรรมการเรียนรู้ ได้แก่ 

1. วฒันธรรมของการกล้าคิด กล้าเสี�ยง กล้าริเริ�ม กล้าทดลอง การเรียนรู้ที�พึงประสงค์ 
คือ สิ�งใดที�เห็นวา่ถกูต้อง เหมาะสมต้องกล้าทํา  

2. วฒันธรรมของการเลา่สูแ่ละแบง่ปันกนั ความรู้นั <นยิ�งแบง่ปันยิ�งทวีคณู ยิ�งทรงพลงั มี
อํานาจในการเปลี�ยนแปลง สร้างความแตกต่างได้สูงมาก การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกันจะเป็น
อปุสรรคขดัขวางวฒันธรรมการเรียนรู้ 

3. วฒันธรรมของการทํางานเป็นทีม ทีมจะมีการเรียนรู้แนวทางการปฏิบตัิที�ดีระหว่าง
กัน แสดงความรับผิดชอบร่วมกัน สมาชิกจะเข้าใจภาพใหญ่เป้าหมาย ความคืบหน้า อุปสรรค
ปัญหา ความสําเร็จตา่งๆ ระหวา่งกนัตลอดระยะเวลาของการทํางาน 
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4. วัฒนธรรมที�เป็นมิตรกับความรู้ (Knowledge-Friendly Culture) ผู้บริหารควร
สนบัสนุนการเรียนรู้ทั <งที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการของพนกังานในองค์กร การแลกเปลี�ยน
ถ่ายโอนประสบการณ์ระหว่างกนัเพื�อสร้างนวตักรรมให้เกิดขึ <นโดยเร็ว ไม่ต้องผ่านสายการบงัคบั
บญัชาที�มากขั <นตอนและกฎ ระเบียบ ผู้บริหารแสวงหาช่องทางต่างๆ เพื�อทําให้เกิดการถ่ายโอน
องค์ความรู้และประสบการณ์ในการทํางานที�ดี นอกเหนือจากช่องทางการพบปะหน้ากนั ในองค์กร
แหง่การเรียนรู้พนกังานจะกล้าพดูคยุสอบถามสิ�งที�แตก่่อนไมก่ล้าพดู  

5. วัฒนธรรมที�ดีในการบริหารทีมคนเก่งผู้ เป็น “แรงงานความรู้” (Knowledge 
Workers) ในองค์กรที�เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พนกังานจะมีสภาพแวดล้อมการทํางานที�เป็น
อิสระ คล่องตวั ยืดหยุ่น ไม่ถูกครอบงําด้วยกฎระเบียบ จัดหาห้องทํางานโครงการให้พนักงานมี
ความรับผิดชอบต่อผลและกระบวนการทํางานให้ได้ตามข้อตกลงกันไว้ การเรียนรู้และการสอน
แนะระหว่างกันและกันอย่างต่อเนื�อง ผลงานที�สร้างขึ <นมาคํานึงถึงคุณภาพ คุณค่าเพิ�มขึ <น 
นอกเหนือจากการมุ่งในปริมาณ องค์กรปฏิบตัิต่อคนกลุ่มนี <เสมือนเป็นต้นไม้ที�มีค่ายิ�ง ดูแลและ
รักษาไว้เป็นอยา่งดี ลดการสญูเสียและการลาออกของคนเก่งคนดี  

6. การสร้าง “ชมุชนของการปฏิบตัิ” (Communities of Practice) คือมีเวทีให้ผู้คนที�มี
ความสนใจสร้างความรู้ความเชี�ยวชาญในทํานองเดียวกันเต็มใจอาสามาพบปะหารือพูดคยุกัน
อยา่งไมเ่ป็นทางการและอยา่งสมํ�าเสมอ ผู้บริหารมีหน้าที�สนบัสนนุด้านทรัพยากรและงบประมาณ
เพื�อให้ชมุชนของนกัปฏิบตัไิด้บรรลเุป้าหมายสงูสดุ 

 
คุณลักษณะของวัฒนธรรมนวัตกรรม 

สมหวงั วิทยาปัญญานนท์ (2548) ได้กล่าวถึงคณุลกัษณะของวฒันธรรมนวตักรรมว่า 
เป็นวฒันธรรมที�สนับสนุนการเปลี�ยนแปลงในทางที�เป็นประโยชน์ โดย การสร้างบรรยากาศ ให้
พนกังานทกุระดบั มีการคิดนอกกรอบ (Think Out of the Box) เปิดใจรับฟังความคิดเห็น (Open 
Mind) กล้าแสดงความคดิเห็น กล้ารับความเสี�ยงในการทดลองสิ�ง ใหม่ๆ  สง่เสริมการพฒันาตนเอง 
ใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา รวมทั <งจดัให้มีการยกย่อง (Recognition) และการให้รางวลั (Reward) แก่
พนกังานที�มีสว่นในการพฒันานวตักรรมอีกด้วย  

บดนิทร์ วิจารณ์ (2550) ได้กลา่วถึงคณุลกัษณะของวฒันธรรมนวตักรรม ได้แก่ 
1. มีการสื�อสารแบบเปิดเผย อิสระระหว่างกันและกัน ซึ�งจะมีพื <นฐานมาจากความ

ไว้วางใจซึ�งกนัและกนั จากผลการทํางานเป็นทีมที�มีการร่วมมือกนัอยา่งดี 



73 

 

 

2. การเปิดใจรับฟัง สนใจในความคดิใหม่ๆ  และยกระดบัการฟังสู่การฟังด้วยใจ ให้รู้ถึง
ความรู้สกึของผู้พดู ซึ�งหลายครั <งที�ความคิดใหม่ๆ เกิดจากการรับฟังระหว่างพนกังาน ลกูค้า และคู่
ค้า 

3. กล้าคิดแตกตา่งจากสิ�งที�เป็นอยู่หรือคิดนอกกรอบ ไม่ยึดติดกับสิ�งที�มีและที�เป็นอยู ่
สภาพแวดล้อมที�คุ้นเคย ต้องหมั�นคดิ ฝึกคดิแตกตา่ง 

4. มีความกล้าเสี�ยงในการนําความคิดมาสู่การปฏิบตัิ ไม่กลวัที�จะทดลองความคิด
ใหม่ๆ  

5. ยอมรับข้อผิดพลาดและนําข้อผิดพลาดนั <นมาเป็นบทเรียนรู้สู่การพฒันา ปรับปรุง 
มองความผิดพลาดเป็นโอกาสมากกวา่เป็นอปุสรรค 

6. มีการเรียนรู้ พฒันาตนเองอย่างต่อเนื�อง และเกิดจากความใฝ่เรียน ใฝ่รู้ ของตวั
พนกังานเอง 

7. การที�พนักงานมีส่วนร่วมในการคิดและเสนอความคิด ก่อให้เกิดความคิดและ
มมุมองที�หลากหลาย 

8. การที�พนกังานมีสว่นร่วมในกิจกรรมและในการทํางานเป็นทีมแบบข้ามสายงาน 
O’Sullivan and Dooley (2009) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของวฒันธรรมนวตักรรม 

ได้แก่ 
1. ความเข้าใจเป้าหมายโดยรวม 
2. การเผชิญกบัความเสี�ยงและการยอมรับ 
3. ความพอใจกบัแนวคดิใหม ่
4. การแลกเปลี�ยนขา่วสารที�เปิดกว้าง 
5. การเข้าถึงความรู้ใหมอ่ยา่งกว้างขวาง 
6. การสนบัสนนุแนวคดิที�ดี 
7. การยอมรับและการให้รางวลั 
8. การจดัสภาพแวดล้อมเพื�อให้เกิดความสร้างสรรค์ 
9. การมีทางเลือกของโครงสร้าง 
 
วัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

สพุานี สฤษฎ์วานิช (2549) กล่าวถึงวิธีการทําให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั <นต้อง
ปรับเปลี�ยนวฒันธรรมองค์กร สอดคล้องกบัแนวคดิของ จฑุา เทียนไทย (2550) ที�ได้กล่าวว่า การที�
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จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั <น จําเป็นต้องมีปัจจยัสําคญัตา่งๆ หลายประการ ซึ�งประการหนึ�ง
ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร ซึ�งจะต้องเอื <ออํานวยให้มีการแลกเปลี�ยนข้อมลูข่าวสารที�พนกังานได้มา
เพื�อนํามาถ่ายทอดเพื�อนร่วมงานได้ร่วมเรียนรู้ วัฒนธรรมองค์กรจะต้องเน้นยํ <าในเรื� องของง
ผลประโยชน์ร่วมกันของทุกคนทุกฝ่ายที�จะต้องร่วมกันเรียนรู้ ร่วมกันแก้ไข ร่วมกันทํา ร่วมกัน
พฒันา ทกุคนควรเชื�อมั�นซึ�งกนัและกนั ดแูลกนั นบัถือกนั เปรียบเสมือนอยู่ในเรือลําเดียวกนั หาก
องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า ทุกคนก็จะได้รับผลประโยชน์ร่วมกัน มีความสขุไปพร้อมๆ กนั หาก
วฒันธรรมขององค์กรมิได้เป็นในลกัษณะนี <แล้ว จะเกิดความไมไ่ว้วางใจกนั ระแวงกนั ไม่ยอมรับไม่
คอยดแูลซึ�งกนัและกนั สิ�งที�รับรู้หรือเรียนรู้มาจะไมส่ามารถนํามาถ่ายทอดได้เลย หรือหากสามารถ
นํามาถ่ายทอดได้ แต่ไม่มีใครเชื�อ ไม่มีใครยอมรับ และไม่มีใครไว้วางใจ เมื�อนั <นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ก็ไม่เกิดประโยชน์ตามเป้าหมาย สอดคล้องกบัแนวคิดของ สุภาพร เตวฒุิธนกลุ และ ผ่อง
อําไพ ศรีบรรณสาร (2549) ที�ได้กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัที�สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้
ให้ประสบความสําเร็จ สมพิศ ทองปาน (2551) ได้กล่าวว่าวฒันธรรมการเรียนรู้ จะส่งผลให้เกิด
องค์กรแหง่การเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคดิของ จําเริญ จิตรหลงั (2549) เกี�ยวกบัปัจจยัวฒันธรรม
ขององค์กรที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สมาชิกต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกันสร้าง
ความสามารถในการก่อให้เกิดภาพร่วมและสมาชิกต้องมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ซึ�งเริ�มต้นด้วย
การสนทนากันและคิดร่วมกันอย่างแท้จริง การสนทนากันเป็นวัฒนธรรมองค์กรที�มีการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม สอดคล้องกบัแนวคิดของ ยรุพร ศทุธรัตน์ (2552) ที�กล่าวว่าคา่นิยมทางวฒันธรรม
เป็นลกัษณะสําคญัที�นําไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ ณหทยั วนัทา (2550) เกี�ยวกับการพฒันาโมเดลเชิง
สาเหตกุารเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารและครูในโรงเรียน
สงักัดสํานกังานเขตพื <นที�การศึกษา 300 โรงเรียน พบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทิวา ยศแก้ว (2548) 
เกี�ยวกับการศึกษาสภาพปัจจัยที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ กรรมการสถานศึกษา ผู้ นําชุมชน ผู้ ปกครอง นักเรียน จากโรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ ผลการวิจยั พบวา่ สภาพปัจจยัที�ส่งผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนได้แก่ 
บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจยัของ ไสว ทวิลา และคณะ (2549) 
เกี�ยวกับปัจจยัที�ส่งผลตอ่การบริหารสถานศกึษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา หวัหน้ากลุ่มสาระเรียนรู้ ครูผู้ สอน และนักเรียน ของโรงเรียน
หนองบวัวิทยายน สํานกังานเขตพื <นที�กรศึกษาหนองบวัลําภู เขต 1 พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลตอ่การ
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บริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศศกร ไชยคําหาญ (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั <นพื <นฐาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ อํานวยการและ
ครูผู้สอนของโรงเรียนที�เข้าร่วมโครงการหนึ�งอําเภอหนึ�งโรงเรียนในฝัน สํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั <นพื <นฐาน พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ได้แก่ วฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจยัของ โพธิยา คําผิว (2548) เกี�ยวกับ
ปัจจัยที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื <นที�การศึกษา
หนองคาย เขต 1 โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษา 36 คน คณะกรรมการ
การศกึษาขั <นพื <นฐาน จํานวน 143 คน และครูผู้ปฏิบตัิการสอน 230 คน จาก 15  โรงเรียน รวม
ทั <งสิ <น 409 คน พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวัทํานายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ วฒันธรรมการ
เรียนรู้ของตนเอง สอดคล้องกับงานวิจยัของ อรสา โกศลานนัทกุล (2552) เกี�ยวกับการพฒันา
โมเดลปัจจัยการจัดการความรู้ที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ ครูผู้สอนในสถานศกึษาที�มีการเรียนการสอนจนถึงระดบัชั <นมธัยมศกึษาปีที� 6 สงักดั
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั <นพื <นฐาน ในเขตจงัหวัดปทุมธานี จํานวน 464 คน พบว่า 
ปัจจัยด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรส่งผลทางบวกต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุวพกัตร์ เวศม์วิบูลย์ (2551) เกี�ยวกับการพฒันารูปแบบการบริหาร
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหม โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง
คือ ผู้ บ ริหาร  อาจารย์พยาบาล และบุคลากรสนับสนุนของ วิทยาลัยพยาบาล สังกัด
กระทรวงกลาโหม จํานวน 198 คน พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 
ปัจจยัด้านบรรยากาศและวฒันธรรมองค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของ บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ 
พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) เกี�ยวกบัองค์กรกบัการจดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ
องค์กรธุรกิจที�ประสบผลสําเร็จ จํานวน 70 องค์กร เก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะทํางานด้านการ
จดัการความรู้ ผู้จดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนษุย์และทีมงาน ผู้จดัการฝ่ายผลิตและทีมงาน และ
ผู้จดัการฝ่ายสารสนเทศและทีมงาน จํานวน 300 คน พบว่า ปัจจยัหลกัแห่งความสําเร็จที�ทําให้
องค์กรพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การปฏิรูปวฒันธรรมองค์กร สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ จําเริญ จิตรหลงั และ ชมุศกัดิC อินทร์รักษ์ (2552) เกี�ยวกบัรูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิง
เส้นของปัจจัยการจดัการความรู้ที�ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา โดยศึกษาจาก
กลุม่ตวัอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั <นพื <นฐานในเขต
พื <นที�การศึกษา 14 จงัหวดัภาคใต้ จํานวน 380 คน พบว่า อิทธิพลทางตรงของตวัแปรสาเหตทีุ�
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ส่งผลตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั <นพื <นฐาน
ในจงัหวดัภาคใต้ ได้แก่ ปัจจยับรรยากาศและวฒันธรรมขององค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศิริ
รัตน์ ชํานาญณรงค์ศกัดิC (2547)เกี�ยวกบัผลกระทบของพฤตกิรรมผู้ นําและวฒันธรรมองค์กรตอ่การ
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารและผู้ ใต้บังคบับญัชาที�
เกี�ยวข้องกบัโครงการพฒันาคณุภาพโรงพยาบาล ทั <งโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน 9 แห่งที�
ผ่านการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล จํานวน 550 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลลิสเรล พบว่า 
วฒันธรรมองค์กรส่งผลทางตรงตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ จีระพร เรืองจิ
ระชพูร (2548) เกี�ยวกบัศกัยภาพในการพฒันาไปสูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั
ภาครัฐและภาคเอกชน โดยศกึษาจากกลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานในคณะตา่งๆ ของมหาวิทยาลยัใน
เขตกรุงเทพมหานคร ทั <งภาครัฐและเอกชน จํานวน 24 สถาบนั พบว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยั
สําคญัประการหนึ�งในการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Suwannachin (2002) เกี�ยวกับการวางแผนสําหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนเอกชนสาย
อาชีพในประเทศไทย โดยศึกษาจากกลุ่มอย่าง คือ ผู้บริหาร 19 คน และครู 68 คนในโรงเรียน
พณิชยการเชียงใหม่ พบเงื�อนไขที�จะนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้แก่ วฒันธรรม สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Chao Chang and Shing Lee (2007) เกี�ยวกบัอิทธิพลของ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรม
องค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ และความพึงพอใจของพนักงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ 
พนกังานในภาคอตุสาหกรรม 1,000 คน ได้แก่ อุตสาหกรรมประกนัภัยทางการเงิน อตุสาหกรรม
การประดษิฐ์ และอตุสาหกรรมบริการ จํานวน 134 คน พบว่า วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางบวก
ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดเกี�ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
วฒันธรรมองค์กรกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ แสดงดงัตารางที� 14 
 
ตารางที� 14 ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นกัวิชาการ 

วฒันธรรมองค์กร สพุานี สฤษฎ์วานิช (2549)  
จฑุา เทียนไทย (2550) 
สภุาพร เตวฒุิธนกลุ และ ผอ่งอําไพ ศรีบรรณสาร (2549)  
สมพิศ ทองปาน (2551)  
จําเริญ จิตรหลงั (2549) 
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ตารางที� 14 (ตอ่) 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นกัวิชาการ 

 ยรุพร ศทุธรัตน์ (2552) 

 ผู้ วิจยั 

 

ณหทยั วนัทา (2550)  
จนัทิวา ยศแก้ว (2548) 
ไสว ทวิลา และคณะ (2549)  
ศศกร ไชยคําหาญ (2550)  
โพธิยา คําผิว (2548)  
อรสา โกศลานนัทกลุ (2552)  
สวุพกัตร์ เวศม์วิบลูย์ (2551)  
บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550)  
จําเริญ จิตรหลงั และ ชมุศกัดิC อินทร์รักษ์ (2552)  
ศริิรัตน์ ชํานาญณรงค์ศกัดิC (2547) 
จีระพร เรืองจิระชพูร (2548)  
Suwannachin (2002)  
Chao Chang and Shing Lee (2007) 

 
วัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

อดิศกัดิC จนัทรประภาเลิศ (2551) ได้กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กรที�สนบัสนนุนวตักรรม
สง่ผลตอ่การสร้างนวตักรรม ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคดิของ นภวรรณ คณานรัุกษ์ (2551) ได้กล่าวว่า
บทบาทที�สําคญัของผู้ นําที�จะทําให้ได้รับความร่วมมือจากบุคลากรขององค์กรในการสร้างสรรค์
และขับเคลื�อนนวัตกรรมให้เกิดขึ <นได้นั <น ผู้ นําจะต้องสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรเห็น
ความสําคญัของการสร้างสรรค์นวตักรรมที�เพิ�มคณุคา่ให้แก่องค์กร สอดคล้องกบัแนวคิดของ กีรต ิ
ยศยิ�งยง (2552) ที�กล่าวว่า วัฒนธรรมและค่านิยมในนวัตกรรมขององค์กรที�มุ่งเน้นความสําเร็จ
ขององค์กร และลูกค้าเป็นปัจจัยที�ส่งผลหรือมีความสําคัญต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
สอดคล้องกับแนวคิดของ ปรีชา ประกอบกิจ (2552) ที�กล่าวว่า หากต้องการสร้างนวัตกรรมให้
เกิดขึ <นในองค์กรอย่างสมํ�าเสมอ หรือต้องการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมนั <น จําเป็นต้องอาศัย
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ปัจจยัในเรื�อง วฒันธรรมที�เอื <อต่อนวัตกรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ นทัธี จิตสว่าง (2553) ได้
กล่าวว่าเพื�อให้เกิดความยั�งยืนในการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม จึงควรสร้างวฒันธรรมที�สนบัสนนุ
นวัตกรรมในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ คินิคกี (2552) ที�กล่าวว่าวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที�
ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม ซึ�งวัฒนธรรมเป็นสิ�งที�กําหนดภาพรวมของนวัตกรรมว่าเป็นสิ�งที�มี
ประโยชน์หรือไร้สาระ ถ้าองค์กรไม่มีการกระตุ้นความเสี�ยงและเห็นเป็นเรื�องที�ไร้ประโยชน์ องค์กร
นั <นก็จะไมเ่น้นเรื�องนวตักรรม สอดคล้องกบัแนวคิดของ สการ์ซินสกี และ กิบสนั (2553) ที�กล่าวว่า
วฒันธรรมองค์กรที�เปิดกว้างและส่งเสริมความร่วมมือระหว่างกนั รวมทั <งมีการให้รางวลักับความ
พยายามที�จะเปลี�ยนแปลงสภาพเดิมๆ ที� เป็นอยู่ในองค์กร จะช่วยสร้างความสามารถด้าน
นวตักรรมอยา่งเป็นระบบ สอดคล้องกบัแนวคดิของ Kotelnikov (2001) ที�ได้กล่าวถึงการที�จะสร้าง
องค์กรแหง่นวตักรรมอยา่งยั�งยืนได้นั <นจําเป็นต้องอาศยัวฒันธรรมนวตักรรม สอดคล้องกบัแนวคิด
ของ Want (2007) ที�ได้กล่าวถึงเป้าหมายที�สําคญัของวฒันธรรมองค์กรหลายประการ ประการ
หนึ�ง ได้แก่ การกระตุ้นให้เกิดความเสี�ยงและนวตักรรม สภาพแวดล้อมที�ก้าวไปอย่างรวดเร็วใน
วนันี < ทําให้บริษัทต้องการที�จะกระตุ้นให้เกิดนวตักรรมและยอมให้เผชิญกับความเสี�ยงในระดบัที�
เหมาะสม หรืออาจเกิดขึ <นจากการแข่งขนั สอดคล้องกบัแนวคิดของ Von Stamm (2003) ที�ได้
กล่าวว่าการสร้างสรรค์วัฒนธรรมที�เหมาะสมเป็นกุญแจนําไปสู่นวัตกรรม ซึ�งเมื�อองค์กรมีการ
สร้างสรรค์นวตักรรมเพิ�มขึ <นและตอ่เนื�อง องค์กรนั <นจะกลายเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม (พยตั วุฒิ
รงค์, 2553ก) 

นอกจากนี <ยังพบงานวิจัยของ สิ รินันท์ วิชิตญาณ (2552) เกี�ยวกับกระบวนการ
นวัตกรรมของเครือซิเมนต์ไทยและปัจจัยที�ส่งผลต่อความสําเร็จ พบว่า ปัจจัยที�ส่งผลให้เครือซิ
เมนต์ไทยประสบความสําเร็จด้านนวตักรรมเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ได้แก่ การสร้างวฒันธรรม
องค์กรด้านนวตักรรม สอดคล้องกบังานวิจยัของ Skerlavaj et al. (2010) เกี�ยวกบัวฒันธรรมการ
เรียนรู้ในองค์กร วฒันธรรมนวตักรรม และนวัตกรรมในองค์กรของประเทศเกาหลีใต้ โดยศึกษา
จากกลุ่มตวัอย่างเป็นองค์กรในประเทศเกาหลี 201 องค์กร พบว่า วัฒนธรรมการเรียนรู้ และ
วัฒนธรรมนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อนวัตกรรม ผลการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดเกี�ยวกับ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรกบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม แสดงดงัตารางที� 15 
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ตารางที� 15 ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรกบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

นกัวิชาการ 

วฒันธรรมองค์กร อดศิกัดิ\ จนัทรประภาเลิศ (2551)  
นภวรรณ คณานรัุกษ์ (2551) 
กีรต ิยศยิ�งยง (2552) 
ปรีชา ประกอบกิจ (2552) 
นทัธี จิตสวา่ง (2553)  
คนิิคกี (2552)  
สการ์ซินสกี และ กิบสนั (2553) 
Kotelnikov (2001)  
Want (2007)  
Von Stamm (2003) 

 ผู้ วิจยั 

 สิรินนัท์ วิชิตญาณ (2552) 
Skerlavaj et al. (2010) 

 
วัฒนธรรมองค์กรกับการจัดการความรู้ 

บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548) ได้กล่าวถึงปัจจัยเอื <อที�ทําให้การจัดการความรู้
ประสบความสําเร็จ ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร สิ�งสําคญัซึ�งจะช่วยให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จในการ
จดัการความรู้ได้ก็คือวฒันธรรมของการแลกเปลี�ยนและแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคลากรภายใน
องค์กร ทศันคติอย่างหนึ�งซึ�งมีมานานแล้วก็คือความรู้คืออํานาจ และด้วยอํานาจนี <ที�จะช่วยทําให้
เรามีความสําคญัมากกวา่คนอื�นได้ แตก็่เป็นเพราะทศันคติข้อนี <ที�ทําให้บคุลากรในองค์กรไม่ยอมที�
จะแลกเปลี�ยนความรู้ซึ�งกันและกัน เพราะกลัวว่าตนเองจะหมดความสําคญัไป สิ�งเหล่านี <เมื�อ
เกิดขึ <นเป็นเวลานานก็ได้แปรเปลี�ยนเป็นวัฒนธรรมองค์กรที�กีดขวางการแบ่งปันความรู้ การ
ปรับเปลี�ยนวฒันธรรมองค์กรเป็นเรื�องที�ต้องใช้เวลานาน สิ�งที�องค์กรควรพิจารณาคือการทําความ
เข้าใจถึงอปุสรรคตา่งๆ ที�ขดัขวางไมใ่ห้เกิดการแลกเปลี�ยนความรู้และพยายามหาวิธีการที�จะกําจดั
อปุสรรคตา่งๆ เหลา่นั <นออกไป การเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองค์กรให้เอื <อตอ่การแลกเปลี�ยนความรู้ 
จะต้องได้รับการสนบัสนุนจากผู้บริหารอย่างเต็มที� เพื�อที�จะทําให้บุคลากรในองค์กรตระหนกัถึง
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ความสําคญัและความจําเป็นของการเปลี�ยนแปลง ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิดของ วิจารณ์ พานิช 
(2548) ว่าการที�จะได้รับผลของการจัดการความรู้ในระดับที�สูงส่งได้ องค์กรจะต้องพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรไปสู่วัฒนธรรมแนวราบและเปิดเผย โดยที�การจัดการความรู้กับวัฒนธรรม
แนวราบและเปิดเผยเป็นปัจจยัเกื <อกลูซึ�งกนัและกนั เป็นทั <งเหตแุละผลซึ�งกนัและกนั ซึ�งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ จําลักษณ์ ขุนพลแก้ว (2548) เกี�ยวกับแนวทางในการบริหารโครงการด้านการ
จดัการความรู้ให้เกิดผลสําเร็จ ได้แก่ การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ คือให้ทกุคนเห็นประโยชน์ของ
ความรู้ อยากที�จะแลกเปลี�ยนเรียนรู้ระหว่างกัน และจัดการให้เหมาะสมกับองค์กรของตน ซึ�ง
สอดคล้องกบัแนวคดิของ พยตั วฒุิรงค์ (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�สง่ผลตอ่ความสําเร็จในการจดัการ
ความรู้ภายในองค์กร ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมองค์กรเป็นรากฐานที�สําคญัที�มีผลตอ่การ
จดัการความรู้ โดยวฒันธรรมที�เหมาะสมจะเป็นวฒันธรรมที�ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนั ไว้วางใจกนั 
และการทํางานร่วมกัน การจดัการความรู้จะเกิดขึ <นได้ต้องมีการปรับเปลี�ยนวฒันธรรมองค์กรให้
เอื <อต่อการจัดการความรู้ การจัดการความรู้ไม่ได้เป็นสิ�งที�เกิดขึ <นในเวลาชั�วคืน หากแต่เป็น
กระบวนการต่อเนื�องที�ใช้เวลาและต้องการรูปแบบที�หลากหลาย เพื�อสร้างวฒันธรรมในระดบัที�
สามารถปลูกฝังลงไปที�ค่านิยม ธรรมเนียมปฏิบตัิและฐานคติขององค์กรด้วย ซึ�งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ พัชรนนัท์ กลั�นแก้ว (2551) ที�ได้กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคที�ส่งผลกระทบต่อการ
จดัการความรู้วา่เกิดจากการขาดการปลกูฝังคา่นิยมและวฒันธรรมการแลกเปลี�ยนความรู้ระหว่าง
บุคคล ทําให้บรรยากาศการทํางานไม่เอื <อให้เกิดการจดัการความรู้ ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
โชคดี เลียวพานิช (2553) ที�ได้กล่าวว่า การจดัการความรู้นั <นไม่สามารถทําแบบฉาบฉวยได้ แต่
ต้องเริ�มจากการสร้างวฒันธรรม คือวฒันธรรมที�ไม่หวงแหนความรู้ ยิ�งแบ่งปันยิ�งได้ดี การจดัการ
ความรู้เป็นกระบวนการแบบเป็นวิวฒันาการ ต้องใช้เวลา ทําอย่างตอ่เนื�องคอ่ยเป็นคอ่ยไป สะสม
ไปเรื�อยๆ จนกลายเป็นกิจวตัรประจําวนั ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิดของ บูรชยั ศิริมหาสาคร (2548) 
ที�กล่าวว่าการทําการจดัการความรู้ให้ประสบความสําเร็จจะต้องสร้างวฒันธรรมองค์กรที�เอื <อต่อ
การแลกเปลี�ยนเรียนรู้ซึ�งกนัและกนั สอดคล้องกบัแนวคิดของ กอง บ.ก.วิชาการ (2546) ที�กล่าวถึง
ปัจจัยที�ส่งเสริมการจัดการความรู้ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมองค์กรที�เน้นการสื�อสาร
แนวราบ ความสัมพันธ์แบบแนวราบเป็นเครือข่าย เป็นภาคีร่วม เน้นความเป็นเพื�อนร่วมงาน
มากกว่าความเคารพเชื�อฟัง ส่งเสริมความคิดนอกกรอบ ความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ และการใช้
สามญัสํานึกในการทํางาน วฒันธรรมการใช้ข้อมูล หลกัฐาน และเหตผุล มากกว่าการใช้อํานาจ 
ความรู้สึก และอารมณ์ ช่วยส่งเสริมการจดัการความรู้ พฤติกรรมที�สมาชิกในหน่วยงาน องค์กร
เดียวกัน หรือต่างหน่วยงาน ได้มีโอกาสและมีพฤติกรรมชอบการแลกเปลี�ยน และการถ่ายทอด
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ความรู้ที�ฝังอยู่ในตัวคน สอดคล้องกับแนวคิดของ พยัต วุฒิรงค์ (2550) ที�กล่าวว่าวัฒนธรรม
องค์กรเป็นปัจจยัหนึ�งที�มีความสําคญัตอ่ความสําเร็จในการจดัการความรู้ โดยวฒันธรรมองค์กรที�
เน้นการมีสว่นร่วม และวฒันธรรมองค์กรที�เน้นการปรับตวัมีผลตอ่การจดัการความรู้ สอดคล้องกบั
แนวคดิของ อิ�มจิต เลิศพงษ์สมบตัิ (2547-2550) ที�ได้กล่าวถึงปัจจยัสนบัสนนุความสําเร็จของการ
จดัการความรู้ ได้แก่ การสร้างวฒันธรรมที�ส่งเสริมการจดัการความรู้ โดยองค์กรจะต้องสนบัสนุน
ให้บุคลากรมีการแลกเปลี�ยนความรู้ และเรียนรู้ซึ�งกันและกัน มีความไว้วางใจและเปิดเผยข้อมูล 
พร้อมรับพร้อมให้ไมถื่อดี ไมห่วงความรู้ และถือวา่การเรียนรู้เป็นหน้าที�และความรับผิดชอบของแต่
ละคน บคุลากรมีความเชื�อว่าการจดัการความรู้คือการสร้างคณุคา่ให้แก่ผู้ ใช้บริการและหน่วยงาน
ที�เกี�ยวข้อง นอกจากนี <องค์กรจะต้องส่งเสริมให้บคุลากรมีอิสระในการคิด การทํางาน และพฒันา
นวัตกรรม ถือว่าการเรียนรู้คือหน้าที�และความรับผิดชอบของทุกคน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548) ที� ได้กล่าวถึง ปัจจัยที� นําระบบการจัดการความรู้ไปสู่
ความสําเร็จ ได้แก่ องค์กรต้องมีวัฒนธรรมที�ยืดหยุ่นในการจดัการความรู้ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ พรามร ศรีปาลวิทย์ (2549) ที�กลา่ววา่วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ�งสําคญัที�จะส่งผลตอ่การจดัการ
ความรู้ของบคุลากรในองค์กร เนื�องจากกระบวนการจดัการความรู้ดงักลา่วจะช่วยให้องค์กรนั <นเกิด
การปรับปรุงและสร้างสรรค์สิ�งที�มีประโยชน์จนสามารถเติบโตได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั�งยืน 
รวมทั <งมีศกัยภาพในการแข่งขนัระดบัสากล สอดคล้องกับแนวคิดของ จําเริญ จิตรหลงั (2552) ที�
ได้กล่าวถึงปัจจยัประการหนึ�งซึ�งเป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จของการจดัการความรู้ในสถานศกึษา 
ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร สอดคล้องกบัแนวคิดของ ศรีไพร ศกัดิCรุ่งพงศากุล และเจษฎาพร ยุทธน
วิบูลย์ชยั (2549) ที�ได้กล่าวถึงปัจจยัที�เอื <อต่อความสําเร็จตอ่การจดัการความรู้ประการหนึ�งได้แก่ 
การมีวฒันธรรมองค์กรที�เอื <อต่อการแลกเปลี�ยนและแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร สอดคล้องกับ
แนวคิดของ ชชัวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548) ที�ได้กล่าวว่าการจดัการความรู้ที�มีประสิทธิภาพ ต้อง
อาศยัปัจจัยที�เอื <อต่อการจัดการความรู้ ได้แก่ การปรับเปลี�ยนวัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับ
แนวคิดของ โสพิศ หมดัป้องตวั (2549) ที�ได้กล่าวถึงปัจจยัสู่ความสําเร็จของการจดัการความรู้ 
ได้แก่ การปรับเปลี�ยนวัฒนธรรมองค์กร ซึ�งถือเป็นส่วนสําคญัยิ�งต่อการปรับเปลี�ยนบุคลากรใน
องค์กรให้ไปสูท่ิศทางที�มุ่งหวงั เนื�องจากวฒันธรรมในองค์กรคือเบ้าหลอมบคุลากรขององค์กรให้มี
พฤตกิรรมตามบรรทดัฐานที�องค์กรต้องการ การเปลี�ยนวฒันธรรมที�เป็นผล จะส่งผลตอ่การปรับตวั
และปรับเปลี�ยนพฤติกรรมของคนในองค์กรไปในทิศทางที�องค์กรมุ่งหวงัด้วย ซึ�งสอดคล้องกบัการ
สงัเคราะห์ปัจจยัความสําเร็จใจการจดัการความรู้ของ จฑุารัตน์ ศราวณะวงศ์ (2551) พบว่า ปัจจยั
ความสําเร็จในการจัดการความรู้มีหลายปัจจัยด้วยกัน ปัจจัยหนึ�ง ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร ซึ�ง



82 

 

 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Frappaolo (2002) ที�ได้กล่าวว่า ความสําเร็จของการจดัการความรู้นั <น
ต้องอาศยัวฒันธรรมที�สนบัสนุนความไว้วางใจในการแลกเปลี�ยนและความคิดที�เก็บสะสะสมไว้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Debowski (2006) ที�ได้กล่าวว่า วฒันธรรมภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อ
ความสําเร็จของการจดัการความรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Awad and Ghaziri (2004) ที�ได้
กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัที�สง่ผลตอ่วิธีการจดัการความรู้ภายในองค์กร 

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ ชวนพิศ ปลกูสร้าง (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่
ความสําเร็จในการจดัการความรู้ ได้ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือข้าราชการกรมอุตนุิยมวิทยาทั�ว
ประเทศ จํานวน 279 คน พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการจดัการความรู้ของกรม
อุตุนิยมวิทยา ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับการวิจัยของ รักษ์ วิศุภกาญจน์ (2552) 
เกี�ยวกับปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานฝ่าย
ปฏิบตักิารและเครือขา่ยสารสนเทศของธนาคารออมสิน พบว่า ปัจจยัที�มีส่วนทําให้เกิดการจดัการ
ความรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ�งสอดคล้องกับการวิจัยของ กัญญาณัฐ บุญพวง 
(2551) เกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กรที�สง่ผลตอ่การจดัการความรู้ของสถานศกึษา โดยศกึษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ สถานศึกษาสงักัดสํานกังานเขตพื <นที�การศึกษาราชบรีุ เขต 2 จํานวน 97 โรง ผู้ ให้
ข้อมูล ได้แก่ ผู้ บริหารสถานศึกษา หัวหน้าฝ่ายวิชาการ และครู รวมทั <งสิ <น 388 คน พบว่า 
วฒันธรรมองค์กรโดยภาพรวมส่งผลต่อการจัดการความรู้ของสถานศึกษา ผลการสังเคราะห์
เอกสารแนวคิดเกี�ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการจัดการความรู้ แสดงดัง
ตารางที� 16 
 
ตารางที� 16 ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรกบัการจดัการความรู้ 

ตวัแปร 
การจดัการความรู้ 

นกัวิชาการ 

วฒันธรรมองค์กร บญุดี บญุญากิจ และคณะ (2548)   
วิจารณ์ พานิช (2548)  
จําลกัษณ์ ขนุพลแก้ว (2548)  
พยตั วฒุิรงค์ (2550)  
พชัรนนัท์ กลั;นแก้ว (2551)  
โชคดี เลียวพานิช (2553)   
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ตารางที� 16 (ตอ่) 

ตวัแปร 
การจดัการความรู้ 

นกัวิชาการ 

วฒันธรรมองค์กร บรูชยั ศริิมหาสาคร (2548) 
กอง บ.ก.วิชาการ (2546)  
พยตั วฒุิรงค์ (2550)  
อิ;มจิต เลิศพงษ์สมบตั ิ(2547-2550)  
ทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรัตน์ (2548)  
พรามร ศรีปาลวิทย์ (2549) 
จําเริญ จิตรหลงั (2552)  
ศรีไพร ศกัดิ\รุ่งพงศากลุ และเจษฎาพร ยทุธนวิบลูย์ชยั (2549)  
ชชัวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548)  
โสพิศ หมดัป้องตวั (2549)  
จฑุารัตน์ ศราวณะวงศ์ (2551)  
Frappaolo (2002)  
Debowski (2006)  
Awad and Ghaziri (2004) 

 ผู้ วิจยั 

 ชวนพิศ ปลกูสร้าง (2550)  
รักษ์ วิศภุกาญจน์ (2552)  
กญัญาณฐั บญุพวง (2551) 

 
การจัดการความรู้ 
ความหมายของการจัดการความรู้ 

สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) ได้ให้ความหมายของการจดัการ
ความรู้ว่า การรวบรวมองค์ความรู้ที�มีอยู่ในส่วนราชการซึ�งกระจดักระจายอยู่ในตวับุคคล (Tacit 
Knowledge) หรือเอกสาร (Explicit Knowledge) มาพฒันาให้เป็นระบบ เพื�อให้ทกุคนในองค์กร
สามรถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ รู้ มีการแลกเปลี�ยนความรู้และประสบการณ์ 
รวมทั <งปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยิ�งขึ <น 
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บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548) ได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า 
กระบวนการในการนําความรู้ที�มีอยู่หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยผ่าน
กระบวนการตา่งๆ ได้แก่ การสร้าง รวบรวม แลกเปลี�ยนและใช้ความรู้ 

กีรติ ยศยิ�งยง (2549) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า กระบวนการบริหาร
จดัการอยา่งเป็นระบบ รูปแบบใหมที่�เน้นการพฒันากระบวนงานควบคูไ่ปกบัการพฒันาการเรียนรู้ 
ผา่นกระบวนการจําแนก วิเคราะห์ และจดัระเบียบความรู้ เพื�อสรรหา คดัเลือกจดัการ และเผยแพร่
สารสนเทศที�ถูกต้องเหมาะสม และเอื <ออํานวยให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในเรื�องใดเรื�องหนึ�งของ
องค์กร เพื�อปรับปรุงและ/หรือเพื�อเพิ�มขีดความสามารถเชิงการแข่งขนั และ/หรือเพื�อให้ได้มมุมอง
ในองค์กรมากขึ <น 

สมชาย นําประเสริฐชัย (2546) ได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า เป็นการ
จดัการรูปแบบหนึ�งที�หลายองค์กรคาดหวงัว่าจะสามารถช่วยให้องค์กรมีศกัยภาพในการแข่งขนัดี
ยิ�งขึ <นหรือสามารถพฒันาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าทดัเทียมกบัองค์กรชั <นนําได้ในเวลาอนัสั <น 

วิจารณ์ พานิช (2546) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า คือเครื�องมือสร้าง
ความสามารถในการพฒันาและแข่งขนัขององค์กร สร้างความสามารถในการร่วมกนัสร้างสรรค์
ผลงานที�มีคณุภาพและประสิทธิภาพสูงส่ง สร้างความสามารถในการทํางานให้เกิดประสิทธิผล 
และสร้างความสามารถในการเผชิญการเปลี�ยนแปลงในอนาคตที�ไมแ่นน่อน 

พยัต วุฒิรงค์ (2550) ได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า เป็นกระบวนการที�
ช่วยให้องค์กรค้นหา เลือก รวบรวม เผยแพร่ และถ่ายโอนสารสนเทศที�สําคญั และความรู้ความ
ชํานาญที�จําเป็นสําหรับกิจกรรมภายในองค์กร เช่น การแก้ปัญหา การเรียนรู้ การวางแผนกลยทุธ์ 
และการตดัสินใจ 

สรุชาติ ณ หนองคาย (2551) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า การรวบรวม
องค์ความรู้ที�มีอยู่ในองค์กร ซึ�งกระจดักระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ 
เพื�อให้ทกุคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพฒันาตนเองให้เป็นผู้ รู้รวมทั <งปฏิบตัิงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ อนัจะสง่ผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแขง่ขนัสงูสดุ 

พัชรินทร์ ลิ <มพัฒนสําราญ (2548) ได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า เป็น
กระบวนการในการนําความรู้ที�มีอยู ่หรือที�ได้เรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์กร โดยผ่าน
กระบวนการตา่งๆ เชน่ การสร้าง การรวบรวม แลกเปลี�ยน และใช้ความรู้ เป็นต้น 

พิเชฐ บัญญัติ (2550) ได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า เครื�องมือหรือ
กระบวนการที�ทําให้องค์กรสามารถเก็บ รับ สร้าง และตอ่ยอดองค์ความรู้ที�นํามาใช้ในการพฒันา
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องค์กร ให้สามารถทํางานตอบสนองตอ่ความต้องการของลกูค่าได้อย่างมีคณุภาพ ประสิทธิภาพ 
และประหยดั เพื�อให้องค์กรสามารถอยูร่อดในการแข่งขนั ทําให้องค์กรสร้างผลงานที�ดีกว่า ถกูกว่า 
เร็วกว่า โดยอาศยัพลงัปัญญา หรือสินทรัพย์ทางปัญญาของคนในองค์กรเป็นหลกั และสามารถ
รวบรวมความรู้ที�ใช้ได้เหลา่นั <นเอาไว้ให้บคุคลอื�นในองค์กรได้นําไปใช้ตอ่ได้ง่าย จนกลายเป็นความ
ฉลาดขององค์กรที�แสดงออกมาให้เห็นในรูปสมรรถนะหลกัขององค์กร 

สวุรรณี อนนัตสายนนท์ (2548) ได้ให้ความหมาของการจดัการความรู้ว่า การได้มาซึ�ง
ข้อมูลตา่งๆ ทั <งภายในและภายนอกองค์กร  โดยที�พนกังานในองค์กรสามารถนําข้อมูลเหล่านี <ไป
ปรับใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร การได้มาซึ�งข้อมูลต่างๆ จะต้องการเกิดจากการแลกเปลี�ยน
ข้อมลูกนัในแตล่ะแผนกเพื�อนํามาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม ่

จรินทร์ อาสาทรงธรรม (2548) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า การจดัการที�
มีกระบวนการและเป็นระบบตั <งแต่การประมวลผลข้อมูลสารสนเทศ ความคิด ตลอดจน
ประสบการณ์ของบคุคล เพื�อสร้างความรู้ และจะต้องมีการจดัเก็บในลกัษณะที�ผู้ ใช้สามารถเข้าถึง
ได้โดยอาศยัชอ่งทางที�สะดวก 

ศรีไพร ศกัดิCรุ่งพงศากุล และเจษฎาพร ยุทธนวิบูลย์ชยั (2549) ได้ให้ความหมายของ
การจัดการความรู้ว่า กระบวนการอย่างเป็นระบบในการสรรหา การเลือก การรวบรวมการ
จดัระบบ การสร้างและจัดเก็บความรู้ ในลักษณะที�เป็นแหล่งความรู้ที�ทุกคนในองค์กรสามารถ
เข้าถึงได้ง่ายและแบง่ปันความรู้กนัได้อยา่งเหมาะสม เพื�อที�จะพฒันาตนเองและมีความสามารถที�
นําความรู้ไปประยุกต์ใช้อันจะเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตน ซึ�งจะส่งผลต่อการเพิ�ม
ความสามารถในการแขง่ขนัขององค์กร 

สรุพงษ์ มาลี (2552) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า กระบวนการในการนํา
ความรู้ที�มีอยู่หรือที�ได้จากการเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสดุต่อองค์กร โดยผ่านกระบวนการ
ตา่งๆ เชน่ การสร้าง รวบรวม แลกเปลี�ยนและใช้ความรู้  

ชนวฒัน์ โกญจนาวรรณ (2550) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า ศิลปะใน
การสร้างคณุคา่จากทนุทรัพย์ที�จบัต้องไมไ่ด้ขององค์กร ซึ�งรวมถึงการเก็บเกี�ยว จดัการ การแบง่ปัน 
และการวิเคราะห์ความรู้เพื�อให้บรรลเุป้าหมาย 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549) ได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า 
กระบวนการในการสร้าง ประมวล เผยแพร่ และใช้ความรู้ เพื�อเพิ�มประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาศกึษาศาสตร์ (2549) ได้ให้ความหมายของ
การจัดการความรู้ว่า กระบวนการของการกําหนด แสวงหา สร้าง และใช้ความรู้ เป็นกิจกรรม



86 

 

 

สําคญัขององค์กรที�ช่วยป้องกันความรู้ขององค์กรไม่ให้สูญหาย ช่วยรักษาความชํานาญ ช่วยให้
องค์กรปรับตวัอยา่งยืดหยุน่ จนได้เปรียบในการแขง่ขนัและพฒันาบคุลากร 

Debowski (2006) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า กระบวนการของการ
สกดั การจดัการ และการเผยแพร่ทรัพย์สินทางปัญญาที�จําเป็นตอ่ผลลพัธ์ขององค์กรในระยะยาว 

Frappaolo (2002) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า การงดัเอาความรอบรู้ที�
เก็บสะสมไว้ออกมาเพื�อเพิ�มการตอบสนองและนวตักรรม 

Groff and Jones (2003) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า การนําเอา
เครื�องมือ เทคนิค และกลยทุธ์มาเพื�อเก็บ วิเคราะห์ จดัการ ปรับปรุง และแลกเปลี�ยนความรู้ความ
ชํานาญเชิงธุรกิจ 

