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บทคัดย่อ 
  

การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ วิเคราะห์ปัจจัย
ความผูกพันของพนักงาน และเพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถามโดยท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
ทั้งหมด 167 แห่ง  และแบบสัมภาษณ์เชิงลึก โดยเลือกการเก็บกลุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball 
Sampling) จากผู้ให้ข้อมูลเป็นหัวหน้างานหรือผู้บริหารบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
จ านวน 10 แห่ง 

ผลการวิจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่าปัจจัยด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยรองลงมา
ตามล าดับ และผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) 
พบองค์ประกอบใหม่ทั้งหมด 6 องค์ประกอบ คือ 1) การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 2) การมีส่วนร่วม
บุคลากรในองค์กร 3) การพัฒนาตนเองของบุคลากร 4) การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 5) การสร้าง
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ และ 6) การท างานอย่างเป็นระบบ 

ผลการวิจัยด้านความผูกพันของพนักงาน พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงาน มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ สิ่งแวดล้อมในการท างาน ภาระงาน และการสื่อสาร มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามล าดับ
และผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจพบองค์ประกอบใหม่ทั้งหมด  7 องค์ประกอบ คือ 1) 
ระบบการจัดการค่าตอบแทน 2) การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 3) ความ
ช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 4) การสื่อสารภายในองค์กร 5) ความรับผิดชอบและลักษณะ
งานที่ได้รับมอบหมาย 6) ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน และ 7) 
การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 

ผลจากการวิเคราะห์การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ

 



 ง 

พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่พบว่า ทุกองค์กรให้ความส าคัญกับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ทุกองค์กรสร้างองค์กรของตนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้องค์และบุคลากร
เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน องค์กรและบุคลากรเกิดการพัฒนา สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากสิ่งแวดล้อม
ภายในและสิ่งแวดล้อมภายนอกได้ เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  ด้านปัจจัยการ
สร้างความผูกพันของพนักงาน  ทุกองค์กรมีการจัดการระบบการจัดการค่าตอบแทน  สร้าง
สภาพแวดล้อม ให้ความช่วยเหลือ มีระบบการจัดการ มอบหมายงาน และ การประเมินผลที่เท่าเทียม 
ปัจจัยเหล่านี้ช่วยให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
เมื่อเกิดความผูกพันจะช่วยลดอัตราการลาออกของบุคลากรด้วยเช่นกัน 

 
ค าส าคัญ : องค์การแห่งการเรียนรู้, ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 
  

The objectives of this study were to analyze learning organization and 
employee engagement factors; and to develop learning organization to create 
employee engagement for the travel business in Chiang Mai Province. Questionnaires 
with five-rating scale were used to collect data from 167 organizations.  In-depth 
interview was conducted with work line and excutives of ten tour companies in 
Chiang Mai.  Snowball method was used to select the sample group for the interview 

Results of the study showed that personal mastery factor was found at 
a highest level.  While, team learning factor and manager & leadership involvement 
factor were at a high level, respectively. The finding from Exploratory Factor Analysis 
(EFA) revealed that there were 6 new factors of learning organization composed of 
organization learning, employee participation, employee self-development, 
employee learning support, creation of learning climate and work system factors 

Regarding the employee engagement factors, it showed that work 
environment factor had a highest level. Work task & load factor and communication 
factor were consequently at a high level. In addition, EFA indicated that there were 7 
new factors for employee engagement comprising compensation system, work 
environment & climate creation, organization internal communication, work 
responsibility and task, fairness of management & evaluation and employee 
development support factors. Furthermore, the hypothesis was accepted that 

 



 ฉ 

learning organization factors were correlated with employee engagement factors. 

Results of the study showed that all of the tour companies put the 
importance on learning organization to create employee engagement. These factors 
facilitated employees to develop themselves and solve complex problems from 
internal and external environment to achieve the organization goal. Furthermore, 
employee engagement factors included compensation system, work environment & 
climate , work responsibility and task, and  fairness of management & 
evaluation.  Therefore, employee engagement to the company could reduce 
turnover rates in the future. 

