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บทคดัย่อ
การวิจัยนี้	 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร	 และการรับรู้บรรยากาศของ

องค์กร	ทีม่ต่ีอการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้โดยเกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม	จากกลุ่มตัวอย่าง	คือ	ข้าราชการทีสั่งกดั
กรมการสือ่สารและเทคโนโลยสีารสนเทศทหารเรอื	จ�านวน	290	ตัวอย่าง	สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์	ได้แก่	ค่าเฉลีย่	ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน	 ค่าการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ	มีระดับนัยส�าคัญทางสถิติที่	 0.05	 จากการศึกษา	พบว่า	 ภาวะผู้น�าท่ีเป็น 
แบบอย่างของผูบ้รหิาร	ด้านการให้ผูอ่ื้นปฏบิตั	ิการรบัรู้บรรยากาศองค์กร	ได้แก่	ด้านการตัง้มาตรฐานในการท�างาน	ด้านความ
รับผดิชอบในการท�างาน	 ด้านการชืน่ชม	 ด้านการสนับสนนุ	 และด้านความรูส้กึผกูพนัและรบัผดิชอบต่อองค์กร	มอีทิธิพลต่อ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้อย่างมนัียส�าคัญทางสถติทิีร่ะดับ	0.05	โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูไ้ด้	
ร้อยละ	79.9	

ค�ำส�ำคญั	 :	 ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิาร		บรรยากาศองค์กร		องค์กรแห่งการเรยีนรู้

ภำวะผู้น�ำที่เป็นแบบอย่ำงของผู้บริหำร	และกำรรับรู้บรรยำกำศขององค์กร
ที่มีผลต่อกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของกรมกำรสื่อสำร

และเทคโนโลยีสำรสนเทศทหำรเรือ
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Abstract
	 The	objectives	of	this	research	were	to	investigate	the	influences	of	exemplary	administrator	leadership,	
and	perceived	organizational	climate	that	affected	the	learning	organization.	The	research	instruments	used	
to	gather	data	included	a	questionnaire.	The	sample	used	in	this	research	consisted	of	290	military	officers	
in	the	Naval	Communications	and	Information	Technology	Department,	while	the	statistics	used	to	analyzed	
the	collected	data	were	mean,	standard	deviation	and	Multiple	Regression	Analysis	with	statistical	significance	
at	 a	 0.05	 level.	 The	 research	 results	 indicated	 that	 exemplary	 administrator	 leadership	 comprised	 the	
following	aspects	:	enable	others	to	act	and	perceived	organizational	climate,	which	comprised	the	aspects	
of	standard,	responsibility,	reward	and	recognition,	support,	and	commitment.	These	had	influences	on	the	
learning	organization	at	a	0.05	level	of	significance	and	could	predict	the	learning	of	the	organization	at	
79.9%.

Keywords	 :	 The	Exemplary	of	Administrator	Leadership,		The	Perceived	Organizational	Climate,		The	Learning 
	 	 Organization
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1.	บทน�ำ	
	 ในช่วงทีผ่่านมา	โลกมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็
และตลอดเวลา	 ไม่ว่าจะเป็นด้านสงัคม	 เศรษฐกจิ	การเมอืง	
โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ	 ที่ปัจจุบันมีความ
ก้าวหน้า	 เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วมาก	 เกิดนวัตกรรม
ต่างๆ	 ขึ้นมามากมาย	 ส่งผลกระทบต่อประเทศและองค์กร
ต่างๆ	 ท่ัวโลก	 ได้พยายามพัฒนาขีดความสามารถและ
ศักยภาพในการแข่งขัน	 เพื่อความอยู่รอดในสภาวการณ์ 
ดงักล่าว
	 จากการจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันของ
สถาบัน	 International	 Institute	 for	 Management	
Development	 (IMD)	 ประเทศสวิตเซอร์แลนด์	 ที่ได้ 
ประกาศผล	IMD	World	Talent	Ranking	2019	เมือ่วนัที	่
18	พฤศจกิายน	2562	โดยใช้ตวัชีว้ดัในการพจิารณา	3	ตวั	
คือ	 ด้านการลงทุนและพัฒนา	 ด้านการดึงดูดบุคลากรที่มี
ความสามารถ	และด้านความพร้อมของบคุลากร	โดยประเทศ
ที่ได้คะแนนสูงสุด	 3	 อันดับแรก	 ได้แก่	 สวิตเซอร์แลนด	์
เดนมาร์ก	และสวเีดน	ตามล�าดบั	ส�าหรบัประเทศไทยอยูใ่น
อนัดบัที	่43	ซึง่เมือ่เทยีบกบัประเทศในกลุม่อาเซยีนด้วยกนั	
จะอยู่ในอันดับที่	 4	 เป็นรองสิงคโปร์	 (10)	 มาเลเซีย	 (22) 
และอินโดนีเซีย	 (41)	 ทั้งนี้	 ยังพบว่าประเทศที่อยู่ในอันดับ
ต้นๆ	 เป็นประเทศที่ให้ความส�าคัญกับการลงทุนด้าน 
การศกึษา	การฝึกงาน	และการพฒันาบคุลากร	 (Thailand	
Competitiveness,	2016)	
	 จากการจัดอันดับฯ	 ดังกล่าว	 ได้แสดงให้เห็นว่า	
ทรัพยากรบุคคล	 มีความส�าคัญที่สุดในการที่จะสามารถ 
ท�าให้องค์กรหรือประเทศต่างๆ	 สามารถแข่งขันในสภาวะ
แวดล้อมทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็นี	้ โดยจ�าเป็นต้อง
พฒันาความรูค้วามสามารถ	และทกัษะของบคุลากร	ให้เกดิ
เป็นความรอบรู้ในการปฏิบัติงาน	 ทั้งงานในหน้าท่ี	 และที่ 
ไม่ใช่งานในหน้าที	่ สอดคล้องกบัปัจจยัด้านความเป็นบุคคล
รอบรู	้ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ	Peter	Senge	
(2000)	 ซึ่งหลายองค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและ 
ต่างประเทศ	 ได้พยายามน�าองค์ความรู้สมัยใหม่ต่างๆ	 มา
ประยุกต์ใช้ในการท�างานและแก้ไขปัญหา	 เพ่ือน�าองค์กร 
ไปสู่ความส�าเร็จ	 และพัฒนาไปสู่	 “องค์กรแห่งการเรียนรู้”	
(Learning	Organization)
	 ส�าหรับประเทศไทยได้รับเอาแนวคิดเร่ือง	 องค์กร 
แห่งการเรียนรู้มาปรับใช้ทั้งภาครัฐและเอกชน	 ได้มีการ
ก�าหนดพระราชกฤษฎีกา	 ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บรหิารกจิการบ้านเมอืงทีด่	ีพ.ศ.	2546	หมวด	3	มาตรา	11	