O’Sullivan and Dooley (2009) ได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า 
กระบวนการของการจัดการสารสนเทศ และจัดกระทําให้คนนํามาใช้ประโยชน์ได้ ทั <งนี <เพื�อใช้
พิจารณาในกระบวนการตดัสินใจเกี�ยวกบัการสร้างและการแสวงหาความรู้ การแสดงตวัอย่างและ
การรวบรวมความรู้ การจัดเก็บและการค้นคืนความรู้ การแลกเปลี�ยนเรียนรู้และการเผยแพร่
ความรู้ การถ่ายโอนและการปลกูฝังความรู้ 

Tiwana (2001) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่า กระบวนการของการ
จดัการความรู้ในองค์กรเพื�อสร้างคณุค่าธุรกิจ และความได้เปรียบทางการแข่งขนัอย่างยั�งยืนผ่าน
การสร้าง การสื�อสารและการประยุกต์ใช้ความรู้ที�ได้มาจากปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า เพื�อเพิ�มการ
เตบิโตและคณุคา่ทางธุรกิจ 

โดยสรุป การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการนําความรู้ที�มีอยู่มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ได้แก่ การกําหนด การสร้าง การแสวงหา การสกัด การประมวล การ
จดัเก็บ การค้นคืน การแลกเปลี�ยน การถ่ายโอน การใช้ และการเผยแพร่ความรู้มาพฒันาให้เป็น
ระบบ เพื�อช่วยป้องกันความรู้ขององค์กรไม่ให้สูญหาย ช่วยให้องค์กรปรับตวัอย่างยืดหยุ่น ทกุคน
ในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพฒันาตนเองเพื�อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั และ
เพื�อผลลพัธ์ขององค์กรอยา่งยั�งยืน 

 
คุณลักษณะของการจัดการความรู้ 

เกียรติศักดิC พันธ์ลําเจียก (2552) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของการจัดการความรู้ใน
ระดบับณัฑิตศกึษาสูส่งัคมวา่ประกอบไปด้วยกระบวนการ 6 ขั <นตอน ได้แก่ 
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1. การกําหนดความรู้ (Knowledge Identification) ในชั <นเรียนที�มีลกัษณะเป็นชมุชน
นกัปฏิบตัิ (Community of Practices: CoPs) ซึ�งมีความสนใจในเรื�องเดียวกนั โดยให้การกําหนด
ความรู้ที�เกิดจากความต้องการของสมาชิกทั <งหมดเป็นสําคญั เพื�อความรู้นั <นจะเป็นประโยชน์ต่อ
สมาชิกทกุคน และสอดคล้องตามความต้องการของสงัคม 

2. การสืบค้นความรู้ (Knowledge Capture) เป็นกระบวนการในการศกึษา ค้นคว้า 
สืบเสาะ เพื�อให้ได้มาซึ�งความรู้ทั <งที�เป็นความรู้ภายในบคุคล และความรู้ภายนอกบคุคล โดยอาศยั
เครื�องมือและวิธีการตา่งๆ  

3. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นกระบวนการที�สมาชิกผู้ ดําเนินการ
จดัการความรู้ได้ทําการวิเคราะห์ความรู้ที�ได้จากขั <นตอนการสืบค้นความรู้ และสงัเคราะห์ความรู้
โดยการสร้างความรู้ให้ใหมด้่วยตนเอง และการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ร่วมกนั 

4. การจดัเก็บความรู้ (Knowledge Storing) เป็นกระบวนการที�สมาชิกผู้ ดําเนินการ
จดัการความรู้ ทําการจดัเก็บหรือบนัทึกความรู้ใหม่ที�ได้สร้างขึ <นให้อยู่ในลักษณะความรู้ภายใน
บคุคลและความรู้ภายนอกบคุคล โดยจดัเก็บหรือบนัทกึในสื�อและเทคโนโลยีประเภทตา่งๆ 

5. การแลกเปลี�ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) เป็นกระบวนการที�สําคญัในการนํา
ความรู้ใหม่ที�สร้างและจดัเก็บมาแลกเปลี�ยนความรู้ซึ�งกนัและกนั ทําให้เกิดการต่อยอดความรู้ให้
สูงขึ <น ขยายฐานความรู้และเผยแพร่ความรู้ ตลอดจนการนําความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้กว้างขวาง
และมีประโยชน์มากขึ <น การแลกเปลี�ยนเรียนรู้จะอาศยัวิธีการสื�อสาร รูปแบบการสื�อสาร และ
เทคโนโลยีประเภทตา่งๆ ในการดําเนินการ 

6. การประเมินผลความรู้ (Knowledge Evaluation) เป็นกระบวนการวดัผลและ
ประเมินผลทั <งการประเมินตนเอง (Self-Assessment) การประเมินตามสภาพจริง (Authentic 
Assessment) การประเมินความรู้ การประเมินกระบวนการ การติดตาม ทั <งนี <สามารถประเมินผล
ระหว่างดําเนินการ (Formative Evaluation) และประเมินผลหลงัการดําเนินการ (Summative 
Evaluation) เพื�อให้ทราบการจดัการความรู้ การได้มาซึ�งความรู้ที�ต้องการของสมาชิกและสงัคมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งไร มากน้อยเพียงใด และมีความคดิเห็นเป็นอยา่งไร 

สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการ
จดัการความรู้ ได้แก่ 

1. การบ่งชี <ความรู้ (Knowledge Indentification) เนื�องจากความรู้ในองค์กรมีอยู่
มากมายจึงต้องสํารวจ ว่าความรู้ที�จะช่วยสนบัสนนุให้องค์กรสามารถบรรลุยุทธศาสตร์คืออะไร 
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ภายในองค์กรมีความรู้หรือไม่  และยังต้องการความรู้อะไรที�จําเป็น การบ่งชี <ความรู้ที�องค์กร
จําเป็นต้องมี วิเคราะห์รูปแบบและแหลง่ความรู้ที�มีอยู ่  

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) สร้างและ
แสวงหาความรู้จากแหลง่ตา่ง ๆ ที�กระจดักระจายทั <งภายใน/ภายนอก เพื�อจดัทําเนื <อหาให้ตรงกบั
ความต้องการ การรู้ว่าความรู้ตา่งๆกระจดักระจายอยู่ที�ใคร ในรูปแบบอะไร จะเอามาเก็บรวมกนั
ได้อยา่งไร 

3. การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) แบง่ชนิดและประเภทของ
ความรู้ เพื�อจดัทําระบบให้ง่ายและสะดวกตอ่การค้นหาและใช้งาน จะแบง่ประเภท หวัข้ออยา่งไร 

4. การประมวลและกลั�นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 
จะทําให้เข้าใจง่ายและสมบรูณ์อยา่งไร จดัทํารูปแบบและ “ภาษา” ให้เป็นมาตรฐานเดียวกนัทั�วทั <ง
องค์กร เรียบเรียงปรับปรุงเนื <อหาให้ทนัสมยัและตรงกบัความต้องการ 

5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) ความสามารถในการเข้าถึงความรู้ได้
อยา่งสะดวก รวดเร็ว ในเวลาที�ต้องการ เรานําความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม ่

6. การแบง่ปันแลกเปลี�ยนความรู้ (Knowledge Sharing) มีการแบง่ปันความรู้ให้กนั
หรือไม่ การจัดทําเอกสาร การจัดทําฐานความรู้  ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) ระบบพี�เลี <ยง 
(Mentoring System) การสบัเปลี�ยนงาน (Job Rotation) 

7. การเรียนรู้ (Learning) ความรู้นั <นทําให้เกิดประโยชน์กบัองค์กรหรือไม่ ทําให้องค์กร
ดีขึ <นหรือไม ่นําความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการตดัสินใจ แก้ปัญหาและปรับปรุงองค์กร 

สมพิศ ทองปาน (2551) ได้กลา่วถึงกระบวนการจดัการความรู้ ประกอบไปด้วย 
1. การระบคุวามรู้ที�ต้องการ (Knowledge Identification) กระบวนการในการกําหนด

สิ�งที�บุคลากรต้องเรียนรู้ เพื�อพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพในการทํางานและบรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร หรือการระบคุวามรู้ที�บุคลากรจะต้องทราบสําหรับการนําไปปฏิบตัิในการ
ทํางาน และนําไปแสวงหาความรู้และสร้างความรู้ใหมใ่ห้กบัองค์กร 

2. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) วิธีการเพื�อให้ได้มาซึ�งความรู้ที�
สามารถหาได้จากแหลง่ตา่งๆ ทั <งภายนอกและภายในองค์กร โดยจากแหล่งภายในองค์กรอาจอยู่
ในรูปของการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและลงมือปฏิบตัิ (Action learning) การมอบหมายงาน
ที�ท้าทาย การหมุนเวียนงาน การแก้ไขอย่างเป็นระบบ และการเรียนรู้จากความสําเร็จในอดีต 
(Best practices) ส่วนแหล่งความรู้ภายนอกองค์กรสามารถแสวงหาได้หลายรูปแบบ เช่น การ
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ร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกในการจัดฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรทั <งในและต่างประเทศ หรือ
รวบรวมความรู้เกี�ยวกบันวตักรรมและวิธีปฏิบตัทีิ�ดีที�สดุ (Best practices) ขององค์กร 

 3. การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) คือการจดัแยกหมวดหมู่
ขององค์ความรู้ให้เป็นระบบ เพื�อสะดวกตอ่การค้นหา เช่น แบง่ประเภทความรู้ตามความชํานาญ
หรือความเชี�ยวชาญของบคุลากร หวัข้อเรื�อง เนื <อหาของหน้าที�และภาระงาน เป็นต้น 

4. การจดัเก็บความรู้ (Knowledge Storing) คือการเก็บรักษาความรู้ที�เกิดจากการ
ทํางานและการสั�งสมประสบการณ์ การปรับปรุงงาน การแก้ไขปัญหา ความคิดสร้างสรรค์ในงาน
ต่างๆ ให้อยู่ในรูปแบบที�สามารถนําความรู้นั <นไปใช้ได้ เช่น ฐานข้อมูล อินทราเน็ต เว็บไซต์
เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร วารสารขององค์กร นิทรรศการ การจัดทํากระดานข่าว เสียงตามสาย 
เครือขา่ยขณะทํางานหรือเครือขา่ยฝึกอบรม เป็นต้น 

5. การประมวลความรู้และการกลั�นกรองความรู้ (Knowledge Codification and 
Refinement) การจดัความรู้ให้อยู่ในรูปแบบที�ผู้ ใช้สามารถเข้าถึงได้ ใช้ได้ง่าย และมีการปรับปรุง
ให้ทนัสมยัเสมอ 

6. การเข้าถึงความรู้และการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ (Knowledge Access and Sharing) 
การจดัทําช่องทางในการเข้าถึงแหล่งความรู้ที�ผู้ ใช้ต้องการและมีระบบเผยแพร่กระจายความรู้ 
เชื�อมโยงสมาชิกในองค์กรให้แลกเปลี�ยนความรู้และเรียนรู้ซึ�งกันและกัน รวมทั <งส่งเสริมและ
สนบัสนนุให้บคุลากรนําความรู้มาใช้เพื�อพฒันาองค์กร 

สมชาย นําประเสริฐชยั (2546) ได้กลา่วถึงกระบวนการจดัการความรู้ ประกอบด้วย 
1. การกําหนดความรู้และแหลง่ของความรู้ 
2. การแสวงหาความรู้จากภายนอก 
3. การพฒันาหรือสร้างองค์ความรู้ใหม ่
4. การผสานความรู้ตา่งๆ เข้าด้วยกนั 
5. การถ่ายทอดความรู้ 
6. การจดัเก็บความรู้ในรูปแบบตา่งๆ เพื�อนําไปใช้ใหมใ่นอนาคต 
ไพโรจน์ ชลารักษ์ (2551) ได้กลา่วถึงกิจกรรมในการจดัการความรู้ ได้แก่ 
1. การแสวงหาความรู้ เพื�อให้ได้ความรู้ที�ต้องการ 
2. การตรวจสอบความรู้ เพื�อให้รู้ว่าได้ความรู้ที�ต้องการถูกต้องครบถ้วนเพียงพอ

หรือไม ่
3. การผสมผสานความรู้ เพื�อให้เกิดความรู้ใหมต่ามที�ต้องการ 
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4. การประยกุต์ใช้ความรู้ เพื�อให้เกิดประโยชน์หรือผลตามที�ตั <งใจหรือหวงัไว้ 
5. การบนัทกึหรือเก็บสะสมความรู้ เพื�อมิให้ความรู้สญูหายและเป็นหลกัฐาน 
6. การสง่ผา่นหรือถ่ายทอดความรู้เพื�อเผยแพร่ความรู้ให้เป็นที�รู้กว้างขวางยิ�งขึ <น 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ (2549) ได้กล่าวถึง

กระบวนการจดัการความรู้ประกอบด้วยขั <นตอนที�สําคญั ดงันี < 
1. การกําหนดความรู้ (Knowledge Identification) เป็นการกําหนดความรู้ ความ

เชี�ยวชาญ และทรัพย์สินทางปัญญาที�องค์กรจําเป็นต้องมี ซึ�งอาจเป็นความรู้ที�มีอยู่ภายในหรือ
ภายนอกองค์กร 

2. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) วิธีการให้ได้มาซึ�งความรู้ที�หาได้
จากทกุหนทกุแห่ง ไม่ว่าจะเป็นจากแหล่งภายในและภายนอกองค์กร ซึ�งเป็นความรู้ที�มีประโยชน์
และมีผลตอ่การดําเนินงานขององค์กร 

3. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นกระบวนการนําความรู้ที�แสวงหามา
ใช้ในการปฏิบตัิงานในองค์กรจนประสบความสําเร็จ กลายเป็นความรู้ใหม่ที�เหมาะสมกบัองค์กร
ของตน 

4. การจดัเก็บความรู้ (Knowledge Storage) กระบวนการของการคดัเลือกความรู้ที�มี
คณุคา่ การกําหนดแนวทางและรูปแบบที�เหมาะสมสําหรับการจดัเก็บความรู้ขององค์กร เพื�อเก็บ
รักษาความรู้ขององค์กรไว้ในฐานความรู้ที�เหมาะสม รวมทั <งการปรับปรุงความรู้ให้ทนัสมัยอยู่
เสมอ 

5. การเผยแพร่ความรู้ (Knowledge Distribution) กระบวนการของการเผยแพร่
ความรู้ที�มีอยูไ่ปสูบ่คุคลอื�น โดยการเลือกแนวทางและกลไกที�ดีที�สดุในการเผยแพร่ความรู้ เพื�อทํา
ให้ความรู้สามารถใช้ได้ตลอดทั�วทั <งองค์กร 

Marquardt (1996) ได้กล่าวถึงการจัดการความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย 

1. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) 
 1.1 การเก็บสะสมความรู้จากภายนอกองค์กร (External Collection of 

Knowledge) องค์กรสามารถแสวงหาสารสนเทศจากสภาพแวดล้อมภายนอกโดยการทํา 
benchmarking กับองค์กรอื�นๆ การเอาใจใส่การประชุม การจ้างที�ปรึกษา การอ่านสื�อสิ�งพิมพ์ 
ได้แก่ หนงัสือพิมพ์ e-mail และวารสาร การดโูทรทศัน์ วีดิโอ และภาพยนตร์ การติดตามแนวโน้ม
เศรษฐกิจ สงัคม และเทคโนโลยี ฯลฯ 
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 1.2 การเก็บสะสมความรู้จากภายในองค์กร (Internal Collection of 
Knowledge) ความสามารถในการเรียนรู้จากส่วนอื�นๆ ขององค์กรที�ทําสามารถกลายเป็นหนึ�งใน
หลกัของการเพิ�มมลูคา่ให้กบัทรัพยากรที�มีสําหรับบริษัท องค์กรสามารถแสวงหาความรู้ภายในได้
โดยเจาะเข้าไปในความรู้ของพนักงาน, เรียนรู้จากประสบการณ์, การนํากระบวนการการ
เปลี�ยนแปลงไปใช้อยา่งตอ่เนื�อง 

2. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การสร้างความรู้ใหม่ไม่ได้จํากดัอยู่เพียง
แผนกวิจยัและพฒันา แตค่วรเกิดขึ <นในทกุหน่วยและทุกคนในองค์กร ทกุคนสามารถเป็นผู้สร้าง
ความรู้ได้ การสร้างความรู้ใหม่ถือเป็นสิ�งที�ดีในการจดุประกายให้เกิดนวตักรรม กิจกรรมที�องค์กร
ให้การยอมรับเพื�อสร้างความรู้ ได้แก่ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การแก้ปัญหาเชิงระบบ การ
ทดลอง และการเรียนรู้จากประสบการณ์ที�ผา่นมา  

3. การจดัเก็บและการค้นคืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) เพื�อการ
จดัเก็บและสามารถค้นคืนได้ในภายหลงั องค์กรต้องกําหนดความสําคญัของการเก็บรักษาเป็น
ลําดบัแรก จากนั <นก็เก็บรักษาให้ดีที�สดุ องค์กรให้ความสําคญักบัข้อมลูและสารสนเทศโดยดจูาก
ผลสะท้อนกลับ การวิจยัและการทดลอง การจดัเก็บความรู้นําไปสู่กระบวนการทั <งเรื�องของคน
และทางเทคนิค  

4. การถ่ายโอนและการนําความรู้ไปใช้ (Knowledge Transfer and Utilization) การ
ถ่ายโอนความรู้มีความจําเป็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ความรู้ควรได้รับการเผยแพร่และ
แพร่กระจายอย่างเหมาะสมและรวดเร็วผ่านองค์กร การถ่ายโอนและการนําความรู้ไปใช้นําไปสู่
การเคลื�อนไหลของสารสนเทศและความรู้ทั <งที�ตั <งใจและไมไ่ด้ตั <งใจ ผ่านกลไก อิเล็กทรอนิกส์ และ
บคุคล 

Barnes (2002) ได้กลา่วถึงองค์ประกอบของการจดัการความรู้ ประกอบไปด้วย 
1. การแสวงหาความรู้ (Acquiring knowledge) เป็นกิจกรรมของการยอมรับความรู้

จากภายนอกองค์กรและการเปลี�ยนไปเป็นตวัแทนที�สามารถยอมรับและใช้ภายในองค์กร การ
แสวงหาความรู้นําไปสู่กิจกรรมย่อยของการกลั�นกรองความรู้จากทรัพยากรภายนอก การตีความ
ความรู้จากภายนอก และการส่งผ่านความรู้ที�ได้ตีความแล้วเพื�อส่งเสริมในการปรับให้เข้ากับ
กิจกรรมอื�น 

2. การเลือกความรู้ (Selecting knowledge) เป็นกิจกรรมของการสกดัเอาความรู้ที�
ต้องการออกมาจากแหล่งทรัพยากรความรู้เท่าที�มีอยู่ และนําเสนอในรูปแบบที�เหมาะสมกับ
กิจกรรมที�ต้องการ (นั�นคือเพื�อการแสวงหา, การใช้ หรือการยอมรับ) การเลือกความรู้นําไปสู่
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กิจกรรมย่อยของการกําหนดความรู้ที�ต้องการภายใน การค้นคืนความรู้ที�ได้กําหนดไว้ และการ
สง่ผา่นความรู้ที�ได้ค้นคืนสําหรับกิจกรรมที�ต้องการ 

3. การแปลงจากความรู้ที�ชดัแจ้งไปสู่ความรู้ที�ฝังอยู่ในคน (Internalizing knowledge) 
เป็นกิจกรรมที�แปลงทรัพยากรความรู้ขององค์กร โดยอาศยัพื <นฐานจากความรู้ที�แสวงหาและสร้าง
ขึ <นมา กิจกรรมย่อยเป็นการประเมินความรู้เพื�อการแปลงจากความรู้ที�ชดัแจ้งไปสู่ความรู้ที�ฝังอยู่
ในคน, การกําหนดเป้าหมายความรู้ที�ประเมิน และการกําหนดความรู้เป็นเป้าหมาย 

4. การใช้ความรู้ (Using knowledge) เป็นกิจกรรมของการจดัการความรู้ที�มีอยู่เพื�อ
สร้างความรู้ใหม ่หรือผลิตความรู้จากภายนอก ความรู้ที�มีอยู่ถกูใช้ในการสร้างสามารถที�แสดงผล
ของการเลือก การแสวงหา หรือการสร้างก่อน กิจกรรมย่อยของการสร้างคือการติดตามทรัพยากร
ความรู้ขององค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอก การประเมินเพื�อเลือกหรือการแสวงหาความรู้ การ
ผลิตความรู้ และการส่งผ่านความรู้ที�ได้สร้างขึ <น เพื�อการแปลงความรู้ที�มีอยู่ในตวัคนออกมาเป็น
ความรู้ที�ชดัแจ้ง และ/หรือเพื�อแปลงความรู้ที�ชดัแจ้งไปสูค่วามรู้ภายในตวัคน  

Marchand, Davenport and Dickson (2000) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการ
จดัการความรู้ ประกอบด้วย 

1. การสร้างความรู้ (Knowledge creation) การสร้างความรู้เป็นการสนบัสนุน
นวตักรรมในระยะยาว และผลลพัธ์ทางธุรกิจที�เข้มแข็ง บริษัทมีการจงูใจให้พนกังานสร้างความรู้
ผ่านวิสัยทัศน์ที�ชัดเจนทั <งเชิงกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์ด้วยวัฒนธรรมองค์กรที�สนับสนุนการ
แลกเปลี�ยน ความโปร่งใส และสามารถนําความรู้และสารสนเทศไปใช้ การสร้างความรู้เป็นหน้าที�
ของทุกคน พนักงานระดบัล่างสุดควรได้รับการพิจารณาความสามารถในการออกแบบทดลอง
การผลิต และความสามารถในการทํางานกบัลกูค้า เพื�อสร้างผลิตภณัฑ์และกระบวนการใหม่ๆ  

2. การประยกุต์และการใช้ความรู้ (Knowledge application and use) ด้านอื�นๆ ของ
การจดัการความรู้ที�แตกตา่งจากการจดัการสารสนเทศที�เกี�ยวข้องกบัวิธีการนํามาประยกุต์และใช้
ความรู้ในทางตรงกนัข้ามกบัสารสนเทศ ความรู้เกี�ยวกับชนิดของโครงการคือการนําความรู้มาใช้
ในการออกแบบทั <งองค์กรเพื�อแบกรับในขณะที�ห้องสงวนมีไว้สําหรับพฒันาความคิดสร้างสรรค์
ของบคุคลและนวตักรรม 

Ribiere (2551) ได้กลา่วถึงวงจรของการจดัการความรู้ ได้แก่ 
1. การกําหนดความรู้ (Locate knowledge) องค์กรจํานวนมากยงัคงไม่สามารถบง่ชี <

ทรัพย์สินทางปัญญาได้อย่างถูกต้อง พวกเขาไม่รู้ว่าสิ�งใดควรรู้และในเศรษฐศาสตร์ความรู้ก็ไม่
สามารถบ่งชี <ทรัพย์สินที�เป็นแก่นแท้ในองค์กรนั <นๆ ได้ เนื�องจากภายในองค์กรนั <นเต็มไปด้วย
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ความรู้ และไมส่ามารถจดัการได้ในคราวเดียว สิ�งที�เป็นแก่นแท้ตามที�กลา่วมาจะต้องสนบัสนนุกล
ยทุธ์การจดัการความรู้ และระดบัความรู้ที�จําเป็นถกูกําหนดโดยระดบัของความหายาก ประโยชน์  
ความยากต่อการแสวงหา และการใช้ความรู้ในบริบท ความรู้ที�จําเป็นถูกบ่งชี < ซึ�งสามารถเขียน
เป็นแผนที�ได้ แผนที�ความรู้ (knowledge map) เป็นภาพแทนความรู้ในลกัษณะของความสมัพนัธ์
และการกําหนด  

2. การแสวงหาความรู้ (Acquire knowledge) เมื�อความรู้ถกูกําหนด ต่อมาความรู้
ต้องถูกแสวงหา เทคนิคที�แตกต่างสามารถใช้ประโยชน์เพื�อการแสวงหาและการสกัดความรู้ 
ความรู้อาจจะมีมากหรือน้อย และสามารถเป็นได้ทั <งความรู้ที�อยู่ภายในตัวบุคคล (tacit 
knowledge) และความรู้ที�ชดัแจ้ง (explicit knowledge) ความรู้ที�ชดัแจ้งสามารถถกูเข้ารหสัหรือ
พดูออกมาได้ง่ายโดยเจ้าของความรู้นั <น   

3. การกลั�นกรองความรู้ (Refine knowledge) ในทางเทคโนโลยีสารสนเทศมกัจะพดู
ถึงคํากลา่วที�ว่า “Garbage in – Garbage out” หมายถึง ใส่ข้อมลูที�แย่เข้าไปผลลพัธ์ก็ออกมาแย ่
หลักของการประยุกต์ใช้ความรู้ก็เช่นเดียวกัน หากเรานําเข้าความรู้ที�ไม่ดีเข้าไปในระบบ
ฐานความรู้ ก็ไม่สามารถคาดหวังผลลัพธ์ที�ดีได้ ความรู้ที�นําเข้าในระบบจะถูกประเมินและ
ตรวจสอบโดยผู้ เชี�ยวชาญหรือผู้ใช้  

4. การจดัระเบียบความรู้ (Organize knowledge) ขั <นตอนตอ่มาจะต้องมีการจดัเก็บ
ความรู้ในที�เก็บ เพื�อง่ายและรวดเร็วตอ่การค้นหาความรู้จําเป็นต้องมีการจดัการที�เหมาะสม การ
ทํารายการ (cataloging) การทําดัชนี (indexing) การกรอง (filtering) และการเชื�อมโยง
เทคโนโลยี สามารถนํามาใช้ในการจัดระเบียบความรู้ได้ การจัดหมวดหมู่ของความรู้ 
(taxonomies) เป็นสิ�งที�ได้รับความนิยมอย่างมากเพื�อใช้ในการจัดระเบียบความรู้ การจัด
หมวดหมู่ของความรู้ต้องมีความยืดหยุ่นเพียงพอจึงจะทําให้สามารถค้นคืนความรู้ได้ภายใน
เส้นทางที�แตกตา่งกนั  

5. การแลกเปลี�ยนความรู้ (Share knowledge) การแลกเปลี�ยนความรู้เป็นวิธีการ
จดัการความรู้ที�นําคณุคา่มาสู่องค์กร พนกังานสามารถเข้าถึงระบบการจดัการความรู้เพื�อค้นหา
ความรู้โดยการเรียกดขู้อมลูที�แบง่ประเภทไว้ หรือโดยการค้นคําสําคญั นั�นคือแนวคิดที�ดงึออกมา 
ส่วนความรู้ที�เสริมเข้าไปนั <นก็เพื�อให้พนกังานได้รับความรู้ใหม่ๆ ที�สมัพนัธ์กับความต้องการและ
ความสนใจก่อนหน้าโดยเพิ�มเข้าไปในระบบ ความตระหนกัในการที�จะหยิบความรู้มาใช้ถือเป็น
หวัใจสําคญั 
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6. การประยกุต์ใช้ความรู้ (Apply knowledge) กระบวนการในขั <นสดุท้ายเป็นการใช้
และประยุกต์ความรู้ที�ได้ถ่ายโอนมา  ยกตวัอย่างเรื�องวิธีการปฏิบตัิที�เป็นเลิศ (best practice) 
หากพนกังานทําการค้นคืนความรู้จากระบบการปฏิบตัิที�เป็นเลิศที�สมัพนัธ์กับโครงการของพวก
เขาในเวลานั <น พวกเขาก็สามารถนํามาปรับใช้ได้ เนื�องจากสภาพแวดล้อม บริบท และความ
ต้องการไมไ่ด้เหมือนกนัทั <งหมดในแตล่ะโครงการ และช่วงเวลาที�แตกตา่งกนั ถ้าวิธีการปฏิบตัิที�ดี
ที�สุดได้รับการพิจารณาถึงประโยชน์และความพึงพอใจแล้ว ก็จะได้รับการยอมรับและผล
ป้อนกลับ เพื�อชี <ให้เห็นถึงการนํามาใช้ใหม่และการพิจารณาประโยชน์ สิ�งนี <จะช่วยเพิ�มความ
สมบรูณ์ของความรู้  

Awad and Ghaziri (2004) ได้กลา่วถึงวงจรของการจดัการความรู้ ได้แก่ 
1. การสกดัความรู้ (Capturing) กระบวนการในขั <นนี <เป็นการส่งเสริมทรัพยากรที�หามา

ได้ แตไ่ม่เคยได้พิจารณาถึงประโยชน์ของการสกดัความรู้ ในระบบของการจดัการความรู้นั <นการ
สกัดความรู้เป็นแนวคิดที�ดีในการดึงเอาความรู้ออกมาให้อยู่รูปแบบที�ผู้ ใช้สามารถที�จะหยิบมา
ใช้ได้ 

2. การจดัระเบียบความรู้ (Organizing) หลังจากที�ได้สกัดความรู้แล้ว ข้อมูลหรือ
สารสนเทศควรถูกจัดด้วยวิธีที�สามารถค้นคืนและใช้สร้างความรู้ที�เป็นประโยชน์ได้ ด้วยการทํา
ดชันี (indexing) การจดัหมวดหมู่ (clustering) การทํารายการ (catalogue) การกรอง (filtering) 
การประมวล (codifying) และวิธีการอื�นๆ ที�ทําเพื�อจดัระเบียบความรู้ 

3. การกลั�นกรองความรู้ (Refining) หลังจากที�ได้จัดระเบียบความรู้แล้วก็ควร
กลั�นกรองความรู้นั <น การทําเหมืองข้อมูล (data mining) สามารถนํามาประยุกต์ใช้ได้ใน
กระบวนการนี < การทําเหมืองข้อมูลเป็นการนําความรู้ที�ชัดแจ้งที�พบในฐานข้อมูล และทําการ
เปลี�ยนรูปให้เป็นความรู้ภายในตวับุคคล ซอฟท์แวร์ที�ใช้ทําเหมืองข้อมูลถูกใช้เพื�อค้นหารูปแบบ
ของข้อมูล ทํานายพฤติกรรม และเตือนถึงปัญหาที�จะเกิดขึ <นในอนาคต โดยยึดข้อมูลใน
คลงัข้อมลู (data warehouse) เป็นหลกั 

4. การถ่ายโอนความรู้ (Transfer) หลงัจากกลั�นกรองความรู้แล้วก็ควรเผยแพร่และ
ถ่ายโอนความรู้ ซึ�งรวมถึงการนําความรู้ที�หามาได้มาใช้ในการสอนและการแนะนําให้กบัพนกังาน
เพื�อให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้ รูปแบบที�ใช้ในการพยากรณ์ถูกออกแบบเพื�อให้ผู้ ใช้มีความ
พร้อมตอ่ผลที�ตามมาของโครงการ หรือกิจกรรมพฒันาบคุลากร จดุสําคญัคือไม่ควรเก็บความรู้ที�
หามาได้ไว้ในฐานข้อมลูโดยไม่ทําอะไรเลย ควรอนุญาตให้ผู้ ใช้นําความรู้ที�หามาได้มาช่วยเหลือ
องค์กรให้เกิดความได้เปรียบทางการแขง่ขนั 
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Maceviciute and Wilson (2005) ได้กล่าวถึงกระบวนการการจัดการความรู้ 
ประกอบไปด้วย 

1. การค้นพบความรู้ที�มีอยู่ (Discovery of existing knowledge) การค้นพบความรู้
นําไปสู่การกําหนดความรู้ของบุคคลภายในองค์กร ซึ�งส่วนใหญ่กระจัดกระจาย ไม่เป็นไป
ตามลําดบัชั <นและลกัษณะทางกายภาพขององค์กร กระบวนการเก็บรวบรวมความรู้โดยเฉพาะ
ความรู้ที�เป็นประโยชน์ ดงัเชน่สว่นหนึ�งขององค์กรที�อาจจะไมไ่ด้ตระหนกัถึงความรู้ที�มีอยู่ในแผนก
อื�นๆ เลย 

2. การแสวงหาความรู้ (Acquisition of knowledge) การแสวงหาความรู้เป็นการนํา
ความรู้ต้นกําเนิดจากภายนอกองค์กรเข้าไปในองค์กร และความพยายามร่วมกนัของพนกังานใน
การได้มาซึ�งความรู้ใหม่ๆ ผ่านกิจกรรมอย่างเป็นระบบ (การฝึกอบรม, การศึกษาอย่างต่อเนื�อง 
ฯลฯ) 

3. การสร้างความรู้ (Creation of knowledge) การสร้างความรู้ใหม่อาจได้รับ
ความสําเร็จได้หลายวิธี ลําดบัแรก ความรู้ภายในตวับคุคลหนึ�งอาจถกูรวมกบัความรู้ของบคุคล
อื�นๆ เพื�อสร้างความรู้ใหม ่ลําดบัที�สอง สารสนเทศอาจถกูวิเคราะห์เพื�อสร้างความรู้ใหม ่ 

4. การเก็บและการจดัระเบียบความรู้ (Storage and organization of knowledge) 
ความรู้ถูกบันทึกและประมวลผลให้เป็นไปตามกระบวนการภายในองค์กร และการจัดเก็บ
สารสนเทศ 

5. การแลกเปลี�ยนความรู้ (Sharing of knowledge) การแลกเปลี�ยนความรู้นําไปสู่
การถ่ายโอนความรู้จากบุคคลหนึ�ง (หรือมากกว่า) ไปยังอีกบุคคลหนึ�ง (หรือมากกว่า) การ
แลกเปลี�ยนความรู้เป็นสิ�งที�จะเกิดขึ <นก่อนการจดัการความรู้ และถูกกล่าวถึงบ่อยในวรรณกรรม 
องค์กรไมเ่พียงต้องละทิ <งแนวคดิที�วา่ความรู้ทั <งหมดเป็นรูปธรรมและเอกสาร แตค่วรพร้อมที�จะนํา
วิธีการที�แตกตา่งมาใช้เพื�อแลกเปลี�ยนประเภทของความรู้ที�แตกตา่งกนั 

Turban and Volonino (2010) ได้กล่าวถึงวงจรของการจดัการความรู้เชิงระบบ  
ประกอบไปด้วย 

1. การสร้างความรู้ (Create knowledge) ความรู้ถูกสร้างจากคนโดยเป็นผู้ กําหนด
หรือพฒันาวิธีการปฏิบตัใิหม่ๆ  บางครั <งความรู้จากภายนอกก็ถกูนํามาใช้ภายใน 

2. การสกดัความรู้ (Capture knowledge) ความรู้ใหม่ต้องถกูกําหนดคณุคา่และเป็น
ตวัแทนของวิธีที�เหมาะสม 
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3. การกลั�นกรองความรู้ (Refine knowledge) ความรู้ใหม่ต้องเป็นตวัแทนของเนื <อหา
ที�เป็นการปฏิบตั ิ

4. การจดัเก็บความรู้ (Store knowledge) การใช้ประโยชน์จากความรู้นั <น ความรู้
จะต้องถกูเก็บในรูปแบบที�เหมาะสมในที�เก็บความรู้ โดยที�ผู้ อื�นสามารถเข้าถึงได้ 

5. การจดัการความรู้ (Manage knowledge) เป็นเหมือนห้องสมดุ ความรู้ต้องถกูเก็บ
ในปัจจบุนั ต้องถกูรวบรวมเพื�อพิสจูน์ความสําคญัและความถกูต้อง 

6. การเผยแพร่ความรู้ (Disseminate knowledge) ความรู้ต้องถกูทําให้ใช้ประโยชน์
ได้ในรูปแบบที�เป็นประโยชน์ตอ่ทกุคนในองค์กรที�จําเป็นต้องใช้มนั ทกุที� ทกุเวลา 

 
การจัดการความรู้กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) ได้กล่าวว่า การจดัการความรู้
เป็นการปรับแนวคิดให้เน้นการทํางานเชิงรุก ซึ�งจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขัน
สงูสดุ อนัจะนําไปสู่การพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ แสง
สรีุย์ ทศันพนูชยั (2550) ได้กลา่วถึง การจดัการความรู้ว่าเป็นกระบวนการที�เป็นเครื�องมือเพื�อใช้ใน
การบรรลเุป้าหมายอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ การพฒันางาน พฒันาคน และพฒันาองค์กร ซึ�ง
เป็นจุดเริ�มต้นนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิดของ กีรติ ยศยิ�งยง 
(2552) ที�ได้กล่าวว่า หากองค์กรส่งเสริมให้คนในองค์กรดําเนินการจัดการความรู้ที�เกิดขึ <นใน
องค์กรอยา่งจริงจงัและตอ่เนื�อง จะทําให้เกิดการพฒันาและปรับปรุงงานให้ดีขึ <น สามารถก้าวไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ที�ได้
กล่าวว่ากระบวนการจัดการความรู้ทําขึ <นเพื�อนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป สอดคล้องกับ
แนวคิดของ มาลยัวลัย์ กุลทนนัท์ (2548) ที�กล่าวว่า การบริหารจดัการองค์ความรู้เป็นเครื�องมือ
ทางการบริหารจัดการแบบหนึ�ง เพื�อพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ�งวิจารณ์ พานิช 
(2548) ได้กล่าวไว้ว่า การจดัการความรู้เป็นเครื�องมือเพื�อการบรรลเุป้าหมายการพฒันาองค์กรไป
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย (2550) ที�กล่าวว่า
เพื�อให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที�แท้จริง จําเป็นจะต้องมีวิธีการจัดการความรู้ภายใน
องค์กรให้เป็นระบบ เพื�อส่งเสริมให้พนักงานได้มีการเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื�อง อีกทั <งยังเป็น
เครื�องมือและแรงขบัเคลื�อนในการผลกัดนัให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พชัรนนัท์ กลั�นแก้ว 
(2551) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้ในองค์กรว่า สิ�งที�องค์กรจะได้รับเมื�อมีการ
จดัการความรู้ที�มีประสิทธิภาพ คือ องค์กรสามารถบรรลสุู่เป้าหมายของงาน เป้าหมายการพฒันา
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คน และเป้าหมายการพฒันาองค์กรไปเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ สภุาพร 
เตวุฒิธนกุล (2548) ที�ว่าการพัฒนาองค์กรโดยการจัดการความรู้ถือเป็นตวัขับเคลื�อนที�สําคัญ 
เพื�อให้การปฏิบตัิงานบรรลุเป้าหมายหลกั 3 ประการ คือ เป้าหมายของงาน เป้าหมายของการ
พฒันาคน และเป้าหมายของการพฒันาองค์กรเพื�อเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคิด
ของ กอง บ.ก.วิชาการ (2546) ที�ได้กล่าวว่าศาสตร์ด้านการจดัการความรู้เป็นเครื�องมือที�จะทําให้
คนเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เพื�อสร้างสรรค์องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ อิ�มจิต 
เลิศพงษ์สมบตั ิ(2547-2550) ที�ได้กลา่วถึงสาเหตขุองการจดัการความรู้วา่ มีเป้าหมายเพื�อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ จําเริญ จิตรหลงั (2552) ที�กล่าวว่าการจดัการ
ความรู้ในสถานศกึษาเพื�อมุง่ให้สถานศกึษานั <นเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
นรินทร์ สงัข์รักษา (2550) ที�กล่าวว่า การจดัการความรู้นั <นกระทําเพื�อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ วิจารณ์ พานิช (2547) ที�กล่าวถึงผลของการจัดการความรู้ว่าทําให้
องค์กรมีสภาพเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ วฒุิศกัดิC พิศสวุรรณ (2548) ที�
กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นสิ�งที�มีประโยชน์ต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั หาก
องค์กรใดที�มีขีดความสามารถในการสั�งสมและพฒันาความรู้ โดยการตอ่ยอดจากฐานความรู้และ
ประสบการณ์ที�ตนเองมีอยู่เดิม จะช่วยเสริมสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ <น สอดคล้องกับ
แนวคิดของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549) ที�ได้กล่าวว่าการจัดการความรู้เป็นสิ�งที�ทําให้
องค์กรพฒันาไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้ได้ในที�สดุ สอดคล้องกบัแนวคิดของ นทัธี จิตสว่าง (2553) 
ที�ได้กล่าวว่าการจดัการความรู้นําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ โสพิศ หมดั
ป้องตวั (2549) ที�ได้กล่าวว่าการดําเนินการจัดการความรู้ในองค์กรจะนําพาไปสู่การเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้ตามที�มุง่หวงั  

นอกจากนี <ยงัพบงานวิจยัของ บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) 
เกี�ยวกับองค์กรกับการจัดการความรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือองค์กรธุรกิจที�ประสบ
ผลสําเร็จ จํานวน 70 องค์กร เก็บรวบรวมข้อมลูจากคณะทํางานด้านการจดัการความรู้ ผู้จดัการ
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และทีมงาน ผู้ จัดการฝ่ายผลิตและทีมงาน และผู้ จัดการฝ่าย
สารสนเทศและทีมงาน จํานวน 300 คน พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวัพยากรณ์องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ได้แก่ วิธีการจัดการความรู้ในองค์กร ผลการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดเกี�ยวกับความสัมพันธ์
ระหวา่งการจดัการความรู้กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ แสดงดงัตารางที� 17 
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ตารางที� 17 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

นกัวิชาการ 

การจดัการความรู้ วิจารณ์ พานิช (2548)  
เกรียงไกรยศ พนัธุ์ไทย (2550)  
พชัรนนัท์ กลั;นแก้ว (2551)  
สภุาพร เตวฒุิธนกลุ (2548)  
กอง บ.ก.วิชาการ (2546)  
อิ;มจิต เลิศพงษ์สมบตั ิ(2547-2550)  
จําเริญ จิตรหลงั (2552)  
นรินทร์ สงัข์รักษา (2550)  
วิจารณ์ พานิช (2547)  
วฒุิศกัดิ\ พิศสวุรรณ (2548)  
ทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรัตน์ (2549)  
นทัธี จิตสวา่ง (2553)  
โสพิศ หมดัป้องตวั (2549) 

 ผู้ วิจยั 

 บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) 

 
การจัดการความรู้กับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

สุรพงษ์ มาลี (2551) ได้กล่าวว่า การจัดการความรู้ซึ�งผู้ปฏิบตัิงานสั�งสมไว้ในตวั ไม่
เพียงแต่จะช่วยให้เกิดความต่อเนื�องในการบริหารงานเท่านั <น แต่ยงัเป็นพื <นฐานของการพฒันา
นวตักรรม หากจดัการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพองค์กรนั <นก็จะพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ พรรณี สวนเพลง (2552) ที�ได้กล่าวว่า นวัตกรรมเป็น
ผลลพัธ์ที�เกิดจากการจดัการความรู้ โดยการบรูณาการที�เกิดจากการสร้างองค์ความรู้ใหม่หรือการ
ตอ่ยอดองค์ความรู้เดมิ และสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ ไพโรจน์ 
ไววานิชกิจ (2553) ที�กลา่ววา่ กลไกการจดัการความรู้ภายในองค์กร จะช่วยทําให้เกิดการเรียนรู้สิ�ง
ใหม่ๆ สามารถสร้างนวัตกรรมที�ช่วยผลักดันให้องค์กรเคลื�อนตัวไปสู่ รูปแบบการทําธุรกิจที�
เหมาะสมกบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนไป ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ นํ <าทิพย์ วิภาวิน (2546) ที�กล่าว
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วา่ การสร้างนวตักรรมในองค์กรจําเป็นต้องมีการพฒันากระบวนการของการจดัการความรู้เพื�อให้
คนในองค์กรสามารถนําความรู้ไปใช้และพัฒนาสิ�งใหม่เพื�อประสิทธิภาพในการผลิตและการ
บริการ สอดคล้องกับแนวคิดของ พัชรินทร์ ลิ <มพัฒนสําราญ (2548) ที�ได้กล่าวว่า การจัดการ
ความรู้เป็นเครื�องมือสําคญัในการจดัระบบการค้นหา จดัเก็บ ตลอดจนอํานวยความสะดวกในการ
นําความรู้ที�มีอยู่ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ รวมถึงเพื�อสร้างให้เกิดการแลกเปลี�ยนความรู้ระหว่างกัน 
เพื�อก่อให้เกิดการสร้างนวตักรรมขึ <นอยูต่ลอดเวลา สอดคล้องกบัแนวคิดของ พิเชฐ บญัญัติ (2550) 
เกี�ยวกบัเป้าหมายของการจดัการความรู้ที�ทําเพื�อวิธีการทํางานที�ดีขึ <นหรือเพื�อให้มีนวตักรรมเกิดขึ <น 
เนื�องจากการจดัการความรู้ทําเพื�อพฒันาฐานความรู้ขององค์กร เป็นการเพิ�มพนูทางปัญญาของ
องค์กร ให้องค์กรมีศักยภาพในการฝ่าฟันกับอุปสรรค หรือความไม่แน่นอนในอนาคตได้ดีขึ <น 
สอดคล้องกบัแนวคิดของ นรินทร์ สงัข์รักษา (2550) ที�กล่าวถึงประโยชน์ของการจดัการความรู้ใน
องค์กรจะชว่ยก่อให้เกิดคณุประโยชน์แก่องค์กรในด้านการเกิดนวตักรรม สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
วิจารณ์ พานิช (2547) ที�กลา่วถึงผลของการจดัการความรู้ว่าส่งผลเกิดผลสมัฤทธิCของงานในระดบั
ดีมาก ไปถึงขั <นนา่ภมูิใจ หรือระดบันวตักรรม สอดคล้องกบัแนวคดิของ สพุานี สฤษฎ์วานิช (2549) 
ที�ได้กล่าวว่า การจดัการความรู้เป็นแนวคิดที�สําคญัเพื�อจะใช้ความรู้ และประสบการณ์ของบคุคล
ต่างๆ ในองค์กรอย่างเป็นระบบเพื�อพัฒนานวัตกรรมที�จะทําให้องค์กรมีความได้เปรียบในการ
แข่งขนั สอดคล้องกับแนวคิดของ Gibson et al. (2006) ที�ได้กล่าวว่าการจดัการความรู้คือการ
แลกเปลี�ยนเรียนรู้สารสนเทศเพื�อผลสมัฤทธิCทางนวตักรรม, ความได้เปรียบทางการแข่งขนั และ
ความสําเร็จทางผลิตภัณฑ์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Dobni (2006) ที�ได้กล่าวว่าการจดัการ
ความรู้มีอิทธิพลตอ่แก่นของนวตักรรม สอดคล้องกบัแนวคิดของ Ribiere (2551) ที�ได้กล่าวว่าการ
จดัการความรู้เป็นสิ�งที�จะช่วยสนบัสนนุนวตักรรม โดยเอื <อตอ่เครือข่ายออนไลน์และอิเล็กทรอนิกส์ 
เพื�อพฒันาผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ๆ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Stankosky (2005) ที�ได้กล่าวว่า
การจดัการความรู้เป็นวินยัที�มีประโยชน์ในการดงึความเชี�ยวชาญและความรู้ออกมาจากตวับคุคล
อยา่งเป็นระบบเพื�อยกระดบัประสิทธิภาพ ความสามารถ และเอื <อตอ่นวตักรรม ซึ�งเมื�อองค์กรมีการ
สร้างสรรค์นวตักรรมเพิ�มขึ <นและตอ่เนื�อง องค์กรนั <นจะกลายเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม (พยตั วุฒิ
รงค์, 2553ก) 