 
Keyword : learning organization  organization engagement 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างยิ่งจากอาจารย์ ดร. 
มนสิชา อินทจักร ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาหลักท่ีได้ให้ค าปรึกษา ช่วยชี้แนะแนวทางที่ถูกต้อง และทุ่มเท
ในการถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ผู้วิจัยจนเสร็จสมบูรณ์ รวมทั้งกรรมการที่ปรึกษาร่วม อาจารย์ดร.กีรติ 
ตระการศิริวานิช และ อาจารย์ ดร. อัจฉรียา ศักดิ์นรงค์  ที่ให้ค าแนะน าตลอดจนปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องต่างๆ ทั้งในส่วนของเนื้อหาแบบสอบถามการวิจัยด้วยความเอาใจใส่อย่างยิ่งตลอดมา ผู้วิจัย
จึงขอขอบพระคุณไว้ ณ ที่นี้เป็นอย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์คณะพัฒนาการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยแม่โจ้ที่ให้ความรู้ด้าน
วิชาการ รวมไปถึงขอบคุณเจ้าหน้าที่คณะพัฒนาการท่องเที่ยว เจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกท่านที่ได้ให้
ค าแนะน าชี้แนะตรวจเอกสารและอ านวยความสะดวกในการด าเนินงานด้านเอกสารให้เป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย 

ขอขอบพระคุณผู้บริหาร ผู้จัดการและเจ้าหน้าที่บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  ที่
เอ้ือเฟ้ือข้อมูล พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกและให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตลอดจนผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่ท าให้ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบคุณครอบครัว รุ่นพี่ รุ่นน้อง เพ่ือนร่วมคณะพัฒนาการท่องเที่ยวรวมถึงคนสนิทใกล้ชิด
ที่คอยให้ความช่วยเหลือและให้ค าแนะน าผู้วิจัยตลอดมา 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอน้อมร าลึกถึงพระคุณของผศ.พงษ์ศักดิ์ อินทร์ขาว และนางอุไรวรรณ อินทร์
ขาว บิดามารดาที่เป็นผู้อบรมเลี้ยงดูผู้วิจัยเป็นอย่างดี ให้การสนับสนุนวางรากฐานการศึกษา ช่วยเหลือ 
แนะน า และคอยเป็นก าลังใจให้แห่ผู้วิจัยมาโดยตลอด จนท าให้ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้บรรลุผลส าเร็จไปด้วยดี 

  
  

ภัทรศรี  อินทร์ขาว 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
อุตสาหกรรมท่องเที่ยวเป็นอุตสาหกรรมที่มีการขยายตัวสูง และมีบทบาทที่ส าคัญต่อระบบ

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยเป็นอย่างมาก การท่องเที่ยวเป็นแหล่งรายได้ที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่
สร้างรายได้จากทั้งภายในและจากภายนอกประเทศ  โดยจากสถิติเดือนตั้งแต่เดือนมกราคมถึง
พฤษภาคม ปี พ.ศ. 2560 มีนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติเดินทางเข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทยจ านวน 
14,612,150 คน เพ่ิมขึ้น ร้อยละ 3.20 นักท่องเที่ยวชาวต่างชาติส่วนใหญ่เป็นนักท่องเที่ยวจาก
ภูมิภาคเอเชีย ซึ่งในกลุ่มนักท่องเที่ยวชาวเอเชียที่เข้ามาเป็นอันดับต้นคือชาวจีน ชาวมาเลเซียและ
อินเดีย จึงท าให้ตั้งแต่เดือนมกราคมถึงพฤษภาคม ปี  พ.ศ. 2560 ประเทศไทยมีรายได้จากการ
ท่องเที่ยวสูงถึง 747,017.65 ล้านบาท เพ่ิมสูงขึ้นจากปี พ.ศ. 2555 ร้อยละ 5.07 ซึ่งการท่องเที่ยวมี
แนวโน้มที่จะขยายตัวตามภาวะทางเศรษฐกิจ  (กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา , 2560: ระบบ
ออนไลน์) ซึ่งนอกจากอุตสาหกรรมท่องเที่ยวจะเป็นแหล่งรายได้ที่มาจากทั้งนักท่องเที่ยวชาวไทยและ
ชาวต่างประเทศ ยังเป็นการสร้างงาน สร้างอาชีพและการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาค รวมถึง
ชุมชนอีกด้วย อุตสาหกรรมบริการเป็นอุตสาหกรรมที่ต้องใช้คนท าหน้าที่ให้บริการ โดยเฉพาะในธุรกิจ
ทางตรง เช่น บริษัทน าเที่ยว โรงแรม ภัตตาคาร ร้านค้า ร้านของที่ระลึก  การท่องเที่ยวยังมีส่วน
ส าคัญในการพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐานของประเทศ การคมนาคมขนส่ง  การค้าและการลงทุน 
การท่องเที่ยวจึงมีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของประเทศ 

