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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มจีุดมุ่งหมาย 1) เพื่อศกึษาระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการจดัการความรู ้บรรยากาศ

องค์กร การบรหิารองค์กร และความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร 2) เพือ่เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานธนาคาร
ออมสนิ ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความคดิเหน็เกีย่วกบัการจดัการความรู ้บรรยากาศองคก์ร การบรหิารองค์กรกบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความเป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิ
ปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา คือ พนักงานและลูกจ้างปฏิบัติการของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 398 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื แบบสอบถาม การวเิคราะหข์อ้มลูใชโ้ปรแกรม
ส าเรจ็รูปทางคอมพวิเตอร์ สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน สถิติ independent samples t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์
สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 

ผลการวจิยั พบว่า 1) ระดบัความคดิเห็นเกีย่วกบัการจดัการความรู ้บรรยากาศองค์กร การบรหิาร
องค์กร และความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมของ ทุกปัจจยัอยู่ในระดบัมาก 2) พนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานครที่มเีพศ 
อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานที่ธนาคารออมสนิ หน่วยงานที่สงักดั รายได้ต่อเดอืน
แตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูไ้มแ่ตกต่างกนั และ 3) ความคดิเหน็เกีย่วกบั
การจดัการความรู ้บรรยากาศองค์กร การบรหิารองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางบวกกบัความคดิเหน็เกีย่วกบั

                                                           
1  Master of Business Administration (Management), Faculty of Business Administration for Society, 

Srinakharinwirot University, Corresponding Author, Email Address: ple_5@hotmail.com 
2 Associate Professor Dr, Faculty of Business Administration for Society, Srinakharinwirot University, 

Email Address: nakgulid@gmail.com 
 



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่10 ฉบบัที ่2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2562 
 

 22 
 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานธนาคารออมสนิ ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ค าส าคญั: การจดัการความรู ้บรรยากาศองคก์ร การบรหิารองคก์ร องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ธนาคารออมสนิ 

Abstract 
The objectives of this research were as follows: 1) to study the level of opinions regarding knowledge 

management, organizational climate, organizational management and learning organization at the head 
office of the Government Saving Bank in Bangkok; 2)  to compare opinions regarding the organization of 
Government Savings Bank employees as classified by their personal characteristics; and 3) to study the 
relationship between knowledge management, organizational climate and learning organization among 
Government Savings Bank employees by using a quantitative research methodology. the employees at 
the headquarters of Government Savings Bank in Bangkok consisted of three hundred and ninety eight 
people. the data analysis employed computer programs for the statistics, including frequency calculation, 
percentage, mean, standard deviation, independent samples t- test statistics, a one-way analysis of variance 
(one-way anova) and correlation coefficient analysis (Pearson Product Moment Correlation Coefficient).  
 The results of the research were as follows:  1)  the level of opinions regarding knowledge 
management, organizational climate, organizational management and learning organization at the head office 
of Government Savings Bank in Bangkok with an overall picture of all factors at a high level; 2) the employees 
of Government Savings Bank were classified in terms of gender, age, educational level, position and duration 
of employment. Furthermore, their levels of monthly income differed.there were no differences in opinion 
about learning organization; and 3)  opinions about knowledge management, organizational climate and 
organizational management correlated positively with opinions about learning organization of Government 
Savings Bank employees, with a statistical significance level of 0.05.  

Keywords:  Knowledge management, Organizational climate, Organizational management, Learning  
 organization, Government savings bank 

บทน า 
 ปัจจุบนัองค์กรธุรกิจในภาคส่วนต่างๆ มกีารขบัเคลื่อนองค์กรให้ก้าวทนัต่อยุคสมยัที่เปลี่ยนไป                 
การพฒันาองคก์รถอืเป็นเรือ่งทีส่ าคญั และการจะท าใหอ้งคก์รสามารถพฒันาไปไดไ้กลนัน้ ตอ้งอาศยับุคลากรใน
องคก์รทีม่คีวามรูค้วามสามารถเป่ียมไปดว้ยศกัยภาพทีจ่ะท าใหอ้งคก์รสามารถแขง่ขนัช่วงชงิส่วนแบ่งการตลาดทาง
ธุรกจิใหเ้ป็นอนัดบัตน้ 

สอดคล้องกบั ประพิมพรรณ ธิสงค์ (2551)  กล่าวไว้ว่า การสร้างองค์กรที่สนับสนุนต่อการเรยีนรู้               
เพื่อพฒันาความสามารถของตนเองและสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้หเ้กดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่องทุกระดบัองค์กร 
โดยพนกังานไดน้ าสิง่ทีอ่งคก์รสนบัสนุนดา้นการเรยีนรูม้าใชใ้นการพฒันาการท างานเชือ่มโยงรปูแบบการท างานเป็น
ทมี ซึง่จะท าใหเ้กดิองคก์รทีเ่ขม้แขง็พรอ้มเผชญิกบัสภาวะการแขง่ขนั  

ทัง้นี้ การบรหิารจดัการองค์กรมคีวามส าคญัอย่างยิ่ง ไม่ว่าจะเป็นองค์กรในภาครฐัหรอืภาคเอกชน           
ต่างใหค้วามส าคญัต่อระบบการบรหิารจดัการ ซึ่งธนาคารออมสนิเป็นองค์กรหนึ่งทีเ่ลง็เหน็ถงึการบรหิารการจดัการ
องค์กรที่ดแีละให้ความส าคญักบับุคลากรที่ปฏิบตัิงานในองค์กรทุกระดบัชัน้ จงึมแีนวคดิที่ท าให้องค์กรก้าวไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ซึ่งการบริหารและการจัดการให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้กบั
พนักงานในทุกต าแหน่ง ต้องพฒันาตนเองโดยผ่านกระบวนการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง และเพื่อสรา้งองค์กรออมสนิใหเ้ป็น
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สงัคมแห่งการแบ่งปันความรูซ้ึ่งกนัและกนั ธนาคารจงึจดัใหม้รีะบบฐานขอ้มลูความรูท้ีส่่งเสรมิและสนบัสนุนใหพ้นกังาน
ไดเ้กดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่องและเท่าเทยีมกนั เพื่อส่งเสรมิให้เกดิการแบ่งปันความรู้ใหม้กีารพฒันาศกัยภาพผู้น า 
รวมทัง้สนับสนุนใหม้กีารพฒันาพนักงานภายในองค์กรตามนโยบายขององค์กรแห่งการเรยีนรูข้องธนาคารและมุ่งสู่การ
เป็น Creative Organization ในอนาคต โดยผ่านกระบวนการท างาน เช่น การเรยีนรูจ้ากการท างาน (On the job trainings) 
การเป็นพีเ่ลีย้ง (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) เป็นตน้ 