นอกจากนี <ยังพบงานวิจัยของ สิ รินันท์ วิชิตญาณ (2552) เกี�ยวกับกระบวนการ
นวตักรรมของเครือซิเมนต์ไทยและปัจจยัที�สง่ผลตอ่ความสําเร็จ ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ บริษัท 
เดอะ สยาม เซรามิค กรุ๊ป อินดสัทรี� ส์ จํากัด (SGI) ซึ�งเป็นบริษัทย่อยของเครือซิเมนต์ไทย และ
ประสบความสําเร็จในการทํานวตักรรมด้านลดต้นทนุการผลิต และการพฒันาสินค้าลวดลายใหม ่
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เก็บข้อมูลโดยการสมัภาษณ์ผู้บริหาร 2 คน วิศวกร 4 คน นกัการตลาด 3 คน และลูกค้า 3 คน 
พบวา่ ปัจจยัประการหนึ�งที�ส่งผลตอ่ความสําเร็จด้านนวตักรรม ได้แก่ การจดัทําการจดัการความรู้ 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ Wen Huang and Hui Li (2009) เกี�ยวกับ อิทธิพลของการจดัการ
ความรู้ที�มีตอ่ปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม และผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม โดยศกึษากลุ่มตวัอย่าง 
จาก 176 องค์กรในไต้หวนัที�มีรายชื�อใน China Credit Information Service Incorporation พบว่า 
การจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
Ju et al. (2006) เกี�ยวกบัอิทธิพลของการจดัการความรู้ที�มีตอ่ปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม และผลการ
ดําเนินงานด้านนวตักรรม โดยศกึษากลุ่มตวัอย่าง จาก 176 องค์กรในไต้หวนัที�มีรายชื�อใน China 
Credit Information Service Incorporation พบว่า การจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการ
ดําเนินงานด้านนวัตกรรม ผลการสงัเคราะห์เอกสารแนวคิดเกี�ยวกับความสัมพนัธ์ระหว่างการ
จดัการความรู้กบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม แสดงดงัตารางที� 18 
 
ตารางที� 18 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้กบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

นกัวิชาการ 

การจดัการความรู้ สรุพงษ์ มาลี (2551)  
พรรณี สวนเพลง (2552 
ไพโรจน์ ไววานิชกิจ (2553)  
นํ 2าทิพย์ วิภาวิน (2546)  
พชัรินทร์ ลิ 2มพฒันสําราญ (2548)  
พิเชฐ บญัญตั ิ(2550)  
นรินทร์ สงัข์รักษา (2550)  
วิจารณ์ พานิช (2547)    
สพุานี สฤษฎ์วานิช (2549)  
Gibson et al. (2006)  
Dobni (2006)  
Ribiere (2551) 
Stankosky (2005) 
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ตารางที� 18 (ตอ่) 

ตวัแปร 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

ผู้ วิจยั 

การจดัการความรู้ สิรินนัท์ วิชิตญาณ (2552)  
Wen Huang and Hui Li (2009)  
Ju et al. (2006) 

 
ตอนที� 5 กรอบแนวคิดทางทฤษฎีและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดทางทฤษฎี 

การวิจัยครั 2งนี 2อาศัยกรอบแนวคิดทางทฤษฎีโดยอ้างอิงแนวคิดของ กีรติ ยศยิ;งยง 
(2552) สมพิศ ทองปาน (2551) และนทัธี จิตสว่าง (2553) ซึ;งได้อธิบายถึงพฒันาการของการ
จดัการความรู้ นําไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ และตอ่ยอดไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

 

ภาพที� 1 กรอบแนวคดิทางทฤษฎี 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดที�เกี�ยวข้องกับคุณลกัษณะของการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม รวมถึงปัจจยัที�สมัพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ
การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมซึ�งสรุปได้ทั <งหมด 4 ปัจจยั ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะ
ผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ ส่งผลให้ผู้ วิจยัสามารถต่อยอดจากกรอบแนวคิด
ทางทฤษฎีมาพฒันาเป็นกรอบแนวคดิในการวิจยัได้ดงันี < 

การจดัการความรู้ องค์กรแหง่การเรียนรู้ องค์กรแหง่นวตักรรม 



การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้

ภาวะผู้นำ

การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ

การจัดการ
ความรู้

การเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม

วัฒนธรรม
องค์กร

ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้

การมีส่วนร่วมกับองค์กร

การสนับสนุนปัจจัยพื้นฐานการเรียนรู้

โอกาสในการเรียนรู้

การให้อำนาจการทำงาน

การหาการปฏิบัติที่เป็นเลิศ

การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 

การให้ความสำคัญด้านนวัตกรรม

โอกาสและการยอมรับด้านนวัตกรรม

การพัฒนาความคิดด้านนวัตกรรม

การมีบุคคลที่มีบทบาทด้านนวัตกรรม

การมีบารมี

การมีอุดมการณ์ในการทำงาน

การสร้างแรงจูงใจ

การกระตุ้นความคิด

การสนับสนุนรายบุคคล

การสนับสนุนรายกลุ่ม

การบ่งชี้ความรู้

 การแสวงหาความรู้

การสร้างความรู้

การจัดระบบและจัดเก็บความรู้

การเแลกเปลี่ยนความรู้

การนำความรู้มาใช้

การประเมินความรู้

เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงาน

เทคโนโลยีเพื่อการแลกเปลี่ยนสื่อสาร

เทคโนโลยีเพื่อจัดระบบความรู้

เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้

การให้รางวัลด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม

การให้ข้อมูลป้อนกลับ

การสร้างการเปลี่ยนแปลง ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัยในเบื้องต้น
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การเรียนรู้จากผลการทำงาน

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม

การคิดอย่างเป็นระบบ
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ผู้ วิจัยสร้างโมเดลกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีที�มาของเส้นทางอิทธิพลแต่ละเส้น 
ดงันี # 

1. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรมีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
อ้างอิงจากงานวิจยัของ จนัทิวา ยศแก้ว (2548) เกี�ยวกบัการศกึษาสภาพปัจจยัที�ส่งผลตอ่การเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุม่ตวัอยา่ง คือ กรรมการสถานศกึษา ผู้ นําชมุชน ผู้ปกครอง 
นกัเรียน จากโรงเรียนราชประชานเุคราะห์ พบว่า สภาพปัจจยัที�ส่งผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนได้แก่ เทคโนโลยีและระบบงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ ไสว ทวิลา และคณะ 
(2549) เกี�ยวกับปัจจยัที�ส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศกึษา
จากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา หวัหน้ากลุ่มสาระเรียนรู้ ครูผู้สอน และนกัเรียน ของ
โรงเรียนหนองบวัวิทยายน สํานกังานเขตพื #นที�กรศกึษาหนองบวัลําภู เขต 1 พบว่า ปัจจยัที�ส่งผล
ต่อการบริหารสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีและระบบงาน               
ซึ�งสอดคล้องกบังานวิจยัของ โพธิยา คําผิว (2548) เกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลตอ่การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในโรงเรียน สงักัดสํานกังานเขตพื #นที�การศึกษาหนองคาย เขต 1 โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ ผู้บริหารสถานศกึษา 36 คน คณะกรรมการการศกึษาขั #นพื #นฐาน จํานวน 143 คน และ
ครูผู้ปฏิบตัิการสอน 230 คน จาก 15  โรงเรียน รวมทั #งสิ #น 409 คน พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวัทํานาย
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีและระบบงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ สวุพกัตร์ 
เวศม์วิบูลย์ (2551) เกี�ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัย
พยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหม โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ ผู้บริหาร อาจารย์พยาบาล และ
บคุลากรสนบัสนนุของวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหม จํานวน 198 คน พบว่า ปัจจยัที�
สง่ผลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี สอดคล้องกบังานวิจยัของ บญุ
อนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) เกี�ยวกับองค์กรกับการจดัการความรู้ โดย
ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือองค์กรธุรกิจที�ประสบผลสําเร็จ จํานวน 70 องค์กร เก็บรวบรวมข้อมูล
จากคณะทํางานด้านการจดัการความรู้ ผู้จดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนษุย์และทีมงาน ผู้จดัการ
ฝ่ายผลิตและทีมงาน และผู้จดัการฝ่ายสารสนเทศและทีมงาน จํานวน 300 คน พบว่า ปัจจยัที�เป็น
ตวัพยากรณ์องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีสนบัสนุนการจัดการความรู้และเพิ�ม
ประสิทธิภาพการเรียนรู้ และการใช้เทคโนโลยีบริหารกระบวนการทํางานแบบทีม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จําเริญ จิตรหลัง และ ชุมศกัดิF อินทร์รักษ์ (2552) เกี�ยวกับรูปแบบความสมัพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัการจดัการความรู้ที�ส่งผลตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศกึษา โดย
ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั #น



104 

 

 

พื #นฐานในเขตพื #นที�การศึกษา 14 จงัหวดัภาคใต้ จํานวน 380 คน พบว่า อิทธิพลทางตรงของ      
ตัวแปรสาเหตุที�ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั #นพื #นฐานในจงัหวดัภาคใต้ ได้แก่ ปัจจยัเทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกับงานวิจยั
ของ ปัทมา จนัทวิมล (2544) เกี�ยวกับตวัแปรคดัสรรที�ส่งผลต่อลกัษณะการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของหน่วยงานฝึกอบรม ภาคเอกชน โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือเจ้าหน้าที�ฝึกอบรมของ
หน่วยงานฝึกอบรม ภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปรที�สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การมีอินเทอร์เน็ตซึ�งเป็นเครือข่ายสื�อสาร      
ทั�วโลกชว่ยสนบัสนนุการเรียนรู้ 

2. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 
อ้างอิงจากงานวิจยัของ จารุวรรณ นตุะศรินทร์ (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�เอื #อตอ่การเกิดนวตักรรม 
โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากแหล่งข้อมลูทตุิยภูมิ จากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง เอกสารองค์กรกรณีศึกษา และแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ 
จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบัสงู และตวัแทนพนกังานของบริษัทไทยยามาฮ่า มอเตอร์ จํากัด 
พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวักระตุ้นให้เกิดนวตักรรม ได้แก่ เครื�องมือสนบัสนุน ระบบการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ คือ เครื�องมือที�เป็นพื #นฐานสําคญัที�สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาด้านความคิด
สร้างสรรค์และนวตักรรม จากระดบับคุคลไปสูร่ะดบัองค์กร ด้วยการมีระบบการคดัเลือกบคุลากรที�
มีความเหมาะสม ระบบการจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวลัที�จูงใจ โดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน มีการส่งเสริมด้านการเรียนรู้และความคิดสร้างสรรค์ โดยการให้เวลาและ
โอกาสพนกังานในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการใช้เทคโนโลยีที�มีความเหมาะสม มีการเปิดกว้าง
ด้านข้อมลูขา่วสาร ซึ�งเป็นส่วนสําคญัที�จะกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ มีการใช้ระบบ Internet และ 
Intranet เข้ามาเป็นส่วนหนึ�งที�ให้พนกังานทกุคนสามารถใช้ได้อย่างอิสระ มีการพฒันาระบบ E-
learning ที�มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับการศึกษาของ พยตั วุฒิรงค์ (2553) เกี�ยวกับปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอกในการสร้างนวัตกรรม เก็บรวบรวมข้อมูลและทําการสัมภาษณ์เชิงลึก
ผู้ เชี�ยวชาญตวัแทนในภาครัฐและภาคการศึกษา และผู้บริหารระดบัสูงองค์กรที�ได้รับรางวลัด้าน
นวตักรรม พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การสร้างนวตักรรม ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี 

3. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรมีอิทธิพลต่อภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง 
อ้างอิงจากแนวคิดของ Stankosky (2005) กล่าวว่าเทคโนโลยีการจดัการความรู้เป็นปัจจยัที'ส่งผล
ตอ่ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกบัแนวคิดของ Reddin (1986) ที'กล่าวถึงองค์ประกอบเชิงสถานการณ์ 5 
องค์ประกอบที'เป็นตวักําหนดผู้ นํา องค์ประกอบหนึ'ง ได้แก่ เทคโนโลยี เทคโนโลยีทําให้ผู้ นํา
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สามารถเอาชนะความท้าทายและข้อจํากดัของภาวะผู้ นําแบบดั Cงเดิม เพื'อกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้ นํา
เชิงปฏิบตัิที'เปิดกว้างมากขึ Cน มีการช่วยเหลือ และเคลื'อนไหวอยู่ตลอดเวลา (Rutherford, 2011) 
ซึ'งประโยชน์ของเทคโนโลยีสารสนเทศตอ่บทบาทของผู้ นําในยคุใหม่นั Cน ประการที' 1 สามารถช่วย
ในการกําหนดวิสยัทศัน์ กําหนดยทุธศาสตร์ กําหนดภาระกิจ และการวางแผนการปฏิบตัิงานที'ที'
สอดคล้องตอ่สถานการณ์ที'สลบั ซบัซ้อนมากมายในปัจจุบนั ประการที' 2 ช่วยในการตดัสินใจที'
จะต้องเลือกแนวทางหรือทางเลือกที'มีที'น่าจะให้ผลลพัธ์ ดีสุดและมีปัญหาน้อยที'สุด ตลอดจน
สามารถพยากรณ์สถานการณ์และปัญหาได้อย่างถกูต้อง แม่นยํา อีกทั Cงเมื'อหากมีปัญหาเกิดขึ Cน
จริงก็สามารถใช้สารสนเทศที'สมบรูณ์ ทนัสมยั และครบถ้วนมาชว่ยแก้ปัญหาได้อย่างฉับไวและทนั
การณ์ และประการที'สดุท้าย ช่วยในการดําเนินการ ควบคมุหรือติดตามผลการปฏิบตัิงานซึ'งควร
จะสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ ยทุธศาสตร์และแผนงานตา่งๆ ขององค์กรที'ผู้ นํารับผิดชอบอยู่ (ภทัรษ
มน รัตนางกรู, 2552) และสอดคล้องกบัจากงานวิจยัของ Couzin (2011) เกี'ยวกบัอิทธิพลของ
เทคโนโลยีต่อการพฒันาภาวะผู้ นํา โดยศึกษาจากองค์กรเอกชน และองค์กรภาครัฐ จํานวน 180 
องค์กร เก็บรวบรวมข้อมลูจากผู้ นําและผู้จดัการจํานวน 35,000 คน พบว่า เทคโนโลยีการเรียนรู้
เป็นปัจจยัสนบัสนนุภาวะผู้ นํา 

4. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรมีอิทธิพลตอ่วฒันธรรมองค์กร อ้างอิงจาก
งานวิจยัของ วนรรณ์ วรรณไพบูลย์ (2552) เกี�ยวกบัอิทธิพลของเทคโนโลยีตอ่วฒันธรรมองค์กร
และการจัดผังสํานักงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที�ตํารวจในกองบังคับการ
ตํารวจภธูรจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และสถานีตํารวจภธูร อําเภอเมืองจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า 
การใช้งานเทคโนโลยีมีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร กล่าวคือ การเพิ�มความเคารพและอํานาจการ
ตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชา รวมถึงการประเมินควบคมุการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ #น ลด
การสื�อสารภายในห้องทํางาน มีความต้องการเปลี�ยนแปลงภาพลกัษณ์การให้บริการขององค์กร 
วฒันธรรมการเก็บเอกสารหลกัฐานด้วยกระดาษและการเดินทางเพื�อการประชมุลดลง การใช้งาน
เทคโนโลยียังทําให้ขั #นตอนการทํางาน การถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กร วิธีการทํางานให้แก่กัน
รวดเร็วและทั�วถึงมากขึ #น 

5. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรมีอิทธิพลตอ่การจดัการความรู้ อ้างอิงจาก
งานวิจยัของ เครือวลัย์ แย้มปรางค์ และคณะ (2551) เกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลตอ่การจดัการความรู้ 
โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการและลูกจ้างประจําในสํานักงานคณะกรรมการการ
อดุมศกึษา จํานวน 186 คน พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลตอ่การจดัการความรู้ในสํานกังานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา ได้แก่ ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกับการวิจัยของ รักษ์ วิศุภ
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กาญจน์ (2552) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การจดัการความรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ 
พนกังานฝ่ายปฏิบตัิการและเครือข่ายสารสนเทศของธนาคารออมสิน พบว่า ปัจจยัที�มีส่วนทําให้
เกิดการจดัการความรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี สอดคล้องกบัการวิจยัของ Yoopetch (2552) 
เกี�ยวกับผลลัพธ์ของการจัดการความรู้ของสาขาธนาคารในประเทศไทย โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง ร้อยละ 76 ของสาขาธนาคารพาณิชย์ในพื #นที�กรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามจํานวน 277 ชุด พบว่า ผลลัพธ์ของการจดัการความรู้ได้รับอิทธิพลเชิงบวกจาก
ปัจจยัการสนบัสนนุทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

6. ภาวะผู้ นํามีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ อ้างอิงจากงานวิจยัของสายใจ 
รัตนพนัธ์ (2549) เกี�ยวกบั ปัจจยัที�มีผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มงานการพยาบาล
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขต 16 โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ 
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชมุชน เขต 16 จํานวน 319 คน พบว่า ปัจจยัประการหนึ�งที�สามารถ
พยากรณ์การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลชมุชน เขต 16 ได้แก่ 
ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง สอดคล้องกบังานวิจยัของ สมชยั วงษ์นายะ (2548) เกี�ยวกบัปัจจยัที�
ส่งผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ อาจารย์ของมหาวิทยาลยั
ราชภัฏในเขตภาคเหนือ พบว่า ตวัแปรที�สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 
ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหาร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรยุทธ จิ�มอาษา (2550) 
เกี�ยวกับปัจจยัที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง 
คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื #นที�การศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 จํานวน 400 คน พบวา่ ปัจจยัที�สง่ผลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะ
ผู้ นําการเปลี�ยนแปลง สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชยัวฒัน์ ตุม่ทอง (2548) เกี�ยวกบัภาวะผู้ นําของ
ผู้ บริหารที�ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือสถานศึกษาระดับ
ประถมศึกษาและระดบัมัธยมศึกษาที�จัดการศึกษาโดยภาครัฐกับภาคเอกชน ในสํานกังานเขต
พื #นที�การศกึษานครปฐม จํานวน 181 แห่ง ผู้ ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จํานวน 
724 คน พบวา่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงสง่ผลทางบวกตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศกึษา 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ Singteantrakul (2008) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของศนูย์สขุภาพในสาธารณสขุ เขต 8 โดยศกึษาจากกลุม่ตวัอย่างศนูย์สขุภาพ 235 แห่ง 
พบวา่ ตวัแปรที�เป็นตวัทํานายการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง 

 7. ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม อ้างอิงจาก
แนวคิดของ Adair (2009) ที�ได้กล่าวว่าองค์กรแห่งนวตักรรมไม่ได้เกิดขึ #นจากโอกาส แตเ่กิดจาก
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ภาวะผู้ นําที�ดี ซึ�ง Clegg et al. (2005) ได้กล่าวว่าภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงเป็นแรงบนัดาลใจให้
เกิดการเปลี�ยนแปลงและนวตักรรม และ Shukla (1997) ได้กล่าวว่า ผู้ นําการเปลี�ยนแปลงจะใช้
ทกัษะของพวกเขาเพื�อสร้างระบบและการฝึกปฏิบตัเิชิงนวตักรรมขึ #นมา เพื�อเพิ�มพลงัอํานาจในงาน
ให้กับบุคคลในการเข้าร่วมกระบวนการการเปลี�ยนแปลง สอดคล้องกับแนวคิดของ กฤษฏ์ อุทัย
รัตน์ (2546) ได้กล่าวว่า นวตักรรมจะสําเร็จได้ต้องอาศยัภาวะผู้ นํา (Leadership) กล้าคิด กล้าทํา 
กล้าเปลี�ยนแปลง บวกกับการบริหารจัดการ ภาวะผู้ นําจะเป็นองค์ประกอบที�ทําให้เกิดการ
เปลี�ยนแปลงในทิศทางที�เราหวงัไว้ได้ ทําให้เราเกิดพลงัในการกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ 
พร้อมที�จะก้าวไปอย่างรวดเร็ว แตม่ั�นคงเพื�อให้บรรลวิุสยัทศัน์ขององค์กรที�วางไว้ ซึ�งสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ พิทกัษ์ ไปเร็ว (2550) เกี�ยวกบับทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนษุย์กบัการเปลี�ยนแปลง
สู่องค์กรแห่งนวตักรรม โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ ผู้บริหารและคณะทํางาน ผู้ เชี�ยวชาญของ
โครงการนวตักรรมของบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั�น จํากดั (มหาชน) จํานวน 7 คน ใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิง
คุณภาพ พบว่า ปัจจัยที�เอื #อต่อการสร้างนวัตกรรมภายในของบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั�น จํากัด 
(มหาชน) ได้แก่ การที�ผู้บริหารระดบัสงูให้การสนบัสนนุนโยบายการสร้างนวตักรรมในองค์กร 

8. ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลตอ่วฒันธรรมองค์กร อ้างอิงจากแนวคิดของ 
เฉลิมพร เย็นเยือก (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้ นําเป็นปัจจยัที�มีอิทธิพลสูงที�สุดต่อวฒันธรรมองค์กร 
สอดคล้องกบัแนวคิดของ ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (2547) ที�ได้กล่าวว่าการปรับเปลี�ยนวฒันธรรม
องค์กรนั #นต้องใช้เวลาและอาศัยความร่วมมือร่วมใจจากพนักงาน และที�สําคญัผู้ บริหารต้องมี
ภาวะผู้ นํา สอดคล้องกบัแนวคดิของ เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550) ที�กล่าวว่าการเสริมสร้างให้เกิด
วฒันธรรมองค์กรที�ทําให้พนกังานเกิดการยอมรับนั #น ต้องเริ�มจากผู้บริหารมีบทบาทเป็นภาวะผู้ นํา
ในการสร้างวัฒนธรรมขึ #นมา เพื�อให้พนักงานทุกคนเข้าใจ ยอมรับนับถือ และปฏิบัติตาม
วฒันธรรมองค์กรนั #น สอดคล้องกบัแนวคิดของ Kaplan (2001) ที�ได้กล่าวว่า ผู้ นําขององค์กรมี
อิทธิพลต่อทิศทางเชิงกลยุทธ์และการปฏิบตัิงานของพนักงานในแต่ละวัน ภาวะผู้ นําถือได้ว่ามี
อิทธิพลตอ่วฒันธรรมนวตักรรมขององค์กร ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Alvesson (2002) ที�ได้
กล่าวว่าภาวะผู้ นําเป็นงานที�มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Mondy       
et al. (1993) ที�ได้กล่าวว่าปัจจยัที�เป็นตวักําหนดวฒันธรรมองค์กรได้แก่ ภาวะผู้ นํา กล่าวคือ 
ภาวะผู้ นําเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อผู้ อื�นเพื�อทําสิ�งที�ผู้ นําต้องการให้ทํา ผู้ นํามีวิธีที�แตกต่างและ
หลากหลายในความพยายามที�จะโน้มน้าวพนกังาน และภาวะผู้ นําสามารถมีอิทธิพลตอ่วฒันธรรม
องค์กรในวิธีที�แตกตา่งนั #น สอดคล้องกบัแนวคิดของ Bass and Riggio (2006) ที�ได้กล่าวว่า ภาวะ
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ผู้ นํามีอิทธิพลตอ่วฒันธรรมองค์กร กล่าวคือผู้ นําจะสร้างมาตรฐานและให้แรงเสริมทางพฤติกรรม
ภายในวฒันธรรม 

9. ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลตอ่การจดัการความรู้ อ้างอิงจากงานวิจยัของ 
ชวนพิศ ปลูกสร้าง (2550) เกี�ยวกับปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการจัดการความรู้ โดย
ศกึษาจากกลุม่ตวัอย่าง คือข้าราชการกรมอตุนุิยมวิทยาทั�วประเทศ จํานวน 279 คน พบว่า ปัจจยั
ที� มี อิทธิพลต่อความสําเร็จในการจัดการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา ได้แก่ ภาวะผู้ นํา               
ซึ�งสอดคล้องกบังานวิจยัของ จนัทนา สขุธนารักษ์ (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การจดัการ
ความรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือพยาบาลหัวหน้าหน่วยงานโรงพยาบาลจังหวัดชลบุรี 
จํานวน 120 คน พบว่า ปัจจยัประการหนึ�งที�สามารถพยากรณ์การจดัการความรู้ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา
การเปลี�ยนแปลง ซึ�งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รักษ์ วิศุภกาญจน์ (2552) เกี�ยวกับปัจจัยที�มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการและ
เครือข่ายสารสนเทศของธนาคารออมสิน พบว่า ปัจจยัที�มีส่วนทําให้เกิดการจดัการความรู้ ได้แก่ 
ปัจจยัด้านภาวะผู้ นํา 

10. วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อ้างอิงจากงานวิจยั
ของ ณหทยั วนัทา (2550) เกี�ยวกบั การพฒันาโมเดลเชิงสาเหตกุารเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดย
ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตพื #นที�การศึกษา 300 
โรงเรียน พบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
สอดคล้องกบังานวิจยัของ จนัทิวา ยศแก้ว (2548) เกี�ยวกบัการศกึษาสภาพปัจจยัที�ส่งผลตอ่การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ กรรมการสถานศึกษา ผู้ นําชุมชน 
ผู้ปกครอง นกัเรียน จากโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ผลการวิจยั พบว่า สภาพปัจจยัที�ส่งผลต่อ
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนได้แก่ บรรยากาศและวฒันธรรมของโรงเรียน สอดคล้อง
กบังานวิจยัของ ไสว ทวิลา และคณะ (2549) เกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลตอ่การบริหารสถานศกึษาให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศกึษา หวัหน้ากลุ่มสาระ
เรียนรู้ ครูผู้ สอน และนักเรียน ของโรงเรียนหนองบัววิทยายน สํานักงานเขตพื #นที�กรศึกษา
หนองบวัลําภู เขต 1 พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลตอ่การบริหารสถานศกึษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ได้แก่ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศกร ไชยคําหาญ 
(2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศกึษาขั #นพื #นฐาน โดย
ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้ อํานวยการและครูผู้สอนของโรงเรียนที�เข้าร่วมโครงการหนึ�งอําเภอ
หนึ�งโรงเรียนในฝัน สํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั #นพื #นฐาน พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การ
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เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ได้แก่ วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ โพธิยา คําผิว (2548) เกี�ยวกับปัจจัยที�ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื #นที�การศึกษาหนองคาย เขต 1 โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 36 คน คณะกรรมการการศึกษาขั #นพื #นฐาน จํานวน 143 คน และครู            
ผู้ปฏิบตัิการสอน 230 คน จาก 15  โรงเรียน รวมทั #งสิ #น 409 คน พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวัทํานายการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ วฒันธรรมการเรียนรู้ของตนเอง สอดคล้องกบังานวิจยัของ อรสา 
โกศลานันทกุล (2552) เกี�ยวกับการพัฒนาโมเดลปัจจัยการจัดการความรู้ที�ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาที�มีการเรียนการ
สอนจนถึงระดบัชั #นมธัยมศกึษาปีที� 6 สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั #นพื #นฐาน ในเขต
จังหวัดปทุมธานี จํานวน 464 คน พบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรส่งผล
ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ สวุพกัตร์ เวศม์วิบลูย์ (2551) 
เกี�ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารองค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัด
กระทรวงกลาโหม โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ บริหาร อาจารย์พยาบาล และบุคลากร
สนบัสนนุของวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหม จํานวน 198 คน พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลตอ่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านบรรยากาศและวฒันธรรมองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ บุญอนนัต์ พินัยทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) เกี�ยวกับองค์กรกับการ
จดัการความรู้ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือองค์กรธุรกิจที�ประสบผลสําเร็จ จํานวน 70 องค์กร 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะทํางานด้านการจัดการความรู้ ผู้ จดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และทีมงาน ผู้จดัการฝ่ายผลิตและทีมงาน และผู้จดัการฝ่ายสารสนเทศและทีมงาน จํานวน 300 
คน พบว่า ปัจจยัหลกัแห่งความสําเร็จที�ทําให้องค์กรพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การ
ปฏิรูปวัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ จําเริญ จิตรหลัง และ ชุมศักดิF อินทร์รักษ์ 
(2552) เกี�ยวกับรูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัการจดัการความรู้ที�ส่งผลต่อ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศกึษา โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา สงักัด
สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั #นพื #นฐานในเขตพื #นที�การศึกษา 14 จงัหวดัภาคใต้ จํานวน 
380 คน พบว่า อิทธิพลทางตรงของตวัแปรสาเหตทีุ�ส่งผลตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศกึษา
สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั #นพื #นฐานในจงัหวดัภาคใต้ ได้แก่ ปัจจยับรรยากาศและ
วัฒนธรรมขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริรัตน์ ชํานาญณรงค์ศักดิF (2547)เกี�ยวกับ
ผลกระทบของพฤตกิรรมผู้ นําและวฒันธรรมองค์กรตอ่การพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยศกึษา
จากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ บริหารและผู้ ใต้บังคับบัญชาที�เกี�ยวข้องกับโครงการพัฒนาคุณภาพ
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โรงพยาบาล ทั #งโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน 9 แห่งที�ผ่านการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 
จํานวน 550 คน วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโมเดลลิสเรล พบวา่ วฒันธรรมองค์กรส่งผลทางตรงตอ่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ จีระพร เรืองจิระชพูร (2548) เกี�ยวกบัศกัยภาพในการ
พฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชน โดยศกึษาจาก
กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานในคณะต่างๆ ของมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร ทั #งภาครัฐและ
เอกชน จํานวน 24 สถาบนั พบว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัสําคญัประการหนึ�งในการพฒันา
ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Suwannachin (2002) เกี�ยวกบัการ
วางแผนสําหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนเอกชนสายอาชีพในประเทศไทย โดยศึกษาจาก
กลุ่มอย่าง คือ ผู้บริหาร 19 คน และครู 68 คนในโรงเรียนพณิชยการเชียงใหม่ พบเงื�อนไขที�จะ
นําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้แก่ วฒันธรรม สอดคล้องกับงานวิจยัของ Chao Chang and 
Shing Lee (2007) เกี�ยวกบัอิทธิพลของ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
ความพึงพอใจของพนกังาน โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในภาคอุตสาหกรรม 1,000 
คน ได้แก่ อตุสาหกรรมประกนัภยัทางการเงิน อุตสาหกรรมการประดิษฐ์ และอตุสาหกรรมบริการ 
จํานวน 134 คน พบวา่ วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางบวกตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ 

11. วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม อ้างอิงจากงานวิจยั
ของ สิรินนัท์ วิชิตญาณ (2552) เกี�ยวกับกระบวนการนวตักรรมของเครือซิเมนต์ไทยและปัจจยัที�
ส่งผลต่อความสําเร็จ พบว่า ปัจจยัที�ส่งผลให้เครือซิเมนต์ไทยประสบความสําเร็จด้านนวตักรรม
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ได้แก่ การสร้างวฒันธรรมองค์กรด้านนวตักรรม สอดคล้องกับงานวิจยั
ของ Skerlavaj et al. (2010) เกี�ยวกบัวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กร วฒันธรรมนวตักรรม และ
นวตักรรมในองค์กรของประเทศเกาหลีใต้ โดยศกึษาจากกลุม่ตวัอย่างเป็นองค์กรในประเทศเกาหลี 
201 องค์กร พบวา่ วฒันธรรมการเรียนรู้ และวฒันธรรมนวตักรรมมีอิทธิพลตอ่นวตักรรม 

12. วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ อ้างอิงจากงานวิจยัของชวนพิศ 
ปลกูสร้าง (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่ความสําเร็จในการจดัการความรู้ ได้ศกึษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือข้าราชการกรมอตุนุิยมวิทยาทั�วประเทศ จํานวน 279 คน พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อ
ความสําเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอตุนุิยมวิทยา ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร สอดคล้องกบัการ
วิจยัของ รักษ์ วิศภุกาญจน์ (2552) เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การจดัการความรู้ โดยศกึษาจาก
กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการและเครือข่ายสารสนเทศของธนาคารออมสิน พบว่า 
ปัจจยัที�มีสว่นทําให้เกิดการจดัการความรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ซึ�งสอดคล้องกบัการ
วิจยัของ กญัญาณฐั บุญพวง (2551) เกี�ยวกับวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อการจดัการความรู้ของ
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สถานศึกษา โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื #นที�การศึกษา
ราชบรีุ เขต 2 จํานวน 97 โรง ผู้ ให้ข้อมลู ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา หวัหน้าฝ่ายวิชาการ และครู 
รวมทั #งสิ #น 388 คน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมส่งผลต่อการจัดการความรู้ของ
สถานศกึษา 

13. การจดัการความรู้มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อ้างอิงจากงานวิจยั
ของ บญุอนนัต์ พินยัทรัพย์ และ พลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) เกี�ยวกบัองค์กรกบัการจดัการความรู้ 
โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือองค์กรธุรกิจที�ประสบผลสําเร็จ จํานวน 70 องค์กร เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากคณะทํางานด้านการจัดการความรู้ ผู้ จดัการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และทีมงาน 
ผู้จดัการฝ่ายผลิตและทีมงาน และผู้จัดการฝ่ายสารสนเทศและทีมงาน จํานวน 300 คน พบว่า 
ปัจจยัที�เป็นตวัพยากรณ์องค์กรแหง่การเรียนรู้ ได้แก่ วิธีการจดัการความรู้ในองค์กร 

14. การจดัการความรู้มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม อ้างอิงจากงานวิจยั
ของ สิรินนัท์ วิชิตญาณ (2552) เกี�ยวกับกระบวนการนวตักรรมของเครือซิเมนต์ไทยและปัจจยัที�
ส่งผลต่อความสําเร็จ ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ บริษัท เดอะ สยาม เซรามิค กรุ๊ป อินดสัทรี� ส์ 
จํากดั (SGI) ซึ�งเป็นบริษัทย่อยของเครือซิเมนต์ไทย และประสบความสําเร็จในการทํานวตักรรม
ด้านลดต้นทนุการผลิต และการพฒันาสินค้าลวดลายใหม่ เก็บข้อมลูโดยการสมัภาษณ์ผู้บริหาร 2 
คน วิศวกร 4 คน นกัการตลาด 3 คน และลูกค้า 3 คน พบว่า ปัจจยัประการหนึ�งที�ส่งผลต่อ
ความสําเร็จด้านนวัตกรรม ได้แก่ การจดัทําการจัดการความรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wen 
Huang and Hui Li (2009) เกี�ยวกับ อิทธิพลของการจดัการความรู้ที�มีต่อปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม 
และผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม โดยศกึษากลุม่ตวัอยา่ง จาก 176 องค์กรในไต้หวนัที�มีรายชื�อ
ใน China Credit Information Service Incorporation พบว่า การจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ผลลพัธ์ทางนวตักรรม สอดคล้องกบังานวิจยัของ Ju et al. (2006) เกี�ยวกบัอิทธิพลของการ
จดัการความรู้ที�มีตอ่ปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม และผลลพัธ์ทางนวตักรรม โดยศกึษากลุ่มตวัอย่าง จาก 
176 องค์กรในไต้หวนัที�มีรายชื�อใน China Credit Information Service Incorporation พบว่า การ
จดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม 

15. การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม อ้างอิงจาก
แนวคิดของกีรติ ยศยิ'งยง (2552) สมพิศ ทองปาน (2551) และของนทัธี จิตสว่าง (2553) ที'กล่าว
วา่องค์กรแห่งการเรียนรู้จะพฒันาไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรม ซึ'งสอดคล้องกบังานวิจยัของ สิรินนัท์ 
วิชิตญาณ (2552) เกี�ยวกับกระบวนการนวัตกรรมของเครือซิเมนต์ไทยและปัจจัยที�ส่งผลต่อ
ความสําเร็จ ศกึษาจากกลุม่ตวัอย่าง คือ บริษัท เดอะ สยาม เซรามิค กรุ๊ป อินดสัทรี�ส์ จํากดั (SGI) 
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พบวา่ ปัจจยัประการหนึ�งที�ส่งผลตอ่ความสําเร็จด้านนวตักรรม ได้แก่ การที�องค์กรเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
 

สมมตฐิานการวิจัย 

 

1. โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
รัฐวิสาหกิจที�มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรมที�พัฒนาขึ #นมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านภาวะผู้ นํา วัฒนธรรมองค์กร และการจัดการ
ความรู้ 

3. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านภาวะผู้ นํา วัฒนธรรมองค์กร และการจัดการ
ความรู้ 

 



บทที�  3 
วิธีดาํเนินการวิจัย 

 

การวิจยัครั 
งนี 
เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหต ุ(Causal relationship)  โดยมี
วตัถุประสงค์ 1) เพื3อศกึษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 
2) เพื3อพัฒนาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
รัฐวิสาหกิจที3มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม 3) เพื3อตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เช ิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
รัฐวิสาหกิจที3มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรมที3พฒันาขึ 
นกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ 

 

ประชากร 
 

ประชากรที
ใช้ในการวิจัยครั �งนี � ได้แก่ พนักงานและผู้ บริหารระดบักลางขององค์กร
รัฐวิสาหกิจที
มีรายชื
ออยูใ่นสํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ประกอบไปด้วย 9 
สาขา ได้แก่ สาขาพลังงาน สาขาขนส่ง สาขาสื
อสาร สาขาสาธารณูปการ สาขาอุตสาหกรรม 
สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาต ิสาขาพาณิชย์และการบริการ สาขาสงัคมและเทคโนโลยี และ
สาขาการเงิน จํานวนทั �งสิ �น 57 องค์กร 

 
กลุ่มตัวอย่าง 

 
1. กลุ่มตวัอย่างที
ใช้ในการวิจัยครั �งนี � ได้แก่ พนักงานและผู้ บริหารระดับกลางของ

องค์กรรัฐวิสาหกิจที
มีรายชื
ออยู่ในสํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ประกอบ
ไปด้วย 9 สาขา ได้แก่ สาขาพลังงาน สาขาขนส่ง สาขาสื
อสาร สาขาสาธารณูปการ สาขา
อตุสาหกรรม สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ สาขาพาณิชย์และการบริการ สาขาสงัคมและ
เทคโนโลยี และสาขาการเงิน จํานวน 24 องค์กร จํานวนทั �งสิ �น 805 คน  

2. การกําหนดขนาดตวัอย่าง Kelloway (1998) ได้กล่าวว่าโดยทั
วไปการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างควรใช้ขนาดตวัอย่างอย่างน้อย 200 คน และ Hair et al. (2006) ได้แนะนํา
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที
 เหมาะสมสําหรับการประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ ดสูงสุด 
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(maximum likelihood: ML) ว่าควรมากกว่า 400 ขึ �นไป และ Kline (2005) ได้กล่าวว่า path 
model ที
มีความซับซ้อนมากจําเป็นที
จะต้องใช้ขนาดตัวอย่างตั �งแต่ 200 คนขึ �นไป และ 
Tabachnick and Fidell (2001) ได้แนะนําว่าควรมีกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อย 10 คนต่อ 1 
พารามิเตอร์ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง การวิจัยครั �งนี �มีจํานวนพารามิเตอร์ที
ต้อง
ประมาณคา่ 79 ตวั x 10 = 790 ดงันั �นขนาดตวัอย่างในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัและ
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างครั �งนี �จึงไม่ควรน้อยกว่า 790 คน ซึ
งถือว่าไม่ตํ
ากว่าเกณฑ์
ทั �งหมดตามที
ได้กล่าวมา และเพื
อป้องกันข้อมูลสูญหาย ผู้ วิจยัจึงเก็บตวัอย่างเกินกว่า 790 คน
และเนื
องจากจํานวนพนักงานในแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกันมาก ดงันั �นผู้ วิจัยจึงกําหนด
จํานวนตวัอย่างในแต่ละองค์กรโดยไม่เทียบสดัส่วน โดยเก็บข้อมูล 24 องค์กร องค์กรละ 70 คน 
จํานวนทั �งสิ �น 1,680 คน 

3. การสุ่มตวัอย่าง ผู้ วิจยัมีขั �นตอนในการสุ่มตวัอย่างดงัต่อไปนี � ขั �นที
 1 สุ่มองค์กรใน 
แต่ละสาขาด้วยวิธีสุ่มสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) สําหรับสาขาที
มีประเภทของ
องค์กร 1 ลกัษณะ ได้แก่ สาขาพลงังาน สาขาสื
อสาร สาขาสาธารณูปการ สาขาอตุสาหกรรม และ
สาขาการเงิน เพื
อให้ครอบคลมุประเภทขององค์กรในแตล่ะสาขา ในสาขาที
มีประเภทขององค์กร 2 
ลกัษณะ ได้แก่ สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาต ิสาขาพาณิชย์และการบริการ สาขาสงัคมและ
เทคโนโลยี และสาขาขนส่ง (ทางบก ทางนํ �า และทางอากาศ) ผู้ วิจัยใช้การสุ่มแบบแบ่งชั �น 
(Stratefied random sampling) โดยการสุ่มองค์กรในแต่ละสาขานั �น ผู้ วิจยัสุ่มมาสาขาละ 3 
องค์กร ได้ 27 องค์กร ขั �นที
  2 สุ่มพนักงานในแต่ละองค์กร ด้วยวิธีสุ่มตามความสะดวก 
(Convenience sampling) รายละเอียดของกลุม่ตวัอยา่ง ดงัตารางที
 19 

 
ตารางที
 19 กลุม่ตวัอยา่งที
ใช้ในการวิจยัจําแนกตามสาขา 

สาขา องค์กร 
จํานวน 
(คน) 

พลงังาน บริษัท ปตท. จํากดั (มหาชน) 
การไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิต  

70 
70 
70 

ขนสง่     - ทางบก 
             - ทางนํ �า 
             - ทางอากาศ 

การทา่เรือแหง่ประเทศไทย 
องค์การขนสง่มวลชนกรุงเทพ 
บริษัท วิทยกุารบินแหง่ประเทศไทย จํากดั  

70 
70 
70 
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ตารางที
 19 (ตอ่) 

สาขา องค์กร 
จํานวน 
(คน) 
 

สื
อสาร บริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) 70 
สาธารณปูการ การประปาสว่นภมูิภาค 

การประปานครหลวง 
การเคหะแหง่ชาติ 

70 
70 
70 

อตุสาหกรรม การนิคมอตุสาหกรรมแหง่ประเทศไทย 
โรงพิมพ์ตํารวจ 
โรงงานยาสบู 

70 
70 
70 

เกษตรและทรัพยากร 
ธรรมชาติ 

องค์การตลาดเพื
อเกษตรกร 
องค์การสะพานปลา 
สํานกังานกองทนุสงเคราะห์การทําสวนยาง  

70 
70 
70 

พาณิชย์และการบริการ บริษัท ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จํากดั 
สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล  

70 
70 

สงัคมและเทคโนโลยี สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหง่ประเทศไทย 
องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แหง่ชาติ 
สํานกังานธนานเุคราะห์  

70 
70 
70 

การเงิน ธนาคารเพื
อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
บรรษัทตลาดรองสินเชื
อที
อยู่อาศยั 
ธนาคารออมสิน  

70 
70 
70 

รวม  1,680 
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ขั �นตอนการดาํเนินการวิจัย 

 

 

กําหนดวตัถปุระสงค์ 

ศกึษาเอกสารและงานวิจยัที
เกี
ยวข้อง 

ศกึษาสภาพปัญหา 

ไป 1 

ตั �งสมมตฐิานการวิจยั 

กําหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

พฒันาเครื
องมือตามแนวคิดที
ศกึษา 

ผู้ทรงคณุวฒุิตรวจสอบความตรงเชิงเนื �อหาของเครื
องมือ 

ผ่าน 

ไมผ่่าน 
ปรับแก้ อาจารย์ที
ปรึกษาวทิยานิพนธ์ตรวจสอบ 

ความถกูต้อง 

กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 

กําหนดกรอบแนวคิดทางทฤษฎี 

ภาพที
 3 ขั �นตอนดําเนินการวิจยั 
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สรุปและอภิปรายผล 

นําเครื
องมือไปทดลองใช้ 

วเิคราะห์ความตรงเชิงเนื �อหา 
ของเครื
องมือ 

ไมผ่่าน 

ผ่าน 

ปรับแก้ข้อคาํถามตาม
คําแนะนําของทรงคณุวฒิุ 

หาคณุภาพของเครื
องมือ 

เก็บรวบรวมข้อมลูครั �งที
 1 

ผ่าน 

ไมผ่่าน ตดัข้อคําถาม 

หมนุแกน 
คา่ loading ไมช่ดัเจน 

ระบอุงค์ประกอบของตวัแปรแฝง 

คา่ loading ชดัเจน 

เก็บรวบรวมข้อมลูครั �งที
 2 

ปรับโมเดล โมเดลไมมี่ความสอดคล้อง 

โมเดลมีความสอดคล้อง 

โมเดลมีความสอดคล้อง 

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 

โมเดลไมมี่ความสอดคล้อง 
ปรับโมเดล 

นําเสนอรายงานการวิเคราะห์ข้อมลู 

ภาพที
 3 (ตอ่) 

1 
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เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย 
เครื
องมือที
ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม แบง่เป็น 7 ตอน 
ตอนที� 1 สถานภาพส่วนบุคคล 
แบบสอบถามเกี
ยวกบัสถานภาพส่วนบคุคลของพนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจ เป็นแบบ

เลือกรายการ (checklist) ได้แก่ ตําแหน่งงาน เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์
การทํางาน โดย 

1. ตําแหนง่ หมายถึง ตําแหนง่งานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
2. เพศ หมายถึง เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม  
3. อาย ุหมายถึง อายปัุจจบุนัของผู้ตอบแบบสอบถาม นบัจํานวนเตม็ปี 
4. รายได้ หมายถึง จํานวนเงินที
ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับโดยเฉลี
ยตอ่เดือน 
5. ระดบัการศกึษา หมายถึง ระดบัการศกึษาสงูสดุของผู้ตอบแบบสอบถาม  
6. ประสบการณ์การทํางาน หมายถึง ระยะเวลาการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถามใน

องค์กรที
สงักดัอยูใ่นปัจจบุนั นบัจํานวนเตม็ปี 
 
ตอนที� 2 แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ผู้ วิจัยนําแบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Pedler et al. (1991) 

Marsick and Watkins (2003) Kline and Saunder (1998) และ Garvin et al. (2008) มาปรับใช้
ร่วมกนั 

ลักษณะของคําถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 6 ลําดบัขั �น ได้แก่ 

มากที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 81 - 100% 
มาก  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 61 - 80% 
ปานกลาง หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 41 - 60% 
น้อย  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 21 - 40% 
น้อยที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 1 - 20% 
ไมมี่เลย หมายถึง ไมแ่สดงพฤตกิรรมนั �นเลย 
แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั �ง 26 ข้อ โดยมี