รัฐบาลเองมีนโยบายปฏิรูปประเทศไทยสู่ Thailand 4.0 เนื่องจากปัจจุบันประเทศไทยเริ่ม
เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ท าให้เผชิญปัญหาการขาดแคลนแรงงานทั้งเชิงประมาณและคุณภาพ อีกทั้งมี
ข้อจ ากัดในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคม ฉบับที่  12 ยุทธศาสตร์ที่  1 การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ซึ่งสาระ
ความส าคัญของแผนฉบับนี้เน้นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการศึกษา การเรียนรู้ การพัฒนา
ทักษะ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพเศรษฐกิจของประเทศ มีการเตรียมพร้อมด้านการเสริมสร้างศักยภาพ การ
พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ มีความพร้อมของทักษะในทุกด้าน (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559: 26) ซึ่งกระทรวงแรงงานวางแผนพัฒนาเองมีการ
ด าเนินงานด้านแรงงานให้เป็นสากล โดยเน้นการเตรียมพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านปริมาณและ
คุณภาพ ส่งเสริมทักษะหลากกลายด้าน เติมทักษะใหม่ เพ่ือการท างานที่ราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
(กระทรวงแรงงาน, 2559: 7) ทางด้านกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬาจึงได้เล็งเห็นความส าคัญของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางการท่องเที่ยวโดยก าหนดแผนยุทธศาสตร์การท่องเที่ยวไทย พ.ศ. 
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2558-2560 หนึ่ งในแผนยุทธศาสตร์คือการพัฒนาบุคลากรด้านการท่องเที่ยวและยกระดับ
ผู้ประกอบการ เพ่ือให้บุคลากรด้านการท่องเที่ยว มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการการ
ท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน พัฒนาผู้ประกอบการและผู้ให้บริการด้านการท่องเที่ยวให้มีคุณภาพมาตรฐาน
และจรรยาบรรณ ซึ่งการพัฒนาบุคลากรอุตสาหกรรมทางการท่องเที่ยวจะครอบคลุมทุกกลุ่มทั้งใน
ระดับผู้บริหาร นักวิชาการ และผู้ปฏิบัติการให้มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการการ
ท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน และมีองค์ความรู้อ่ืนที่เหมาะสม (กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา, 2558: 31) 

อย่างไรก็ตามถึงการเติบโตของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในประเทศจะมีการส่งเสริมและ
พัฒนาในหลายด้าน เนื่องจากอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว มีแนวโน้มที่จะสูงขึ้นตามจ านวน
นักท่องเที่ยวที่เข้ามาท่องเที่ยวภายในประเทศ  อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคม เป็น
แรงกระตุ้นให้องค์กรในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวต่างพัฒนาความรู้ ความสามารถในการให้บริการ 
ปรับปรุงการท างานเพ่ือให้องค์กรอยู่รอดในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแลง ประสบความส าเร็จในธุรกิจ  
แต่ส่วนส าคัญอีกส่วนหนึ่งที่มีส่วนช่วยให้อุตสาหกรรมมีการพัฒนาและมีศักยภาพเพ่ิมคือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การบริการจัดการให้บุคลากรมีคุณภาพที่ดีเป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ บุคลากรที่มีคุณภาพมีความส าคัญอย่างยิ่ งต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 
เนื่องจากสินค้าของธุรกิจน าเที่ยวคือ การบริการซึ่งไม่สามารถจับต้องได้ แต่นักท่องเที่ยวสามารถ
สัมผัสได้ถึงการบริการที่ดี ท าให้นักท่องเที่ยวมีความพึงพอใจและประทับใจต้อการให้บริการของ
บุคลากรซึ่งส่งผลต่อภาพลักษณ์ของธุรกิจน าเที่ยวโดยตรง การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
คุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในการให้บริการจึงเป็นสิ่งส าคัญ ในอดีตการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวจะมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท่องเที่ยว
จากความต้องการของตลาดเป็นหลัก และยังไม่มีแนวทางที่แน่นอน ต้องเสียเวลาและงบประมาณ จึง
ท าให้การพัฒนาบุคลากรทางการท่องเที่ยวมีประสิทธิภาพน้อย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถ้าหาก
องค์กรมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายการท่องเที่ยวจากความต้องการของบุคลากรและ
การพัฒนาภายในองค์กร จึงจะสามารถท าให้องค์กรขับเคลื่ อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในอนาคต (พิชัย ลีพิพัฒน์ไพบูลย์, 2557: 130) 