ไว้ว่า	 “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ 
เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม�่าเสมอ	
โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู ้
ในด้านต่างๆ	 เพ่ือน�ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
อย่างถูกต้อง	 รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์	 รวมทั้ง
ต้องส่งเสรมิและพัฒนาความรูค้วามสามารถ	สร้างวิสัยทศัน์
และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็น
บคุลากรทีม่ปีระสิทธิภาพและมกีารเรยีนรูร่้วมกนั”	
	 จากพระราชกฤษฎีกาฯ	 ดังกล่าว	 ส่งผลให้ปัจจุบัน 
ได้เกิดแนวคิดในการบริหารองค์กรรูปแบบใหม่	 ที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการในการพัฒนาองค์กร	 รวมทั้งการ
พัฒนาทรพัยากรมนษุย์	 คือ	แนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการ
เรยีนรู	้(Learning	Organization)	ซึง่หลายองค์กรทัง้ภาครฐั
และเอกชนได้พยายามส่งเสริมในการน�าองค์ความรู้ต่างๆ 
มาประยุกต์ใช้ในการท�างานและแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน	 เช่น	
มูลนิธิสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม	 หรือ 
สคส.	 ได้ฝึกอบรมให้หน่วยงานต่างๆ	 มีการจัดการความรู ้
ในองค์กร	 ไม่ว่าจะเป็น	 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย	
บรษิทั	การบนิไทย	จ�ากัด	(มหาชน)	เครอืซเีมนต์ไทย	ธนาคาร
กสิกรไทย	เป็นต้น	(ดวิษา	สังคหะ,	2559)	
	 ดังนั้นกองทัพเรือ	 จึงได้พยายามปรับปรุงการ 
ปฏิบัติงานของหน่วยขึ้นตรงกองทัพเรือ	 ให้เป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้	 โดยเฉพาะกรมการสื่อสารและเทคโนโลย ี
สารสนเทศทหารเรอื	ทีม่หีน้าทีร่บัผิดชอบงานต่างๆ	ทีเ่ก่ียวกบั 
การส่ือสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ	 ทั้งในด้านการด�ารง
ความพร้อมและให้บริการด้านการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศ	จดัหา	 ซ่อมบ�ารงุอปุกรณ์และเครือ่งมอืด้านการ
สื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ	 รวมถึงการผลิตและ 
พัฒนาก�าลังพล	ด้านการส่ือสาร	จ�าเป็นต้องปรบัตัวให้ทนักับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมต่างๆ	 ประกอบกับในปัจจุบัน
กระทรวงกลาโหมได้สัง่การให้แต่ละเหล่าทพัจดัตัง้	 “หน่วย
ไซเบอร์ระดับปฏิบัติการของเหล่าทัพ”	 (ประชาไท,	 2561) 
ซึ่งกองทัพเรือได้จัดต้ังศูนย์ไซเบอร์ของกองทัพเรือ	 และได ้
ท�าพิธีเปิดอย่างเป็นทางการ	 เมื่อวันจันทร์ที่	 9	 กรกฎาคม	
2561	 โดยม	ี พลเรอืเอก	 นรสิ	 ประทมุสุวรรณ	 ผู้บญัชาการ
ทหารเรือ	 เป็นประธานในพิธีเปิดฯ	 (ส�านักงานเลขานุการ
กองทัพเรือ,	 2561)	 และได้มอบหมายให้กรมการสื่อสาร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ	 เป็นหน่วยรับผิดชอบ
ศูนย์ไซเบอร์ของกองทพัเรอื
	 รวมถึงจากการทบทวนวรรณกรรม	 พบว่าปัจจัย
ส�าคัญอย่างหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กร
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แห่งการเรียนรู้ได้นั้น	 คือ	 การรับรู้บรรยากาศองค์กร	 ซึ่งมี 
ส่วนส่งเสรมิให้บคุลากรภายในองค์กรมคีวามสขุในการท�างาน	
ท�าให้มีขวัญก�าลังใจที่ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น	 ทุ่มเท 
จนพฒันาไปสูค่วามเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูไ้ด้	นอกจากนัน้
ในการท�าให้บุคลากรรับรู้บรรยากาศขององค์กร	 อาจต้องมี
การปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารจัดการขององค์กรใน 
รปูแบบต่างๆ	 จงึมคีวามจ�าเป็นทีผู่บ้รหิารต้องแสดงบทบาท
ภาวะผู้น�าที่เป็นแบบอย่าง	 ในการสร้างทัศนคติทางบวกต่อ
การท�างานของบคุลากร	สร้างแรงจงูใจให้บคุลากรปฏบิติังาน
ด้วยความเตม็ใจ	
	 จากทีก่ล่าวมาข้างต้น	 แสดงให้เหน็ถงึความส�าคญัที่
กรมการส่ือสารและเทคโนโลยสีารสนเทศทหารเรือ	 จะต้อง
วางแผนการบรหิารจดัการ	ปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน	และ
พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 ซึ่งผู ้วิจัย
พจิารณาแล้วว่า	 แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น�าทีเ่ป็นแบบอย่าง
ของผูบ้รหิาร	ของ	Kouzes	and	Posner	(2002)	และแนวคดิ	
เกีย่วกบัการรบัรูบ้รรยากาศขององค์กร	ของ	Stringer	(2002)	
จะส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 ตามแนวคิดของ	
Senge	 (2006)	 เพือ่ใช้เป็นข้อมลูในการปฏิบตังิานของกอง
ทพัเรอืในการรกัษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล

2.	วัตถุประสงค์กำรวิจัย
	 เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�าท่ีเป็นแบบอย่าง 
ของผูบ้รหิาร	 และการรบัรูบ้รรยากาศขององค์กร	 ทีม่ผีลต่อ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้

3.	สมมติฐำนกำรวิจัย
	 ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิาร	และการรบั
รูบ้รรยากาศขององค์กร	มอิีทธพิลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรยีนรู้	

4.	ทบทวนวรรณกรรม
	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น�ำที่เป็นแบบ
อย่ำงของผูบ้รหิำร	
	 ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้ริหาร	(Exemplary	
of	Administrator	Leadership)	หมายถงึ	การกระท�าหรอื
การปฏิบัติที่แสดงออกของผู้บริหาร	 ซึ่งทฤษฎีนี้ผู้น�ามีข้อ 
พึงปฏิบัติ	 5	 ด้าน	 (Kouzes	 &	 Posner,	 2002	 อ้างถึงใน 
กานต์รว	ีถาวรพนัธุ,์	2556)	ได้แก่	
	 1.	ความท้าทายกระบวนการ	(Challenge	Process)	
หมายถงึ	การทีผู่บ้รหิารแสวงหาโอกาสและยอมรบัส่ิงท้าทาย	
รวมถงึความคดิ	วธิกีาร	หรอืนวตักรรมใหม่ๆ	เพือ่สร้างสรรค์	
แก้ไข	และปรบัปรงุกระบวนการต่างๆ	ในการปฏบิตังิานของ

