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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร 2) ระดับ
ประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร 3) ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และ 4) อิทธิพลของปัจจยั
ส่วนบุคคล แบบภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพทีมงานท่ีส่งผลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์จาํนวน 355 คน สุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ 
โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ ขา้ราชการ พนกังานราชการ พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 
ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค เท่ากบั 0.970 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียรสนั และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากรมีแบบภาวะผูต้าม 2 แบบ คือ ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และ             
ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 2) ประสิทธิภาพการ
ทาํงานเป็นทีมของบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) สภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ในภาพรวม  มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก                           
4) ประสิทธิภาพทีมงาน ซ่ึงประกอบด้วย ด้านการตดัสินใจร่วมกัน ด้านการกาํหนดภารกิจและ
เป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย และ
ภาวะผูต้ามในมิติความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีอาํนาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ร้อยละ 63.7 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายกุารทาํงาน 
ภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น และประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็น
ผูน้าํ ไม่มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
คาํสําคญั :  ภาวะผูต้าม  ประสิทธิภาพทีมงานและองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 
 

 The study was conducted to investigate 1) the followership patterns of the employees, 2) 
the level of teamwork efficiency of the employees, 3) the level of being the learning organization, 
and 4) the influences of individual factors, followership patterns and teamwork efficiency that 
affected the learning organization.  The sample, drawn by the method of quota sampling, consisted 
of 355 employees of the Department of Medical Sciences, and was divided into 5 groups i.e. 
government officials, government employees, employees of the Ministry of Public Health, 
permanent employees, and casual employees.  The data were collected through the application of 
questionnaire with the Cronbach’s alpha coefficient of 0.970, and were analyzed using descriptive 
statistics including Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, as well as inferential statistics 
which comprised Pearson Correlation Coefficient and Stepwise Multiple Regression. 
 The study results indicated that 1) the employees had 2 followership patterns i.e. effective 
and pragmatic survivor, and most employees were the effective followers,  2) the overall teamwork 
efficiency of the employees was at a high level, 3) the overall learning organization of the 
Department of Medical Sciences was at a high level, 4) the teamwork efficiency which comprised 
the following aspects: making decisions together, setting up teamwork’s mission and goal, assigning 
duties according to the roles and responsibilities, communicating openly, and the followership in the 
aspects of freedom and creative thinking had influences on the learning organization at 0.05 level of 
significance, and could predict the learning organization or had influences on the learning 
organization at 63.7%.  While the individual factors on gender, age, level of education, work 
experience, the followership in the aspects of firm relationship, and teamwork efficiency on 
distributed leadership had no influences on the learning organization. 
Keywords:  followership, teamwork efficiency and learning organization 
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กติติกรรมประกาศ 
 

การคน้ควา้อิสระเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการ
เรียนรู้: กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงอยา่งสมบูรณ์
ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา.โดยไดรั้บความกรุณาจาก ผูช่้วยศาสตราจารยอ์ดิศกัด์ิ จนัทรประภาเลิศ 
ประธานกรรมการ รองศาสตราจารย ์ดร.ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร กรรมการ และ ดร.กฤษดา เชียรวฒันสุข 
อาจารย์ท่ีปรึกษา ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลา ในการช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษา แก้ไขตรวจทาน
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนขอ้เสนอแนะท่ีมีประโยชน์ เพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี
ให้มีความสมบูรณ์ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัยิ่ง ท่ีท าให้การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูท้  าการศึกษา 
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี  

ขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบและให้ค  าแนะน าในการสร้างเคร่ืองมือ     
ในการวิจยั ดงัน้ี ดร.กนกพร ชยัประสิทธ์ิ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กลา้หาญ ณ น่าน และ ดร.กริช จรินโท              
ท่ีกรุณาสละเวลาตรวจความถูกตอ้งของแบบสอบถาม รวมทั้งขอกราบขอบพระคุณอาจารย ์คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทุกท่านท่ีไดอ้บรมสั่งสอนความรู้อนัมีค่ายิ่ง 
และสามารถน าความรู้ต่าง.ๆ.มาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป 

ขอกราบขอบพระคุณเลขานุการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ผูอ้  านวยการฯ และขอบคุณ
บุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ท่ีสละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อ
เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ผูมี้พระคุณอย่างยิ่งท่ีสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดบั
มหาบณัฑิต และขอขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ นอ้ง ๆ MGY-56 ทุกท่านท่ีคอยเป็นก าลงัใจ ใหก้ารสนบัสนุน 
ใหค้  าแนะน า และใหค้วามช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ีตลอดมา รวมถึงผูท่ี้มีพระคุณคนอ่ืน.ๆ ท่ีมิอาจเอ่ยนาม
ไดท้ั้งหมดขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

สุดทา้ยน้ี ผูท้  าการศึกษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์
ส าหรับผูท่ี้สนใจ หากการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีมีขอ้บกพร่องประการใด ผูท้  าการศึกษากราบขออภยัไว ้
ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
กระทรวงสาธารณสุข เป็นองคก์รหลกัในการพฒันาระบบสุขภาพ โดยการมีส่วนร่วมจาก

ทุกภาคส่วน เพื่อให้ประชาชนมีสุขภาพดี ซ่ึงกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์เป็นหน่วยงานท่ีสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจเก่ียวกับการวิจัยและตรวจชันสูตรด้านวิทยาศาสตร์การแพทย ์                   
โดยมีการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย  และพฒันาองค์ความรู้ เทคโนโลยีด้านวิทยาศาสตร์การแพทย ์                    
เพื่อผลการสร้างเสริมสุขภาพท่ีดีแก่ประชาชนและสนบัสนุนการแกไ้ขปัญหาสาธารณสุขของประเทศ 
ท าให้สามารถพัฒนาระบบประกันคุณภาพ รวมทั้ ง เพื่อสนับสนุนกระบวนการคุ้มครอง                          
ผูบ้ริโภคของประชาชน (กฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ,.2552) ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์และ
เทคโนโลยีพฒันาอย่างต่อเน่ือง ท าให้กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ตอ้งเผชิญกับการเปล่ียนแปลง                
ทั้งการพฒันาระบบราชการและสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์กร เช่น การเปล่ียนแปลง
นโยบายของผูบ้ริหารดา้นสาธารณสุข ส่งผลให้หน่วยงานตอ้งปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานของ
บุคลากร เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจและนโยบายดา้นสาธารณสุข นอกจากน้ีกฎหมายใหม่ท่ีเก่ียวกบั
งานสาธารณสุข ส่งผลให้ตอ้งมีการปรับปรุงการท างานและตอ้งปฏิบติังานให้เป็นไปตามกฎหมายท่ี
ก าหนด การเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จะตอ้งด าเนินงานตามขอ้ตกลงท่ีก าหนดไว ้ท าให้การ
ด าเนินงานในบางภารกิจจะตอ้งปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังาน เพื่อใหพ้ร้อมรับมือกบัความเปล่ียนแปลง 
และการเกิดโรคอุบัติใหม่ อุบัติซ ้ า ส่งผลให้ต้องพฒันางานวิจัย เพื่อท่ีจะสร้างองค์ความรู้และ             
เคร่ืองมือใหม่ ๆ ให้ทนัต่อสถานการณ์โรค ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
ดงักล่าว ส่งผลใหก้รมวิทยาศาสตร์การแพทยต์อ้งมีการพฒันาและปรับตวัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
อยู่ตลอดเวลาในลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยเฉพาะการวิจยัและพฒันาองคค์วามรู้นับว่า
เป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ท่ีดีของการคิดเชิงระบบ เป็นผลใหเ้กิดการคน้พบองคค์วามรู้และนวตักรรม
ใหม่ รวมทั้งเป็นผลให้บุคลากรไดเ้กิดการเรียนรู้และฝึกฝนทกัษะให้มีความเช่ียวชาญ มีการคิดเป็น
ระบบ มีวิสัยทัศน์ร่วม มีการเรียนรู้ร่วมกัน ซ่ึงจะน าบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ไปสู่
ความกา้วหน้าและสามารถปรับตวัเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองและองค์กรให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง                 
ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัท่ีท าให้กรมวิทยาศาสตร์การแพทยไ์ปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
อยา่งย ัง่ยนื ตามพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารราชการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
มาตรา 11 ว่าดว้ยส่วนราชการมีหนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์รแห่ง
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การเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยปฏิบติัราชการได้อย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
รวมถึงส่งเสริมและพฒันาองค์ความรู้ ความสามารถ และสร้างวิสัยทศัน์ เพื่อให้เป็นบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั 

การท่ีกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ จะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ผูบ้ริหารจะตอ้งเล็งเห็น
ความส าคญัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะผลกัดนัองคก์รไปสู่ความส าเร็จ 
โดยผูบ้ริหารตอ้งแสดงบทบาทความเป็นผูน้ า และจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ        
ในขณะเดียวกนั กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์จ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้าม จากผลงานวิจยั
ของเคลล่ี (Kelley, 1992) พบวา่ ความส าเร็จ หรือผลงานต่าง ๆ ขององคก์รนั้น มาจากการลงมือกระท า
ของผู ้ตามเป็นส่วนใหญ่ ความส าเร็จในงานขององค์กรเกิดจากการมีผูน้ าท่ีดีเพียงร้อยละ 10                  
ในขณะท่ีความส าเร็จร้อยละ 90 เกิดจากการมีผูต้ามหรือทีมงานท่ีดี ผูต้ามจึงมิใช่เพียงผูป้ฏิบติังานตาม
ค าสั่งโดยเคร่งครัด แต่ดว้ยความผกูพนัต่อเป้าหมายร่วมขององคก์รและความกลา้จึงอาจคดัคา้นหรือ
ทา้ทายอ านาจของผูน้ าท่ีไม่มุ่งต่อเป้าหมายร่วมขององคก์ร ภาวะผูต้ามท่ีดีจึงมิใช่บทบาทท่ีสนองตอบ
หรือเชิงรับ แต่เป็นบทบาทเชิงรุกหรือในทางสร้างสรรค ์พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนสู่บทบาทภาวะผูน้ าท่ีดี
และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ (ศิระ จุลานนท,์ 2551) เน่ืองจากการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นกลไกหลกัของระบบบริหารตามพนัธกิจขององคก์ร ซ่ึงผูต้ามท่ีมี
ประสิทธิภาพ เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบติังาน เพราะมีความสามารถ          
ในการบริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง สามารถวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ของตนเองและขององคก์รได้
อยา่งถูกตอ้ง มีความสามารถในการท างาน ท าใหไ้ดข้อ้ยติุท่ีดี และเกิดผลกระทบในเชิงบวก (Baker et 
al., 2011) ดงันั้น เพื่อใหก้ารด าเนินงานของกรมวิทยาศาสตร์การแพทยด์ าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีทกัษะภาวะผูต้ามท่ีดีและเหมาะสม 
สามารถน านโยบาย แผนงานของผูบ้ริหารไปปฏิบติั โดยมีความคิดเป็นของตนเองในการตดัสินใจ
ปัญหาและกระบวนการท างานให้สอดคล้องและเหมาะสมกับระบบราชการ และสภาวะการ
เปล่ียนแปลง ในขณะเดียวกนั กรมวิทยาศาสตร์การแพทยจ์ะตอ้งมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจาก
การท างานเป็นทีมเป็นปัจจยัส าคญัของความส าเร็จขององคก์ร โดยสมาชิกจะตอ้งร่วมกนัท างานและ
ใชค้วามรู้ความสามารถเก้ือหนุนกนัอย่างเต็มศกัยภาพ สมาชิกจะตอ้งมีจิตส านึกในความรับผิดชอบ 
ร่วมกนั แสดงออกถึงความร่วมมือร่วมใจ มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี และเสริมสร้างการรับรู้ในการท างาน
ร่วมกนัระหว่างสมาชิกในทีมงาน เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการด าเนินงาน ท าให้ภารกิจของ
องคก์รบรรลุเป้าหมายและพร้อมเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2545)  
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ดว้ยเหตุน้ี ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา เร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมี
อิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร ระดับประสิทธิภาพ
ทีมงาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับผูบ้ริหารในการน าไป 
วางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์และพฒันากรมวิทยาศาสตร์การแพทยสู่์องคก์รแห่งการ
เรียนรู้อยา่งย ัง่ยนื 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิยั 
1.2.1.เพื่อศึกษาแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข 
1.2.2.เพื่อศึกษาประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวง

สาธารณสุข  
1.2.3.เพื่อ ศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเ รียนรู้  ตามการรับ รู้ของบุคลากร 

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
1.2.4.เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล แบบภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพทีมงาน

ท่ีส่งผลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 

1.3 สมมติฐานการวจิยั 
1.3.1.แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนั 
1.3.2.ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และ

อายกุารท างาน มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
1.3.3.ภาวะผูต้าม ในมิติความคิดสร้างสรรค ์และมิติความกระตือรือร้น มีอิทธิพลต่อองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ 
1.3.4.ประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 



17 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิยั 
การศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้            

มีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 2,169 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 13 มีนาคม 2557) 

1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์

กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 355 ตวัอยา่ง 
2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
2.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายุ
การท างาน 

2.1.2 แบบภาวะผู ้ตาม ผู ้ศึกษาใช้ทฤษฎีภาวะผู ้ตามของเคลล่ี (Kelley,.1992)                       
ซ่ึงแบ่งลกัษณะของผูต้ามออกเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ ผูต้ามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา ผูต้ามแบบ
ปรับตาม ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด และผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 

2.1.3 ประสิทธิภาพทีมงาน ผูศึ้กษาใชแ้นวคิดทฤษฎีของปาร์คเกอร์ (Parker,.1990) 
ซ่ึงแบ่งประสิทธิภาพทีมงาน ออกเป็น 5.ดา้น ได้แก่ การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน           
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย การกระจายความเป็นผูน้ า และการ
ตดัสินใจร่วมกนั 

2.2.ตวัแปรตาม คือ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูศึ้กษาใช้แนวคิดทฤษฎีของปีเตอร์ เชงก้ี 
(Peter Senge, 1990) ซ่ึงจ าแนกองคป์ระกอบท่ีส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่
การเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร ความมีรูปแบบความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร      
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2557 ถึง เดือนกรกฎาคม 2558 
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1.5 ค าจ ากดัความในการวจิยั 
บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจา้ง 

ประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
ผูต้าม หมายถึง บุคคลท่ีแสดงบทบาทผูช่้วยเหลือและสนบัสนุนผูน้ า รวมทั้งรับค าสั่งและ

รับมอบหมายงานจากผูน้ า เพื่อน ามาปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จ (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2551) 
ภาวะผูต้าม หมายถึง คุณลักษณะบุคคลท่ีเป็นผูต้ามท่ีดี สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมายจากผูน้ าใหบ้รรลุผลส าเร็จ ร่วมมือ ช่วยเหลือ และสนบัสนุนผูน้ า เพื่อใหผู้น้ าสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2551) 

แบบภาวะผูต้าม หมายถึง การจ าแนกกลุ่มภาวะผูต้าม ตามแนวคิดของเคลล่ี (Kelley, 1992) 
คือ การมีความคิดอิสระและมีความคิดสร้างสรรค ์และการมีความผกูพนัอย่างกระตือรือร้น ซ่ึงแบ่ง
ลกัษณะของผูต้ามออกเป็น 5.ประเภท (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548) ไดแ้ก่  

1..ผูต้ามแบบห่างเหิน หมายถึง ผูต้ามท่ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา แต่มีความอิสระและความคิด
สร้างสรรค์สูง ผูต้ามแบบห่างเหินส่วนมากเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงมีประสบการณ์และผ่าน
อุปสรรคมาก่อน 

2..ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา หมายถึง ผูต้ามท่ีขาดความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ไม่ชอบ
การรับผดิชอบ ท างานเท่าท่ีไดรั้บมอบหมาย  

3..ผูต้ามแบบปรับตาม หมายถึง ผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้นในงาน แต่ท างานโดยขาด
ทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์ยินยอมและเต็มใจท าตามค าสั่ง โดยไม่ค านึงว่างานนั้นจะมีลกัษณะ
อยา่งไร และพยายามหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 

4..ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด หมายถึง ผูต้ามท่ีมีลกัษณะของแบบผูต้ามทั้ง 4 แบบ แต่จะ
เลือกใชล้กัษณะผูต้ามแบบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีจะเอ้ือประโยชน์แก่ตนมากท่ีสุดและมีความเส่ียง
นอ้ยท่ีสุด พยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีความเส่ียง เพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไว ้

5..ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล หมายถึง ผูต้ามท่ีมีความใส่ใจในการปฏิบติังาน มีความสามารถ
ในการท างานสูง มีความสามารถในการบริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง และสามารถวิเคราะห์จุดอ่อน 
จุดแขง็ของตนเองและองคก์ร ท าใหไ้ดข้อ้ยติุท่ีดีและเกิดผลกระทบเชิงบวก 

ประสิทธิภาพทีมงาน หมายถึง การปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย ์เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั โดยตามแนวคิดทฤษฎีของปาร์ค
เกอร์ (Parker,.1990) แบ่งประสิทธิภาพทีมงาน ออกเป็น 5.ดา้น (สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554) ไดแ้ก่  
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1..การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน หมายถึง สมาชิกในองค์กรเข้าใจ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการท างานท่ีชดัเจน ทุกคนร่วมกนัก าหนดภารกิจและเป้าหมายในการ
ท างานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั และใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั 

2..การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี หมายถึง การท างานท่ีมีการมอบหมายงานให้
รับผิดชอบและปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีความพยายามท าให้งานส าเร็จตามท่ีทีม
ตอ้งการ การมอบหมายงานมีความเสมอภาคและมีความเหมาะสม สมาชิกทุกคนเคารพในบทบาทของ
ทีมงาน และสามารถปฏิบติังานท่ีอยู่นอกเหนือบทบาทหน้าท่ีของตนไดใ้นบางโอกาส เม่ือมีความ
จ าเป็น 

3..การส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย หมายถึง สมาชิกทุกคนมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนั
และกนั ให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น อภิปรายปัญหาระหว่างกนั
อยา่งเปิดเผย  

4..การกระจายความเป็นผูน้ า หมายถึง สมาชิกทุกคน มีความสามารถในการเป็นผูน้ าและ             
ผูต้ามท่ีดี หมุนเวียนสับเปล่ียนกนัไปตามสถานการณ์ สมาชิกมีพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการท างาน และ
ธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงาน กลา้พูดและกลา้แสดงออกเม่ือมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างจาก
สมาชิกส่วนใหญ่ของทีมงาน 

5..การตดัสินใจร่วมกนั หมายถึง สมาชิกทุกคน มีการตดัสินใจร่วมกนัในการด าเนินงาน                   
ใชห้ลกัการโดยกลุ่ม ซ่ึงกระบวนการตดัสินใจยืดหยุ่นตามสถานการณ์ มีขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ทุกคนเห็น
ดว้ยในหลกัการและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติ 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเป็นองคก์รท่ีมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากร
ในองค์กร เป็นบุคคลท่ีมีคุณลักษณะตามแนวคิดทฤษฎีของปีเตอร์ เชงก้ี  (Peter.Senge,.1990)                       
มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ดา้น (ลลิต ถนอมสิงห์, 2557) ไดแ้ก่ 

1..การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร หมายถึง องค์กรมีการส่งเสริมหรือสนับสนุนให้
บุคลากร มีความกระตือรือร้น พร้อมท่ีจะเรียนรู้ สร้างสรรคผ์ลงาน และมีการพฒันาตนเองอยู่ตลอด 
เวลา  

2..ความมีรูปแบบความคิด หมายถึง บุคลากรในองคก์ร มีการพฒันารูปแบบความคิด หรือ               
การมองโลกตามความเป็นจริง พร้อมท่ีจะยอมรับและเขา้ใจในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่าง
สมเหตุสมผล  
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3..การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร หมายถึง การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของบุคลากร                  
ทัว่ทั้งองคก์ร ก่อให้เกิดพลงัของสมาชิกในองคก์ร เพื่อสร้างความคาดหวงัต่อความเปล่ียนแปลงและ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร ภายใตจุ้ดมุ่งหมายเดียวกนั  

4..การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองค์กร โดยอาศยั
ความรู้ และความคิดของสมาชิกทุกคนในการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ในการ
สร้างสรรคง์าน และพฒันาความรู้ความสามารถของทีม 

5..การคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ หมายถึง บุคลากรสามารถเขา้ใจในภาพรวมของ
องคก์ร และสามารถเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ต่าง ๆ อย่างเป็นระบบและมีเหตุผล ก่อให้เกิดการเรียนรู้
และบูรณาการใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่.ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



21 
 

แบบภาวะผู้ตาม 
 
 
 
 
 
 

 (Kelley, 1992 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548) 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
                          ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ประเภทบุคลากร 
5. อายกุารท างาน 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร 
2. ความมีรูปแบบความคิด 
3. การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
5. การคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 
(Peter Senge, 1990 อา้งถึงใน ลลิต ถนอมสิงห์, 
2557) 

ประสิทธิภาพทีมงาน 
1. การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน                           
2. การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
3. การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 
4. การกระจายความเป็นผูน้ า 
5. การตดัสินใจร่วมกนั 
(Parker, 1990 อา้งถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554) 

 

จ าแนกตามมิติ 
1. มิติความอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค ์
2. มิติความผกูพนั 
อยา่งกระตือรือร้น 

จ าแนกตามรูปแบบ 
1. ผูต้ามแบบห่างเหิน 
2. ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา 
3. ผูต้ามแบบปรับตาม 
4. ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 
5. ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 



22 
 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1.ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประกอบการตดัสินใจ การก าหนดนโยบาย

และยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร รวมทั้งใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับการวางแผนการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การปรับปรุงและส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มสมรรถนะ           
ในการปฏิบติังานของบุคลากร และเกิดประสิทธิผลต่อองคก์ร 

1.7.2.ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม เพื่อปรับปรุงการบริหารงานในกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์

1.7.3.ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประกอบการพิจารณาการก าหนดนโยบาย 
วางแผนและด าเนินงานในดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันากรมวิทยาศาสตร์การแพทยสู่์องคก์รแห่งการเรียนรู้ได้
อย่างเป็นระบบและสามารถตอบรับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1.7.4.ผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองภาวะผูต้าม ประสิทธิภาพทีมงาน และองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ สามารถน าผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวคิดในการพฒันาการวิจยัต่อไป 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษา เร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้           

ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูต้าม 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.4 ลกัษณะส าคญัของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้ตาม 
ค านิยาม “ภาวะผู้ตาม” 
Kelley.(1992) .ได้ให้ นิยาม .“ภาวะผู ้ตาม”.หมายถึง .ผู ้กระท าการหรือแสดงออก                  

โดยใชส้ติปัญญาอยา่งเป็นอิสระ มีความกลา้หาญ และมีส านึกแห่งจริยธรรมสูง Chaleff (1995) และ 
Dixon (2003) เสริมว่า ผูต้ามมิไดเ้ป็นส่ิงเดียวกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย คาเลฟฟ์ อธิบายเพิ่มเติมว่า 
ผูต้ามคือผูท่ี้มีความมุ่งหมายเดียวกบัผูน้ า มีความเช่ือในเป้าหมายท่ีองคก์ารท่ีตนร่วมอยู่มุ่งจะบรรลุ 
และหวงัใหท้ั้งผูน้ าและองคก์ารของตนบรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายและเป้าหมายนั้น ดิกซนั ระบุว่า 
ผูต้ามอุทิศร่างกายและจิตวิญญาณ เพื่อจุดมุ่งหมายและวิสัยทศัน์ร่วมขององคก์าร ทั้งยงักล่าวว่า ผูต้าม
เป็นสถานะ มิใช่ต าแหน่ง (อา้งถึงใน ศิระ จุลานนท,์ 2551, น. 9-10) 

ดงันั้น ภาวะผูต้าม จึงเป็นคุณลกัษณะบุคคลท่ีเป็นผูต้าม ท่ีมีความสามารถในการบริหาร
จดัการงานไดด้ว้ยตนเอง มีความสามารถท่ีจะวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ของตนเองและองคก์รไดอ้ยา่ง
ถูกต้อง โดยใช้สติปัญญา มีความกล้าหาญ และมีส่วนร่วมในจุดมุ่งหมายของผูน้ าและองค์กร                      
แต่ภายใตส้ภาวการณ์และเง่ือนไข จึงท าใหแ้สดงบทบาทในฐานะผูต้าม 
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ความส าคญัและบทบาทของผู้ตาม 
ภาวะผู ้ตาม (Followership) มีความส าคัญและเ ก่ียวข้องกับภาวะผู ้น า  (Leadership)                      

ดว้ยเหตุผล 3 ประการ ดงัน้ี (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น. 219-220) 
1..ภาวะผูน้ าและภาวะผูต้าม ต่างเป็นบทบาทพื้นฐานของบุคคลท่ีแสดงสลบัสับเปล่ียน           

ตามสถานการณ์อยู่ตลอดเวลา กล่าวคือ มนุษยทุ์กคนรวมทั้งคนท่ีเป็นผูน้ า ลว้นแต่เคยเป็นผูต้าม           
มาก่อนในช่วงใดช่วงหน่ึงของชีวิต แมจ้ะด ารงในต าแหน่งท่ีมีอ านาจสูง แต่ก็ยงัมีบุคคลท่ีอยูใ่นฐานะ
ผูบ้งัคบับญัชา (Kelley, 1988) 

2..ภาวะผูน้ าและภาวะผูต้าม มีความสัมพนัธ์เชิงการมีอิทธิพลต่อกนั จากทฤษฎีภาวะผูน้ า
ตามสถานการณ์ จะมีแนวคิดว่า ผูน้ าจะตอ้งปรับพฤติกรรมของตนให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์   
โดยเฉพาะผู ้ตามของตน ดังนั้ น ความสัมพันธ์ผู ้น ากับผู ้ตาม จึงเป็นกระบวนการท่ีผกผันกัน 
(reciprocity) ในแง่ของการแลกเปล่ียนการมีอิทธิพลต่อกนั (mutual exchange of influence) (Bass, 
1990) อิทธิพลท่ีผูต้ามมีต่อผูน้ าสามารถช่วยส่งเสริมผูน้ า หรือในทางตรงขา้ม อาจช่วยตอกย  ้าจุดอ่อน
ของผูน้ า (Chaleff, 1995) 

3..คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของการเป็นผู ้น า ท่ีดี  คือคุณลักษณะท่ีพบในผู ้ตามท่ีมี
ประสิทธิผล (effective.follower) เช่น คุณลักษณะด้านการริเร่ิม ความอิสระ หรือความสามารถ           
พึ่งพาตนเอง ความผกูพนัต่อเป้าหมายร่วม ความกลา้ ความมีน ้ าใจ และสนบัสนุนผูน้ า รวมทั้งแสดง
ความทา้ทายต่อผูน้ าท่ีคุกคามค่านิยมและวตัถุประสงคอ์งคก์าร (Chaleff, 1995) 

แบบภาวะผู้ตาม (style of followership) 
นกัวิชาการและผูท่ี้ศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้าม ไดจ้  าแนกลกัษณะของผูต้าม ดงัน้ี (อา้งถึงใน ศิระ 

จุลานนท,์ 2551, น. 12) 
Townsend (1999) แบ่งผูต้ามออกเป็น 2.ประเภท คือ 1) ผูต้ามแบบผูส้นอง (passive 

followership) เป็นผูต้ามในลกัษณะยืนยนัภาพลกัษณ์ในด้านลบของผูต้าม มุ่งเน้นการท าตามผูน้ า               
2) ผูต้ามแบบผูริ้เร่ิม (active.follower) เป็นผูต้ามในลกัษณะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูน้ าในดา้นท่ีส่งเสริม
ใหเ้กิดความเขา้ใจและสร้างความส าเร็จ 

Chaleff (1995) แบ่งผูต้ามออกเป็น.2.ประเภท คือ 1) ผูต้ามแบบน่ิงเงียบ (mute follower) 
เป็นผูต้ามท่ีไม่มีความกลา้ หรือทกัษะเพียงพอท่ีจะขดัขืน โตเ้ถียง หรือทา้ทายเม่ือผูน้ าเป็นฝ่ายผิด               
2) ผูต้ามแบบกลา้หาญ (courageous follower) เป็นผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี ไดแ้ก่ มีความกลา้หาญท่ี
จะร่วมรับผิดชอบ (courage to assume responsibility) ความกลา้ท่ีจะบริการ (courage to serve)              
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ความกลา้ท่ีจะทา้ทาย (courage to challenge) ความกลา้ท่ีจะมีส่วนร่วมในการปฏิรูป (courage to 
participate in transformation) และความกลา้ท่ีจะออกจากต าแหน่ง (courage to leave) 

Kelley (1992.อา้งถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์,.2548,.น..220-223) ท าการศึกษาวิจยั โดย
สัมภาษณ์ทั้งผูน้ าและผูต้าม เพื่อน ามาอธิบายแบบภาวะผูต้าม เคลล่ี ไดจ้ดัแบ่งประเภทภาวะผูต้าม              
โดยใชเ้กณฑจ์าก 2 มิติ ดงัน้ี 

มิติ ท่ี  1.คุณลักษณะของผู ้ตามระหว่าง “ความอิสระ (พึ่ งพาตนเอง) และความคิด
สร้างสรรค”์ (independent, critical thinking) กบั “ไม่อิสระ (พึ่งพาผูอ่ื้น) และขาดความคิดสร้างสรรค”์ 
(dependent, uncritical thinking) กล่าวคือ บุคคลท่ีมีความคิดเชิงสร้างสรรคแ์ละมีความอิสระ จะใส่ใจ
ต่อผลกระทบและพฤติกรรมผูอ่ื้นในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์การ จะเป็นบุคคลท่ีให้ความ
ระมดัระวงัต่อการกระท าของตนเองและผูอ่ื้น เป็นบุคคลท่ีจะสามารถให้น ้ าหนักของผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนจากการตดัสินใจไปสู่วิสัยทศัน์ของผูน้ า โดยการเสนอค าวิจารณ์ท่ีสร้างสรรค ์ความคิดริเร่ิม
และวิธีการใหม่ ๆ แต่ในทางตรงกันขา้ม บุคคลประเภทท่ีมีลกัษณะพึ่ งพาผูอ่ื้นและขาดความคิด
สร้างสรรค์ (dependent,.uncritical.thinking) จะเป็นบุคคลท่ีไม่อาจมองส่ิงต่าง ๆ ไกลไปกว่าท่ีถูก
ก าหนดให้ และเป็นคนท่ีรับค าสั่งหรือความคิดของผูน้ าโดยขาดการคิดไตร่ตรอง (จากภาพท่ี 2.1 
ก าหนดใหมิ้ติท่ี 1 เป็นแกน Y ของกราฟ คือ แนวตั้ง) 