ทุกองค์กรต่างต้องการให้บุคลากรท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ
ต้องการให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม ดึงขีดความสามารถของแต่ละคนออกมาใช้  เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร  นอกจากนั้นผู้บริการจะต้องให้ความส าคัญโดยการหาวิธีที่จะ
ท าให้บุคลากรในองค์กร มีความเต็มใจที่จะท างาน พร้อมจะเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลง องค์กรแห่งการเรียนรู้จึงจ าเป็นต่อการพัฒนาองค์กรที่สามารถท าควบคู่กันได้ทั้งสอง
อย่างทั้งตัวบุคคลเองและองค์กร ซึ่งจะเน้นการพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์กร เกิดการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและ
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การแข่งขัน ซึ่งเป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์กรและอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว การสร้างความรู้
ความเข้าใจต่ออุตสาหกรรม จึงมีความจ าเป็นอย่างมากและเป็นหัวใจส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงของ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว จึงท าให้บุคลากรทางการท่องเที่ยวต้องได้รับการพัฒนาตลอดเวลา  
(ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550: 185)  

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวถือว่าเป็นอุตสาหกรรมที่ท ารายได้
ให้กับประเทศและเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวคือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ทางด้านภาครัฐเองก็ได้เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือการพัฒนา
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในด้าน
องค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาอุตสาหกรรมให้
ยั่งยืน สร้างรายได้และโอกาส ให้กับบุคลากรในอุตสาหกรรม เมื่อบุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลต่อนักท่องเที่ยว สร้างความประทับใจและอยากกลับมาท่องเที่ยวในประเทศไทยอีกครั้ง  
 

ปัญหาการวิจัย 
 

จังหวัดเชียงใหม่มีศักยภาพด้านการท่องเที่ยวและบริการระดับสากลที่โดดเด่น มีทรัพยากร
ทางการท่องเที่ยวที่หลากหลาย ทั้งในด้านโบราณสถาน ศิลปวัฒนธรรม และแหล่งท่องเที่ยวธรรมชาติ
ที่สวยงาม ในปี 2559 มีนักท่องเที่ยวเดินทางเข้ามาเชียงใหม่ 9,286,307 คน จังหวัดเชียงใหม่ได้รับ
การยกย่องและมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักในระดับสากล โดย ในปี พ.ศ. 2560 นิตยสาร Travel & Leisure 
ประเทศสหรัฐอเมริกาได้จัดให้จังหวัดเชียงใหม่เป็นเมืองน่าท่องเที่ยวอันดับ 2 ของโลก และได้รับการ
จัดอันดับจาก Euro monitor International ให้เป็น 1 ใน 100 เมืองที่มีนักท่องเที่ยวต่างประเทศมา
เยือนจ านวนมากที่สุดของโลก (Top100 Cities Destination) โดยเป็น 1 ใน 4 เมืองของประเทศไทย
ที่อยู่ในการจัดอันดับดังกล่าวนอกเหนือจาก กรุงเทพฯ พัทยา และภูเก็ต (ส านักงานพัฒนาและ
ส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด, 2557: ระบบออนไลน์) จากรายงานการศึกษาศักยภาพจังหวัด
เชียงใหม่เรื่องท่องเที่ยวปี 2558-2561 พบว่าจังหวัดเชียงใหม่ยังมีจุดอ่อนของด้านแรงาน ถึงแม้ว่า
จังหวัดเชียงใหม่จะมีการขยายตัวทางด้านเศรษฐกิจ ด้านเกษตรกรรม อุตสาหกรรมและการบริการ 
ท าให้ความต้องการด้านแรงงานมีปริมาณเพ่ิมขึ้น การจ้างงานจึงเพ่ิมมากขึ้นตามไปด้วย จ านวน
แรงงานที่เข้ามาในจังหวัดเชียงใหม่ เป็นแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมาย เช่น พม่า ลาว กัมพูชา ฯลฯ โดย
มักจะเข้ามาค้าแรงงาน ประกอบกับทัศนคติของคนในพื้นที่ไม่ชอบท างานหนัก จึงนิยมย้ายถิ่นฐานเข้า
ไปท างาน ในกรุงเทพฯ จึงท าให้ผู้ประกอบการในจังหวัดขาดแรงงาน นอกจากคนในท้องถิ่นจะไป
ท างานในกรุงเทพฯแล้วนั้น การเปิดตลาดเสรีอาเซียนก็ยังส่งผลจึงท าให้แรงงานในประเทศมีโอกาสใน
การหางานใหม่มากขึ้น จากการส ารวจอัตราการลาออกของพนักงานทั่วโลกในปี พ.ศ. 2557 สูงถึง 
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161.7 ล้านคน และมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมขึ้นในปี พ.ศ. 2561 ถึง 192 ล้านคน อัตราการย้ายงานของ
พนักงานบริษัทฯ ในประเทศไทยจะยังไม่สูงมากนัก แต่การแข่งขันในตลาดแรงงานที่สูงขึ้น บวกกับ
นโยบายค่าแรงของรัฐบาล การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ท าให้กลุ่มผู้ที่มีศักยภาพสูงมีโอกาสจะลาออก
จากองค์กรเพ่ือค่าจ้างที่สูงขึ้น อีกทั้งการวิจัยพบว่าการจะรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไม่ให้ลาออกจาก
องค์กร นอกจากจะให้ค่าตอบแทนในรูปแบบจับต้องได้และจับต้องไม่ได้ การสร้างให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กร และสนับสนุนพนักงานในการท างานจึงเป็นอีกส่วนส าคัญที่องค์กรควร
พิจารณาเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ (เฮย์กรุ๊ป, 2559: ระบบออนไลน์) 