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งต้น ท าให้ผู้วจิยัมคีวามสนใจศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ 
บรรยากาศองค์กร การบริหารองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งธนาคารออมสนิเป็นองค์กรขนาดใหญ่ มพีนักงานระดบัผู้บรหิารและพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
จ านวนมาก และเป็นองค์กรทีม่อีายุยาวนานมากกว่า 100 ปี มวีธิกีารด าเนินงานขององค์กรทีม่วีฒันธรรมสบืทอดกนั
มานาน จะเหน็ว่าสิง่ส าคญัทีจ่ะผลกัดนัใหธ้นาคารประสบผลส าเรจ็ ผู้บรหิารจะต้องมคีวามเขา้ใจเกีย่วกบัการท างาน
ของพนักงาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการบริหารงาน พฒันาองค์กรให้มปีระสิทธิภาพและบรรลุตามวตัถุประสงค์
เป้าหมายขององคก์รทีว่างไว ้

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบรหิารองค์กร และ

ความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนกังานธนาคารออมสนิ ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  
2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานธนาคารออมสิน 

ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
3. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความคดิเหน็เกีย่วกบัการจดัการความรู ้บรรยากาศองคก์ร การบรหิาร

องค์กรกบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตการวิจยั 
 ด้านประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานและลูกจ้างปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 3,760 คน จ าแนกเป็นพนักงาน จ านวน 3,301 คน และลูกจ้างปฏิบตัิการ จ านวน              
459 คน (ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ธนาคารออมสนิ, 2561)  
 ด้านตวัแปรท่ีศึกษา 

ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 
1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานทีธ่นาคาร

ออมสนิ หน่วยงานทีส่งักดั รายไดต่้อเดอืน 
2) การจัดการความรู้ ประกอบด้วย การก าหนดความรู้และแหล่งความรู้ การแสวงหาความรู้             

การพฒันาและสรา้งความรูใ้หม ่การถ่ายทอดความรู ้การจดัเกบ็ความรู ้การน าความรูไ้ปใช ้
3) บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร ลกัษณะของงาน การบรหิารงานของผู้บงัคบับญัชา 

สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
4) การบริหารองค์กร ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการจดัองค์กร ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ          

ดา้นการประสานงาน ดา้นการควบคุม 
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ตัวแปรตาม ได้แก่ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย การเป็นบุคคลทีร่อบรู ้รูปแบบความคดิ การมวีสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรูเ้ป็นทมี 
การคดิเชงิระบบ 

ทบทวนวรรณกรรม 
 1. แนวคิดการจดัการความรู้ 

ความหมายของการจดัการความรู้ 
จุฑารตัน์ ศราวณะวงศ์ (2547) กล่าว่า เป็นกระบวนการในการสรา้งและจดัหาความรู ้มกีารจดัการ

และจดัเก็บความรู้ และกระจายความรู้ เป็นการประยุกต์ความรู้เพื่อการใช้งาน โดยเฉพาะเป็นการใช้เพื่อ                
การตดัสนิใจหรอืการแขง่ขนักนัในทางธุรกจิหรอืเพือ่เป็นการอนุรกัษ์ใหเ้ป็นสนิทรพัยข์ององคก์รต่อไป โดยอาจใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นเครื่องมอืในการจดัเกบ็และแพร่กระจายความรู ้Meyer, & Michael (1996) กล่าวว่า วงจร
การจดัการความรูม้าจากการออกแบบและพฒันาผลติภณัฑ์สารสนเทศ ซึ่งมองว่าสารสนเทศเป็นทีเ่กบ็รวบรวม
ขอ้มูลที่ดทีี่สุด เนื่องจากประกอบด้วยทัง้เนื้อหา และโครงสร้างสารสนเทศ โดยเนื้อหาสารสนเทศ  คอื ขอ้มูล          
ที่ถูกเก็บรวบรวมไว้เพื่อเป็นประโยชน์กบัลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละธุรกิจและองค์กร และส่วนประกอบอื่น                
ที่ส าคญัที่ใชพ้จิารณา คอื การที่โครงสรา้งและแนวคดิต่างๆ  ถูกเก็บรกัษา ถ่ายทอด และน ากลบัมาใชอ้กีครัง้                
ได้อย่างไร ข้อมูลสารสนเทศแต่ละหน่วยถูกมองแยกเดี่ยวเหมอืนเป็นอะตอมที่ถูกเก็บรกัษา ถ่ายทอด และ                    
น ากลบัมาใช้อีกครัง้ได้ Weng, & Mcelroy (2012) กล่าวว่า วงจรการจดัการความรู้ ประกอบด้วย กระบวนการของ           
การผลติความรู้และการบูรณาการความรู้ ร่วมกบัการตอบสนองกลบัในองค์กรทัง้เรื่องของความทรงจ า ความเชื่อ               
การกล่าวอ้าง และสภาพแวดล้อมของกระบวนการทางธุรกิจ โดยความรู้ขององค์กรมทีัง้ความรู้สึกนึกคดิของ               
ทัง้บุคคลและกลุ่มซึง่เป็นความรูโ้ดยนยัและความรูท้ีช่ดัแจง้ ความรูท้ ัง้ 2 แบบไดก้ระจายฐานความรูไ้ปในองคก์ร 