องค์กร	และพร้อมยอมรบัความเส่ียงทีเ่กดิขึน้	
	 2.	 การสร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม	 (Share	
Vision)	 หมายถึง	 การที่ผู้บริหารมีความคิดหรือวิสัยทัศน ์
ทีก่ว้างไกล	 และชกัน�า	 จงูใจให้ผูร่้วมงาน	 ลกูน้องเกดิความ 
เช่ือมั่น	 มีความกระตือรือร้นในวิสัยทัศน์	 จนน�าไปสู่การ 
ปฏิบติังานในทศิทางเดียวกนั	
	 3.	การปล่อยให้ผูอ้ืน่ปฏบิตั	ิ(Enable	Other	to	Act)	
หมายถึง	 การกระท�าท่ีผู้บริหารสร้างบรรยากาศในการ 
ท�างาน	 มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย 
อย่างสุดความสามารถ	 เปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ	 รวมทั้งมอบหมายงานให้อย่าง 
เหมาะสม
	 4.	การจ�าลองวิธีการ	(Model	the	Way)	หมายถงึ	
การที่ผู ้บริหารแสดงตัวอย่าง	 ให้เห็นถึงวิธีการปฏิบัติตน 
อย่างเหมาะสม	 ทั้งเรื่องการอุทิศตนและสละเวลาให้แก่ 
องค์กร	 การสร้างความผูกพันและความไว้วางใจในการ 
ปฏิบัติงาน	 กระตุ้นให้เกิดการวางแผน	 ตรวจสอบ	 แก้ไข 
ข้อบกพร่อง	
	 5.	การบ�ารุงขวัญและก�าลังใจ	 (Encourage	 the	
Heart)	 หมายถงึ	 ผู้บรหิารมคีวามมัน่ใจในตนเองว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคในการท�างานได้	 ยอมรับความส�าเร็จของ 
ลูกน้อง	 สร้างขวัญและก�าลังใจให้กับผู้ร่วมงาน	 มีการฉลอง
ความส�าเรจ็และยกย่องความส�าเรจ็
	 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรรบัรูบ้รรยำกำศของ
องค์กร	
	 การรับรู้บรรยากาศขององค์กร	 หมายถึง	 การที่
บุคลากรในองค์กร	 สามารถรับรู้องค์ประกอบของสภาพ
แวดล้อมที่มีผลต่อแรงจูงใจและการปฏิบัติงานขององค์กร	
(Litwin	&	Stringer,	1968	อ้างถงึใน	นคิม	เจยีรจนิดา,	2559);	
Stringer	(2002,	อ้างถงึใน	นคิม	เจยีรจนิดา,	2559)	ได้แบ่ง
บรรยากาศองค์กรออกเป็น	6	มติิ	ดังต่อไปนี้
	 1.	 โครงสร้างองค์กร	(Structure)	คอื	การทีบ่คุลากร
ภายในองค์กรทราบถึงบทบาท	 หน้าที่ความรับผิดชอบ 
สายงานและล�าดับผู้มอี�านาจตัดสินใจอย่างชัดเจน	
	 2.	การต้ังมาตรฐานในการท�างาน	 (Standard)	 คอื	
การที่องค์กรท�าให้บุคลากรกระตือรือร้นในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการท�างานอยู่ตลอดเวลา	 และรู้สึกภาคภูมิใจ
เมือ่มผีลการปฏิบติังานทีดี่	
	 3.	ความรบัผดิชอบในการท�างาน	(Responsibility)	
เป็นความรู้สึกที่บุคลากรมีความมุ่งมั่น	 ต้ังใจท�างานให้เกิด
ความส�าเรจ็	โดยไม่จ�าเป็นต้องมผู้ีทีค่อยตรวจสอบ	
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	 4.	การช่ืนชม	 (Reward	 and	 Recognition)	 คือ 
การได้รบัการยอมรบัจากบคุลากรอืน่ๆ	สามารถแสดงออกได้	
2	ด้าน	คอื	การได้รบัรางวลั	ชมเชย	และการได้รบัค�าวจิารณ์	
ต�าหนติเิตยีน	หรอืลงโทษ	
	 5.	การสนบัสนนุ	(Support)	เป็นการสนองตอบตาม
ความรู้สึกของบุคลากร	 ไว้เน้ือเช่ือใจต่อกัน	 รู้สึกว่าตนเป็น 
ส่วนหนึ่งของทีมงาน	 เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น	 สามารถขอ 
ความช่วยเหลอืได้	
	 6.	ความรู ้ สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร	
(Commitment)	 แสดงออกถึงความรู้สึกภาคภูมิใจของ
บุคลากร	 เพื่อเป้าหมายขององค์กรแล้ว	 พวกเขาจะยินดี
ยอมรบัในข้อผกูพนัต่างๆ	ขององค์กร	
	 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัองค์กรแห่งกำรเรียนรู	้
	 การเป ็นองค ์กรแห ่งการเรียนรู ้ 	 (Learning	
Organizational)	 หมายถงึ	 องค์กรทีม่บีคุลากรมุง่มัน่ทุม่เท 
ที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน	 มีการส่งเสริมและสร้าง 
ให้เกดิวนิยั	5	ประการ	(The	Fifth	Disciplines)	(Peter	M.	
Senge,	2000	อ้างถงึใน	วรีพงษ์	ไชยหงส์,	2558)	กล่าวคอื
	 1.	 ความเป็นบุคคลรอบรู้	 (Personal	 Mastery) 
หมายถึง	 พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความ
กระตือรือร้น	 สนใจที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง	 มีการ
ปรบัปรงุตนเองอย่างสม�า่เสมอ	จนเกดิความช�านาญ	
	 2.	 แบบจ�าลองทางความคิด	 (Mental	 Model) 
หมายถึง	 การจัดการความคิดของตนเองให้เกิดความชัดเจน	
จนเกิดความเข้าใจหน่วยงานและงานที่ท�าแบบองค์รวม 
อนัจะท�าให้บคุลากรมแีนวความคดิไปในแนวทางเดียวกัน	
	 3.	การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั	(Shared	Vision)	หมายถึง	
การร่วมมือกันของบุคลากรในองค์กรในการสร้างภาพแห่ง
อนาคตขององค์กร	ทกุคนจะได้รบัรู	้ตระหนกั	และเข้าใจถงึ
สิง่ทีอ่งค์กรต้องการอยากให้เป็น	
	 4.	 การเรยีนรูเ้ป็นทมี	 (Team	Learning)	 หมายถงึ	
การเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทมีระหว่างบคุลากรในองค์กร	โดยการ
แลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น	 ประสบการณ์	 อย่างสม�่าเสมอและ 
ต่อเนือ่ง	จนเกดิเป็นความคดิร่วมกนั	
	 5.	 การคิดอย่างเป็นระบบ	 (System	 Thinking) 
หมายถึง	 การมองเห็นและเข้าใจความสัมพันธ์และความ 
เชื่อมโยงของส่วนประกอบย่อยๆ	 และภาพรวมขององค์กร 
ได้	สามารถเชือ่มโยงเข้าหากนัได้อย่างมเีหตุผล	
	 ต่อมา	 Senge	 (2006	 อ้างถงึใน	 วรีพงษ์	 ไชยหงส์,	
2558)	 ได้ปรบัปรงุองค์ประกอบใหม่	 โดยได้ตดัการคดิอย่าง
เป็นระบบออกไป	เนือ่งจาก	Senge	มองว่าการคดิอย่างเป็น