เกณฑ์การให้คะแนน ดงันี � 
มากที
สดุ ให้คา่คะแนน 5 คะแนน 
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มาก  ให้คา่คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้คา่คะแนน 3 คะแนน 
น้อย  ให้คา่คะแนน 2 คะแนน 
น้อยที
สดุ ให้คา่คะแนน 1 คะแนน 
ไมมี่เลย ให้คา่คะแนน 0 คะแนน 
การแปลความหมายคา่คะแนน  
- คา่เฉลี
ย 4.50 – 5.00  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 3.50 – 4.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก 
- คา่เฉลี
ย 2.50 – 3.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
- คา่เฉลี
ย 1.50 – 2.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัน้อย 
- คา่เฉลี
ย 0.50 – 1.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัน้อยที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 0 – 0.49       หมายถึง  ไมมี่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้เลย 
 
ตอนที� 3 แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ผู้ วิจัยพัฒนาแบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมตามแนวคิดของ พสุ เดชะ

รินทร์ (2547) กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สํานกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2547) เกษม 
พิพฒัน์เสรีธรรม (2549) สมพิศ ทองปาน (2551) รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549) Dundon (2002) 
และ Galbraith (1982) 

ลกัษณะของคําถามการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating 
scale) 6 ลําดบัขั �น ได้แก่ 

มากที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 81 - 100% 
มาก  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 61 - 80% 
ปานกลาง หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 41 - 60% 
น้อย  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 21 - 40% 
น้อยที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 1 - 20% 
ไมมี่เลย หมายถึง ไมแ่สดงพฤตกิรรมนั �นเลย 
แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั �ง 25 ข้อ โดยมี

เกณฑ์การให้คะแนน ดงันี � 
มากที
สดุ ให้คา่คะแนน 5 คะแนน 
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มาก  ให้คา่คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้คา่คะแนน 3 คะแนน 
น้อย  ให้คา่คะแนน 2 คะแนน 
น้อยที
สดุ ให้คา่คะแนน 1 คะแนน 
ไมมี่เลย ให้คา่คะแนน 0 คะแนน 
การแปลความหมายคา่คะแนน  
- คา่เฉลี
ย 4.50 – 5.00  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมอยูใ่นระดบัมากที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 3.50 – 4.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมอยูใ่นระดบัมาก 
- คา่เฉลี
ย 2.50 – 3.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
- คา่เฉลี
ย 1.50 – 2.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมอยูใ่นระดบัน้อย 
- คา่เฉลี
ย 0.50 – 1.49  หมายถึง  การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมอยูใ่นระดบัน้อยที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 0 – 0.49        หมายถึง  ไมมี่การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมเลย 
 
ตอนที� 4 แบบสอบถามการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ผู้ วิจัยพัฒนาแบบสอบถามการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศตามแนวคิดของ ขันธฤทธิu  

ปฐมเล็ก (2547) จรินทร์ อาสาทรงธรรม (2548) ชัชวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548) สํานักงาน
คณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ (2549) Marquardt (1996) และ Stankosky (2005) 

ลกัษณะของคําถามการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating 
scale) 6 ลําดบัขั �น ได้แก่ 

มากที
สดุ หมายถึง ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนั �น 25 - 30 วนัตอ่เดือน 
มาก  หมายถึง ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนั �น 19 - 24 วนัตอ่เดือน 
ปานกลาง หมายถึง ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนั �น 13 - 18 วนัตอ่เดือน 
น้อย  หมายถึง ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนั �น 7 - 12 วนัตอ่เดือน 
น้อยที
สดุ หมายถึง ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศนั �น 1 - 6 วนัตอ่เดือน 
ไมมี่เลย หมายถึง ไมใ่ช้เทคโนโลยีสารสนเทศนั �นเลย 
แบบสอบถามการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั �ง 21 ข้อ แบ่ง

ออกเป็น 2 ส่วน ส่วนที
 1 เป็นแบบสอบถามการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระดบัพนกังาน จํานวน 
12 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1, 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 11, 18, 19 ผู้ ให้ข้อมลูได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตัิการ
และผู้บริหารระดบักลางจากแผนกตา่งๆ ส่วนที
 2 เป็นแบบสอบถามการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
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ในระดบัองค์กร จํานวน 9 ข้อ ได้แก่ ข้อ 6, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 20, 21 ผู้ ให้ข้อมลูได้แก่ 
หวัหน้าแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจนั �นๆ 

มีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี � 
มากที
สดุ ให้คา่คะแนน 5 คะแนน 
มาก  ให้คา่คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้คา่คะแนน 3 คะแนน 
น้อย  ให้คา่คะแนน 2 คะแนน 
น้อยที
สดุ ให้คา่คะแนน 1 คะแนน 
ไมมี่เลย ให้คา่คะแนน 0 คะแนน 
การแปลความหมายคา่คะแนน  
- คา่เฉลี
ย 4.50 – 5.00  หมายถึง  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยูใ่นระดบัมากที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 3.50 – 4.49  หมายถึง  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยูใ่นระดบัมาก 
- คา่เฉลี
ย 2.50 – 3.49  หมายถึง  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยูใ่นระดบัปานกลาง 
- คา่เฉลี
ย 1.50 – 2.49  หมายถึง  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยูใ่นระดบัน้อย 
- คา่เฉลี
ย 0.50 – 1.49  หมายถึง  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยูใ่นระดบัน้อยที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 0 – 0.49        หมายถึง  ไมมี่การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเลย 
 
ตอนที� 5 แบบสอบถามภาวะผู้นํา 
ผู้ วิจยันําแบบสอบถามภาวะผู้ นําการเปลี
ยนแปลงของ Bass and Avolio (2000) และ 

Podsakoff et al. (1990) มาปรับใช้ร่วมกนั 
ลกัษณะของคําถามภาวะผู้ นํา เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 6 ลําดบั

ขั �น ได้แก่ 
มากที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 81 - 100% 
มาก  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 61 - 80% 
ปานกลาง หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 41 - 60% 
น้อย  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 21 - 40% 
น้อยที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 1 - 20% 
ไมมี่เลย หมายถึง ไมแ่สดงพฤตกิรรมนั �นเลย 
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แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั �ง 26 ข้อ โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนน ดงันี � 

มากที
สดุ ให้คา่คะแนน 5 คะแนน 
มาก  ให้คา่คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้คา่คะแนน 3 คะแนน 
น้อย  ให้คา่คะแนน 2 คะแนน 
น้อยที
สดุ ให้คา่คะแนน 1 คะแนน 
ไมมี่เลย ให้คา่คะแนน 0 คะแนน 
การแปลความหมายคา่คะแนน  
- คา่เฉลี
ย 4.50 – 5.00  หมายถึง  ภาวะผู้ นําของผู้บริหารอยูใ่นระดบัมากที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 3.50 – 4.49  หมายถึง  ภาวะผู้ นําของผู้บริหารอยูใ่นระดบัมาก 
- คา่เฉลี
ย 2.50 – 3.49  หมายถึง  ภาวะผู้ นําของผู้บริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
- คา่เฉลี
ย 1.50 – 2.49  หมายถึง  ภาวะผู้ นําของผู้บริหารอยูใ่นระดบัน้อย 
- คา่เฉลี
ย 0.50 – 1.49  หมายถึง  ภาวะผู้ นําของผู้บริหารอยูใ่นระดบัน้อยที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 0 – 0.49        หมายถึง  ผู้บริหารไมมี่ภาวะผู้ นําเลย 
 
ตอนที� 6 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กร 
ผู้ วิจัยนําแบบสอบถามวัฒนธรรมการเรียนรู้ของ Gill (2010) มาปรับใช้ร่วมกับ

แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กรที
พัฒนาขึ �นเองตามแนวคิดของ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549)      
เจนเนตร มณีนาค และคณะ (2546) สมหวงั วิทยาปัญญานนท์ (2548ข) วีระวฒัน์ ปันนิตามยั 
(2547) บดินทร์ วิจารณ์ (2550) Farago and Skyrme (1995) O’Sullivan and Dooley (2009) 
Denison et al. (2002) และ Daft (2004) 

ลกัษณะของคําถามวฒันธรรมองค์กร เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 6 
ลําดบัขั �น ได้แก่ 

มากที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 81 - 100% 
มาก  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 61 - 80% 
ปานกลาง หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 41 - 60% 
น้อย  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 21 - 40% 
น้อยที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 1 - 20% 
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ไมมี่เลย หมายถึง ไมแ่สดงพฤตกิรรมนั �นเลย 
แบบสอบถามวฒันธรรมองค์กร เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั �ง 25 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้

คะแนน ดงันี � 
มากที
สดุ ให้คา่คะแนน 5 คะแนน 
มาก  ให้คา่คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้คา่คะแนน 3 คะแนน 
น้อย  ให้คา่คะแนน 2 คะแนน 
น้อยที
สดุ ให้คา่คะแนน 1 คะแนน 
ไมมี่เลย ให้คา่คะแนน 0 คะแนน 
การแปลความหมายคา่คะแนน  
- คา่เฉลี
ย 4.50 – 5.00  หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัมากที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 3.50 – 4.49  หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัมาก 
- คา่เฉลี
ย 2.50 – 3.49  หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
- คา่เฉลี
ย 1.50 – 2.49  หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 
- คา่เฉลี
ย 0.50 – 1.49  หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัน้อยที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 0 – 0.49       หมายถึง  ไมมี่วฒันธรรมองค์กรนั �นเลย 
 
ตอนที� 7 แบบสอบถามการจัดการความรู้ 
ผู้ วิจยัพฒันาแบบสอบถามการจดัการความรู้ตามแนวคดิของ เกียรติศกัดิu พนัธ์ลําเจียก 

(2552) สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) สมพิศ ทองปาน (2551) ไพโรจน์ 
ชลารักษ์ (2551) มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ (2549) Marquardt 
(1996) Barnes (2002) Marchand et al. (2000) Ribiere (2551) Awad and Ghaziri (2004) 
Maceviciute and Wilson (2005) และ Turban and Volonino (2010) 

ลกัษณะของคําถามการจดัการความรู้ เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 6 
ลําดบัขั �น ได้แก่ 

มากที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 81 - 100% 
มาก  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 61 - 80% 
ปานกลาง หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 41 - 60% 
น้อย  หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 21 - 40% 
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น้อยที
สดุ หมายถึง แสดงพฤตกิรรมนั �น 1 - 20% 
ไมมี่เลย หมายถึง ไมแ่สดงพฤตกิรรมนั �นเลย 
แบบสอบถามการจดัการความรู้ เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั �ง 31 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้

คะแนน ดงันี � 
มากที
สดุ ให้คา่คะแนน 5 คะแนน 
มาก  ให้คา่คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้คา่คะแนน 3 คะแนน 
น้อย  ให้คา่คะแนน 2 คะแนน 
น้อยที
สดุ ให้คา่คะแนน 1 คะแนน 
ไมมี่เลย ให้คา่คะแนน 0 คะแนน 
การแปลความหมายคา่คะแนน  
- คา่เฉลี
ย 4.50 – 5.00  หมายถึง  การจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมากที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 3.50 – 4.49  หมายถึง  การจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก 
- คา่เฉลี
ย 2.50 – 3.49  หมายถึง  การจดัการความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
- คา่เฉลี
ย 1.50 – 2.49  หมายถึง  การจดัการความรู้อยูใ่นระดบัน้อย 
- คา่เฉลี
ย 0.50 – 1.49  หมายถึง  การจดัการความรู้อยูใ่นระดบัน้อยที
สดุ 
- คา่เฉลี
ย 0 – 0.49        หมายถึง  ไมมี่การจดัการความรู้เลย 
 

ขั �นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือ 
 

1, ผู้ วิจยัศกึษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที3เกี3ยวข้องกับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ องค์กรแห่งนวตักรรม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และ
การจดัการความรู้ ซึ3งมีหลากหลายแนวคิด นําแนวคิดดงักล่าวมาบรูณาการเข้าด้วยกนั และสร้าง
เป็นข้อคําถาม 

2. นําแบบสอบถามที
พัฒนาขึ �นให้อาจารย์ที
ปรึกษาและอาจารย์ที
ปรึกษาร่วม
ตรวจสอบความถกูต้องของการใช้ภาษา และความครอบคลมุกบัเนื �อหาที
ต้องการวดั 

3. ปรับแก้ข้อคําถามตามคําแนะนําของอาจารย์ที
ปรึกษาและอาจารย์ที
ปรึกษาร่วม 
4. นําแบบสอบถามให้ผู้ทรงคณุวฒุิตรวจสอบความตรงเชิงเนื �อหา (Content validity)

เพื
อตรวจสอบความชดัเจนของการใช้ภาษา และความครอบคลมุเนื �อหาที
ต้องการวดั และในการ
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หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective 
congruence: IOC) สวิุมล ติรกานนัท์ (2551) ได้เสนอว่าข้อคําถามที3ดีควรมีคา่ IOC ใกล้ 1 ส่วน
ข้อที3มีค่า IOC ตํ3ากว่า .5 ควรมีการปรับปรุงแก้ไข และจิตราภา กุณฑลบตุร (2550) ได้เสนอว่า
หากคา่ IOC ของข้อคําถามใดมีคา่ตั 
งแต ่.5 ขึ 
นไป หมายความว่า ข้อคําถามนั 
นสามารถวดัได้ตรง
ตามวตัถปุระสงค์ สามารถนํามาใช้ได้ แตห่ากคา่ IOC ของข้อคําถามใดน้อยกว่า .5 แสดงว่าข้อ
คําถามนั 
นไม่สามารถวดัได้ตรงตามวตัถุประสงค์ อาจพิจารณาปรับปรุงหรือตดัข้อคําถามนั 
นทิ 
ง 
และพิสณุ ฟองศรี (2552) ได้เสนอว่าคา่ IOC ที3ได้จะต้องมีคา่ ≥ .5 ขึ 
นไปจึงจะใช้ได้ ถ้าตํ3ากว่า
จะต้องปรับปรุง และยทุธ ไกยวรรณ์ และกสุมุา ผลาพรม (2553) ได้เสนอว่าในการหาคา่ IOC ควร
มีคา่ดชันีความพ้องไม่ตํ3ากว่า .5 และสายฝน เสกขนุทด (2548) ได้เสนอว่าคา่ IOC ที3มีคา่ .5 ขึ 
น
ไป แสดงว่าข้อคําถามหรือรูปแบบนั 
นมีความเหมาะสม ซึ3ง วรรณี แกมเกต ุ(2551) ได้เสนอเกณฑ์
การตดัสินความสอดคล้องของข้อคําถามกบัเนื 
อหา/วตัถปุระสงค์ว่า ถ้า IOC > .5 ถือว่าข้อคําถาม
นั 
นวดัได้สอดคล้องกบัเนื 
อหา/จดุประสงค์ ถ้า IOC ≤ .5 ถือว่าข้อคําถามนั 
นวดัได้ไม่สอดคล้องกบั
เนื 
อหา/จดุประสงค์ ดงันั 
นผู้ วิจยัใช้เกณฑ์พิจารณาคา่ดชันีความสอดคล้องของข้อคําถาม > .5 ซึ3ง
ผลการวิเคราะห์ผา่นเกณฑ์ทกุข้อ โดยผู้ทรงคณุวฒุิได้ให้คําแนะนําการปรับภาษาในบางข้อคําถาม
      5. ปรับแก้ข้อคําถามตามคําแนะนําของผู้ทรงคณุวฒุิ 

6. นําแบบสอบถามที
ปรับแก้แล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จํากดั (มหาชน) และการกีฬาแหง่ประเทศไทย จํานวน 40 คน 

7. หาค่าคุณภาพของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิuแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach) ด้วยโปรแกรม SPSS ได้คา่ความเที
ยง ดงัตารางที
 20 
 
ตารางที
 20 คา่ความเที
ยงของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม คา่ความเที
ยง 
 การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 0.90 
 การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 0.96 
 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของพนกังาน 
0.85 
0.73 

 ภาวะผู้ นํา 0.99 
 วฒันธรรมองค์กร 0.96 
 การจดัการความรู้ 0.97 



126 

 

เกณฑ์ในการวิเคราะห์คา่ความเที
ยงของแบบสอบถาม สวิุมล ติรกานนัท์ (2550) กล่าว
ว่าค่าสมัประสิทธิuความเที
ยงไม่ควรตํ
ากว่า .70 และยุทธ์ ไกยวรรณ์ (2552) ได้กล่าวถึงเกณฑ์ใน
การตรวจสอบความเที
ยงของเครื
องมือการวิจยัว่า คา่ความเที
ยงควรจะมีค่าไม่น้อยกว่า .7 ดงันั �น
ผู้ วิจยัใช้เกณฑ์ .7 ซึ
งจากผลการวิเคราะห์พบว่า แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การ
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วัฒนธรรมองค์กร และการ
จดัการความรู้ มีคา่ความเที
ยงไมน้่อยกวา่ .7 ถือวา่ผา่นเกณฑ์ทกุฉบบั 

8. แบบสอบถามที
พฒันาขึ �น เป็นการบรูณาการแนวคิดหลายแนวคิดในแตล่ะตวัแปร 
และยงัมิได้ระบอุงค์ประกอบในรายด้าน ผู้ วิจยัจึงนําแบบสอบถามไปเก็บข้อมลูกบัพนกังานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ 9 สาขา จํานวน 11 องค์กร จํานวนทั �งสิ �น 319 คน เพื
อนํามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สํารวจ (Exploratory factor analysis) และระบอุงค์ประกอบ ในการกําหนดจํานวนตวัอย่างนั �น 
Spicer (2005) ได้แนะนําว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบควรมีตวัอย่างอย่างน้อย 100-300 คน
สําหรับตวัแปร 5-20 ตวัแปร ซึ
ง Devellis (2003) ได้กลา่ววา่ หากมีจํานวนข้อคําถาม 90 ข้อในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบควรใช้กลุ่มตวัอย่าง 400 คน และ Comrey (1973) ได้เสนอจํานวนกลุ่ม
ตวัอยา่งในการวิเคราะห์องค์ประกอบวา่ จํานวน 300 คน จดัอยูใ่นระดบัดี ดงันั �นผู้ วิจยักําหนดกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจจํานวน 770 คน โดยนําแบบสอบถามไปส่งที

องค์กรรัฐวิสาหกิจ และรับกลบัด้วยตนเอง ได้รับคืนและเป็นแบบสอบถามที
สมบูรณ์ 319 ฉบบั   
คิดเป็นร้อยละ 41.43  ซึ
งถือว่ายงัอยู่ในเกณฑ์ที
กล่าวมาข้างต้น รายละเอียดของการเก็บรวบรวม
ข้อมลูเพื
อพฒันาแบบสอบถาม ดงัตารางที
 21 
 
ตารางที
 21 กลุม่ตวัอยา่งที
ใช้ในการพฒันาเครื
องมือ 

สาขา องค์กร สุม่ 
ได้รับคืน 

จํานวน ร้อยละ 
1. พลงังาน การไฟฟ้านครหลวง  70 39 55.71 
2. ขนสง่ - ทางบก 
             - ทางนํ �า 
             - ทางอากาศ 

การทางพิเศษแหง่ประเทศไทย 
บริษัท ไทยเดนิเรือทะเล จํากดั 
บริษัท การบนิไทย จํากดั  

70 
70 
70 

56 
2 
31 

80 
2.86 
44.29 

3. สื
อสาร บริษัท อสมท จํากดั 70 25 35.71 
4. สาธารณปูการ องค์การจดัการนํ �าเสีย 70 26 37.14 
5. อตุสาหกรรม บริษัท อูก่รุงเทพ จํากดั 70 11 15.71 
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ตารางที
 21 (ตอ่) 

สาขา องค์กร สุม่ 
ได้รับคืน 

จํานวน ร้อยละ 
6. เกษตรและทรัพยากรธรรมชาต ิ องค์การอตุสาหกรรมป่าไม้ 70 33 47.14 
7. พาณิชย์และการบริการ การทอ่งเที
ยวแหง่ประเทศไทย 70 41 58.57 
8. สงัคมและเทคโนโลยี องค์การเภสชักรรม 70 39 55.71 
9. การเงิน ธนาคารอิสลาม 70 16 22.86 

รวม  770 319 41.43 

 
ตารางที3 22 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอย่างที3ใช้ในการพฒันาเครื3องมือ 

สถานภาพ จํานวน (n=319) ร้อยละ 
ตําแหนง่งาน 
     พนกังานระดบัปฏิบตักิาร 
     ผู้บริหารระดบักลาง 
     ไมร่ะบ ุ

 
202 
111 
6 

 
63.32 
34.80 
1.88 

เพศ 
     ชาย 
     หญิง 
     ไมร่ะบ ุ

 
129 
188 
2 

 
40.44 
58.93 
0.63 

อาย ุ
     ตํ3ากวา่ 20 ปี 
     20 - 29 ปี 
     30 - 39 ปี 
     40 - 49 ปี 
     50 ปีขึ 
นไป      

 
1 
62 
89 
104 
63 

 
0.31 
19.44 
27.90 
32.60 
19.75 

รายได้เฉลี3ยตอ่เดือน 
     ตํ3ากวา่ 10,000 บาท 
     10,000 - 19,999 บาท 
     20,000 - 29,999 บาท 

 
12 
104 
36 

 
3.76 
32.60 
11.29 
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ตารางที3 22 (ตอ่) 

สถานภาพ จํานวน (n=319) ร้อยละ 
     30,000 - 39,999 บาท 
     40,000 - 49,999 บาท 
     50,000 บาทขึ 
นไป 
     ไมร่ะบ ุ

54 
36 
76 
1 

16.93 
11.29 
23.82 
0.31 

ระดบัการศกึษา 
     ตํ3ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     ไมร่ะบ ุ

 
20 
185 
113 
1 

 
6.27 
57.99 
35.42 
0.31 

ประสบการณ์ในการทํางาน 
     น้อยกวา่ 1 ปี 
     1 - 5 ปี 
     6 - 10 ปี 
     11 - 15 ปี 
     16 - 20 ปี 
     มากกว่า 20 ปี 

 
25 
79 
33 
32 
55 
95 

 
7.84 
24.76 
10.34 
10.03 
17.24 
29.78 

พนกังานรัฐวิสาหกิจส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการ จํานวน 202 คน คิดเป็น
ร้อยละ 63.32 รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารระดบักลาง จํานวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 34.80 และ   
ไม่ระบจํุานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.88 เป็นเพศหญิง จํานวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 58.93 
รองลงมาเป็นเพศชาย จํานวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 40.44 และไม่ระบ ุจํานวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.6 มีอายอุยู่ในช่วง 40 - 49 ปี จํานวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ32.60 รองลงมาได้แก่ 30 - 
39 ปี จํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 27.90 และ 50 ปีขึ 
นไป จํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 63      
มีรายได้อยู่ในช่วง 10,000 - 19,999 บาท จํานวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 32.60 รองลงมาได้แก่ 
50,000 บาทขึ 
นไป จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 23.82 และ 30,000 - 39,999 บาท จํานวน 54 
คน คดิเป็นร้อยละ 16.93 จบการศกึษาในระดบัปริญญาตรี จํานวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 57.99 
รองลงมาได้แก่ ปริญญาโท จํานวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 35.42 และตํ3ากว่าปริญญาตรี จํานวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.27 มีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า 20 ปี จํานวน 95 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 29.78 รองลงมาได้แก่ 1 - 5 ปี จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 24.76 และ 16 - 20 ปี 
จํานวน 55 คน คดิเป็นร้อยละ 17.24  
 
ตารางที
 23 จํานวนองค์ประกอบ คา่ไอเกน คา่ร้อยละของความแปรปรวน และคา่ร้อยละของความ
แปรปรวนสะสมในแตล่ะองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

องค์ประกอบ คา่ไอเกน 
คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวนสะสม 

1 12.72 42.40 42.40 
2 2.10 7.01 49.41 
3 1.61 5.35 54.76 
4 1.39 4.63 59.39 
5 1.18 3.92 63.31 
6 1.06 3.54 66.85 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .93 
Bartlett's Test of Sphericity = 6307.57** 
หมายเหต:ุ ** p < .01 

จากตารางที
 23 พบวา่ ผลการทดสอบ KMO มีคา่เทา่กบั .93 ซึ3งมากกว่า .80 และจาก
การทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า คา่สถิติไค – สแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที3ระดบั 
.01 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนั เหมาะสมที
จะวิเคราะห์องค์ประกอบ และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สกัดองค์ประกอบโดยวิธีการหา
องค์ประกอบแกนมขุสําคญั (Principal axis factoring: PAF) หมุนแกนองค์ประกอบแบบมุม
แหลม (Oblique Rotation) ด้วยวิธี Promax ได้องค์ประกอบที
มีค่าความแปรปรวนรวมของ
องค์ประกอบ (Eigen value) มากกวา่หรือเทา่กบั 1.0 จํานวน 6 องค์ประกอบ มีคา่ความแปรปรวน
รวมขององค์ประกอบ (Eigen value) อยู่ระหว่าง 1.06 - 12.72 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 3.54 - 42.40 และสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได้ร้อยละ 66.85 
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ตารางที
 24 นํ �าหนักองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการให้อํานาจและ
สนบัสนนุปัจจยัพื �นฐานการเรียนรู้ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
17 การได้รับเวลาเพื3อพฒันาการเรียนรู้ 0.78 
18 การสนบัสนนุวสัดอุปุกรณ์เพื3อการเรียนรู้ 0.76 
10 การให้อํานาจในการกําหนดภาระงานของตนเอง 0.75 
13 การให้อํานาจในการบริหารจดัการสิ3งที3จําเป็นต้องใช้ในการทํางาน  0.74 
11 การให้อํานาจในการกําหนดทกัษะความชํานาญที3จําเป็นตอ่การทํางาน 0.67 
12 การให้อํานาจในการปรับเป้าหมายการทํางานตามความจําเป็น 0.65 
14 การให้อํานาจแก่แผนกตา่งๆ ในการทํางานตามความคิดริเริ3มของตนเอง 0.63 
19 การสนบัสนนุสถานที3สําหรับการประชมุและจดักิจกรรมการเรียนรู้ 0.55 
15 การสนบัสนนุงบประมาณในการฝึกอบรมหรือเรียนรู้สิ3งตา่งๆ ในการทํางาน 0.46 
16 การสนบัสนนุแหลง่ความรู้ 0.38 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
12.72 
42.40 

 

จากตารางที3 24 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการให้อํานาจและสนับสนุน
ปัจจยัพื 
นฐานการเรียนรู้ บรรยายได้ด้วยตวัแปร 10 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต ่0.38 - 0.78 
ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อนัดบั ได้แก่ การได้รับ
เวลาเพื3อพัฒนาการเรียนรู้ (0.78) การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์เพื3อการเรียนรู้ (0.76) และการให้
อํานาจในการกําหนดภาระงานของตนเอง (0.75) ตามลําดับ ค่าความแปรปรวนรวมของ
องค์ประกอบเท่ากบั 12.72 คิดเป็นร้อยละ 42.40 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปร
ส่วนใหญ่อธิบายถึงการให้อํานาจในการทํางาน และการสนบัสนุนปัจจัยพื 
นฐานเพื3อการเรียนรู้ 
ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การให้อํานาจและสนบัสนนุปัจจยัพื 
นฐานการเรียนรู้ 
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ตารางที
 25 นํ �าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูก่าร
เรียนรู้ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั 

องค์ประกอบ 
2 การมีนโยบายรองรับการเปลี3ยนแปลง 0.83 
3 การมีแนวทางการปฏิบตัิที3เอื 
อตอ่การทดลองงาน 0.79 
4 การระบเุกี3ยวกบัสารการเรียนรู้ไว้ในแผนยทุธศาสตร์ 0.78 
5 การวางแผนการใช้ทรัพยากรเพื3อการเรียนรู้ของพนกังานในระยะยาว  0.77 
1 การมีแผนการปฏิบตังิานที3เอื 
อตอ่กระบวนการเรียนรู้ของพนกังาน 0.73 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
2.10 
7.01 

 

จากตารางที3 25 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ 
บรรยายได้ด้วยตวัแปร 5 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.73 - 0.83 ประกอบด้วยตวัแปรที3
เรียงตามลําดับนํ 
าหนักองค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อันดับ ได้แก่ การมีนโยบายรองรับการ
เปลี3ยนแปลง (0.83) การมีแนวทางการปฏิบตัทีิ3เอื 
อตอ่การทดลองงาน (0.79) และการระบเุกี3ยวกบั
สารการเรียนรู้ไว้ในแผนยุทธศาสตร์ (0.78) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ
เท่ากับ 2.10 คิดเป็นร้อยละ 7.01 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงการ
วางแผนและแนวทางในการปฏิบตัิงานขององค์กรที3นําไปสู่การเรียนรู้ ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อองค์ประกอบ
วา่ ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูก่ารเรียนรู้ 
 
ตารางที3 26 นํ 
าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านการมีสว่นร่วมกบัองค์กร 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
7 การมีสว่นร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์ขององค์กร 0.96 
6 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายขององค์กร 0.94 
9 การเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้กบัผู้ มีสว่นเกี3ยวข้อง 0.50 
8 การมีสว่นร่วมกบัเพื3อนพนกังานในการกําหนดกฎ ข้อบงัคบัและขั 
นตอนการ

ปฏิบตังิาน 
 

0.41 
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ตารางที3 26 (ตอ่) 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.61 
5.35 

 

จากตารางที3 26 การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านการมีส่วนร่วมกบัองค์กร บรรยายได้
ด้วยตัวแปร 4 ตัวแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.41 - 0.96 ประกอบด้วยตัวแปรที3 เรียง
ตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์
ขององค์กร (0.96) การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายขององค์กร (0.94) และการเข้าร่วม
กิจกรรมการเรียนรู้กบัผู้ มีสว่นเกี3ยวข้อง (0.50) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ
เท่ากบั 1.61 คิดเป็นร้อยละ 5.35 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงการมี
สว่นร่วมในด้านตา่งๆ กบัองค์กร ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การมีสว่นร่วมกบัองค์กร 
 
ตารางที3 27 นํ 
าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านโอกาสในการเรียนรู้ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
21 โอกาสในการเรียนรู้จากการทํางานที3ผิดพลาด 0.83 
22 โอกาสในการเรียนรู้จากสิ3งที3ไมค่าดหวงั 0.83 
20 โอกาสในการเรียนรู้การทํางานอยา่งตอ่เนื3อง 0.54 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.39 
4.63 

 

จากตารางที3 27 การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านโอกาสในการเรียนรู้ บรรยายได้ด้วย
ตวัแปร 3 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.54 - 0.83 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบั
นํ 
าหนักองค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อันดบั ได้แก่ โอกาสในการเรียนรู้จากการทํางานที3ผิดพลาด 
(0.83) โอกาสในการเรียนรู้จากสิ3งที3ไม่คาดหวงั (0.83) และโอกาสในการเรียนรู้การทํางานอย่าง
ต่อเนื3อง (0.54) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 1.39 คิดเป็นร้อยละ 
4.63 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงโอกาสที3จะทําให้เกิดการเรียนรู้ได้ 
ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ โอกาสในการเรียนรู้ 
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ตารางที3 28 นํ 
าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านการหาการปฏิบตัทีิ3เป็นเลิศ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
24 การเปรียบเทียบการดําเนินงานกบัองค์กรอื3นๆ 0.79 
23 การเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกบัคูแ่ขง่ขนั 0.72 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.18 
3.92 

 

 จากตารางที3 28 การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านการหาการปฏิบตัิที3เป็นเลิศ บรรยายได้
ด้วยตัวแปร 2 ตัวแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.72 - 0.79 ประกอบด้วยตัวแปรที3 เรียง
ตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สุด ได้แก่ การเปรียบเทียบการดําเนินงานกับองค์กรอื3นๆ 
(0.79) การเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกบัคู่แข่งขนั (0.72) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวม
ขององค์ประกอบเท่ากับ 1.18 คิดเป็นร้อยละ 3.92 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่า       
ตวัแปรอธิบายถึงการเปรียบเทียบการทํางานกบัองค์กรอื3นๆ เพื3อให้ได้แนวทางการทํางานที3ดีที3สุด 
ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การหาการปฏิบตัทีิ3เป็นเลิศ 
 
ตารางที3 29 นํ 
าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านการปรับปรุงการทํางาน 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
25 การพยายามค้นหาวิธีปฏิบตัิเพื3อนํามาใช้ปรับปรุงการทํางาน 0.81 
26 การปรับปรุงการทํางานอย่างตอ่เนื3องด้วยการทดลองสิ3งใหม ่ 0.65 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.06 
3.54 

 

 จากตารางที3 29 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการปรับปรุงการทํางาน บรรยายได้
ด้วยตัวแปร 2 ตัวแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.65 - 0.81 ประกอบด้วยตัวแปรที3 เรียง
ตามลําดับนํ 
าหนักองค์ประกอบที3มากที3สุด ได้แก่ การพยายามค้นหาวิธีปฏิบัติเพื3อนํามาใช้
ปรับปรุงการทํางาน (0.81) และการปรับปรุงการทํางานอย่างต่อเนื3องด้วยการทดลองสิ3งใหม ่
(0.65) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากบั 1.06 คิดเป็นร้อยละ 3.54 ของ
ความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตัวแปรอธิบายถึงการปรับปรุงการทํางาน ผู้ วิจัยจึงตั 
งชื3อ
องค์ประกอบวา่ การปรับปรุงการทํางาน 
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ตารางที
 30 จํานวนองค์ประกอบ คา่ไอเกน คา่ร้อยละของความแปรปรวน และคา่ร้อยละของความ
แปรปรวนสะสมในแตล่ะองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

องค์ประกอบ คา่ไอเกน 
คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวนสะสม 

1 14.10 56.38 56.38 
2 1.57 6.29 62.67 
3 1.17 4.69 67.36 
4 1.09 4.37 71.73 
5 1.00 4.02 75.75 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .96 
Bartlett's Test of Sphericity = 8642.13** 

หมายเหต:ุ ** p < .01 
จากตารางที
 30 พบวา่ ผลการทดสอบ KMO มีคา่เทา่กบั .96 ซึ3งมากกว่า .80 และจาก

การทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า คา่สถิติไค – สแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที3ระดบั 
.01 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนั เหมาะสมที
จะวิเคราะห์องค์ประกอบ และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม สกัดองค์ประกอบโดยวิธีการหา
องค์ประกอบแกนมุขสําคญั (Principal axis factoring: PAF) หมุนแกนองค์ประกอบแบบ         
มมุแหลม (Oblique Rotation) ด้วยวิธี Promax ได้องค์ประกอบที
มีค่าความแปรปรวนรวมของ
องค์ประกอบ (Eigen value) มากกวา่หรือเทา่กบั 1.0 จํานวน 5 องค์ประกอบ มีคา่ความแปรปรวน
รวมขององค์ประกอบ (Eigen value) อยู่ระหว่าง 1.00 – 14.10 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 4.02 – 56.38 และสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได้ร้อยละ 75.75 

 

ตารางที
 31 นํ �าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมด้านการพฒันาความคดิและให้
ความสําคญัด้านนวตักรรม 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
3 การฝึกอบรมพฒันาความคดิสร้างสรรค์ 0.87 
10 การมีผู้ นํานวตักรรม 0.86 
11 การมีผู้สร้างแนวคิดใหม่ๆ  0.82 
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ตารางที
 31 (ตอ่) 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
12 การมีผู้สนบัสนนุแนวคิด  0.79 
5 การฝึกอบรมพฒันาความคดิเชิงการเปลี3ยนแปลง 0.74 
13 การมีผู้ ทําหน้าที3บริหารจดัการโครงการนวตักรรม  0.73 
4 การฝึกอบรมพฒันาความคดิเชิงกลยทุธ์ 0.69 
6 การแลกเปลี3ยนความคดิเห็นกบัองค์กรอื3นๆ เกี3ยวกบัการปฏิบตัทีิ3เป็นเลิศใน

เรื3องการสร้างนวตักรรม 
 

0.61 
8 การมีหนว่ยงานที3ทําหน้าที3เฉพาะเพื3อการพฒันานวตักรรมในการทํางาน 0.52 
7 การสนบัสนนุการลงทนุด้านนวตักรรม 0.47 
9 การมีบรรยากาศในการทํางานที3ให้ความสําคญักบันวตักรรม  0.44 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
14.10 
56.38 

 

จากตารางที3  31 การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้านการพัฒนาแนวคิดและให้
ความสําคญัด้านนวตักรรม บรรยายได้ด้วยตวัแปร 11 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.44 - 
0.87 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อนัดบั ได้แก่ การ
ฝึกอบรมพฒันาความคิดสร้างสรรค์ (0.87) การมีผู้ นํานวตักรรม (0.86) และการมีผู้สร้างแนวคิด
ใหม่ๆ (0.82) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 14.10 คิดเป็นร้อยละ 
56.38 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรส่วนใหญ่อธิบายถึงการพฒันาแนวคิดด้าน
นวัตกรรม และการให้ความสําคัญด้านนวัตกรรม ผู้ วิจัยจึงตั 
งชื3อองค์ประกอบว่า การพัฒนา
ความคดิและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม 
 
ตารางที
 32 นํ �าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้านการสนบัสนุนการสร้าง
นวตักรรม 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั 

องค์ประกอบ 
18 การสร้างแรงบนัดาลใจในการสร้างนวตักรรม 0.87 
15 การจดักิจกรรมพฒันานวตักรรมให้พนกังานได้มีสว่นร่วม 0.73 
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ตารางที
 32 (ตอ่) 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั 

องค์ประกอบ 
16 การจดักิจกรรมเพื3อกระตุ้นการเปิดรับสิ3งใหม่ 0.72 
17 การกระตุ้นให้เข้าร่วมพฒันานวตักรรมขององค์กร 0.71 
19 การมีสภาพแวดล้อมที3ชว่ยกระตุ้นการสร้างนวตักรรม  0.51 
14 องค์กรของทา่นให้เวลากบัพนกังานที3ต้องการสร้างนวตักรรม 0.44 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.57 
6.29 

 

จากตารางที3 32 การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมด้านการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม 
บรรยายได้ด้วยตวัแปร 6 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.44 - 0.87 ประกอบด้วยตวัแปรที3
เรียงตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การสร้างแรงบนัดาลใจในการสร้าง
นวตักรรม (0.87) การจัดกิจกรรมพฒันานวัตกรรมให้พนกังานได้มีส่วนร่วม (0.73) และการจัด
กิจกรรมเพื3อกระตุ้นการเปิดรับสิ3งใหม่ (0.72) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ
เท่ากับ 1.57 คิดเป็นร้อยละ 6.29 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงการ
สนบัสนุนการสร้างนวัตกรรมด้วยวิธีการต่างๆ ผู้ วิจัยจึงตั 
งชื3อองค์ประกอบว่า การสนบัสนุนการ
สร้างนวตักรรม 
 
ตารางที3 33 นํ 
าหนักองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้านโอกาสในการสร้าง
นวตักรรม 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
21 โอกาสในการสร้างนวตักรรมผา่นการวางแผนงาน 0.86 
22 โอกาสในการสร้างนวตักรรมผา่นการจดัทํางบประมาณ 0.84 
20 โอกาสในการเสนอแนวคิดใหม ่ 0.43 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.17 
4.69 

 

จากตารางที3 33 การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้านโอกาสในการสร้างนวัตกรรม 
บรรยายได้ด้วยตวัแปร 3 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.43 - 0.86 ประกอบด้วยตวัแปรที3
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เรียงตามลําดับนํ 
าหนักองค์ประกอบที3มากที3สุด ได้แก่ โอกาสในการสร้างนวัตกรรมผ่านการ
วางแผนงาน (0.86) โอกาสในการสร้างนวตักรรมผ่านการจดัทํางบประมาณ (0.84) โอกาสในการ
เสนอแนวคิดใหม่ (0.43) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากบั 1.17 คิดเป็น
ร้อยละ 4.69 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงโอกาสที3จะสามารถสร้าง
นวตักรรมได้ ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ โอกาสในการสร้างนวตักรรม 
 
ตารางที3 34 นํ 
าหนักองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมด้านการยอมรับและปรับตวั
ด้านนวตักรรม 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
24 การยอมรับความคดิใหม่ๆ  ของผู้บงัคบับญัชาหรือเพื3อนร่วมงาน 0.58 
23 การที3องค์กรให้การยอมรับแนวคิดใหม่ๆ  ของพนกังาน 0.50 
25 ความสามารถในการปรับตวัให้เข้ากบัเหตกุารณ์ในแตล่ะชว่งเวลา 0.35 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.09 
4.37 

 

จากตารางที3 34 การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้านการยอมรับและปรับตัวด้าน
นวตักรรม บรรยายได้ด้วยตวัแปร 3 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต ่0.35 - 0.58 ประกอบด้วย
ตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สุด ได้แก่ การยอมรับความคิดใหม่ๆ ของ
ผู้บงัคบับญัชาหรือเพื3อนร่วมงาน (0.58) การที3องค์กรให้การยอมรับแนวคิดใหม่ๆ ของพนกังาน
(0.50) และความสามารถในการปรับตวัให้เข้ากับเหตกุารณ์ในแต่ละช่วงเวลา (0.35) ตามลําดบั 
ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 1.09 คิดเป็นร้อยละ 4.37 ของความแปรปรวน
ทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงการยอมรับแนวคิดใหม่ของผู้ อื3น และการปรับตวัให้เข้ากับ
เหตกุารณ์ต่างๆ ในช่วงเวลาที3เปลี3ยนไป ผู้ วิจัยจึงตั 
งชื3อองค์ประกอบว่า การยอมรับและปรับตวั
ด้านนวตักรรม 
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ตารางที3 35 นํ 
าหนกัองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมด้านยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่
นวตักรรม 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
1 การกําหนดวิสยัทศัน์เกี3ยวกบันวตักรรม 0.65 
2 การระบกิุจกรรมที3สนบัสนนุการสร้างนวตักรรมไว้ในยทุธศาสตร์องค์กร 0.59 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน 
1.00 
4.02 

 

จากตารางที3 35 การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมด้านยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวตักรรม 
บรรยายได้ด้วยตวัแปร 2 ตวัแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.59 - 0.65 ประกอบด้วยตวัแปรที3
เรียงตามลําดับนํ 
าหนักองค์ประกอบที3มากที3สุด ได้แก่ การกําหนดวิสัยทัศน์เกี3ยวกับนวัตกรรม 
(0.65) และการระบุกิจกรรมที3สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมไว้ในยุทธศาสตร์องค์กร (0. 59) 
ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 1.00 คิดเป็นร้อยละ 4.02 ของความ
แปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงการกําหนดยทุธศาสตร์ขององค์กรเพื3อนําไปสู่การ
สร้างนวตักรรม ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูน่วตักรรม 
 
ตารางที
 36 จํานวนองค์ประกอบ คา่ไอเกน คา่ร้อยละของความแปรปรวน และคา่ร้อยละของความ
แปรปรวนสะสมในแตล่ะองค์ประกอบของภาวะผู้ นํา 

องค์ประกอบ คา่ไอเกน 
คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวนสะสม 

1 16.13 62.03 62.03 
2 1.51 5.80 67.83 
3 1.24 4.78 72.61 
4 1.04 3.99 76.59 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .96 
Bartlett's Test of Sphericity = 8915.25** 

หมายเหต:ุ ** p < .01 
จากตารางที
 36 พบวา่ ผลการทดสอบ KMO มีคา่เทา่กบั .96 ซึ3งมากกว่า .80 และจาก

การทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า คา่สถิติไค – สแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที3ระดบั 
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.01 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนั เหมาะสมที
จะวิเคราะห์องค์ประกอบ และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจของภาวะผู้ นํา สกดัองค์ประกอบโดยวิธีการหาองค์ประกอบแกนมขุสําคญั 
(Principal axis factoring: PAF) หมุนแกนองค์ประกอบแบบมมุแหลม (Oblique Rotation)    
ด้วยวิธี Promax ได้องค์ประกอบที
มีค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ (Eigen value) 
มากกวา่หรือเทา่กบั 1.0 จํานวน 4 องค์ประกอบ มีคา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ (Eigen 
value) อยู่ระหว่าง 1.04 – 16.13 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 3.99 – 62.03 และ
สามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได้ร้อยละ 76.59 
 
ตารางที
 37 นํ �าหนกัองค์ประกอบของภาวะผู้ นําด้านการสนบัสนนุรายบคุคลและกลุม่ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
23 การสนบัสนนุและชว่ยเหลือสมาชิกที3ร่วมมือกนัทํางาน 0.88 
22 การรับฟังความต้องการของพนกังานเป็นรายบคุคล 0.83 
24 การกระตุ้นพนกังานให้มีสว่นร่วมในทีมทํางาน 0.77 
21 การติดตามความก้าวหน้าและให้การสนบัสนนุการทํางาน 0.75 
25 การชกัชวนให้กลุม่ทํางานร่วมกนัเพื3อเป้าหมายเดียวกนั 0.73 
20 การให้ความสําคญักบัพนกังานที3ถกูปฏิเสธจากเพื3อนร่วมงาน 0.67 
26 การสร้างทศันคตแิละจิตวิญญาณในการทํางานเป็นทีมให้กบักลุม่ 0.62 
19 การเปิดเผยความคดิของผู้บงัคบับญัชาตอ่การทํางานของพนกังาน 0.46 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
16.13 
62.03 

 

จากตารางที3 37 ภาวะผู้ นําด้านการสนับสนุนรายบุคคลและกลุ่ม บรรยายได้ด้วยตวั
แปร 8 ตัวแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.46 - 0.88 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดับ
นํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อนัดบั ได้แก่ การสนบัสนุนและช่วยเหลือสมาชิกที3ร่วมมือกัน
ทํางาน (0.88) การรับฟังความต้องการของพนักงานเป็นรายบุคคล (0.83) และการกระตุ้ น
พนกังานให้มีส่วนร่วมในทีมทํางาน (0.77) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ
เท่ากับ 16.13 คิดเป็นร้อยละ 62.03 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรส่วนใหญ่
อธิบายถึงการสนบัการทํางานของบุคคลและกลุ่ม ผู้ วิจัยจึงตั 
งชื3อองค์ประกอบว่า การสนบัสนุน
รายบคุคลและกลุม่ 
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ตารางที
 38 นํ �าหนกัองค์ประกอบของภาวะผู้ นําด้านการมีบารมี 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
5 ความภมูิใจในการทํางานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา 0.96 
2 ความเลื3อมใสในผู้บงัคบับญัชา 0.90 
1 ความเคารพในผู้บงัคบับญัชา 0.86 
3 ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา 0.81 
4 การมีความรู้สกึที3ดีตอ่ผู้บงัคบับญัชา 0.63 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.51 
5.80 

 

จากตารางที3 38 ภาวะผู้ นําด้านการมีบารมี บรรยายได้ด้วยตวัแปร 5 ตวัแปร นํ 
าหนกั
องค์ประกอบตั 
งแต ่0.63 - 0.96 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มาก
ที3สุด 3 อันดบั ได้แก่ ความภูมิใจในการทํางานร่วมกับผู้บงัคบับญัชา (0.96) ความเลื3อมใสใน
ผู้บงัคบับญัชา (0.90) และความเคารพในผู้บงัคบับญัชา (0.86) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวม
ขององค์ประกอบเท่ากับ 1.51 คิดเป็นร้อยละ 5.80 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่า       
ตวัแปรสว่นใหญ่อธิบายถึงบารมีของผู้บงัคบับญัชา ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การมีบารมี 
 