มิติท่ี 2.เคลล่ี ไดก้ าหนดให้เป็นพฤติกรรมของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัดา้น “ความกระตือรือร้น” 
(active behavior) กบั “ความเฉ่ือยชา” (passive behavior) ผูท่ี้มีพฤติกรรมกระตือรือร้นจะสนใจการ 
เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร จะแสดงพฤติกรรมสนใจงานไกลกว่าขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย   
มีความรู้สึกในการเป็นเจา้ของ ชอบการริเร่ิมในการแกปั้ญหาและตดัสินใจ ในทางตรงกนัขา้ม ผูท่ี้มี
พฤติกรรมเฉ่ือยชา (passivity) จะไม่ชอบท าอะไรเกินกว่าท่ีก าหนดให้ท า และมกัจะปฏิเสธความ
รับผดิชอบเพิ่มเติม (จากภาพท่ี 2.1 ก าหนดใหมิ้ติท่ี 2 เป็นแกน X ของกราฟ คือ แนวนอน) 
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มีอิสระ - ความคิดสร้างสรรค ์
(independent, critical thinking) 

 
ผูต้ามแบบห่างเหิน 
(alienated follower) 

 
 

 
ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
(effective follower) 

 
 

ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา 
(passive follower) 

 

 
 

ผูต้ามแบบปรับตาม 
(conformist follower) 

พึ่งพาผูอ่ื้น - ขาดความคิดสร้างสรรค ์
(dependent, uncritical thinking) 

ภาพที ่2.1 แบบภาวะผูต้าม (followership style) 
ที่มา : Daft (1999, p. 398) 

 
จากมิติทั้ง 2 เคลล่ีไดจ้ดัความสัมพนัธ์ในรูปตารางเกิดเป็นแบบภาวะผูต้าม 5 แบบ ดงัน้ี 
1. ผูต้ามแบบห่างเหิน (alienated follower) ผูต้ามแบบน้ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (passive) แต่มี

ความอิสระ (independent) และมีความคิดสร้างสรรค์ (critical.thinking) สูง ผูต้ามแบบห่างเหิน 
ส่วนมากเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงมีประสบการณ์และผ่านอุปสรรคต่าง ๆ มาก่อน แต่ต่อมาเกิด
แตกหักกนัข้ึนกบัผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยเหตุน้ี ผูต้ามแบบน้ีจึงใชค้วามสามารถท่ีมีอยู่ของตนไปในการ
วิพากษว์ิจารณ์จุดอ่อนขององคก์ารและของผูบ้งัคบับญัชา ผูต้ามแบบห่างเหินมีความสามารถในการ
คิดอยา่งอิสระ แต่จะไม่ยอมเขา้ร่วมในการแกปั้ญหาหรือจุดบกพร่องท่ีตนเองมองเห็น 

2..ผูต้ามแบบปรับตาม (conformist.follower) เคลล่ี (Kelley,.1988) เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า              
“ผูต้ามแบบครับผม”.(yes.people) เป็นผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้น (active) ในงานขององค์การ                 
แต่ท างานโดยขาดทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์ผูต้ามแบบปรับตามจะยินยอมท าตามค าสั่ง โดยไม่
ค านึงว่างานนั้นจะมีลกัษณะอยา่งไร ส่ิงท่ีผูต้ามแบบปรับตามกงัวลคือ พยายามหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
ซ่ึงผูต้ามแบบปรับตามเป็นผลผลิตท่ีเกิดจากระบบบริหารแบบเผดจ็การท่ีเขม้งวดในเร่ืองกฎระเบียบ 

ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 
(pragmatic survivor) 

เฉ่ือยชา 

(passive) 

กระตือรือร้น 

(active) 
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3..ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด (pragmatic survivor follower) ผูต้ามแบบน้ีมีลกัษณะของ
แบบผูต้ามทั้ง 4 แบบ แต่ผูต้ามจะเลือกใชแ้บบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ขณะนั้นว่า แบบผูต้ามใดท่ีเอ้ือ
ประโยชน์แก่ตนไดม้ากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด โดยยึดถือค าขวญัว่า “ปลอดภยัไวดี้กว่าตอ้ง
เสียใจภายหลงั” (better safe than sorry) มกัพบบุคคลประเภทน้ีในวงการราชการท่ีมีระบบการโยกยา้ย
ในวาระสั้น 

4..ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (passive.follower) เป็นผูต้ามท่ีขาดทั้งความเป็นอิสระ (ชอบพึ่งพา
ผูอ่ื้น) และความคิดสร้างสรรค ์เคลล่ี เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า “แกะ” (sheep) เพราะไม่ชอบการรับผดิชอบ 
ท างานเท่าท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้หยดุ หากจะใหท้ าต่อตอ้งบอกหรือสัง่ใหม่ และกวา่งานจะคืบหนา้ได้
จะตอ้งใชก้ารติดตาม ตรวจสอบอยา่งใกลชิ้ด การท่ีผูต้ามมีพฤติกรรมเช่นน้ีเป็นผลมาจากการท่ีผูน้ าใช้
วิธีการควบคุมมากเกินไป และใชก้ารลงโทษเม่ือผูต้ามท าผดิ (Kelley, 1992) 

5..ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล (effective.follower) ผูต้ามประเภทน้ีคือยอดปรารถนาของ
องคก์าร เป็นผูท่ี้มีความใส่ใจในการปฏิบติังาน มีความสามารถในการท างานสูง มีความสามารถใน
การบริหารจดัการงานไดด้้วยตนเอง (self.-.management) มีความสามารถในการวิเคราะห์จุดอ่อน            
จุดแขง็ของตนเองและองคก์าร ท าให้ไดข้อ้ยติุท่ีดีและเกิดผลกระทบเชิงบวก ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์าร 

คุณลกัษณะของผู้ตาม (The qualities of follower) 
Kelley (1992 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น. 223-226) ไดส้รุปคุณลกัษณะท่ี

จ าเป็นส าหรับผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ในบทความเร่ือง “In Praise of Followers” ในวารสาร Harvard 
Business Review ฉบบัเดือนพฤศจิกายน - ธนัวาคม 1988 ไว ้4 ประการ คือ 

1..ความสามารถบริหารจดัการตนเองได ้(self - management) ผูต้ามสามารถควบคุมตนเอง
มีความอิสระพึ่ งพาตนเองได้ สามารถท างานได้ดี ผูน้ าสามารถไว้วางใจ ท่ีจะมอบหมายความ
รับผดิชอบ โดยปราศจากการตรวจตราใกลชิ้ด 

2..มีความผูกพัน (commitment) ผู ้ตามท่ีมีประสิทธิผลจะผูกพันตนเองอยู่กับบางส่ิง
บางอย่าง เช่น ผูกพนักบัวิธีการ ผลผลิตองคก์าร หรือแนวคิด ซ่ึงความผูกพนัดงักล่าวส่งผลให้งาน
ราบร่ืนลุล่วงไปไดต้ามเป้าหมาย แต่ในทางตรงขา้ม หากผูต้ามมีความผูกพนัสูงต่อเป้าหมายท่ีมิใช่
เป้าหมายขององคก์าร อาจส่งผลต่อการควบคุมองคก์าร 
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3..เสริมสร้างศกัยภาพและการทุ่มเทตน (competence and focus) ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะมี
ทกัษะความช านาญท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารของตน เป็นบุคคลท่ีปกติจะมีมาตรฐานการท างานของ
ตนสูงกว่าเกณฑท่ี์ไดก้ าหนดขององคก์าร และจะมีลกัษณะของการใฝ่เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา เพื่อใหเ้กิด
การพฒันาในอาชีพของตน 

4..ความกล้า (courage) ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ ซ่ือสัตย์ และ                   
กลา้หาญ ผูต้ามแบบน้ีจะวางตนเองในแง่เป็นอิสระ เป็นนกัคิดวิเคราะห์ท่ีสามารถเสนอแนะความคิด 
และการวินิจฉยัได ้เป็นผูท่ี้มีรูปแบบมาตรฐานทางจริยธรรม 

แนวปฏิบัติของการเป็นผู้ตามทีมี่ประสิทธิผล 
Yukl (1998.อา้งถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์,.2548,.น..242-244) เสนอแนวคิดการพฒันา

ตนเองใหเ้ป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล มีกลยทุธ์ ดงัน้ี 
1..คน้ใหพ้บว่าตนเองถูกคาดหวงัใหท้ าอะไร (find out what you are expected to do) ตราบ

ใดท่ีบทบาทยงัคลุมเครือไม่ชดัเจน และตนเองก็ยงัไม่แน่ใจว่าถูกคาดหวงัใหท้ าอะไร ก็เป็นเร่ืองยากท่ี
จะแสดงฝีมือของตนเต็มศกัยภาพและได้รับความเช่ือถือในผลงาน ดังนั้น ผูน้ าจะตอ้งส่ือสารให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบอย่างชัดเจนว่า บทบาทของตนท่ีผูน้ าคาดหวงัเป็นอย่างไร อธิบายให้ผูต้าม
ทราบถึงงานท่ีรับผิดชอบ ขอบเขตของอ านาจและการล าดบัความส าคญัก่อนหลงั และความสัมพนัธ์
ของงานแต่ละส่วนท่ีตอ้งปฏิบติั 

2..เสนอการริเร่ิมในการแกปั้ญหา (taking initiative to deal with problems) ผูต้ามมี
ประสิทธิผลจะเป็นฝ่ายริเร่ิมในการแกปั้ญหาท่ีขดัขวางต่อการบรรลุเป้าหมายของงาน โดยช้ีปัญหาให้
นายมองเห็นดว้ยตนเอง หรือการเสนอตนเขา้ทดลองโครงการน าร่องในการเลือกใชว้ิธีการต่าง ๆ ท่ี
เป็นทางเลือก เพื่อเปรียบเทียบผล แมว้า่การเป็นฝ่ายริเร่ิมก่อนจะมีความเส่ียง แต่ถา้ประสบความส าเร็จ
กจ็ะเป็นการเพิ่มคุณค่าใหก้บัผูต้าม 

3..ใหน้ายไดรั้บทราบการตดัสินใจอยูเ่สมอ (keep boss informed about your decisions)          
ผูต้ามท่ีเป็นฝ่ายริเร่ิมต่อการแกปั้ญหา จะตอ้งให้ผูเ้ป็นนายรับทราบการท างานและการตดัสินใจเสมอ 
โดยเฉพาะบางช่วงท่ีมีความซบัซอ้น ควรมีการปรึกษาหารือกบันายเป็นระยะ ๆ เพื่อทบทวนแผนหรือ
ปรับกลยทุธ์ใหม่  

4..ตรวจสอบขอ้มูลข่าวสารท่ีจะแจง้นายใหแ้ม่นย  าถูกตอ้งเสียก่อน (verify the accuracy of 
information you give to the boss) ผูต้ามมีหนา้ท่ีส าคญัท่ีจะตอ้งกรองขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  าและทนั
เหตุการณ์ให้แก่ผูน้ า เพื่อให้ตดัสินใจไดถู้กตอ้ง โดยใหข้อ้มูลทั้งดา้นดีและดา้นร้าย ซ่ึงการตรวจสอบ
และการใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง จะท าใหผู้ต้ามไดรั้บความเช่ือถือจากผูน้ า 



29 
 

5..กระตุ้นนายเพื่อขอทราบผลการประเมินท่ีเป็นข้อมูลป้อนกลับอย่างตรงไปตรงมา 
(Encourage the boss to provide honest feedback) การสร้างความไวว้างใจจากผูน้ า คือ การร้องขอ
ขอ้มูลท่ีเป็นจริงจากการประเมินผลการปฏิบติังานของผูต้าม และควรให้ผูน้ าช่วยบอกจุดแขง็จุดอ่อน
ในการท างานของตนหรือขอ้แนะน าในการท างาน 

6..ช่วยสนบัสนุนความพยายามของผูน้ าในการเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็น (support leader efforts 
to make necessary changes) การริเร่ิมการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั ผูน้ ามีความจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บความ
ร่วมมือสนับสนุนจากบุคลากรในองคก์าร โดยเฉพาะแรงกระตุน้และสนับสนุนจากผูต้ามท่ีมีความ
จงรักภกัดี เพื่อเอาชนะแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ  

7..แสดงความช่ืนชมและให้การยอมรับในโอกาสท่ีเหมาะสม ( show.appreciation.and 
provide recognition when appropriate) ผูต้ามควรแสดงความช่ืนชมและขอบคุณต่อผูน้ าเม่ือใหค้วาม
ช่วยเหลือแกปั้ญหา หรือช่วยเป็นตวัแทนในการรักษาผลประโยชน์ หรือช่วยสนบัสนุนความกา้วหนา้
ดา้นอาชีพในองคก์าร ซ่ึงการแสดงการสนบัสนุนผูน้ า เป็นผลดีต่อการเสริมแรงใหผู้น้ า  

8..กล้าช้ีจุดบกพร่องของแผนงานหรือข้อเสนอของผู ้น า (challenge.flawed.plans.and 
proposals.made.by.leaders) ผูต้ามสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับ เช่น แผนงาน โครงการของผูน้ า               
แต่จะตอ้งมีศิลปะและวิธีการท่ีดีใหผู้น้ าเห็นวา่ เป็นการเสนอแนะท่ีมีความนบัถือต่อผูน้ าและปรารถนา
อยา่งจริงใจ 
 

2.2 แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
ค านิยาม “การท างานเป็นทมี” 
Woodcock (1989, p. 8) ไดใ้ห้นิยาม “การท างานเป็นทีม” หมายถึง การท างานท่ีแต่ละ

บุคคลมาร่วมกนัท างาน เพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จท่ีมากกว่าการท่ีท างานเพียงล าพงั Brill (1976, p. 22) 
กล่าวว่า ในการรวมกลุ่มท างาน จะมีบุคคลท่ีมีความช านาญเฉพาะ โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน มีการส่ือสาร มีความร่วมมือกัน ตัดสินใจร่วมกัน และใช้ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู ่           
ร่วมกันวางแผนงานให้ส าเร็จ Goyal (1989,.p.8) เสริมว่า สมาชิกจะมีความรับผิดชอบและ 
กระตือรือร้นท่ีจะท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ (อา้งถึงใน กรกนก บุญชูจรัส, 2552, น. 16) 

ดงันั้น การท างานเป็นทีม จึงเป็นลกัษณะการท างานร่วมกนั โดยสมาชิกทุกคนท างานโดย
ใชท้กัษะ ความรู้ความสามารถ ช่วยกนัท างาน โดยมีการวางแผนการด าเนินงาน มีการประสานงานท่ีดี 
และใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั
อยา่งมีประสิทธิภาพ 



30 
 

ลกัษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550, น.147) กล่าวว่า ลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมี

ระบบการท างานร่วมกนัท่ีดี โดยมีองคป์ระกอบส าคญั ดงัน้ี 
1. มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน ว่าตอ้งการให้

เกิดผลลพัธ์อยา่งไร มีทิศทางการท างานอยา่งไร และก าหนดเป้าหมายไวอ้ยา่งไร 
2. สมาชิกในทีมงาน รับทราบนโยบาย เป้าหมาย วตัถุประสงคใ์นการท างาน และเกิดความ

เขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั 
3. สมาชิกมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ในกรณีท่ีเกิดปัญหาจากการท างาน ให้ทุกคนได้

รับทราบปัญหา และแสวงหาแนวทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั  
4. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมงาน มีการก าหนดไวอ้ยา่ง

ชดัเจน และไม่เกิดความซ ้าซอ้น 
5. การส่ือสารระหว่างสมาชิกในทีมงาน เป็นการส่ือสารแบบสองทาง โดยมีการส่ือสาร

แบบเปิดเผยตรงไปตรงมา สมาชิกรับทราบข่าวสารอยา่งทัว่ถึง 
6. มีความคิดริเร่ิมในการท างานอยู่เสมอ ไม่หยุดน่ิงอยู่กับท่ีหรือท างานแบบเดิม ผูน้ า

ปรับปรุงการท างาน โดยอาศยัความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
7. การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ในกรณีท่ีเป็นปัญหาส าคญั มีความซบัซอ้น ยากท่ีจะหาขอ้

ยติุได ้ควรท าการแกไ้ขปัญหาโดยอาศยัหลกัการและเหตุผลใหเ้ป็นท่ียอมรับและพึงพอใจของทุกฝ่าย 
8. สมาชิกในทีมมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความซ่ือสัตย ์จริงใจในการท างาน และ

ช่วยเหลือกนั 
ไพโรจน์ บาลนั (2551, น.30) กล่าววา่ ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งมีคุณลกัษณะดงัน้ี 
1. สมาชิกในทีมเห็นชอบในเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละยึดมัน่ในเป้าหมาย ถา้เป็นไปไดส้มาชิก

จะตอ้งมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีความเป็นไปได ้
2. เป้าหมายของทีมมีความส าคญักวา่เป้าหมายเฉพาะบุคคล 
3. สมาชิกในทีมเขา้ใจบทบาทของตนอยา่งชดัเจน และมีการเปล่ียนความรับผดิชอบเม่ือจ าเป็น 
4. สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแบ่งปันทกัษะและประสบการณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน

อยา่งเหมาะสม 
5. สมาชิกในทีมมีความอดทน และยอมรับในความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนทั้งของตนเองและผูอ่ื้น 
6. สมาชิกในทีมมีการเปิดใจยอมรับต่อแนวคิดใหม่ ๆ และยอมรับความเส่ียง 
7. การตดัสินใจอยูบ่นพื้นฐานของเน้ือหาและสาระส าคญัของแนวคิดท่ีถูกเสมอ  
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นอกจากน้ี Parker (1990 อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2551, น. 114-121) ไดอ้ธิบาย
คุณลกัษณะ 12 ประการ ของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพแนวใหม่ ดงัน้ี 

1. ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์(Clear Sense of Purpose) สมาชิกร่วมกนัก าหนดวิสยัทศัน์
เพื่อใหส้ามารถก าหนดแนวทางการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชน์ต่อองคก์รสูงสุด 

2. บรรยากาศการท างานท่ีปราศจากพิธีรีตอง (Informal.Climate) การท างานเป็นไปอย่าง
เรียบง่าย ไม่เป็นทางการ เม่ือถึงเวลาประชุมสมาชิกทุกคนมาพร้อมเพรียงกนัดว้ยความกระตือรือร้น 
และไม่มีทีท่าวา่จะเบ่ือหน่ายการท างาน 

3..การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกในทีม ควรมีส่วนร่วมในการท างาน โดยเขา้ร่วม
กิจกรรมและการอภิปรายต่าง ๆ ซ่ึงการมีส่วนร่วมอาจแสดงออกให้รับรู้ทางวาจาหรือท่าทาง เช่น                
การพยกัหนา้ การจดบนัทึก หรือทีมงานมีการเตรียมการประชุมร่วมกนั 

4. การรับฟังซ่ึงกนัและกนั (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของคนอ่ืน
อยา่งตั้งใจ โดยคิดพิจารณาไตร่ตรองถึงส่ิงท่ีไดรั้บฟังและสงวนท่าทีท่ีจะวิพากษว์ิจารณ์  

5. ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก (Civilized Disagreement) สมาชิกในทีมทุกคนควรมีอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็น แมจ้ะเป็นความคิดเห็นท่ีแตกต่างกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ก็ตาม ดงันั้น เพื่อให้
การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จ สมาชิกจะตอ้งสามารถส่ือสารความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั ใหก้บั
สมาชิกคนอ่ืนในทีมไดรั้บรู้ ซ่ึงการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในทางบวก จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่น
ของทีมงาน 

6. ความเห็นพอ้งกนั (Consensus) เป็นเทคนิคการหาขอ้ยติุเก่ียวกบัปัญหา ความคิดหรือการ
ตดัสินใจ ซ่ึงแสดงออกถึงความมีสมานฉนัทแ์ละความมีเอกภาพของทีมงาน แต่ตอ้งไม่ไดม้าจากการ
ออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่จ าเป็นตอ้งเห็นพอ้งดว้ยกบัเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเป็นเอกฉนัท ์อาจจะมีสมาชิก
บางคนอาจไม่เห็นดว้ยกบัขอ้สรุปสุดทา้ย แต่สามารถยอมรับไดแ้ละเตม็ใจท่ีจะรับกติกาปฏิบติัตามมติ
ของทีมงาน  

7..การส่ือสารท่ีเปิดเผย (Open.Communication) เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน                   
ท่ีบรรยากาศจะเตม็ไปดว้ยความเปิดเผย จริงใจต่อกนั มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

8. บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชดัเจน (Clear Roles and Work Assignments) เป็นการ
มอบหมายงานท่ีระบุไวใ้นค าพรรณนาลกัษณะงาน บทบาทในท่ีน้ีไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของงาน
เท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวงัของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่องานนั้นดว้ย เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาของความ
ขดัแยง้ดา้นบทบาท ทีมงานตอ้งมีกระบวนการวิเคราะห์ความชดัเจนของบทบาท เพื่อใหทุ้กคนทุกฝ่าย
ไดมี้ความเขา้ใจตรงกนั  
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9. ภาวะผูน้ าร่วม (Shared Leadership) ภาวะผูน้ าของทีมงานจะไม่จ ากดัอยูเ่ฉพาะผูน้ าท่ีเป็น
ทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะตอ้งมีภาวะผูน้ าร่วม กล่าวคือ สมาชิกจะตอ้งแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมท่ี
ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมท่ีธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงาน ซ่ึงพฤติกรรมทั้งสองดา้นจะ
ช่วยใหก้ารท างานของทีมประสบความส าเร็จ และสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

10..ความสัมพันธ์กับภายนอก (External.Relations) สมาชิกต้องการความร่วมมือจาก
สมาชิกภายนอก เน่ืองจากบุคคลภายนอกจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นการปฏิบติังานท่ีมีคุณค่าให้กบั
ทีมงาน นอกจากน้ียงัเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน เช่น บุคลากร งบประมาณ และ
การประชาสมัพนัธ ์

11. รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย (Style.Diversity) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ควร
ประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถ หรือมีแนวคิดในการท างานท่ีแตกต่างกนัออกไปอย่างนอ้ย 4 
รูปแบบ คือ สมาชิกท่ียึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกท่ีเน้น
กระบวนการเป็นหลกั และสมาชิกท่ีมุ่งวิธีการเป็นหลกั ซ่ึงจุดเนน้ท่ีหลากหลายจะช่วยเสริมสร้างความ
แขง็แกร่งของทีม 

12. การประเมินผลตนเอง (Self - Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัใด และมีอะไรบา้งท่ีเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการโดยแบบท่ีเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการ โดยมีเป้าหมายเพื่อคน้หาจุดแขง็ จุดอ่อน และแสวงหาแนวทางปรับปรุง
หรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



33 
 

ตารางที่ 2.1 สรุปลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

บทบาทในการท างานเป็นทมี 

เน
ตร

พณั
ณา

 ยา
วิร
าช
 (2
55
0) 

ไพ
โร
จน์

 บ
าล
นั 
(25

51
) 

Pa
rk

er
 (1
99
0) 

1. ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน √ √ √ 
2. ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี √ √ √ 
3. ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย √  √ 
4. ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า  √ √ 
5. ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั √ √ √ 

ที่มา : สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ (2554) 
จากการศึกษาแนวคิดและลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ผูศึ้กษาไดใ้ช้

แนวคิดของ ปาร์คเกอร์ (Parker,.1990) ในการศึกษาประสิทธิภาพทีมงาน โดยสามารถสรุปมาเป็น
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์แบ่งออกเป็น 
5 ดา้น ดงัน้ี (สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554, น.44) 

1..ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน เป็นลกัษณะของการท างานท่ีสมาชิก
ทุกคนเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการท างานท่ีชดัเจน โดยทุกคนร่วมกนัก าหนดภารกิจ และ
เป้าหมายในการท างาน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั มีความเด่นชดั เฉพาะเจาะจง และมีความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั สมาชิกใหก้ารยอมรับดว้ยความเตม็ใจ ทุกคนใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายส่วนรวม
มากกวา่ส่วนตวั 

2. ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี เป็นลกัษณะของการท างานท่ีมีการมอบหมาย
งานให้รับผิดชอบและไดป้ฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบอย่างชดัเจน และมีความพยายามท าให้งาน
ส าเร็จตามท่ีทีมตอ้งการ การแบ่งงานมีความเสมอภาคไม่หนกัคนใดคนหน่ึง สมาชิกทุกคนเคารพใน
บทบาทของทีมงานและสามารถปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทหนา้ท่ีของตนเองไดใ้นบางโอกาส
เม่ือมีความจ าเป็น 
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3. ดา้นการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย เป็นลกัษณะการท างานท่ีสมาชิกทุกคนมีความเช่ือมัน่
และไวว้างใจซ่ึงกันและกัน การให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
อภิปรายปัญหาระหวา่งกนัดว้ยความจริงใจ เตม็ใจและเปิดเผย 

4. ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า เป็นลกัษณะการท างานท่ีสมาชิกทุกคน มีความสามารถ
ในการเป็นผูน้ าและผูต้ามท่ีดี หมุนเวียนสบัเปล่ียนกนัไปตามสถานการณ์ 

5. ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั เป็นลกัษณะการท างานท่ีสมาชิกทุกคน มีการตดัสินใจร่วมกนั
ในการด าเนินงาน ใชห้ลกัการโดยกลุ่มกระบวนการตดัสินใจยดืหยุน่ตามสถานการณ์ มีขอ้มูลข่าวสาร
ท่ีถูกตอ้งชดัเจน ทุกคนเห็นดว้ยในหลกัการ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติ 
 

2.3 แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค านิยาม “องค์กรแห่งการเรียนรู้” 
Peter.Senge.(1990) ได้ให้นิยาม “องค์กรแห่งการเรียนรู้”.หมายถึง องค์กรท่ีบุคลากร

สามารถพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรมีรูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์ละ
เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร เพื่อน าไปสู่
จุดมุ่งหมายท่ีบุคคลในระดบัต่าง ๆ ตอ้งการ สอดคลอ้งกบั Kramlinger (1992) กล่าวว่า องคก์รแห่ง
การเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีมีโครงสร้างของปัจเจกบุคคล โดยสมาชิกสามารถเรียนรู้และสร้างสรรค์
ผลงาน อนัน าไปสู่เป้าหมายและพนัธกิจขององคก์ร ส่วน Kim.(1993) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
เป็นองคก์รท่ีเพิ่มพนูความสามารถของบุคลากร Garvin (1993) เสริมวา่ เป็นองคก์รท่ีมีความสมารถใน
การถ่ายโอนความรู้ เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม   

ลลิต ถนอมสิงห์ (2557) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีส่งเสริมการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง สามารถเกิดข้ึนในทุกระดบัขององคก์ร ทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่ม และ
ระดับองค์กร โดยการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรเกิดความร่วมมือและเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม              
เกิดเครือข่ายท่ีเช่ือมโยงความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั น าไปสู่วิถีการพฒันาท่ีมีความยัง่ยนื  

องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Peter M. Senge เขียนหนงัสือเร่ือง The fifth discipline: The art and practice of the learning 

organization. หรือวินยั 5 ประการ กล่าวถึงลกัษณะขององคก์รท่ีเรียนรู้ไวว้า่ องคก์รท่ีเรียนรู้นั้นจะตอ้ง
ปฏิบติัตามขอ้บญัญติั 5.ประการ คือ 1) บุคคลท่ีรอบรู้ 2) รูปแบบความคิด 3) การมีวิสัยทศัน์ร่วม                    
4) การเรียนรู้เป็นทีม และ 5) การคิดเชิงระบบ 
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ภาพที ่2.2 รูปแบบองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ Peter Senge 

 
Loren.(2005) กล่าวถึง องค์ประกอบท่ีส าคัญซ่ึงเป็นหัวใจขององค์กรแห่งการเรียนรู้               

5 ประการ (อา้งถึงใน ลลิต ถนอมสิงห์, 2557) ดงัน้ี 
1. การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) คือ การเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงเป็น

จุดเร่ิมตน้ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยบุคลากรจะมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
และมีการพฒันาตนเอง รวมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนเอง ดงันั้นองคก์ร
จะตอ้งสามารถส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ ฝึกฝน และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยการ
สร้างจิตส านึกในการใฝ่เรียนรู้ เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สร้างสรรค์ผลงาน และสร้าง
บรรยากาศกระตุน้สมาชิกในองคก์รใหพ้ฒันาศกัยภาพไปสู่เป้าหมายขององคก์ร 

2. การมีรูปแบบความคิด (Mental Model) คือ การท่ีบุคลากรในองคก์รมีความสามารถใน
การท าความเขา้ใจและมองโลกตามความเป็นจริงอย่างสมเหตุสมผลจากประสบการณ์ท่ีสั่งสม
กลายเป็นกรอบแนวคิดของบุคคลนั้น ๆ โดยบุคลากรจะเรียนรู้วิธีการคิดท่ีถูกตอ้งในสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกนั และมีแบบแผนความคิด รวมทั้งมีความคิดความเขา้ใจในการเช่ือมโยงงานของตนกบั
ภาพรวมขององคก์ร   

3. การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) คือ การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัของบุคลากรทัว่
ทั้งองคก์ร โดยการพฒันาวิสัยทศัน์ของตนให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ร่วมขององคก์ร เปรียบเสมือน
หางเสือของเรือท่ีขบัเคล่ือนให้เรือนั้น มุ่งสู่เป้าหมายในทิศทางท่ีรวดเร็วและปลอดภยั โดยองคก์ร
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จะตอ้งมีการก าหนดวิสยัทศัน์ร่วมกนั ดว้ยการแลกเปล่ียนแนวความคิด ความรู้ และประสบการณ์ของ
บุคลากรในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรท าหน้าท่ีดว้ยความผูกพนั และสนับสนุนให้เกิดการรวม
พลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังต่อความเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าขององค์กร ภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกนั 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) คือ การเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ร 
โดยอาศยัความรู้และความคิดของสมาชิกทุกคนในการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดทั้งในรูปแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ โดยผ่านกระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ เพื่อ
น าไปสู่ขอ้สรุป การตดัสินใจเลือกและแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร รวมทั้งพฒันาความรู้และ
ความสามารถของทีม จนก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความสามคัคีกนัในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึง
สามารถช่วยใหอ้งคก์รไปสู่เป้าหมายขององคก์ร 

5. การคิดอยา่งเป็นระบบ (Systems Thinking) คือ หลกัในการมองส่ิงต่าง ๆ ในลกัษณะของ
องคร์วม ซ่ึงมิไดพ้ิจารณาแต่เพียงในส่วนของปัจเจกบุคคลหรือส่วนหน่ึงขององคก์ารเท่านั้น กล่าวคือ 
การท่ีบุคลากรในองค์กร มีวิธีการคิด การอธิบายและการท าความเขา้ใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึน โดยการ
เช่ือมโยงเหตุการณ์ต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบและมีเหตุผล เป็นลกัษณะของการมองภาพรวมขององคก์ร
วา่มีเป้าหมายอยา่งไร แลว้จึงมองระบบยอ่ย จึงท าใหส้ามารถวางแผนการและด าเนินงานในแต่ละส่วน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีจะตอ้งเป็นกรอบแนวความคิดท่ีสามารถน ามาปฏิบติัไดจ้ริงและสามารถ
แกไ้ขปัญหาไดท้นัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นการคิดอย่างเป็นระบบจึงเป็นหัวใจส าคญัต่อ
การส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้และน ามาซ่ึงการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

ลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Marquardt and Reynolds (1994) กล่าววา่ การพฒันาองคก์รใหไ้ปสู่การเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ เพื่อท่ีจะท าให้องค์กรสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและน าไปสู่การสร้างนวตักรรมขององค์กร                    
มีลกัษณะทั้งหมด 11 ประการ ดงัน้ี (อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2547, น.12-13) 

1..โครงสร้างท่ีเหมาะสม (Appropriate.Structure) ไม่มีชั้นการบังคบับัญชามากเกินไป                
เพื่อเอ้ือใหเ้กิดความอิสระในการท างาน และเกิดความคล่องตวัในการประสานงานกบัทีมขา้มสายงาน 
เพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีม และพฒันาวิธีการใหม่ ๆ  

2. มีวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์ร (Corporate Learning Culture) วฒันธรรมองคก์รตอ้ง
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในเร่ืองความตระหนักในตนเอง การไตร่ตรอง และการสร้างสรรค์ ซ่ึง
วฒันธรรมแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมาจากค่านิยม และนโยบายขององคก์ร จึงจะเกิดเป็นวฒันธรรมร่วม
ขององคก์รหรือองคก์รนวตักรรม 
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3. การเพิ่มบทบาทและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) เป็นกระจายอ านาจความ
รับผดิชอบและการตดัสินใจแกปั้ญหาไปสู่บุคลากรระดบัล่าง มีอิสระในการตดัสินใจ เพื่อใหบุ้คลากร
ไดฝึ้กฝนการเรียนรู้และคน้ควา้แกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

4. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Environment Scanning) องคก์รคาดคะเนการเปล่ียนแปลง
ท่ีอาจก่อใหเ้กิดผลกระทบกบัองคก์ร เพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) บุคลากรมี
บทบาทส่งเสริมความรู้ เรียนรู้จากหน่วยงานต่าง ๆ โดยผา่นช่องทางการส่ือสาร และเทคโนโลยต่ีาง ๆ 
รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งกนั 

6..มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning..Technology) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีท่ี
เหมาะสม เพื่อช่วยในการปฏิบติังานในกระบวนการเรียนรู้ และให้มีการเก็บ ประมวลผล ถ่ายทอด
ขอ้มูลกนัไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง เหมาะสมกบัแต่ละบุคคลและสถานการณ์ 

7. มุ่งเนน้คุณภาพ (Quality) องคก์รใหค้วามส าคญักบัการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวมท่ีเนน้
การปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงท าให้ผลการเรียนรู้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจกลายเป็น
ผลงานท่ีดีข้ึน 

8. กลยุทธ์ (Strategy) มีการยึดถือเอาการเรียนรู้ให้เป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ในการด าเนินงาน
หรือยดึถือเป็นกลยทุธ์ท่ีส าคญัขององคก์ร 

9. บรรยากาศท่ีสนบัสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศท่ีมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพอยา่งเป็นอิสระ เคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์มีความเสมอ
ภาคเท่าเทียมกนั และสนบัสนุนการมีส่วนร่วมในการท างาน 

10. มีการท างานเป็นทีม (Teamwork and Networking) สมาชิกในองคก์รมีความตระหนกั
ถึงความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม การท างานแบบเครือข่าย และร่วมมือกนัแกปั้ญหา 
รวมทั้งสร้างพลงัร่วมในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

11. การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Vision) วิสัยทศัน์จะเป็นแรงผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังาน มุ่งเขา้สู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง อย่างผูกพนักบัพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา และความคิด ส่งผลให้มีการ
ร่วมกนัท ากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกนั 
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2.4 ลกัษณะส าคญัของกรมวทิยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์เป็นหน่วยงานสงักดักระทรวงสาธารณสุขท่ีก่อตั้งข้ึนมาพร้อม ๆ 

กับการจดัตั้ งกระทรวงสาธารณสุข นับถึงบดัน้ีเป็นเวลากว่า 70 ปีแลว้ โดยได้มีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงโครงสร้างหลายคร้ัง เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ี และใหท้นัต่อสภาพความ
เปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลย ีสงัคม และส่ิงแวดลอ้ม 

วสัิยทศัน์กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
“เป็นผูน้ าดา้นวิทยาศาสตร์การแพทยใ์นภูมิภาคเอเชีย” 
พนัธกจิกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
1..วิจยัและพฒันา เพื่อสร้างนวตักรรมวิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์สนับสนุนดา้นการแพทย์

และสาธารณสุขของประเทศใหเ้ป็นท่ียอมรับในระดบัสากล 
2..พฒันาศกัยภาพห้องปฏิบติัการอา้งอิงและรับรองคุณภาพห้องปฏิบติัการดา้นการแพทย์

และสาธารณสุข 
3..พัฒนาระบบการประเมินความเส่ียง เพื่อแจ้งเตือนภัยสุขภาพสู่ระดับสากล และ

สนบัสนุนการแกไ้ขปัญหายาเสพติดในระดบัประเทศ 
ค่านิยมกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
“เปิดใจ ใฝ่รู้ คู่คุณธรรม น าหลกัวิชาการ มาตรฐานสากล” 
ภารกจิหลกัของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 

พ.ศ. 2552 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
1..ก าหนดและพฒันาคุณภาพมาตรฐานของระบบและวิธีการตรวจวิเคราะห์ผลิตภณัฑ์

สุขภาพหรือเ ก่ียวกับอาหาร ยา ยาเสพติด วัตถุ ท่ีออกฤทธ์ิต่อจิตและประสาท สารระเหย    
เคร่ืองส าอาง เคร่ืองมือแพทย ์รังสี และวตัถุอนัตรายทางสาธารณสุข ชีววตัถุ สมุนไพร และการ
ชนัสูตรโรค 

2..ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยเช้ือโรคและพิษจากสตัว ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
3..ศึกษา วิจยั พฒันาองคค์วามรู้และเทคโนโลยีดา้นวิทยาศาสตร์การแพทยแ์ละสาธารสุข 

เพื่อพฒันาผลิตภณัฑสุ์ขภาพ ประเมินความเส่ียงและแจง้เตือนภยัสุขภาพ 
4..ตรวจวิเคราะห์ทางห้องปฏิบัติการด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพหรือท่ีเก่ียวกับอาหาร ยา                 

ยาเสพติด วตัถุท่ีออกฤทธ์ิต่อจิตและประสาท สารระเหย ชีววตัถุ สมุนไพร และการชันสูตรโรค                 
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เพื่อควบคุมคุณภาพ ประสิทธิภาพ และมาตรฐาน ให้เป็นไปตามกฎหมายและเป็นหลกัฐานทางคดี 
รวมทั้งเพื่อสนบัสนุนการป้องกนั และควบคุมโรค 

5..เป็นห้องปฏิบติัการอา้งอิงดา้นผลิตภณัฑสุ์ขภาพ ชีววตัถุ สมุนไพร ยาเสพติด และการ
ชันสูตรโรค เป็นห้องปฏิบัติการอ้างอิงด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และสาธารณสุข และเป็น
หอ้งปฏิบติัการสอบเทียบเคร่ืองมือทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข 

6..สนับสนุนและพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ ด าเนินการรับรองคุณภาพทาง
หอ้งปฏิบติัการดา้นผลิตภณัฑสุ์ขภาพ ชีววตัถุ สมุนไพร และการชนัสูตรโรค ทั้งหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

7..พฒันาระบบและกลไกการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามกฎหมายท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 
8..ถ่ายทอดองคค์วามรู้และผลผลิตท่ีไดจ้ากการศึกษา วิเคราะห์ วิจยัสู่ชุมชนและหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้ง 
9..ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรม หรือตามท่ี

กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 
- หน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ดงัน้ี 
1. กลุ่มตรวจสอบภายใน 
2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
3. ส านกังานเลขานุการกรม 
4. กองแผนงานและวิชาการ 
5. สถาบนัชีววตัถุ 
6. สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์สาธารณสุข 
7. สถาบนัวิจยัสมุนไพร 
8. ส านกัคุณภาพและความปลอดภยัอาหาร 
9. ส านกัเคร่ืองส าอางและวตัถุอนัตราย 
10. ส านกัรังสีและเคร่ืองมือแพทย ์
11. ส านกัมาตรฐานหอ้งปฏิบติัการ 
12. ส านกัยาและวตัถุเสพติด 
13. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 1 (เชียงใหม่) 
14. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 2 (พิษณุโลก) 
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15. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 3 (นครสวรรค)์ 
16. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 4 (นนทบุรี) 
17. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 5 (สมุทรสงคราม) 
18. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 6 (ชลบุรี) 
19. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 7 (ขอนแก่น) 
20. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 8 (อุดรธานี) 
21. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 9 (นครราชสีมา) 
22. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 10 (อุบลราชธานี) 
23. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 11 (สุราษฎร์ธานี) 
24. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 12 (สงขลา) 
25. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 12/1 (ตรัง) 
- หน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนภายในกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์มีดงัน้ี 
1. ส านกัวิชาการวิทยาศาสตร์การแพทย ์
2. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 
3. ศูนยเ์ทคโนโลยชีีวภาพดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข 
4. ศูนยว์ิจยัทางคลินิก 
5. ศูนยชุ์ดทดสอบและผลิตภณัฑ ์
6. ศูนยร์วมบริการ 
7. ส านกัก ากบัพระราชบญัญติัเช้ือโรคและพิษจากสตัว ์
8. กลุ่มงานคุม้ครองจริยธรรม 
9. ศูนยป์ฏิบติัการการตรวจคดักรองสุขภาพทารกแรกเกิด 
10. ศูนยป์ระเมินความเส่ียง 
11. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 1/1 (เชียงราย) 
12. ศูนยว์ิทยาศาสตร์การแพทยท่ี์ 11/1 (ภูเกต็) 
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2.5 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
2.5.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้ตาม 
ชุลีพร เพช็รศรี (2556) ศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะของผูต้ามและบรรยากาศองคก์รท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า  คุณลักษณะผู ้ตามมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพนักงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเวน้ผูต้าม            
แบบห่างเหิน มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ส่วนผูต้ามแบบเอาตวัรอด มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า อย่าง             
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และผูต้ามแบบเฉ่ือยชา มีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05.นอกจากน้ียงัพบว่า คุณลกัษณะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และผูต้ามแบบปรับตาม            
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

มณฑิรา อินจ่าย, เฉลิมชยั ปัญญาดี (2556) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามในผูน้ า: พหุกรณีศึกษา
จากผูบ้ริหารสมรรถนะสูงขององคก์ารธุรกิจไทย พบว่า (1) ภาวะผูต้าม ประกอบดว้ยมิติการคิดอยา่ง 
มีวิจารณญาณและความกระตือรือร้น เพื่อเป้าหมายระดบัองคก์าร (2) ปัจจยัในการก่อรูปภาวะผูต้าม 
ไดแ้ก่ (2.1) ภูมิหลงัทางจิตวิทยาในดา้นรูปแบบการปรับตวัตั้งแต่วยัเด็กท่ีให้ความส าคญักบับริบท 
โดยมีตน้แบบจากบิดาหรือมารดา (2.2) สมรรถนะการท างาน ด้านความรู้ ทกัษะ และอุปนิสัยท่ี
สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง การมีภาพลกัษณ์แห่งตนในเชิงบวก ตลอดจนการสลบับทบาทระหว่างผูน้ า
และผูต้าม ซ่ึงเกิดจากการวินิจฉยัผูร่้วมงาน ณ ขณะนั้น (3) เง่ือนไขดา้นองคก์ารท่ีสามารถดึงศกัยภาพ
การปฏิบติังานของผูต้ามไดม้ากท่ีสุด คือ (3.1) ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งงานสูงและมุ่งสัมพนัธ์
ปานกลาง (3.2) บริบททางสังคมท่ีมีบรรยากาศการสนบัสนุนและเก้ือกลูในทีมงาน (3.3) ลกัษณะของ
งานท่ีมีเป้าประสงคช์ดัเจนและไดรั้บอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์การท างาน (4) กลุ่มตวัอยา่ง
รับรู้ว่าตนเองเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงสัมพนัธ์กบัการประเมินผลการปฏิบติังานของตนว่าอยู ่            
ในระดบัสูงและไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ 

ธนัยลกัษณ์ พานิชบ าเพญ็ (2554) ศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของหัวหนา้
หอผูป่้วยกบัการเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน เขต 14.ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย พบว่า การเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการตาม
การรับรู้ของหัวหน้าหอผูป่้วย โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถในการ
จดัการตนเอง ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความสามารถในการท างาน การมีพฤติกรรมกลา้แสดงออก 
ความภกัดี ความร่วมมือ การพฒันาตนเอง และความคิดสร้างสรรค ์ส่วนการเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
งานของหัวหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการกบัการเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของ
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พยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

อโณทยั จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัรูปแบบภาวะ                
ผูต้ามของครู ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครเชียงราย                  
พบว่า ผูบ้ริหารมีแบบภาวะผูน้ าส่วนใหญ่ 2.แบบ คือ แบบภาวะผูน้ าเป็นผูมี้ส่วนร่วม และแบบผูน้ า
เป็นผูข้ายความคิดให้ท า และการศึกษารูปแบบภาวะผูต้ามของครู พบว่า ครูส่วนใหญ่มีแบบภาวะ             
ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล จากรูปแบบภาวะผูต้ามของครูส่งผลให้ประสิทธิภาพการบริหารงานของ
สถานศึกษาอยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมาก 

ศิระ จุลานนท์ (2551) ศึกษาเร่ือง แบบภาวะผูต้ามของขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัร                 
ชั้นยศพนัตรี หรือเทียบเท่าและต ่ากว่า ในส านักนโยบายและแผนกลาโหม พบว่า ขา้ราชการทหาร
ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาคือ ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
คิดเป็นร้อยละ 23.40 และผูต้ามแบบปรับตาม คิดเป็นร้อยละ 1.30 ตามล าดบั และกลุ่มท่ีไม่สามารถจดั
เขา้แบบภาวะผูต้าม ตามแนวคิดของเคลล่ีได ้คิดเป็นร้อยละ 20.80.นอกจากน้ียงัพบว่า มีผูต้ามแบบ
ท างานเอาตวัรอดเป็นจ านวนมากท่ีสุดทั้งในเพศชายและเพศหญิง ในทุกกลุ่มอาย ุในทุกระยะเวลารับ
ราชการ และในทุกชั้นยศ แต่มีความแตกต่างดา้นระดบัการศึกษา โดยผูท่ี้มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
และปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด และมีจ านวนลดลงตามระดบัการศึกษาท่ี
สูงข้ึน โดยในกลุ่มท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 

ดารณี เรือนแกว้ (2550) ศึกษารูปแบบผูน้ าอนัพึงประสงคข์องขา้ราชการทหารท่ีท างานใน
กอง 1.ศูนยรั์กษาความปลอดภัย กองบญัชาการทหารสูงสุด พบว่า ขา้ราชการทหารเห็นด้วยกับ
รูปแบบผูน้ าแบบประชาธิปไตยในระดบัมาก ผูน้ าแบบเผด็จการในระดบัปานกลาง และผูน้ าแบบเสรี
นิยมในระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาตามระดบัชั้นยศ พบวา่ นายทหารชั้นสัญญาบตัรมีความคิดเห็นต่อผูน้ า
แบบเสรีนิยมต ่า ส่วนนายทหารชั้นประทวนมีความคิดเห็นในระดบัสูง เน่ืองจากนายทหารสัญญาบตัร 
มีหนา้ท่ีควบคุม ดูแลการปฏิบติังานของนายทหารประทวน จ าเป็นจะตอ้งอาศยักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
ในการปฏิบติังาน จึงไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัรูปแบบผูน้ าเสรีนิยม ในขณะท่ีนายทหารชั้นประทวน เป็น
ผูรั้บงานมาปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่งการ จึงตอ้งการปฏิบติังานดว้ยความ
สบายใจ มีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถแสดงความคิดเห็นได ้
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Thach et al. (2006) ศึกษารูปแบบผูน้ าและรูปแบบผูต้าม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อคน้หาการ
ท างานเขา้คู่กนัอย่างเหมาะสมของรูปแบบผูน้ าและรูปแบบผูต้าม ว่าผูน้ าสามารถท างานไดดี้ท่ีสุด
ภายใตผู้ต้ามแบบใด โดยใชแ้นวคิดรูปแบบผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard (1982) 
และแนวคิดรูปแบบผูต้ามของ Kelly.(1992) ผลการศึกษาพบว่า (1) รูปแบบผูน้ าเป็นผูมี้ส่วนร่วม 
(Participating) คู่กบัผูต้ามแบบห่างเหิน (Alienated follower) (2) รูปแบบผูน้ าเป็นผูข้ายความคิดใหท้ า 
(Selling) คู่กบัผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (Passive follower) (3) รูปแบบผูน้ าแบบผูบ้อกใหท้ า (Telling) คู่กบั 
ผูต้ามแบบปรับตาม (Conformist follower) และ (4) รูปแบบผูน้ าเป็นผูก้ระจายงาน (Delegating) คู่กบั
ผูต้ามท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดี (Exemplary follower) 

2.5.2 งานวจิัยที่เกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพทมีงาน 
วรรณา อาจหาญ (2557) ศึกษาเร่ือง การพฒันาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอเกาะลันตา จังหวดักระบ่ี พบว่า การพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากบุคลากรให้
ความส าคญักบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ยอมรับท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามมติของทีม มีความรู้ความเขา้ใจ
ในบทบาทหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจทีม จึงท าใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน รวมทั้งผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร สามารถแสดงความคิดเห็น เพื่อให้มีการปฏิบติังาน
ร่วมกนั โดยสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและเขา้มามีบทบาทการท างานเป็นทีม 

สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ (2554) ศึกษาเร่ือง การพฒันาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรกองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมุกดาหาร พบว่า บุคลากร
ยงัขาดความเขา้ใจในการท างานเป็นทีม ไม่มีการน าระบบทีมงานมาใช ้และไม่มีการฝึกอบรมเพื่อให้
เกิดการพฒันาทกัษะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จึงท าให้เกิดปัญหาดา้นการท างานเป็นทีม 
โดยเฉพาะดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี               
การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย การกระจายความเป็นผูน้ า และการตดัสินใจร่วมกนั ท าให้การด าเนินงาน
ไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้น บุคลากรทุกคนจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ทกัษะเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 

พณัศา คดีพิศาล (2553) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษทั 
เวิลด์พลาส จ ากดั และบริษทัในเครือ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมในภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี การมีส่วนร่วมของสมาชิก และภาวะ
ผูน้ า อยูใ่นระดบัมาก ส่วนการติดต่อส่ือสารและการประชุมปรึกษาหารือ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
พนกังานมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม คือ (1) ภาวะผูน้ า ควรมีการช้ีแนะแนวทางในการ
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แกไ้ขปัญหา เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและสร้างบรรยากาศในการท างาน (2) การติดต่อส่ือสาร 
ควรมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารท่ีรวดเร็วและทันเหตุการณ์และการส่ือสารจากหัวหน้างานไปยงั
ผูป้ฏิบัติงานต้องมีความชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้.(3).การก าหนดบทบาทหน้าท่ี ควร
ก าหนดใหช้ดัเจน มีการอธิบายขั้นตอนการท างานและขอบเขตหนา้ท่ีใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง (4) ดา้นการ
มีส่วนร่วมของสมาชิก ควรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ร่วมรับผดิชอบในการตดัสินใจ และมี
อิสระในการแสดงความคิดเห็น (5) ดา้นการประชุมปรึกษาหารือ ควรเพิ่มโอกาสให้พนกังานเขา้ร่วม
ประชุมและควรมีการน าขอ้สรุปจากประชุมปรึกษาหารือมาแกไ้ขปัญหา 

สัมมนา สีหมุ่ย (2553) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากร องคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา พบว่า ระดบัประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ดา้น
การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ตามล าดบั ส่วนดา้นการก าหนด
ภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

Zennie (2001 อา้งถึงใน อโนชา สุวรรณสาร, 2554, น. 30) ศึกษาวิธีการท างานร่วมกนัโดย
อาศยัรูปแบบการท างานเป็นทีม ผลการศึกษาพบว่า การท างานร่วมกนัจะดีหรือไม่ดีข้ึนอยูก่บัความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีจะใชใ้นการตดัสินใจแกปั้ญหา และจะตอ้งมีการเรียนรู้ในหลกัการ
ท างานร่วมกนั เพื่อศึกษาวฒันธรรมขององคก์ร และยอมรับในสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

2.5.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ลลิต ถนอมสิงห์ (2557) ศึกษาเร่ือง หลกัการทรงงานและองค์กรแห่งการเรียนรู้น าไปสู่

องคก์รแห่งความยัง่ยืน พบว่า หลกัการทรงงานในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว มีอิทธิพลทางบวก
โดยตรงต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้และความส าเร็จขององคก์รแห่งความยัง่ยนื อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ทั้งน้ีองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ไดแ้ก่ (1) การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (2) ความมีสติ                  
(3) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร (4) การเรียนรู้เป็นทีม และ (5) ระบบการคิดของคนใน
องคก์ร มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์รแห่งความยัง่ยืน โดยตวัแปรทุกตวัมีค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์อยู่ในระดบัสูง ซ่ึงองคก์รสามารถน าไปก าหนดเป็นนโยบายและสร้างเป็น
ตวัช้ีวดัของบุคลากรและองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ดวงใจ เปล่ียนบ ารุง และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การพฒันาสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ ส าหรับวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่า              
(1) ภาวะผูน้ า พฤติกรรมบุคลากรในองค์กร การจูงใจ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ เทคโนโลยี
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สารสนเทศและการส่ือสาร เป็นองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p<0.001) และบรรยากาศองค์กร (p<0.05) สามารถร่วมท านายความแปรปรวนการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ร้อยละ 86..(2) การน าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบดว้ย 9.กลยุทธ์ คือ 1) พฒันากายภาพและสภาพแวดลอ้มสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้                
2) พัฒนาระบบบริหารจัดการและการประเมินผล เพื่อส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้                        
3) สนับสนุนการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ และการท างานแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร                        
4) ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 5) พฒันาตวัช้ีวดัในการประเมิน
คุณภาพ และน าไปสู่การเทียบเคียงสมรรถนะกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีแนวปฏิบติัท่ีดี 6) เร่งรัดพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรทุกระดบัอย่างต่อเน่ือง สอดคลอ้งกับคุณวุฒิ และความเช่ียวชาญ 7) ส่งเสริมให้บุคลากร
สร้างสรรคอ์งคค์วามรู้หรือนวตักรรมใหม่ ๆ 8) สนบัสนุนให้มีการจดัตั้งศูนยค์วามเช่ียวชาญเฉพาะ
สาขาวิชา เพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ภายในและภายนอกองคก์ร และ 9) เร่งรัด สรรหา และพฒันาบุคลากร 
และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหเ้อ้ือต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  

กาญจนา สุขทวี (2553) ไดศึ้กษาความคิดเห็นเพื่อการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากร สังกดักองกลาง ส านักราชเลขาธิการ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเพื่อการพฒันาองคก์ร
แห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีและดา้นพลวตัในการเรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นการจดัการความรู้ ดา้นการปฏิรูป
องค์กรและด้านการเอ้ืออ านาจให้แก่บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีบุคลากรท่ีมีสถานภาพ              
ส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุประสบการณ์การท างาน มีความคิดเห็นเพื่อการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้
ไม่แตกต่างกนั   

สมนึก ศรีปริวาทิน (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
ฝ่ายครัวการบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีต่อตวั
แปรเกณฑ์  พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายครัวการบิน ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก            
3 ปัจจยั คือ ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลทางออ้ม 
เรียงล าดบัจากสูงสุดไปต ่าสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยัการจดัการความรู้ ปัจจยัองคก์ร ปัจจยั
ภาวะผูน้ า และปัจจยัเทคโนโลยี ตามล าดบั และอิทธิพลรวม เรียงล าดบัจากสูงสุดไปต ่าสุด ไดแ้ก่ 
ปัจจยัการเรียนรู้ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัการจดัการความรู้ ปัจจยัภาวะผูน้ า และปัจจยั
เทคโนโลย ีนอกจากน้ียงัพบวา่ ตวัแปรพยากรณ์ในแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุร่วมกนัอธิบาย
หรือท านายตวัแปรเกณฑห์รือการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายครัวการบิน ร้อยละ 99.86   
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พนานนัท ์โกศินานนท ์(2551) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาวิทยาลยัราชพฤกษสู่์องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ พบว่า วินยั 5 ประการ ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ รูปแบบและวิธีคิด การมีวิสัยทศัน์
ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม และการคิดเชิงระบบของคณาจารยป์ระจ าและเจา้หน้าท่ี โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพร้อมในการพฒันาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

ขวัญเรือน รัศมี.(2547).ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับ
บรรยากาศองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานองคก์ารฟอกหนงั พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อ
การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความ
รอบรู้แห่งตน ดา้นแบบแผนความคิด ดา้นวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการเรียนรู้ของทีม และดา้นการคิดอยา่ง
เป็นระบบ อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รพบว่า โดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐานดา้นสถานภาพส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั พบว่า ระดบัต าแหน่งงาน
และระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนั ส่วนเพศ 
อาย ุรายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการสร้างองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ไม่แตกต่างกนั 

ประธาน เสนีวงศ์ ณ อยุธยา ( 2546) ศึกษาเร่ือง การพัฒนาสถานศึกษาสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามแนวคิดหลกั 5 ประการของ Senge พบวา่ การพฒันาสถานศึกษาไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม การเรียนรู้การ
ท างานเป็นทีม การคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และการคิดกบัการเขา้ใจระบบ 
แสดงให้เห็นว่า การพฒันาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเร่ิมต้นจากการท่ีบุคลากรมี
จุดมุ่งหมายเดียวกนั แลว้จึงร่วมแรงร่วมใจกนัเป็นทีมสร้างสรรคผ์ลงาน ท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้
เป็นทีม ท่ีนอกจากจะสร้างสรรคผ์ลงานแลว้ยงัส่งเสริมการยกระดบัความรู้ให้แก่สมาชิกในทีม ซ่ึง
ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดการคิดและมีมุมมองท่ีเปิดกวา้ง การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และการคิดกบัการเขา้ใจระบบ  

สุรีพร ฤทธ์ิอุดมศกัด์ิ (2546) ศึกษาเร่ือง ศกัยภาพขององคก์ารในการพฒันาไปสู่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้ กรณีศึกษา: บริษทัอเมริกนัอินเตอร์แนชชัน่แนลแอสชวัรันส์ จ ากดั พบว่า พนกังานท่ีมีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลาการท างานในบริษทัท่ีต่างกนั จะมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ศกัยภาพขององคก์รในการพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีต าแหน่ง
งานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัศกัยภาพขององคก์รในการพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ี
แตกต่างกนั  



47 
 

ประพนัธ์ หาญขวา้ง (2538) ศึกษาเร่ือง องค์การแห่งการเรียนรู้:.แนวทางในการพฒันา
องคก์ารและทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในอนาคต พบวา่ การพฒันาคนในองคก์รใหเ้ป็นทรัพยากรท่ี
ทรงคุณค่าอย่างต่อเน่ือง เคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีสุดคือ การเรียนรู้ขององคก์รและบุคลากร ซ่ึงจะท าให้
องคก์รและบุคลากรมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

Kolody (2003 อา้งถึงใน สมนึก ศรีปริวาทิน, 2552, น. 79) ศึกษาเร่ือง การวินิจฉยัว่าท า
อย่างไรจะให้การเรียนรู้เกิดข้ึนในองคก์ร โดยใชรู้ปแบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ 
Senge ประกอบดว้ยหลกัการ 5 ประการ คือ ความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้เป็นทีม การสร้างวิสัยทศัน์
ร่วม การสร้างแบบจ าลองความคิด และความคิดเชิงระบบ ผลการศึกษาพบว่า องคก์รท่ีเขม้แขง็จะตอ้ง
มีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม มีการสนบัสนุนจากหลายระดบัในองคก์ร เป็นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและ
สามารถปรับเปล่ียนไดเ้ม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนไป เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