จากข้อมูลส านักงานสถิติจังหวัดเชียงใหม่พบว่า ในช่วงปี2557-2559 จ านวนบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีการขยายตัวเพ่ิมขึ้นจากจ านวน 1,360 แห่ง เป็น 1,472 แห่ง อย่างไรก็ตาม 
จ านวนแรงงานและบุคลากรที่มีศักยภาพในกิจกรรมการท่องเที่ยวกับลดลงจากจ านวน 974 คน เหลือ
เพียง 434 คน อัตราการว่างงานเพ่ิมขึ้นร้อยละ 0.95 (ส านักงานสถิติจังหวัดเชียงใหม่, 2560: ระบบ
ออนไลน์) และรายงานจากสถานการณ์และแนวโน้มการท่องเที่ยวในภาคเหนือตอนบน ของศูนย์เตือน
ภัยธุรกิจภาคเหนือ พบว่าปัญหาจังหวัดเชียงใหม่ยังขาดแคลนบุคลากรด้านการท่องเที่ยวที่มีคุณภาพ 
(ศูนย์เตือนภัยธุรกิจภาคเหนือ , 2554: ระบบออนไลน์) ถึงแม้ว่าบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่จะมีการขยายตัวเพ่ิมมากข้ึนแต่บุคลากรที่มีศักยภาพกลับลดลงอย่างเห็นได้ชัด มีการท าวิจัย
เรื่องการลาออกของพนักงานพบว่าอัตราการลาออกมีเพ่ิมมากขึ้นเนื่องจากเศรษฐกิจของไทยก าลัง
เติบโตขึ้น และตลาดแรงงานก็มีการแข่งขันกันมากขึ้น  เป็นสัญญาณให้นายจ้างควรปรับนโยบายใน
องค์กร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (เอ โอ เอ็น เอ็มพาวเวอร์ รีซอล, 2559: ระบบออนไลน์) 
สาเหตุหลักของการลาออกของพนักงานพบว่าที่พนักงานลาออกจากองค์กรนั้น มาจากการที่พนักงาน
ไม่ชอบงานที่ตนท า  หัวหน้างานดี ไม่เป็นธรรม ไม่สามารถท างานร่วมกันได้ ไม่ใส่ใจในการบริหาร
พนักงาน  ขาดภาวะผู้น าที่ดี   ค่าตอบแทน สวัสดิการไม่เหมาะสม  ไม่สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม
ได้ รวมถึงการลาออกของพนักงานเกิดจากองค์กรไม่ได้มีการจัดการความรู้ภายในองค์กรหรือเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ขาดการพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์กร ไม่มีการถ่ายทอดแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน บรรยากาศในการท างานไม่เอ้ือต่อการเรียนรู้ ผู้บริหาร
ไม่มีส่วน ส่งผลให้กระบวนการท างานขาดประสิทธิภาพ ((Bui and Baruch, 2010; Sadeghi et al., 
2014: 208)  