ตารางที
 39 นํ �าหนกัองค์ประกอบของภาวะผู้ นําด้านการกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
16 การกระตุ้นให้คดิในสิ3งที3ไมเ่คยตั 
งคําถามมาก่อน 0.92 
17 การกระตุ้นให้คดิเกี3ยวกบัการทํางานของตนเอง 0.81 
15 การท้าทายให้คดิหาวิธีแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ 0.75 
18 การชว่ยให้พนกังานได้พฒันาตนเอง 0.62 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.24 
4.78 

 

จากตารางที3 39 ภาวะผู้ นําด้านการกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพ บรรยายได้ด้วย
ตวัแปร 4 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.62 - 0.92 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบั
นํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การกระตุ้นให้คิดในสิ3งที3ไม่เคยตั 
งคําถามมาก่อน 
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(0.92) การกระตุ้ นให้คิดเกี3ยวกับการทํางานของตนเอง (0.81) และการท้าทายให้คิดหาวิธี
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ (0.75) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากบั 1.24 
คิดเป็นร้อยละ 4.78 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตัวแปรส่วนใหญ่อธิบายถึงการ
กระตุ้นความคิดและการเสริมศกัยภาพ ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อองค์ประกอบว่า การกระตุ้นความคิดและ
เสริมศกัยภาพ 

 
ตารางที
 40 นํ �าหนกัองค์ประกอบของภาวะผู้ นําด้านการมีอดุมการณ์ในการทํางาน 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
11 การสร้างแรงบนัดาลใจด้วยแผนงานในอนาคต 0.84 
10 การปฏิบตัเิป็นแบบอยา่งมากกวา่การสั3งให้ทํา 0.64 
9 การเป็นแบบอย่างที3ดีให้พนกังานปฏิบตัติาม 0.61 
12 การวาดภาพการทํางานที3ดงึดดูใจให้พนกังานเห็นถึงสิ3งที3สามารถทําได้ 0.60 
7 การมุง่เน้นผลการปฏิบตังิานที3เป็นเลิศ 0.59 
8 การแสวงหาโอกาสใหมที่3ดีกวา่เดมิให้พนกังานและ/หรือองค์กร 0.57 

6 การมีทิศทางการนําพาแผนก / ฝ่ายที3ชดัเจน 0.57 
13 การใช้คําพดูง่ายๆ เพื3อบอกสิ3งที3สามารถทําได้ 0.56 
14 การชี 
ให้พนกังานเห็นถึงคณุคา่และความหมายของงานที3ทํา 0.48 

 คา่ไอเกน  
คา่ร้อยละของความแปรปรวน  

1.04 
3.99 

 

จากตารางที3 40 ภาวะผู้ นําด้านการมีอดุมการณ์ในการทํางาน บรรยายได้ด้วยตวัแปร      
9 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.48 - 0.84 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนัก
องค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อนัดบั ได้แก่ การสร้างแรงบนัดาลใจด้วยแผนงานในอนาคต (0.84) 
การปฏิบตัเิป็นแบบอยา่งมากกวา่การสั3งให้ทํา (0.64) และการเป็นแบบอย่างที3ดีให้พนกังานปฏิบตัิ
ตาม (0.61) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากบั 1.04 คิดเป็นร้อยละ 3.99 
ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้วา่ตวัแปรสว่นใหญ่อธิบายถึงอดุมการณ์ในการทํางาน ผู้ วิจยั
จงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การมีอดุมการณ์ในการทํางาน 
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ตารางที
 41 จํานวนองค์ประกอบ คา่ไอเกน คา่ร้อยละของความแปรปรวน และคา่ร้อยละของความ
แปรปรวนสะสมในแตล่ะองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร 

องค์ประกอบ คา่ไอเกน 
คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวนสะสม 

1 10.24 40.94 40.94 
2 3.57 14.29 55.23 
3 1.49 5.97 61.20 
4 1.29 5.16 66.36 
5 1.19 4.78 71.14 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .93 
Bartlett's Test of Sphericity = 7958.82** 

หมายเหต:ุ ** p < .01 
จากตารางที
 41 พบวา่ ผลการทดสอบ KMO มีคา่เทา่กบั .93 ซึ3งมากกว่า .80 และจาก

การทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า คา่สถิติไค – สแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที3ระดบั 
.01 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนั เหมาะสมที
จะวิเคราะห์องค์ประกอบ และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจของวฒันธรรมองค์กร สกดัองค์ประกอบโดยวิธีการหาองค์ประกอบแกนมขุ
สําคญั (Principal axis factoring: PAF) หมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมแหลม (Oblique 
Rotation) ด้วยวิธี Direct Oblimin ได้องค์ประกอบที
มีค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ 
(Eigen value) มากกว่าหรือเท่ากับ 1.0 จํานวน 5 องค์ประกอบ มีค่าความแปรปรวนรวมของ
องค์ประกอบ (Eigen value) อยู่ระหว่าง 1.19 – 10.24 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 
4.78 – 40.94 และสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได้ร้อยละ 71.14 
 
ตารางที
 42 นํ �าหนกัองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรด้านการให้ข้อมูลป้อนกลบัและสร้างการ
เปลี
ยนแปลง 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
24 การที3ผู้ มีส่วนเกี3ยวข้องภายในองค์กรให้การสนับสนุนการสร้างการ

เปลี3ยนแปลง 
 

0.73 
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ตารางที
 42 (ตอ่) 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
25 การที3ผู้ มีส่วนเกี3ยวข้องภายนอกองค์กรให้การสนับสนุนการสร้างการ

เปลี3ยนแปลง 
 

0.72 
20 การแจ้งข้อเสนอแนะของผู้ มีสว่นเกี3ยวข้องให้พนกังานได้เรียนรู้การทํางาน 0.71 
21 การมีระบบการทํางานที3รองรับการแขง่ขนัและการเปลี3ยนแปลง 0.69 
22 การกระตุ้นให้เผชิญกบัการเปลี3ยนแปลงตา่งๆ 0.65 
19 การบอกให้พนกังานทราบถึงผลการทํางานของตนอยา่งไมเ่ป็นทางการ  0.63 
23 การให้ความร่วมมือในการสร้างการเปลี3ยนแปลง 0.61 
18 การบอกให้พนกังานทราบถึงผลการทํางานของตนอยา่งเป็นทางการ 0.51 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
10.24 
40.94 

 

จากตารางที3  42 วัฒนธรรมองค์กรด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับและสร้างการ
เปลี
ยนแปลง  บรรยายได้ด้วยตัวแปร 8 ตัวแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.51 - 0.73 
ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การที3ผู้ มีส่วน
เกี3ยวข้องภายในองค์กรให้การสนบัสนุนการสร้างการเปลี3ยนแปลง (0.73) การที3ผู้ มีส่วนเกี3ยวข้อง
ภายนอกองค์กรให้การสนบัสนนุการสร้างการเปลี3ยนแปลง (0.72) และการแจ้งข้อเสนอแนะของผู้
มีส่วนเกี3ยวข้องให้พนักงานได้เรียนรู้การทํางาน (0.71) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมของ
องค์ประกอบเท่ากบั 10.24 คิดเป็นร้อยละ 40.94 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปร
สว่นใหญ่อธิบายถึงการให้ข้อมลูป้อนกลบัของการทํางาน และการสร้างการเปลี3ยนแปลง ผู้ วิจยัจึง
ตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี
ยนแปลง 
 
ตารางที
 43 นํ �าหนักองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรด้านการให้รางวัลด้านการเรียนรู้และ
นวตักรรม 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
15 การยกยอ่งหรือให้รางวลัแก่ผู้ ที3ชว่ยให้บคุคลหรือกลุม่เกิดการเรียนรู้ -0.92 
14 การยกยอ่งหรือให้รางวลัแก่พนกังานที3เรียนรู้เป็นรายบคุคลหรือกลุม่ -0.76 
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ตารางที
 43 (ตอ่) 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
17 การเฉลิมฉลอง ให้การยกย่อง หรือให้รางวลัแก่พนกังานที3สร้างสิ3งใหม ่ -0.72 
16 การยกยอ่งหรือให้รางวลัแก่ผู้ ที3เรียนรู้จากการปฏิบตังิานที3ผิดพลาด -0.52 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
3.57 
14.29 

 

จากตารางที3 43 วัฒนธรรมองค์กรด้านการให้รางวัลด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม 
บรรยายได้ด้วยตวัแปร 4 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต ่-0.52 - 0.92 ประกอบด้วยตวัแปรที3
เรียงตามลําดบันํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การยกย่องหรือให้รางวลัแก่ผู้ ที3ช่วย
ให้บุคคลหรือกลุ่มเกิดการเรียนรู้ (-0.92) การยกย่องหรือให้รางวัลแก่พนักงานที3เรียนรู้เป็น
รายบคุคลหรือกลุ่ม (-0.76) และการเฉลิมฉลองให้การยกย่องหรือให้รางวลัแก่พนกังานที3สร้างสิ3ง
ใหม่ (-0.72) ตามลําดับ ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 3.57 คิดเป็นร้อยละ 
14.29 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรส่วนใหญ่อธิบายถึงการให้รางวลัเกี3ยวกับ
การเรียนรู้และนวตักรรม ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม 
 
ตารางที3 44 นํ 
าหนกัองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรด้านการเรียนรู้จากผลการทํางาน 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
8 การเรียนรู้จากความผิดพลาดในการทํางาน 0.89 
9 การเรียนรู้จากความสําเร็จในการทํางาน 0.80 
10 การนําข้อผิดพลาดจากการทํางานมาปรับปรุงและพฒันา 0.71 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.49 
5.97 

 

จากตารางที3 44 วฒันธรรมองค์กรด้านการเรียนรู้จากผลการทํางาน บรรยายได้ด้วย 
ตวัแปร 3 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.71 - 0.89 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบั
นํ 
าหนักองค์ประกอบที3มากที3สุด ได้แก่ การเรียนรู้จากความผิดพลาดในการทํางาน (0.89) การ
เรียนรู้จากความสําเร็จในการทํางาน (0.80) และการนําข้อผิดพลาดจากการทํางานมาปรับปรุง
และพฒันา (0.71) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากบั 1.49 คิดเป็นร้อยละ 
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5.97 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรอธิบายถึงการเรียนรู้จากผลการทํางานทั 
ง
จากความสําเร็จและความผิดพลาด ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การเรียนรู้จากผลการทํางาน 
 
ตารางที3 45 นํ 
าหนกัองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
12 การชว่ยให้สมาชิกแตล่ะคนสามารถเรียนรู้จากความสําเร็จของกนัและกนั -0.79 
11 การเรียนรู้จากการทํางานเป็นทีมกบัเพื3อนพนกังาน -0.74 
13 การชว่ยให้สมาชิกแตล่ะคนสามารถเรียนรู้จากความล้มเหลวของกนัและกนั -0.67 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.29 
5.16 

 

จากตารางที3 45 วฒันธรรมองค์กรด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม บรรยายได้ด้วยตวัแปร 
3 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ -0.67 - 0.79 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนกั
องค์ประกอบที3มากที3สดุ ได้แก่ การช่วยให้สมาชิกแตล่ะคนสามารถเรียนรู้จากความสําเร็จของกัน
และกนั (-0.79) การเรียนรู้จากการทํางานเป็นทีมกบัเพื3อนพนกังาน (-0.74) และการช่วยให้สมาชิก
แต่ละคนสามารถเรียนรู้จากความล้มเหลวของกันและกนั (-0.67) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวน
รวมขององค์ประกอบเท่ากับ 1.29 คิดเป็นร้อยละ 5.16 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่า  
ตวัแปรอธิบายถึงการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
 
ตารางที
 46 นํ �าหนกัองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรด้านการคดิอย่างเป็นระบบและความ
พยายามในการเรียนรู้ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
3 การเข้าใจถึงการปฏิบตังิานที3สง่ผลตอ่ภาพรวมทั 
งองค์กร 0.83 
4 การเข้าใจถึงการปฏิบตังิานที3สง่ผลตอ่ฝ่ายอื3นๆ 0.82 
1 การเข้าใจถึงเป้าหมายโดยรวมขององค์กร 0.78 
7 ความพยายามในการเรียนรู้วิธีการทําโครงการให้มีประสิทธิภาพมากขึ 
น 0.68 
2 การเข้าใจถึงระบบการปฏิบตังิานโดยรวมทั3วทั 
งองค์กร 0.59 
6 ความพยายามในการเรียนรู้วิธีการจดักิจกรรมให้มีประสิทธิภาพมากขึ 
น 0.58 
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ตารางที
 46 (ตอ่) 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
5 ความพยายามในการเรียนรู้วิธีการประชมุให้มีประสิทธิภาพมากขึ 
น 0.55 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.19 
4.78 

 

จากตารางที3 46 วัฒนธรรมองค์กรด้านการคิดอย่างเป็นระบบและความพยายามใน
การเรียนรู้บรรยายได้ด้วยตวัแปร 7 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.55 - 0.83 ประกอบด้วย
ตัวแปรที3 เรียงตามลําดับนํ 
าหนักองค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อันดับ ได้แก่ การเข้าใจถึงการ
ปฏิบตัิงานที3ส่งผลต่อภาพรวมทั 
งองค์กร (0.83) การเข้าใจถึงการปฏิบตัิงานที3ส่งผลต่อฝ่ายอื3นๆ 
(0.82) และการเข้าใจถึงเป้าหมายโดยรวมขององค์กร (0.78) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวม
ขององค์ประกอบเท่ากับ 1.19 คิดเป็นร้อยละ 4.78 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่า       
ตวัแปรสว่นใหญ่อธิบายถึงการคิดอย่างเป็นระบบ และความพยายามที3จะเรียนรู้การทํางาน ผู้ วิจยั
จงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การคดิอยา่งเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ 
 
ตารางที
 47 จํานวนองค์ประกอบ คา่ไอเกน คา่ร้อยละของความแปรปรวน และคา่ร้อยละของความ
แปรปรวนสะสมในแตล่ะองค์ประกอบของการจดัการความรู้ 

องค์ประกอบ คา่ไอเกน 
คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

คา่ร้อยละของ 
ความแปรปรวนสะสม 

1 13.92 44.89 44.89 
2 4.29 13.84 58.73 
3 1.67 5.38 64.11 
4 1.15 3.72 67.83 
5 1.01 3.25 71.07 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .95 
Bartlett's Test of Sphericity = 10843.65** 

หมายเหต:ุ ** p < .01 
จากตารางที
 47 พบวา่ ผลการทดสอบ KMO มีคา่เทา่กบั .95 ซึ3งมากกว่า .80 และจาก

การทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า คา่สถิติไค – สแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที3ระดบั 
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.01 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนั เหมาะสมที
จะวิเคราะห์องค์ประกอบ และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจของวฒันธรรมองค์กร สกดัองค์ประกอบโดยวิธีการหาองค์ประกอบแกนมขุ
สําคญั (Principal axis factoring: PAF) หมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมแหลม (Oblique 
Rotation) ด้วยวิธี Promax ได้องค์ประกอบที
มีค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ (Eigen 
value) มากกวา่หรือเทา่กบั 1.0 จํานวน 5 องค์ประกอบ มีคา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบ 
(Eigen value) อยู่ระหว่าง 1.01 – 13.92 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 3.25 – 44.89 
และสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได้ร้อยละ 71.07 
 
ตารางที
 48 นํ �าหนกัองค์ประกอบของการจดัการความรู้ด้านการแสวงหาและสร้างความรู้ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
10 การนําความรู้จากแหลง่ตา่งๆ มาผสมผสานให้เกิดเป็นความรู้ใหม่ 0.81 
7 การพยายามค้นหาความรู้จากการแก้ปัญหาการทํางานอยา่งเป็นระบบ 0.80 
11 การค้นพบแนวทางการทํางานที3ดีกวา่เดมิจากการปฏิบตังิาน 0.80 
12 การค้นพบแนวทางการทํางานที3ดีกวา่เดมิจากการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 0.79 
8 การพยายามค้นหาความรู้จากความสําเร็จของการทํางาน 0.78 
13 การค้นพบแนวทางการทํางานที3ดีกวา่เดมิจากความสําเร็จของการทํางาน 0.78 
14 การค้นพบแนวทางการทํางานที3ดีกวา่เดมิจากความผิดพลาดของการทํางาน 0.73 
9 การพยายามค้นหาความรู้จากพนกังานด้วยกนัเอง 0.58 
6 การพยายามค้นหาความรู้จากประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบตัิ 0.57 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
13.92 
44.89 

 

จากตารางที3 48 การจดัการความรู้ด้านการแสวงหาและสร้างความรู้ บรรยายได้ด้วย
ตวัแปร 9 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต ่0.57 - 0. 81 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบั
นํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การนําความรู้จากแหล่งตา่งๆ มาผสมผสานให้เกิด
เป็นความรู้ใหม่ (0.81) การพยายามค้นหาความรู้จากการแก้ปัญหาการทํางานอย่างเป็นระบบ 
(0.80) และการค้นพบแนวทางการทํางานที3ดีกว่าเดิมจากการปฏิบัติงาน (0.80) ตามลําดับ        
คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 13.92 คิดเป็นร้อยละ 44.89 ของความแปรปรวน
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ทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรส่วนใหญ่อธิบายถึงการแสวงหาความรู้ และการสร้างความรู้ผู้ วิจยัจึง
ตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การแสวงหาและสร้างความรู้ 
 
ตารางที
 49 นํ �าหนกัองค์ประกอบของการจดัการความรู้ด้านการจดัระบบและจดัเก็บความรู้ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 

22 การแบง่ประเภทของความรู้เป็นหมวดหมู่ 0.93 
25 การจดัเก็บความรู้ที3จําเป็นตอ่การเรียนรู้ไว้อยา่งเป็นหมวดหมู่ 0.87 
24 การกลั3นกรองความรู้ให้มีคณุภาพก่อนการจดัเก็บ 0.86 
26 การจดัเก็บความรู้ด้วยระบบที3สามารถเข้าถึง ค้นคืน และนําไปใช้ได้สะดวก 0.86 
21 การจดัทํารูปแบบและภาษาของความรู้ให้เป็นมาตรฐานเดียวกนัทั 
งองค์กร  0.79 
20 การเก็บรวบรวมความรู้ที3กระจดักระจายอยูภ่ายในองค์กร 0.69 
23 การให้พนกังานแลกเปลี3ยนความรู้กนัผา่นชมุชนนกัปฏิบตัิ  0.50 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
4.29 
13.84 

 

จากตารางที3 49 การจดัการความรู้ด้านการจดัระบบและจดัเก็บความรู้ บรรยายได้ด้วย
ตวัแปร 7 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.50 - 0.93 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบั
นํ 
าหนกัองค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การแบง่ประเภทของความรู้เป็นหมวดหมู่ (0.93) 
การจดัเก็บความรู้ที3จําเป็นตอ่การเรียนรู้ไว้อย่างเป็นหมวดหมู่ (0.87) และการกลั3นกรองความรู้ให้
มีคณุภาพก่อนการจดัเก็บ (0.86) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากบั 4.29 
คิดเป็นร้อยละ 13.84 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตัวแปรส่วนใหญ่อธิบายถึงการ
จดัระบบความรู้ และการจดัเก็บความรู้ ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อองค์ประกอบว่า การจดัระบบและจัดเก็บ
ความรู้ 
 
ตารางที
 50 นํ �าหนกัองค์ประกอบของการจดัการความรู้ด้านการแลกเปลี
ยนความรู้ 

 
ข้อ 

ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
19 การแลกเปลี3ยนความรู้กบัองค์กรภายนอกผ่านระบบเพื3อนชว่ยเพื3อน 0.96 
15 การแลกเปลี3ยนความรู้กบัลกูค้า 0.78 
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ตารางที
 50 (ตอ่) 

 
ข้อ 

ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
17 การแลกเปลี3ยนความรู้กบัเพื3อนพนกังานผา่นการเล่าเรื3อง 0.77 
16 การแลกเปลี3ยนความรู้กบัคูแ่ขง่ขนั 0.76 
18 การแลกเปลี3ยนความรู้กบัเพื3อนพนกังานผา่นระบบที3ปรึกษาหรือพี3เลี 
ยง 0.73 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.67 
5.38 

 

จากตารางที3 50 การจดัการความรู้ด้านการแลกเปลี
ยนความรู้ บรรยายได้ด้วยตวัแปร 
5 ตวัแปร นํ 
าหนกัองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.73 - 0.96 ประกอบด้วยตวัแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนัก
องค์ประกอบที3มากที3สดุ 3 อนัดบั ได้แก่ การแลกเปลี3ยนความรู้กบัองค์กรภายนอกผ่านระบบเพื3อน
ช่วยเพื3อน (0.96) การแลกเปลี3ยนความรู้กับลูกค้า (0.78) และการแลกเปลี3ยนความรู้กับเพื3อน
พนกังานผา่นการเลา่เรื3อง (0.77) ตามลําดบั คา่ความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากบั 1.67 
คิดเป็นร้อยละ 5.38 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตัวแปรส่วนใหญ่อธิบายถึงการ
แลกเปลี3ยนความรู้ ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การแลกเปลี
ยนความรู้ 
 
ตารางที
 51 นํ �าหนกัองค์ประกอบของการจดัการความรู้ด้านการบง่ชี �ความรู้ 

ข้อ ข้อคําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
3 การบง่ชี 
ถึงความรู้ที3องค์กรจําเป็นต้องมี 0.92 
4 การกําหนดสิ3งที3พนกังานต้องเรียนรู้เพื3อการปฏิบตังิาน 0.82 
2 การระบถึุงความรู้ที3เป็นประโยชน์กบัพนกังานและสงัคม 0.73 
5 การระบถึุงความรู้ที3บคุลากรต้องใช้ในการปฏิบตังิาน 0.65 
1 การสํารวจความรู้ภายในองค์กรที3จะชว่ยขบัเคลื3อนประเดน็ยทุธศาสตร์ 0.40 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.15 
3.72 

 

จากตารางที3 51 การจัดการความรู้ด้านการบ่งชี �ความรู้ บรรยายได้ด้วยตัวแปร 5       
ตวัแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.40 - 0.92 ประกอบด้วยตัวแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนัก
องค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อันดับ ได้แก่ การบ่งชี 
ถึงความรู้ที3องค์กรจําเป็นต้องมี (0.92) การ
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กําหนดสิ3งที3พนกังานต้องเรียนรู้เพื3อการปฏิบตัิงาน (0.82) และการระบุถึงความรู้ที3เป็นประโยชน์
กับพนักงานและสังคม (0.73) ตามลําดบั ค่าความแปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 1.15   
คิดเป็นร้อยละ 3.72 ของความแปรปรวนทั 
งหมด จะเห็นได้ว่าตวัแปรส่วนใหญ่อธิบายถึงการบ่งชี 

ความรู้ ผู้ วิจยัจงึตั 
งชื3อองค์ประกอบวา่ การบง่ชี �ความรู้ 
 
ตารางที
 52 นํ �าหนักองค์ประกอบของการจัดการความรู้ด้านการนําความรู้มาใช้และประเมิน
ความรู้ 

ข้อ ประเดน็คําถาม 
นํ 
าหนกั

องค์ประกอบ 
31 การติดตามผลการนําความรู้ไปใช้  0.91 
28 การประเมินความสอดคล้องของผลการนําไปความรู้ไปใช้กับยุทธศาสตร์

ขององค์กร 
 

0.88 
29 การประเมินผลการนําความรู้ไปใช้จากการปฏิบตังิานตามสภาพจริง 0.82 
30 การประเมินผลการนําความรู้ไปใช้ของพนกังานเป็นรายบคุคล 0.47 
27 การนําความรู้ที3องค์กรจดัเก็บไว้มาใช้พฒันาองค์กร 0.41 
 คา่ไอเกน  

คา่ร้อยละของความแปรปรวน  
1.01 
3.25 

 

จากตารางที3 52 การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ บรรยายได้ด้วยตัวแปร 5     
ตวัแปร นํ 
าหนักองค์ประกอบตั 
งแต่ 0.41 - 0.91 ประกอบด้วยตัวแปรที3เรียงตามลําดบันํ 
าหนัก
องค์ประกอบที3มากที3สุด 3 อนัดบั ได้แก่ การติดตามผลการนําความรู้ไปใช้ (0.91) การประเมิน
ความสอดคล้องของผลการนําไปความรู้ไปใช้กับยุทธศาสตร์ขององค์กร (0.88) และการ
ประเมินผลการนําความรู้ไปใช้จากการปฏิบตัิงานตามสภาพจริง (0.82) ตามลําดบั ค่าความ
แปรปรวนรวมขององค์ประกอบเท่ากับ 1.01 คิดเป็นร้อยละ 3.25 ของความแปรปรวนทั 
งหมด     
จะเห็นได้วา่ตวัแปรสว่นใหญ่อธิบายถึงการนําความรู้มาใช้ และการประเมินความรู้ ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อ
องค์ประกอบวา่ การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ 
 

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ ทําให้ตวัแปรการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ มีองค์ประกอบที
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กระชบัและชดัเจนขึ �น สง่ผลให้การวดัตวัแปรดงักลา่วเปลี
ยนไปจากโมเดลกรอบแนวคิดในการวิจยั
ในเบื �องต้น ดงันี �  

1. ตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากเดิมวดัได้จากตวังแปรสังเกตได้ 6    
ตัวแปร ได้แก่ ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ การมีส่วนร่วมกับองค์กร การสนับสนุน
ปัจจยัพื �นฐานการเรียนรู้ การให้อํานาจการทํางาน โอกาสในการเรียนรู้ และการหาการปฏิบตัิที
เป็น
เลิศ ภายหลงัการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ พบว่า จํานวนตวัแปรสงัเกตได้ยงัคงมีเท่าเดิม 
แต่มีการยุบรวมตัวแปร โดยยุบรวมด้านการให้อํานาจการทํางานกับด้านการสนับสนุน
ปัจจัยพื �นฐานการเรียนรู้เข้าด้วยกัน ผู้ วิจัยจึงตั �งชื
อตัวแปรใหม่ว่าการให้อํานาจและสนับสนุน
ปัจจยัพื �นฐานการเรียนรู้ นอกจากนี �ด้านการหาการปฏิบตัิที
เป็นเลิศถกูแยกออกมาเพิ
มอีก 1 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการปรับปรุงการทํางาน ดงันั �นตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถวดัได้
จากตวัแปรสงัเกตได้ 6 ตวัแปร ได้แก่ ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ การมีส่วนร่วมกับองค์กร 
การให้อํานาจและสนบัสนุนปัจจยัพื 
นฐานการเรียนรู้ โอกาสในการเรียนรู้ การหาการปฏิบตัิที3เป็น
เลิศ และการปรับปรุงการทํางาน 

2. ตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม จากเดิมวัดได้จากตวัแปรสังเกตได้ 6     
ตัวแปร ได้แก่ ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม การให้
ความสําคัญด้านนวัตกรรม โอกาสและการยอมรับด้านนวัตกรรม การพัฒนาความคิดด้าน
นวัตกรรม และการมีบุคคลที
มีบทบาทด้านนวัตกรรม ภายหลังการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สํารวจ พบว่า จํานวนตวัแปรสังเกตได้ลดลงเหลือ 5 ตัวแปร โดยด้านการพัฒนาความคิดด้าน
นวตักรรม ด้านการให้ความสําคญัด้านนวตักรรม และด้านการมีบุคคลที
มีบทบาทด้านนวตักรรม
ถูกยุบรวมเข้าด้วยกัน ผู้ วิจยัจึงตั �งชื
อตวัแปรใหม่ว่าการพฒันาความคิดและให้ความสําคญัด้าน
นวตักรรม ส่วนด้านการยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรมถูกแยกออกมาจากด้านโอกาสและการ
ยอมรับด้านนวตักรรม และยบุรวมเข้ากบัประเด็นคําถามเกี
ยวกบัการปรับตวัด้านนวตักรรมซึ
งแยก
ออกมาจากด้านยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวตักรรม ผู้ วิจยัจึงตั �งชื
อตวัแปรใหม่ว่า การยอมรับและ
ปรับตวัด้านนวตักรรม ดงันั �นตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมสามารถวดัได้จากตวัแปร
สังเกตได้ 5 ตัวแปร ได้แก่ ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม การพัฒนาความคิดและให้
ความสําคญัด้านนวตักรรม การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม โอกาสในการสร้างนวตักรรม การ
ยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม 

3. ตวัแปรแฝงภาวะผู้ นํา จากเดิมวดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 6 ตวัแปร ได้แก่ การมี
บารมี การมีอุดมการณ์ในการทํางาน การสร้างแรงจูงใจ การกระตุ้นความคิด การสนับสนุน
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รายบคุคล และการสนบัสนนุรายกลุม่ ภายหลงัการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ พบว่า จํานวน
ตวัแปรสังเกตได้ลดลงเหลือ 4 ตัวแปร โดยด้านการสร้างแรงจงใจถูกยุบรวมเข้ากับด้านการมี
อุดมการณ์ในการทํางาน แต่เนื3องจากเมื3อยุบรวมแล้วยังคงอยู่ในแนวคิดของอุดมการณ์ในการ
ทํางาน ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อตวัแปรใหม่ว่า การมีอดุมการณ์ในการทํางาน ด้านการสนบัสนนุรายบุคคล
และด้านการสนบัสนุนรายกลุ่มถูกยุบรวมเข้าด้วยกนั ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อตวัแปรใหม่ว่า การสนบัสนุน
รายบุคคลและกลุ่ม ส่วนด้านการกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพมีการยุบรวมเข้ากบัประเด็น
คําถามเกี3ยวกบัการเสริมศกัยภาพซึ3งแยกออกมาจากด้านการสนบัสนุนรายบคุคล ผู้ วิจยัจึงตั �งชื
อ
ตวัแปรใหม่ว่า การกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพ ดงันั 
นตวัแปรแฝงภาวะผู้ นําสามารถวดัได้
จากตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร ได้แก่ การมีบารมี การมีอุดมการณ์ในการทํางาน การกระตุ้น
ความคดิและเสริมศกัยภาพ การสนบัสนนุรายบคุคลและกลุม่ 

4. ตวัแปรแฝงวัฒนธรรมองค์กร จากเดิมวดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 6 ตวัแปร ได้แก่ 
การคิดอย่างเป็นระบบ การเรียนรู้จากผลการทํางาน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การให้รางวลัด้าน
การเรียนรู้และนวัตกรรม การให้ข้อมูลป้อนกลับ และการสร้างการเปลี3ยนแปลง ภายหลังการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ พบวา่ จํานวนตวัแปรสงัเกตได้ลดลงเหลือ 5 ตวัแปร โดยด้านการ
ให้ข้อมูลป้อนกลบัถูกยุบรวมเข้ากับด้านการสร้างการเปลี3ยนแปลง ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อตวัแปรใหม่ว่า 
การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี3ยนแปลง ส่วนด้านการคิดอย่างเป็นระบบถกูเปลี3ยนชื3อไป
เป็นการคิดอย่างเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ เนื3องจากประเด็นคําถามเกี3ยวกับ
ความพยามยามในการเรียนรู้ถูกแยกออกมาจากด้านการเรียนรู้จากผลการทํางาน ดงันั 
นตวัแปร
แฝงวฒันธรรมองค์กรสามารถวดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 5 ตวัแปร ได้แก่ การคิดอย่างเป็นระบบ
และความพยายามในการเรียนรู้ การเรียนรู้จากผลการทํางาน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การให้
รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี3ยนแปลง 

5. ตวัแปรแฝงการจัดการความรู้ จากเดิมวดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 7 ตวัแปร ได้แก่ 
การบ่งชี 
ความรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดระบบและจัดเก็บความรู้ การ
แลกเปลี3ยนความรู้ การนําความรู้มาใช้ และการประเมินความรู้ ภายหลังการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจ พบว่า จํานวนตวัแปรสงัเกตได้ลดลงเหลือ 5 ตวัแปร โดยด้านการแสวงหา
ความรู้ถกูยุบรวมเข้ากบัด้านการสร้างความรู้ ผู้ วิจยัจึงตั 
งชื3อตวัแปรใหม่ว่า การแสวงหาและสร้าง
ความรู้ ส่วนด้านการนําความรู้มาใช้ถูกยุบรวมเข้ากับด้านการประเมินความรู้ ผู้ วิจัยจึงตั 
งชื3อ      
ตัวแปรใหม่ว่า การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ ดังนั 
นตัวแปรแฝงการจัดการความรู้ 
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สามารถวัดได้จากการบ่งชี 
ความรู้ การแสวงหาและสร้างความรู้ การแลกเปลี3ยนความรู้ การ
จดัระบบและจดัเก็บความรู้ การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ 

 

 
 



การเป็นองค์กร
แห่่งการเรียนรู้

ภาวะผู้นำ

การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ

การจัดการ
ความรู้

การเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม

วัฒนธรรม
องค์กร

ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม

การให้อำนาจและสนับสนุน

ปัจจัยพืื้นฐานการเรียนรู้

ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้

การมีส่วนร่วมกับองค์กร

โอกาสในการเรียนรู้

การหาการปฏิบัติที่เป็นเลิศ

การปรับปรุงการทำงาน

การพัฒนาความคิดและให้ความสำคัญ

ด้านนวัตกรรม

การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม

โอกาสในการสร้างนวัตกรรม

การยอมรับและปรับตัวด้านนวัตกรรม

การมีบารมี

การมีอุดมการณ์ในการทำงาน

การกระตุ้นความคิดและเสริมศักยภาพ

การสนับสนุนรายบุคคลและกลุ่ม

การบ่งชี้ความรู้

การแสวงหาและสร้างความรู้

การแลกเปลี่ยนความรู้

การจัดระบบและจัดเก็บความรู้

การนำความรู้มาใช้และประเมินความรู้

เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงาน

เทคโนโลยีเพื่อการแลกเปลี่ยนสื่อสาร

เทคโนโลยีเพื่อจัดระบบความรู้

เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม

การเรียนรู้จากผลการทำงาาน

การให้รางวัลด้านการเรียนรู้
และนวัตกรรม

การคิดอย่่างเป็นระบบและ
ความพยายามในการเรียนรู้

การให้ข้อมูลป้อนกลับและ
สร้างการเปลี่ยนแปลง

ภาพที่ 4 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
1. ผู้ วิจยัส่งหนงัสือขออนญุาตเก็บรวบรวมข้อมูล จากบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์ 

จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ไปยงัองค์กรรัฐวิสาหกิจที-เป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื-อขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมข้อมลู  

2. ผู้ วิจยัเดนิทางไปเก็บรวบรวมข้อมลูครั 2งที- 1 แจกแบบสอบถามองค์กรรัฐวิสาหกิจ 11 
องค์กร องค์กรละ 70 ฉบบั จํานวน 770 ฉบบั ได้รับกลบัคืนและเป็นแบบสอบถามที-สมบรูณ์ 319 
ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 41.43 

3. ผู้ วิจยันําข้อมลูที-ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลูครั 2งที- 1 มาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สํารวจ และทําการระบอุงค์ประกอบของตวัแปร การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรม ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ 

4. ผู้ วิจยัจดัข้อคําถามตามการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 
5. ผู้ วิจยัส่งหนงัสือขออนญุาตเก็บรวบรวมข้อมูล จากบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ไปยังองค์กรรัฐวิสาหกิจที-เป็นกลุ่มตวัอย่าง 27 องค์กร เพื-อขอความ
อนเุคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลู  

6. ได้รับอนญุาตจากผู้บริหารองค์กรรัฐวิสาหกิจให้เก็บข้อมลูได้ 24 องค์กร 
7. ผู้ วิจยัเดนิทางไปเก็บรวบรวมข้อมลูครั 2งที- 2 แจกแบบสอบถามองค์กรรัฐวิสาหกิจ 24 

องค์กร องค์กรละ 70 ฉบบั จํานวน 1,680 ฉบบั ได้รับกลับคืนและเป็นแบบสอบถามที-สมบูรณ์  
805 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 47.92 ดงัตารางที- 53 

 
ตารางที- 53 จํานวนแบบสอบถามที-ได้รับกลบัคืนในแตล่ะองค์กร 

สาขา องค์กร สุม่ 
ได้รับคืน 

จํานวน ร้อยละ 
พลงังาน บริษัท ปตท. จํากดั (มหาชน) 

การไฟฟ้าสว่นภมิูภาค 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิต  

70 
70 
70 

54 
14 
39 

77.14 
20 
55.71 

ขนสง่     - ทางบก 
             - ทางนํ 2า 
             - ทางอากาศ 

การท่าเรือแห่งประเทศไทย 
องค์การขนสง่มวลชนกรุงเทพ 
บริษัท วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จํากดั  

70 
70 
70 

44 
25 
48 

62.86 
35.71 
68.57 
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ตารางที- 53 (ตอ่) 

สาขา องค์กร สุม่ 
ได้รับคืน 

จํานวน ร้อยละ 
สื-อสาร บริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) 70 56 80 
สาธารณปูการ การประปาสว่นภมิูภาค 

การประปานครหลวง 
การเคหะแห่งชาติ 

70 
70 
70 

40 
53 
31 

57.14 
75.71 
44.29 

อตุสาหกรรม การนิคมอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
โรงพิมพ์ตํารวจ 
โรงงานยาสบู 

70 
70 
70 

29 
4 
29 

41.43 
5.71 
41.43 

เกษตรและ
ทรัพยากรธรรมชาติ 

องค์การตลาดเพื-อเกษตรกร 
องค์การสะพานปลา 
สํานกังานกองทนุสงเคราะห์การทําสวนยาง  

70 
70 
70 

29 
40 
43 

41.43 
57.14 
61.43 

พาณิชย์และการบริการ บริษัท ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จํากดั 
สํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล  

70 
70 

12 
25 

17.14 
35.71 

สงัคมและเทคโนโลยี สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย 
องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
สํานกังานธนานเุคราะห์  

 
70 
70 
70 

 
38 
42 
10 

 
54.29 
60 
14.29 

การเงิน ธนาคารเพื-อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
บรรษัทตลาดรองสินเชื-อที-อยู่อาศยั 
ธนาคารออมสิน  

70 
70 
70 

43 
16 
41 

61.43 
22.86 
58.57 

รวม  1,680 805 47.92 

 
8. ผู้ วิจยันําข้อมลูที-ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลูครั 2งที- 2 มาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยนั และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตอ่ไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1. วิเคราะห์ข้อมลูเบื 2องต้น เพื-อให้ทราบลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง โดยใช้สถิตบิรรยาย 

ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี-ยเลขคณิต คา่ส่วนเบี-ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และคา่ความโดง่ ด้วย
โปรแกรม SPSS for Windows  
      2. วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมขององค์กรรัฐวิสาหกิจ โดยการ
วิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิUสหสมัพันธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ทําให้ได้เมทริกซ์สมัประสิทธิUสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ ด้วยโปรแกรม SPSS 
for Windows  

3. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory factor analysis: EFA) เพื-อระบุ
องค์ประกอบของตวัแปรการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ภาวะผู้ นํา 

วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ ด้วยโปรแกรม SPSS for Windows สกดัองค์ประกอบ

ด้วยวิธีการหาองค์ประกอบแกนมขุสําคญั (Principal axis factoring: PAF) หมนุแกนองค์ประกอบ

แบบมมุแหลม (Oblique Rotation) ด้วยวิธี Promax และ Direct Oblimin 
4. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis: CFA) เพื-อ

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การ
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วัฒนธรรมองค์กร และการ
จดัการความรู้ ด้วยโปรแกรม LISREL  
5. วิเคราะห์เพื-อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที-มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรมซึ-ง
ผู้ วิจยัสร้างขึ 2นจากแนวคดิและงานวิจยัที-เกี-ยวข้อง โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural equation modeling: SEM) ด้วยโปรแกรม LISREL ประมาณคา่พารามิเตอร์ด้วยวิธี
ไลค์ลิฮู้ดสงูสดุ (Maximum likelihood: ML)   



บทที�  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

งานวิจัยครั �งนี �มีวัตถุประสงค์ 1) เพื�อศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็น
องค์กรแห่งนวตักรรม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการ
ความรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 2) เพื�อพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม   
3) เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรมที�
พฒันาขึ �นกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี � 

ความหมายและสญัลกัษณ์ที�ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์มีดงันี � 
 r  หมายถึง  คา่สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
 X̄   หมายถึง  คา่เฉลี�ยเลขคณิต 
 SD  หมายถึง  สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 SK  หมายถึง  คา่ความเบ้ (skewness) 
 KU  หมายถึง  คา่ความโดง่ (kurtosis) 
 χ2  หมายถึง  คา่ไคสแควร์ 
 df  หมายถึง  คา่องศาอิสระ (degree of freedom) 
 p  หมายถึง  ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 
 GFI หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (goodness of fit index) 
 AGFI  หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที�ปรับแล้ว 
 RMR  หมายถึง  ดชันีรากของคา่เฉลี�ยกําลงัสองของสว่นเหลือ 
 RMSEA  หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความคลาดเคลื�อนในการประมาณ 
   คา่พารามิเตอร์ 
 LSR (Largest Standardized Residual) 
  หมายถึง  คา่ความคลาดเคลื�อนมาตรฐานมากที�สดุ 
 R

2
 หมายถึง  คา่สมัประสิทธิNการพยากรณ์ 

 SE หมายถึง  คา่ความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน 
t  หมายถึง  คา่สถิตทีิ 
LO หมายถึง ตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
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IO หมายถึง ตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 
IT หมายถึง ตวัแปรแฝงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
LEA หมายถึง ตวัแปรแฝงภาวะผู้ นํา 
CUL หมายถึง ตวัแปรแฝงวฒันธรรมองค์กร 
KM หมายถึง  ตวัแปรแฝงการจดัการความรู้ 
X1 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การใช้เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้ 
X2 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การใช้เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร 
X3 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การใช้เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ 
X4 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การใช้เทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน 
Y1 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูก่ารเรียนรู้ 
Y2 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การมีสว่นร่วมกบัองค์กร 
Y3 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การให้อํานาจและสนบัสนนุปัจจยัพื �นฐานการ 
  เรียนรู้ 
Y4 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้โอกาสในการเรียนรู้ 
Y5 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การหาการปฏิบตัทีิ�เป็นเลิศ 
Y6 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การปรับปรุงการทํางาน 
Y7 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูน่วตักรรม 
Y8 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การพฒันาความคิดและให้ความสําคญัด้าน 
  นวตักรรม 
Y9 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม 
Y10 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้โอกาสในการสร้างนวตักรรม 
Y11 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม 
Y12 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การมีบารมี 
Y13 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การมีอดุมการณ์ในการทํางาน 
Y14 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพ 
Y15 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การสนบัสนนุรายบคุคลและรายกลุม่ 
Y16 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การคดิอย่างเป็นระบบและความพยายามใน 
  การเรียนรู้  
Y17 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การเรียนรู้จากผลการทํางาน 
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Y18 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
Y19 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม 
Y20 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการ 
  เปลี�ยนแปลง 
Y21 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การบง่ชี �ความรู้ 
Y22 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การแสวงหาและสร้างความรู้ 
Y23 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การแลกเปลี�ยนความรู้ 
Y24 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การจดัระบบและจดัเก็บความรู้ 
Y25 หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ 
 

ตอนที� 1 ผลการวิเคราะห์ค่าร้อยละข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 จํานวนและร้อยละของข้อมลูสถานการภาพสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ดงัตารางที! 54 
 
ตารางที� 54 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จํานวน (n=805) ร้อยละ 
ตําแหนง่งาน 
     พนกังานระดบัปฏิบตักิาร 
     ผู้บริหารระดบักลาง 
     ไมร่ะบ ุ

 
538 
242 
25 

 
66.83 
30.06 
3.11 

เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
336 
469 

 
41.7 
58.3 

อาย ุ
     ตํ�ากวา่ 20 ปี 
     20 - 29 ปี 
     30 - 39 ปี 
     40 - 49 ปี 

 
11 
116 
248 
228 

 
1.37 
14.41 
30.81 
28.32 
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ตารางที� 54 (ตอ่) 

สถานภาพ จํานวน (n=805) ร้อยละ 
     50 ปีขึ �นไป 
     ไมร่ะบ ุ

200 
2 

24.84 
0.25 

รายได้เฉลี�ยตอ่เดือน 
     ตํ�ากวา่ 10,000 บาท 
     10,000 - 19,999 บาท 
     20,000 - 29,999 บาท 
     30,000 - 39,999 บาท 
     40,000 - 49,999 บาท 
     50,000 บาทขึ �นไป 
     ไมร่ะบ ุ

 
23 
211 
107 
105 
103 
250 
6 

 
2.86 
26.21 
13.29 
13.04 
12.80 
31.06 
0.75 

ระดบัการศกึษา 
     ตํ�ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 
     ไมร่ะบ ุ

 
51 
406 
338 
8 
2 

 
6.34 
50.43 
41.99 
0.99 
0.25 

ประสบการณ์ในการทํางาน 
     น้อยกวา่ 1 ปี 
     1 - 5 ปี 
     6 - 10 ปี 
     11 - 15 ปี 
     16 - 20 ปี 
     มากกว่า 20 ปี 
     ไมร่ะบ ุ

 
41 
175 
113 
96 
129 
250 
1 

 
5.09 
21.74 
14.04 
11.93 
16.02 
31.06 
0.12 

พนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการ จํานวน 538 คน 
คิดเป็นร้อยละ 66.83 รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารระดบักลาง จํานวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 30.06 
และไม่ระบจํุานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 3.11 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 469 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 58.3 และเพศชาย จํานวน 336 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7 มีอายอุยู่ในช่วง 30 - 39 ปีจํานวน 
248 คน ร้อยละ30.81 รองลงมาได้แก่ 40 - 49 ปี จํานวน 228 คน ร้อยละ 28.32 และ 50 ปีขึ �นไป 
จํานวน 200 คน ร้อยละ 24.84 มีรายได้ตั �งแต ่50,000 บาทขึ �นไป จํานวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.06 รองลงมาได้แก่ 10,000 - 19,999 บาท จํานวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 26.21 และ 20,000 
- 29,999 บาท จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 13.29 จบการศกึษาในระดบัปริญญาตรี จํานวน 
406 คน คิดเป็นร้อยละ 50.43 รองลงมาได้แก่ ปริญญาโท จํานวน 338 คน คิดเป็นร้อยละ 41.99 
และตํ�ากว่าปริญญาตรี จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 6.34 มีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า 
20 ปี จํานวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 31.06 รองลงมาได้แก่ 1 - 5 ปี จํานวน 175 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 21.74 และ 16 - 20 ปี จํานวน 129 คน คดิเป็นร้อยละ 16.02 
 
ตอนที� 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถติพืิ &นฐาน 
 
 ผลการวิเคราะห์ส่วนนี �เป็นการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื �องต้นของตวัแปรสังเกตได้ที�ใช้ใน
การศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจ   

ที�มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม ได้แก่ ค่าเฉลี�ยเลขคณิต (X̄ ) ส่วน
เบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD) คา่ความเบ้ (Skewness) และคา่ความโดง่ (Kurtosis) ดงัตารางที� 55 
 
ตารางที� 55 คา่เฉลี�ยเลขคณิต สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน คา่ความเบ้ คา่ความโดง่ และการแปลผล
ของตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตได้ 