ระบบ	ถอืเป็นพ้ืนฐานทีส่�าคัญขององค์ประกอบอืน่ๆ	ซึง่ต่าง
จ�าเป็นต้องใช้การคดิอย่างเป็นระบบมาด�าเนนิการ	เพือ่บรรลุ
การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูไ้ด้
	 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น�ำท่ีเป็นแบบอย่ำง	
กำรรบัรูบ้รรยำกำศองค์กร	และองค์กรแห่งกำรเรยีนรู้
	 กานต์รว	ีถาวรพนัธุ	์(2556)	ศกึษาเรือ่ง	ความสมัพนัธ์
ระหว่างภาวะผู้น�าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย	 พบว่า	
ภาวะผู้น�าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั
ในระดับสูง	อย่างมนียัส�าคัญทางสถติิทีร่ะดับ	0.01
	 ดวงใจ	 เปลี่ยนบ�ารุง	 และคณะ	 (2555)	 ศึกษา 
เรื่อง	 กลยุทธ์การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้	 ส�าหรับ
วทิยาลยัพยาบาล	สงักดั	สถาบนัพระบรมราชชนก	กระทรวง
สาธารณสุข	พบว่า	ภาวะผู้น�า	พฤติกรรมบคุลากรในองค์กร	
การจูงใจ	 วิสัยทัศน์	 พันธกิจ	 และกลยุทธ์	 เทคโนโลยี
สารสนเทศ	 และการสื่อสารเป็นองค์ประกอบที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	
0.001	 และบรรยากาศองค์กรมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 รวมทั้ง
สามารถร่วมพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ได้ 
ร้อยละ	86
	 ไชยสิทธ์ิ	ปิยมาตย์	(2556)	ศึกษาเรือ่ง	ปัจจยัทีส่่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนสายวิทยาการ
ของกองทพับก	พบว่า	ตัวแปรพยากรณ์ทัง้	6	ด้าน	ได้แก่	ภาวะ
ผู้น�า	การบรหิาร	บรรยากาศองค์การ	เทคโนโลย	ีการจดัการ
ความรู้	 และการเรียนรู้	 มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพ
บก	 โดยที่บรรยากาศองค์การ	 การเรียนรู้	 เทคโนโลยี	 และ 
การบริหาร	 สามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก 
ได้ร้อยละ	59.40	
	 ดวิษา	 สังคหะ	 (2559)	 ศึกษาเรื่อง	 ความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องส�านกังานศกึษาธกิารภาค	1-13	พบว่า	บรรยากาศ
องค์การ	ได้แก่	การรับรูผ้ลงานและการให้รางวลั	การก�าหนด
โครงสร้างองค์การและอ�านาจหน้าที่	 การสื่อสารและการ
ตดิต่อประสานงาน	การเปิดโอกาสให้เรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง	
และการท�างานเป็นทมีและความสามคัค	ี สามารถพยากรณ์
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส�านักงานศึกษาธิการ
ภาค	1-13	ได้ร้อยละ	52.10
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	 ทัง้นี	้ เนือ่งจากตวัแปรอสิระ	“ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบ
อย่างของผูบ้รหิาร”	ในด้านการสร้างแรงดลใจในวสิยัทศัน์ร่วม	
จะซ�้ากับตัวแปรตาม	 “การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้”	 ใน 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน	 จึงได้ตัดการสร้างแรงดลใจใน 
วสิยัทศัน์ร่วม	 ออกจากตวัแปร	 “ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่าง

ของผูบ้รหิาร”	และจากแนวคิดทฤษฎแีละงานวิจยัทีเ่กีย่วข้อง
เกีย่วกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทีท่�าการศกึษา	สามารถ
น�ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ได้ดังภาพที	่1	

	 ตวัแปรอสิระ	 ตัวแปรตำม

องค์กรแห่งการเรยีนรู	้
	 •	 ความเป็นบคุคลรอบรู้
	 •	 แบบจ�าลองทางความคิด
	 •	 การมวิีสัยทศัน์ร่วมกัน
	 •	 การเรยีนรูเ้ป็นทีม

ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิาร	
	 •	 ความท้าทายกระบวนการ	
	 •	 การปล่อยให้ผูอ้ืน่ปฏบิตัิ	
	 •	 การจ�าลองวธิกีาร	
	 •	 การบ�ารงุขวญัและก�าลงัใจ	

บรรยากาศองค์กร
	 •	 โครงสร้างองค์กร	
	 •	 การตัง้มาตรฐานในการท�างาน	
	 •	 ความรบัผดิชอบในการท�างาน
	 •	 การชืน่ชม
	 •	 การสนบัสนนุ
	 •	 ความรู ้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อ
องค์กร

ภำพที	่1		กรอบแนวความคิดในการวิจยั

5.	วิธีกำรวิจัย
	 การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ	(Quantitative 
Research)	 โดยใช้การวจิยัเชงิส�ารวจ	 (Survey	 Research	
Method)	 และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม	
(Questionnaire)
	 ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง	ประชากรทีใ่ช้ศกึษา	คอื	
ข้าราชการ	สงักดั	กรมการสือ่สารและเทคโนโลยสีารสนเทศ
ทหารเรือ	 จ�านวน	 756	 คน	 ท�าการค�านวณกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้หลักการค�านวณของ	 Taro	 Yamane	 แบบทราบ
จ�านวนประชากร	 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการ 
ค�านวณเท่ากบั	262	ตวัอย่าง	ส�ารองเพิม่	28	ตวัอย่าง	จงึได้
กลุม่ตวัอย่างรวมทัง้สิน้	290	ตวัอย่าง
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย	 คือ	 แบบสอบถาม	 แบ่ง 
ข้อค�าถามออกเป็น	4	ส่วน	คอื	
	 ส่วนท่ี	 1	 ข้อมูลท่ัวไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นค�าถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคล	 จ�านวน	 6	 ข้อ	