จากที่กล่าวมา ผู้วจิยัสรุปได้ว่า การจดัการความรู้ หมายถึง องค์กรที่มกีารจดัการทางความรู้ให้กบั
บุคลากรใหม้คีวามรูใ้หม่ เพื่อไปประยุกต์ใชใ้นการปฏบิตังิานและพฒันาศกัยภาพของตนเองที่ดขี ึน้ ท าใหผ้ลงานที่
ออกมามปีระสทิธผิล ทีบ่รรลุเป้าหมายขององคก์รต่อไป 
 2. แนวคิดบรรยากาศองคก์ร 

ความหมายของบรรยากาศองคก์ร 
Glimer (1961) กล่าวว่า ลกัษณะต่างๆ ทีท่ าใหอ้งคก์รหนึ่งแตกต่างจากอกีองคก์รหนึ่ง และมอีทิธพิล

ต่อพฤตกิรรมของคนในองค์กรนัน้รวมทัง้กระบวนการต่างๆ ในการปฏบิตังิานขององค์กรนัน้ดว้ย Brannick (2003) 
กล่าวว่า การมสี่วนร่วมในการรบัรูข้องสมาชกิในองค์กรทีม่ต่ีอนโยบายการด าเนินงานและระเบยีบวธิปีฏบิตังิาน 
เนื่องจากบรรยากาศภายในองค์กรจะเป็นตวับอกถึงเป้าหมายขององค์กรและแนวทางที่จะบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
Pommier, Vetto, Ferris, & Wilmarth (1998) กล่าวว่า บรรยากาศภายในองค์กรเป็นการรบัรูท้ศันคตต่ิอคุณค่า
และความเชื่อมัน่ร่วมกนัของพนักงานในองค์กรนัน้ ซึ่งเกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานภายในองค์กรและสามารถ
เปลีย่นแปลงไดต้ามวฒันธรรมขององค์กรนัน้ๆ  

จากทีก่ล่าวมา ผูว้จิยัสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ร หมายถงึ องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในของ
องค์กร ทีม่สีภาพแวดลอ้มบรรยากาศอยู่รอบๆ ตวัของพนักงาน ซึ่งมลีกัษณะทีแ่ตกต่างกนัออกไปในแต่ละองค์กรและ            
มผีลต่ออทิธพิลทางดา้นทศันคตแิละดา้นพฤตกิรรมของพนกังานในองคก์ร  
 3. แนวคิดการบริหารองคก์ร 

ความหมายของการบริหารองคก์ร 
วิเชียร วิทยอุดม (2551) กล่าวว่า การด าเนินการในกิจกรรมต่างๆ ในองค์กรอันเป็นเรื่องของ            

กลุ่มบุคคลที่ร่วมใจด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่องค์กรได้ตัง้ เป้าหมายไว้             
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เสนาะ ตเิยาว์ (2544) กล่าวว่า กระบวนการท างานกบัคนและโดยอาศยัคน เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร
ภายใต้สภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลง อนิวชั แกว้จ านง (2554) กล่าวว่า การท าหน้าทีช่ ี้น า การก าหนดทศิทาง 
ก าหนดนโยบายและการตดัสนิใจในการด าเนินกจิกรรมทุกกจิกรรมขององคก์ร 

จากที่กล่าวมา ผู้วจิยัสรุปได้ว่า การบรหิารองค์กร หมายถึง กระบวนการด าเนินกจิกรรมต่างๆ 
ของบุคลากร ไปตามทศิทางนโยบายทีไ่ดก้ าหนดไว ้เพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีอ่งคก์รไดต้ัง้ไว้ 

4. แนวคิดความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ความหมายขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้Marquardt (1994) กล่าวว่า สถานทีท่ีม่บีรรยากาศของการเรยีนรู้

รายบุคคลและเป็นกลุ่ม มกีารสอนบุคลากรขององค์กรให้มกีระบวนการคิดวิเคราะห์ ช่วยให้เข้าใจในสรรพสิง่ 
ขณะเดยีวกนัทุกคนกช็่วยองคก์รจากความผดิพลาดและความส าเรจ็ ส่งผลใหทุ้กคนตระหนกัในการเปลีย่นแปลง
และปรบัตวัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ Ross, Smith, Roberts, & Kleiner (1994) กล่าวว่า การทดสอบประสบการณ์
อย่างต่อเนื่องและเป็นการเปลี่ยนประสบการณ์ให้เป็นองค์ความรู้ที่สนับสนุนประโยชน์ให้กบัทัง้องค์กร และ
ตอบสนองต่อเป้าหมายและวตัถุประสงค์หลกัขององค์กร Tsang (1997) กล่าวว่า องค์กรเป็นการจดับุคลากร         
ใหร้่วมกนัปฏบิตังิาน โดยมกีารแบ่งหน้าและความรบัผดิชอบอย่างเป็นสดัส่วน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์่วมกนั
อย่างราบรืน่และเกดิความพงึพอใจทัง้ฝ่ายผูป้ฏบิตังิานและฝ่ายทีไ่ดร้บัประโยชน์จากผลงานนัน้ 

จากทีก่ล่าวมา ผูว้จิยัสรุปไดว้่า องคก์รแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์รทีม่กีารสนบัสนุนใหบุ้คลากรเรยีนรู้
สิง่ต่างๆ ดว้ยตนเองอย่างต่อเนื่อง เพือ่การพฒันาความสามารถและศกัยภาพของบุคคลใหส้ามารถท างานได ้อย่างมี
ประสทิธภิาพและประสิทธผิล และสามารถแสดงศกัยภาพส าหรบัการสร้างผลงานที่ต้องการโดยการแลกเปลี่ยน       
การเรียนรู้ซึ่งกนัและกนั เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดและการเรียนรู้ระหว่างบุคคล ทีมงาน และองค์กรร่วมกนัสร้าง          
ความเป็นเลศิในการท างานขององค์กร 

กรอบแนวคิดการวิจยั 
จากการทบทวนแนวคดิดงักล่าวขา้งตน้ สามารถน ามาพฒันาเป็นกรอบแนวคดิส าหรบัการวิจยัได้