Ceppetelli (1995 อา้งถึงใน สมนึก ศรีปริวาทิน, 2552, น. 77 ) ศึกษาเร่ือง การสร้างองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ในกลุ่มโรงพยาบาล Vermont.โดยใช้แนวคิดของ Senge.ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตวัอยา่งพบวา่ พยาบาลเขา้ร่วมโครงการ มีความกระตือรือร้นกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดข้ึนไดจ้าก
การท่ีพยาบาลมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร จึงท าใหมี้การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั และมี
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั นอกจากน้ียงัพบว่า ผูบ้ริหารมีส่วนท่ีท าใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดย
การสนบัสนุนเร่ืองเวลาในการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม และมีการจดัหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



48 
 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
ส าหรับการศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research 
Method) และมีวิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูท้  าการศึกษาได้ก าหนด
แนวทางในการด าเนินการศึกษา โดยมีล าดบัขั้นตอนในการศึกษา และมีระเบียบวิธีการศึกษา ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์

กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5.กลุ่ม คือ 1..ขา้ราชการ 2..พนักงานราชการ 3..พนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข 4. ลูกจา้งประจ า และ 5. ลูกจา้งชัว่คราว มีจ านวนรวมทั้งส้ิน 2,169 คน แสดงใน
ตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 จ านวนบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 

ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) 
1. ขา้ราชการ 1,018 
2. พนกังานราชการ 100 
3. พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 743 
4. ลูกจา้งประจ า 196 
5. ลูกจา้งชัว่คราว 112 

รวม 2,169 
ที่มา : ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 13 มีนาคม 2557) 
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวง

สาธารณสุข ซ่ึงผูศึ้กษาก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตรการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบ
ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และก าหนดระดบัความผดิพลาด
ไม่เกินร้อยละ 5 โดยใชห้ลกัการค านวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ดงัน้ี 

 

n        =      
 

       
 

 

             =      
     

              
 

 
             =      337.72                           338 ตวัอยา่ง 

ก าหนดให ้ n  คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N  คือ  จ านวนประชากร 
  E  คือ  0.05 (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการค านวณเท่ากบั 338 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีผูศึ้กษาไดท้ าการเก็บ

ตวัอยา่งส ารองเพิ่มเติมอีกร้อยละ 5 ประมาณ 17 ตวัอยา่ง เพื่อเป็นการป้องกนัความผดิพลาดจากการ
เก็บตวัอยา่งและป้องกนัการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ดงันั้นจึงมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
ทั้งส้ิน 355 ตวัอยา่ง 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ส าหรับวิธีการสุ่มตวัอยา่ง เพื่อเลือกตวัแทนท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จะมีล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1 ใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกศึกษา

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
ขั้นตอนท่ี 2 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยการแบ่งบุคลากรของ

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ออกเป็น.5 กลุ่ม คือ 1. ขา้ราชการ 2. พนักงาน
ราชการ 3. พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 4. ลูกจา้งประจ า และ 5. ลูกจา้งชัว่คราว และแจกแจงแบ่ง
สดัส่วนตามขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 355 ตวัอยา่ง แสดงในตารางท่ี 3.2 
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ตารางที่ 3.2 จ  านวนการแบ่งชั้นภูมิของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์ 
      การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ท่ีใชใ้นการศึกษา 

 ประเภทบุคลากร  จ านวน (คน) จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
1. ขา้ราชการ 1,018 167 
2. พนกังานราชการ 100 16 
3. พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 743 122 
4. ลูกจา้งประจ า 196 32 
5. ลูกจา้งชัว่คราว 112 18 

รวม 2,169 355 
ที่มา : ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 13 มีนาคม 2557) 

ขั้นตอนท่ี 3 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการ
สุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability) โดยจะท าการแจกแบบสอบถามตามกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
เค ร่ืองมือ ท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ัง น้ี  คือ  แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซ่ึงผูศึ้กษาแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีจ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้มูลทัว่ไปทางดา้น

ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายุการท างาน เป็นลกัษณะ
ค าถามแบบปลายปิด (Closed ended question) ซ่ึงลกัษณะของค าถามจะเป็นค าตอบแบบหลายตวัเลือก 
(Multiple Choice Question)  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแบบภาวะผูต้าม ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชเ้คร่ืองมือ
วดัภาวะผูต้าม (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น. 245-247) จากแนวคิดของ เคลล่ี (Kelley, 1992) ซ่ึงแบ่ง
ลักษณะของผูต้ามออกเป็น 5.ประเภท โดยใช้เกณฑ์จาก 2.มิติ ได้แก่ ความอิสระและความคิด
สร้างสรรค ์(independent, critical thinking) กบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (active engagement) 
โดยแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 มีจ านวน 20 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์(independent, critical thinking) จ านวน 10 ขอ้ 
2. ดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (active engagement) จ  านวน 10 ขอ้ 
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ลกัษณะการก าหนดค่าคะแนนของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating 
scale) มีลกัษณะดงัน้ี 

คะแนน   0             1       2       3                  4       5       6 
ความหมาย       ไม่เคยเลย             เป็นบางคร้ัง            เป็นประจ าอยูเ่สมอ 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับคะแนนรวมของความเห็นด้านต่าง ๆ ขา้งตน้ ผูศึ้กษาใช้

หลกัเกณฑใ์นการค านวณค่าอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
อนัตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
=  60 - 0 

    3 
=  20 

การพิจาณาระดับการแสดงออกถึงความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ กับความ
กระตือรือร้นของผูต้อบแบบสอบถาม จะพิจารณาคะแนนรวมของแต่ละมิติ โดยแบ่งช่วงระดบัดงัน้ี 

0 - 20   คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบัต ่า (low) 
21 - 40 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบักลาง (middle) 
41 - 60 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบัสูง (high) 
เม่ือน าคะแนนจากการตอบแบบสอบถามท่ีวดัระดบัการแสดงออกแต่ละมิติมารวมกนั และ

จัดระดับของความคิดอิสระ ( independent..thinking) กับความผูกพันอย่างกระตือรือร้น (active 
engagement) แลว้น าระดบัของทั้ง 2.มิติท่ีวดัได้มาวิเคราะห์แบบภาวะผูต้าม แสดงในตารางท่ี 3.3                   
(สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น. 247) 
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ตารางที่ 3.3 หลกัเกณฑก์ารประเมินแบบภาวะผูต้าม 
แบบภาวะผูต้าม 

(followership styles) 
คะแนนดา้นความคิดอิสระ 
(independent thinking) 

คะแนนดา้นความผกูพนั 
อยา่งกระตือรือร้น 
(active engagement) 

แบบมีประสิทธิผล (effective) สูง สูง 
แบบห่างเหิน (alienated) สูง ต ่า 
แบบท างานเอาตวัรอด 
(pragmatic survivor) 

ปานกลาง ปานกลาง 

แบบปรับตาม (conformist) ต ่า สูง 
แบบเฉ่ือยชา (passive) ต ่า ต  ่า 
ที่มา : Kelley (1992, pp. 89-97) 

การแปลผลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ใชค่้าเฉล่ีย (Average) โดยมีเกณฑค์ะแนนตามวิธีการ
ค านวณ โดยใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 
อนัตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
   =  6 - 0   =  0.86 

   7    
เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถาม มีดงัน้ี 
ค่าเฉล่ียของคะแนน  แปลผล 
      5.17 - 6.00   การแสดงออกเป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 6 
      4.31 - 5.16   การแสดงออกเป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 5 
      3.45 - 4.30   การแสดงออกเป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 4 
      2.59 - 3.44   การแสดงออกเป็นบางคร้ัง ระดบั 3 
      1.73 - 2.58   การแสดงออกเป็นบางคร้ัง ระดบั 2 
      0.87 - 1.72   การแสดงออกเป็นบางคร้ัง ระดบั 1 
      0.00 - 0.86   การแสดงออกไม่เคยเลย 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน ผูศึ้กษาอาศยัแนวคิดทฤษฎีของปาร์ค
เกอร์ (Parker, 1990) แบ่งประสิทธิภาพทีมงาน ออกเป็น 5 ดา้น โดยแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษา
ดดัแปลงจากการวิจยัของสมัมนา สีหมุ่ย (2553) ดงัน้ี 

1. ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน  จ านวน 8 ขอ้ 
2. ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี  จ  านวน 8 ขอ้ 
3. ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย   จ  านวน 8 ขอ้ 
4. ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า   จ  านวน 8 ขอ้ 
5. ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั    จ  านวน 8 ขอ้ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ ผูศึ้กษาอาศยัแนวคิดทฤษฎีของ Peter 

Senge (1990) แบ่งองคป์ระกอบท่ีส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ออกเป็น 5 ดา้น โดยแบบสอบถาม
ท่ีใชใ้นการศึกษาน ามาจากการวิจยัของลลิต ถนอมสิงห์ (2557) ดงัน้ี 

1. ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร    จ  านวน 3 ขอ้ 
2. ดา้นความมีรูปแบบความคิด     จ  านวน 4 ขอ้ 
3. ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร   จ  านวน 5 ขอ้ 
4. ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม    จ  านวน 4 ขอ้ 
5. ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ   จ านวน 5 ขอ้  
ลกัษณะการก าหนดค่าคะแนนของแบบสอบถามส่วนท่ี 3.และส่วนท่ี 4.เป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามรูปแบบของ Likert’s Scale ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) มีลกัษณะดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
มากท่ีสุด         5 
มาก          4 
ปานกลาง         3 
นอ้ย          2 
นอ้ยท่ีสุด         1 
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การแปลผลแบบสอบถามในส่วนท่ี 3.และส่วนท่ี 4.ใช้ค่าเฉล่ีย (Average) โดยมีเกณฑ์
คะแนนตามวิธีการค านวณ โดยใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 
อนัตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
   =  5 - 1   =  0.8 

   5  
   

1) เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 3.ระดับ
ประสิทธิภาพทีมงาน มีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียของคะแนน  แปลผล 
4.21 - 5.00   ประสิทธิภาพทีมงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20   ประสิทธิภาพทีมงานอยูใ่นระดบัมาก  
2.61 - 3.40   ประสิทธิภาพทีมงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
1.81 - 2.60  ประสิทธิภาพทีมงานอยูใ่นระดบันอ้ย  
1.00 - 1.80   ประสิทธิภาพทีมงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด       
 

2) เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 4 ระดบัการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียของคะแนน  แปลผล 
4.21 - 5.00   การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20   การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 - 3.40   การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80   การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด      
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการ

ด าเนินการสร้างตามล าดบั ดงัน้ี 
1. ศึกษาขอ้มูลจาก ต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อมาใชเ้ป็น

แนวทางการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามความมุ่งหมายของการศึกษา 
2..น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพื่อเป็นการ

ตรวจสอบ ขอค าแนะน าในการน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัจุดประสงคข์องการศึกษา 
3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ข เสนอต่อคณะกรรมการการคน้ควา้อิสระ เพื่อปรับปรุง

ใหม่ ใหมี้ความถูกตอ้งก่อนน าไปใช ้
4. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน 

เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งในส านวนการใชภ้าษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ค าถามและพิจารณาความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยให้คะแนน 1.เม่ือแน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยาม
ค าศพัท์ของแบบสอบถาม ให้ 0.เม่ือไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามค าศพัท์ของ
แบบสอบถาม และ -1 เม่ือแน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้ามนิยามค าศพัทข์องแบบสอบถาม 
เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ ผูศึ้กษาจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) (ศิริชยั 
พงษว์ิชยั, 2556, น. 140-147) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

สูตรในการค านวณหาค่า IOC 

IOC  =     
∑ 

 
 

IOC  =     ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
   ∑   =     ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

N =     จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
เกณฑใ์นการเลือกขอ้ค าถามพิจารณาจากค่า IOC ถา้มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.50 ข้ึนไป 

แสดงว่าขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีใชไ้ดแ้ละหากต ่ากว่า 0.50 แสดงว่า 
ขอ้ค าถามนั้น ไม่สอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัท้ิง (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547) 

5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try..out) กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 30 ชุด จากนั้นน าแบบสอบถามไปหาความเช่ือมัน่ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
(Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2556, น. 147) โดยค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แสดงในตารางท่ี 3.4 
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ตารางที่ 3.4 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ 

แบบภาวะผูต้าม  
1. ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ 0.788 
2. ดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 0.853 

ประสิทธิภาพทีมงาน  
1. ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน 0.821 
2. ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 0.854 
3. ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 0.869 
4. ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 0.880 
5. ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.894 

องคก์รแห่งการเรียนรู้  
1. ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร 0.784 
2. ดา้นความมีรูปแบบความคิด 0.848 
3. ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร 0.865 
4. ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 0.827 
5. ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 0.880 

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.970 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้           

ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1..แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมไว ้

ดงัน้ี 
1.1 หนงัสือพิมพ ์วารสาร ส่ิงพิมพต่์าง ๆ 
1.2 ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
1.3 หนงัสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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2..แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายจ านวน 355.คน ท่ีเป็นบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์
กระทรวงสาธารณสุข มีขั้นตอนด าเนินการดงัน้ี 

2.1.ผูศึ้กษาขอหนงัสือราชการจากบณัฑิตวิทยาลยั ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ธัญบุรี เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ถึงส านักงานเลขานุการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์
กระทรวงสาธารณสุข 

2.2.ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปด าเนินการสอบถามกบับุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข โดยเกบ็ตวัอยา่งตามความสะดวก 

2.3.น าแบบสอบถามมาลงรหสั เพื่อน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล 
1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามจ านวนท่ีตอ้งการแลว้ ผูศึ้กษาจะท าการตรวจสอบขอ้มูล 

(Editing) โดยตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอยา่งท าการตอบ              
แยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

2. ท าการลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้น ามาลงรหัสตามท่ี
ก าหนดรหสัไวล่้วงหนา้ 

3. การประมวลผลขอ้มูล น าขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้มาบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อท าการ
ประมวลผลขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ SPSS.(Statistical 
Package for Social Sciences) 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
1..การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive.Statistic) เพื่ออธิบายขอ้มูล

เบ้ืองตน้ เก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
1.1.วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1.ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประเภทบุคลากร และอายกุารท างาน โดยน ามาแจกแจงจ านวนความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) 

1.2.วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบภาวะผูต้ามของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข โดยประเมินจากขอ้มูลด้านอิสระ (พึ่งพาตนเอง) และความคิด
สร้างสรรค ์กบัดา้นความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น เพื่อน าไปสู่แบบภาวะผูต้าม แลว้น ามาแจกแจง
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จ านวนความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค านวณค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

1.3.วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพทีมงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี การส่ือสาร
กนัอยา่งเปิดเผย การกระจายความเป็นผูน้ า และการตดัสินใจร่วมกนั โดยน ามาค านวณค่าเฉล่ีย (Mean) 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4.วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 4.การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5.ด้าน ได้แก่ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ความมีรูปแบบความคิด การมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนัของคนในองค์กร การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ               
โดยน ามาค านวณค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  
สมมติฐานขอ้ท่ี 1.แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้แตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภท

บุคลากร และอายกุารท างาน มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ภาวะผูต้าม ในมิติความคิดสร้างสรรค ์และมิติความกระตือรือร้น มีอิทธิพล

ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.1 ใชว้ิธีการทดสอบ F (F - test) ในการเปรียบเทียบแบบภาวะผูต้าม มีผลต่อระดบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.2.การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้ตามในมิติความอิสระและความคิด

สร้างสรรคแ์ละมิติความผกูพนัอย่างกระตือรือร้น และประสิทธิภาพทีมงาน กบัการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson’s.Product.Moment 
Correlation Coefficient) และใชเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี (อา้งถึงใน ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553, 
น. 314) 
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(LO) 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)    แปลผล 
0.91 - 1.00    มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
0.71 - 0.90    มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
0.31 - 0.70    มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
0.01 - 0.30    มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
0.00     ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 

ส าหรับทิศทางความสัมพนัธ์ พิจารณาโดยถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเป็นลบ 
แสดงว่า มีความสัมพนัธ์กนัทางลบหรือทิศทางตรงกนัขา้ม ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเป็น
บวก แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั 

2.3 การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะห์ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายกุารท างาน ภาวะผูต้ามในมิติความคิดสร้างสรรค ์และภาวะ
ผูต้ามในมิติความกระตือรือร้น และประสิทธิภาพทีมงาน มีขั้นตอนการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2555, น. 176-178) 

สร้างสมการแสดงความสมัพนัธ์ 

Y   =   β0 + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + … + βn Xn + e 
 
สมการในรูปของประชากร 

องคก์รแห่งการเรียนรู้  =  β0 + β1 เพศ + β2 อาย ุ1 + β3 อาย ุ2 + β4 อาย ุ3 + β5 อาย ุ4 + β6 อาย ุ5  

+ β7 ระดบัการศึกษา 1 + β8 ระดบัการศึกษา 2 + β9 ประเภทบุคลากร 1  

+ β10 ประเภทบุคลากร 2 + β11 ประเภทบุคลากร 3 + β12 ประเภทบุคลากร 4  

+ β13 อายกุารท างาน 1 + β14 อายกุารท างาน 2 + β15 อายกุารท างาน 3  

+ β16 อายกุารท างาน 4 + β17 อายกุารท างาน 5 + β18 ภาวะผูต้ามในมิติความ

อิสระและความคิดสร้างสรรค ์+ β19 ภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่ง

กระตือรือร้น + β20 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการก าหนดภารกิจและ

เป้าหมายของทีมงาน + β21 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการมอบหมายงาน

ตามบทบาทหนา้ท่ี + β22 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการส่ือสารกนัอยา่ง

เปิดเผย + β23 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า  

+ β24 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั + e 
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(LO) 

สมการประมาณค่า 

องคก์รแห่งการเรียนรู้  =  a + b1 เพศ + b2 อาย ุ1 + b3 อาย ุ2 + b4 อาย ุ3 + b5 อาย ุ4 + b6 อาย ุ5  

+ b7 ระดบัการศึกษา 1 + b8 ระดบัการศึกษา 2 + b9 ประเภทบุคลากร 1  

+ b10 ประเภทบุคลากร 2 + b11 ประเภทบุคลากร 3 + b12 ประเภทบุคลากร 4  

+ b13 อายกุารท างาน 1 + b14 อายกุารท างาน 2 + b15 อายกุารท างาน 3  

+ b16 อายกุารท างาน 4 + b17 อายกุารท างาน 5 + b18 ภาวะผูต้ามในมิติความ

อิสระและความคิดสร้างสรรค ์+ b19 ภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่ง

กระตือรือร้น + b20 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการก าหนดภารกิจและ

เป้าหมายของทีมงาน + b21 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการมอบหมายงาน 

ตามบทบาทหนา้ท่ี + b22 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการส่ือสารกนัอยา่ง

เปิดเผย + b23 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า  

+ b24 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
โดยท่ี 

β0   =  ค่าคงท่ีของสมการ (Constant) 

β1,β2,β3,…,βn =  ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรอิสระท่ี 1, 2, 3, … 
จนถึงตวัแปรอิสระท่ี n 

e  =  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) 
เพศ   =  0  ชาย 

=  1  หญิง 
อาย ุ1  =  1  คือ มีอายอุยูใ่นช่วง 21 ปี - 25 ปี 

=  0  กรณีอ่ืน 
อาย ุ2  =  1 คือ มีอายอุยูใ่นช่วง 26 ปี - 30 ปี 

=  0  กรณีอ่ืน 
อาย ุ3  =  1  คือ มีอายอุยูใ่นช่วง 31 ปี - 35 ปี 

=  0  กรณีอ่ืน 
อาย ุ4  =  1 คือ มีอายอุยูใ่นช่วง 36 ปี - 40 ปี 

=  0  กรณีอ่ืน 
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อาย ุ5   =  1 คือ มีอายอุยูใ่นช่วง 41 ปี - 45 ปี 
=  0  กรณีอ่ืน  

ระดบัการศึกษา 1  =  1  คือ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
=  0  กรณีอ่ืน 

ระดบัการศึกษา 2  =  1  คือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
=  0  กรณีอ่ืน 

 ประเภทบุคลากร 1  =  1  คือ ขา้ราชการ 
=  0  กรณีอ่ืน 

ประเภทบุคลากร 2  =  1  คือ พนกังานราชการ 
=  0  กรณีอ่ืน 

ประเภทบุคลากร 3  =  1  คือ พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 
=  0  กรณีอ่ืน 

ประเภทบุคลากร 4  =  1  คือ ลูกจา้งประจ า 
=  0  กรณีอ่ืน 

อายกุารท างาน 1  =  1  คือ มีอายกุารท างานต ่ากวา่ 1 ปี 
=  0  กรณีอ่ืน 

อายกุารท างาน 2  =  1  คือ มีอายกุารท างานอยูใ่นช่วง 1 - 2 ปี 
=  0  กรณีอ่ืน 

อายกุารท างาน 3  =  1  คือ มีอายกุารท างานอยูใ่นช่วง 3 - 5 ปี 
=  0  กรณีอ่ืน 

อายกุารท างาน 4  =  1  คือ มีอายกุารท างานอยูใ่นช่วง 6 - 10 ปี 
=  0  กรณีอ่ืน 

อายกุารท างาน 5  =  1  คือ มีอายกุารท างานอยูใ่นช่วง 11 - 15 ปี 
=  0  กรณีอ่ืน 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้   

ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
n  แทน จ านวนตวัอยา่ง 
x̄  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
SD  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
t  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
R  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ 

R Square : R2 แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

Adjusted R2 แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 

SEb  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าน ้าหนกัความส าคญั 
ของตวัแปรพยากรณ์ 

SEEst  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

a  แทน ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

b  แทน ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
(Score Weight) 

β  แทน ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
(Beta Weight) 

Sig.  แทน ระดบัความมีนยัส าคญั (Significant) 
*  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผู ้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม พร้อมทั้ งตรวจสอบความถูกต้องของ

แบบสอบถาม จ านวน 355 ชุด และไดจ้ดัล าดบัการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน 
ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพทีมงาน 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของบุคลากร 
ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภท

บุคลากร และอายุการท างาน โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.1 

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 88 24.8 
หญิง 267 75.2 
รวม 355 100.0 
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ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ   
21– 25 ปี 27 7.6 
26 – 30 ปี 63 17.7 
31 – 35 ปี 87 24.5 
36 – 40 ปี 64 18.0 
41 – 45 ปี 50 14.1 
46 ปีข้ึนไป 64 18.0 
รวม 355 100.0 

3. ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 51 14.4 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 235 66.2 
สูงกวา่ปริญญาตรี 69 19.4 
รวม 355 100.0 

4. ประเภทบุคลากร   
ขา้ราชการ 167 47.0 
พนกังานราชการ 16 4.5 
พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 122 34.4 
ลูกจา้งประจ า 32 9.0 
ลูกจา้งชัว่คราว 18 5.1 
รวม 355 100.0 

5. อายุการท างาน   
ต ่ากวา่ 1ปี 20 5.6 
1-2 ปี 40 11.3 
3-5 ปี 56 15.8 
6-10 ปี 81 22.8 
11 - 15 ปี 56 15.8 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 102 28.7 
รวม 355 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1.แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 355 คน โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ประเภทบุคลากร และอายกุารท างาน ไดด้งัน้ี 

จ  าแนกตามเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 267 คน คิดเป็น
ร้อยละ 75.2 ท่ีเหลือเป็นเพศชาย จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 

จ าแนกตามอาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-35 ปี จ านวน 87 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.5 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 36-40 ปี และอายุ 46 ปีข้ึนไป มีจ านวนเท่ากนัคือ                 
64 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 มีอายรุะหว่าง 
41-45 ปี จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 และผูต้อบแบบสอบถามน้อยท่ีสุดคือ มีอายุระหว่าง                
21-25 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6  

จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 รองลงมาคือระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 69 
คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 51 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.4 

จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 
167 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 รองลงมาคือพนกังานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.4 ลูกจา้งประจ า จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือพนกังานราชการ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 

จ าแนกตามอายุการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 
15 ปีข้ึนไป จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 รองลงมาคือมีอายกุารท างานระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 
81 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 มีอายุการท างานระหว่าง 3-5 ปี และอายุการท างานระหว่าง 11-15 ปี               
มีจ  านวนเท่ากนัคือ 56 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 มีอายกุารท างานระหว่าง 1-2 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.3 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือ มีอายกุารท างานต ่ากว่า 1 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.6 
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ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์แบบภาวะผู้ตามของบุคลากร กรมวทิยาศาสตร์การแพทย์ 
การวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร ผูศึ้กษาประเมินจากขอ้มูลดา้นความอิสระและ

ความคิดสร้างสรรค ์และดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 
 

ตารางที่ 4.2 แสดงระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากร 
ระดบัความอสิระและความคดิสร้างสรรค์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่า 1 0.28 
กลาง 186 52.39 
สูง 168 47.32 
รวม 355 99.99 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรในภาพรวม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยูใ่น
เกณฑก์ลาง จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 52.39 รองลงมาคือ อยูใ่นเกณฑสู์ง จ านวน 168 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.32 และอยูใ่นเกณฑต์ ่า จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.28 

 
ตารางที ่4.3 แสดงระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นของบุคลากร 

ระดบัความผูกพนัอย่างกระตอืรือร้น จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่า 0 0.00 
กลาง 144 40.56 
สูง 211 59.44 
รวม 355 100.00 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นของ
บุคลากรในภาพรวม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น อยูใ่นเกณฑสู์ง 
จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 59.44 และอยูใ่นเกณฑก์ลาง จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 40.56  
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ตารางที่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร 
ระดบัความอสิระและ 
ความคดิสร้างสรรค์ 

ระดบัความผูกพนัอย่างกระตอืรือร้น รวม 

ปานกลาง สูง 
ต ่า 1 

(0.28) 
0 

(0.00) 
1 

(0.28) 
ปานกลาง 132 

(37.18) 
54 

(15.21) 
186 

(52.39) 
สูง 11 

(3.10) 
157 

(44.23) 
168 

(47.33) 
รวม 144 

(40.56) 
211 

(59.44) 
355 

(100.00) 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ () หมายถึง ค่าร้อยละ 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากรในภาพรวม โดย

พิจารณาจากมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์และมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น ดงัน้ี 
1. บุคลากร จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 37.18 มีระดับความอิสระและความคิด

สร้างสรรค ์และระดบัความผกูพนัอย่างกระตือรือร้น อยูใ่นเกณฑป์านกลาง ดงันั้นจดัเป็นผูต้ามแบบ
ท างานเอาตวัรอด 

2. บุคลากร จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 44.23 มีระดับความอิสระและความคิด
สร้างสรรค์ และระดับความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น อยู่ในเกณฑ์สูง ดังนั้ นจัดเป็นผูต้ามแบบ                       
มีประสิทธิผล 

3. บุคลากร จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.28 มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์
อยู่ในเกณฑต์ ่า และระดบัความผกูพนัอย่างกระตือรือร้น อยู่ในเกณฑป์านกลาง บุคลากร จ านวน 54 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.21 มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยูใ่นเกณฑป์านกลาง และระดบั
ความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น อยู่ในเกณฑ์สูง และบุคลากร จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10             
มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยูใ่นเกณฑสู์ง และระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 
อยูใ่นเกณฑป์านกลาง ซ่ึงมีแนวโนม้เป็นผูต้ามทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล 
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ตารางที่ 4.5 สรุปแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร 
แบบภาวะผู้ตาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

แบบท างานเอาตวัรอด 132 37.2 
แบบมีประสิทธิผล 157 44.2 
แนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอด
และแบบมีประสิทธิผล 

66 18.6 

รวม 355 100.00 

จากการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้าม ตามแนวคิดของเคลล่ี (Kelley, 1992) ซ่ึงแบ่งลกัษณะของ
ผูต้ามออกเป็น 5 แบบ คือ ผูต้ามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา ผูต้ามแบบปรับตาม ผูต้ามแบบ
ท างานเอาตัวรอด และผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ผลจากการศึกษาแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร 
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ พบว่า มี 2 แบบ คือ ผูต้ามแบบท างานเอาตัวรอด และผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผล ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2  
มีบุคลากรท่ีเป็นผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 ทั้งน้ีมีบุคลากรท่ีมี
แนวโน้มเป็นผูต้ามทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.6  
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ผูศึ้กษาได้ท าการเปรียบเทียบแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 4.6 แสดงแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศ 

เพศ ภาวะผู้ตาม (จ านวน) รวม 

แบบท างาน 
เอาตวัรอด 

แบบมีประสิทธิผล แนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

ชาย 
34 

(38.6) 
37 

(42.0) 
17 

(19.3) 
88 

(100.0) 

หญิง 
98 

(36.7) 
120 
(44.9) 

49 
(18.4) 

267 
(100.0) 

รวม 
132 
(37.2) 

157 
(44.2) 

66 
(18.6) 

355 
(100.0) 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ () หมายถึง ค่าร้อยละ 
จากตารางท่ี 4.6.พบว่า บุคลากร เพศชาย จ านวน 88.คน ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมี

ประสิทธิผล จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมาคือผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด จ านวน 34 
คน คิดเป็นร้อยละ 38.6.และมีแนวโน้มเป็นผูต้ามทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล 
จ านวน  17 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 

บุคลากร เพศหญิง จ านวน 267 คน ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล จ านวน 120 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.9 รองลงมาคือผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 และ
มีแนวโนม้เป็นผูต้ามทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.4 
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ตารางที่ 4.7 แสดงแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศและอาย ุ
เพศ อายุ แบบภาวะผู้ตาม รวม 