ประกอบด้วย	เพศ	อาย	ุสถานภาพ	ระดับการศึกษา	สายการ
ปฏิบัติงาน	 อายุงานในกรมการส่ือสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ	 และรายได้ต่อเดือน	 เป็นค�าถามใน
ลักษณะปลายปิด	(Check	List)
	 ส่วนที	่2	ข้อมลูตวัแปรอสิระเกีย่วกบัภาวะผูน้�าทีเ่ป็น
แบบอย่างของผู้บรหิาร	 ซึง่เป็นตัวแปรเชิงปรมิาณ	แบ่งออก
เป็น	 4	 ด้าน	 ประกอบด้วย	 ด้านความท้าทายกระบวนการ 
ด้านการปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ	 ด้านการจ�าลองวิธีการ	 และ 
ด้านการบ�ารงุขวัญและก�าลังใจ	จ�านวน	20	ข้อ	ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า	 (Rating	 Scale) 
5	ระดับ	ได้แก่	มากทีสุ่ด	มาก	ปานกลาง	น้อย	และน้อยทีสุ่ด	
ค�าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค�าตอบเดียว	 และมีค่า 
ความเชื่อมั่น	 (Cronbach’s	 Alpha	 Coefficient)	 เท่ากับ	
0.975
	 ส่วนท่ี	 3	 ข้อมูลตัวแปรอิสระเก่ียวกับการรับรู ้
บรรยากาศองค์กร	 ซึง่เป็นตวัแปรเชงิปรมิาณ	แบ่งออกเป็น 
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6	 ด้าน	 ประกอบด้วย	 ด้านโครงสร้างองค์กร	 ด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท�างาน	 ด้านความรับผดิชอบในการท�างาน	
ด้านการชืน่ชม	ด้านการสนบัสนนุ	และด้านความรูส้กึผกูพนั
และรับผิดชอบต่อองค์กร	 จ�านวน	 22	 ข้อ	 ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า	 (Rating	 Scale) 
5	ระดบั	ได้แก่	มากทีส่ดุ	มาก	ปานกลาง	น้อย	และน้อยทีส่ดุ	
ค�าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค�าตอบเดียว	 และมีค่า 
ความเชื่อมั่น	 (Cronbach’s	 Alpha	 Coefficient)	 เท่ากับ	
0.940
	 ส่วนท่ี	 4	 ข้อมลูตวัแปรตามเกีย่วกบัการเป็นองค์กร
แห่งการเรยีนรู	้ซึง่เป็นตวัแปรเชงิปริมาณ	แบ่งออกเป็น	4	ด้าน	
ประกอบด้วย	 ด้านความเป็นบุคคลรอบรู้	 ด้านแบบจ�าลอง 
ทางความคดิ	ด้านการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั	และด้านการเรยีนรู้
เป็นทมี	จ�านวน	16	ข้อ	ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตรประมาณค่า	(Rating	Scale)	5	ระดบั	ได้แก่	มากทีส่ดุ	
มาก	ปานกลาง	 น้อย	 และน้อยทีส่ดุ	 ค�าตอบเป็นแบบเลอืก
ตอบเพยีงค�าตอบเดยีว	และมค่ีาความเชือ่มัน่	(Cronbach’s	
Alpha	Coefficient)	เท่ากบั	0.947
	 แบบสอบถามถูกสร้างขึ้นจากการค้นคว้าเอกสาร 
และงานวิจัยต่างๆ	 ที่เกี่ยวข้อง	 ซึ่งผ่านการตรวจสอบค่า 
ความเทีย่งตรง	(Content	Validity)	จากผูเ้ชีย่วชาญ	3	ท่าน	
โดยใช้สูตรค�านวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค�าถาม 
(Index	of	 Item	-	Objective	Congruence	:	 IOC)	หาก 
มค่ีา	0.50-1.00	แสดงว่ามคีวามเทีย่งตรง	 (พชิติ	ฤทธิจ์รญู,	
2547)	ซึง่พบว่า	ทกุข้อค�าถามมค่ีา	IOC	มากกว่า	0.6	รวมทัง้
ผ่านการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น	 (Reliability)	 โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์	 Cronbach’s	 Alpha	 (Cronbach’s	 Alpha	
Coefficient)	จากการทดลองใช้	(try	out)	กบักลุ่มประชากร
ท่ีมลีกัษณะใกล้เคยีงกบักลุม่ตวัอย่าง	จ�านวน	30	คน	ตัง้เกณฑ์
ผ่านที	่ 0.75	 (ศริชิยั	 พงษ์วชิยั,	 2556)	 ซึง่ได้ค่าสมัประสทิธิ์	
Cronbach’s	Alpha	ทัง้ฉบบัเท่ากบั	0.978	ตามล�าดบั	
	 การวเิคราะห์ข้อมลู	น�าแบบสอบถามทีเ่กบ็ข้อมลูจาก
กลุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้วมาประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส�าเร็จรูปทางสถิติ	 SPSS	 เพ่ือวิเคราะห์ผล	 โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา	 (Descriptive	 Statistics)	 ในการทดสอบระดับ
ภาวะผู ้น�าที่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหาร	 ระดับการรับรู ้
บรรยากาศองค์กร	 และระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้
ได้แก่	 ค่าเฉลีย่	 (Mean)	 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน	 (Standard	
Deviation)	และใช้สถติเิชงิอนมุาน	(Inferential	Statistics)	
เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น�าที่เป็น
แบบอย่างของผูบ้รหิาร	 และการรบัรูบ้รรยากาศขององค์กร	

ทีม่ผีลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้ได้แก่	การวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ	 (Multiple	 Regression	 Analysis)	
ด้วยวธิ	ีStepwise	ในการพยากรณ์ระดบัการปฏบิตั	ิในระดับ
ความเช่ือมัน่ที	่95%