ดงัภาพที ่1 

             ตวัแปรตน้    ตวัแปรตาม  

 
ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิการวจิยั 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้  คอื พนักงานและลูกจ้างปฏบิตักิาร ธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร มจี านวน 3,760 คน จ าแนกเป็นพนักงาน จ านวน 3,301 คน และลูกจ้างปฏบิตักิาร จ านวน 
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459 คน (ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ธนาคารออมสนิ, 2561) ซึง่สามารถค านวณการหาขนาดตวัอย่างกรณทีราบขนาด
จ านวนประชากร ด้วยวิธีของทาโรยามาเน่ (Yamane,1973) ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากบั 362 ตัวอย่าง ผู้ว ิจยั                
จงึท าการส ารองตวัอย่าง เพื่อป้องกนัความผดิพลาดและไม่สมบูรณ์ของขอ้มลูอกีรอ้ยละ 10 จากกลุ่มตวัอย่าง            
ทีค่ านวณได ้ดงันัน้  จงึก าหนดขนาดตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้เท่ากบั 398 ตวัอย่าง 
 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

ขัน้ตอนที ่1 เลอืกสุ่มตวัอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) เป็นการก าหนดโควต้าพนักงานและลูกจ้าง
ปฏบิตักิาร ธนาคารออมสนิ ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร แสดงขอ้มลูดงัตารางที ่1 

ตารางท่ี 1 แสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตวัอย่างพนักงานและลกูจา้งปฏบิตักิารธนาคารออมสนิ ส านักงาน
ใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

ล าดบั หน่วยงาน จ านวนพนักงานและลูกจ้าง 
ประชากร (คน)  อตัราส่วน (รอ้ยละ)  กลุ่มตวัอย่าง (คน)  

1 กลุ่มขึน้ตรงผูอ้ านวยการธนาคารออมสนิ 86 2.21 8 

2 กลุ่มสายงานเลขาธกิารธนาคาร 203 5.53 20 

3 กลุ่มตรวจสอบ 292 7.74 28 

4 กลุ่มยุทธศาสตร์ 169 4.42 16 

5 กลุ่มก ากบัและธรรมาภบิาล 146 3.87 14 

6 กลุ่มลกูคา้บุคคล 1,036 27.62 100 

7 กลุ่มลกูคา้ฐานรากและสนบัสนุนนโยบายรฐั 223 5.80  21 

8 กลุ่มลกูคา้ธุรกจิและภาครฐั 535 14.36 52 

9 กลุ่มลงทุนและบรหิารการเงนิ 250 6.63 24 

10 กลุ่มทรพัยากรบุคคล 283 7.46 27 

11 กลุ่มเทคโนโลยสีารสนเทศ 537 14.36 52 

รวม 3,760 100 398 

ท่ีมา: ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ธนาคารออมสนิ (2561)  

ขัน้ตอนที ่2 เลอืกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) ท าการเลอืกตวัอย่างพนักงาน
และลกูจา้งปฏบิตังิานแบบสะดวก ตามสดัส่วนจ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มทีก่ าหนดไวใ้นขัน้ตอนที ่1  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม โดยท าการแบ่งเนื้อหาของค าถามออกเป็น 5 ตอน ดงันี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกบัความคิดเห็นต่อ               
การจดัการความรู้ ตอนที่ 3 ขอ้มูลเกี่ยวกบัความคดิเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ตอนที่ 4 ขอ้มูลเกี่ยวกบัความ
คดิเหน็ต่อการบรหิารองคก์รและตอนที ่5 ขอ้มลูเกีย่วกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้โดยขอ้ค าถามในตอนที ่
1 มลีกัษณะเป็นการตรวจสอบรายการ (Check list) ส่วนขอ้ค าถามตอนที่ 2 – ตอนที่ 5 มลีกัษณะเป็นมาตรา
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามแบบของลเิคริท์ (Likert’s scale) มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ มากทีสุ่ด 
(5 คะแนน) มาก (4 คะแนน) ปานกลาง  (3 คะแนน) น้อย (2 คะแนน) และน้อยทีสุ่ด (1 คะแนน) ซึ่งเกณฑ์การ
วดัคะแนนค่าเฉลีย่ใชว้ธิกีารแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการของการแบ่งอนัตรภาคชัน้เป็น 5 ระดบั โดยใชส้ตูร
ค านวณช่วงกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงันี้ 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
            จ านวนชัน้ 
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 = 5 – 1 = 0.8 
        5 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน ดงันี้ 
 คะแนนเฉล่ีย           แปลความหมาย 

4.21 – 5.00    ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
3.41 – 4.20   ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40   ความคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60   ความคดิเหน็อยู่ในระดบัน้อย 
1.00 – 1.80   ความคดิเหน็อยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 

 การทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
น าแบบสอบถามที่ผู้ว ิจยัสร้างขึ้นเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content 

validity) ความตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) ความตรงตามสภาพ (Concurrent validity) โดยใช้ดัชนี          
ความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัจุดประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยพจิารณาคดัเลอืก
ขอ้ค าถามที่มคี่าตัง้แต่ 0.50 ขึ้นไป และปรบัปรุงข้อค าถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ จากนัน้น าแบบสอบถามที่                  
ผ่านการตรวจสอบแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน ทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอย่างจรงิ เพือ่หา             
ความเชือ่ม ัน่โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟา (α-Coefficient) ผูว้จิยัก าหนดค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาทีร่ะดบั 0.70 ถอืว่า
แบบสอบถามมคีวามเชือ่ม ัน่และไดคุ้ณภาพ พบว่า  

การจดัการความรู้ มคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาเท่ากบั 0.960 ปัจจยัรายดา้น ไดแ้ก่ การก าหนดความรูแ้ละ
แหล่งความรู ้การแสวงหาความรู ้การพฒันาและสรา้งความรูใ้หม ่การถ่ายทอดความรู ้การจดัเกบ็ความรู ้การน า
ความรูไ้ปใช ้มคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาทีร่ะดบั 0.960, 0.945, 0.938, 0.935, 0.936, 0.937 และ 0.935 ตามล าดบั 