แบบท างาน 
เอาตวัรอด 

แบบมี
ประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

ชาย 21 - 25 ปี 0 
(0.00) 

2 
(100.0) 

0 
(0.00) 

2 
(100.0) 

26 - 30 ปี 4 
(30.8) 

6 
(46.2) 

3 
(23.1) 

13 
(100.0) 

31 - 35 ปี 13 
(46.4) 

10 
(35.7) 

5 
(17.9) 

28 
(100.0) 

36 - 40 ปี 6 
(42.9) 

4 
(28.6) 

4 
(28.6) 

14 
(100.0) 

41 - 45 ปี 6 
(60.0) 

4 
(40.0) 

0 
(0.00) 

10 
(100.0) 

46 ปีข้ึนไป 5 
(23.8) 

11 
(52.4) 

5 
(23.8) 

21 
(100.0) 

หญิง 21 - 25 ปี 8 
(32.0) 

7 
(28.0) 

10 
(40.0) 

25 
(100.0) 

26 - 30 ปี 18 
(36.0) 

22 
(44.0) 

10 
(20.0) 

50 
(100.0) 

31 - 35 ปี 25 
(42.4) 

25 
(42.4) 

9 
(15.3) 

59 
(100.0) 

36 - 40 ปี 22 
(44.0) 

21 
(42.0) 

7 
(14.0) 

50 
(100.0) 

41 - 45 ปี 14 
(35.0) 

19 
(47.5) 

7 
(17.5) 

40 
(100.0) 

46 ปีข้ึนไป 11 
(25.6) 

26 
(60.5) 

6 
(14.0) 

43 
(100.0) 

 รวม 132 
(37.2) 

157 
(44.2) 

66 
(18.6) 

355 
(100.0) 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ () หมายถึง ค่าร้อยละ 
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จากตารางท่ี 4.7 พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด โดยภาพรวม ส่วน
ใหญ่มีอายรุะหว่าง 31 - 35 ปี จ านวน 38 คน รองลงมาคือ มีอายรุะหว่าง 36 - 40 ปี จ านวน 28 คน                 
มีอายรุะหว่าง 26 - 30 ปี จ านวน 22 คน มีอายรุะหว่าง 41 - 45 ปี จ านวน 20 คน มีอาย ุ46 ปีข้ึนไป 
จ านวน 16 คน และอายรุะหวา่ง 21- 25 ปี จ านวน 8 คน ตามล าดบั 

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด ทั้งเพศชาย และ
เพศหญิง ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31 - 35 ปี โดยเพศชาย มีจ านวน 13 คน และเพศหญิง จ านวน 25 คน  

บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล โดยภาพรวม ส่วนใหญ่มีอายุ 46.ปีข้ึนไป 
จ านวน 37 รองลงมาคือ มีอายรุะหว่าง 31 - 35 ปี จ านวน 35 คน มีอายรุะหว่าง 26 - 30 ปี จ านวน 28 
คน มีอายรุะหว่าง 36 - 40 ปี จ านวน 25 คน มีอายรุะหว่าง 41 - 45 ปี จ านวน 23 คน และอายรุะหว่าง 
21 - 25 ปี จ านวน 9 คน ตามล าดบั      

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ทั้งเพศชาย และเพศ
หญิง ส่วนใหญ่มีอาย ุ46 ปีข้ึนไป โดยเพศชาย มีจ านวน 11 คน และเพศหญิง จ านวน 26 คน 

บุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นผู ้ตามทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและแบบมีประสิทธิผล             
โดยภาพรวม ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31 - 35 ปี จ านวน 14 คน รองลงมาคือ มีอายรุะหว่าง 26 - 30 ปี 
จ านวน 13 คน รองลงมาคือ มีอายรุะหว่าง 36 - 40 ปี และ อาย ุ46 ปีข้ึนไป มีจ านวนเท่ากนัคือ 11 คน 
มีอายรุะหวา่ง 21 - 25 ปี จ านวน 10 คน และอายรุะหวา่ง 41 - 45 ปี จ านวน 7 คน ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศและระดบัการศึกษา 
เพศ ระดบัการศึกษา แบบภาวะผู้ตาม รวม 

แบบท างาน 
เอาตวัรอด 

แบบมี
ประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

ชาย ต ่ากวา่ปริญญาตรี 8 
(44.4) 

4 
(22.2) 

6 
(33.3) 

18 
(100.0) 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 17 
(33.3) 

23 
(45.1) 

11 
(21.6) 

51 
(100.0) 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 9 
(47.4) 

10 
(52.6) 

0 
(0.00) 

19 
(100.0) 
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ตารางที่ 4.8 แสดงแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศและระดบัการศึกษา (ต่อ) 
เพศ ระดบัการศึกษา แบบภาวะผู้ตาม รวม 

แบบท างาน 
เอาตวัรอด 

แบบมี
ประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

หญิง ต ่ากวา่ปริญญาตรี 11 
(33.3) 

13 
(39.4) 

9 
(27.3) 

33 
(100.0) 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 73 
(39.7) 

80 
(43.5) 

31 
(16.8) 

184 
(100.0) 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 14 
(28.0) 

27 
(54.0) 

9 
(18.0) 

50 
(100.0) 

 รวม 132 
(37.2) 

157 
(44.2) 

66 
(18.6) 

355 
(100.0) 

 หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ () หมายถึง ค่าร้อยละ 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด โดยภาพรวม ส่วน

ใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจ านวน 90 คน รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 23 คน และระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 19 คน ตามล าดบั 

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด ทั้งเพศชาย และ
เพศหญิง ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า โดยเพศชาย มีจ านวน 17 คน และเพศ
หญิง จ านวน 73 คน 

บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล โดยภาพรวม ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจ านวน 103 คน รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 37 
คน และระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 17 คน ตามล าดบั 

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธผล ทั้งเพศชาย และเพศ
หญิง ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า โดยเพศชาย มีจ านวน 23 คน และเพศหญิง 
จ านวน 80 คน 

บุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นผู ้ตามทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและแบบมีประสิทธิผล                    
โดยภาพรวม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจ านวน 42 คน รองลงมาคือ ระดบั
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 15.คน และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 9 คน 
ตามล าดบั  
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ตารางที่ 4.9 แสดงแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศและประเภทบุคลากร 
เพศ ประเภทบุคลากร แบบภาวะผู้ตาม รวม 

แบบท างาน 
เอาตวัรอด 

แบบมี
ประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

ชาย ขา้ราชการ 11 
(26.8) 

26 
(63.4) 

4 
(9.8) 

41 
(100.0) 

พนกังานราชการ 2 
(100.0) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

2 
(100.0) 

พนกังานกระทรวง
สาธารณสุข 

14 
(63.6) 

4 
(18.2) 

4 
(18.2) 

22 
(100.0) 

ลูกจา้งประจ า 4 
(25.0) 

4 
(25.0) 

8 
(50.0) 

16 
(100.0) 

ลูกจา้งชัว่คราว 3 
(42.9) 

3 
(42.9) 

1 
(14.3) 

7 
(100.0) 

หญิง ขา้ราชการ  41 
(32.5) 

65 
(51.6) 

20 
(15.9) 

126 
(100.0) 

พนกังานราชการ  5 
(35.7) 

6 
(42.9) 

3 
(21.4) 

14 
(100.0) 

พนกังานกระทรวง
สาธารณสุข 

40 
(40.0) 

37 
(37.0) 

23 
(23.0) 

100 
(100.0) 

ลูกจา้งประจ า 7 
(43.8) 

7 
(43.8) 

2 
(12.5) 

16 
(100.0) 

ลูกจา้งชัว่คราว 5 
(45.5) 

5 
(45.5) 

1 
(9.1) 

11 
(100.0) 

 รวม 132 
(37.2) 

157 
(44.2) 

66 
(18.6) 

355 
(100.0) 

 หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ () หมายถึง ค่าร้อยละ 
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จากตารางท่ี 4.9.พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตัวรอด โดยภาพรวม              
ส่วนใหญ่เป็นพนกังานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 54.คน รองลงมาคือ ขา้ราชการ จ านวน 52.คน 
ลูกจา้งประจ า จ านวน 11 คน ลูกจา้งชัว่คราว 8 คน และพนกังานราชการ จ านวน 7 คน ตามล าดบั 

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรเพศชายท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด ส่วนใหญ่
เป็นพนกังานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 14 คน ส่วนเพศหญิง เป็นขา้ราชการ จ านวน 41 คน 

บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล โดยภาพรวม ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 
91.คน รองลงมาคือ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 41.คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 11.คน 
ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 8 คน และพนกังานราชการ จ านวน 6 คน ตามล าดบั 

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ทั้งเพศชาย และ            
เพศหญิง เป็นขา้ราชการ โดยเพศชาย มีจ านวน 26 คน และเพศหญิง จ านวน 65 คน 

บุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นผูต้ามทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล โดยภาพรวม 
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 27.คน รองลงมาคือ ขา้ราชการ จ านวน 24.คน 
ลูกจา้งประจ า จ านวน 10 คน พนกังานราชการ จ านวน 3.คน และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 2 คน ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 4.10 แสดงแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศและอายกุารท างาน 
เพศ อายุการท างาน แบบภาวะผู้ตาม รวม 

แบบท างาน 
เอาตวัรอด 

แบบมี
ประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

ชาย ต ่ากวา่ 1 ปี 0 
(0.0)  

3 
(60.0) 

2 
(40.0) 

5 
(100.0) 

1 - 2 ปี 4 
(44.4) 

4 
(44.4) 

1 
(11.1) 

9 
(100.0) 

3 - 5 ปี 5 
(45.5) 

3 
(27.3) 

3 
(27.3) 

11 
(100.0) 

6 - 10 ปี 11 
(47.8) 

8 
(34.8) 

4 
(17.4) 

23 
(100.0) 

11 - 15 ปี 6 
(46.2) 

4 
(30.8) 

3 
(23.1) 

13 
(100.0) 

มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 8 
(29.6) 

15 
(55.6) 

4 
(14.8) 

27 
(100.0) 
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ตารางที่ 4.10 แสดงแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศและอายกุารท างาน (ต่อ) 
เพศ อายุการท างาน แบบภาวะผู้ตาม รวม 

แบบท างาน 
เอาตวัรอด 

แบบมี
ประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

หญิง ต ่ากวา่ 1 ปี 5 
(33.3) 

5 
(33.3) 

5 
(33.3) 

15 
(100.0) 

1 - 2 ปี 18 
(58.1) 

7 
(22.6) 

6 
(19.4) 

31 
(100.0) 

3 - 5 ปี 11 
(24.4) 

23 
(51.1) 

11 
(24.4) 

45 
(100.0) 

6 - 10 ปี 22 
(37.9) 

26 
(44.8) 

10 
(17.2) 

58 
(100.0) 

11 - 15 ปี 17 
(39.5) 

21 
(48.8) 

5 
(11.6) 

43 
(100.0) 

มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 25 
(33.3) 

38 
(50.7) 

12 
(16.0) 

75 
(100.0) 

 รวม 132 
(37.2) 

157 
(44.2) 

66 
(18.6) 

355 
(100.0) 

 
 
 

จากตารางท่ี 4.10.พบว่า.บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตัวรอด.โดยภาพรวม        
ส่วนใหญ่มีอายุการท างานระหว่าง.6.-.10.ปี และมากกว่า.15.ปีข้ึนไป มีจ านวนเท่ากันคือ.33.คน 
รองลงมาคือ มีอายุการท างานระหว่าง.11.-.15.ปี จ านวน.23.คน อายุการท างานระหว่าง.1.-.2.ปี 
จ านวน 22 คน อายกุารท างานระหว่าง.3.-.5.ปี จ านวน 16 คน และอายกุารท างานต ่ากว่า.1.ปี จ านวน   
5.คน ตามล าดบั 

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรเพศชายท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด ส่วนใหญ่
มีอายกุารท างานระหว่าง 6 - 10 ปี จ านวน 11 คน ส่วนเพศหญิง มีอายกุารท างานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป 
จ านวน 25 คน 

บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล โดยภาพรวม ส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 
15 ปีข้ึนไป จ านวน 53 คน รองลงมาคือ มีอายกุารท างานระหว่าง 6 - 10 ปี จ านวน 34 คน อายกุารท างาน

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ () หมายถึง ค่าร้อยละ 
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ระหว่าง 3 - 5 ปี จ านวน 26 คน อายกุารท างานระหว่าง 11 - 15 ปี จ านวน 25 คน อายกุารท างาน
ระหวา่ง 1 - 2 ปี จ านวน 11 คน และอายกุารท างานต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 8 คน ตามล าดบั 

เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ทั้งเพศชาย และ              
เพศหญิง ส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 15.ปีข้ึนไป โดยเพศชาย มีจ านวน 15.คน และเพศหญิง 
จ านวน 38 คน  

บุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นผู ้ตามทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและแบบมีประสิทธิผล                     
โดยภาพรวม ส่วนใหญ่มีอายกุารท างานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป จ านวน 16 คน รองลงมาคือ มีอายกุารท างาน
ระหว่าง 3 - 5 ปี และอายกุารท างานระหว่าง 6 - 10 ปี มีจ  านวนเท่ากนัคือ 14 คน รองลงมาคือ มีอายุ
การท างานระหวา่ง 11-15 ปี จ านวน 8 คน อายกุารท างานต ่ากว่า 1 ปี และอายกุารท างานระหว่าง 1 - 2 ปี 
มีจ  านวนเท่ากนัคือ 7 คน ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการแสดงออกของบุคลากร
.......................ในภาพรวมแต่ละมิติ                  

มิต ิ ระดบัการแสดงออก 
x̄ SD แปลผล อนัดบั 

ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ 3.99 0.752 ระดบั 4 (2) 
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 4.27 0.740 ระดบั 4 (1) 

รวม 4.13 0.699 ระดบั 4  

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีการแสดงออกโดยภาพรวมแต่ละมิติ                   
เป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 4 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และเม่ือพิจารณารายมิติพบว่า มิติท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ มิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 รองลงมาคือ มิติความอิสระและความคิด
สร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของบุคลากรในมิติ 
                      ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์

มิตคิวามอสิระและความคิดสร้างสรรค์ ระดบัการแสดงออก 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..งานท่ีท าช่วยให้ท่านเองบรรลุเป้าหมายเชิงสังคมและ
ความฝันท่ีส าคญัของท่านเพียงไร 

3.85 1.034 ระดบั 4 (7) 

2..แทนท่ีจะคอยรอรับค าสั่งจากผูน้ าเพียงฝ่ายเดียวท่านเคย
เสนอแนะความคิดและกิจกรรมท่ีมีความส าคัญต่อการ
บรรลุเป้าหมายตามล าดับความส าคัญขององค์การมาก
เพียงไร 

3.87 1.091 ระดบั 4 (5) 

3..ท่านได้ใช้ความคิดอิสระในการสร้างส่ิงใหม่หรือ
ความคิดใหม่ท่ีดี ซ่ึงเป็นผลงานช้ินส าคญัให้แก่ผูน้ าหรือ
องคก์าร มากนอ้ยเพียงไร 

3.75 1.118 ระดบั 4 (10) 

4..ท่านเคยพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงานดว้ย
ตนเองแทนการรอดูว่าเม่ือไรผูน้ าจะมาช่วยท่านมากน้อย
เพียงไร 

4.14 1.127 ระดบั 4 (2) 

5..ท่านได้ช่วยผูน้ าหรือกลุ่มได้มองเห็นแง่มุมทั้ งสอง 
ดา้น ทั้งดา้นท่ีจะเกิดผลดีและดา้นท่ีมีความเส่ียงต่อความ
ล้มเหลวของความคิดหรือโครงการแต่ก็พร้อมจะเข้า
ร่วมมือดว้ยไม่วา่จะเลือกตดัสินใจทางใดกต็าม 

3.91 1.027 ระดบั 4 (4) 

6..ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง
และองคก์รไดอ้ยา่งถกูตอ้งมากนอ้ยเพียงไร 

3.76 1.028 ระดบั 4 (8) 

7..ท่านเคยตั้งค  าถามในใจตนเองเก่ียวกบัความเหมาะสม
ของการตดัสินใจของผูน้ ามากกว่าการรับการตดัสินใจ
นั้นไปปฏิบติัเม่ือถกูมอบหมายทนัที 

3.76 1.088 ระดบั 4 (9) 

8..เม่ือท่านถูกผูน้ าขอร้องให้ท าในส่ิงท่ีขดัแยง้ต่อวิชาชีพ
หรือส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านตอบปฏิเสธมากกวา่ตอบรับ 

3.87 1.375 ระดบั 4 (6) 

9..ท่านประพฤติปฏิบัติตนตามหลักจริยธรรมและ
กฎระเบียบขององคก์ร 

4.97 1.009 ระดบั 5 (1) 

10..ท่านสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับแผนงาน 
โครงการ และประเดน็ท่ีส าคญัอยา่งตรงไปตรงมา 

4.05 1.078 ระดบั 4 (3) 

รวม 3.99 0.752 ระดบั 4  



78 
 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัการแสดงออกของบุคลากร ในมิติความ
อิสระและความคิดสร้างสรรค์ พบว่า  บุคลากรส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจ าอยู่เสมอ ระดบั 4               
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 ท่าน
ประพฤติปฏิบติัตนตามหลกัจริยธรรมและกฎระเบียบขององคก์ร ส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจ าอยู่
เสมอ ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.97 อนัดบั 2 คือ ท่านเคยพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงานดว้ย
ตนเองแทนการรอดูว่าเม่ือไรผูน้ าจะมาช่วยท่านส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจ าอยู่เสมอ ระดบั 4     
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และอนัดบั 3 คือ ท่านสามารถใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัแผนงาน โครงการ และ
ประเด็นท่ีส าคญัอย่างตรงไปตรงมา ส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 4 มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.05 
 
ตารางที่ 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของบุคลากรในมิติความ 
                      . ผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 

มิตคิวามผูกพนัอย่างกระตอืรือร้น ระดบัการแสดงออก 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
11..เป้าหมายของงานส่วนท่ีท่านท า สอดคล้องตาม
เป้าหมายและตามล าดับความส าคัญขององค์การ
เพียงไร 

4.32 0.895 ระดบั 5 (5) 

12..ท่านมีความผูกพันและใช้พลังเพิ่ม เพื่อท างาน
รับผิดชอบและต่อองค์การ ด้วยการให้ความคิดและ
วธีิการท างานท่ีดีท่ีสุดของท่านมากเพียงไร 

4.34 1.013 ระดบั 5 (4) 

13..ความกระตือรือร้นท่ีท่านมีต่องานสามารถส่งผล
กระทบขยายวงกวา้งไปยงัเพื่อนร่วมงานมากเพียงไร 

4.01 1.061 ระดบั 4 (9) 

14..ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นท่ีจะพัฒนา            
ขีดความสามารถตนเองท่ีจ าเป็นต่อการท างานเพื่อให้
ตวัท่านเองเพิ่มคุณค่าต่อผูน้ าและต่อองคก์ารเพียงไร 

4.37 1.043 ระดบั 5 (3) 

15..เม่ือเร่ิมลงมือท างานท่ีได้รับมอบหมายใหม่ ท่าน
พร้อมท่ีจะสร้างประวติัความส าเร็จในงานท่ีเป็นเร่ือง
ส าคญัใหแ้ก่ผูน้ ามากเพียงไร 

4.30 0.979 ระดบั 4 (6) 

16..ผูน้  าของท่านสามารถไวว้างใจในการมอบหมาย
ความรับผดิชอบ โดยปราศจากการตรวจตราใกลชิ้ด 

4.10 1.064 ระดบั 4 (8) 



79 
 

ตารางที่ 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของบุคลากรในมิติความ 
                      . ผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (ต่อ) 

มติคิวามผูกพนัอย่างกระตอืรือร้น ระดบัการแสดงออก 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
17..ท่านเคยเสาะหาหรือริเ ร่ิมกิจกรรมใหม่ๆ และ
สามารถด าเนินการไดส้ าเร็จเป็นผลดี โดยงานท่ีท านั้น
อยูเ่กินขอบเขตงานรับผดิชอบปกติ มากเพียงไร 

3.83 1.070 ระดบั 4 (10) 

18..ท่านให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน เพื่อให้
องคก์รบรรลุผลส าเร็จท่ีคาดหวงัไว ้

4.61 1.013 ระดบั 5 (1) 

19..ท่านเคยช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา
เพื่อใหค้นเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึนแมว้า่การกระท าของท่านจะ
ไม่ไดรั้บค าชมหรือขอบคุณกต็าม มากนอ้ยเพียงไร 

4.55 1.021 ระดบั 5 (2) 

20..ท่านมีความเขา้ใจต่อความตอ้งการเป้าหมายและ
ขอ้จ ากดัของผูน้ าและพยายามท างานหนัก เพื่อให้การ
ช่วยเหลือมากนอ้ยเพียงไร 

4.22 0.945 ระดบั 4 (7) 

รวม 4.27 0.740 ระดบั 4  

จากตารางท่ี 4.13 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัการแสดงออกของบุคลากร ในมิติความ
ผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 4 มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.27 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 ท่าน
ให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน เพื่อให้องคก์รบรรลุผลส าเร็จท่ีคาดหวงัไว ้ส่วนใหญ่มีการแสดง
ออกเป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61 อนัดบั 2 คือ ท่านเคยช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคน
อ่ืนท่ีมีปัญหาเพื่อใหค้นเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึนแมว้่าการกระท าของท่านจะไม่ไดรั้บค าชมหรือขอบคุณก็ตาม 
ส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจ าอยูเ่สมอ ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และอนัดบั 3 คือ ท่านมีความ
สนใจและกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาขีดความสามารถตนเองท่ีจ าเป็นต่อการท างานเพื่อให้ตวัท่านเอง
เพิ่มคุณค่าต่อผูน้ าและต่อองค์กร ส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจ าอยู่เสมอ ระดับ 5 มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.37 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพทีมงาน 
 

ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน ตามความคิดเห็นของ 
…………….. บุคลากร ในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

ประสิทธิภาพทีมงาน ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1. ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน 3.73 0.578 มาก (1) 
2. ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 3.66 0.544 มาก (4) 
3. ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 3.63 0.614 มาก (5) 
4. ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 3.72 0.558 มาก (2) 
5. ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 3.72 0.635 มาก (3) 

รวม 3.69 0.517 มาก  

จากตารางท่ี 4.14.พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 รองลงมาคือ ดา้นการ
กระจายความเป็นผูน้ า และดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 3.72 รองลงมาคือ ดา้นการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการส่ือสาร
กนัอยา่งเปิดเผย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั  
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ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานตามความคิดเห็นของ 
……………. บุคลากร ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน 

ด้านการก าหนดภารกจิและเป้าหมายของทมีงาน ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันวางแผนงาน เพื่อ
ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน 

3.67 0.757 มาก (7) 

2..บุคลากรทุกระดบัมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายของ
ทีมงาน 

3.58 0.889 มาก (8) 

3..เป้าหมายขององค์กร ช่วยให้การด าเนินงานของ
ท่านประสบผลส าเร็จ 

3.70 0.713 มาก (6) 

4..ผูบ้ริหารกับบุคลากรร่วมกันก าหนดภารกิจและ
เป้าหมาย เพื่อเป็นกรอบใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ 

3.74 0.771 มาก (4) 

5..บุคลากรทุกคนในองคก์รยอมรับและปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

3.94 0.762 มาก (1) 

6..บุคลากรทุกคนให้ความส าคัญกับ เ ป้ าหมาย
ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั 

3.73 0.779 มาก (5) 

7..ท่านมีความเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ
องคก์รอยา่งชดัเจน 

3.77 0.721 มาก (2) 

8..ท่านมีความเขา้ใจในทุกขั้นตอนตามแผนงานอยา่ง
ชดัเจน 

3.74 0.733 มาก (3) 

รวม 3.73 0.578 มาก  

จากตารางท่ี 4.15.พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรทุกคนในองคก์รยอมรับและ
ปฏิบติัหน้าท่ีตามภารกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94.รองลงมาคือ ท่านมีความเขา้ใจ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77.และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายของทีมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58.อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานตามความคิดเห็นของ 
……………. บุคลากร ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..องคก์รของท่านมีการประชุมและมอบหมายหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบใหก้บับุคลากรทุกคน 

3.84 0.747 มาก (1) 

2..บุคลากรปฏิบติังานตรงตามความรู้ความสามารถ
ของตน 

3.73 0.690 มาก (3) 

3..บุคลากรมีความเตม็ใจปฏิบติังานอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือ 
จากบทบาทหนา้ท่ีในบางโอกาส เม่ือมีความจ าเป็น 

3.59 0.739 มาก (6) 

4..การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการร่วมกนัจดักิจกรรม
ต่าง ๆ มีการหมุนเวียนกนัตามความเหมาะสม 

3.49 0.764 มาก (8) 

5..องคก์รของท่านมีการมอบหมายงานใหแ้ก่บุคลากร
อยา่งเสมอภาคกนั 

3.50 0.887 มาก (7) 

6..ผูบ้ริหาร/หัวหน้าหน่วยงาน มีการอธิบายขั้นตอน
การปฏิบติังานและขอบเขตอ านาจหน้าท่ีของแต่ละ
บุคคลใหเ้ขา้ใจตรงกนั 

3.63 0.819 มาก (5) 

7..บุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติของทีมงาน 
ถึงแมว้า่จะมีความคิดเห็นต่างจากสมาชิกในทีม 

3.67 0.645 มาก (4) 

8. บุคลากรเคารพในบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกในทีม 3.79 0.683 มาก (2) 
รวม 3.66 0.544 มาก  

จากตารางท่ี 4.16.พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการประชุมและ
มอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้กบับุคลากรทุกคน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84.รองลงมาคือ บุคลากร
เคารพในบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกในทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การก าหนด
บทบาทหน้าท่ีในการร่วมกนัจดักิจกรรมต่าง ๆ มีการหมุนเวียนกันตามความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.49 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานตามความคิดเห็นของ 
……………. บุคลากร ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 

ด้านการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..บุคลากรไดรั้บทราบขอ้มูลเก่ียวกบัความกา้วหน้า
การด าเนินงานจากผูบ้ริหาร 

3.63 0.748 มาก (6) 

2..บุคลากรสามารถซักถามข้อสงสัยในค าสั่งหรือ
ปัญหาในการท างานได ้

3.67 0.759 มาก (4) 

3..บุคลากรสามารถเสนอแนะหรือติดต่อขอ้มูลแบบ
เปิดเผย ซ่ือสัตย์ ตรงไปตรงมา เพื่อให้การท างาน
ประสบความส าเร็จ 

3.70 0.739 มาก (2) 

4..องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานอภิปราย
อย่างอิสระในการหาขอ้ยุติ กรณีท่ีมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนั 

3.56 0.835 มาก (7) 

5..บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้แสดงความเห็นขณะ
ปฏิบติังานร่วมกนั 

3.70 0.795 มาก (3) 

6..ในการประชุม บุคลากรกล้าแสดงความคิดเห็น 
กลา้บอกปัญหา และแจ้งความสนใจแก่ทีมงานโดย
ปราศจากความกลวั 

3.39 0.854 ปานกลาง (8) 

7..มีการติดต่อส่ือสารกันในทุกรูปแบบ ทั้ งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

3.67 0.798 มาก (5) 

8..มีความไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 3.75 0.744 มาก (1) 
รวม 3.63 0.614 มาก  

จากตารางท่ี 4.17.พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีความไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75.รองลงมาคือ บุคลากรสามารถเสนอแนะหรือติดต่อขอ้มูลแบบ
เปิดเผย ซ่ือสัตย์ ตรงไปตรงมา เพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จ  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70                        
อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ในการประชุม บุคลากรกลา้แสดงความคิดเห็น 
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กล้าบอกปัญหา และแจ้งความสนใจแก่ทีมงานโดยปราศจากความกลัว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39                  
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานตามความคิดเห็นของ 
…………… . บุคลากร ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 

ด้านการกระจายความเป็นผู้น า ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..บุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจในการท างาน 3.58 0.684 มาก (7) 
2..บุคลากรมีความรับผิดชอบงานในหนา้ท่ีและงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.88 0.712 มาก (2) 

3..บุคลากรกลา้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหาทุกคร้ัง 

3.59 0.715 มาก (6) 

4..ผูบ้ริหารช่วยสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีบทบาทเสนอ
แนวความคิดในการปฏิบติังาน 

3.66 0.797 มาก (5) 

5..ท่านมีความรู้ สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จ 

3.77 0.745 มาก (4) 

6..บุคลากรตระหนักว่าทุกคนมีความส าคญัต่อการ
ท างาน 

3.80 0.768 มาก (3) 

7..มีการพดูถึงปัญหาต่าง ๆ ในการท างานกบัผูบ้ริหาร/
หวัหนา้หน่วยงานไดอ้ยา่งอิสระ 

3.53 0.781 มาก (8) 

8..ท่านมีความภาคภูมิใจและทุ่มเทการท างานอย่าง
เตม็ท่ี ตามก าลงัความสามารถ 

3.92 0.702 มาก (1) 

รวม 3.72 0.558 มาก  

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจและทุ่มเทการ
ท างานอย่างเต็มท่ี ตามก าลังความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 รองลงมาคือ บุคลากรมีความ
รับผดิชอบงานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
มีการพูดถึงปัญหาต่าง ๆ ในการท างานกบัผูบ้ริหาร/หัวหนา้หน่วยงานไดอ้ยา่งอิสระ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.53 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานตามความคิดเห็นของ 
……………. บุคลากร ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 

ด้านการตัดสินใจร่วมกนั ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับการ
วางแผน และล าดบัขั้นตอนการท างานเป็นทีม 

3.72 0.742 มาก (4) 

2..บุคลากรช่วยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานประสบความส าเร็จ 

3.86 0.740 มาก (1) 

3..เม่ือเกิดปัญหาข้ึนบุคลากรมีส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหา 

3.76 0.830 มาก (3) 

4..บุคลากรให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแก่ทีมโดยเฉพาะอย่าง
ยิง่ขอ้มูลท่ีมีความส าคญัในการตดัสินใจ 