6.	ผลกำรวิจัย
	 จากข้อมลูทีไ่ด้รบัจากแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง	
พบว่า	ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย	(ร้อยละ	90)	
มอีายรุะหว่าง	31	-	40	ปี	(ร้อยละ	29.7)	มกีารศกึษาในระดบั
ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า	 (ร้อยละ	 47.9)	 มอีายกุารท�างาน
มากกว่า	15	ปี	(ร้อยละ	57.2)	และมรีายได้ต่อเดือน	20,001	
-	30,000	บาท	(ร้อยละ	38.3)	
	 ภาวะผู้น�าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร	 กรมการ
สื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ	 ในภาพรวมอยู่ 
ในระดับมาก	(Mean	=	3.979,	SD	=	0.599)	เมือ่พิจารณา
ค่าเฉล่ียรายด้าน	 โดยเรียงจากมากไปน้อยดังนี้	 ด้านความ
ท้าทายกระบวนการ	 (Mean	 =	 3.992,	 SD	 =	 0.641) 
ด้านการปล่อยให้ผู้อืน่ปฏิบติั	(Mean	=	3.987,	SD	=	0.617)	
ด้านการจ�าลองวิธีการ	(Mean	=	3.986,	SD	=	0.637)	และ
ด้านการบ�ารุงขวัญและก�าลังใจ	 (Mean	 =	 3.950,	 SD	 =	
0.679)	ตามล�าดับ
	 การรับรู้บรรยากาศองค์กร	 ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก	(Mean	=	4.019,	SD	=	0.512)	เมือ่พิจารณาค่าเฉล่ีย
รายด้าน	โดยเรยีงจากมากไปน้อยดังนี	้ด้านโครงสร้างองค์กร	
(Mean	=	4.184,	SD	=	0.584)	ด้านความรบัผิดชอบในการ
ท�างาน	(Mean	=	4.075,	SD	=	0.562)	ด้านความรูสึ้กผูกพัน
และรบัผิดชอบต่อองค์กร	 (Mean	=	4.074,	SD	=	0.643)	
ด้านการสนบัสนนุ	(Mean	=	4.040,	SD	=	0.589)	ด้านการ
ต้ังมาตรฐานในการท�างาน	(Mean	=	3.960,	SD	=	0.591)	
และด้านการช่ืนชม	 (Mean	=	3.780,	 SD	=	0.659)	 ตาม
ล�าดับ
	 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก	(Mean	=	3.964,	SD	=	0.569)	เมือ่พิจารณาค่า
เฉลีย่รายด้าน	 โดยเรยีงจากมากไปน้อยดงันี	้ ด้านความเป็น
บคุคลรอบรู	้(Mean	=	3.997,	SD	=	0.560)	ด้านการมวิีสัย
ทศัน์ร่วมกนั	(Mean	=	3.988,	SD	=	0.636)	ด้านแบบจ�าลอง
ทางความคิด	(Mean	=	3.940,	SD	=	0.619)	และด้านการ
เรยีนรูเ้ป็นทมี	(Mean	=	3.932,	SD	=	0.698)	ตามล�าดับ
	 การทดสอบสมมติฐาน	 :	ภาวะผู้น�าทีเ่ป็นแบบอย่าง
ของผู้บรหิาร	 และการรบัรูบ้รรยากาศขององค์กร	 มอีทิธิพล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 ผู้วิจัยได้ท�าการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ	ซึง่จ�าเป็นต้องตรวจสอบเง่ือนไขข้อตกลง
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เบื้องต้นของการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ	 โดยมีการ
ตรวจสอบต่างๆ	ดงันี้
	 การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของค่าความ 
คลาดเคลื่อน	 โดยตรวจสอบว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบ 
ปกติหรือไม่	 โดยตรวจสอบจากกราฟ	 Histrogram	 และ	
Boxplot	 (กัลยา	 และฐิตา	 วานิชย์บัญชา,	 2561)	 พบว่า 
มีข้อมูลอยู่	 1	 ตัว	 ที่มีค่า	 Outlier	 จึงได้ตัดข้อมูลดังกล่าว 
ออกไป	แล้วด�าเนนิการตรวจสอบใหม่	จงึพบว่า	กราฟมกีาร
แจกแจงแบบปกติ	 สรปุได้ว่า	 ข้อมลูมกีารแจกแจงแบบปกต	ิ
รวมถึงมีค่าเฉลี่ยของความคลาดเคล่ือนเท่ากับศูนย์	 และ 

มีความแปรปรวนคงที่	 ดังนั้นจึงไม่เกิดปัญหา	 Hetero-
scedasticity
	 การตรวจสอบสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ	
โดยตรวจสอบจากค่าสถติ	ิVariance	Inflation	Factor	(VIF)	
ถ้าค่า	 VIF	 มากกว่า	 10	 จะเกดิปัญหา	Multicollinearity	
(กลัยา	และฐติา	วานชิย์บญัชา,	2561)	ซึง่จากการตรวจสอบ	
พบว่า	มค่ีา	VIF	ของตัวแปรอสิระทีม่ค่ีามากทีสุ่ด	คือ	3.694	
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า	 10	 ดังนั้น	 จึงสรุปได้ว่า	 ตัวแปรอิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กนัเอง	จงึไม่เกดิปัญหา	Multicollinearity

ตำรำงที	่1		แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน	ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บรหิาร	และการรับรูบ้รรยากาศองค์กร	
	 ทีม่อีทิธพิลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้

	 ตวัแปร	 b	 SEb β	 t	 Sig.	 VIF

(Constant)	 	 0.131	 0.120	 	 1.092	 0.276

การสนบัสนนุ	 	 0.166	 0.049	 0.174	 3.402	 0.001*	 3.694

การตัง้มาตรฐานในการท�างาน	 0.228	 0.044	 0.240	 5.229	 0.000*	 2.964

ความรูส้กึผกูพนัและรบัผดิชอบต่อองค์กร	 0.215	 0.041	 0.246	 5.237	 0.000*	 3.087

การชืน่ชม	 	 0.125	 0.035	 0.145	 3.600	 0.000*	 2.286

การให้ผูอ้ืน่ปฏบิตั	ิ 	 0.117	 0.036	 0.129	 3.259	 0.001*	 2.192

ความรบัผดิชอบในการท�างาน	 0.110	 0.040	 0.110	 2.719	 0.007*	 2.302

R	=	0.894		R2	=	0.799		Adjust	R2	=	0.795		SEEST	=	0.255		F	=	187.107		p	=	0.000*

*	มนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	0.05

	 ซึง่จากตารางที	่1	พบว่า	ภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่าง
ของผู้บริหารทั้ง	 4	 ด้าน	 และการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ทัง้	6	ด้าน	มอีย่างน้อย	1	ด้าน	ทีม่อีทิธพิลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรยีนรู	้(p	<	0.05)	
	 เมือ่ตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผูน้�าทีเ่ป็นแบบอย่าง
ของผู้บริหาร	 และการรับรู้บรรยากาศองค์กรแต่ละด้าน 
พบว่า	 ภาวะผู้น�าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านการให้ 
ผู้อ่ืนปฏิบัติ	 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน 
การรับรูบ้รรยากาศองค์กรด้านการตัง้มาตรฐานในการท�างาน	
การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิด
ชอบต่อองค์กร	 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการชื่นชม 
และการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบในการ
ท�างาน	 เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรยีนรู	้(Sig.	<	0.05)	โดยตัวแปรอิสระทกุตวัร่วมกนัพยากรณ์

การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูไ้ด้ร้อยละ	79.9	(R2	=	0.799)	
และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์	 เท่ากับ	
0.255	 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ	 0.894 
รวมถึงมีค ่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
เท่ากบั	0.131	นอกจากนัน้พบว่าการรบัรูบ้รรยากาศองค์กร
ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร	 และด้าน 
การต้ังมาตรฐานในการท�างานมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้มากที่สุดเป็นสองอันดับแรก	 (β	 =	 0.246 
และ	0.240	ตามล�าดับ)
	 ทั้งนี้ถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง	 6	 ตัว	 สามารถ 
คาดคะเนค่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้	 จาก
สมการถดถอย	ดังนี้
	 สมการถดถอยที่ค�านวณโดยใช้คะแนนดิบ	 คือ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 =	 0.131	 +	 0.166	 (การ
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สนับสนนุ)+	0.228	(การตัง้มาตรฐานในการท�างาน)	+	0.215	
(ความรู ้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร)	 +	 0.125 
(การชืน่ชม)	+	0.117	(การให้ผูอ้ืน่ปฏบิตั)ิ	+	0.110	(ความ
รบัผดิชอบในการท�างาน)
	 สมการถดถอยที่ค�านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน 
คอื	การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้=	0.174	(การสนบัสนนุ)	
+	0.240	 (การตัง้มาตรฐานในการท�างาน)	+	0.246	 (ความ
รูส้กึผกูพนัและรบัผดิชอบต่อองค์กร)	+	0.145	 (การชืน่ชม)	
+	 0.129	 (การให้ผู้อื่นปฏิบัติ)	 +	 0.110	 (ความรับผิดชอบ 
ในการท�างาน)	

7.	อภิปรำยผล
	 จากผลการวจิยัพบว่า	ภาวะผู้น�าทีเ่ป็นแบบอย่างของ
ผู้บริหารมีเพียงด้านการให้ผู้อื่นปฏิบัติที่มีอิทธิพลต่อการ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 ในขณะที่การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรทั้ง	 5	 ด้าน	 ได้แก่	 ด้านการสนับสนุน	 ด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท�างาน	ด้านความรูส้กึผูกพนัและรบัผิดชอบ
ต่อองค์กร	 ด้านการช่ืนชม	 และด้านความรบัผิดชอบในการ
ท�างาน	 มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 อย่างม ี
นยัส�าคญัทีร่ะดบั	0.05	
	 ผูว้จิยัสามารถอภปิรายได้ว่า	ภาวะผูน้�ามีความส�าคญั
กับทกุหน่วยงาน	ทัง้ภาครฐัและเอกชน	โดยเฉพาะหน่วยงาน
ต่างๆ	 ของกองทัพ	 ที่ต้องการบุคลากรที่มีภาวะผู ้น�าสูง 
มาควบคมุ	บงัคบับญัชา	เนือ่งจากผูน้�าเป็นผูก้�าหนดวสิยัทศัน์	
นโยบาย	 รวมถึงวางแผนกลยุทธ	 ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติให้
บรรลุเป้าหมายหรือภารกิจที่ได้รับมอบ	 รวมถึงพัฒนา 
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ	 ที่ประกอบด้วยบุคลากรที่ม ี
ความรอบรู้	 ทีมงานที่เข้มแข็ง	 จึงมีผลต่อการที่หน่วยงาน 
จะสามารถเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ได้	 สอดคล้องกับ 
งานวจิยัของ	นฤมล	จติรเอ้ือ	และคณะ	(2560)	ได้ท�าการวจัิย
เร่ือง	 บทบาทภาวะผู้น�าในการพัฒนาองค์กรสู่องค์กรแห่ง 
การเรยีนรู	้พบว่า	บทบาทของผูน้�า	เป็นองค์ประกอบ	ส�าคญั
ในการพฒันาองค์กรสูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้
	 จากผลการวิจัยที่พบว่า	 ภาวะผู้น�าที่เป็นแบบอย่าง
ของผู้บริหาร	 มีเพียงด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติเท่าน้ัน 
ที่ส่งผลท�าให้กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ทหารเรอื	เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูไ้ด้นัน้	อาจเนือ่งจากการ
ปล่อยให้ผูอ้ืน่ปฏบิติั	 เป็นการมอบความรบัผิดชอบ	 อ�านาจ
การตัดสินใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติให้บรรลุภารกิจ 
ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกนายต้องหมั่นศึกษาเพิ่มพูน 
ความรู	้ขดีความสามารถของตน	(ด้านความเป็นบคุคลรอบรู้)	
ต้องศกึษาให้เข้าใจถึงวสัิยทศัน์ของหน่วย	 เพือ่จะได้วางแผน