บรรยากาศองคก์ร มคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาเท่ากบั 0.937 ปัจจยัรายดา้น ไดแ้ก่ โครงสรา้งองค์กร ลกัษณะ
ของงาน การบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคี่าสมัประสทิธิ ์
อลัฟาทีร่ะดบั 0.944,0.946,0.947,0.945 และ 0.948 ตามล าดบั 

การบริหารองคก์ร มคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาเท่ากบั 0.940 ปัจจยัรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดั
องคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชาสัง่การ ดา้นการประสานงาน ดา้นการควบคุม มคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าทีร่ะดบั 0.963, 0.955, 
0.953, 0.961 และ 0.954 ตามล าดบั 

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาเท่ากบั 0.961 ปัจจยัรายดา้น ไดแ้ก่ การเป็น
บุคคลทีร่อบรู ้รูปแบบความคดิ การมวีสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรูเ้ป็นทมี การคดิเชงิระบบ มคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาทีร่ะดบั  
0.964, 0.958, 0.957, 0.956 และ 0.964 ตามล าดบั 

การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิต ิผู้วจิยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพวิเตอร์ส าหรบัการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี้        
1) สถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่เลขคณิต ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และ 2) สถติเิชงิ
อนุมาน ได้แก่ สถิติ independent samples t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์
สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 

ผลการวิจยั 
 ผลการศกึษาผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 398 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 
291 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.10 อายุ 30-39 ปี จ านวน 193 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.50 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
จ านวน 258 คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.80 ต าแหน่งอยู่ในระดบัพนักงาน 2-7 จ านวน 145 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.40 
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ระยะเวลาในการท างานที่ธนาคารออมสนิอยู่ในช่วงระยะเวลา  1-10 ปี จ านวน 160 คน คดิเป็นร้อยละ 40.20 
สงักดัหน่วยงานกลุ่มตรวจสอบ/ กลุ่มยุทธศาสตร์/ กลุ่มก ากบัและธรรมาภบิาล จ านวน 143 คน คดิเป็นร้อยละ 
35.90 และมรีายได้ต่อเดอืน 35,001-45,000 บาท จ านวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.40  

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารออมสิน                  
ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครทีม่ต่ีอการจดัการความรู้ 

การจดัการความรู ้ �̅� S. D.  ระดบัความคิดเหน็ 
1. ดา้นการก าหนดความรูแ้ละแหลง่ความรู ้ 3.88 0.878 มาก 
2. ดา้นการแสวงหาความรู ้ 3.77 0.920 มาก 
3. ดา้นการพฒันาและสรา้งความรูใ้หม ่ 3.75 0.958 มาก 
4. ดา้นการถ่ายทอดความรู ้ 3.76 0.958 มาก 
5. ดา้นการจดัเกบ็ความรู ้ 3.74 0.941 มาก 
6. ดา้นการน าความรูไ้ปใช ้ 3.78 0.952 มาก 

รวม 3.78 0.832 มาก 

จากตารางที ่2 พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของพนักงานทีม่ต่ีอการจดัการความรูโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(ค่าเฉลีย่ 3.78) เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นการก าหนดความรูแ้ละแหล่งความรูม้คี่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด รองลงมา 
คอื ดา้นการน าความรูไ้ปใช ้ดา้นการแสวงหาความรู ้ดา้นการถ่ายทอดความรู ้ดา้นการพฒันาและสรา้งความรู้ใหม่ 
ดา้นการจดัเกบ็ความรู ้ตามล าดบั 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ของแต่ละดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด สามารถแสดงขอ้มลู ดงันี้ 
 1) ดา้นการก าหนดความรูแ้ละแหล่งความรู ้พบว่า ธนาคารมกีารตดิตัง้อุปกรณ์และเครอืข่ายคอมพวิเตอร์
เพื่อเป็นเครื่องมอืสนับสนุนการเรียนรู้ 2) ด้านการแสวงหาความรู้ พบว่า ธนาคารมกีารจดัอบรม สมัมนา ให้กบั
พนักงาน และจ้างที่ปรึกษามาจากภายนอก 3) ด้านการพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ พบว่า ธนาคารมกีารประชุม/ 
สมัมนา แลกเปลีย่นเรยีนรูก้นัอย่างสม ่าเสมอ 4) ดา้นการถ่ายทอดความรู ้พบว่า ผูบ้รหิารไดจ้ดัใหม้กีารอบรมความรู้
และประสบการณ์ ใหแ้ก่พนกังานอย่างสม ่าเสมอ 5) ดา้นการจดัเกบ็ความรู ้พบว่า ธนาคารมฐีานขอ้มลูความรูท้ี่เป็น
ระบบ สามารถคน้หาไดง้่ายและรวดเรว็และ 6) ดา้นการน าความรูไ้ปใช ้พบว่า ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
เพือ่คดิวเิคราะห ์และตดัสนิใจไดอ้ย่างเหมาะสม 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารออมสิน                   
  ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครทีม่ต่ีอบรรยากาศองคก์ร 

บรรยากาศองคก์ร �̅� S. D.  ระดบัความคิดเหน็ 

1. ดา้นโครงสรา้งองคก์ร 3.88 0.914 มาก 

2. ดา้นลกัษณะของงาน 3.79 0.937 มาก 

3. ดา้นการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา  3.89 0.917 มาก 

4. ดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน 3.76 0.913 มาก 

5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 3.75 0.920 มาก 

รวม 3.81 0.850 มาก 

จากตารางที ่3 พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของพนักงานทีม่ต่ีอบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(ค่าเฉลีย่ 3.81) เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชามคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด รองลงมา คอื 
ดา้นโครงสร้างองค์กร ดา้นลกัษณะของงาน ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ตามล าดบั 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อของแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสงูสดุ สามารถแสดงขอ้มลูดงันี้ 
1) ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า องค์กรของท่านมีการก าหนดขัน้ตอนการปฏิบัติงานที่เหมาะสม                