ตวัแปร X̄  SD Skewness Kurtosis แปลผล 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 3.15 0.60 -0.08 -0.15 ปานกลาง 
- ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูก่ารเรียนรู้ 
- การมีสว่นร่วมกบัองค์กร 
- การให้อํานาจและสนบัสนุนปัจจยัพื -นฐาน
การเรียนรู้ 
- โอกาสในการเรียนรู้ 
- การหาการปฏิบตัทีิ�เป็นเลิศ 
- การปรับปรุงการทํางาน 

3.39 
2.20 
 
3.23 
3.37 
3.06 
3.77 

0.71 
1.08 
 
0.68 
0.75 
1.03 
0.69 

-0.19 
-0.24 
 

-0.27 
-0.11 
-0.50 
-0.15 

0.08 
-0.53 
 

0.25 
0.04 
0.41 
0.23 

ปานกลาง 
น้อย 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 
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ตารางที� 55 (ตอ่) 

ตวัแปร X̄  SD Skewness Kurtosis แปลผล 
การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 3.05 0.76 -0.07 -0.16 ปานกลาง 
- ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูน่วตักรรม 
- การพัฒนาความคิดและให้ความสําคญั
ด้านนวตักรรม 
- การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม 
- โอกาสในการสร้างนวตักรรม 
- การยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม 

3.51 
 
3.02 
2.81 
2.93 
3.46 

0.81 
 
0.82 
0.94 
0.94 
0.67 

-0.26 
 

-0.13 
-0.27 
-0.30 
-0.21 

-0.05 
 

-0.16 
0.08 
0.05 
0.60 

มาก 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 2.24 0.79 0.01 -0.74 น้อย 
- เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้ 
- เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร 
- เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ 
- เทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน 

2.58 
1.81 
2.60 
1.47 

0.85 
1.03 
1.29 
1.16 

-0.13 
0.37 
-0.14 
0.72 

-0.37 
-0.53 
-1.08 
0.19 

ปานกลาง 
น้อย 

ปานกลาง 
น้อยที�สดุ 

ภาวะผู้ นํา 3.48 0.84 -0.95 1.60 ปานกลาง 
- การมีบารมี 
- การมีอดุมการณ์ในการทํางาน 
- การกระตุ้นความคดิและเสริมศกัยภาพ 
- การสนบัสนนุรายบคุคลและกลุม่ 

3.79 
3.46 
3.31 
3.41 

0.79 
0.89 
0.96 
0.94 

-1.29 
-0.90 
-0.88 
-0.90 

3.06 
1.47 
1.43 
1.31 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

วฒันธรรมองค์กร 3.39 0.64 -0.28 0.60 ปานกลาง 
- การคิดอย่างเป็นระบบและความพยายาม
ในการเรียนรู้ 
- การเรียนรู้จากผลการทํางาน 
- การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
- การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม 
- การใ ห้ ข้อมูล ป้อนกลับและส ร้างการ
เปลี�ยนแปลง 

 
3.68 
3.92 
3.70 
2.81 
 
3.10 

 
0.65 
0.68 
0.78 
1.15 
 
0.87 

 
-0.32 
-0.54 
-0.72 
-0.64 
 

-0.45 

 
0.97 
0.93 
1.81 
0.09 
 

0.36 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
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ตารางที� 55 (ตอ่) 

ตวัแปร X̄  SD Skewness Kurtosis แปลผล 
การจดัการความรู้ 3.15 0.71 -0.31 0.07 ปานกลาง 
- การบง่ชี �ความรู้ 
- การแสวงหาและสร้างความรู้ 
- การแลกเปลี�ยนความรู้ 
- การจดัระบบและจดัเก็บความรู้ 
- การนําความรู้มาใช้และการประเมินความรู้ 

3.20 
3.74 
2.63 
2.89 
2.93 

0.85 
0.62 
1.06 
1.00 
1.02 

-0.75 
-0.36 
-0.33 
-0.65 
-0.65 

1.17 
0.91 
-0.29 
0.41 
0.25 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 จากตารางที� 55 แสดงให้เห็นว่า องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.15) เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการปรับปรุงการ
ทํางานอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.77) ด้านยทุธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้อยู่ ด้านโอกาสในการ
เรียนรู้ ด้านการให้อํานาจและสนบัสนนุปัจจยัพื �นฐานการเรียนรู้ และด้านการหาการปฏิบตัิที�เป็น
เลิศอยู่ในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.39, 3.37, 3.23 และ 3.06 ตามลําดบั) ส่วนด้านการมี          
สว่นร่วมกบัองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย (X̄ = 2.20) 

องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
(X̄ = 3.05) เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวตักรรม อยู่ในระดบัมาก  
(X̄ = 3.51) ด้านการยอมรับและปรับตัวด้านนวัตกรรม ด้านการพัฒนาความคิดและให้
ความสําคญัด้านนวัตกรรม ด้านโอกาสในการสร้างนวัตกรรม และด้านการสนับสนุนการสร้าง
นวตักรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̄ = 3.46, 3.02, 2.93 และ 2.81 ตามลําดบั)  

องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย          
(X̄ = 2.24) เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านเทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ และด้านเทคโนโลยี
สนบัสนนุการเรียนรู้อยู่ในระดบัปานกลาง (X̄ = 2.60 และ 2.58 ตามลําดบั) ด้านเทคโนโลยีเพื�อ
การแลกเปลี�ยนสื�อสารอยูใ่นระดบัน้อย (X̄ = 1.81) และด้านเทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตัิงานอยู่
ในระดบัน้อยที�สดุ (X̄ = 1.47) 

ผู้ บริหารขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีภาวะผู้ นําโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง          
(X̄ = 3.48) เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีบารมีอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.79) ด้านการมี
อดุมการณ์ในการทํางาน ด้านการสนบัสนนุรายบคุคลและกลุ่ม และด้านการกระตุ้นความคิดและ
เสริมศกัยภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̄ = 3.46, 3.41 และ 3.31 ตามลําดบั)  
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องค์กรรัฐวิสาหกิจมีวฒันธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.39) 
เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการเรียนรู้จากผลการทํางาน ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ
ด้านการคดิอย่างเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้อยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.92, 3.70 และ 
3.68 ตามลําดบั) สว่นด้านการให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี�ยนแปลง และด้านการให้รางวลั
ด้านการเรียนรู้และนวตักรรมอยู่ในระดบัปานกลาง อยู่ในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.10 และ 2.81 
ตามลําดบั) 

องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการจดัการความรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.15) 
เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการแสวงหาและสร้างความรู้อยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.74) ส่วน
ด้านการบง่ชี �ความรู้ ด้านการนําความรู้มาใช้และการประเมินความรู้ ด้านการจดัระบบและจดัเก็บ
ความรู้ และด้านการแลกเปลี�ยนความรู้ อยู่ในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.20, 2.93, 2.89 และ 2.63 
ตามลําดบั) 

เมื�อพิจารณาคา่ความเบ้ พบวา่ ตวัแปรสว่นใหญ่มีลกัษณะเบ้ซ้าย (คา่ความเบ้เป็นลบ) 
แสดงวา่ข้อมลูของตวัแปรส่วนใหญ่มีคะแนนสงูกว่าคา่เฉลี�ย และเมื�อพิจารณาคา่ความโดง่ พบว่า 
ตวัแปรส่วนใหญ่มีโค้งการแจกแจงในลกัษณะสงูกว่าปกติ (คา่ความโด่งเป็นบวก) แสดงว่า ข้อมูล
ของตวัแปรสว่นใหญ่มีการกระจายน้อย 
 
ตอนที�  3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ,สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที� ใช้ใน
การศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
รัฐวิสาหกิจที"มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 

ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธิNสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ 29 ตวัแปร พบว่า 
ค่าสัมประสิทธิNสหสัมพันธ์ส่วนใหญ่มีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยตวัแปรสังเกตได้คู่ที�มี
ความสมัพนัธ์กนัสงูสดุ 3 ลําดบั ได้แก่ การพฒันาความคิดและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม (Y8) 
กบัการสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม (Y9) (r = .86) รองลงมาได้แก่ การมีอดุมการณ์ในการทํางาน 
(Y13) กับการสนับสนุนรายบุคคลและรายกลุ่ม (Y15) (r = .81) และลําดบัสุดท้าย มีค่า
สมัประสิทธิNสหสมัพนัธ์เท่ากัน 2 คู่ ได้แก่ การมีอุดมการณ์ในการทํางาน (Y13) กับการกระตุ้น
ความคดิและเสริมศกัยภาพ (Y14) (r = .79) และการสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม (Y9) กบัโอกาส
ในการสร้างนวตักรรม (Y10) (r = .79) 

เมื�อพิจารณาค่าสัมประสิทธิNสหสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ที�อยู่ในตวัแปรแฝง
เดียวกนั พบว่า ตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าสมัประสิทธิNสหสมัพนัธ์ระหว่งตวั
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แปรสงัเกตได้ (Y1 - Y6) อยู่ระหว่าง .23 - .68 โดยตวัแปรสงัเกตได้คูที่�มีความสมัพนัธ์กนัสงูสุด 
ได้แก่ การให้อํานาจและสนับสนุนปัจจัยพื �นฐานการเรียนรู้ (Y3) กับโอกาสในการเรียนรู้ (Y4)       
(r = .68) สว่นตวัแปรคูที่�มีความสมัพนัธ์กนัตํ�าสดุ ได้แก่ การให้อํานาจและสนบัสนนุปัจจยัพื �นฐาน
การเรียนรู้ (Y3) กบั การปรับปรุงการทํางาน (Y6) (r = .23) 
 ตวัแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม มีค่าสมัประสิทธิNสหสมัพนัธ์ระหว่งตวัแปร
สงัเกตได้ (Y7 – Y11) อยูร่ะหวา่ง .48 - .86 โดยตวัแปรสงัเกตได้คูที่�มีความสมัพนัธ์กนัสงูสดุ ได้แก่ 
การพฒันาความคิดและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม (Y8) กบัการสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม 
(Y9) (r = .86) ส่วนตวัแปรคูที่�มีความสมัพนัธ์กนัตํ�าสดุ ได้แก่ ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวตักรรม 
(Y7) กบัโอกาสในการสร้างนวตักรรม (Y4) (r = .48)  

ตวัแปรแฝงภาวะผู้ นํา มีคา่สมัประสิทธิNสหสมัพนัธ์ระหว่งตวัแปรสงัเกตได้ (Y12 – Y15) 
อยู่ระหว่าง .60 - .81 โดยตวัแปรสงัเกตได้คูที่�มีความสมัพนัธ์กนัสูงสุด ได้แก่ การมีอุดมการณ์ใน
การทํางาน (Y13) กบัการสนบัสนุนรายบคุคลและรายกลุ่ม (Y15) (r = .81) ส่วนตวัแปรคูที่�มี
ความสมัพนัธ์กนัตํ�าสดุ ได้แก่ การมีบารมี (Y12) กบัการกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพ (Y14) 
(r = .60) 

ตวัแปรแฝงวัฒนธรรมองค์กร มีค่าสัมประสิทธิNสหสัมพันธ์ระหว่งตวัแปรสังเกตได้    
(Y16 – Y20) อยู่ระหว่าง .18 - .62 โดยตวัแปรสงัเกตได้คูที่�มีความสมัพนัธ์กนัสงูสดุ มี 2 คู ่ได้แก่ 
การคิดอย่างเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ (Y16) กับการเรียนรู้จากผลการทํางาน 
(Y17) (r = .62) และการให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม (Y19) กบัการให้ข้อมลูป้อนกลบั
และสร้างการเปลี�ยนแปลง (Y20) (r = .62) ส่วนตวัแปรคู่ที�มีความสมัพนัธ์กันตํ�าสุด ได้แก่ การ
เรียนรู้จากผลการทํางาน (Y17) กบั การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม (Y19) ) (r = .18) 
 ตวัแปรแฝงการจัดการความรู้ มีค่าสัมประสิทธิNสหสัมพันธ์ระหว่งตวัแปรสังเกตได้  
(Y21 – Y25) อยู่ระหว่าง .34 - .77 โดยตวัแปรสงัเกตได้คู่ที�มีความสมัพนัธ์กนัสูงสุด ได้แก่ การ
จดัระบบและจดัเก็บความรู้ (Y24) กบัการนําความรู้มาใช้และการประเมินความรู้ (Y25) (r = .77) 
สว่นตวัแปรคูที่�มีความสมัพนัธ์กนัตํ�าสดุ มี 2 คู ่ได้แก่ การแสวงหาและสร้างความรู้ (Y22) กบั การ
จดัระบบและจดัเก็บความรู้ (Y24) (r = .34) และการแสวงหาและสร้างความรู้ (Y22) กบั การนํา
ความรู้มาใช้และการประเมินความรู้ (Y25) (r = .34) 
 ตวัแปรแฝงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ มีคา่สมัประสิทธิNสหสมัพนัธ์ระหวง่ตวัแปร
สงัเกตได้ (X1 – X4) อยูร่ะหว่าง .22 - .71 โดยตวัแปรสงัเกตได้คูที่�มีความสมัพนัธ์กนัสงูสดุ ได้แก่ 
การใช้เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้(X1) กบัการใช้เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร (X2)    
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(r = .71) สว่นตวัแปรคูที่�มีความสมัพนัธ์กนัตํ�าสดุ ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยน
สื�อสาร(X2) กบั การใช้เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ (X3) (r = .22)  
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ตารางที� 56 คา่สมัประสิทธิ�สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มี
ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรม 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 X1 X2 X3 X4 

Y1 1.00                                                         
Y2 .38** 1.00                                                       
Y3 .63** .51** 1.00                                                     
Y4 .57** .32** .68** 1.00                                                   
Y5 .43** .24** .40** .38** 1.00                                                 
Y6 .37** .23** .45** .46** .29** 1.00                                               
Y7 .56** .22** .53** .46** .38** .36** 1.00                                             
Y8 .64** .32** .60** .56** .52** .33** .68** 1.00                                           
Y9 .58** .37** .57** .52** .47** .29** .60** .86** 1.00                                         
Y10 .51** .42** .52** .50** .40** .30** .48** .70** .79** 1.00                                       
Y11 .53** .28** .52** .55** .37** .44** .50** .61** .62** .66** 1.00                                     
Y12 .36** .11** .30** .36** .19** .31** .28** .32** .29** .30** .45** 1.00                                   
Y13 .42** .19** .39** .43** .31** .30** .35** .43** .43** .42** .48** .76** 1.00                                 
Y14 .40** .26** .40** .45** .30** .31** .38** .43** .44** .44** .46** .60** .79** 1.00                               
Y15 .39** .20** .38** .44** .31** .32** .36** .40** .39** .40** .48** .69** .81** .78** 1.00                             
Y16 .39** .30** .45** .44** .24** .54** .37** .36** .35** .38** .48** .36** .40** .42** .40** 1.00                           
Y17 .29** .11** .27** .37** .18** .44** .29** .26** .21** .24** .39** .38** .34** .35** .36** .62** 1.00                         
Y18 .35** .19** .32** .41** .23** .41** .36** .38** .35** .37** .44** .41** .46** .45** .45** .56** .57** 1.00                       
Y19 .50** .22** .45** .43** .36** .20** .44** .61** .59** .48** .47** .25** .39** .41** .39** .30** .18** .29** 1.00                     
Y20 .53** .31** .54** .53** .45** .34** .46** .66** .62** .59** .59** .39** .52** .52** .53** .48** .34** .47** .62** 1.00                   
Y21 .58** .30** .52** .48** .46** .31** .50** .63** .57** .51** .50** .30** .42** .42** .42** .44** .30** .40** .56** .66** 1.00                 
Y22 .35** .20** .36** .38** .23** .54** .36** .36** .32** .36** .45** .33** .37** .40** .39** .61** .64** .53** .26** .46** .40** 1.00               
Y23 .43** .28** .41** .40** .44** .24** .42** .61** .59** .52** .44** .24** .41** .41** .39** .32** .22** .32** .55** .64** .59** .37** 1.00             
Y24 .55** .26** .50** .46** .45** .26** .50** .69** .64** .55** .51** .28** .40** .40** .39** .34** .24** .32** .62** .64** .65** .34** .69** 1.00           
Y25 .48** .28** .41** .40** .40** .21** .43** .65** .61** .52** .44** .30** .41** .41** .38** .32** .22** .33** .54** .64** .64** .34** .67** .77** 1.00         
X1 .36** .28** .36** .31** .28** .19** .35** .49** .47** .39** .32** .13** .26** .30** .25** .26** .16** .25** .46** .43** .41** .27** .45** .51** .49** 1.00       
X2 .22** .32** .29** .26** .23** .12** .23** .38** .40** .36** .24** .08 .22** .27** .20** .19** .09* .18** .37** .35** .32** .19** .43** .43** .42** .71** 1.00     
X3 .26** .01* .21** .21** .28** .11** .27** .27** .27** .19** .21** .05* .14** .18** .17** .13** .07* .11** .36** .20** .24** .12** .22** .31** .16** .46** .22** 1.00   
X4 .28** .16** .24** .22** .31** .14** .20** .31** .29** .23** .22** .03* .16** .21** .16** .12** .00 .08* .31** .26** .28** .10** .28** .32** .23** .42** .32** .67** 1.00 

หมายเหต:ุ ** p < .01, * p < .05 
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ตอนที� 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื�อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง
ของโมเดลการวัด 
 

ตัวแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) ประกอบด้วยตวับง่ชี � 6 ตวั ได้แก่ 
ยทุธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ (Y1) การมีส่วนร่วมกบัองค์กร (Y2) การให้อํานาจและสนบัสนนุ
ปัจจยัพื �นฐานการเรียนรู้ (Y3) โอกาสในการเรียนรู้ (Y4) การหาการปฏิบตัิที7เป็นเลิศ (Y5) และการ
ปรับปรุงการทํางาน (Y6) ดงัตารางที7 57 และภาพที7 5 

 
ตารางที7 57 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ตวับง่ชี � 
นํ �าหนกัองค์ประกอบ 

t R
2
 

สมัประสิทธิ>คะแนน
องค์ประกอบ b (SE) β 

Y1 0.51 (0.02) 0.73 22.27** 0.53 0.28 
Y2 0.53 (0.04) 0.49 11.99** 0.24 0.06 
Y3 0.58 (0.02) 0.85 27.66** 0.73 0.60 
Y4 0.60 (0.02) 0.80 25.30** 0.64 0.42 
Y5 0.49 (0.04) 0.48 13.29** 0.23 0.06 
Y6 0.37 (0.02) 0.54 15.43** 0.29 0.15 

χ2 = 9.32, df = 6, p = 0.16, χ2 / df = 1.55, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  
RMSEA = 0.03, Largest Standardized Residual = 1.90    

หมายเหต:ุ ** p < .01 
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ภาพที7 5 โมเดลการวดัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เพื7อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั จากตวับง่ชี � 6 ตวั พบว่า โมเดลการวดัการ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่ χ2 
= 9.32, df = 6, p = 0.16, χ2 / df = 1.55, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  RMSEA 
= 0.03, Largest Standardized Residual = 1.90  เมื7อพิจารณาคา่นํ �าหนกัองค์ประกอบของตวั
บ่งชี �ในโมเดล พบว่า ตัวบ่งชี �มีนํ �าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.48 – 0.85 และทุกตัวบ่งชี �มี
นยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 โดยการให้อํานาจและสนับสนุนปัจจยัพื �นฐานการเรียนรู้ (Y3) มี
นํ �าหนกัองค์ประกอบมากที7สุด รองลงมาได้แก่ โอกาสในการเรียนรู้ (Y4) ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่
การเรียนรู้ (Y1) การปรับปรุงการทํางาน (Y6) การมีส่วนร่วมกบัองค์กร (Y2) และการหาการปฏิบตัิ
ที7เป็นเลิศ (Y5) จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ สามารถเขียนสเกลคะแนนองค์ประกอบในรูปของสมการ ได้ดงันี � 
 LO = 0.28(Y1) + 0.06(Y2) + 0.60(Y3) + 0.42(Y4) + 0.06(Y5) + 0.15(Y6)  
 

ตัวแปรแฝงการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (IO) ประกอบด้วยตวับ่งชี � 5 ตวั ได้แก่ 
ยทุธศาสตร์องค์กรมุง่สูน่วตักรรม (Y7) การพฒันาความคดิและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม (Y8) 
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การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม (Y9) โอกาสในการสร้างนวตักรรม (Y10) การยอมรับและปรับตวั
ด้านนวตักรรม (Y11) ดงัตารางที7 58 และภาพที7 6 

 
ตารางที7 58 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

ตวับง่ชี � 
นํ �าหนกัองค์ประกอบ 

t R
2
 

สมัประสิทธิ>คะแนน
องค์ประกอบ b (SE) β 

Y7 0.52 (0.03) 0.64 19.26** 0.42 -0.01 
Y8 0.76 (0.02) 0.92 32.18** 0.85 0.53 
Y9 0.88 (0.03) 0.93 32.72** 0.87 0.54 
Y10 0.71 (0.03) 0.76 24.00** 0.58 -0.01 
Y11 0.44 (0.02) 0.66 20.64** 0.44 0.12 

χ2 = 0.80, df = 1, p = 0.37, χ2 / df = 0.80, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.00,  
RMSEA = 0.00, Largest Standardized Residual = 0.90 

หมายเหต:ุ ** p < .01 

 
ภาพที7 6 โมเดลการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

 

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวดัการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
เพื7อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั จากตวับง่ชี � 5 ตวั พบว่า โมเดลการวดัการ
เป็นองค์กรแหง่การนวตักรรมมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่ 
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χ2 = 0.80, df = 1, p = 0.37, χ2 / df = 0.80, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.00,  
RMSEA = 0.00, Largest Standardized Residual = 0.89  เมื7อพิจารณาค่านํ �าหนัก
องค์ประกอบของตวับง่ชี �ในโมเดล พบว่า ตวับง่ชี �มีนํ �าหนกัองค์ประกอบระหว่าง 0.64 – 0.93 และ
ทุกตวับ่งชี �มีนยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 โดยการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม (Y9) มีนํ �าหนัก
องค์ประกอบมากที7สดุ รองลงมาได้แก่ การพฒันาความคดิและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม (Y8)  
โอกาสในการสร้างนวตักรรม (Y10) การยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม (Y11) และยทุธศาสตร์
องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม (Y7) จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดการเป็น
องค์กรแหง่นวตักรรม สามารถเขียนสเกลคะแนนองค์ประกอบในรูปของสมการ ได้ดงันี � 
 IO = -0.01(Y7) + 0.53(Y8) + 0.4(Y9) - 0.01(Y10) + 0.12(Y11) 
 

ตัวแปรแฝงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ประกอบด้วยตวับ่งชี � 4 ตัว ได้แก่ 
เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (X1) เทคโนโลยีเพื7อการแลกเปลี7ยนสื7อสาร (X2) เทคโนโลยีเพื7อ
จดัระบบความรู้ (X3) และเทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน (X4) ดงัตารางที7 59 และภาพที7 7 

 
ตารางที7 59 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตวับง่ชี � 
นํ �าหนกัองค์ประกอบ 

t R
2
 

สมัประสิทธิ>คะแนน
องค์ประกอบ b (SE) β 

X1 0.80 (0.02) 0.93 33.36** 0.86 0.92 
X2 0.80 (0.02) 0.77 33.36** 0.59 0.18 
X3 0.48 (0.04) 0.39 12.39** 0.15 -0.07 
X4 0.48 (0.04) 0.44 12.39** 0.20 0.10 

χ2 = 1.20, df = 1, p = 0.27, χ2 / df = 1.20, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  
RMSEA = 0.02, Largest Standardized Residual = 1.10    

หมายเหต:ุ ** p < .01 
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ภาพที7 7 โมเดลการวดัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื7อ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง จากตัวบ่งชี � 4 ตัว พบว่า โมเดลการวัดการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่ χ2 = 1.20,   df 
= 1, p = 0.27, χ2 / df = 1.20, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  RMSEA = 0.02, 
Largest Standardized Residual = 1.10 เมื7อพิจารณาคา่นํ �าหนกัองค์ประกอบของตวับง่ชี �ใน
โมเดล พบว่า ตวับ่งชี �มีนํ �าหนกัองค์ประกอบระหว่าง 0.39 – 0.93 และทกุตวับ่งชี �มีนยัสําคญัทาง
สถิติที7ระดับ .01 โดยเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (X1) มีนํ �าหนักองค์ประกอบมากที7สุด 
รองลงมาได้แก่ เทคโนโลยีเพื7อการแลกเปลี7ยนสื7อสาร (X2) เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบตัิงาน 
(X4) และเทคโนโลยีเพื7อจดัระบบความรู้ (X3) จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดล
การวดัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถเขียนสเกลคะแนนองค์ประกอบในรูปของสมการ ได้
ดงันี � 
 IT = 0.92(X1) + 0.18(X2) - 0.07(X3) + 0.10(X4)  
 

ตัวแปรแฝงภาวะผู้นํา (LEA) ประกอบด้วยตวับ่งชี � 4 ตัว ได้แก่ การมีบารมี (Y12) 
การมีอุดมการณ์ในการทํางาน (Y13) การกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพ (Y14) และการ
สนบัสนนุรายบคุคลและกลุม่ (Y15) ดงัตารางที7 60 และภาพที7 8 
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ตารางที7 60 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัภาวะผู้ นํา 

ตวับง่ชี � 
นํ �าหนกัองค์ประกอบ 

t R
2
 

สมัประสิทธิ>คะแนน
องค์ประกอบ b (SE) β 

Y12 0.54 (0.02) 0.84 29.36** 0.70 0.47 
Y13 0.64 (0.02) 0.90 30.83** 0.82 0.74 
Y14 0.54 (0.02) 0.72 29.36** 0.52 -0.12 
Y15 0.64 (0.02) 0.84 30.83** 0.71 0.35 

χ2 = 1.97, df = 1, p = 0.16, χ2 / df = 1.97, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  
RMSEA = 0.04, Largest Standardized Residual = 1.40 

หมายเหต:ุ ** p < .01 

 
ภาพที7 8 โมเดลการวดัภาวะผู้ นํา 

 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัภาวะผู้ นําเพื7อตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสร้าง จากตวับง่ชี � 4 ตวั พบว่า โมเดลการวดัภาวะผู้ นํามีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จาก χ2 = 1.97, df = 1, p = 0.16, χ2 / df = 1.97, GFI = 1.00,  
AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  RMSEA = 0.04, Largest Standardized Residual = 1.40 เมื7อ
พิจารณาค่านํ �าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี �ในโมเดล พบว่า ตัวบ่งชี �มีนํ �าหนักองค์ประกอบ
ระหว่าง 0.72 – 0.90 และทุกตวับง่ชี �มีนยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 โดยการมีอดุมการณ์ในการ
ทํางาน (Y13) มีนํ �าหนกัองค์ประกอบมากที7สุด รองลงมาได้แก่ การมีบารมี (Y12) การสนับสนุน
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รายบุคคลและกลุ่ม (Y15) และการกระตุ้นความคิดและเสริมศกัยภาพ (Y14) จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัภาวะผู้ นํา สามารถเขียนสเกลคะแนนองค์ประกอบในรูป
ของสมการ ได้ดงันี � 
 LEA = 0.47(Y12) + 0.74(Y13) - 0.12(Y14) + 0.35(Y15)  
 

ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์กร (CUL) ประกอบด้วยตวับง่ชี � 5 ตวั ได้แก่ การคิดอย่าง
เป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ (Y16) การเรียนรู้จากผลการทํางาน (Y17) การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม (Y18) การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม (Y19) การให้ข้อมลูป้อนกลบัและ
สร้างการเปลี7ยนแปลง (Y20) ดงัตารางที7 61 และภาพที7 9 

 
ตารางที7 61 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัวฒันธรรมองค์กร 

ตวับง่ชี � 
นํ �าหนกัองค์ประกอบ 

t R
2
 

สมัประสิทธิ>คะแนน
องค์ประกอบ b (SE) β 

Y16 0.54 (0.02) 0.93 21.95** 0.86 1.16 
Y17 0.41 (0.02) 0.66 17.52** 0.44 -0.09 
Y18 0.59 (0.03) 0.88 20.42** 0.77 0.82 
Y19 0.35 (0.04) 0.33 9.32** 0.11 -0.01 
Y20 0.40 (0.03) 0.52 14.18** 0.27 -0.05 

χ2 = 3.43, df = 3, p = 0.33, χ2 / df = 1.14, GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  
RMSEA = 0.01, Largest Standardized Residual = 1.67   

หมายเหต:ุ ** p < .01 
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ภาพที7 9 โมเดลการวดัวฒันธรรมองค์กร 

 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัวฒันธรรมองค์กรเพื7อตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้าง จากตวับง่ชี � 5 ตวั พบว่า โมเดลการวดัวฒันธรรมองค์กรมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่ χ2 = 3.43, df = 3, p = 0.33, χ2 / df = 1.14, 
GFI = 1.00,  AGFI = 0.99, RMR = 0.01,  RMSEA = 0.01, Largest Standardized Residual 
= 1.67 เมื7อพิจารณาค่านํ �าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี �ในโมเดล พบว่า ตัวบ่งชี �มีนํ �าหนัก
องค์ประกอบระหว่าง 0.33 – 0.93 และทุกตวับ่งชี �มีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 โดยการคิด
อย่างเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ (Y16) มีนํ �าหนกัองค์ประกอบมากที7สดุ รองลงมา
ได้แก่ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Y18) การเรียนรู้จากผลการทํางาน (Y17) การให้ข้อมลูป้อนกลบั
และสร้างการเปลี7ยนแปลง (Y20) การให้รางวัลด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม (Y19) จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวดัวัฒนธรรมองค์กร สามารถเขียนสเกลคะแนน
องค์ประกอบในรูปของสมการ ได้ดงันี � 
 CUL = 1.16 (Y16) - 0.09(Y17) + 0.82(Y18) - 0.01(Y19) - 0.05(Y20) 
 

ตัวแปรแฝงการจัดการความรู้ (KM) ประกอบด้วยตัวบ่งชี � 5 ตัว ได้แก่ การบ่งชี �
ความรู้ (Y21) การแสวงหาและสร้างความรู้ (Y22) การแลกเปลี7ยนความรู้ (Y23) การจดัระบบและ
จดัเก็บความรู้ (Y24) การนําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ (Y25) ดงัตารางที7 67 และภาพที7 10 
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ตารางที7 62 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลโมเดลการวดัการจดัการความรู้ 

ตวับง่ชี � 
นํ �าหนกัองค์ประกอบ 

t R
2
 

สมัประสิทธิ>คะแนน
องค์ประกอบ b (SE) β 

Y21 0.54 (0.02) 0.74 23.67** 0.55 0.21 
Y22 0.22 (0.02) 0.39 10.70** 0.15 0.02 
Y23 0.74 (0.03) 0.78 25.37** 0.61 0.20 
Y24 0.78 (0.03) 0.89 30.77** 0.78 0.45 
Y25 0.77 (0.03) 0.87 29.69** 0.75 0.37 

χ2 = 1.55, df = 3, p = 0.67, χ2 / df = 0.52, GFI = 1.00,  AGFI = 1.00, RMR = 0.00,  
RMSEA = 0.00, Largest Standardized Residual = 0.83   

หมายเหต:ุ ** p < .01 

 
ภาพที7 10 โมเดลการวดัการจดัการความรู้ 

 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัการจดัการความรู้เพื7อตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้าง จากตวับง่ชี � 5 ตวั พบว่า โมเดลการวดัการจดัการความรู้มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่ χ2 = 1.55, df = 3, p = 0.67, χ2 / df = 0.52, 
GFI = 1.00,  AGFI = 1.00, RMR = 0.00,  RMSEA = 0.00, Largest Standardized Residual 
= 0.84 เมื7อพิจารณาค่านํ �าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี �ในโมเดล พบว่า ตัวบ่งชี �มีนํ �าหนัก
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องค์ประกอบระหว่าง 0.39 – 0.89 และทุกตวับ่งชี �มีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 โดยการการ
จดัระบบและจดัเก็บความรู้ (Y24) มีนํ �าหนกัองค์ประกอบมากที7สดุ รองลงมาได้แก่ การนําความรู้
มาใช้และประเมินความรู้ (Y25) การแลกเปลี7ยนความรู้ (Y23) การบ่งชี �ความรู้ (Y21) และการ
แสวงหาและสร้างความรู้ (Y22) จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลโมเดลการวดั
การจดัการความรู้ สามารถเขียนสเกลคะแนนองค์ประกอบในรูปของสมการ ได้ดงันี � 
 KM = 0.21(Y21) + 0.02(Y22) + 0.20(Y23) - 0.45(Y24) + 0.37(Y25) 
 
 จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) พบว่า 
โมเดลการวดัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โมเดลการวดัการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม โมเดลการ
วดัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ โมเดลการวดัภาวะผู้ นํา โมเดลการวดัวฒันธรรมองค์กร และโมเดล
การวัดการจัดการความรู้ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ทุกโมเดล แสดงว่า
แบบสอบถามที7ผู้ วิจยัพฒันาขึ �นมีความตรงเชิงโครงสร้าง 
 
ตอนที� 5 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
ขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 

เมื7อผู้ วิจัยได้ปรับโมเดลโดยยอมให้ความคลาดเคลื7อนของตัวแปรสังเกตได้มี
ความสมัพนัธ์กนั โดยพิจารณาจากดชันีปรับ (Modification Indices: MI) พบว่า โมเดลมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (χ2 = 43.91, df = 73, p = 1.00, χ2 / df = 0.60, GFI = 1.00,  
AGFI = 0.98, RMR = 0.01, RMSEA = 0.00, Largest Standardized Residual = 1.98 คา่
สมัประสิทธิ>การพยากรณ์ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เท่ากบั 0.66 และคา่สมัประสิทธิ>การ
พยากรณ์ของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมเท่ากบั 0.82) จากคา่สถิติดงักล่าวสรุปได้ว่าคา่ p มีคา่
มากพอที7จะยอมรับสมมตฐิาน (p > .05) ดงันั �น จึงยอมรับสมมติฐานที7ว่าโมเดลความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที7มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และองค์กรแหง่นวตักรรมที7พฒันาขึ �นมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

เมื7อพิจารณาคา่ความเที7ยงของการวดัตวัแปรสงัเกตได้ 29 ตวัแปร พบวา่ ความเที7ยง
ของตวัแปรมีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.15 – 0.80 โดยตวัแปรที7มีความเที7ยงสงูสดุ คือ ตวัแปรการกระตุ้น
ความคดิและเสริมศกัยภาพ (Y14) มีคา่ความเที7ยงเทา่กบั 0.80 รองลงมาได้แก่ ตวัแปรการพฒันา
ความคดิและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม (Y8) มีคา่ความเที7ยงเทา่กบั 0.79 และตวัแปรการมี
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อดุมการณ์ในการทํางาน (Y13) มีคา่ความเที7ยงเทา่กบั 0.78 ส่วนตวัแปรที7มีความเที7ยงน้อยที7สดุ 
คือ ตวัแปรการเรียนรู้จากผลการทํางาน (Y17) มีคา่ความเที7ยงเทา่กบั 0.15 

เมื7อพิจารณาอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) พบว่า ตวัแปรที7มี
อิทธิพลทางตรงสูงที7สุดอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดบั .05 ได้แก่ ตวัแปรการจัดการความรู้ 
(KM) โดยมีอิทธิพลทางบวก มีคา่เท่ากบั 0.39 แสดงว่าการจดัการความรู้เป็นปัจจยัสําคญัที7สดุตอ่
การพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ กล่าวคือ การที7องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการบ่งชี �ความรู้ การแสวงหา
และสร้างความรู้ การแลกเปลี7ยนความรู้ การจดัระบบและจดัเก็บความรู้ การนําความรู้มาใช้และ
ประเมินความรู้ ส่งผลให้ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงขึ �น รองลงมาได้แก่ ตัวแปร
วฒันธรรมองค์กร (CUL) มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที7ระดบั .05 โดยมีอิทธิพลทางบวก มีคา่เท่ากบั 0.34 แสดงว่า พนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจมี
การคิดอย่างเป็นระบบและมีความพยายามในการเรียนรู้ โดยเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมและเรียนรู้จาก
ผลการทํางาน องค์กรให้รางวลัแก่พนกังานที7มีการเรียนรู้และสามารถพฒันานวตักรรม ให้ข้อมูล
ป้อนกลบัและสร้างการเปลี7ยนแปลง สง่ผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้สงูขึ �น และตวัแปร
ภาวะผู้ นํา (LEA) มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที7ระดับ .05 โดยมีอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากับ 0.15 แสดงว่า การที7ผู้ บริหารขององค์กร
รัฐวิสาหกิจมีบารมี มีอุดมการณ์ในการทํางานที7ชดัเจน กระตุ้นและเสริมศกัยภาพในการทํางาน
ให้กับพนกังาน สนับสนุนพนกังานทั �งรายบุคคลและรายกลุ่ม ส่งผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้สงูขึ �น 

เมื7อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) พบว่า ตวัแปรที7มี
อิทธิพลทางอ้อมสูงที7สุดอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดับ .01 ได้แก่ ตัวแปรการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) โดยมีอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากับ 0.54 โดยส่งผ่านตวัแปรภาวะผู้ นํา (LEA) 
วัฒนธรรมองค์กร (CUL) และการจัดการความรู้ (KM) แสดงว่า การที7พนักงานขององค์กร
รัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ เทคโนโลยีเพื7อการแลกเปลี7ยนสื7อสาร 
เทคโนโลยีเพื7อจัดระบบความรู้ และเทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบตัิงาน จะทําให้ภาวะผู้ นําของ
ผู้บริหารสูงขึ �น มีวัฒนธรรมองค์กรที7เอื �อต่อการเรียนรู้มากขึ �น และมีการจัดการความรู้ภายใน
องค์กรมากขึ �น สง่ผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้สงูขึ �น รองลงมาได้แก่ ตวัแปรภาวะผู้ นํา 
(LEA) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 
โดยมีอิทธิพลทางบวก มีคา่เท่ากบั 0.32 โดยส่งผ่านตวัแปรวฒันธรรมองค์กร (CUL) แสดงว่า การ
ที7ผู้บริหารขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีบารมี มีอุดมการณ์ในการทํางานที7ชัดเจน กระตุ้นและเสริม
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ศกัยภาพในการทํางานให้กับพนกังาน สนบัสนุนพนกังานทั �งรายบุคคลและรายกลุ่ม จะทําให้
องค์กรรัฐวิสาหกิจมีวฒันธรรมที7เอื �อต่อการเรียนรู้มากขึ �น ส่งผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สูงขึ �น และตวัแปรวฒันธรรมองค์กร (CUL) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (LO) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .05 โดยมีอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากบั 0.28 โดย
ส่งผ่านตวัแปรการจดัการความรู้ (KM) แสดงว่า วฒันธรรมองค์กรที7พนกังานมีการคิดอย่างเป็น
ระบบและมีความพยายามในการเรียนรู้ โดยเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและเรียนรู้จากผลการทํางาน 
องค์กรให้รางวลัแก่พนกังานที7มีการเรียนรู้และสามารถพฒันานวตักรรม ให้ข้อมูลป้อนกลบัและ
สร้างการเปลี7ยนแปลง จะทําให้มีการจดัการความรู้ภายในองค์กรมากขึ �น ส่งผลให้ระดบัการเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้สงูขึ �น                                                                                                                  

เมื7อพิจารณาอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม (IO) พบว่า ตวัแปรที7มี
อิทธิพลทางตรงสูงที7สุดอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 ได้แก่ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร 
(CUL) โดยมีอิทธิพลทางบวก มีคา่เทา่กบั 0.44 แสดงวา่วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัสําคญัที7สดุตอ่
การพฒันาองค์กรแหง่การนวตักรรม กล่าวคือ การที7พนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจมีการคิดอย่างเป็น
ระบบและมีความพยายามในการเรียนรู้ โดยเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและเรียนรู้จากผลการทํางาน 
องค์กรมีการให้ข้อมูลป้อนกลับและสร้างการเปลี7ยนแปลง ให้รางวัลพนกังานที7มีการเรียนรู้และ
สามารถพฒันานวตักรรม ส่งผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมสูงขึ �น รองลงมาได้แก่ ตวั
แปรการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 โดยมีอิทธิพลทางบวก มีคา่เท่ากับ 0.38 แสดงว่า การที7องค์กรมี
ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ พนกังานมีส่วนร่วมกับองค์กร องค์กรให้อํานาจและสนบัสนุน
ปัจจัยพื �นฐานการเรียนรู้แก่พนักงาน ให้โอกาสในการเรียนรู้ มีการหาการปฏิบตัิที7เป็นเลิศ และ
ปรับปรุงการทํางาน ส่งผลให้ระดับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมสูงขึ �น และตัวแปรการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (IO) อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .05 โดยมีอิทธิพลทางบวก มีคา่เท่ากับ 0.19 แสดงว่า การที7พนกังาน
ขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ เทคโนโลยีเพื7อการแลกเปลี7ยน
สื7อสาร เทคโนโลยีเพื7อจดัระบบความรู้ และเทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน ส่งผลให้ระดบัการ
เป็นองค์กรแหง่นวตักรรมสงูขึ �น   

เมื7อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม (IO) พบว่า ตวัแปรที7มี
อิทธิพลทางอ้อมสูงที7สุดอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที7ระดับ .01 ได้แก่ ตัวแปรการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) โดยมีอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากับ 0.48 โดยส่งผ่านตวัแปรวฒันธรรมองค์กร 
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(CUL) แสดงว่า การที7พนักงานขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ 
เทคโนโลยีเพื7อการแลกเปลี7ยนสื7อสาร เทคโนโลยีเพื7อจดัระบบความรู้ และเทคโนโลยีสนบัสนนุการ
ปฏิบตัิงาน จะทําให้องค์กรรัฐวิสาหกิจมีวฒันธรรมองค์กรที7เอื �อต่อการสร้างนวตักรรมมากขึ �น 
สง่ผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมสงูขึ �น และตวัแปรภาวะผู้ นํา (LEA) มีอิทธิพลทางอ้อม
ตอ่การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม (IO) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที7ระดบั .01 โดยมีอิทธิพลทางบวก 
มีคา่เท่ากบั 0.42 โดยส่งผ่านตวัแปรวฒันธรรมองค์กร (CUL) แสดงว่า การที7ผู้บริหารขององค์กร
รัฐวิสาหกิจมีบารมี มีอุดมการณ์ในการทํางานที7ชดัเจน กระตุ้นและเสริมศกัยภาพในการทํางาน
ให้กับพนักงาน สนับสนุนพนักงานทั �งรายบุคคลและรายกลุ่ม จะทําให้องค์กรรัฐวิสาหกิจมี
วฒันธรรมองค์กรที7เอื �อตอ่การสร้างนวตักรรมมากขึ �น ส่งผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม
สงูขึ �น 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล สามารถสรุปได้ว่า องค์กรรัฐวิสาหกิจจะเกิดเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ได้นั �นมีสาเหตมุาจากการที7องค์กรมีกระบวนการจดัการความรู้ ประกอบไปด้วย การบง่ชี �
ความรู้ การแสวงหาและสร้างความรู้ การแลกเปลี7ยนความรู้ การจดัระบบและจดัเก็บความรู้ การ
นําความรู้มาใช้และประเมินความรู้ มีวฒันธรรมองค์กรที7พนกังานมีการคิดอย่างเป็นระบบและมี
ความพยายามในการเรียนรู้ โดยเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและเรียนรู้จากผลการทํางาน องค์กรให้
รางวลัแก่พนกังานที7มีการเรียนรู้และสามารถพฒันานวตักรรม ให้ข้อมูลป้อนกลบัและสร้างการ
เปลี7ยนแปลง ผู้บริหารขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีบารมี มีอุดมการณ์ในการทํางานที7ชดัเจน กระตุ้น
และเสริมศกัยภาพในการทํางานให้กบัพนกังาน สนบัสนนุพนกังานทั �งรายบคุคลและรายกลุ่ม และ
การที7จะเกิดกระบวนการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้ นําดงักล่าวได้นั �น ต้องอาศยั
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจยัสนบัสนนุ ซึ7งประกอบไปด้วยการใช้เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้ 
เทคโนโลยีเพื7อการแลกเปลี7ยนสื7อสาร เทคโนโลยีเพื7อจดัระบบความรู้ และเทคโนโลยีสนบัสนนุการ
ปฏิบตัิงาน นอกจากนี �คณุลกัษณะของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและวฒันธรรมองค์กรดงักล่าว
ยงันําองค์กรรัฐวิสาหกิจไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมอีกด้วย 
 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที7มี
ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรมที7สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ แสดง
ดงัตารางที7 63 และภาพที7 11  
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ตารางที� 63 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสทิธิ�อิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และองค์กรแหง่นวตักรรมที�สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

ตวัแปรสาเหต ุ

ตวัแปรผล 

R
2 = 0.13 R

2 = 0.58 R
2 = 0.89 R

2 = 0.66 R
2 = 0.82 

 LEA   CUL   KM   LO   IO  

TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

(SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) (SE) 

IT 0.36** - 0.36** 0.59** 0.19** 0.40** .74** .42** .32** .54** .54** .001 .66** .48** .19* 
 (0.05) - (0.05) (0.07) (0.03) (0.06) (.05) (.04) (.05) (.05) (.09) (.09) (.05) (.08) .(09) 

LEA - - - 0.52** - 0.52** .37** .37** -.001 .47** .32** .15** .38** .42** -.03 
 - - - (0.05) - (0.05) (.04) (.06) (.05) (.05) (.05) (.05) (.04) (.05) (.04) 

CUL - - - - - - .72** - .72** .62** .28* .34* .70** .26 .44** 
 - - - - - - (.09) - (.09) (.10) (.14) (.16) (.09) (.15) (.17) 

KM - - - - - - - - - .39* - .39* .18 .15 .03 
 - - - - - - - - - (.19) - (.19) (.21) (.08) (.21) 
LO - - - - - - - - - - - - .38** - .38** 
 - - - - - - - - - - - - (.07) - (.07) 

χ
2
 = 43.91, df = 73, p = 1.00, χ2 / df = 0.60, GFI = 1.00,  AGFI = 0.98, RMR = 0.01, RMSEA = 0.00, Largest Standardized Residual = 1.98    

คา่สมัประสิทธิ�การพยากรณ์ของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ เทา่กบั 0.66 และคา่สมัประสิทธิ�การพยากรณ์ของการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม เทา่กบั 0.82 

ตวัแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 
ความเที�ยง 0.59 0.19 0.65 0.59 0.39 0.24 0.54 0.79 0.69 0.63 0.60 0.45 0.78 0.80 0.76 
ตวัแปร Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 X1 X2 X3 X4  
ความเที�ยง 0.44 0.15 0.28 0.51 0.77 0.64 .26 0.66 0.65 0.65 0.67 0.49 0.24 0.25  