3.71 0.713 มาก (5) 

5..บุคลากรสามารถน าข้อตกลงในทีมงานไปสู่การ
ปฏิบติัได ้

3.84 0.775 มาก (2) 

6..การตัดสินใจภายในทีมงานจะอาศัยข้อเท็จจริง 
ไม่ใช่ขอ้มูลความรู้สึก 

3.65 0.791 มาก (7) 

7..บุคลากรแต่ละคนสามารถช้ีแจงเหตุผล เม่ือเกิด
ความขดัแยง้ในการท างาน 

3.59 0.765 มาก (8) 

8..ผูบ้ริหารมีความยืดหยุ่นและเปิดกวา้งรับฟังความ
คิดเห็นของบุคลากร 

3.66 0.855 มาก (6) 

รวม 3.72 0.635 มาก  

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนั
และกนั เพื่อใหก้ารด าเนินงานประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 รองลงมาคือ บุคลากรสามารถ
น าขอ้ตกลงในทีมงานไปสู่การปฏิบติัได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บุคลากรแต่
ละคนสามารถช้ีแจงเหตุผล เม่ือเกิดความขดัแยง้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามการรับรู้ของบุคลากร 
 

ตารางที่ 4.20.แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามความ 
…………….  คิดเห็นของบุคลากร ในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

คุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1. ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร 3.66 0.708 มาก (4) 
2. ดา้นความมีรูปแบบความคิด 3.69 0.712 มาก (3) 
3. ดา้นการมีวิสยัทศันร่์วมกนัของคนในองคก์ร 3.62 0.676 มาก (5) 
4. ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3.74 0.738 มาก (1) 
5. ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 3.70 0.665 มาก (2) 

รวม 3.68 0.635 มาก  

จากตารางท่ี 4.20 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 รองลงมาคือ ดา้นการคิดของคน
ในองคก์รอยา่งเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 รองลงมาคือ ดา้นความมีรูปแบบความคิด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.69 รองลงมาคือ ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.21.แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามความ 
…………….  คิดเห็นของบุคลากร ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร 

ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..อ ง ค์ก ร มี ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ให้ บุ ค ล าก ร มี ค ว า ม
กระตือรือร้นสนใจใฝ่รู้ แสวงหาความรู้จากส่ิงรอบ
ขา้งอยา่งต่อเน่ืองและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

3.82 0.751 มาก (1) 

2..องค์กรสนับสนุนบุคลากรให้มีการปรับเปล่ียน
หนา้ท่ีในการท างาน เพื่อก่อใหเ้กิดการเรียนรู้งานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอ 

3.51 0.803 มาก (3) 

3..องคก์รมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรมี
ความรู้ท่ีหลากหลายในการท างาน เช่น ดา้นเทคโนโลย ี
ดา้นการส่ือสาร เป็นตน้ 

3.67 0.844 มาก (2) 

รวม 3.66 0.708 มาก  

จากตารางท่ี 4.21 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความ
กระตือรือร้นสนใจใฝ่รู้ แสวงหาความรู้จากส่ิงรอบขา้งอย่างต่อเน่ืองและพฒันาตนเองอยู่เสมอ                    
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 รองลงมาคือ องค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ท่ี
หลากหลายในการท างาน เช่น ดา้นเทคโนโลย ีดา้นการส่ือสาร เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ องคก์รสนับสนุนบุคลากรให้มีการปรับเปล่ียนหนา้ท่ีในการท างาน เพื่อก่อให้เกิด
การเรียนรู้งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั     
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ตารางที่ 4.22.แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามความ 
…………….  คิดเห็นของบุคลากร ดา้นความมีรูปแบบความคิด 

ด้านความมีรูปแบบความคดิ ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..อ งค์กร มีก าร ส่ ง เส ริมให้ บุคลากรได้ มี ก า ร
แลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์ในการท างาน
อยูเ่ป็นประจ า 

3.64 0.836 มาก (4) 

2..องคก์รมีการมุ่งมัน่ในการแสวงหาวิธีท่ีดีท่ีสุด มาปรับ
ใชก้บัการท างานขององคก์รอยูเ่สมอ 

3.66 0.783 มาก (3) 

3..องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้ปรับเปล่ียน
แนวคิดและวิ ธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
นโยบายของหน่วยงานและพฒันาผลงานท่ีดียิง่ข้ึน 

3.73 0.772 มาก (1) 

4..องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้น าปัญหา
ต่าง.ๆ ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน มาวิเคราะห์แลว้
หาทางเลือกท่ีดีกวา่เดิม 

3.72 0.828 มาก (2) 

รวม 3.69 0.712 มาก  

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นความมีรูปแบบความคิด โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้
ปรับเปล่ียนแนวคิดและวิธีการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงานและพฒันาผลงานท่ี
ดียิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 รองลงมาคือ องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรไดน้ าปัญหาต่าง ๆ               
ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน มาวิเคราะห์แลว้หาทางเลือกท่ีดีกว่าเดิม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ องคก์รมีการส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์ใน
การท างานอยูเ่ป็นประจ า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั     
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ตารางที่ 4.23.แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามความ 
………….....  คิดเห็นของบุคลากร ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร 

ด้านการมีวสัิยทัศน์ร่วมกนัของคนในองค์กร ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..องค์กรให้ความส าคัญและสนับสนุนกับการ
ก าหนดรูปแบบและวิธีการท างาน เพื่อสอดคลอ้งกบั
วิสยัทศัน์ขององคก์ร 

3.75 0.787 มาก (1) 

2..องค์กรมุ่งเน้นในการจดักิจกรรม เพื่อให้บุคลากร
ไดรั้บรู้ถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการในอนาคตอยูเ่ป็นประจ า 

3.58 0.763 มาก (4) 

3..องค์กรมีการส่งเสริมและกระตุน้ให้บุคลากรใน
องคก์รตระหนักถึงความร่วมมือและการมีส่วนร่วม
ในการพฒันาองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 

3.64 0.822 มาก (2) 

4..องค์กรมุ่งเน้นในการจัดกิจกรรม ส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรได้แลกเปล่ียนวิสัยทัศน์ในการ
ท างานอยา่งต่อเน่ือง 

3.55 0.780 มาก (5) 

5..องค์กรได้ตระหนักถึงการเสริมสร้างความรู้สึก
ร่วมกัน ความรักและความผูกพนัของบุคลากรให้
เกิดข้ึนในองคก์ร 

3.60 0.858 มาก (3) 

รวม 3.62 0.676 มาก  

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.62 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์รใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนกบั
การก าหนดรูปแบบและวิธีการท างาน เพื่อสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 
รองลงมาคือ องคก์รมีการส่งเสริมและกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์รตระหนกัถึงความร่วมมือและการ
มีส่วนร่วมในการพฒันาองค์กรอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
องคก์รมุ่งเนน้ในการจดักิจกรรม ส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รไดแ้ลกเปล่ียนวิสัยทศัน์ในการท างาน
อยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั     
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ตารางที่ 4.24.แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามความ 
……………   คิดเห็นของบุคลากร ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..องค์กร มีการ ส่ง เส ริมและสนับสนุนในการ
ฝึกอบรมและการเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้และสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมอยูเ่สมอ 

3.69 0.795 มาก (4) 

2..องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้แลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและ
กนั เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ 

3.72 0.846 มาก (3) 

3..องค์กรตระหนักถึงการเสริมสร้างให้บุคลากรมี
จิตส านึกร่วมกนั 

3.77 0.841 มาก (2) 

4..องคก์รมีการสนบัสนุนให้เกิดการท างานแบบร่วม
แรงร่วมใจ เพื่อให้งานออกมาบรรลุผลส าเร็จของ
องคก์ร 

3.78 0.840 มาก (1) 

รวม 3.74 0.738 มาก  

จากตารางท่ี 4.24 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์รมีการสนบัสนุนใหเ้กิดการท างาน
แบบร่วมแรงร่วมใจ เพื่อให้งานออกมาบรรลุผลส าเร็จขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 รองลงมาคือ 
องค์กรตระหนักถึงการเสริมสร้างให้บุคลากรมีจิตส านึกร่วมกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ องคก์รมีการส่งเสริมและสนับสนุนในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ 
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69      
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ตารางที่ 4.25.แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามความ 
………….…  คิดเห็นของบุคลากร ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 

ด้านการคดิของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ ระดบัความคดิเห็น 

x̄ SD แปลผล อนัดบั 
1..องคก์รมีการส่งเสริมให้มีการวิเคราะห์หรือแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เช่น การ
เกิดโรคอุบติัใหม่ อุบติัซ ้ า เพื่อน าไปสู่การปฏิบติังาน
อยา่งสร้างสรรค ์

3.66 0.754 มาก (5) 

2..องค์กรมีการกระตุ้นให้บุคลากรได้ตระหนักถึง
ความส าคญัในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนเอง 

3.72 0.757 มาก (3) 

3..องคก์รไดส่้งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาแนวทางใน
การท างาน เพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ                  
ท่ีเกิดข้ึนอยา่งทนัท่วงที 

3.73 0.776 มาก (2) 

4..องคก์รไดส่้งเสริมให้บุคลากรปรับปรุงและพฒันา 
การท างานให้เหมาะสม โดยค านึงถึงภาพรวมของ
องคก์รเป็นส าคญั 

3.75 0.788 มาก (1) 

5..องค์กรไดส่้งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถใน
การจดัล าดบัความส าคญัของงาน 

3.67 0.797 มาก (4) 

รวม 3.70 0.665 มาก  

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70  

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์รไดส่้งเสริมให้บุคลากรปรับปรุง
และพฒันาการท างานให้เหมาะสม โดยค านึงถึงภาพรวมขององคก์รเป็นส าคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 
รองลงมาคือ องค์กรได้ส่งเสริมให้บุคลากรได้พฒันาแนวทางในการท างาน เพื่อให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งทนัท่วงที มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ องคก์ร
มีการส่งเสริมให้มีการวิเคราะห์หรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เช่น การเกิด
โรคอุบติัใหม่ อุบติัซ ้ า เพื่อน าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั         
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ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

แตกต่างกนั 
จากการประเมินขอ้มูลจากระดับความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ และระดับความ

ผกูพนัอย่างกระตือรือร้น สามารถวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร ได ้3 แบบ คือ ผูต้ามแบบ
ท างานเอาตวัรอด ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และผูต้ามท่ีมีแนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและ
แบบมีประสิทธิผล  

H0 : แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนั 
H1 : แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)                 
เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.26 

 
ตารางที่ 4.26 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่ง 
………….….  การเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม 

องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แบบภาวะผู้ตาม n  ̅ SD F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้
ของสมาชิกใน
องคก์ร 

แบบท างานเอาตวัรอด 132 3.298 0.618 37.183 0.000* 
แบบมีประสิทธิผล 157 3.951 0.651   
แนวโนม้เป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตวัรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

66 3.742 0.686   

 รวม 355 3.669 0.708   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม             
ในภาพรวมพบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ซ่ึงสรุปไดว้่า แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบั
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การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้              
……………..  ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม LSD 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้ตามแบบ
ท างาน 

เอาตัวรอด 

ผู้ตามแบบ 
มีประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้ง
แบบท างาน 

เอาตัวรอดและ 
แบบมีประสิทธิผล 

ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  ̅ 3.298 3.951 3.742 
ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 3.298 - -0.653 

(0.000*) 
-0.444 
(0.000*) 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 3.951  - 0.208 
(0.028*) 

แนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอด 
และแบบมีประสิทธิผล 

3.742   - 

ค่าสถิติทดสอบของ Levene = 0.298 ค่า Sig. = 0.742  
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD พบว่า บุคลากรท่ีมี
ภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองคก์รนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และบุคลากรท่ีมีแนวโนม้เป็นทั้ง
แบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.653 และ 0.444 ตามล าดบั 

ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์รมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและ
แบบมีประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.208 
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ตารางที่ 4.28 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่ง 
…………….  การเรียนรู้ ดา้นความมีรูปแบบความคิด โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม 

องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แบบภาวะผู้ตาม n  ̅ SD F Sig. 

ดา้นความ                
มีรูปแบบ
ความคิด 

แบบท างานเอาตวัรอด 132 3.301 0.635 45.868 0.000* 
แบบมีประสิทธิผล 157 4.020 0.639   
แนวโน้ม เ ป็นทั้ ง แบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

66 3.689 0.627   

 รวม 355 3.691 0.712   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบั             

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความมีรูปแบบความคิด โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม                     
ในภาพรวมพบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ซ่ึงสรุปไดว้่า แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบั
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นความมีรูปแบบความคิดแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
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ตารางที่ 4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
………….….  ดา้นความมีรูปแบบความคิด จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม LSD 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้ตามแบบ
ท างาน 

เอาตัวรอด 

ผู้ตามแบบ 
มีประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้ง
แบบท างาน 

เอาตัวรอดและ 
แบบมีประสิทธิผล 

ด้านความมรูีปแบบความคดิ  ̅ 3.301 4.020 3.689 
ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 3.301 - -0.719 

(0.000*) 
-0.388 
(0.000*) 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 4.020  - 0.331 
(0.000*) 

แนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอด 
และแบบมีประสิทธิผล 

3.689   - 

ค่าสถิติทดสอบของ Levene = 0.559 ค่า Sig. = 0.573  
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD พบว่า บุคลากรท่ีมี
ภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นความมีรูปแบบ
ความคิดน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.719 และ 0.388 ตามล าดบั 

ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ดา้นความมีรูปแบบความคิดมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมี
ประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.331 
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ตารางที่ 4.30 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่ง 
…………….  การเรียนรู้ ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม 

องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แบบภาวะผู้ตาม n  ̅ SD F Sig. 

ดา้นการมี
วิสัยทศัน์
ร่วมกนัของ
คนในองคก์ร 

แบบท างานเอาตวัรอด 132 3.233 0.596 53.868 0.000* 
แบบมีประสิทธิผล 157 3.960 0.596   
แนวโนม้เป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตวัรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

66 3.621 0.579   

 รวม 355 3.627 0.676   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบั            

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร โดยจ าแนกตามแบบภาวะ
ผูต้าม ในภาพรวมพบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05                 
ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ซ่ึงสรุปไดว้่า แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมกันของคนในองค์กรแตกต่างกัน              
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05.จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD.(Least 
Significant Difference) 
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ตารางที่ 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
……………..  ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม LSD 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้ตามแบบ
ท างาน 

เอาตัวรอด 

ผู้ตามแบบ 
มีประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้ง
แบบท างาน 

เอาตัวรอดและ 
แบบมีประสิทธิผล 

ด้านการมีวสัิยทศัน์ร่วมกนัของคนในองค์กร  ̅ 3.233 3.960 3.621 
ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 3.233 - -0.727 

(0.000*) 
-0.387 
(0.000*) 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 3.960  - 0.339 
(0.000*) 

แนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอด 
และแบบมีประสิทธิผล 

3.621   - 

ค่าสถิติทดสอบของ Levene = 0.052 ค่า Sig. = 0.949  
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD พบว่า บุคลากรท่ีมี
ภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนัของคนในองคก์รนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และบุคลากรท่ีมีแนวโนม้
เป็นทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและแบบมีประสิทธิผล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.0.05                     
โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.727 และ 0.387 ตามล าดบั 

ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กรมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้ งแบบท างาน                  
เอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.339 
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ตารางที่ 4.32 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่ง 
…………….  การเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม 

องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แบบภาวะผู้ตาม n  ̅ SD F Sig. 

ด้ า น ก า ร
เรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม 

แบบท างานเอาตวัรอด 132 3.331 0.611 47.702 0.000* 
แบบมีประสิทธิผล 157 4.089 0.684   
แนวโน้ม เ ป็นทั้ ง แบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

66 3.734 0.677   

 รวม 355 3.741 0.738   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม ในภาพรวม
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 
และยอมรับสมมติฐาน H1 ซ่ึงสรุปไดว้่า แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05             
จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
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ตารางที่ 4.33 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
……………. . ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม LSD 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้ตามแบบ
ท างาน 

เอาตัวรอด 

ผู้ตามแบบ 
มีประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้ง
แบบท างาน 

เอาตัวรอดและ 
แบบมีประสิทธิผล 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  ̅ 3.331 4.089 3.734 
ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 3.331 - -0.757 

(0.000*) 
-0.403 
(0.000*) 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 4.089  - 0.354 
(0.000*) 

แนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอด 
และแบบมีประสิทธิผล 

3.734   - 

ค่าสถิติทดสอบของ Levene = 0.892 ค่า Sig. = 0.411  
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.33 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD พบว่า บุคลากรท่ีมี
ภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีมน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.757 และ 0.403 ตามล าดบั 

ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและ                  
แบบมีประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.354 
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ตารางที่ 4.34 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่ง 
…………….  การเรียนรู้ ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ โดยจ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม 

องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แบบภาวะผู้ตาม n  ̅ SD F Sig. 

ดา้นการคิด
ของคนใน
องคก์รอยา่ง
เป็นระบบ 

แบบท างานเอาตวัรอด 132 3.350 0.607 41.724 0.000* 
แบบมีประสิทธิผล 157 3.996 0.604   
แนวโนม้เป็นทั้งแบบ
ท างานเอาตวัรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

66 3.748 0.574   

 รวม 355 3.709 0.665   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.34 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการคิดของคนในองคก์รอย่างเป็นระบบ โดยจ าแนกตามแบบภาวะ            
ผูต้าม ในภาพรวมพบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05            
ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ซ่ึงสรุปไดว้่า แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบแตกต่างกัน                
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05.จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD.(Least 
Significant Difference) 
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ตารางที่ 4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้                
……………..  ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม LSD 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้ตามแบบ
ท างาน 

เอาตัวรอด 

ผู้ตามแบบ 
มีประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้ง
แบบท างาน 

เอาตัวรอดและ 
แบบมีประสิทธิผล 

ด้านการคดิของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ  ̅ 3.350 3.996 3.748 
ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 3.350 - -0.646 

(0.000*) 
-0.398 
(0.000*) 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 3.996  - 0.247 
(0.005*) 

แนวโน้มเป็นทั้ งแบบท างานเอาตัวรอด                  
และแบบมีประสิทธิผล 

3.748   - 

ค่าสถิติทดสอบของ Levene = 0.723 ค่า Sig. = 0.486  
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.35 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD พบว่า บุคลากรท่ีมี
ภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการคิดของคนใน
องคก์รอย่างเป็นระบบนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และบุคลากรท่ีมีแนวโนม้
เป็นทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและแบบมีประสิทธิผล.อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.0.05                     
โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.646  และ 0.398 ตามล าดบั 

ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้ งแบบท างาน              
เอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.247 
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ตารางที่ 4.36 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่ง 
……………..  การเรียนรู้โดยภาพรวม จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม 

องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

แบบภาวะผู้ตาม n  ̅ SD F Sig. 

ภาพรวม แบบท างานเอาตวัรอด 132 3.302 0.543 57.610 0.000* 
แบบมีประสิทธิผล 157 4.003 0.568   
แนวโน้ม เ ป็นทั้ ง แบบ
ท างานเอาตัวรอดและ
แบบมีประสิทธิผล 

66 3.707 0.534   

 รวม 355 3.687 0.635   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวม จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม ในภาพรวมพบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1.ซ่ึงสรุปได้ว่า แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้โดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
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ตารางที่ 4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้             
……………..  โดยภาพรวม จ าแนกตามแบบภาวะผูต้าม LSD 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้ตามแบบ
ท างาน 

เอาตัวรอด 

ผู้ตามแบบ 
มีประสิทธิผล 

แนวโน้มเป็นทั้ง
แบบท างาน 

เอาตัวรอดและ 
แบบมีประสิทธิผล 

ภาพรวม  ̅ 3.302 4.003 3.707 
ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 3.302 - -0.700 

(0.000*) 
-0.404 
(0.000*) 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 4.003  - 0.296 
(0.000*) 

แนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอด 
และแบบมีประสิทธิผล 

3.707   - 

ค่าสถิติทดสอบของ Levene = 0.066 ค่า Sig. = 0.937 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.37 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD พบว่า บุคลากรท่ีมี
ภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมนอ้ยกว่า
บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และบุคลากรท่ีมีแนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและ
แบบมีประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.700 และ 0.404 
ตามล าดบั 

ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
โดยภาพรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้ งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล                  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.296 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภท
บุคลากร และอายกุารท างาน มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้  

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูต้าม ในมิติความคิดสร้างสรรค ์และมิติความกระตือรือร้น มีอิทธิพล
ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

สมมติฐานที ่4 ประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
สถิติทดสอบ ใชก้ารวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis โดยใชว้ิธี Stepwise 
การทดสอบสมมติฐานการวิจยัใชส้ญัลกัษณ์ ดงัน้ี 
X   =   ค่าของตวัแปรตน้ (Independent Variable) ตวัท่ี 1 จะใชส้ัญลกัษณ์ X1 ส าหรับตวั

แปรตน้ตวัท่ี 1 ไดจ้ากตวัอยา่ง 
Y   =   ค่าของตวัแปรตาม (Dependent Variable) จะใชส้ัญลกัษณ์ Y ส าหรับค่าประมาณ

หรือค่าท านาย (Predict) จากตวัอยา่ง 

β0  =   ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย จะใชส้ัญลกัษณ์ b0 ส าหรับค่าคงท่ีของสมการ
ถดถอยในรูปของตวัอยา่ง 

β1  =   ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression Coefficient) ของตวัแปรอิสระ และใชส้ัญลกัษณ์ 

b1 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรท่ีไดจ้ากตวัอยา่ง ซ่ึงค่าน้ีจะแสดงการเปล่ียนแปลงของค่า 

X ต่อค่า Y ดงัน้ี X ตวัท่ี i เปล่ียนไป i หน่วย จะท าใหค่้า Y เปล่ียนไป β1 หรือ b1 หน่วย โดยค านึงถึงว่า
ตวัแปรตน้ตวัอ่ืนๆ นอกจากตวัท่ี i มีค่าคงท่ี 

e   =   ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคล่ือน (Error or Residual) ของการประมาณค่า 

Y โดยค่า Y จะใชส้ัญลกัษณ์ e ส าหรับความคลาดเคล่ือนของสมการในรูปตวัอยา่ง ซ่ึงจะไดส้มการ
ถดถอยพหุคูณเชิงเสน้ทัว่ๆ ไป คือ 

Y   =   β0 + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + … + βn Xn + e 
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(LO) 

(LO) 

สมการในรูปของประชากร 

องคก์รแห่งการเรียนรู้  =  β0 + β1 เพศ + β2 อาย ุ1 + β3 อาย ุ2 + β4 อาย ุ3 + β5 อาย ุ4 + β6 อาย ุ5  

+ β7 ระดบัการศึกษา 1 + β8 ระดบัการศึกษา 2 + β9 ประเภทบุคลากร 1  

+ β10 ประเภทบุคลากร 2 + β11 ประเภทบุคลากร 3 + β12 ประเภทบุคลากร 4  

+ β13 อายกุารท างาน 1 + β14 อายกุารท างาน 2 + β15 อายกุารท างาน 3  

+ β16 อายกุารท างาน 4 + β17 อายกุารท างาน 5 + β18 ภาวะผูต้ามในมิติความ

อิสระและความคิดสร้างสรรค ์+ β19 ภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่ง

กระตือรือร้น + β20 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการก าหนดภารกิจและ

เป้าหมายของทีมงาน + β21 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการมอบหมายงาน

ตามบทบาทหนา้ท่ี + β22 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการส่ือสารกนัอยา่ง

เปิดเผย + β23 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า  

+ β24 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั + e 
สมการประมาณค่า 

องคก์รแห่งการเรียนรู้  =  a + b1 เพศ + b2 อาย ุ1 + b3 อาย ุ2 + b4 อาย ุ3 + b5 อาย ุ4 + b6 อาย ุ5  

+ b7 ระดบัการศึกษา 1 + b8 ระดบัการศึกษา 2 + b9 ประเภทบุคลากร 1  

+ b10 ประเภทบุคลากร 2 + b11 ประเภทบุคลากร 3 + b12 ประเภทบุคลากร 4  

+ b13 อายกุารท างาน 1 + b14 อายกุารท างาน 2 + b15 อายกุารท างาน 3  

+ b16 อายกุารท างาน 4 + b17 อายกุารท างาน 5 + b18 ภาวะผูต้ามในมิติความ

อิสระและความคิดสร้างสรรค ์+ b19 ภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่ง

กระตือรือร้น + b20 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการก าหนดภารกิจและ

เป้าหมายของทีมงาน + b21 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการมอบหมายงาน 

ตามบทบาทหนา้ท่ี + b22 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการส่ือสารกนัอยา่ง

เปิดเผย + b23 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า  

+ b24 ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
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สถิติ ท่ีใช้ในการวิ เคราะห์  จะใช้สถิ ติ  Pearson..Correlation.ในการวิ เคราะห์หาค่า
ความสัมพนัธ์รายคู่ก่อน เพื่อน าตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณในการ
พยากรณ์ระดบัความคิดเห็น โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 
 
ตารางที่ 4.38.ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิด           
......................สร้างสรรค ์และมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น กบัระดบัความคิดเห็นการเป็นองคก์ร
......................แห่งการเรียนรู้ 

ภาวะผู้ตาม ระดบัความคดิเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

r 
(Pearson Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

มิ ติ ค ว า ม อิ ส ร ะ แ ล ะ
ความคิดสร้างสรรค ์

0.467 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิ ติความผูกพันอย่า ง
กระตือรือร้น 

0.519 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.38 พบวา่ ภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์และมิติความ

ผกูพนัอย่างกระตือรือร้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p < 0.01) ซ่ึงทั้ง 2 มิติมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบัปานกลาง
และมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที่ 4.39.ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพทีมงานกบัระดบัความ 
……………. คิดเห็นการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ประสิทธิภาพทีมงาน ระดบัความคดิเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

r 
(Pearson Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ด้านการก าหนดภารกิจและ
เป้าหมายของทีมงาน 

0.656 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี 

0.669 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 0.687 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 0.721 0.000** สูง เดียวกนั 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.742 0.000** สูง เดียวกนั 

 ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.39.พบว่า ประสิทธิภาพทีมงานทั้ง 5.ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p.<.0.01) ซ่ึงประสิทธิภาพทีมงานด้านการ
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี และด้านการ
ส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบัปานกลางและมี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า และดา้น
การตดัสินใจร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์
ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที่ 4.40.ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพ 
......................ทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร 

ตัวแปร 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.253 0.199  1.269 0.205 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.503 0.060 0.451 8.368 0.000* 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 0.328 0.071 0.252 4.649 0.000* 
ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ 0.085 0.041 0.090 2.064 0.040* 
R = 0.699       R2 = 0.489       Adjusted R2 = 0.484       SEEst = 0.509       F = 111.801       p = 0.000*  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม 

และประสิทธิภาพทีมงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร  
พบว่า ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี และ
ภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ มีอ านาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อ                
ตวัแปรตาม ร้อยละ 48.9 (R2 = 0.489) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 51.1 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ 
โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.509 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
เท่ากบั 0.699.ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากบั 0.253 และถา้ทราบค่าของตวัแปร
ทั้ง 3 ตวั สามารถคาดคะเนค่าระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร 
ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 
การเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร  =  0.253 + 0.503 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั)  

 + 0.328 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
 + 0.085 (ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค)์ 

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ 
การเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร  =  0.451 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั)  + 0.252 (ดา้นการมอบหมายงาน 

             ตามบทบาทหนา้ท่ี) + 0.090 (ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค)์ 
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ตารางที่.4.41.ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพ 
......................ทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นความมีรูปแบบความคิด  

ตัวแปร 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

b SEb β t Sig. 
(Constant) -0.261 0.196  -1.329 0.185 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.365 0.074 0.326 4.966 0.000* 
ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 0.257 0.093 0.201 2.758 0.006* 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 0.181 0.071 0.138 2.542 0.011* 
ขา้ราชการ 0.459 0.088 0.322 5.223 0.000* 
พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 0.396 0.091 0.265 4.370 0.000* 
ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 0.164 0.074 0.142 2.230 0.026* 
ลูกจา้งประจ า 0.243 0.115 0.098 2.115 0.035* 
R = 0.762       R2 = 0.581       Adjusted R2 = 0.572       SEEst = 0.465       F = 68.623       p = 0.000*  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม 

และประสิทธิภาพทีมงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นความมีรูปแบบความคิด พบว่า 
ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ดา้นการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าท่ี ข้าราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย                   
และลูกจา้งประจ า มีอ านาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ร้อยละ 58.1 (R2 = 0.581) 
ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 41.9 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากบั 0.465 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.762.ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์
ในรูปคะแนนดิบ เท่ากบั -0.261 และถา้ทราบค่าของตวัแปรทั้ง 7 ตวั สามารถคาดคะเนค่าระดบัการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นความมีรูปแบบความคิด ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
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สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 
ความมีรูปแบบความคิด  =  -0.261 + 0.365 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั) + 0.257 (ดา้นการกระจาย 

   ความเป็นผูน้ า) + 0.181 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
   + 0.459 (ขา้ราชการ) + 0.396 (พนกังานกระทรวงสาธารณสุข)  
   + 0.164 (ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย) + 0.243 (ลูกจา้งประจ า) 

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ 
ความมีรูปแบบความคิด  =  0.326 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั) + 0.201 (ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า)  

   + 0.138 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
   + 0.322 (ขา้ราชการ) + 0.265 (พนกังานกระทรวงสาธารณสุข)  
   + 0.142 (ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย) + 0.098 (ลูกจา้งประจ า) 

 
ตารางที.่4.42.ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพ
......................ทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร 

ตัวแปร 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.248 0.178  1.389 0.166 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.454 0.056 0.427 8.092 0.000* 
ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของทีมงาน 

0.266 0.062 0.228 4.284 0.000* 

อายกุารท างาน ระหวา่ง 1-2 ปี -0.230 0.077 -0.108 -2.981 0.003* 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 0.196 0.069 0.158 2.857 0.005* 
R = 0.742       R2 = 0.550       Adjusted R2 = 0.545       SEEst = 0.456       F = 106.999       p = 0.000*  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม 

และประสิทธิภาพทีมงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคน              
ในองคก์ร พบว่า ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของทีมงาน และดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี มีอ านาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อ           
ตวัแปรตาม ร้อยละ 55.0 (R2 = 0.550) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 45.0 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ 
โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.456 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
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เท่ากบั 0.742.ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากบั 0.248 และถา้ทราบค่าของตวัแปร
ทั้ง 4 ตวั สามารถคาดคะเนค่าระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคน
ในองคก์ร ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 
การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร  =  0.248 + 0.454 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั)  

+ 0.266 (ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน)  
- 0.230 (อายกุารท างาน ระหวา่ง 1-2 ปี)  
+ 0.196 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี) 

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ 
การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร  =  0.427 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั)  

+ 0.228 (ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน)  
- 0.108 (อายกุารท างาน ระหวา่ง 1-2 ปี)  
+ 0.158 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี) 

  
ตารางที่.4.43.ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพ
......................ทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

ตัวแปร 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

b SEb β t Sig. 
(Constant) -0.021 0.194  -0.107 0.915 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.415 0.068 0.357 6.121 0.000* 
ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของทีมงาน 

0.238 0.069 0.187 3.438 0.001* 

ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 0.203 0.074 0.169 2.749 0.006* 
ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 0.163 0.079 0.120 2.056 0.041* 
พนกังานราชการ -0.253 0.128 -0.071 -1.985 0.048* 
R = 0.742       R2 = 0.551       Adjusted R2 = 0.544       SEEst = 0.498       F = 85.531       p = 0.000*  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม 
และประสิทธิภาพทีมงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม พบว่า 
ประสิทธิภาพทีมงานด้านการตดัสินใจร่วมกัน ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน                
ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย และด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี มีอ านาจในการ
พยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ร้อยละ 55.1 (R2 = 0.551) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 44.9 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.498.มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.742.ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากบั               
-0.021 และถา้ทราบค่าของตวัแปรทั้ง 5 ตวั สามารถคาดคะเนค่าระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  =  - 0.021 + 0.415 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั) + 0.238 (ดา้นการก าหนด 

     ภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน) + 0.203 (ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย)  
     + 0.163 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
     - 0.253 (พนกังานราชการ)  

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  =  0.357 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั) + 0.187 (ดา้นการก าหนดภารกิจและ 

     เป้าหมายของทีมงาน) + 0.169 (ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย)  
     + 0.120 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
     - 0.071 (พนกังานราชการ)  
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ตารางที.่4.44.ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม และ ประสิทธิภาพ
......................ทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 

ตัวแปร 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.534 0.190  2.802 0.005* 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.358 0.060 0.342 5.940 0.000* 
ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของทีมงาน 

0.282 0.067 0.245 4.242 0.000* 

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 0.215 0.074 0.175 2.901 0.004* 
R = 0.679       R2 = 0.460       Adjusted R2 = 0.456       SEEst = 0.491       F = 99.828       p = 0.000*  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.44 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม 

และประสิทธิภาพทีมงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็น
ระบบ พบว่า ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของ
ทีมงาน และดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี มีอ านาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อ                 
ตวัแปรตาม ร้อยละ 46.0 (R2 = 0.460) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 54.0 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ 
โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.491 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
เท่ากบั 0.679.ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากบั 0.534 และถา้ทราบค่าของตวัแปร
ทั้ง 3 ตวั สามารถคาดคะเนค่าระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่ง
เป็นระบบ ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 
การคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ  =  0.534 + 0.358 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั)  

+ 0.282 (ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน)   
+ 0.215 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ 
การคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ  =  0.342 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั)  

+ 0.245 (ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน)   
+ 0.175 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
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ตารางที่ 4.45 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพ 
......................ทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวม 

ตัวแปร 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.140 0.154  0.907 0.365 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.390 0.053 0.390 7.392 0.000* 
ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของทีมงาน 

0.163 0.056 0.149 2.901 0.004* 

ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 0.175 0.062 0.150 2.843 0.005* 
ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 0.156 0.057 0.151 2.724 0.007* 
พนกังานราชการ - 0.245 0.099 - 0.080 - 2.473 0.014* 
ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ 0.072 0.033 0.085 2.187 0.029* 
R = 0.798       R2 = 0.637       Adjusted R2 = 0.630       SEEst = 0.386       F = 101.652       p = 0.000*  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้าม 

และประสิทธิภาพทีมงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวม พบว่า ประสิทธิภาพ
ทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมาย
งานตามบทบาทหนา้ท่ี ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย และภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิด
สร้างสรรค ์มีอ านาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ร้อยละ 63.7 (R2 = 0.637) ส่วนท่ี
เหลืออีกร้อยละ 36.3.เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากบั 0.386 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.798.ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์
ในรูปคะแนนดิบ เท่ากบั 0.140 และถา้ทราบค่าของตวัแปรทั้ง 6 ตวั สามารถคาดคะเนค่าระดบัการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
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สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้(LO)  =  0.140 + 0.390 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั) + 0.163 (ดา้นการก าหนดภารกิจ 

และเป้าหมายของทีมงาน) + 0.175 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
+ 0.156 (ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย) - 0.245 (พนกังานราชการ)  
+ 0.072 (ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค)์ 

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ (LO)  =  0.390 (ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั) + 0.149 (ดา้นการก าหนดภารกิจ 

และเป้าหมายของทีมงาน) + 0.150 (ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี)  
+ 0.151 (ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย) - 0.080 (พนกังานราชการ)  
+ 0.085 (ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค)์ 
 

ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพทีมงาน ไดแ้ก่ ดา้นการตดัสินใจ
ร่วมกนั ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
ดา้นการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย และภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์มีอิทธิพล
ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน ภาวะผูต้ามในมิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น 
และประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ไม่มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 4.46 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัแบบภาวะผูต้ามท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่ง
......................การเรียนรู้ โดยใชว้ิธีการทดสอบ F - test 

 
 

แบบภาวะผู้ตาม 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การเรียนรู้
ของ

สมาชิก 
ในองค์กร 

ความมี
รูปแบบ
ความคดิ 

การมี
วสัิยทศัน์
ร่วมกนัของ
คนในองค์กร 

การเรียนรู้
ร่วมกนั 
เป็นทมี 

การคดิของ
คนในองค์กร
อย่างเป็น
ระบบ 

ภาพรวม 

      แบบท างานเอาตวัรอด       
      แบบมีประสิทธิผล       
      แนวโนม้เป็นทั้งแบบ 
      ท างานเอาตวัรอดและ  
      แบบมีประสิทธิผล 

      

เม่ือ    คือ มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
         -  คือ ไม่มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.47 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูต้ามในมิติความอิสระ 
……………...และความคิดสร้างสรรค์ ภาวะผู ้ตามในมิติความผูกพันอย่างกระตือรือร้น และ 
……………...ประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้.โดยใช้วิธีการวิเคราะห์  
………….......Multiple Regression Analysis 

 
 

ตัวแปร 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การเรียนรู้
ของ

สมาชิก 
ในองค์กร 

ความมี
รูปแบบ
ความคดิ 

การมี
วสัิยทศัน์
ร่วมกนัของ
คนในองค์กร 

การเรียนรู้
ร่วมกนั 
เป็นทมี 

การคดิของ
คนในองค์กร
อย่างเป็น
ระบบ 

ภาพรวม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
      เพศ - - - - - - 
      อาย ุ - - - - - - 
      ระดบัการศึกษา - - - - - - 
      ประเภทบุคลากร -  - - - - 
      อายกุารท างาน - - - - - - 
ภาวะผู้ตาม 
      มิติความอิสระและ 
      ความคิดสร้างสรรค ์

 - - - -  

      มิติความผกูพนัอยา่ง 
      กระตือรือร้น 

- - - - - - 

ประสิทธิภาพทมีงาน 
      การก าหนดภารกิจและ 
      เป้าหมายของทีมงาน 

- -     

      การมอบหมายงานตาม 
      บทบาทหนา้ท่ี 

      

      การส่ือสารกนัอยา่ง  
      เปิดเผย 

-  -  -  

      การกระจายความเป็นผูน้ า -  - - - - 
      การตดัสินใจร่วมกนั       

เม่ือ    คือ มีอิทธิพลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
        -   คือ ไม่มีอิทธิพลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้               

มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์2) ศึกษาระดบั
ประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร 3) ศึกษาระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ 4) ศึกษาถึง
อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล แบบภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพทีมงานท่ีส่งผลต่อองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
เป็นบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์จ านวน 355.คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตร
การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจ านวนประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,.2552) ท่ีระดบั
ความเช่ือมั่นร้อยละ 95.โดยก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05.และสุ่มตวัอย่างแบบโควต้า 
(Quota.Sampling) แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 5.กลุ่ม คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1.แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วน
บุคคล ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแบบภาวะผูต้าม ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ทีมงาน และส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ย
ตนเอง และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistical 
Package for Social Sciences:.SPSS) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ จ านวนความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard..Deviation) และทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้สถิติ.F.-.test.การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson’s 
Product.Moment.Correlation.Coefficient).และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ.(Multiple Regression 
Analysis) โดยวิธี Stepwise 
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5.1 สรุปผลการวจิยั 
ผูศึ้กษาสรุปผลการวิจยัตามล าดบัของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 355.คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-35 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ และมีอายกุารท างานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

ส่วนที่ 2 สรุปผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร 
1..บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยู่ในเกณฑก์ลาง และมี

ระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น อยูใ่นเกณฑสู์ง เม่ือเปรียบเทียบแต่ละมิติ พบว่า มิติความผกูพนั
อยา่งกระตือรือร้นมีสดัส่วนท่ีสูงกวา่มิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ 

2..จากการประเมินจากระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์และระดบัความผูกพนั
อย่างกระตือรือร้น สามารถวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ได ้2 
แบบ คือ ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด และผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้าม
แบบมีประสิทธิผล คิดเป็นร้อยละ 44.2 และผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด คิดเป็นร้อยละ 37.2 ทั้งน้ีมี
บุคลากรท่ีมีแนวโนม้เป็นผูต้ามทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล คิดเป็นร้อยละ 18.6 

3..ผลการเปรียบเทียบแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิง ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล แต่เพศหญิงมีภาวะผูต้าม
แบบมีประสิทธิผลในสัดส่วนท่ีสูงกว่า โดยมีอายุ 46.ปีข้ึนไป มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ และมีอายกุารท างานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้าม
แบบท างานเอาตวัรอด ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-35.ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุข แต่เม่ือพิจารณาตามเพศ พบว่า เพศชายส่วนใหญ่เป็น
พนกังานกระทรวงสาธารณสุข เพศหญิงเป็นขา้ราชการมีอายกุารท างานระหว่าง 6-10 ปี และมากกว่า 
15 ปีข้ึนไป 

ส่วนที่ 3 สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพทีมงาน 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงานโดยภาพรวม อยู่ในระดบั

มาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ดา้นการ
ตดัสินใจร่วมกนั ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี และด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย 
ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 4 สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวม อยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ ดา้นความมีรูปแบบความคิด ดา้นการเรียนรู้
ของสมาชิกในองคก์ร และดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร ตามล าดบั 

ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

แตกต่างกนั ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 
บุคลากรท่ีมีแบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดย

ภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD (Least Significant Difference) พบว่า บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด มีค่าเฉล่ีย
ของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
และบุคลากรท่ีมีแนวโนม้เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้โดยภาพรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโน้มเป็นทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและแบบมี
ประสิทธิผล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภท
บุคลากร และอายกุารท างาน มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ภาวะผูต้าม ในมิติความคิดสร้างสรรค ์และมิติความกระตือรือร้น มีอิทธิพล
ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้  
ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ พบวา่ ประสิทธิภาพทีมงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการ
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ดา้นการส่ือสารกนั
อย่างเปิดเผย และภาวะผูต้ามในมิติความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05.และมีอ านาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ร้อยละ 63.7 (แสดงดงัภาพท่ี 5.1) ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
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การศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน ภาวะผูต้ามในมิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น และ
ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ไม่มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

 
ภาพที ่5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ภาพท่ี 5.1 แสดงใหเ้ห็นว่า ประสิทธิภาพทีมงานดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการก าหนด
ภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ดา้นการส่ือสารกนัอย่าง
เปิดเผย และภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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5.2 การอภปิรายผลการวจิยั 
ผลการศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

มีประเดน็ท่ีส าคญัท่ีสามารถน าผลการศึกษามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
อภิปรายผลการวเิคราะห์แบบภาวะผู้ตามของบุคลากร  
1..บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยู่ในเกณฑ์กลาง และ                

มีระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น อยูใ่นเกณฑสู์ง เม่ือเปรียบเทียบแต่ละมิติ พบว่า มิติความผกูพนั
อยา่งกระตือรือร้นมีสดัส่วนท่ีสูงกวา่มิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
มาสโลว ์(Maslow,.1954 อา้งถึงใน ธัญญารัตน์ สันไม,.2554) ไดจ้ดัล าดบัขั้นของความตอ้งการของ
มนุษยแ์บ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยระดบัท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการยอมรับใน
ผลงาน ความรักจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนักบัหน่วยงาน โดย
มุ่งเน้นการปฏิบติัตน จึงมีแนวโน้มท่ีจะมีระดบัความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นสูง ส่วนระดบัความ
อิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยูใ่นเกณฑป์านกลาง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวฒันธรรมท่ีใหค้วามเคารพ              
ผูอ้าวุโส ผูบ้งัคบับญัชา และใหเ้กียรติผูท่ี้มีประสบการณ์เหนือกว่าตน จึงอาจส่งผลใหบุ้คลากรไม่กลา้
แสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ เพราะเกรงจะกระทบกระเทือนความรู้สึกของผูอ่ื้น จึงมีแนวโนม้ท่ีจะรอ
รับค าสัง่จากผูมี้อ  านาจหรือผูมี้อาวโุสสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของศิระ จุลานนท ์(2551) ไดศึ้กษาแบบ
ภาวะผูต้ามของขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัร ชั้นยศพนัตรี หรือเทียบเท่าและต ่ากว่า ในส านัก
นโยบายและแผนกลาโหม พบว่า ข้าราชการมีระดับความอิสระ (พึ่ งพาตนเอง) และความคิด
สร้างสรรค์ อยู่ในระดบัท่ีต ่ากว่าดา้นความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น เน่ืองจากขา้ราชการทหารชั้น
สัญญาบตัร ชั้นยศพนัตรี หรือเทียบเท่าและต ่ากว่า ท่ีพร้อมจะก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งผูน้ าในอนาคต มี
แนวโน้มท่ีจะปฏิบติัตามค าสั่งและธรรมเนียมของหน่วยงาน เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย จึงมี
แนวโนม้ท่ีจะไม่แสดงความมีอิสระทางความคิดท่ีอาจน าสู่ความขดัแยง้ในหน่วนงาน สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของดารณี เรือนแกว้ (2550) ไดศึ้กษารูปแบบผูน้ าอนัพึงประสงคข์องขา้ราชการทหารท่ี
ท างานในกอง 1 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการทหารสูงสุด พบว่า นายทหารชั้นสัญญาบตัร
มีความคิดเห็นต่อผูน้ าแบบเสรีนิยมต ่า เน่ืองจากการควบคุมการปฏิบติังานของนายทหารประทวน 
ตอ้งอาศยักฎ ระเบียบในการปฏิบติังาน จึงไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัรูปแบบผูน้ าเสรีนิยม  

2..เม่ือประเมินจากระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์และระดบัความผกูพนัอย่าง
กระตือรือร้น สามารถวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ได ้ 2 แบบ 
คือ ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด และผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเคลล่ี (Kelley, 1992 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548) กล่าว
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ว่า ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อผูน้ าและองค์กร เน่ืองจากมีความสามารถในการ
บริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง โดยท่ีผูน้ าสามารถมอบหมายงานแก่ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลไดโ้ดย
ปราศจากความกงัวลเก่ียวกบัผลท่ีจะตามมา ซ่ึงผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และ
ความเช่ียวชาญในการสร้างผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดแก่องคก์ร ส่วนบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวั
รอด อาจเป็นผลมาจากระบบราชการบริหารงานไปตามกฎหมายหรือระเบียบแบบแผนอยา่งเคร่งครัด 
ส่งผลให้บุคลากรไม่กลา้ตดัสินใจตามล าพงั และปฏิบติังานตามกฎ ระเบียบ ค าสั่งทางราชการ เพื่อ
ความปลอดภยัของตน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเคลล่ี (Kelley,.1992.อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 
2548) กล่าวว่า ผูต้ามมีลักษณะของแบบผูต้ามทั้ ง 4.แบบ แต่ผูต้ามจะเลือกใช้แบบใดข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์ขณะนั้นวา่ แบบผูต้ามใดท่ีเอ้ือประโยชน์แก่ตนไดม้ากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด  

3..เม่ือเปรียบเทียบแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิง ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล แต่เพศหญิงมีภาวะผูต้าม
แบบมีประสิทธิผลในสดัส่วนท่ีสูงกวา่ ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากปัจจุบนัเพศหญิง มีความเท่าเทียมกบัเพศชาย 
โดยเฉพาะความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน และสามารถแสดงออกถึงความคิดสร้างสรร ค ์              
ได้อย่างอิสระ สอดคลอ้งกับผลการวิจัยของศิระ จุลานนท์ (2551) ได้ศึกษาแบบภาวะผูต้ามของ
ขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัร ชั้นยศพนัตรี หรือเทียบเท่าและต ่ากว่า ในส านักนโยบายและแผน
กลาโหม พบว่า เพศหญิงมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลในสัดส่วนท่ีสูงกว่าเพศชาย ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองจากเพศชาย ไดรั้บโอกาสมากกว่าโดยเฉพาะในสังคมทหาร จนเกิดความเคยชินกบัความคิดและ
ปฏิบติัในกรอบของกฎระเบียบ ท าใหมี้ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ในระดบัต ่ากว่า ส่วนใหญ่
มีอาย ุ46 ปีข้ึนไป ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ท่ีมีอายมุากจะมีการสั่ง
สมประสบการณ์ชีวิต มีความสามารถในการบริหารจัดการงานได้ด้วยตนเอง และมีโอกาสได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยา่งอิสระ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจัยของมณฑิรา อินจ่าย (2556) ได้ศึกษา ภาวะผูต้ามในผูน้ า:.พหุกรณีศึกษาจากผูบ้ริหาร
สมรรถนะสูงขององคก์ารธุรกิจไทย พบว่า ปัจจยัในการก่อรูปภาวะผูต้าม คือ ภูมิหลงัทางจิตวิทยา 
และสมรรถนะในการท างาน ดา้นความรู้ และทกัษะ ซ่ึงบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ท่ีมี
ความรู้สูง มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมและพฒันารูปแบบการท างาน เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย 
บุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ สอดคลอ้งกบัวรัชยา ศิริวฒัน์ 
(2542) กล่าวว่า ขา้ราชการยคุใหม่ จะตอ้งกลา้คิดกลา้ท า กลา้วิพากษ ์มีความคิดร่ิเร่ิมสร้างสรรค ์และ
สามารถน านวตักรรมและเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างาน จะตอ้งท างานเชิงรุกและปรับปรุงการท างาน
อยู่เสมอ บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 15.ปีข้ึนไป ทั้ งน้ีอาจเน่ืองจากบุคลากร                      
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มีประสบการณ์การท างานท่ีมาก จึงมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ สามารถน าความรู้และ
ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์และพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเองให้
สามารถตอบสนองต่อภารกิจขององคก์รได ้ส าหรับบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอด 
ตามแนวคิดของเคลล่ี (Kelley,.1992) กล่าวว่า ผูต้ามแบบน้ีมีลกัษณะของแบบผูต้ามทั้ง 4.แบบ แต่                    
ผูต้ามจะเลือกใชแ้บบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ขณะนั้นว่า แบบผูต้ามใดท่ีเอ้ือประโยชน์แก่ตนไดม้าก
ท่ีสุดและมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด มกัพบบุคคลประเภทน้ีในวงการราชการท่ีมีระบบการโยกยา้ยในวาระ
สั้น บุคลากรส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-35 ปี ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวฒันธรรมท่ีใหค้วามเคารพผูอ้าวุโส 
ผูบ้งัคบับญัชา จึงอาจส่งผลใหบุ้คลากรไม่กลา้แสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ หรือยดึติดในกรอบของการ
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีดี จึงมีแนวโนม้ท่ีจะรอรับค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า เป็นพนกังานกระทรวงสาธารณสุข แต่เม่ือพิจารณาตามเพศ พบว่า เพศชาย
ส่วนใหญ่เป็นพนกังานกระทรวงสาธารณสุข เพศหญิงเป็นขา้ราชการมีอายกุารท างานระหว่าง 6-10 ปี 
และมากกว่า 15.ปีข้ึนไป ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากบุคลากรรู้เส้นทางเดินชีวิตท่ีแน่นอน จึงมกัท างานแบบ
ประคองตวัหรือหลีกเล่ียงการเกิดความขดัแยง้ 

อภิปรายผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพทมีงาน  
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงานโดยภาพรวม อยู่ในระดบั

มาก ซ่ึงมีประเดน็ส าคญัในแต่ละดา้น เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
1..ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัประสิทธิภาพ

มาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า บุคลากรทุกคนในองคก์รยอมรับและปฏิบติัหน้าท่ีตามภารกิจและ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากผูบ้ริหารกบับุคลากรร่วมกนัก าหนดภารกิจและ
เป้าหมาย ส่งผลใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจวตัถุประสงค์ เป้าหมายขององคก์ร และขั้นตอนตามแผนงาน
อย่างชดัเจน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของไพโรจน์ บาลนั (2551) กล่าวว่า ทีมจะตั้งเป้าหมายให้ชดัเจน
และท าตามเป้าหมายท่ีวางไว ้สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสัมมนา สีหมุ่ย ศึกษาประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา  
พบว่า บุคลากรยอมรับและปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกิจและเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้เน่ืองจากบุคลากรให้
ความส าคญัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และมีความเห็นพอ้งกนัในแนวทางเดียวกนั จนสามารถยอมรับ
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามมติของทีม 

2..ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ในภาพรวมอยู่ในระดบัประสิทธิภาพมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า บุคลากรมีความภาคภูมิใจและทุ่มเทการท างานอย่างเต็มท่ี ตามก าลงัความสามารถ                    
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยบุคลากรมีความรับผิดชอบงานในหน้าท่ี ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากบุคลากรมีความ
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ตระหนกัวา่ทุกคนในองคก์รมีความส าคญัต่อการท างาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ และ
ผูบ้ริหารช่วยสนบัสนุนให้บุคลากรมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของปาร์คเกอร์ (Parker, 1990 อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2551) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า
ของทีมไม่ไดจ้  ากดัเฉพาะผูน้ าท่ีเป็นทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะตอ้งมีภาวะผูน้ าร่วม โดยสมาชิก
จะตอ้งแสดงพฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริมการท างาน และธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ของทีม ซ่ึงจะช่วยให้
การท างานของทีมประสบความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์

3..ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า บุคลากรช่วยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน เพื่อให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จ        
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทั้งน้ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการวางแผน ขั้นตอนการท างาน 
สามารถน าขอ้ตกลงในทีมไปสู่การปฏิบติัได ้และเม่ือเกิดปัญหาข้ึนบุคลากรมีส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหา สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของวรรณา อาจหาญ (2557) ได้ศึกษาการพฒันาประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอเกาะลนัตา จงัหวดักระบ่ี พบว่า 
การตดัสินใจร่วมกนั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานปฏิบติังานโดยใชค้วามสัมพนัธ์ประสาน
ความร่วมมือในการท างาน ยอมรับความคิดเร่ืองการท างานร่วมกันอย่างเต็มใจ และสนับสนุนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

4..ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพมาก เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบว่า องค์กรมีการประชุมและมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบให้กบับุคลากร               
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยบุคลากรได้ปฏิบติังานตรงตามความรู้ความสามารถ และบุคลากรเคารพใน
บทบาทหน้าท่ีของสมาชิกในทีม สอดคล้องกับแนวคิดของเนตร์พณัณา ยาวิราช (2550) กล่าวว่า 
ลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งมีระบบการท างานร่วมกนัท่ีดี โดยทีมงานมีการก าหนด
หน้าท่ี ความรับผิดชอบของบุคคลในทีมงาน มีการก าหนดไวอ้ย่างชดัเจนและไม่เกิดความซ ้ าซ้อน 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของปาร์คเกอร์ (Parker, 1990 อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2551) กล่าวว่า 
ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงานตอ้งมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของ
บทบาท เพื่อใหส้มาชิกในทีมมีความเขา้ใจตรงกนั 

5..ดา้นการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย ในภาพรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ บุคลากรมีความไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทั้งน้ีบุคลากร
สามารถเสนอแนะหรือติดต่อขอ้มูลแบบเปิดเผย และได้รับการส่งเสริมให้แสดงความเห็นขณะ
ปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของคริส อาร์กิริส 
(Christ Argyris, 1964 อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2551) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององคก์รเกิดจาก
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ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกของทีมและปทสัถานในทางบวกของทีมท่ีมีต่อองคก์ร ไดแ้ก่ สมาชิกมี
ความจริงใจท่ีจะแสดงความคิด และความรู้สึก ทุกคนในกลุ่มต่างเปิดเผย และมีความไวว้างใจกนั 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของปาร์คเกอร์ (Parker, 1990 อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2551) กล่าวว่า 
ลกัษณะการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งมีการส่ือสารท่ีเปิดเผย บรรยากาศของการเจรจาติดต่อ
ระหวา่งทีมเป็นไปดว้ยความเปิดเผย จริงใจต่อกนั มีความเช่ือมัน่ และไวว้างใจกนั 

อภิปรายผลการวเิคราะห์ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวม อยูใ่น

ระดบัมาก ซ่ึงมีประเดน็ส าคญัในแต่ละดา้น เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
1..ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 

องคก์รมีการสนบัสนุนให้เกิดการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจ เพื่อให้งานออกมาบรรลุผลส าเร็จของ
องคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทั้งน้ีบุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นและแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนั
และกนั เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของประธาน เสนีวงศ ์ณ อยุธยา                
(2546) ไดศึ้กษาการพฒันาสถานศึกษาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียน พบว่า การพฒันา
สถานศึกษาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ จะเร่ิมตน้จากการท่ีบุคลากรมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั แลว้จึงร่วมแรง
ร่วมใจกนัเป็นทีมสร้างสรรคผ์ลงาน ท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้เป็นทีม ท่ีนอกจากจะสร้างสรรค์
ผลงานแลว้ยงัส่งเสริมการยกระดบัความรู้ให้แก่สมาชิกในทีม ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรเกิดการคิดและมี
มุมมองท่ีเปิดกวา้ง การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และการคิดกบัการเขา้ใจระบบ  

2..ดา้นการคิดของคนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า องคก์รไดส่้งเสริมใหบุ้คลากรปรับปรุงและพฒันาการท างานให้เหมาะสม โดยค านึงถึง
ภาพรวมขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทั้งน้ีบุคลากรไดพ้ฒันาแนวทางในการท างาน เพื่อใหท้นัต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างทนัท่วงที สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพนานันท์ โกศินานนท์ (2551)               
ไดศึ้กษาแนวทางการพฒันาวิทยาลยัราชพฤกษสู่์องคก์รแห่งการเรียนรู้ พบว่า การสนบัสนุนบุคลากร
ใหไ้ดรั้บการพฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มความสามารถในการท างาน โดยการเขา้รับการอบรม สัมมนาหรือ
ศึกษาดว้ยตนเอง ส่งผลใหบุ้คลากรมีการคิดเชิงระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์รู้จกัปรับเปล่ียนกระบวน
ทศัน์แนวคิดให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ ซ่ึงนบัว่าเป็นหัวใจส าคญัของการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
และน ามาซ่ึงการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

3..ดา้นความมีรูปแบบความคิด.ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 
องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดป้รับเปล่ียนแนวคิดและวิธีการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ของหน่วยงานและพฒันาผลงานท่ีดียิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทั้งน้ีบุคลากรไดน้ าปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
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ในขณะปฏิบติังาน มาวิเคราะห์เพื่อหาทางเลือกท่ีดีกว่าเดิม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของปีเตอร์ เชงก้ี  
(Peter Senge, 1990 อา้งถึงใน ลลิต ถนอมสิงห์, 2557) กล่าววา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งเป็นองคก์รท่ี
บุคลากรเรียนรู้วิธีการคิดท่ีถูกตอ้งในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั มีแบบแผนความคิด รวมทั้งมีความคิด
ความเขา้ใจในการเช่ือมโยงงานของตนกบัภาพรวมขององคก์ร 

4..ดา้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า องคก์รมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นสนใจใฝ่รู้ แสวงหาความรู้จากส่ิงรอบขา้ง
อย่างต่อเน่ืองและพฒันาตนเองอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รวมทั้ งมีการส่งเสริมและสนับสนุน
บุคลากรให้มีความรู้ท่ีหลากหลายในการท างาน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของประพนัธ์ หาญขวา้ง 
(2538) ได้ศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้:.แนวทางในการพฒันาองค์การและทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การในอนาคต พบว่า การพฒันาคนในองค์กรให้เป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าอย่างต่อเน่ือง                  
ส่ิงท่ีส าคญัคือ การเรียนรู้ขององค์กรและบุคลากร จะท าให้องคก์รและบุคลากรมีการพฒันาท่ีต่อเน่ือง  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของปีเตอร์ เชงก้ี  (Peter Senge, 1990 อา้งถึงใน ลลิต ถนอมสิงห์, 2557) กล่าวว่า 
การเรียนรู้ของบุคลากรเป็นจุดเร่ิมตน้ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยบุคลากรจะมีความกระตือรือร้น
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ และมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ   