2) ดา้นลกัษณะของงาน พบว่า ภาระหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของท่าน สอดคลอ้งกบัความรูค้วามสามารถของท่าน               
3) ดา้นการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรบัฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะต่างๆ 
จากผูร้่วมงานเ ป็นอย่างดี 4) ดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน พบว่า ท่านไดร้บัค าแนะน าจากผูร้่วมงานหรอื
ผู้บงัคบับญัชา เมื่อท่านมปัีญหา  ในการท างาน และ 5) ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า ท่านพอใจ            
ในสวสัดกิารในเรือ่งการรกัษาพยาบาล และดา้นบรกิารต่างๆ  

ตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารออมสิน                   
   ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครทีม่ต่ีอการบรหิารองคก์ร 

การบริหารองคก์ร �̅� S. D.  ระดบัความคิดเหน็ 

1. ดา้นการวางแผน 3.89 0.917 มาก 

2. ดา้นการจดัองคก์ร 3.79 0.945 มาก 

3. ดา้นการบงัคบับญัชาสัง่การ 3.76 0.956 มาก 

4. ดา้นการประสานงาน 3.75 0.948 มาก 

5. ดา้นการควบคุม 3.78 0.933 มาก 

รวม 3.79 0.882 มาก 

จากตารางที ่4 พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของพนักงานทีม่ต่ีอการบรหิารองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(ค่าเฉลีย่ 3.79) เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นการวางแผนมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด รองลงมา คอื ดา้นการจดัองค์กร 
ดา้นการควบคุม ดา้นการบงัคบับญัชาสัง่การ ดา้นการประสานงาน ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อของแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสงูสดุ สามารถแสดงขอ้มลูดงันี้ 
1) ด้านการวางแผน พบว่า  ม ีก ารปร ะชาส ัมพ ันธ ์ให ้บ ุคล ากร ในส ังก ัด ทราบถึงเป้าหมาย              

ของหน่วยงานอย่างทัว่ถึง 2) ด้านการจดัองค์กร พบว่า ท่านมทีกัษะ ความรู้ ความสามารถที่แสดงออกถึง             
ความมุ่งมัน่ตัง้ใจเพื่อให้การปฏบิตัิงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 3) ด้านการบงัคบับญัชาสัง่การ พบว่า 
ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาทุกๆ ท่าน ด้วยความเท่าเทยีมกนัไม่เลอืกปฏบิตัิ                                    
4) ด้านการประสานงาน พบว่า หน่วยงานมีการประสานสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหว่างผูร้่วมงานใหม้เีป้าหมายเดยีวกนั และ 5) ดา้นการควบคุม พบว่า หน่วยงานของท่านมี
หลกัเกณฑช์ดัเจนในการตดิตาม ประเมนิผลงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของธนาคาร 

ตารางท่ี 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารออมสิน                   
 ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานครทีม่ต่ีอความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ �̅� S. D.  ระดบัความคิดเหน็ 

1. ดา้นการเป็นบุคคลทีร่อบรู้ 3.84 0.947 มาก 

2. ดา้นรปูแบบความคดิ 3.78 0.910 มาก 

3. ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม 3.75 0.943 มาก 

4. ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี 3.77 0.961 มาก 

5. ดา้นการคดิเชงิระบบ 3.72 0.967 มาก 

รวม 3.77 0.890 มาก 
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จากตารางที ่5 พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ต่ีอความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ 3.77) เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นการเป็นบุคคลทีร่อบรูม้คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด รองลงมา 
คอื ดา้นรปูแบบความคดิ ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม ดา้นการคดิเชงิระบบ ตามล าดบั 

เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ของแต่ละดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด สามารถแสดงขอ้มลู ดงันี้ 
 1) ดา้นการเป็นบุคคลทีร่อบรู ้พบว่า ท่านมคีวามมุ่งมัน่ที่จะพฒันาตนใหม้คีวามรู ้ความสามารถในงาน           
ทีป่ฏบิตั ิใหเ้พิม่มากขึน้ 2) ดา้นรูปแบบความคดิ พบว่า ท่านมกีารน าปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในขณะปฏบิตัิงาน            
มาวเิคราะห์และหาทางเลอืกที่ดกีว่าเดมิ 3) ด้านการมวีสิยัทศัน์ร่วม พบว่า ท่านเขา้ใจวสิยัทศัน์และเป้าหมายของ
องคก์ร 4) ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี พบว่า บุคลากรในองคก์รของท่านมกีารแลกเปลีย่นความรูป้ระสบการณ์ ทกัษะ และ
วธิคีดิแกไ้ขปัญหา เพือ่พฒันาใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร และ 5) ดา้นการคดิเชงิระบบ พบว่า ท่านคดิว่าความส าเรจ็
ของหน่วยงานเกดิจากความร่วมมอืร่วมใจของทุกคนในหน่วยงาน 

ตารางท่ี 6 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานพนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ทีม่ปัีจจยั                 
  ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั  

ตวัแปร ความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ปัจจยั 
ส่วนบุคคล 

เพศ  (sig. = 0.160)  ไม่แตกต่าง 

อายุ  (sig. = 0.889)  ไม่แตกต่าง 

ระดบัการศกึษา  (sig. = 0.964)  ไม่แตกต่าง 

ต าแหน่ง  (sig. = 0.484)  ไม่แตกต่าง 

ระยะเวลาในการท างานทีธ่นาคารออมสนิ  (sig. = 0.399)  ไม่แตกต่าง 

หน่วยงานทีส่งักดั  (sig. = 0.922)  ไม่แตกต่าง 

รายไดต่้อเดอืน  (sig. = 0.999)  ไม่แตกต่าง 

 
 จากตารางที ่6 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนกังานธนาคารออมสนิ ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างานทีธ่นาคารออมสนิ หน่วยงาน           
ทีส่งักดั รายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูไ้มแ่ตกต่างกนั  

ตารางท่ี 7 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความคดิเหน็เกีย่วกบัการจดัการความรู ้บรรยากาศองค์กร  
 การบรหิารองค์กรกบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานธนาคาร                
 ออมสนิ ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