หมายเหต:ุ ** p < .01, * p < .05             



การเป็นองค์กร
แห่่งการเรียนรู้

ภาวะผู้นำ

การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ

การจัดการ
ความรู้

การเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม

วัฒนธรรม
องค์กร

ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม

การให้อำนาจและสนับสนุน

ปัจจัยพืื้นฐานการเรียนรู้

ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้

การมีส่วนร่วมกับองค์กร

โอกาสในการเรียนรู้

การหาการปฏิบัติที่เป็นเลิศ

การปรับปรุงการทำงาน

การพัฒนาความคิดและให้ความสำคัญ

ด้านนวัตกรรม

การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม

โอกาสในการสร้างนวัตกรรม

การยอมรับและปรับตัวด้านนวัตกรรม

การมีบารมี

การมีอุดมการณ์ในการทำงาน

การกระตุ้นความคิดและเสริมศักยภาพ

การสนับสนุนรายบุคคลและกลุ่ม

การบ่งชี้ความรู้

การแสวงหาและสร้างความรู้

การแลกเปลี่ยนความรู้

การจัดระบบและจัดเก็บความรู้

การนำความรู้มาใช้และประเมินความรู้

เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงาน

เทคโนโลยีเพื่อการแลกเปลี่ยนสื่อสาร

เทคโนโลยีเพื่อจัดระบบความรู้

เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม

การเรียนรู้จากผลการทำงาาน

การให้รางวัลด้านการเรียนรู้
และนวัตกรรม

การคิดอย่างเป็นระบบและ
ความพยายามในการเรียนรู้

การให้ข้อมูลป้อนกลับและ
สร้างการเปลี่ยนแปลง

0.77**

0.64

0.43**

0.81**
0.77**
0.62**

0.49**

0.82**
0.70**

0.49**
0.50**

0.67**
0.88**
0.89**
0.87**

0.66**

0.38**
0.53**

0.71**

0.88**

0.80**
0.51**

0.81**
0.80**
0.81**

0.38**
0.15**

0.52**
0.34*

0.44**

0.72**

0.36**
0.40**

0.32**
0.39*

0.19*

-0.001

-0.03

-0.01 0.03

0.89**
0.83**

0.79**

0.77**

0.73**

0.81

0.94

0.36

0.91

0.76

0.59

0.64

0.78

0.87

0.68

0.46

0.56

0.61

0.63

0.90

0.60

0.86

0.58

0.59

0.59

0.57

0.71

0.87

0.87

0.74

0.47

0.45

0.49

0.75

0.92

0.85

0.70

0.48

ภาพที่ 11 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที่่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรมที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที�  5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั 
งนี 
เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal relationship)               
มีวตัถปุระสงค์ 1) เพื�อศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 
2) เพื�อพัฒนาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
รัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม 3) เพื�อตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เช ิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
รัฐวิสาหกิจที�มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรมที�พฒันาขึ 5นกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ 

ประชากรในการวิจยั ได้แก่ พนกังานและผู้บริหารระดบักลางขององค์กรรัฐวิสาหกิจที=มี
รายชื=ออยู่ในสํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ประกอบไปด้วย 9 สาขา ได้แก่ 
สาขาพลงังาน สาขาขนส่ง สาขาสื=อสาร สาขาสาธารณูปการ สาขาอตุสาหกรรม สาขาเกษตรและ
ทรัพยากรธรรมชาติ สาขาพาณิชย์และการบริการ สาขาสงัคมและเทคโนโลยี และสาขาการเงิน 
จํานวนทั 
งสิ 
น 57 องค์กร กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ได้แก่ พนกังานและผู้บริหารระดบักลางของ
องค์กรรัฐวิสาหกิจที=มีรายชื=ออยู่ในสํานักงานคณะกรรมการ นโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ทั 
ง 9 
สาขา จํานวน 24 องค์กร จํานวนทั 
งสิ 
น 805 คน สุ่มตวัอย่าง ขั 
นที= 1 สุ่มองค์กรในแตล่ะสาขาด้วย
วิธีสุม่อยา่งง่าย (Simple random sampling) สําหรับสาขาที=มีประเภทขององค์กร 1 ประเภท และ
สุ่มแบบแบ่งชั 
น (Stratified random sampling) ในสาขาที=มีประเภทขององค์กรมากกว่า 1 
ประเภท ขั 
นที= 2 สุ่มพนักงานในแต่ละองค์กร ด้วยวิธีสุ่มตามความสะดวก (Convenience 
sampling) 

ตวัแปรที=ใช้ในการวิจยัครั 
งนี 
 ประกอบด้วยตวัแปรแฝงภายใน 4 ตวัแปร ได้แก่1) ตวัแปร
แฝงการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ วดัจากตวัแปรสงัเกตได้ 6 ตวัแปร ได้แก่ ยทุธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่
การเรียนรู้ การมีสว่นร่วมกบัองค์กร การให้อํานาจและสนบัสนนุปัจจยัพื 
นฐานการเรียนรู้ โอกาสใน
การเรียนรู้ การหาการปฏิบตัิที=เป็นเลิศ และการปรับปรุงการทํางาน 2) ตวัแปรแฝงการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม วัดจากตวัแปรสังเกตได้ 5 ตวัแปร ได้แก่ ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวัตกรรม การ
พฒันาความคดิและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม โอกาสในการ
สร้างนวตักรรม และการยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรม 3) ตวัแปรแฝงภาวะผู้ นํา วดัจากตวัแปร
สงัเกตได้ 4 ตวัแปร ได้แก่ การมีบารมี การมีอุดมการณ์ในการทํางาน การกระตุ้นความคิดและ
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เสริมศกัยภาพ และการสนับสนุนรายบุคคลและกลุ่ม 4) ตวัแปรแฝงวัฒนธรรมองค์กร วัดจาก     
ตวัแปรสังเกตได้ 5 ตวัแปร ได้แก่ การคิดอย่างเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ การ
เรียนรู้จากผลการทํางาน การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม และ
การให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี=ยนแปลง 5) ตวัแปรแฝงการจดัการความรู้ วดัจากตวัแปร
สงัเกตได้ 5 ตวัแปร ได้แก่ การบ่งชี 
ความรู้ การแสวงหาและสร้างความรู้ การแลกเปลี=ยนความรู้ 
การจัดระบบและจัดเก็บความรู้ และการนําความรู้มาใช้และการประเมินความรู้  ตวัแปรแฝง
ภายนอก 1 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรแฝงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ วัดจากตวัแปรสังเกตได้ 4      
ตวัแปร ได้แก่ เทคโนโลยีเพื=อสนบัสนนุการเรียนรู้ เทคโนโลยีเพื=อการแลกเปลี=ยนสื=อสาร เทคโนโลยี
เพื�อจดัระบบความรู้ และเทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน 

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง ผู้ วิจยัสามารถกําหนดสมมติฐานการวิจยั
ได้ดงันี 5 1) โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�
มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรมที�พัฒนาขึ 5นมีความสอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 2) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรงตอ่การ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการ
ความรู้ 3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กร
แหง่นวตักรรม และมีอิทธิพลทางอ้อมผา่นภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ 

เครื=องมือที=ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 7 ตอน ประกอบด้วย 1) 
สถานภาพส่วนบคุคล เป็นแบบสอบถามเกี=ยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย 
ข้อคําถามตําแหน่งงาน เพศ อายุ รายได้ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 2) 
แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3) แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 4) 
แบบสอบถามการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 5) แบบสอบถามภาวะผู้ นํา 6) แบบสอบถามวฒันธรรม
องค์กร และ 7) แบบสอบถามการจัดการความรู้ โดยค่าความเที=ยงของแบบสอบถามการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของพนกังาน มีคา่เท่ากบั 0.85 
และ 0.73 ส่วนแบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ภาวะ
ผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้มีค่าความเที=ยงเท่ากับ 0.90 0.96 0.99 และ 0.96 
ตามลําดบั  
 การวิเคราะห์ข้อมลูใช้โปรแกรม SPSS for Windows ในการหาคา่สถิติพื 
นฐาน การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ ค่าสัมประสิทธิ\สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ และใช้
โปรแกรม LISREL ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิง
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สาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที=มีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และองค์กรแหง่นวตักรรม 
 
สรุปผลการวิจัย 

 

 1. กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการ เพศหญิง มีอายอุยู่ในช่วง 30 - 
39 ปี รายได้ตั 5งแต่ 50,000 บาทขึ 5นไป จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการ
ทํางานมากกวา่ 20 ปี  

 1.1 องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการปรับปรุงการทํางานอยู่ในระดบัมาก ด้าน
ยทุธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้ ด้านการให้อํานาจและสนบัสนุนปัจจยัพื 
นฐานการเรียนรู้ ด้าน
โอกาสในการเรียนรู้ และด้านการหาการปฏิบตัิที=เป็นเลิศอยู่ในระดบัปานกลาง และด้านการมีส่วน
ร่วมกบัองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 

 1.2 องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เมื=อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่นวตักรรมอยู่ในระดบั
มาก ด้านการพฒันาความคิดและให้ความสําคญัด้านนวตักรรม ด้านการสนบัสนุนการสร้างด้าน
นวตักรรม ด้านโอกาสในการสร้างนวตักรรม ด้านการยอมรับและปรับตวัด้านนวตักรรมอยู่ในระดบั
ปานกลาง 

 1.3 องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัน้อย  เมื�อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านเทคโนโลยีสนบัสนุนการเรียนรู้ และด้านเทคโนโลยี
เพื�อจดัระบบความรู้อยู่ในระดบัปานกลาง ด้านเทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสารอยู่ในระดบั
น้อย และด้านเทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัน้อยที�สดุ 

 1.4 ภาวะผู้ นําของผู้บริหารองค์กรรัฐวิสาหกิจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เมื�อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีบารมีอยู่ในระดบัมาก และด้านการมีอุดมการณ์ใน
การทํางาน ด้านการกระตุ้นความคดิและเสริมศกัยภาพ และด้านการสนบัสนนุรายบคุคลและกลุ่ม
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.5 องค์กรรัฐวิสาหกิจมีวฒันธรรมองค์กรของโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เมื�อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบและความพยายามในการเรียนรู้ 
ด้านการเรียนรู้จากผลการทํางาน และด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านการ
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ให้รางวลัด้านการเรียนรู้และนวตักรรม และด้านการให้ข้อมลูป้อนกลบัและสร้างการเปลี�ยนแปลง 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.6 องค์กรรัฐวิสาหกิจมีการจัดการความรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เมื�อพิจารณารายด้าน พบวา่ ด้านการแสวงหาและสร้างความรู้อยูใ่นระดบัมาก ส่วนด้านการ
บ่งชี 5ความรู้ ด้านการแลกเปลี�ยนความรู้ ด้านการจัดระบบและจัดเก็บความรู้ และด้านการนํา
ความรู้มาใช้และการประเมินความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2. ผลการวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของ
องค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม พบว่า โมเดลมี
ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (χ2 = 43.91, df = 73, p = 1.00, χ2 / df = 0.60, GFI = 
1.00,  AGFI = 0.98, RMR = 0.01, RMSEA = 0.00, Largest Standardized Residual = 1.98 
คา่สมัประสิทธิJการพยากรณ์ของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้เท่ากบั 0.66 และคา่สมัประสิทธิJการ
พยากรณ์ของการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมเทา่กบั 0.82)  
  2.1 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจไม่มีอิทธิพลทางตรง
ตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แตมี่อิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านภาวะ
ผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ โดยมีอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากับ 0.54 อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 แสดงว่า การที�พนกังานขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยี
สนับสนุนการเรียนรู้ เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ และ
เทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน จะทําให้ภาวะผู้ นําของผู้บริหารสงูขึ 5น มีวฒันธรรมองค์กรที�เอื 5อ
ตอ่การเรียนรู้มากขึ 5น และมีการจดัการความรู้ภายในองค์กรมากขึ 5น ส่งผลให้ระดบัการเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้สงูขึ 5น 
  2.2 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรง
ต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม โดยมีอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากับ 0.19 อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 แสดงว่า การที�พนกังานขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีสนบัสนุนการ
เรียนรู้ เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร เทคโนโลยีเพื�อจัดระบบความรู้ และเทคโนโลยี
สนับสนุนการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ระดับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมสูงขึ 5น นอกจากนี 5การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม
ผ่านวฒันธรรมองค์กร โดยมีอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากบั 0.48 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
.01 แสดงว่า การที�พนักงานขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ 
เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร เทคโนโลยีเพื�อจดัระบบความรู้ และเทคโนโลยีสนบัสนนุการ
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ปฏิบตัิงาน จะทําให้องค์กรรัฐวิสาหกิจมีวัฒนธรรมองค์กรที�เอื 5อต่อการพัฒนานวตักรรมมากขึ 5น 
สง่ผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมสงูขึ 5น 
 
 
อภปิรายผลการวิจัย 
 

 1. ผลการวิจยั พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยส่วนนี 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจ
เนื=องมาจากการที=จะเกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั 
นจําเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ
ประกอบกัน จากการศึกษาวรรณกรรมที=เกี=ยวข้องเพิ=มเติม พบว่า ปัจจยัที=สําคญัประการหนึ=งใน
การส่งผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม คือ ปัจจยัการจดัการ
ความรู้  การนําระบบสารสนเทศมาใช้ในองค์กรช่วยทําให้การเผยแพร่สารสนเทศไปสู่สมาชิกใน
องค์กรสามารถทําได้ง่ายขึ 
น โดยใช้อินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต และกรุ๊ปแวร์ ทุกคนสามารถพูดคุย
ตดิตอ่กนัได้ทกุเวลา เครือขา่ยที=ไมเ่ป็นทางการนี 
ทําให้โครงสร้างตําแหน่งสายการบญัชาอ่อนตวัลง 
ทําให้เกิดความเสมอภาคในการตดิตอ่ถึงตวัมากกว่าการไหลของข้อมลูข่าวสารตามสายการบงัคบั
บญัชา ซึ=งลักษณะดังกล่าวจะเอื 
อต่อการเรียนรู้และการจัดการความรู้ได้ เทคโนโลยีมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549) สอดคล้องกับ
แนวคิดของ เสกสิทธิ คณูศรี (2548) ที=ได้กล่าวว่าการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์กรจะ
ช่วยสร้างสังคมแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรที=มีการใช้เทคโนโลยีเข้าไปช่วยในการทํางาน 
ยอ่มสามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ในองค์กรได้อย่างตอ่เนื=อง และบคุลากรในองค์กรเองก็จะเกิด
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื=อง อาทิ การสร้างเว็บบอร์ด เพื=อให้พนักงานสามารถ
แลกเปลี=ยนความรู้ในการทํางานกัน การนําเอาความรู้ใหม่ๆ ที=เกี=ยวข้องกบัการทํางานมาวางบน
เว็บไซต์เพื=อให้พนกังานได้อา่นทกุวนั เป็นต้น จากแนวคิดดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แต่ควรมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ผา่นการจดัการความรู้นั=นเอง 

 2.  ผลการวิจยั พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านภาวะผู้ นํา โดยส่งอิทธิพลทางบวก แสดงว่า องค์กร
รัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมากกว่า จะมีภาวะผู้ นําของผู้บริหารที�มากกว่า ส่งผล
ให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงกว่าองค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
น้อยกวา่ เทคโนโลยีเป็นปัจจยัที�ส่งผลตอ่ภาวะผู้ นํา เทคโนโลยีทําให้ผู้ นําสามารถเอาชนะความท้า
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ทายและข้อจํากดัของภาวะผู้ นําแบบดั 5งเดิม เพื�อกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้ นําเชิงปฏิบตัิที�เปิดกว้างมาก
ขึ 5น มีการช่วยเหลือ และเคลื�อนไหวอยู่ตลอดเวลา (Stankosky, 2005; Reddin, 1986; 
Rutherford, 2011) ซึ�งประโยชน์ของเทคโนโลยีสารสนเทศต่อบทบาทของผู้ นําในยุคใหม่นั 5น 
ประการที� 1 สามารถช่วยในการกําหนดวิสยัทศัน์ กําหนดยทุธศาสตร์ กําหนดภาระกิจ และการ
วางแผนการปฏิบตัิงานที�ที�สอดคล้องตอ่สถานการณ์ที�สลบั ซบัซ้อนมากมายในปัจจบุนั ประการที� 
2 ชว่ยในการตดัสินใจที�จะต้องเลือกแนวทางหรือทางเลือกที�มีที�น่าจะให้ผลลพัธ์ ดีสดุและมีปัญหา
น้อยที�สุด ตลอดจนสามารถพยากรณ์สถานการณ์และปัญหาได้อย่างถูกต้อง แม่นยํา อีกทั 5งเมื�อ
หากมีปัญหาเกิดขึ 5นจริงก็สามารถใช้สารสนเทศที�สมบรูณ์ ทนัสมยั และครบถ้วนมาช่วยแก้ปัญหา
ได้อย่างฉับไวและทนัการณ์ และประการที�สดุท้าย ช่วยในการดําเนินการ ควบคมุหรือติดตามผล
การปฏิบตัิงานซึ�งควรจะสอดคล้องกับวิสยัทศัน์ ยทุธศาสตร์และแผนงานตา่งๆ ขององค์กรที�ผู้ นํา
รับผิดชอบอยู่ (ภัทรษมน รัตนางกูร, 2552) สอดคล้องกับผลการสํารวจของ Couzin (2011) 
เกี�ยวกบัอิทธิพลของเทคโนโลยีต่อการพฒันาภาวะผู้ นํา โดยศึกษาจากองค์กรเอกชน และองค์กร
ภาครัฐ จํานวน 180 องค์กร เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ นําและผู้จดัการจํานวน 35,000 คน พบว่า 
เทคโนโลยีการเรียนรู้เป็นปัจจัยสนับสนุนภาวะผู้ นํา 3 ด้าน ได้แก่ การเป็นผู้ สอน (Coaching) 
โปรแกรมการเรียนรู้เชิงปฏิบตัิการ (Action learning programmes) และประชมุเชิงปฏิบตัิการ 
(Workshops) เมื�อผู้บริหารมีภาวะผู้ นํามากขึ 5น จะส่งผลให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
เพิ�มขึ 5น เนื�องจากผู้ นําสามารถให้การสนบัสนนุและเอื 5อให้เกิดการเรียนรู้อย่างตอ่เนื�อง ผู้ นําเป็นผู้ ที�
มีบทบาทสําคญัมากในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ภาวะผู้ นําที�เอื 5อตอ่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จะเป็นในลกัษณะของการมอบสิทธิอํานาจแบบเบ็ดเสร็จที�เรียกว่า Empowerment คือมีการ
กระจายอํานาจของการบงัคบับญัชา และการบริหารเป็นสิ�งจําเป็นที�ต้องดําเนินการเพื�อให้เกิด
ความคล่องตัว ความรวดเร็วในการสนองตอบต่อสิ�งแวดล้อมรอบด้านที�มีความเปลี�ยนแปลง
ตลอดเวลา (บษุบา สงวนประสิทธิJ, 2543; จฑุา เทียนไทย, 2550; สรุสิทธิJ เหมตะศิลป, 2543) จาก
แนวคิดและงานวิจยัที�กล่าวมา แสดงให้เห็นว่าการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ผา่นภาวะผู้ นํา 

3. ผลการวิจยั พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านวฒันธรรมองค์กร โดยส่งอิทธิพลทางบวก แสดงว่า 
องค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมากกว่า จะมีวฒันธรรมองค์กรที�ดีกว่า ส่งผลให้
เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้มากกว่าองค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศน้อย
กว่า เทคโนโลยีถือเป็นปัจจยัที�มีส่วนในการสร้างวฒันธรรมขององค์กร โดยสร้างผลกระทบในเชิง
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ลึกต่อวัฒนธรรม ความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน การออกแบบงาน และการ
ออกแบบโครงสร้างองค์กรรวมทั 5งโครงสร้างการบริหาร เทคโนโลยีสามารถช่วยให้เกิดการพฒันา
และเปลี�ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กรได้โดยรวดเร็วและถึงตวับุคคลมากยิ�งขึ 5นในเรื�องของการ
ควบคมุและการเพิ�มพลงัอํานาจในงาน (ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ, 2547; เสกสิทธิ คณูศรี, 2548; 
ชนวฒัน์ โกญจนาวรรณ, 2550; Kaplan, 2001; Bartol et al., 2001, Davenport, 1993) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วนรรณ์ วรรณไพบูลย์ (2552) เกี�ยวกับอิทธิพลของเทคโนโลยีต่อ
วฒันธรรมองค์กรและการจดัผงัสํานกังาน โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ เจ้าหน้าที�ตํารวจในกอง
บังคับการตํารวจภูธรจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และสถานีตํารวจภูธร อําเภอเมืองจังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ โดยการสํารวจพื 5นที�จริง พบว่า การใช้งานเทคโนโลยีมีผลตอ่วฒันธรรมองค์กร ซึ�ง
การปรับเปลี�ยนวฒันธรรมองค์กรจะนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ วฒันธรรมดงักล่าวควร
เอื 
ออํานวยให้มีการแลกเปลี=ยนข้อมูลข่าวสาร เพื=อนํามาถ่ายทอดเพื=อนร่วมงานได้ร่วมเรียนรู้ 
วฒันธรรมองค์กรจะต้องเน้นยํ 
าในเรื=องของผลประโยชน์ร่วมกนัของทกุคนทกุฝ่ายที=จะต้องร่วมกัน
เรียนรู้ ร่วมกนัแก้ไข ร่วมกนัทํา ร่วมกันพฒันา ทุกคนควรเชื=อมั=นซึ=งกันและกัน ดแูลกัน นบัถือกัน 
หากองค์กรมีความเจริญก้าวหน้า ทุกคนก็จะได้รับผลประโยชน์ร่วมกัน มีความสขุไปพร้อมๆ กัน 
หากวัฒนธรรมขององค์กรมิได้เป็นในลักษณะนี 
แล้ว จะเกิดความไม่ไว้วางใจกัน ระแวงกัน ไม่
ยอมรับไม่คอยดแูลซึ=งกันและกัน สิ=งที=รับรู้หรือเรียนรู้มาจะไม่สามารถนํามาถ่ายทอดได้เลย หรือ
หากสามารถนํามาถ่ายทอดได้ แต่ไม่มีใครเชื=อ ไม่มีใครยอมรับ และไม่มีใครไว้วางใจ เมื=อนั 
น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ก็ไมเ่กิดประโยชน์ตามเป้าหมาย (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2549; จฑุา เทียนไทย, 
2550; สุภาพร เตวุฒิธนกลุ และ ผ่องอําไพ ศรีบรรณสาร, 2549; สมพิศ ทองปาน, 2551) จาก
แนวคิดและงานวิจยัที�กล่าวมา แสดงให้เห็นว่าการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ผา่นวฒันธรรมองค์กร 

4. ผลการวิจัย พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านการจดัการความรู้ โดยส่งอิทธิพลทางบวก แสดงว่า 
องค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมากกว่า จะมีการจดัการความรู้มากกว่า ส่งผล
ให้เกิดเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ได้มากกว่าองค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศน้อย
กว่า การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ให้ประสบผลสําเร็จได้นั 5น ต้องอาศัยเทคโนโลยีเป็น
เครื�องมือสนบัสนุน เพื�อให้การจัดการข้อมูลสารสนเทศและองค์ความรู้ก่อให้เกิดความสะดวก 
รวดเร็วและง่ายตอ่การใช้งาน ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ต
และอินทราเน็ตเป็นแรงผลักดันสําคัญที�ช่วยให้การแลกเปลี�ยนความรู้สามารถทําได้ง่ายขึ 5น 
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นอกจากนี 5แล้วระบบฐานข้อมูลและเว็บท่าความรู้ที�ทันสมัยก็มีส่วนช่วยให้การจัดการความรู้มี
ประสิทธิภาพมากขึ 5น ในภาพรวมแล้วเทคโนโลยีสารสนเทศมีสว่นสําคญัในการชว่ยให้คนในองค์กร
สามารถค้นหาความรู้ ดึงเอาความรู้ไปใช้ช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ รวมถึงช่วยให้ข้อมูล
ความรู้ต่างๆ ถกูจดัเก็บอย่างเป็นระเบียบ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยทําให้การ
จดัการความรู้แพร่หลาย และมีความเป็นไปได้มากขึ 5น ปัจจุบนัการจดัการความรู้สมยัใหม่แยก
ไม่ได้จากเทคโนโลยีสารสนเทศ เนื�องจากเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการอํานวยความสะดวกใน
การเผยแพร่ของความรู้ ช่วยในการวดั ควบคมุ ประสานงานด้านความรู้ การนําระบบสารสนเทศ
มาใช้ในองค์กรช่วยทําให้การเผยแพร่ความรู้ไปสู่สมาชิกในองค์กรสามารถทําได้ง่ายขึ 5นโดยใช้ 
ระบบเทคโนโลยีจะช่วยสนับสนุนให้เกิดการจัดการความรู้โดยการรวบรวม กําหนดรหัส และ
เผยแพร่ความรู้ที�ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) และไม่ชดัแจ้ง (Tacit Knowledge) เมื�อมีการ
รวบรวมความรู้และจัดระบบแล้ว ความรู้จะสามารถนํามาใช้ได้หลายครั 5ง องค์กรสามารถใช้
เทคโนโลยีในการรวบรวมการปฏิบตัิที�เป็นเลิศ (Best Practice) และเผยแพร่ให้พนกังานได้ทราบ
อยา่งทั�วถึง ตลอดจนชว่ยในการปรับปรุงหรือพฒันาการปฏิบตัิที�ดีที�สดุ รวมทั 5งประโยชน์ตอ่การฝึก
พนักงานและช่วยตัดสินใจ เทคโนโลยีจะช่วยทําให้เกิดเครือข่ายที�เชื�อมโยงพนักงาน รวมทั 5ง
ถ่ายทอดและแลกเปลี�ยนความเชี�ยวชาญได้ (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, พรรณี สวนเพลง, 
2552; บญุดี บญุญากิจ และคณะ, 2548; สมชาย นําประเสริฐชยั, 2545; พยตั วฒุิรงค์, 2550; 
สทุธิศกัดิJ อินทวดี, 2548; ศรีไพร ศกัดิJรุ่งพงศากลุ และเจษฎาพร ยุทธนวิบลูย์ชยั, 2549; โชคดี 
เลียวพานิช, 2552; ทิพวรรณ หล่อสวุรรณรัตน์, 2548; Stankosky, 2005; Awad and Ghaziri, 
2004) สอดคล้องกับการวิจัยของ รักษ์ วิศุภกาญจน์ (2552) เกี�ยวกับปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการ
จดัการความรู้ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานฝ่ายปฏิบตัิการและเครือข่ายสารสนเทศ
ของธนาคารออมสิน พบว่า ปัจจยัที�มีส่วนทําให้เกิดการจดัการความรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยี 
สอดคล้องกบัการวิจยัของ Yoopetch (2552) เกี�ยวกบัผลการจดัการความรู้ของสาขาธนาคารใน
ประเทศไทย โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 76 ของสาขาธนาคารพาณิชย์ในพื 5นที�
กรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจํานวน 277 ชุด ใช้เทคนิคโมเดลสมการ
โครงสร้างในการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ปัจจัยการสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการจัดการความรู้ ซึ�งการจัดการความรู้เป็นการปรับแนวคิดให้เน้นการ
ทํางานเชิงรุก หากองค์กรสง่เสริมให้คนในองค์กรดําเนินการจดัการความรู้ให้เกิดขึ 5นในองค์กรอย่าง
เป็นระบบ เพื�อส่งเสริมให้พนักงานได้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื�อง จะทําให้เกิดการพัฒนาและ
ปรับปรุงงานให้ดีขึ 5น องค์กรจะมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสงูสดุ อนัจะนําไปสู่การพฒันาองค์กร
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ให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ (สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2549; แสงสรีุย์ ทศัน
พนูชยั, 2550, กีรติ ยศยิ�งยง, 2552; ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551; มาลยัวลัย์ กลุทนนัท์, 2548; 
วิจารณ์ พานิช, 2548; เกรียงไกรยศ พนัธุ์ไทย, 2550, พชัรนนัท์ กลั�นแก้ว, 2551, สภุาพร เตวฒุิธน
กลุ, 2548, นรินทร์ สงัข์รักษา, 2550; วฒุิศกัดิJ พิศสุวรรณ, 2548; ทิพวรรณ หล่อสวุรรณรัตน์, 
2549; นทัธี จิตสว่าง, 2553; โสพิศ หมดัป้องตวั, 2549) จากแนวคิดและงานวิจยัที�กล่าวมา แสดง
ให้เห็นว่าการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านการ
จดัการความรู้ 

5. ผลการวิจัย พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม โดยส่งอิทธิพลทางบวก แสดงว่า องค์กรรัฐวิสาหกิจที�มี
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมากกว่า ส่งผลให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้มากกว่าองค์กร
รัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศน้อยกวา่ เทคโนโลยีและนวตักรรมถือว่ามีความสมัพนัธ์
ใกล้ชิดกนั เนื�องจากเทคโนโลยีเป็นการนําหลกัการและวิธีการมาประยุกต์ใช้ให้ได้ประโยชน์สงูสุด 
ส่วนนวัตกรรมเป็นการสร้างสรรค์สิ�งใหม่ๆ ที�ไม่เคยมีใครทํามาก่อน หรือปรับปรุงของเดิมให้
ทนัสมยัยิ�งขึ 5น เมื�อนวตักรรมใดๆ สร้างสรรค์ขึ 5นมาแล้วมีประโยชน์และสามารถนําไปประยุกต์ใช้
เพื�อประโยชน์ใดๆ นวัตกรรมนั 5นก็ถือว่าเป็นเทคโนโลยี ในทางกลับกันถ้านําเทคโนโลยีมาใช้
สร้างสรรค์สิ�งใหม่ๆ  ที�ไมมี่ใครเคยทํามาก่อน เทคโนโลยีนั 5นก็ถือเป็นนวตักรรมได้เช่นกนั (สํานกังาน
คณะกรรมการการศกึษาขั 5นพื 5นฐาน, 2553) การประยกุต์ใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการทํางานถือเป็น
ปัจจยัสําคญัที�ชว่ยสง่เสริมองค์กรให้เกิดนวตักรรม ซึ�งเมื�อองค์กรมีการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ�มขึ 5น
และตอ่เนื�อง องค์กรนั 5นจะกลายเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม (บดินทร์ วิจารณ์, 2550; พยตั วฒุิรงค์, 
2553ก) สอดคล้องกบังานวิจยัของงานวิจยัของ จารุวรรณ นตุะศรินทร์ (2550) เกี�ยวกบัปัจจยัที�
เอื 5อต่อการเกิดนวตักรรม โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบัสูง
และตวัแทนพนกังานของบริษัทไทยยามาฮ่า มอเตอร์ จํากดั พบว่า ปัจจยัที�เป็นตวักระตุ้นให้เกิด
นวตักรรม ได้แก่ การให้เวลาและโอกาสพนกังานในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการใช้เทคโนโลยีที�มี
ความเหมาะสม มีการเปิดกว้างด้านข้อมูลข่าวสาร ซึ�งเป็นส่วนสําคัญที�จะกระตุ้ นความคิด
สร้างสรรค์ มีการใช้ระบบ Internet และ Intranet เข้ามาเป็นส่วนหนึ�งที�ให้พนกังานทกุคนสามารถ
ใช้ได้อย่างอิสระ มีการพฒันาระบบ E-learning ที�มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกบังานวิจยัของกศุล 
ทองวนั (2553) เกี�ยวกบัปัจจยัที�สง่เสริมตอ่ระดบัการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม โดยศกึษาจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังานสํานกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่า เทคโนโลยีการ
เรียนรู้มีอิทธิพลตอ่การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม สอดคล้องกบัการศกึษาของ พยตั วฒุิรงค์ (2553) 
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เกี�ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกในการสร้างนวัตกรรม เก็บรวบรวมข้อมูลและทําการ
สมัภาษณ์เชิงลึกผู้ เชี�ยวชาญตวัแทนในภาครัฐและภาคการศกึษา และผู้บริหารระดบัสูงองค์กรที�
ได้รับรางวัลด้านนวัตกรรม พบว่า ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการสร้างนวัตกรรม ได้แก่ ปัจจัยด้าน
เทคโนโลยี จากแนวคิดและงานวิจัยดังกล่าวทําให้สามารถยืนยันผลการวิจัยได้ว่า การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

 6. ผลการวิจยั พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจไม่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมผ่านภาวะผู้ นํา จากโมเดลพบว่า การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผู้ นํา แตภ่าวะผู้ นําไม่มีอิทธิพลทางตรง
ตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม อาจเนื�องมาจากประเภทของภาวะผู้ นําที�เลือกมาศึกษานั 5น คือ 
ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง เป็นการให้ความสําคญัในเรื�องของ 1) อดุมการณ์ในการทํางาน 2) การ
สร้างแรงบนัดาลใจในการทํางานให้กับผู้ ร่วมงาน 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การพิจารณา
รายบคุคล (Bass and Riggio, 2006) ซึ�งในรายละเอียดของภาวะผู้ นําประเภทดงักล่าวมิได้มุ่งเน้น
นวัตกรรมมากเท่าใดนัก และอาจยังไม่เพียงพอต่อการส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ลักษณะของผู้ นําที�จะนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้นั 5นควรสนับสนุนความคิดด้าน
นวตักรรม มีการใช้กลยทุธ์สร้างแรงจูงใจในการสร้างนวตักรรม สร้างความตระหนกัถึงคณุคา่ของ
นวัตกรรมที�มีต่อองค์กรให้กับสมาชิก มีทิศทางและเป้าหมายด้านนวัตกรรมที�ชัดเจน แสดงถึง
ความมุ่งมั�นในการสร้างนวตักรรม เป็นแบบอย่างของการสร้างนวตักรรม รับฟังความคิดเห็นใน
เรื�องการสร้างนวตักรรมจากพนกังานทกุคน การให้รางวลัและยกย่องผู้ เสนอความคิดสร้างสรรค์
โดยประกาศเกียรติคณุผ่านสื�อตา่งๆ ขององค์กร และสนบัสนนุให้ทกุหน่วยงานกล้าเสนอความคิด
ใหม่ๆ ที�เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร (เฉลิมพร เย็นเยือก, 2550; บดินทร์ วิจารณ์, 2550; พรรณี สวน
เพลง, 2552; ทคัเกอร์, 2552) จากแนวคิดดงักล่าวทําให้สามารถยืนยนัผลการวิจยัได้ว่า การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจไม่มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม
ผา่นภาวะผู้ นํา 

7. ผลการวิจัย พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมผ่านวฒันธรรมองค์กร โดยส่งอิทธิพลทางบวก แสดงว่า 
องค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมากกว่า จะมีวฒันธรรมองค์กรที�ดีกว่า ส่งผลให้
เกิดเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมได้มากกว่าองค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศน้อย
กว่า เทคโนโลยีถือเป็นปัจจยัที�มีส่วนในการสร้างวฒันธรรมขององค์กร โดยสร้างผลกระทบในเชิง
ลึกต่อวัฒนธรรม ความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน การออกแบบงาน และการ
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ออกแบบโครงสร้างองค์กรรวมทั 5งโครงสร้างการบริหาร เทคโนโลยีสามารถช่วยให้เกิดการพฒันา
และเปลี�ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กรได้โดยรวดเร็วและถึงตวับุคคลมากยิ�งขึ 5นในเรื�องของการ
ควบคมุและการเพิ�มพลงัอํานาจในงาน (ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ, 2547; เสกสิทธิ คณูศรี, 2548; 
ชนวฒัน์ โกญจนาวรรณ, 2550; Kaplan, 2001; Bartol et al., 2001, Davenport, 1993) และการ
สร้างสรรค์วัฒนธรรมที�เหมาะสมเป็นกุญแจนําไปสู่นวัตกรรม ซึ�งเป็นวัฒนธรรมที�สนับสนุน
นวตักรรม การกระตุ้นให้เกิดความเสี�ยงและนวตักรรม สภาพแวดล้อมที�ก้าวไปอย่างรวดเร็วในวนันี 5 
ทําให้บริษัทต้องการที�จะกระตุ้ นให้เกิดนวัตกรรมและยอมให้เผชิญกับความเสี�ยงในระดับที�
เหมาะสม หรืออาจเกิดขึ 5นจากการแข่งขนั และเมื�อองค์กรมีการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ�มขึ 5นอย่าง
ตอ่เนื�อง องค์กรนั 5นจะกลายเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม (Von Stamm, 2003; อดิศกัดิJ จนัทรประภา
เลิศ, 2551; นภวรรณ คณานรัุกษ์, 2551; พยตั วฒุิรงค์, 2553ก, คินิคกี, 2552; Kotelnikov, 2001; 
Want, 2007) จากแนวคิดที�กล่าวมา ทําให้สามารถยืนยันผลการวิจัยได้ว่า การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมผา่นวฒันธรรมองค์กร 
 8. ผลการวิจยั พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจไม่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมผ่านการจัดการความรู้ ซึ=งจากโมเดล พบว่า การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมีอิทธิพลทางตรงตอ่การจดัการความรู้ แตก่ารจดัการ
ความรู้ไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม อาจเนื=องมาจากพฒันาการของการ
การจดัการความรู้ จะพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมได้นั 
นต้องผ่านการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ก่อน การที=องค์กรจะพฒันาไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรม ผู้บริหารต้องให้ความสําคญัต่อ
กระบวนการจดัการความรู้ และมีสว่นในการสนบัสนนุให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยลําดบั (กีรต ิ
ยศยิ=งยง, 2552; สมพิศ ทองปาน, 2551; นทัธี จิตสว่าง, 2553) สอดคล้องกับงานวิจยัของ Tan 
and Nasurdin (2010) เกี=ยวกับประสิทธิผลของการจดัการความรู้และนวตักรรมทางเทคโนโลยี 
โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างได้แก่ โรงงานหตัถกรรม 171 แห่งในมาเลเซีย พบว่า ประสิทธิผลของ
การจดัการความรู้ไม่สมัพนัธ์กบันวตักรรมเชิงกระบวนการ จากแนวคิดและงานวิจยัดงักล่าวทําให้
สามารถยืนยันผลการวิจยัได้ว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจไม่มีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมผา่นการจดัการความรู้ 
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ข้อเสนอแนะ 

 
 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
 
 1. บทสรุปสําหรับผู้บริหาร จากผลการวิจยั พบว่า ตวัแปรที�มีอิทธิพลทางตรงต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ ภาวะผู้ นํา วัฒนธรรมองค์กร และการ
จดัการความรู้ และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ผา่นภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ แสดงว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
ตวัขบัเคลื�อนภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ นําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในที�สุด เมื�อพิจารณาจากค่าสมัประสิทธิJอิทธิพล พบว่า ตวัแปรที�มีอิทธิพลทางตรงต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สงูที�สดุ คือ การจดัการความรู้ ดงันั 5นองค์รัฐวิสาหกิจควรให้ความสําคญั
กับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการขับเคลื�อนการจัดการความรู้ขององค์กรเป็นลําดับแรก 
เนื�องจากหากพนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจมีการใช้เทคโนโลยีกันมากขึ 5น จะทําให้ข้อมูล ข่าวสาร 
และความรู้ในองค์กรมีมากขึ 5น องค์กรจงึต้องมีการจดัการกบัความรู้เหลา่นั 5นมากขึ 5น ส่งผลให้ระดบั
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงขึ 5นตามลําดบั นอกจากนี 5จากผลการวิจัยยังพบว่า ตัวแปรที�มี
อิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ วฒันธรรมองค์กร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมผ่าน วฒันธรรมองค์กร ซึ�งเมื�อพิจารณาจากค่า
สมัประสิทธิJอิทธิพล พบว่า ตวัแปรที�มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมสงูที�สดุ คือ 
วฒันธรรมองค์กร แสดงว่าการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตวัขบัเคลื�อนองค์กรแห่งนวตักรรมทั 5ง
ทางตรงและทางอ้อมผ่านวฒันธรรมองค์กร ดงันั 5นในการพฒันายุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม ผู้ บริหารขององค์กรรัฐวิสาหกิจควรให้ความสําคญักับการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและวฒันธรรมองค์กร  
 ผู้บริหารระดบัสงูขององค์กรรัฐวิสาหกิจสามารถนําผลการวิจยันี 5มาใช้เป็นส่วนหนึ�งของ
การพฒันายุทธศาสตร์องค์กรเพื�อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรมได้ 
โดยเริ�มต้นจากการประเมินองค์กรของตนว่ามีระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กร
แหง่นวตักรรม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ทั 5ง
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัใด เพื�อให้ทราบถึงจดุแข็งและจดุอ่อนขององค์กรของตน นําไปสู่
การปรับปรุงแก้ไขได้ตรงจดุ การที�จะเกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรมได้นั 5น 
ต้องได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือจากทุกๆ ฝ่าย ทั 5งภายในและภายนอกองค์กร เริ�มจาก
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ภายในองค์กรก่อน โดยทําความเข้าใจให้ตรงกนัทั 5งพนกังานและผู้บริหารองค์กร ด้วยการจดัอบรม
เชิงวิชาการในเรื�ององค์กรแหง่การเรียนรู้และองค์กรแหง่นวตักรรมให้กบัพนกังานและผู้บริหาร โดย
ให้ความรู้ในเรื�องของความหมาย องค์ประกอบ ชี 5ให้เห็นถึงความสําคญัและความจําเป็นของการ
เรียนรู้ การพฒันานวตักรรม การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมในยคุ
เศรษฐกิจฐานความรู้ รวมถึงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศซึ�งเป็นปัจจยัสําคญัในการขบัเคลื�อนการ
จัดการความรู้และวัฒนธรรมองค์กร เพื�อนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
นวตักรรม และเปิดโอกาสให้พนกังานและผู้บริหารได้มีส่วนร่วมทางความคิด เพื�อให้พนกังานและ
ผู้บริหารเกิดภาพลกัษณ์ที�ดีต่อองค์กร และต่อเรื�องราวขององค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่ง
นวตักรรมด้วย อย่างไรก็ตามจากผลการวิจยั พบว่า การมีส่วนร่วมกับองค์กรของพนกังานอยู่ใน
ระดบัน้อย แสดงให้เห็นว่าพนกังานส่วนใหญ่รู้สึกว่าตนไม่ค่อยมีบทบาทในการกําหนดวิสยัทศัน์ 
นโยบาย และกฎเกณฑ์ตา่งๆ ขององค์กรเท่าใดนกั อาจส่งผลให้เมื�อองค์กรขอความร่วมมือในการ
สร้างการเปลี�ยนแปลงใดๆ จึงไม่ได้รับการตอบรับเท่าที�ควร สิ�งสําคัญประการหนึ�งที�จะทําให้
พนักงานให้ความร่วมมือดังกล่าว คือการสร้างความภาคภูมิใจ ความรัก และความผูกพันต่อ
องค์กร (Commitment) ให้เกิดขึ 5นกบัพนกังาน เพื�อให้พนกังานรู้สึกดีตอ่องค์กร ยินดีที�จะเสียสละ 
อยากที�จะตอบแทนองค์กร และทุ่มเทการทํางานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ อันจะ
นําไปสู่การให้ความร่วมมือในด้านอื�นๆ ตอ่ไป ในส่วนของการจดัอบรมหากภายในองค์กรยงัขาด
ผู้ เชี�ยวชาญ สามารถเริ�มต้นจากการศกึษาดงูานในองค์กรอื�นๆ ที�ประสบความสําเร็จด้านการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม หรือเชิญผู้ เชี�ยวชาญจากภายนอกองค์กรมาเป็น
วิทยาให้ก่อน ภายหลงัการฝึกอบรม ควรจดัให้มีการประชุมสมัมนาฝ่ายต่างๆ ที�เกี�ยวข้อง ได้แก่ 
ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบคุคล ฝ่ายแผนยทุธศาสตร์ ฝ่ายพฒันานวตักรรม 
ฯลฯ เพื�อวางยุทธศาสตร์องค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม ซึ�งเป็น
แผนยทุธศาสตร์รวม โดยนําปัจจยัด้านภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์กร การจดัการความรู้ และการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศมาพิจารณาในการวางแผน    
 2. บทสรุปสําหรับฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีความสําคัญที�สุดต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวัตกรรม ได้แก่ เทคโนโลยีสนบัสนุนการเรียนรู้ รองลงมา
ได้แก่ เทคโนโลยีเพื�อการแลกเปลี�ยนสื�อสาร เทคโนโลยีสนบัสนนุการปฏิบตังิาน และเทคโนโลยีเพื�อ
จดัระบบความรู้ ดงันั 5นฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจควรนําปัจจยัในเรื�องการใช้
เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้ มาเป็นตวัขบัเคลื�อนการจดัการความรู้ เพื�อนําไปสู่การเป็นองค์กร
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แหง่การเรียนรู้ และนําปัจจยัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นตวัขบัเคลื�อนองค์กรแห่งนวตักรรม
ผ่านวฒันธรรมองค์กร โดยระบุในส่วนของ “ปัจจยัสู่ความสําเร็จ” ในแผนยุทธศาสตร์เทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กรมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และแผนยุทธศาสตร์เทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กรมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้ ประกอบ
ไปด้วยระบบการเรียนออนไลน์ โปรแกรมค้นหา (Search engines) เว็บท่าความรู้ (Web portal) 
เครื�องมือการทํางานเสมือน (Virtual working tools) สื�อมลัติมีเดียสนบัสนนุการเรียนรู้ และระบบ
จดัการเรียนรู้ (Learning management system) โดยระบกิุจกรรมตา่งๆ เพื�อรณรงค์ให้พนกังานได้
มีการใช้เทคโนโลยีดงักล่าวให้มากขึ 5น อนัจะทําให้ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กร
แหง่นวตักรรมสงูขึ 5นตอ่ไป 
 
  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั!งต่อไป 
 
 1. การวิจยัครั 5งนี 5 ใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ การได้มาซึ�งตวัแปรอิสระเพื�อนํามา
วิเคราะห์ล้วนมาจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่างๆ ซึ�งอาจยังไม่ครอบคลุมถึงสภาพจริง 
ดงันั 5นจึงควรมีการใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคณุภาพเข้ามาช่วย เพื�อให้ตวัแปรที�นํามาร่วมวิเคราะห์มี
ความครอบคลมุมากขึ 5น 

2. การเปลี�ยนแปลงภาวะจากองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมไม่ได้
เกิดขึ 5นในทนัทีทนัใด จําเป็นต้องใช้เวลาและกระบวนการตา่งๆ ที�จะนําไปสู่จุดหมายนั 5น ซึ�งอาจมี
ปัจจยัคั�นกลางหลายปัจจยัด้วยกนั ผู้สนใจสามารถศกึษาตอ่ไปในเชิงลึกเกี�ยวกบัการบริหารจดัการ
ความเปลี�ยนแปลง (Change management) เพื�อก้าวไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่นวตักรรมตอ่ไป  
 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างสาขาต่างๆ ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ สาขา
พลังงาน สาขาขนส่ง สาขาสื=อสาร สาขาสาธารณูปการ สาขาอุตสาหกรรม สาขาเกษตรและ
ทรัพยากรธรรมชาติ สาขาพาณิชย์และการบริการ สาขาสงัคมและเทคโนโลยี และสาขาการเงิน 
โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างกลุ่มพหุ (Multiple group structural equation model) เพื�อ
ตรวจสอบความไมแ่ปรเปลี�ยนของรูปแบบโมเดล และคา่พารามิเตอร์ 

4. ควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างประเภทองค์กร ได้แก่ องค์กรรัฐวิสาหกิจ องค์กร
ภาครัฐ และ องค์กรเอกชน โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างกลุ่มพหุ (Multiple group structural 
equation model) เพื�อตรวจสอบความไมแ่ปรเปลี�ยนของรูปแบบโมเดล และคา่พารามิเตอร์ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจเครื�องมือวิจัย 

 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.ธํารงค์  อุดมไพจิตรกุล ผู้ อํานวยการโครงการหลกัสูตรวิทยา

ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการจดัการความรู้ มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดสุิต 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.ธีรยุส วฒันาศภุโชค รองคณบดีฝ่ายวางแผนและพฒันา คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มงคลชยั วิริยะพินิจ อาจารย์ประจําภาควิชาพาณิชยศาสตร์ 

คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประศกัดิ5  หอมสนิท ที6ปรึกษาศนูย์วิจยัและพฒันานวตักรรม

การจดัการความรู้ คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสนัต์  อติศพัท์ ประธานกรรมการบริหารหลกัสตูรเทคโนโลยี

และสื6อสารการศกึษา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 

 6. ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมโภชน์  อเนกสุข อาจารย์ประจําภาควิชาวิจัยและวดัผล

การศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับรูพา 

 7. ดร.กีรต ิ ยศยิ6งยง ผู้ อํานวยการสถาบนัเพื6อการบริหารและพฒันา 
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เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 

กระผมชื�อ วรธรรม พงษ์สีชมพู นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาเทคโนโลยีและสื�อสาร

การศึกษา ภาควิชาเทคโนโลยีและสื�อสารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   

ขอความอนุเคราะห์ท่านในการตอบแบบสอบถามเพื�อการวิจัย เรื� อง “อิทธิพลของการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที� มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ

องค์กรแห่งนวัตกรรม”  มีวตัถปุระสงค์ของการวิจยั เพื�อพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ

ของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจที�มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ

การเป็นองค์กรแหง่นวตักรรม 

การวิจัยดังกล่าวเป็นส่วนหนึ�งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต โดยมี       

รองศาสตราจารย์ ดร.อรจรีย์  ณ ตะกั�วทุ่ง และ รองศาสตราจารย์ ดร.วรรณี แกมเกต ุเป็นอาจารย์

ที�ปรึกษา ซึ�งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถาม ดงันี < 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถามนี < ได้แก่ พนกังานทั�วไป และ/หรือ หวัหน้าแผนก และ/หรือ หวัหน้า

ฝ่าย และ/หรือ หวัหน้ากองจากแผนกตา่งๆ  

 2. แบบสอบถามนี <มี 7 ตอน ได้แก่ 1) สถานภาพส่วนบคุคล 2) การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้   3) การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 4) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของพนกังาน 5) ภาวะ

ผู้ นําของผู้บงัคบับญัชา 6) วฒันธรรมองค์กร 7) การจดัการความรู้ 

 3. คําตอบของท่าน ผู้ วิจยัจะเก็บไว้เป็นความลบั และไม่มีผลตอ่การประเมินผลงานส่วน

บคุคล เพื�อให้การวิจยัดําเนินการไปได้ด้วยความสมบรูณ์และถกูต้อง ขอความกรุณาท่านตอบข้อ

คําถามทกุตอนและทกุข้อให้ครบตามความเป็นจริง  

 

☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ ☺ 
 

ขอขอบพระคณุทา่นที�สละเวลาให้ข้อมลูวิจยัครั <งนี <  คําตอบของท่านมีความสําคญัและจะ

เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรรัฐวิสาหกิจของไทยให้ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

และองค์กรแหง่นวตักรรมตอ่ไป 
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ตอนที� 1 สถานภาพส่วนบุคคล 

1. ชื�อองค์กร................................................... ฝ่าย................................ แผนก........................ 