5..ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายข้อ พบว่า องค์กรให้ความส าคัญและสนับสนุนกับการก าหนดรูปแบบและวิธีการท างาน                  
เพื่อสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์องคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทั้งน้ีบุคลากรตระหนกัถึงความร่วมมือและการมี
ส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รอย่างสม ่าเสมอ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพนานันท์ โกศินานนท ์
(2551) ได้ศึกษาแนวทางการพฒันาวิทยาลัยราชพฤกษ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า วิทยาลัย
บริหารงานให้เกิดเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ มีการตระหนกัว่าอนาคตและความส าเร็จขององคก์ร 
เป็นภาระรับผิดชอบร่วมกนัของบุคลากรทุกคน ซ่ึงการท่ีผูบ้ริหารกระตุน้หรือสร้างแรงบนัดาลใจให้
ทุกคนพฒันาสถานศึกษาและมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานท่ีสอดคล้องกับพนัธกิจและ
เป้าหมาย จะท าให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกับแนวคิดของปีเตอร์ เชงก้ี (Peter 
Senge,.1990 อา้งถึงใน ลลิต ถนอมสิงห์,.2557) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนั จะส่งผลให้
บุคลากรท าหนา้ท่ีดว้ยความผกูพนั และสนบัสนุนใหเ้กิดการรวมพลงัของสมาชิกท่ีมีความคาดหวงัต่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร ภายใตจุ้ดมุ่งหมายเดียวกนั 
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อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 แบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

แตกต่างกนั 
บุคลากรท่ีมีแบบภาวะผูต้ามท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดย

ภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05.ซ่ึงบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีแนวโน้ม
เป็นทั้ งแบบท างานเอาตัวรอดและแบบมีประสิทธิผล และบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบท างาน                 
เอาตวัรอด ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเคลล่ี (Kelley, 
1992 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548) ไดจ้ดัแบ่งประเภทแบบภาวะผูต้ามโดยใชเ้กณฑจ์าก 2 มิติ 
คือ มิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์และมิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น โดยผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผลจะมีความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์และมีความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นอยูใ่นเกณฑ์
สูง ดงันั้น ผูต้ามแบบมีประสิทธิผลจึงเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อผูน้ าและองคก์ร เน่ืองจากมีความสามารถ
ในการบริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแขง็ของตนเองและองคก์ร ท าให้
ไดข้อ้ยุติท่ีดีและเกิดผลกระทบเชิงบวก ทั้งน้ี บุคลากรของกรมวิทยาศาสตร์การแพทยส่์วนใหญ่เป็น             
ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล โดยบุคลากรจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญในการวิจยัและ
พฒันานวตักรรมด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา                 
ในลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ส่วนภาวะผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอดและผูต้ามท่ีมีแนวโน้ม
เป็นทั้งแบบท างานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดย
ภาพรวมนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีมีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ซ่ึงจากแนวคิดของเคลล่ี (Kelley, 1992)  
ผูต้ามแบบท างานเอาตัวรอด จะมีความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ และความผูกพันอย่าง
กระตือรือร้น อยูใ่นเกณฑป์านกลาง ดงันั้น ผูต้ามแบบท างานเอาตวัรอดจะมีลกัษณะของแบบผูต้ามทั้ง 
4 แบบ แต่จะเลือกใชล้กัษณะผูต้ามแบบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีจะเอ้ือประโยชน์แก่ตนมากท่ีสุด
และมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงอาจส่งผลใหบุ้คลากรไม่กลา้ตดัสินใจตามล าพงั และปฏิบติังานตามกฎ 
ระเบียบอยา่งเคร่งครัด เพื่อความปลอดภยัของตน 

สมมติฐานที่ 2.ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภท
บุคลากร และอายกุารท างาน มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายกุารท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสุรีพร ฤทธ์ิอุดมศกัด์ิ 
(2546) ได้ศึกษาศกัยภาพขององค์กรในการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา:.บริษทั
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อเมริกนัอินเตอร์แนชชัน่แนลแอสชวัรันส์ จ ากดั พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ            
อายุการท างานในบริษทัท่ีต่างกนั จะมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัศกัยภาพขององคก์รในการพฒันา
ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของขวญัเรือน รัศมี (2547)                    
ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับบรรยากาศองค์กร:.ศึกษาเฉพาะกรณี 
พนักงานองคก์รฟอกหนัง พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกับผลการวิจยัของกาญจนา สุขทวี (2553) ได้ศึกษาความคิดเห็นเพื่อการ
พฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร สงักดักองกลาง ส านกัราชเลขาธิการ พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ
ต่างกนั มีความคิดเห็นในการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากปัจจุบนั
เพศชายและเพศหญิงมีความเท่าเทียมกัน มีสิทธิเสรีในการแสดงความคิดเห็นเพิ่มมากข้ึน และ
บุคลากรตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนให้เป็นท่ียอมรับในสังคม จึงให้ความส าคญักบัการศึกษาและ
การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ ส่วนบุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นในการพฒันาองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ท่ีไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากบุคลากรให้ความส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพของตนในดา้นการ
สนบัสนุนการปฏิบติังานและตอบสนองต่อความตอ้งการของตนเองในการเรียนรู้ หรือความตอ้งการ
การยอมรับจากสังคม ท าให้อายุไม่ไดเ้ป็นขอ้จ ากดัในการเรียนรู้แต่อย่างใด ส่วนอายุการท างานท่ี
ต่างกัน มีความคิดเห็นเพื่อการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากส านักราช
เลขาธิการให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และความช านาญให้แก่บุคลากร
ทุกระดบั 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูต้าม ในมิติความคิดสร้างสรรค ์และมิติความกระตือรือร้น มีอิทธิพล
ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05.ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของดวงใจ เปล่ียนบ ารุง (2555) ไดศึ้กษากลยทุธ์การพฒันาสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ส าหรับวิทยาลยั
พยาบาลสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่า พฤติกรรมบุคลากรในองคก์ร              
มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 เน่ืองจากบุคลากร
จะเป็นผูป้ฏิบติัและขบัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ร โดยบุคลากรท่ีมีความสามารถ มีทกัษะในการ
เรียนรู้ คิดท าส่ิงใหม่ ๆ สามารถแกปั้ญหาได ้และมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จะช่วยใหอ้งคก์รมี
การพฒันากา้วสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงพฤติกรรมของบุคลากรท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ตรงกบั
คุณลกัษณะภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ตามแนวคิดของเคลล่ี (Kelley, 1992 
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อา้งถึงใน  สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548) ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความอิสระ จะใส่
ใจต่อผลกระทบและพฤติกรรมผูอ่ื้นในการท่ีจะบรลุเป้าหมายขององคก์ร จะเป็นบุคคลท่ีจะสามารถ
ใหน้ ้ าหนกัของผลกระทบท่ีเกิดข้ึน และสามารถเสนอความคิดร่ิเร่ิมและวิธีการใหม่ ๆ ซ่ึงบุคลากรของ
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์มีความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยู่ในระดบัมาก โดยมุ่งมัน่ท่ีจะ
ขยายขีดความสามารถและเพิ่มศกัยภาพในการวิจยั พฒันานวตักรรมด้านวิทยาศาสตร์การแพทย ์
เพื่อให้สามารถรับมือกบัความเปล่ียนแปลง ส่วนภาวะผูต้าม ในมิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น              
ไม่มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระบบ
ราชการมีลักษณะเป็นงานประจ า มีกฎระเบียบท่ีเคร่งครัด ซ่ึงอาจส่งผลให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น รวมทั้งวฒันธรรมท่ีให้ความ
เคารพผูอ้าวโุส ผูบ้งัคบับญัชา จึงอาจส่งผลใหบุ้คลากรไม่กลา้แสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้  หรืออาจยดึ
ติดในกรอบของการเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีดี 

สมมติฐานที ่4 ประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ประสิทธิภาพทีมงาน ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของ

ทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี และดา้นการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย มีอิทธิพลต่อ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05.ซ่ึงสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของกุศล ทองวนั ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และระดับการเป็นองค์กรนวัตกรรม: 
กรณีศึกษาส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ พบว่า ปัจจยัทางดา้นการท างานเป็น
ทีมและแบบเครือข่ายมีอิทธิพลต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้สูงท่ีสุด กล่าวคือ การท างาน
เป็นทีมเป็นการส่งเสริมความร่วมมือ และสร้างความสามารถในการแข่งขนัจากการเรียนรู้ร่วมกนัใน
ทีม ซ่ึงน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Marquardt and Reynolds 
(1994 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2547) กล่าวว่า การพฒันาองคก์รให้ไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ จะตอ้งให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม เน่ืองจากจะช่วยให้บุคลากรได้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์ท าให้กลายเป็นพลงัร่วมท่ีจะสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยสมาชิกในองค์กรจะตอ้ง
ตระหนักถึงความร่วมมือกัน การแบ่งปันความรู้ การท างานและแก้ปัญหาร่วมกัน ซ่ึงบุคลากร 
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์มุ่งเน้นการสร้างกระบวนการเรียนรู้ ความเขา้ใจ เพื่อเตรียมรับกบัความ
เปล่ียนแปลง โดยเปิดโอกาสให้ทีมงานและให้อ านาจในการตดัสินใจ เพื่อส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ
ของการคิดริเร่ิม และสร้างนวตักรรม ซ่ึงส่งผลให้กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์เป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ พร้อมเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ดังนั้น การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ                   
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จะช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ ท าให้กลายเป็นพลังร่วมในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้                 
ส่วนประสิทธิภาพทีมงานดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ไม่มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีบุคลากรมีความรับผิดชอบในบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ผูบ้ริหารและหวัหนา้หน่วยงานสามารถรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร และสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้
ร่วมการอบรม เพื่อเพิ่มขีดความรู้ ความสามารถให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีแทนหัวหน้าหน่วยงานได ้          
แต่อย่างไรก็ตาม ระบบราชการบริหารงานไปตามกฎหมายหรือระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด              
มีความยืดหยุ่นน้อย ส่งผลให้บุคลากรปฏิบติังานตามขั้นตอนท่ีก าหนดไวอ้ย่างเคร่งครัด นอกจากน้ี
ระบบราชการยงัใหค้วามส าคญักบัล าดบัขั้นของการบงัคบับญัชา วฒันธรรมท่ีใหค้วามเคารพผูอ้าวุโส 
ท าใหบุ้คลากรไม่กลา้แสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้  
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิยั 
5.3.1.จากผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์           

มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงันั้น ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น           
ในการพฒันาทักษะ ขีดความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรมีความเช่ือมั่น                 
ในศักยภาพของตนและเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรมด้าน
วิทยาศาสตร์การแพทยใ์หมี้ความทนัสมยั รวมทั้งผูบ้ริหาร ควรใหค้วามส าคญักบับุคลากรทุกระดบัชั้น 
มีการสนบัสนุน กระตุน้ สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ และเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น เพื่อน าประเด็นต่าง ๆ มาปรับปรุงพฒันา
องคก์ร ซ่ึงจะส่งผลใหก้รมวิทยาศาสตร์การแพทยเ์ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งย ัง่ยนื 

5.3.2.จากผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพทีมงาน มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ดงันั้น ผูบ้ริหารควรด าเนินการพฒันาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากรอย่างจริงจงัและ
ต่อเน่ือง โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานและเขา้มามีบทบาทในการท างานเป็นทีม  
เพื่อกระตุ้น ส่งเสริม และสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ทีมงาน ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

5.3.3.ผูบ้ริหาร ควรสนบัสนุนใหก้รมวิทยาศาสตร์การแพทยเ์ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่ง
ย ัง่ยืน โดยการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรมี
รูปแบบความคิดสร้างสรรคแ์ละมุ่งเนน้การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
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5.4 งานวจิยัที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
5.4.1.ควรมีการท าวิจยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัภาวะผูต้าม ประสิทธิภาพทีมงาน และการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียด 
5.4.2.ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบลกัษณะภาวะผูต้ามกบัภาวะผูน้ า และการสร้างผูต้ามและ

ผูน้ าท่ีดี ของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผนการพฒันาบุคลากรต่อไป 
5.4.3.ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีคาดว่ามีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้เพิ่มเติม เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการพฒันากรมวิทยาศาสตร์การแพทยสู่์การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งย ัง่ยนื 
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เลขทีแ่บบสอบถาม ……… 
 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง ภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทมีงานทีมี่อทิธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรณีศึกษา กรมวทิยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

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

เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 

ค า ช้ีแจง แบบสอบถามน้ี เ ป็นแบบสอบถามส าหรับบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์                        

กระทรวงสาธารณสุข แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์และความผกูพนั       

              อยา่งกระตือรือร้น 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงาน 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ขององคก์ร 

การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ค  าตอบของท่านมีความส าคญัยิ่งต่อการวิเคราะห์ขอ้มูล            

ในการวิจยั เพื่อให้การวิจยัน้ีมีความเท่ียงตรงและเกิดประโยชน์อย่างแทจ้ริง จึงขอความกรุณาท่าน

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงให้ครบถว้นทุกขอ้ดว้ย โดยขอ้มูลท่ีท่านตอบน้ีจะเป็นความลบั

และการน าเสนอผลการวิจยัจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้

ขอ้มูลมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

สุกญัญา มีสมบติั 

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง ภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทมีงานทีมี่อทิธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

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

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 

 ชาย หญิง 
 

2. อาย ุ

21 ปี - 25 ปี 26 ปี - 30 ปี  31 ปี - 35 ปี 

36 ปี - 40 ปี 41 ปี - 45 ปี  46 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

4. ประเภทบุคลากร 

� ขา้ราชการ  � พนกังานราชการ � พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

� ลูกจา้งประจ า � ลูกจา้งชัว่คราว 
 

5. อายกุารท างาน 

� ต ่ากวา่ 1 ปี  � 1 - 2 ปี  � 3 - 5 ปี 

� 6 - 10 ปี  � 11 - 15 ปี  � มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

 

 

 



142 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์  และความผูกพันอย่าง

กระตือรือร้น 

ค าช้ีแจง : แต่ละขอ้ความขา้งล่างต่อไปน้ี ขอใหเ้ลือกค าตอบจากมาตราส่วนประเมินค่า ซ่ึงมี 6 ตวัเลือก

ท่ีมีค่าตั้งแต่ 1 ถึง 6 โดยใหแ้ต่ละขอ้ความในฐานะท่ีท่านเป็นผูต้าม ท่านจะปฏิบติัในตวัเลือกระดบัใด

จากตวัเลือกต่อไปน้ี 

 

ข้อ ค าถาม 

เป็นประจ า 

อยู่เสมอ 

เป็นบางคร้ัง ไม่เคย

เลย 

6 5 4 3 2 1 0 

ด้านความเป็นอสิระและความคิดสร้างสรรค์ 

1. งานท่ีท าช่วยให้ท่านเองบรรลุเป้าหมายเชิงสังคมและ
ความฝันท่ีส าคญัของท่านเพียงไร 

       

2. แทนท่ีจะคอยรอรับค าสั่งจากผูน้ าเพียงฝ่ายเดียว ท่าน
เคยเสนอแนะความคิดและกิจกรรมท่ีมีความส าคญัต่อ
การบรรลุเป้าหมายตามล าดบัความส าคญัขององคก์าร
มากเพียงไร 

       

3. ท่านได้ใช้ความคิดอิสระในการสร้างส่ิงใหม่หรือ
ความคิดใหม่ท่ีดี ซ่ึงเป็นผลงานช้ินส าคัญให้แก่ผูน้ า
หรือองคก์าร มากนอ้ยเพียงไร 

       

4. ท่านเคยพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงานดว้ย
ตนเอง (อาจเป็นปัญหาดา้นเทคนิคหรือระดบัองคก์าร) 
แทนการรอดูว่าเม่ือไรผู ้น าจะมาช่วยท่านมากน้อย
เพียงไร 

       

5. ท่านไดช่้วยผูน้ าหรือกลุ่มไดม้องเห็นแง่มุมทั้งสองดา้น 
ทั้ งด้านท่ีจะเกิดผลดีและด้านท่ีมีความเส่ียงต่อความ
ลม้เหลวของความคิดหรือโครงการ แต่ก็พร้อมจะเขา้
ร่วมมือดว้ยไม่วา่จะเลือกตดัสินใจทางใดกต็าม 

       

6. ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง
และองคก์รไดอ้ยา่งถกูตอ้ง มากนอ้ยเพียงไร 

       

7. ท่านเคยตั้งค  าถามในใจตนเองเก่ียวกบัความเหมาะสม
ของการตดัสินใจของผูน้ า มากกวา่การรับการตดัสินใจ
นั้นไปปฏิบติัเม่ือถกูมอบหมายทนัที 

       



143 

 

 

ข้อ ค าถาม 

เป็นประจ า 

อยู่เสมอ 

เป็นบางคร้ัง ไม่เคย

เลย 

6 5 4 3 2 1 0 

8. เม่ือท่านถูกผูน้ าขอร้องให้ท าในส่ิงท่ีขดัแยง้ต่อวิชาชีพ
หรือส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านตอบปฏิเสธมากกวา่ตอบรับ 

       

9. ท่ านประพฤติปฏิบัติตนตามหลักจริยธรรมและ
กฎระเบียบขององคก์ร 

       

10. ท่านสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับแผนงาน 
โครงการ และประเดน็ท่ีส าคญัอยา่งตรงไปตรงมา 

       

ด้านความผูกพนัอย่างกระตอืรือร้น 

11. เ ป้าหมายของงานส่วนท่ีท่านท า  สอดคล้องตาม
เป้าหมายและตามล าดับความส าคัญขององค์การ
เพียงไร 

       

12. ท่ าน มีความผูกพันและใช้พลัง เพิ่ ม  เพื่ อท า ง าน
รับผิดชอบและต่อองค์การ ด้วยการให้ความคิดและ
วธีิการท างานท่ีดีท่ีสุดของท่านมากเพียงไร 

       

13. ความกระตือรือร้นท่ีท่านมีต่องาน สามารถส่งผล
กระทบขยายวงกวา้งไปยงัเพื่อนร่วมงานมากเพียงไร 

       

14. ท่ านมีความสนใจและกระตือ รือ ร้น ท่ีจะพัฒนา                   
ขีดความสามารถตนเองท่ีจ าเป็นต่อการท างาน เพื่อให้
ตวัท่านเองเพิ่มคุณค่าต่อผูน้ าและต่อองคก์ารเพียงไร 

       

15. เม่ือเร่ิมลงมือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ ท่านพร้อม
ท่ีจะสร้างประวติัความส าเร็จในงานท่ีเป็นเร่ืองส าคญั
ใหแ้ก่ผูน้ ามากเพียงไร 

       

16. ผูน้  าของท่านสามารถไวว้างใจในการมอบหมายความ
รับผดิชอบ โดยปราศจากการตรวจตราใกลชิ้ด 

       

17. ท่านเคยเสาะหาหรือริเร่ิมกิจกรรมใหม่ ๆ และสามารถ
ด าเนินการไดส้ าเร็จเป็นผลดี โดยงานท่ีท านั้นอยู่เกิน
ขอบเขตงานรับผดิชอบปกติ มากเพียงไร 

       

18. ท่านให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน เพื่อให้องค์กร
บรรลุผลส าเร็จท่ีคาดหวงัไว ้
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ข้อ ค าถาม 

เป็นประจ า 

อยู่เสมอ 

เป็นบางคร้ัง ไม่เคย

เลย 

6 5 4 3 2 1 0 

19. ท่านเคยช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา เพื่อให้
คนเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึน แมว้า่การกระท าของท่านจะไม่ได้
รับค าชมหรือขอบคุณกต็าม มากนอ้ยเพียงไร 

       

20. ท่านมีความเข้าใจต่อความต้องการ เป้าหมายและ
ขอ้จ ากดัของผูน้ าและพยายามท างานหนัก เพื่อให้การ
ช่วยเหลือมากนอ้ยเพียงไร 

       

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

กระทรวงสาธารณสุข 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาค าถามและท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

ข้อ การปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการก าหนดภารกจิและเป้าหมายของทีมงาน 

1. ผู ้บริหารและบุคลากรร่วมกันวางแผนงาน เพื่อก าหนด                
ทิศทางการด าเนินงาน 

     

2. บุคลากรทุกระดบัมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายของทีมงาน      

3. เป้าหมายขององค์กร ช่วยให้การด าเนินงานของท่านประสบ
ผลส าเร็จ 

     

4. ผูบ้ริหารกับบุคลากรร่วมกันก าหนดภารกิจและเป้าหมาย              
เพื่อเป็นกรอบใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ 

     

5. บุคลากรทุกคนในองคก์รยอมรับและปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจ
และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

6. บุคลากรทุกคนให้ความส าคญักบัเป้าหมายส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตวั 
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ข้อ การปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการก าหนดภารกจิและเป้าหมายของทีมงาน 

7. ท่านมีความเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รอยา่ง
ชดัเจน 

     

8. ท่านมีความเขา้ใจในทุกขั้นตอนตามแผนงานอยา่งชดัเจน      

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
9. องค์กรของท่านมีการประชุมและมอบหมายหน้าท่ีความ

รับผดิชอบใหก้บับุคลากรทุกคน 
     

10. บุคลากรปฏิบติังานตรงตามความรู้ความสามารถของตน      

11. บุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยู่นอกเหนือจาก
บทบาทหนา้ท่ีในบางโอกาส เม่ือมีความจ าเป็น 

     

12. การก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการร่วมกันจัดกิจกรรมต่าง ๆ                     
มีการหมุนเวยีนกนัตามความเหมาะสม 

     

13. องคก์รของท่านมีการมอบหมายงานใหแ้ก่บุคลากรอยา่งเสมอ
ภาคกนั 

     

14. ผู ้บ ริหาร /หัวหน้าหน่วยงาน มีการอธิบายขั้ นตอนการ
ปฏิบติังานและขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละบุคคลใหเ้ขา้ใจ
ตรงกนั 

     

15. บุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติของทีมงาน ถึงแมว้า่
จะมีความคิดเห็นต่างจากสมาชิกในทีม 

     

16. บุคลากรเคารพในบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกในทีม      

ด้านการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย 
17. บุคลากรไดรั้บทราบขอ้มูลเก่ียวกบัความกา้วหน้าการด าเนิน 

งานจากผูบ้ริหาร 
     

18. บุคลากรสามารถซักถามขอ้สงสัยในค าสั่งหรือปัญหาในการ
ท างานได ้

     

19. บุคลากรสามารถเสนอแนะหรือติดต่อข้อมูลแบบเปิดเผย 
ซ่ือสัตย ์ตรงไปตรงมา เพื่อใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ 
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ข้อ การปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย 
20. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานอภิปรายอย่างอิสระ          

ในการหาขอ้ยติุ กรณีท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
     

21. บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้แสดงความเห็นขณะปฏิบติังาน
ร่วมกนั 

     

22. ในการประชุม บุคลากรกล้าแสดงความคิดเห็น กล้าบอก
ปัญหา และแจง้ความสนใจแก่ทีมงานโดยปราศจากความกลวั 

     

23. มีการติดต่อส่ือสารกนัในทุกรูปแบบ ทั้ งท่ีเป็นทางการและ             
ไม่เป็นทางการ 

     

24. มีความไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน      

ด้านการกระจายความเป็นผู้น า 
25. บุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจในการท างาน      

26. บุคลากรมีความรับผิดชอบงานในหน้าท่ีและงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

     

27. บุคลากรกล้าแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการ
แกไ้ขปัญหาทุกคร้ัง 

     

28. ผู ้บริหารช่วยสนับสนุนให้บุคลากรมีบทบาทเสนอแนว 
ความคิดในการปฏิบติังาน 

     

29. ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ      

30. บุคลากรตระหนกัวา่ทุกคนมีความส าคญัต่อการท างาน      

31. มีการพูดถึงปัญหาต่าง ๆ ในการท างานกบัผูบ้ริหาร/หัวหน้า
หน่วยงานไดอ้ยา่งอิสระ 

     

32. ท่านมีความภาคภูมิใจและทุ่มเทการท างานอย่างเต็ม ท่ี                 
ตามก าลงัความสามารถ 
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ข้อ การปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการตัดสินใจร่วมกนั 

33. บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการวางแผน และ
ล าดบัขั้นตอนการท างานเป็นทีม 

     

34. บุคลากรช่วยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้การ
ด าเนินงานประสบความส าเร็จ 

     

35. เม่ือเกิดปัญหาข้ึนบุคลากรมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา      

36. บุคลากรใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งแก่ทีม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ขอ้มูลท่ีมี
ความส าคญัในการตดัสินใจ 

     

37. บุคลากรสามารถน าขอ้ตกลงในทีมงานไปสู่การปฏิบติัได ้      

38. การตดัสินใจภายในทีมงานจะอาศยัขอ้เท็จจริง ไม่ใช่ขอ้มูล
ความรู้สึก 

     

39. บุคลากรแต่ละคนสามารถช้ีแจงเหตุผล เม่ือเกิดความขดัแยง้
ในการท างาน 

     

40. ผูบ้ริหารมีความยืดหยุน่และเปิดกวา้งรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากร 
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 ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กร 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาค าถามและท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็น

จริงมากท่ีสุด  

ข้อ คุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 

1. องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นสนใจ
ใฝ่รู้ แสวงหาความรู้จากส่ิงรอบขา้งอยา่งต่อเน่ืองและพฒันา
ตนเองอยูเ่สมอ 

     

2. องค์กรสนับสนุนบุคลากรให้มีการปรับเปล่ียนหน้าท่ีในการ
ท างาน เพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้งานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

3. องค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ท่ี
หลากหลายในการท างาน เช่น ดา้นเทคโนโลย ีดา้นการส่ือสาร 
เป็นตน้ 

     

ด้านความมรูีปแบบความคดิ 

4. องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ 
และประสบการณ์ในการท างานอยูเ่ป็นประจ า 

     

5. องคก์รมีการมุ่งมัน่ในการแสวงหาวิธีท่ีดีท่ีสุด มาปรับใชก้บั
การท างานขององคก์รอยูเ่สมอ 

     

6. องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรไดป้รับเปล่ียนแนวคิดและ
วิธีการปฏิบัติงานให้สอดคลอ้งกับนโยบายของหน่วยงาน
และพฒันาผลงานท่ีดียิง่ข้ึน 

     

7. องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้น าปัญหาต่าง ๆ                         
ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน มาวิเคราะห์แลว้หาทางเลือกท่ีดี
กวา่เดิม 
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ข้อ คุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกนัของคนในองค์กร 

8. องคก์รให้ความส าคญัและสนบัสนุนกบัการก าหนดรูปแบบ
และวธีิการท างาน เพื่อสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร 

     

9. องค์กรมุ่งเน้นในการจัดกิจกรรม เพื่อให้บุคลากรไดรั้บรู้ถึง
เป้าหมายท่ีตอ้งการในอนาคตอยูเ่ป็นประจ า 

     

10. องค์กรมีการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กร
ตระหนักถึงความร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการพฒันา
องคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 

     

11. องค์กรมุ่งเน้นในการจัดกิจกรรม ส่งเสริมให้บุคลากรใน
องคก์รไดแ้ลกเปล่ียนวสิัยทศัน์ในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 

     

12. องคก์รไดต้ระหนกัถึงการเสริมสร้างความรู้สึกร่วมกนั ความรัก
และความผกูพนัของบุคลากรใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

     

ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

13. องคก์รมีการส่งเสริมและสนบัสนุนในการฝึกอบรมและการ
เรียนรู้ในดา้นต่างๆ เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และสามารถท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมอยูเ่สมอ 

     

14. องคก์รมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็น
และแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ในส่ิงใหม่ 

     

15. องค์กรตระหนักถึงการเสริมสร้างให้บุคลากรมีจิตส านึก
ร่วมกนั 

     

16. องคก์รมีการสนบัสนุนใหเ้กิดการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจ 
เพื่อใหง้านออกมาบรรลุผลส าเร็จขององคก์ร 
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ข้อ คุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการคดิของคนในองค์กรอย่างเป็นระบบ 

17. องค์กรมีการส่งเสริมให้มีการวิเคราะห์หรือแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เช่น การเกิดโรคอุบติั
ใหม่ อุบติัซ ้ า เพื่อน าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์

     

18. องค์กรมีการกระตุน้ให้บุคลากรไดต้ระหนักถึงความส าคญั
ในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนเอง 

     

19. องค์กรได้ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาแนวทางในการ
ท างาน เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอย่าง
ทนัท่วงที 

     

20. องคก์รไดส่้งเสริมให้บุคลากรปรับปรุงและพฒันาการท างาน
ใหเ้หมาะสม โดยค านึงถึงภาพรวมขององคก์รเป็นส าคญั 

     

21. องคก์รไดส่้งเสริมใหบุ้คลากรมีความสามารถในการจดัล าดบั
ความส าคญัของงาน 
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ภาคผนวก ข 
ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 
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ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 
 

ตารางค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมี
อิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ส่วนที่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

∑  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 3 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 5 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 6 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 8 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 9 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 10 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 13 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 14 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 16 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 17 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 18 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 19 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 20 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

∑  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 8 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 10 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 11 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 14 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 16 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 17 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 19 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 20 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 21 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 22 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 23 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 24 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 25 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 26 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

∑  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
 27 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 28 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 29 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 30 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 31 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 32 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 33 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 34 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 35 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 36 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 37 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 38 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 39 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 40 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 3 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 4 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 7 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 10 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 11 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 12 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

∑  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 15 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 16 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 17 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 19 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 20 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 21 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ประวตัผู้ิเขียน 

 

ช่ือ - สกลุ  นางสาวสุกญัญา มีสมบติั 

วนัเกดิ   30 พฤษภาคม 2532 

สถานที่เกดิ  จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 47 หมู่ 3 ต าบลบา้นแป้ง อ าเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ต าแหน่งหน้าที่การงาน นกัวิชาการสาธารณสุข ส านกัส่งเสริมและสนบัสนุนอาหารปลอดภยั  

   สงักดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ.2555 ระดบัปริญญาตรี สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารอาหาร 

   มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

อเีมล์    sukanya_foodsafety@hotmail.com 
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