ตวัแปร 
ความเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้

ค่าสหสมัพนัธ ์ Sig.  ระดบัความสมัพนัธ ์
การจดัการความรู ้ 0.780 0.000 สูง 
บรรยากาศองคก์ร 0.856 0.000 สูงมาก 
การบรหิารองคก์ร 0.871 0.000 สูงมาก 

หมายเหต ุ มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 7 พบว่า ความคดิเห็นเกี่ยวกบัการจดัการความรู้ บรรยากาศองค์กร การบรหิารองค์กร                 
มคีวามสมัพนัธก์บัความคดิเหน็เกีย่วกบัความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานธนาคารออมสนิ ส านกังาน
ใหญ่ กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั 0.05 ซึ่งเป็นความสมัพนัธ์เชิงบวกไปในทิศทาง
เดยีวกนั และมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู-สงูมาก โดยมคี่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.780, 0.856 และ 0.871 ตามล าดบั 
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สรปุและอภิปรายผล 
 ผลการวจิยัมปีระเดน็ทีไ่ปสู่การอภปิรายผลไดด้งันี้ 

1. จากผลการวจิยั พบว่า ระดบัความคดิเห็นของพนักงานที่มต่ีอการจดัการความรู้โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก  เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการก าหนดความรู้และแหล่งความรูม้คี่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คอื             
ดา้นการน าความรูไ้ปใช ้ดา้นการแสวงหาความรู้ ดา้นการถ่ายทอดความรู ้ดา้นการพฒันาและสรา้งความรูใ้หม่ 
ด้านการจดัเก็บความรู้ ตามล าดบั สอดคล้องกบังานวจิยัของ มานิดา นันทไมตรี (2547) ท าการศึกษาเรื่อง 
การศกึษาเปรยีบเทยีบ  การจดัการความรู้ในองค์กรของไทย กรณีศกึษา: โรงพยาบาลศริริาช บรษิัท แฟเซลิ 
(ประเทศไทย) จ ากดั และบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั เป็นการเปรียบเทียบแนวคิดรูปแบบ                  
การบรหิารการจดัการความรูข้ององค์กร รฐับาล เอกชน และรฐัวสิาหกจิ ซึ่งต่างมแีนวคดิไปในทางเดยีวกนัว่า 
การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์กรอย่างหนึ่งที่มีปร ะโยชน์และสามารถเขา้มาช่วยให ้                
ผลการปฏบิตัิงานขององค์กรไปในทางที่ต้องการได้  โดยจะต้องมปัีจจยัสนับสนุนที่ส าคญั คอื ทางองค์กร
ต้องมผีู้บรหิารระดบัสูงให้การสนับสนุนในการบรหิารความรู้ของคนในองค์กร  

2. จากผลการวจิยั พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของพนักงานทีม่ต่ีอบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ                  
ดา้นโครงสร้างองค์กร ดา้นลกัษณะของงาน ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ตามล าดบั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของดวงกมล เนตรสวสัดิ ์(2557) ท าการศกึษาเรือ่ง ปัจจยัการรบัรูบ้รรยากาศองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กร และสมรรถนะหลกัทีส่่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ยมากกบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ร 

3. จากผลการวิจัย พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนักงานที่มต่ีอการบริหารองค์กรโดยรวมอยู่ใน                
ระดบัมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการจดัองค์กร              
ดา้นการควบคุม ดา้นการบงัคบับญัชาสัง่การ ดา้นการประสานงาน ตามล าดบั สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Senge, & 
Colleen (1990) กล่าวว่า บทบาทส าคญัของผูน้ าในองคก์รแห่งการเรยีนรู ้คอื การวางแผน ซึง่เป็นความรบัผดิชอบต่อ
การปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลส าเร็จทีก่่อให้เกดิการเรยีนรู ้และรบัผดิชอบต่อโครงสรา้งองค์กร นโยบาย ยุทธศาสตร์ 
และการด าเนินงาน 

4. จากผลการวจิยั พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ต่ีอความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ                      
ดา้นรปูแบบความคดิ ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ดา้นการคดิเชงิระบบ ตามล าดบั สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ลือชยั พนัธ์เจริญกิจ (2540) ท าการศึกษาเรื่อง องค์การแห่งการเรยีนรู้มาใช้ในการพฒันา
องค์การของธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) พบว่า การน าแนวคดิองค์การแห่งการเรยีนรูม้าใชน้ัน้โดยให้
ความส าคญัในเรื่องการพฒันาทรพัยากรบุคคล ซึ่งการเรียนรู้ของบุคคลจะเป็นไปตามกระบวนการเรียนรู้              
โดยเริม่ต้นจากบุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ตรง น าไปตัง้ขอ้สงัเกตเพื่อใหเ้กดิแนวคดิและกระบวนการใหม่ๆ และ        
มกีารท าการทดลองแนวคดินัน้ๆ ก่อนทีจ่ะมาเป็นประสบการณ์หรอืความรูใ้หมต่่อไป และธนาคารไทยพาณิชย์นัน้มี
ศกัยภาพในการสร้างและพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู้ในระดบัสูง เนื่องจากธนาคารได้มกีารพฒันาทรพัยากร
บุคคลมาอย่างต่อเนื่อง รวมทัง้ไดม้กีารอบรมพนกังานใหม้กีารเรยีนรูร้ะบบการท างานใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ท าให้
บุคลากรในองค์กรได้มกีารปรบัตวัและยอมรบัการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างด ีและสอดคล้องกบังานวจิยัของ          
พิณสวัน ปัญญามาก (2542) ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้ศ ักยภาพในการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง             
การเรยีนรู:้ กรณีศกึษา หน่วยธุรกจิและหน่วยปฏบิตักิารการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย พบว่า มกีารสรา้ง
กจิกรรมต่างๆ ในการพฒันาบุคลากรเพื่อสร้างศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู้เป็นจุดแข็ง         
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ทีส่ าคญัซึ่งอยู่บนพื้นฐาน โดยมอีงค์ประกอบของการเรยีนรู้เป็นหลกั และองค์ประกอบอื่นๆ เป็นส่วนประกอบ        
ที่ส าคญัส าหรบัการเรยีนรู ้ได้แก่ องค์ความรู ้บุคลากร องค์กร และเทคโนโลย ีเป็นสิง่ที่ส าคญัทีเ่พิม่ศกัยภาพ
ให้กับองค์กร หากขาดสิ่งใดไปก็จะมีผลกระทบต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ดังนัน้ เพื่อให้องค์กร                
มกีารปรบัตัวอยู่ตลอดเวลาและสามารถด าเนินกิจการได้ต่อไป องค์กรแห่งการเรียนรู้จึงควรเป็นทางเลอืก               
ทีส่ามารถท าใหอ้งคก์รมคีวามพรอ้มและน าไปใชใ้หเ้หมาะสมกบัยุคสมยั 

5. จากผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจดัการความรู้ มคีวามสมัพนัธ์กบัความคิดเห็น
เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
สอดคล้องกบังานวจิยัของสุชญา สหีวงษ์ (2550) ท าการศกึษาเรื่อง การจดัการความรูก้บัการเป็นองค์กรแห่ง        
การเรยีนรูข้องส านกังานป้องกนัควบคุมโรคที ่7 จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า การจดัการความรูม้คีวามสมัพนัธ์ใน             
ทศิทางบวกกบัการด าเนินการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 

6. จากผลการวจิยั พบว่า ความคดิเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัความคดิเห็น
เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของดวษิา สงัคหะ (2558) ท าการศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบั
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องส านกังานศกึษาธกิารภาค 1-13 พบว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ 

7. จากผลการวจิยั พบว่า ความคดิเห็นเกี่ยวกับการบรหิารองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัความคดิเห็น
เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 
สอดคล้องกบัแนวคดิของสมยศ นาวีการ (2536) กล่าวว่า บุคลากรปฏบิตัิงานภายใต้การก ากบัควบคุมของ
ผูบ้งัคบับญัชา โครงสรา้งองค์กร กฎระเบยีบขององค์กร ตลอดจนสิง่ต่างๆ ในองค์กรทีม่องไม่เหน็หรอืจบัต้อง
ไม่ได้ แต่รู้สึกและรับรู้ได้ สิ่งเหล่านี้มีความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคลากร และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Moskowitz (2008) กล่าวว่า ผู้น ามีส่วนส าคัญในการผลักดัน ข ับเคลื่อนองค์กรให้แข่งข ันและอยู่รอดไ ด้ 
องคป์ระกอบส าคญัทีทุ่กองคก์รจะขาดไมไ่ด ้คอื บุคคลทีก่ าหนดทศิทาง อนาคตขององคก์ร และเป็นผูท้ีม่อีทิธพิล
ต่อกจิกรรมของบุคคล กลุ่มในองค์กร เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร บุคคลผู้นัน้  คอื ผู้น าองค์กร 
ดงันัน้ ผูน้ าจงึเป็นผูท้ีร่วมพลงัทัง้มวลในองคก์รเพือ่พาใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูจ้งึ
จ าเป็นตอ้งอาศยัผูน้ าเป็นพลงัขบัเคลือ่นองคก์รไปขา้งหน้า 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

 1. การจดัการความรู้ ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรพจิารณาด าเนินการพฒันาการสนับสนุนการตดิตัง้อุปกรณ์
และเครอืข่ายคอมพวิเตอร์ อุปกรณ์เครื่องมอื เทคโนโลยสีารสนเทศทีช่่วยใหก้ารปฏบิตังิานของพนกังานรวดเรว็ 
นอกจากนี้ควรมกีารจดัการประชุม สมัมนา และอบรมความรูต่้างๆ ให้พนักงานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหพ้นักงานสามารถ
ปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลยิง่ขึน้ 

2. บรรยากาศองค์กร ดังนั ้น ผู้บริหารควรพิจารณากระบวนการในการแบ่งงาน ก าหนดหน้าที่                       
ความรบัผดิชอบของพนักงานแต่ละหน่วยงาน และขัน้ตอนการปฏบิตังิานของหน่วยงานต่างๆ ภายในธนาคารใหม้ี
ความชดัเจน นอกจากนี้ ผูบ้รหิารควรยอมรบัฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะต่างๆ จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพรอ้ม
ใหค้วามช่วยเหลอืแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเมือ่มปัีญหาในการท างาน 

3. การบริหารองค์กร ดงันัน้ ผู้บริหารควรพจิารณาการประชาสมัพนัธ์ให้บุคลากรในสงักดัทราบถึง
เป้าหมายของหน่วยงานอย่างทัว่ถงึ และประสานสรา้งความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
รวมถงึผูร้่วมงานใหม้เีป้าหมายเดยีวกนั 
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4. ความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรพจิารณาสรา้งการแลกเปลีย่นความรูป้ระสบการณ์ 
ทกัษะ และวธิคีดิแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อเป็นการพฒันาประสทิธภิาพของทุกฝ่ายใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร  

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรศกึษาปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ เพื่อให้ได้ผลวจิยัที่หลากหลายมาก

ยิง่ขึน้ 
2. ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรจะศกึษากลุ่มตวัอย่างอื่นที่ไม่ใช่กลุ่มธนาคาร โดยมกีารศกึษากลุ่มตวัอย่าง            

ทีเ่จาะจงมากขึน้ เพือ่ใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีล่ะเอยีดและเกดิประโยชน์สงูสุดเพือ่น าไปใชใ้นการบรหิารองคก์ร 

กิตติกรรมประกาศ 
งานวิจยัครัง้นี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผู้ว ิจยัได้รบัความช่วยเหลือ และการเอาใจใส่อย่างดียิ่งจาก               

รองศาสตราจารย์ ดร. ณักษ์ กุลิสร์ อาจารย์ที่ปรกึษาปรญิญานิพนธ์ในการให้ค าปรกึษา แนะน า ช่วยเหลอื 
ตรวจทานและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสงูไว ้ณ ทีน่ี้ 
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