Barron et al. (2014; Freeney and Fellenz (2010) และ Saravis (2011) พบว่า องค์กร
ทางการท่องเที่ยวได้ให้ความสนใจและสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีเพ่ิมมากขึ้น เพราะ
ช่วยลดอัตราการลาออก ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อการท างานและ มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
องค์กร การสร้างความผูกพันของพนักงานเป็นความท้าทายในการก าหนดกลยุทธ์การจัดการในองค์กร 
เมื่อน ามาประยุกต์ใช้กลายเป็นเงื่อนไขที่ดึงดูดความสนใจของพนักงานให้ท างานอยู่กับองค์กรเป็น
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ระยะเวลานาน สร้างแรงผลักดันให้บุคลากรท างานของตนให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ผู้น าหรือผู้บริหารมีส่วนร่วมและสนับสนุนการท างานมากขึ้น  เพ่ือรักษาผู้ที่มีศักยภาพไม่ให้
ลาออกจากองค์กรไป  การสนับสนุนพนักงานในการท างาน โดยการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน
ให้แก่พนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจในผู้น า โอกาสการเติบโตในหน้าที่  ความมีอิสระใน
ตนเอง  การที่องค์กรเข้าใจถึงสถานการณ์และปรับตัวได้อย่างถูกต้อง จะท าให้องค์กรสามารถดึงดูดผู้
ที่มีศักยภาพให้เข้ามาอยู่ในองค์กรและรักษาพนักงานไม่ให้ลาออกจากองค์กรไปได้  จึงจ าเป็นต้อง
สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พัฒนา
องค์กรอย่างต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน องค์กรและบุคลากร มี
กระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล ท างานเป็นทีมได้ เป็น
การสร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง และยังเปิด
โอกาสให้พนักงานมีอ านาจในการเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม และการสร้าง
นวัตกรรม จะท าให้เกิดองค์การที่เข้มแข็ง ประโยชน์ของการจัดท าองค์กรแห่งการเรียนรู้ยังสามารถ
เพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันกับคู่แข่ง องค์กรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยลดการลาออกของ
พนักงาน เป็นการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร ช่วยสนับสนุนในการตัดสินใจ และสร้างความสามัคคี
ในองค์กร (สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร , 2558: ระบบออนไลน์) ถ้าพนักงานขาดซึ่ง
ความผูกพันต่อองค์กรแล้วนั้น อัตราการลาออกจะเพ่ิมขึ้นและยังส่งผลให้งานที่ออกมาไม่มี
ประสิทธิภาพ พนักงานไม่พร้อมในการท างาน ไม่มีศักยภาพในการท างาน และส่งผลต่อผล
ประกอบการขององค์กรได้เช่นกัน 

องค์กรแห่งการเรียนรู้จึงเป็นส่วนส าคัญในการสร้างจุดแข็งในองค์กร ท าให้ทุกคนในองค์กรมี
การเรียนรู้ร่วมกัน มีการฝึกอบรม องค์กรสามารถคงอยู่ได้เมื่อสิ่งแวดล้อมเกิดการเปลี่ยนแปลง ท าให้
องค์กรก าหนดทิศทางในการท างานได้ง่าย อาจกล่าวได้ว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นปรัชญาเพ่ือความ
ยั่งยืน และการปรับปรุงภายในองค์กรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกนอกจากจะ
ส่งผลดีต่อพนักงานและองค์กรแล้ว ยังสามารถสร้างความประทับใจแก่ลูกค้าและมีการกลับมาใช้
บริการอีกครั้ง นอกจากนี้องค์กรแห่งการเรียนรู้และความผูกพันในองค์กรสามารถส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อการท างานเป็นทีมของพนักงาน วัฒนธรรมขององค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นการ
ก าหนดรูปแบบขึ้นมาเพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการพัฒนา
ตนเองของพนักงาน พัฒนาการท างาน และส่งผลต่อไปที่ประสิทธิภาพของการท างานต่อไปในอนาคต  
(Bharwanni and Butt, 2012; Song et al., 2014)  