ตําแหนง่ 

(     )  พนกังานระดบัปฏิบตัิการ (     )  หวัหน้าแผนก  

(     )  หวัหน้าฝ่าย  (     )  อื�นๆ โปรดระบ.ุ.................................……........

2. เพศ    

(     )  ชาย   (     )  หญิง 

3. อาย ุ(นบัจํานวนเตม็ปี) 

(     )  ตํ�ากวา่ 20 ปี  (     )  20 - 29 ปี   (     )  30 - 39 ปี  

(     )  40 - 49 ปี   (     )  50 - 59 ปี   (     )  60 ปีขึ <นไป 

4. รายได้เฉลี�ยตอ่เดือน (เงินเดือน + เงินลว่งเวลา) 

 (     )  ตํ�ากวา่ 10,000 บาท (     )  10,000 - 19,999 บาท  

 (     )  20,000 - 29,999 บาท (     )  30,000 - 39,999 บาท   

 (     )  40,000 - 49,999 บาท (     )  50,000 บาทขึ <นไป  

5. ระดบัการศกึษา   

(     )  ตํ�ากวา่ปริญญาตรี  (     )  ปริญญาตรี  (     )  ปริญญาโท

 (     )  ปริญญาเอก 

6. ประสบการณ์ในการทํางาน เฉพาะองค์กรที�สงักดัในปัจจบุนั (นบัจํานวนเตม็ปี) 

(     )  น้อยกวา่ 1 ปี  (     )  1 - 5 ปี   (     )  6 - 10 ปี  

(     )  11 - 15 ปี   (     )  16 - 20 ปี   (     )  21 ปีขึ <นไป
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ตอนที� 2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

    “องค์กร”   หมายถึง องค์กรรัฐวิสาหกิจของทา่น มิได้หมายถึง ฝ่าย, แผนก หรือสว่นงาน  

 พฤตกิรรม 

ระดบัพฤตกิรรม 

มาก

ที6สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที6สดุ 

ไมมี่

เลย 
 ยุทธศาสตร์องค์กรมุ่งสู่การเรียนรู้       

1. องค์กรของทา่นมีแผนการปฏิบตังิานที�เอื <อตอ่
กระบวนการเรียนรู้ของพนกังาน.........……….. …... …... ……. …... …... ….. 

2. องค์กรของทา่นมีนโยบายที�รองรับการปรับตวั
ตามการเปลี�ยนแปลง.................……............. …... …... ……. …... …... ….. 

3. องค์กรของทา่นมีแนวทางการปฏิบตังิานที�เอื <อ
ตอ่การให้พนกังานได้ทดลองเพื�อการ
เตบิโต……………………………...………….. …... …... ……. …... …... ….. 

4. ในแผนยทุธศาสตร์องค์กรของทา่นมีการระบุ
สาระที�เกี�ยวกบัการเรียนรู้ของพนกังาน......…... …... …... ……. …... …... ….. 

5. องค์กรของทา่นวางแผนการใช้ทรัพยากรเพื�อ
การเรียนรู้ของพนกังานในระยะยาว ได้แก่  การ
วางแผนการใช้คน, สถานที�, เทคโนโลยี, วสัดุ
อปุกรณ์ตา่งๆ ฯลฯ..………………….............. …... …... ……. …... …... ….. 

 การมีส่วนร่วมกับองค์กร       
6. ทา่นมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายของ

องค์กร...………………………………….….... …... …... ……. …... …... ….. 
7. ทา่นมีสว่นร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์ของ

องค์กร..……………………………………...... …... …... ……. …... …... ….. 
8. ทา่นมีสว่นร่วมกบัเพื�อนพนกังานในการกําหนด

กฎ ข้อบงัคบัและขั <นตอนการปฏิบตังิาน.……... …... …... ……. …... …... ….. 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL 
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 The following lines were read from file D:\model analysis\LOIO.LS8: 
DA NI=29 NO=805 MA=CM 
 RA FI='D:\model analysis\LOIO.psf' 
 MO NX=4 NY=25 NK=1 NE=5 BE=FU GA=FI PS=SY TE=FU,FI TD=FU,FI 
 LE 
 LO IO LEA CUL KM 
 LK 
 IT 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,2) LY(8,2) LY(9,2) 
 FR LY(10,2) LY(11,2) LY(12,3) LY(13,3) LY(14,3) LY(15,3) LY(16,4) LY(17,4) LY(18,4) 
 FR LY(19,4) LY(20,4) LY(21,5) LY(22,5) LY(23,5) LY(24,5) LY(25,5) LX(1,1) LX(2,1) 
 FR LX(3,1) LX(4,1) BE(1,3) BE(1,4) BE(1,5) BE(2,1) BE(2,3) BE(2,4) BE(2,5) 
 FR BE(4,3) BE(5,3) BE(5,4) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) GA(5,1) 
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 FR TD(1,1) TD(2,2) TD(3,3) TD(4,4) TD(4,3) 
 FR TE(1,1) TE(2,2) TE(3,3) TE(4,4) TE(5,5) TE(6,6) TE(7,7) TE(8,8) TE(9,9) TE(10,10) 
 FR TE(11,11) TE(12,12) TE(13,13) TE(14,14) TE(15,15) TE(16,16) TE(17,17) TE(18,18) 
 FR TE(19,19) TE(20,20) TE(21,21) TE(22,22) TE(23,23) TE(24,24) TE(25,25) TE(22,17) 
 FR TE(16,6) TE(10,9) TE(9,8) TE(18,17) TE(22,18) TD(3,2) TE(13,12) TE(3,2) TE(25,24) 
 FR TE(17,16) TE(22,16) TE(18,16) TE(22,6) TE(17,6) TE(18,6) TE(4,3) TE(11,10) 
TE(11,8) 
 FR TE(12,11) TE(10,2) TE(15,12) TE(9,2) TE(20,7) TE(21,1) TH(3,19) TH(3,2) TE(24,20) 
 FR TE(16,2) TE(16,3) TE(23,5) TE(21,5) TE(17,12) TE(11,4) TE(10,7) TE(25,3) TE(19,9) 
 FR TE(19,8) TE(23,12) TE(25,7) TE(25,11) TE(24,22) TE(24,18) TE(24,21) TE(13,9) 
TE(8,5) 
 FR TE(6,1) TE(25,4) TE(7,2) TE(18,3) TE(17,4) TE(17,11) TE(12,5) TE(21,16) TE(14,2) 
 FR TE(24,5) TE(24,1) TE(19,1) TE(7,1) TE(16,11) TE(11,6) TE(22,11) TE(18,11) TH(2,2) 
 FR TE(2,1) TE(23,21) TE(16,8) TE(11,7) TH(3,7) TH(3,25) TE(22,10) TE(22,20) TE(8,1) 
 FR TE(8,7) TE(20,15) TE(23,11) TE(12,6) TE(19,12) TD(3,1) TD(2,1) TE(23,3) TE(5,3) 
 FR TE(5,4) TE(16,4) TE(12,2) TE(25,19) TE(7,6) TE(25,6) TE(24,8) TE(23,7) TE(16,10) 
 FR TE(9,1) TE(23,4) TH(2,1) TH(4,25) TH(3,20) TH(3,5) TH(4,17) TH(1,2) TH(3,8) 
TH(2,10) 
 FR TH(2,21) TH(3,23) TH(1,21) TH(2,7) TH(2,8) TH(4,6) TH(4,5) TH(1,23) TE(7,3) 
TE(23,1) 
 FR TE(5,1) TE(11,5) TH(4,12) TH(3,12) TE(24,19) TE(24,9) TE(25,10) TH(3,21) TE(12,1) 
 FR TE(13,1) TE(15,11) TE(13,11) TE(15,13) TH(2,12) TE(24,14) TE(20,11) TH(1,12) 
 FR TH(4,19) TH(2,19) TE(4,1) TE(18,4) TE(22,4) TE(6,4) TE(6,3) TH(4,14) TE(25,8) 
 FR TH(1,19) TE(25,9) TE(18,13) TE(18,12) TE(18,15) TE(18,14) TE(21,8) TE(12,8) 
TE(13,7) TH(4,7) 
 FR TH(1,7) TH(1,11) TH(2,11) TE(24,10) TH(2,14) TH(1,14) TH(3,13) TE(16,1) TE(22,14) 
 FR TE(16,12) TE(17,1) TH(1,10) TH(3,10) TE(12,4) TH(4,18) TH(3,18) TE(19,17) 
TE(23,18) 
 FR TE(19,18) TE(19,16) TE(22,15) TE(17,12) TE(17,15) TE(17,14) TE(16,14) TE(14,11) 
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 FR TE(14,4) TE(25,22) TH(4,1) TE(15,4) TE(17,9) TE(19,6) TE(25,17) TE(22,7) TE(22,19) 
 FR TH(3,17) TH(2,6) TH(1,9) TH(1,16) TH(2,16) TH(2,22) TE(20,1) TE(9,5) TE(21,6) 
 FR TE(10,8) TE(18,9) TE(23,9) TE(14,10) TE(21,12) TE(25,12) TE(21,19) TE(22,21) 
 FR TD(4,2) TE(22,12) TH(3,1) TH(4,22) TE(22,13) TE(17,13) TE(9,6) TE(19,2) TH(3,22) 
 FR TE(14,9) TH(2,17) TH(4,10) TE(13,2) TE(13,3) TE(21,10) TE(17,7) TH(3,14) TH(1,4) 
 FR TH(1,22) TH(3,3) TH(4,2) TE(21,11) TH(4,3) TH(1,18) TH(4,4) TE(10,1) TE(21,2) 
 FR TE(15,3) TE(7,4) TE(15,8) TE(25,15) TE(24,23) TE(23,18) TE(23,16) TE(23,19) 
 FR TE(25,16) TE(18,1) TE(22,1) TE(25,1) TE(4,2) TE(15,2) TE(20,2) TE(22,2) TE(8,3) 
 FR TE(9,3) TE(14,3) TE(20,8) TE(24,16) TE(12,3) TE(14,5) TE(20,6) TE(18,7) TE(24,7) 
 FR TE(11,9) TE(16,9) TE(19,10) TE(23,10) TE(20,13) TE(21,13) TE(20,14) TE(21,20) 
 FR TE(20,16) TE(25,20) TE(13,4) TE(16,5) TE(25,18) TE(19,13) TE(11,1) TE(15,6) 
 FR TH(1,24) TH(3,15) TH(4,16) TH(1,20) TE(13,5) TH(1,3) TH(4,15) TH(3,16) TH(4,11) 
 FR TE(14,6) TE(21,17) TE(16,7) TE(12,9) TE(19,11) TE(24,11) TE(24,12) TH(4,23) 
 FR TH(4,8) TH(2,9) TH(4,9) TH(3,11) TH(2,18) 
 PD 
 OU PC RS SS SC TV SE EF MI FS AD=OFF 
 TI                                                                              
                           Number of Input Variables 29 
                           Number of Y - Variables   25 
                           Number of X - Variables    4 
                           Number of ETA - Variables  5 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   805 
Number of Iterations = 30 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
         LAMBDA-Y     
 
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
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       y1       0.54        - -        - -        - -        - - 
  
       y2       0.47        - -        - -        - -        - - 
              (0.04) 
               10.37 
        y3       0.55        - -        - -        - -        - - 
              (0.03) 
               15.71 
        y4       0.57        - -        - -        - -        - - 
              (0.04) 
               15.36 
        y5       0.64        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               14.09 
        y6       0.34        - -        - -        - -        - - 
              (0.03) 
               11.69 
        y7        - -       0.59        - -        - -        - - 
        y8        - -       0.73        - -        - -        - - 
                         (0.03) 
                          20.87 
        y9        - -       0.78        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                          19.36 
       y10        - -       0.74        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                          16.93 
       y11        - -       0.52        - -        - -        - - 
                         (0.03) 
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                          15.14 
       y12        - -        - -       0.43        - -        - - 
       y13        - -        - -       0.63        - -        - - 
                                    (0.02) 
                                     26.55 
       y14        - -        - -       0.66        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     17.98 
       y15        - -        - -       0.66        - -        - - 
                                    (0.03) 
                                     23.69 
       y16        - -        - -        - -       0.38        - - 
       y17        - -        - -        - -       0.24        - - 
                                               (0.03) 
                                                 9.49 
       y18        - -        - -        - -       0.36        - - 
                                               (0.03) 
                                                10.82 
       y19        - -        - -        - -       0.74        - - 
                                               (0.07) 
                                                11.24 
       y20        - -        - -        - -       0.66        - - 
                                               (0.05) 
                                                12.16 
       y21        - -        - -        - -        - -       0.58 
       y22        - -        - -        - -        - -       0.29 
                                                          (0.02) 
                                                           13.89 
       y23        - -        - -        - -        - -       0.77 
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                                                          (0.03) 
                                                           22.82 
       y24        - -        - -        - -        - -       0.71 
                                                          (0.03) 
                                                           22.44 
       y25        - -        - -        - -        - -       0.72 
                                                          (0.03) 
                                                           21.53 
          LAMBDA-X     
                  IT    
            -------- 
       x1       0.70 
              (0.04) 
               17.74 
        x2       0.71 
              (0.05) 
               13.85 
        x3       0.61 
              (0.06) 
               10.55 
        x4       0.54 
              (0.04) 
               12.62 
  
         BETA         
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO        - -        - -       0.15       0.34       0.39 
                                    (0.05)     (0.16)     (0.19) 
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                                      2.77       2.13       2.00 
        IO       0.38        - -      -0.03       0.44       0.03 
              (0.07)                (0.04)     (0.17)     (0.21) 
                5.57                 -0.84       2.61       0.16 
       LEA        - -        - -        - -        - -        - - 
       CUL        - -        - -       0.52        - -        - - 
                                    (0.05) 
                                     10.02 
        KM        - -        - -      -0.01       0.72        - - 
                                    (0.05)     (0.09) 
                                     -0.16       7.62 
          GAMMA        
                  IT    
            -------- 
       LO       0.00 
              (0.09) 
                0.01 
        IO       0.19 
              (0.09) 
                2.13 
       LEA       0.36 
              (0.05) 
                7.96 
       CUL       0.40 
              (0.06) 
                6.68 
        KM       0.32 
              (0.05) 
                5.85 
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          Covariance Matrix of ETA and KSI         
                  LO         IO        LEA        CUL         KM         IT    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO       1.00 
       IO       0.83       1.00 
      LEA       0.60       0.57       1.00 
      CUL       0.79       0.85       0.66       1.00 
       KM       0.78       0.85       0.59       0.91       1.00 
       IT       0.54       0.66       0.36       0.59       0.74       1.00 
         PHI          
                  IT    
            -------- 
                1.00 
          PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.34       0.18       0.87       0.42       0.11 
              (0.04)     (0.04)     (0.09)     (0.09)     (0.04) 
                8.76       4.72       9.24       4.93       2.96 
          Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
                 LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.66       0.82       0.13       0.58       0.89 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.29       0.44       0.13       0.35       0.55 
         Reduced Form                 
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                  IT    
            -------- 
       LO       0.54 
              (0.05) 
               10.87 
        IO       0.66 
              (0.05) 
               12.16 
       LEA       0.36 
              (0.05) 
                7.96 
       CUL       0.59 
              (0.07) 
                8.91 
        KM       0.74 
              (0.05) 
               14.31 
          Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                  y1         y2         y3         y4         y5         y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.59       0.19       0.65       0.59       0.39       0.24 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                  y7         y8         y9        y10        y11        y12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.54       0.79       0.69       0.63       0.60       0.45 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 y13        y14        y15        y16        y17        y18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.78       0.80       0.76       0.44       0.15       0.28 
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         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 y19        y20        y21        y22        y23        y24    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.51       0.77       0.64       0.26       0.66       0.65 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 y25    
            -------- 
                0.65 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
                  x1         x2         x3         x4    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.67       0.49       0.24       0.25 
 

Goodness of Fit Statistics 
Degrees of Freedom = 73 

Minimum Fit Function Chi-Square = 43.27 (P = 1.00) 
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 43.91 (P = 1.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 0.0) 

Minimum Fit Function Value = 0.054 
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0) 
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.99 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.99 ; 0.99) 
ECVI for Saturated Model = 1.08 

ECVI for Independence Model = 70.16 
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Chi-Square for Independence Model with 406 Degrees of Freedom = 56348.45 
Independence AIC = 56406.45 

Model AIC = 767.91 
Saturated AIC = 870.00 

Independence CAIC = 56571.49 
Model CAIC = 2828.00 

Saturated CAIC = 3345.52 
Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.18 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
Relative Fit Index (RFI) = 1.00 
Critical N (CN) = 1933.65 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0083 
Standardized RMR = 0.013 

Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98 
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.17 

 
Summary Statistics for Standardized Residuals 
Smallest Standardized Residual =   -3.63 
Median Standardized Residual =    0.05 
 Largest Standardized Residual =    1.98 
 
 Stemleaf Plot 
 - 3|66  
 - 3|4320  
 - 2|98877765  
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 - 2|42222211100  
 - 1|99998887777776666655555  
 - 1|44444333222222111111111111100000000  
 - 0|9999999998888888888888888887777777777777666666666666666655555555  
 - 
0|444444444444444433333333333333333332222222221111111111111100000000000
0  
   0|1111111111111111111222222222222223333333333334444444444444444  
   
0|555555555555555666666666666677777777777777778888888888888899999999999  
   1|0000000111111111222222223333333333333444444444  
   1|555555555555566666666777777788888889999  
   2|000 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for      y23 and       y4  -2.73 
 Residual for      y23 and       y6  -3.33 
 Residual for      y23 and      y11  -3.04 
 Residual for      y23 and      y16  -3.63 
 Residual for      y23 and      y17  -2.90 
 Residual for      y23 and      y18  -3.57 
 Residual for      y23 and      y22  -3.45 
 Residual for      y24 and      y11  -2.81 
 Residual for      y24 and      y16  -2.71 
 Residual for      y24 and      y22  -2.66 
 Residual for      y25 and      y16  -2.81 
 Residual for      y25 and      y17  -2.62 
 Residual for      y25 and      y22  -3.17 
 TI                                                                              
                         Qplot of Standardized Residuals 



238 

 

  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                        *      .        . 
     .                                                        x    .          . 
     .                                                       *x   .           . 
     .                                                       *  .             . 
     .                                                      * .               . 
     .                                                     xx.                . 
     .                                                    x*                  . 
     .                                                   **                   . 
     .                                                  .x                    . 
 N   .                                                .**x                    . 
 o   .                                              .x*x                      . 
 r   .                                             xx*                        . 
 m   .                                           *x*                          . 
 a   .                                         ***                            . 
 l   .                                        **                              . 
     .                                      xx                                . 
 Q   .                                    ***                                 . 
 u   .                                  x**                                   . 
 a   .                                ***                                     . 
 n   .                              *xx                                       . 
 t   .                            ***                                         . 
 i   .                           x*                                           . 
 l   .                         ***                                            . 



239 

 

 e   .                       x*x                                              . 
 s   .                   xxxxx                                                . 
     .                 **x .                                                  . 
     .              x*x*  .                                                   . 
     .            xxx   .                                                     . 
     .        xxx x   .                                                       . 
     .      x*x      .                                                        . 
     .     xx      .                                                          . 
     . xx x      .                                                            . 
     .x         .                                                             . 
     *        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
 TI                                                                              
 Modification Indices and Expected Change 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1        - -       0.54       0.72       0.00       0.50 
       y2        - -       0.52       0.08       0.00       0.00 
       y3        - -       0.23       0.37       0.12       1.51 
       y4        - -       0.02       0.59       0.35       0.51 
       y5        - -       0.36       0.22       1.02       0.59 
       y6        - -       1.53       2.93       2.87       5.70 
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       y7       0.18        - -       0.24       0.00       0.17 
       y8       0.06        - -       0.82       1.13       0.01 
       y9       0.08        - -       0.08       0.21       0.00 
      y10       0.01        - -       1.30       0.22       0.08 
      y11        - -        - -        - -        - -        - - 
      y12       0.18       0.19        - -       0.14       0.16 
      y13       0.97       0.46        - -       0.21       0.27 
      y14       0.14       0.01        - -       0.17       0.05 
      y15       0.35       0.25        - -       0.12       0.17 
      y16        - -        - -        - -        - -        - - 
      y17       0.00       0.75       0.33        - -       1.04 
      y18       0.24       0.14       1.09        - -       0.85 
      y19       0.36       0.12       0.00        - -       0.23 
      y20       0.06       0.00       0.00        - -       0.02 
      y21       1.12       0.79       0.72       3.45        - - 
      y22       0.89       0.28       0.68       0.01        - - 
      y23       1.24       0.06       0.39       0.77        - - 
      y24       1.72       1.69       0.44       1.79        - - 
      y25       0.73       0.53       0.20       0.57        - - 
 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
 No Non-Zero Modification Indices for BETA         
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
         Modification Indices for THETA-EPS       
                  y1         y2         y3         y4         y5         y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1        - - 
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       y2        - -        - - 
       y3       0.00        - -        - - 
       y4        - -        - -        - -        - - 
       y5        - -       1.97        - -        - -        - - 
       y6        - -       1.00        - -        - -       0.28        - - 
       y7        - -        - -        - -        - -       0.03        - - 
       y8        - -       0.28        - -       0.03        - -       0.09 
       y9        - -        - -        - -       0.03        - -        - - 
      y10        - -        - -       0.22       0.01       0.10       0.00 
      y11        - -       0.10       0.10        - -        - -        - - 
      y12        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      y13        - -        - -        - -        - -        - -       4.59 
      y14       0.18        - -        - -        - -        - -        - - 
      y15       0.00        - -        - -        - -       0.64        - - 
      y16        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      y17        - -       1.70       0.53        - -       0.44        - - 
      y18        - -       0.03        - -        - -       1.41        - - 
      y19        - -        - -       0.18       0.02       0.02        - - 
      y20        - -        - -       3.95       0.87       1.81        - - 
      y21        - -        - -       0.46       0.14        - -        - - 
      y22        - -        - -       3.10        - -       0.16        - - 
      y23        - -       0.19        - -        - -        - -       3.00 
      y24        - -       0.83       0.37       0.40        - -       0.31 
      y25        - -       0.34        - -        - -       0.06        - - 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                  y7         y8         y9        y10        y11        y12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y7        - - 
       y8        - -        - - 
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       y9        - -        - -        - - 
      y10        - -        - -        - -        - - 
      y11        - -        - -        - -        - -        - - 
      y12       0.00        - -        - -       0.28        - -        - - 
      y13        - -       0.21        - -       0.96        - -        - - 
      y14       0.22       0.05        - -        - -        - -       0.14 
      y15       0.02        - -       0.13       0.04        - -        - - 
      y16        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      y17        - -       0.23        - -       0.18        - -        - - 
      y18        - -       0.09        - -       0.84        - -        - - 
      y19       0.02        - -        - -        - -        - -        - - 
      y20        - -        - -       0.65       0.51        - -       0.01 
      y21       0.15        - -       0.32        - -        - -        - - 
      y22        - -       0.00       1.02        - -        - -        - - 
      y23        - -       0.33        - -        - -        - -        - - 
      y24        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      y25        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 y13        y14        y15        y16        y17        y18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      y13        - - 
      y14       0.37        - - 
      y15        - -       0.17        - - 
      y16       0.51        - -       0.51        - - 
      y17        - -        - -        - -        - -        - - 
      y18        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      y19        - -       0.02       0.03        - -        - -        - - 
      y20        - -        - -        - -        - -       1.84       0.44 
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      y21        - -       0.00       0.17        - -        - -       0.77 
      y22        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      y23       0.00       0.00       0.09        - -       0.90        - - 
      y24       0.00        - -       0.03        - -       0.02        - - 
      y25       0.00       0.02        - -        - -        - -        - - 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 y19        y20        y21        y22        y23        y24    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      y19        - - 
      y20       0.22        - - 
      y21        - -        - -        - - 
      y22        - -        - -        - -        - - 
      y23        - -       0.00        - -       0.00        - - 
      y24        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      y25        - -        - -       1.22        - -       0.98        - - 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 y25    
            -------- 
      y25        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                  y1         y2         y3         y4         y5         y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1       0.87        - -        - -        - -       0.04       0.02 
       x2        - -        - -       0.03       0.44       0.03        - - 
       x3        - -        - -        - -       0.13        - -       0.14 
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       x4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                  y7         y8         y9        y10        y11        y12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1        - -       0.14        - -        - -        - -        - - 
       x2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
       x3        - -        - -       0.14        - -        - -        - - 
       x4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                 y13        y14        y15        y16        y17        y18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1       0.01        - -       0.01        - -       0.06        - - 
       x2       0.04        - -       0.04        - -        - -        - - 
       x3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
       x4       0.01        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                 y19        y20        y21        y22        y23        y24    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
       x2        - -       0.04        - -        - -       0.00       0.54 
       x3        - -        - -        - -        - -        - -       0.08 
       x4        - -       0.00       1.79        - -        - -       1.23 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                 y25    
            -------- 
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       x1       0.92 
       x2       0.00 
       x3        - - 
       x4        - - 
                                  
Factor Scores Regressions 
         ETA  
                  y1         y2         y3         y4         y5         y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO       0.39      -0.05       0.43       0.30       0.20       0.06 
       IO      -0.03      -0.06       0.10       0.07       0.01      -0.10 
      LEA      -0.01      -0.02       0.16      -0.05       0.02       0.05 
      CUL      -0.05      -0.05       0.10       0.04       0.02      -0.12 
       KM      -0.05      -0.06       0.17       0.07      -0.02      -0.15 
 
         ETA  
                  y7         y8         y9        y10        y11        y12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO       0.05       0.01      -0.09       0.10       0.08      -0.06 
       IO       0.24       0.45      -0.08       0.21       0.35      -0.05 
      LEA       0.05       0.13      -0.14       0.08      -0.18      -0.04 
      CUL       0.17       0.09      -0.12       0.12       0.02       0.02 
       KM       0.14       0.00      -0.14       0.11       0.12       0.08 
 
         ETA  
                 y13        y14        y15        y16        y17        y18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO       0.06       0.02       0.05       0.25      -0.17      -0.03 
       IO       0.04      -0.06       0.03       0.42      -0.13      -0.04 
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      LEA       0.49       0.55       0.41       0.32      -0.14      -0.23 
      CUL       0.05       0.03       0.00       0.64      -0.11       0.05 
       KM      -0.02      -0.05      -0.01       0.43      -0.20       0.02 
 
         ETA  
                 y19        y20        y21        y22        y23        y24    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO      -0.02       0.03      -0.09      -0.14       0.18      -0.20 
       IO      -0.06       0.11       0.03      -0.18       0.15      -0.21 
      LEA       0.02       0.05       0.00      -0.23       0.05      -0.02 
      CUL       0.12       0.47       0.04      -0.22       0.17      -0.06 
       KM      -0.04       0.12       0.28       0.04       0.30       0.03 
 
         ETA  
                 y25         x1         x2         x3         x4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO       0.24       0.01       0.03       0.04      -0.09 
       IO       0.16       0.03       0.08       0.06      -0.02 
      LEA       0.05       0.00      -0.03       0.02      -0.06 
      CUL       0.18      -0.06       0.02       0.05      -0.03 
       KM       0.26       0.07       0.07       0.09      -0.01 
 
         KSI  
                  y1         y2         y3         y4         y5         y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       IT      -0.05      -0.11       0.09       0.01      -0.07      -0.14 
 
         KSI  
                  y7         y8         y9        y10        y11        y12    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       IT       0.14       0.07      -0.14       0.13       0.28       0.16 
 
         KSI  
                 y13        y14        y15        y16        y17        y18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       IT      -0.05      -0.17       0.00       0.18      -0.13      -0.03 
 
         KSI  
                 y19        y20        y21        y22        y23        y24    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       IT      -0.23      -0.08       0.30       0.07       0.21      -0.08 
 
         KSI  
                 y25         x1         x2         x3         x4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       IT       0.14       0.50       0.25       0.11       0.10 
 
 Standardized Solution            
         LAMBDA-Y     
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1       0.54        - -        - -        - -        - - 
       y2       0.47        - -        - -        - -        - - 
       y3       0.55        - -        - -        - -        - - 
       y4       0.57        - -        - -        - -        - - 
       y5       0.64        - -        - -        - -        - - 
       y6       0.34        - -        - -        - -        - - 
       y7        - -       0.59        - -        - -        - - 
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       y8        - -       0.73        - -        - -        - - 
       y9        - -       0.78        - -        - -        - - 
      y10        - -       0.74        - -        - -        - - 
      y11        - -       0.52        - -        - -        - - 
      y12        - -        - -       0.43        - -        - - 
      y13        - -        - -       0.63        - -        - - 
      y14        - -        - -       0.66        - -        - - 
      y15        - -        - -       0.66        - -        - - 
      y16        - -        - -        - -       0.38        - - 
      y17        - -        - -        - -       0.24        - - 
      y18        - -        - -        - -       0.36        - - 
      y19        - -        - -        - -       0.74        - - 
      y20        - -        - -        - -       0.66        - - 
      y21        - -        - -        - -        - -       0.58 
      y22        - -        - -        - -        - -       0.29 
      y23        - -        - -        - -        - -       0.77 
      y24        - -        - -        - -        - -       0.71 
      y25        - -        - -        - -        - -       0.72 
 
         LAMBDA-X     
                  IT    
            -------- 
       x1       0.70 
       x2       0.71 
       x3       0.61 
       x4       0.54 
 
         BETA         
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
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            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO        - -        - -       0.15       0.34       0.39 
       IO       0.38        - -      -0.03       0.44       0.03 
      LEA        - -        - -        - -        - -        - - 
      CUL        - -        - -       0.52        - -        - - 
       KM        - -        - -      -0.01       0.72        - - 
 
         GAMMA        
                  IT    
            -------- 
       LO       0.00 
       IO       0.19 
      LEA       0.36 
      CUL       0.40 
       KM       0.32 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
                  LO         IO        LEA        CUL         KM         IT    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO       1.00 
       IO       0.83       1.00 
      LEA       0.60       0.57       1.00 
      CUL       0.79       0.85       0.66       1.00 
       KM       0.78       0.85       0.59       0.91       1.00 
       IT       0.54       0.66       0.36       0.59       0.74       1.00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 



250 

 

                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.34       0.18       0.87       0.42       0.11 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
                  IT    
            -------- 
       LO       0.54 
       IO       0.66 
      LEA       0.36 
      CUL       0.59 
       KM       0.74 
 
 Completely Standardized Solution 
         LAMBDA-Y     
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1       0.77        - -        - -        - -        - - 
       y2       0.43        - -        - -        - -        - - 
       y3       0.81        - -        - -        - -        - - 
       y4       0.77        - -        - -        - -        - - 
       y5       0.62        - -        - -        - -        - - 
       y6       0.49        - -        - -        - -        - - 
       y7        - -       0.73        - -        - -        - - 
       y8        - -       0.89        - -        - -        - - 
       y9        - -       0.83        - -        - -        - - 
      y10        - -       0.79        - -        - -        - - 
      y11        - -       0.77        - -        - -        - - 
      y12        - -        - -       0.67        - -        - - 
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      y13        - -        - -       0.88        - -        - - 
      y14        - -        - -       0.89        - -        - - 
      y15        - -        - -       0.87        - -        - - 
      y16        - -        - -        - -       0.66        - - 
      y17        - -        - -        - -       0.38        - - 
      y18        - -        - -        - -       0.53        - - 
      y19        - -        - -        - -       0.71        - - 
      y20        - -        - -        - -       0.88        - - 
      y21        - -        - -        - -        - -       0.80 
      y22        - -        - -        - -        - -       0.51 
      y23        - -        - -        - -        - -       0.81 
      y24        - -        - -        - -        - -       0.80 
      y25        - -        - -        - -        - -       0.81 
 
         LAMBDA-X     
                  IT    
            -------- 
       x1       0.82 
       x2       0.70 
       x3       0.49 
       x4       0.50 
 
         BETA         
 
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO        - -        - -       0.15       0.34       0.39 
       IO       0.38        - -      -0.03       0.44       0.03 
      LEA        - -        - -        - -        - -        - - 
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      CUL        - -        - -       0.52        - -        - - 
       KM        - -        - -      -0.01       0.72        - - 
 
         GAMMA        
                  IT    
            -------- 
       LO       0.00 
       IO       0.19 
      LEA       0.36 
      CUL       0.40 
       KM       0.32 
 
Total and Indirect Effects 
         Total Effects of KSI on ETA  
                  IT    
            -------- 
       LO       0.54 
              (0.05) 
               10.87 
        IO       0.66 
              (0.05) 
               12.16 
       LEA       0.36 
              (0.05) 
                7.96 
       CUL       0.59 
              (0.07) 
                8.91 
        KM       0.74 
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              (0.05) 
               14.31 
  
         Indirect Effects of KSI on ETA   
                  IT    
            -------- 
       LO       0.54 
              (0.09) 
                6.24 
        IO       0.48 
              (0.08) 
                6.29 
       LEA        - - 
       CUL       0.19 
              (0.03) 
                7.41 
        KM       0.42 
              (0.04) 
                9.87 
  
         Total Effects of ETA on ETA  
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO        - -        - -       0.47       0.62       0.39 
                                    (0.05)     (0.10)     (0.19) 
                                     10.35       6.15       2.00 
        IO       0.38        - -       0.38       0.70       0.18 
              (0.07)                (0.04)     (0.09)     (0.21) 
                5.57                  8.66       7.67       0.86 
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       LEA        - -        - -        - -        - -        - - 
       CUL        - -        - -       0.52        - -        - - 
                                    (0.05) 
                                     10.02 
        KM        - -        - -       0.37       0.72        - - 
                                    (0.04)     (0.09) 
                                      8.56       7.62 
  
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.897 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO        - -        - -       0.32       0.28        - - 
                                    (0.05)     (0.14) 
                                      6.36       1.99 
        IO        - -        - -       0.42       0.26       0.15 
                                    (0.05)     (0.15)     (0.08) 
                                      7.90       1.74       1.75 
       LEA        - -        - -        - -        - -        - - 
       CUL        - -        - -        - -        - -        - - 
        KM        - -        - -       0.37        - -        - - 
                                    (0.06) 
                                      6.71 
 
          Total Effects of ETA on Y    
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1       0.54        - -       0.25       0.34       0.21 
                                    (0.02)     (0.05)     (0.11) 
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                                     10.35       6.15       2.00 
        y2       0.47        - -       0.22       0.29       0.18 
              (0.04)                (0.03)     (0.05)     (0.09) 
               10.37                  7.58       6.15       2.01 
        y3       0.55        - -       0.25       0.34       0.21 
              (0.03)                (0.03)     (0.05)     (0.10) 
               15.71                  9.41       7.10       2.02 
        y4       0.57        - -       0.27       0.35       0.22 
              (0.04)                (0.03)     (0.05)     (0.11) 
               15.36                  9.33       6.99       2.02 
        y5       0.64        - -       0.30       0.40       0.25 
              (0.05)                (0.03)     (0.06)     (0.12) 
               14.09                  9.19       6.51       2.01 
        y6       0.34        - -       0.16       0.21       0.13 
              (0.03)                (0.02)     (0.03)     (0.07) 
               11.69                  8.46       6.39       2.00 
        y7       0.23       0.59       0.23       0.41       0.11 
              (0.04)                (0.03)     (0.05)     (0.12) 
                5.57                  8.66       7.67       0.86 
        y8       0.28       0.73       0.28       0.51       0.13 
              (0.05)     (0.03)     (0.03)     (0.07)     (0.15) 
                5.75      20.87       9.12       7.72       0.86 
       y9       0.30       0.78       0.30       0.54       0.14 
              (0.05)     (0.04)     (0.03)     (0.07)     (0.16) 
                5.70      19.36       9.00       7.85       0.86 
       y10       0.28       0.74       0.28       0.52       0.13 
              (0.05)     (0.04)     (0.03)     (0.07)     (0.16) 
                5.73      16.93       8.88       7.83       0.86 
      y11       0.20       0.52       0.20       0.36       0.09 
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              (0.03)     (0.03)     (0.02)     (0.05)     (0.11) 
                5.85      15.14       8.59       7.57       0.86 
       y12        - -        - -       0.43        - -        - - 
       y13        - -        - -       0.63        - -        - - 
                                    (0.02) 
                                     26.55 
       y14        - -        - -       0.66        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     17.98 
      y15        - -        - -       0.66        - -        - - 
                                    (0.03) 
                                     23.69 
       y16        - -        - -       0.20       0.38        - - 
                                    (0.02) 
                                     10.02 
       y17        - -        - -       0.12       0.24        - - 
                                    (0.02)     (0.03) 
                                      7.54       9.49 
       y18        - -        - -       0.19       0.36        - - 
                                    (0.02)     (0.03) 
                                      8.81      10.82 
       y19        - -        - -       0.38       0.74        - - 
                                    (0.04)     (0.07) 
                                     10.19      11.24 
       y20        - -        - -       0.34       0.66        - - 
                                    (0.03)     (0.05) 
                                     10.22      12.16 
      y21        - -        - -       0.21       0.42       0.58 
                                    (0.02)     (0.06) 
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                                      8.56       7.62 
  
      y22        - -        - -       0.10       0.21       0.29 
                                    (0.01)     (0.03)     (0.02) 
                                      7.58       7.10      13.89 
      y23        - -        - -       0.28       0.56       0.77 
                                    (0.03)     (0.07)     (0.03) 
                                      8.59       7.67      22.82 
       y24        - -        - -       0.26       0.51       0.71 
                                    (0.03)     (0.07)     (0.03) 
                                      8.54       7.35      22.44 
       y25        - -        - -       0.26       0.52       0.72 
                                    (0.03)     (0.07)     (0.03) 
                                      8.54       7.32      21.53 
  
         Indirect Effects of ETA on Y     
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1        - -        - -       0.25       0.34       0.21 
                                    (0.02)     (0.05)     (0.11) 
                                     10.35       6.15       2.00 
        y2        - -        - -       0.22       0.29       0.18 
                                    (0.03)     (0.05)     (0.09) 
                                      7.58       6.15       2.01 
        y3        - -        - -       0.25       0.34       0.21 
                                    (0.03)     (0.05)     (0.10) 
                                      9.41       7.10       2.02 
        y4        - -        - -       0.27       0.35       0.22 
                                    (0.03)     (0.05)     (0.11) 
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                                      9.33       6.99       2.02 
        y5        - -        - -       0.30       0.40       0.25 
                                    (0.03)     (0.06)     (0.12) 
                                      9.19       6.51       2.01 
        y6        - -        - -       0.16       0.21       0.13 
                                    (0.02)     (0.03)     (0.07) 
                                      8.46       6.39       2.00 
        y7       0.23        - -       0.23       0.41       0.11 
              (0.04)                (0.03)     (0.05)     (0.12) 
                5.57                  8.66       7.67       0.86 
        y8       0.28        - -       0.28       0.51       0.13 
              (0.05)                (0.03)     (0.07)     (0.15) 
                5.75                  9.12       7.72       0.86 
        y9       0.30        - -       0.30       0.54       0.14 
              (0.05)                (0.03)     (0.07)     (0.16) 
                5.70                  9.00       7.85       0.86 
       y10       0.28        - -       0.28       0.52       0.13 
              (0.05)                (0.03)     (0.07)     (0.16) 
                5.73                  8.88       7.83       0.86 
       y11       0.20        - -       0.20       0.36       0.09 
              (0.03)                (0.02)     (0.05)     (0.11) 
                5.85                  8.59       7.57       0.86 
       y12        - -        - -        - -        - -        - - 
       y13        - -        - -        - -        - -        - - 
       y14        - -        - -        - -        - -        - - 
  
      y15        - -        - -        - -        - -        - - 
       y16        - -        - -       0.20        - -        - - 
                                    (0.02) 



259 

 

                                     10.02 
       y17        - -        - -       0.12        - -        - - 
                                    (0.02) 
                                      7.54 
       y18        - -        - -       0.19        - -        - - 
                                    (0.02) 
                                      8.81 
       y19        - -        - -       0.38        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     10.19 
       y20        - -        - -       0.34        - -        - - 
                                    (0.03) 
                                     10.22 
       y21        - -        - -       0.21       0.42        - - 
                                    (0.02)     (0.06) 
                                      8.56       7.62 
      y22        - -        - -       0.10       0.21        - - 
                                    (0.01)     (0.03) 
                                      7.58       7.10 
       y23        - -        - -       0.28       0.56        - - 
                                    (0.03)     (0.07) 
                                      8.59       7.67 
       y24        - -        - -       0.26       0.51        - - 
                                    (0.03)     (0.07) 
                                      8.54       7.35 
       y25        - -        - -       0.26       0.52        - - 
                                    (0.03)     (0.07) 
                                      8.54       7.32 
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         Total Effects of KSI on Y    
                  IT    
            -------- 
       y1       0.29 
              (0.03) 
               10.87 
        y2       0.25 
              (0.03) 
                8.18 
        y3       0.30 
              (0.03) 
               11.22 
        y4       0.31 
              (0.03) 
               11.11 
        y5       0.35 
              (0.03) 
               10.09 
        y6       0.18 
              (0.02) 
                9.04 
        y7       0.39 
              (0.03) 
               12.16 
        y8       0.48 
              (0.04) 
               13.70 
        y9       0.52 
              (0.04) 
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               13.14 
       y10       0.49 
              (0.04) 
               12.90 
       y11       0.34 
              (0.03) 
               11.94 
       y12       0.16 
              (0.02) 
                7.96 
       y13       0.23 
              (0.03) 
                8.13 
       y14       0.24 
              (0.03) 
                8.02 
       y15       0.24 
              (0.03) 
                8.10 
       y16       0.22 
              (0.03) 
                8.91 
       y17       0.14 
              (0.02) 
               8.40 
       y18       0.21 
              (0.02) 
                9.90 
       y19       0.44 
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              (0.04) 
               10.45 
       y20       0.39 
              (0.03) 
               11.84 
       y21       0.43 
              (0.03) 
               14.31 
       y22       0.21 
              (0.02) 
               11.18 
       y23       0.57 
              (0.04) 
               14.35 
       y24       0.53 
              (0.04) 
               14.39 
       y25       0.54 
              (0.04) 
               14.54 
 
Standardized Total and Indirect Effects 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
                  IT    
            -------- 
       LO       0.54 
       IO       0.66 
      LEA       0.36 
      CUL       0.59 
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       KM       0.74 
 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
                  IT    
            -------- 
       LO       0.54 
       IO       0.48 
      LEA        - - 
      CUL       0.19 
       KM       0.42 
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO        - -        - -       0.47       0.62       0.39 
       IO       0.38        - -       0.38       0.70       0.18 
      LEA        - -        - -        - -        - -        - - 
      CUL        - -        - -       0.52        - -        - - 
       KM        - -        - -       0.37       0.72        - - 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
                  LO         IO        LEA        CUL         KM    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       LO        - -        - -       0.32       0.28        - - 
       IO        - -        - -       0.42       0.26       0.15 
      LEA        - -        - -        - -        - -        - - 
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     CUL        - -        - -        - -        - -        - - 
       KM        - -        - -       0.37        - -        - - 
 
       
                           Time used:    2.109 Seconds  
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ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 
 

 นายวรธรรม  พงษ์สีชมพ ูเกิดเมื�อวนัที� 12 กรกฎาคม พ.ศ.2522 ที�จงัหวดัชลบรีุ พ.ศ.2545 
สําเร็จการศึกษาปริญญานิเทศศาสตรบณัฑิต สาขาวิชานิเทศศาสตร์ จากมหาวิทยาลัยบูรพา   
พ.ศ.2548 สําเร็จการศึกษาปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีทางการศึกษา 
จากมหาวิทยาลยับรูพา ปัจจบุนัเป็นอาจารย์ประจําภาควิชานิเทศศาสตร์ คณะมนษุยศาสตร์และ
สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับรูพา 
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