การปฏิบัติได้ถูกต้อง	 บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน	 (ด้าน 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน)	 การปฏิบัติงานมีการพิจารณา 
ทบทวน	 และไตร่ตรองด้วยความระมัดระวัง	 มีกระบวน 
การคิด	วิเคราะห์ก่อนทีจ่ะตัดสินใจทกุครัง้	(ด้านแบบจ�าลอง
ทางความคดิ)	โดยเฉพาะในช่วงการวางแผนการปฏิบตั	ิทีต้่อง
มคีวามรอบคอบ	 รดักมุ	 ต้องใช้ทกัษะ	 ความรูแ้ละความคดิ
ของทมีงาน	มาแลกเปล่ียน	เสนอแนะข้อคิดเห็น	ประสบการณ์	
(ด้านการเรยีนรูเ้ป็นทมี)	 สอดคล้องกบัแนวคิดของ	Kouzes	
and	Posner	(2002	อ้างถงึใน	กานต์รวี	ถาวรพันธ์ุ,	2556)	
ที่ว่า	 ผู้น�าต้องสร้างวิสัยทัศน์และแรงจูงใจให้ผู ้ร่วมงาน 
เกดิความเช่ือมัน่	เพือ่ให้งานบรรลเุป้าหมาย	สร้างบรรยากาศ
ในการท�างาน	 เพ่ือให้ผู้ร่วมงานรูสึ้กมคีวามสุขในการท�างาน	
จนรูสึ้กภาคภูมใิจในงานทีท่�า	และเกดิความรกั	ความผูกพัน
ในองค์กร	 กระตุ้นให้ผู ้นั้นเต็มใจที่จะท�างานนั้นอย่างสุด 
ความสามารถ	รวมถงึการสร้างทมีงานทีม่ปีระสทิธิภาพ	มกีาร 
ส่งเสรมิการท�างานเป็นทมี	
	 ส�าหรับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร	 ทั้ง	 5	 ด้าน 
ที่ส่งผลให้เกิดปัจจัยต่างๆ	 ที่ท�าให้กรมการสื่อสารและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ไม่ว่าจะเป็นด้านการสนบัสนนุ	โดยการสนบัสนนุให้บคุลากร
ได้เกดิการเรยีนรู	้สนบัสนนุการปฏิบติังานเป็นทมี	สนบัสนนุ
พัสดุ	อปุกรณ์	สถานทีแ่ละข้อมลูต่างๆ	เพ่ือให้การปฏิบติับรรลุ
เป้าหมาย	 สอดคล้องแนวคดิของ	 Senge	 (2000	 อ้างถงึใน 
วีรพงษ์	 ไชยหงส์,	 2558)	 ที่ว่า	 องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็น
องค์กรที่ต ้องสนับสนุนและสร้างให้บุคลากรทุกระดับ 
พัฒนาความรู้	 ความสามารถของทั้งตนเอง	 และของทีม 
หรอืด้านการตัง้มาตรฐานในการท�างาน	ทีต้่องรูว้สิยัทศัน์ของ
หน่วยงานเพือ่ก�าหนดเป็นเป้าหมาย	 ต้องปฏิบติังานเป็นทีม
ในการบรรลุเป้าหมายนั้น	 โดยที่บุคลากรต้องเป็นบุคคลที่
รอบรู้ตามมาตรฐาน	 รวมถึงต้องวางแผนด้วยความละเอียด	
รอบคอบ	ปฏิบติัด้วยความระมดัระวัง	สอดคล้องกบัแนวคิด
ของ	Litwin	and	Stringer	(1968	อ้างถงึใน	วลัยา	ชปูระดษิฐ์,	
2560)	 ที่ว่า	 บรรยากาศองค์กรที่เน้นมาตรฐานการท�างาน 
ย่อมส่งผลต่อความส�าเร็จขององค์กร	 รวมถึงด้านความรู้สึก
ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร	 ด้านการช่ืนชม	 และด้าน
ความรบัผิดชอบในการท�างาน	ทีท่�าให้บคุลากรมคีวามมุง่ม่ัน	
ตั้งใจปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย	 วิสัยทัศน์ของหน่วยงาน	
โดยการต้ังใจศกึษาหาข้อมลู	 ความรูใ้นงานทีท่�า	 ปฏิบติังาน
ด้วยความรอบคอบ	รดักมุ	เพือ่ให้งานส�าเรจ็ตามวตัถปุระสงค์	
ได้รบัการยอมรบั	ทัง้จากผู้บงัคับบญัชา	เพ่ือนร่วมงาน	หรอื 
ผู้ใต้บังคับบัญชา	 ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของการมอบรางวัล 
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การยกย่องชมเชย	 การแสดงความยินดี	 การให้ก�าลังใจ 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ	 Allen	 and	Mayer	 (1990 
อ้างถึงใน	 ศิริวรรณ	 วิสุทธิรัตนกุล	 และคณะ,	 2562)	 ว่า	
บุคลากรจ�าเป็นต้องมีความผูกพันต่อองค์กร	 เมื่อเข้ามา 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแล้ว	 ถือเป็นพันธะผูกพันท่ีจะ 
จงรกัภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอทุศิตนให้กับองค์กร

8.	ข้อเสนอแนะท่ีได้จำกกำรวิจัย
	 ผู ้บังคับบัญชาควรตรวจสอบและฝึกฝนการใช้ 
ภาวะผูน้�าฯ	ในด้านต่างๆ	รวมถงึให้ความส�าคญักบัการสร้าง
บรรยากาศองค์กร	 เพื่อให้กรมการส่ือสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ	 หรือหน่วยงานอื่นที่สนใจ	 สามารถ 
ก้าวสูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูไ้ด้	โดยมแีนวทาง	ดงันี้	
	 8.1	 สร้างบรรยากาศในการท�างาน	ด้วยการมอบหมาย 
งานต่างๆ	ตามความรูค้วามสามารถ	ใช้คนให้ถูกงาน	(put	the	
right	man	 on	 the	 right	 job)	 รวมถึงสร้างทีมงานที่มี
ประสทิธภิาพ	 โดยการจดัการฝึกอบรมความรูใ้นการปฏิบัติ
งานอย่างต่อเนือ่ง	มหีลกัเกณฑ์การพจิารณาผลงานทีช่ดัเจน	
ยุติธรรม	 มีการให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี	 และบทลงโทษ 
เมือ่ปฏบิตังิานผดิพลาด	
	 8.2	 ก�าหนดแนวทางในการท�างาน	 ให้เป็นไปตาม 
ข้อตกลงและมาตรฐานที่วางไว้	 เปิดโอกาสให้ผู ้ร่วมงาน
แสดงออก	 ตัดสินใจ	 และมีส่วนร่วมในการวางแผนก�าหนด 
เป้าหมาย	 โดยการจัดประชุมวางแผนก่อนการปฏิบัติงาน 
เพื่อก�าหนดแนวทาง	 มอบหมายการปฏิบัติและความ 
รับผิดชอบ	 รวมถึงจัดประชุมทบทวนภายหลังปฏิบัติงาน	
(After	 Action	 Review	 :	 AAR)	 เพือ่สรปุปัญหา	 อปุสรรค 
ข้อขดัข้อง	และแนวทางแก้ไขส�าหรบัการปฏบัิตใินคร้ังถดัไป
	 8.3	 ยอมรับการมีส่วนร่วมและความส�าเร็จของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา	 โดยการจัดให้มีงานเลี้ยงฉลอง	 หรืออาจ 
มกีารมอบเป็นรางวลัเล็กๆ	 น้อยๆ	พร้อมกบัยกย่อง	 ชมเชย	
ในแถวหรือการประชุมหน่วยงานประจ�าสัปดาห์	 เช่น 
หน่วยงานของกองทัพเรอืจะก�าหนดให้มแีถวประจ�าสัปดาห์	
ในทุกวันพฤหัสบดี	 เพื่อแจ้งข่าว	 ประชาสัมพันธ์กิจกรรม 
ของหน่วย	อบรมการปฏบิตัตินของข้าราชการ	รวมถงึจดัให้
มีการประชุมภายในหน่วย	 (ภายหลังแถวประจ�าสัปดาห์) 
เพื่อให้ค�าแนะน�าและเป็นที่ปรึกษาในการปรับปรุงการ 
ปฏบิตังิาน	
	 8.4	 เพือ่ให้มาตรฐานการปฏิบตังิานมคีวามถกูต้อง	
ทันสมัย	 จึงควรจัดต้ังทีมงานหรือคณะท�างานภายในหน่วย
ส�าหรับตรวจสอบและปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการจดัท�าระบบการประเมนิผลการปฏิบตังิาน	ก�าหนด

ตัวชี้วัดตามผลงาน	 ขีดความสามารถ	 ให้มีความบริสุทธิ์	
ยตุธิรรม	โดยก�าหนดเวลาในการประเมนิฯ	ประมาณมกราคม	
และมถินุายน	 เพือ่เป็นข้อพจิารณาในการพจิารณาบ�าเหนจ็
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