ผลจากการศึกษาวิจัยและสถิติเกี่ยวกับการขยายตัวของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ แต่จ านวนพนักงานที่ศักยภาพกลับลดลง จึงเป็นความท้าทายของอย่างหนึ่งผู้บริหารหรือ
ผู้จัดการบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในการที่จะพัฒนาบุคลากรในองค์กรของตนให้มีศักยภาพในการท างาน 
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ท างานอยู่กับบริษัทเป็นระยะเวลานาน โดยการใช้องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นองค์กรที่มีการ
ถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันภายในองค์กร และมีการรับรู้จากภายนอก นอกจากองค์กร
แห่งการเรียนรู้ท าให้องค์กรเกิดความเข้มแข็ง พนักงานเกิดความรู้ในงานที่ตนเองท า ปรับตัวตาม
สิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง องค์กรเกิดการพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว ยังสามารถสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานได้อีกด้วย การที่พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กร เป็นการสร้างแรงผลักดัน
ในการท างาน พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กร
วางไว้ พนักงานมีความจงรักภักดี  พูดถึงองค์กรในแง่ดี  ความผูกพันของพนักงานสามารถท าให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ยังช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อ
ลูกค้าที่มาใช้บริการ และยังสร้างผลก าไรให้แก่องค์กรด้วยเช่นกัน จากประเด็นดังกล่าวมาผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจศึกษาเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ โดยมุ่งเน้นที่บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในพ้ืนที่อ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่   เพ่ือ
พัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่งเสริมให้พนักงานที่ท างานในบริษัทธุรกิจน าเที่ยวท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ลดอัตราการลาออก องค์กรมีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี สร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน  โดยข้อมูลที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้เป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  สร้างความผูกพันที่ดีระหว่างองค์กรและพนักงาน การ
สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือผลก าไร และดึงดูดลูกค้าให้กลับมาใช้
บริการอีกครั้ง 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจ

น าเที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เฉพาะดังนี้ 
1.  เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
2.  เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
3.  เพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้สร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน า

เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  

ผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงาน
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่ คาดว่าจะเป็นประโยชน์ทั้งในระดับนโยบายและระดับ
ปฏิบัติการดังต่อไปนี้ 
 
1. ระดับนโยบาย 

1.1 สมาคมธุรกิจท่องเที่ยวเชียงใหม่ สามารถน าปัจจัยที่ศึกษาและวิเคราะห์ มาก าหนด
รูปแบบในการสร้างความผูกพันของพนักงานในธุรกิจท่องเที่ยว เพ่ือองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งประกอบด้วย การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร การเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก ผู้บริหารมีส่วนร่วม การแบ่งปันการเรียนรู้ ความมีสติ และ
ความคิดเชิงระบบ ท าให้เกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนในองค์กร และยังท าให้ทราบถึงปัจจัยความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความยุติธรรม ความร่วมมือ
ภายในองค์กร ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า โอกาสที่ได้รับจาการท างาน การสื่อสาร 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน และภาระงาน เป็นการสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร เพ่ือ
การท างานอย่างมีสร้างประสิทธิภาพและท างานอยู่กับองค์กรในระยะยาว 

1.2 ส านักงานจัดหางานจังหวัดเชียงใหม่สามารถใช้ข้อมูลจากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการ
จัดท าแผนกลยุทธ์พัฒนาและส่งเสริมระบบการบริหารด้านการส่งเสริมการท างาน พัฒนาระบบ ใน
การพัฒนาศักยภาพแรงงาน เพื่อลดอัตราการลาออกและการว่างงานซึ่งจะเป็นปัญหาแรงงานที่ส าคัญ
ในอนาคต ส่งเสริมให้ประชาชนมีงานท า มีรายได้ที่เหมาะสมและเผยแพร่ความรู้ความเข้าใจระหว่าง
ผู้ประกอบการและผู้ใช้แรงงาน และยังเป็นแผน นโยบายที่ดีในการส่งเสริมให้บุคลากรในอุตสาหกรรม
อ่ืนๆ ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
2. ระดับปฏิบัติการ 

2.1 บริษัทธุรกิจน าเที่ยวสามารถ น าผลวิจัยไปพัฒนาองค์กรและบุคลากรในองค์กร ในการ
เสริมสร้างความรัก ความสุข และความผูกพันให้เกิดขึ้นกับบุคลากร เข้าใจถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของทีมงาน เมื่อคนท างานมีความสุข บรรยากาศการท างานในหน่วยงานก็มี
ความสุข ความผูกพันซึ่งกันและกันจะก่อตัวขึ้นส่งผลให้สร้างสรรค์ผลงานที่ดี มีคุณภาพ มีการบริการที่
ดี มีการท างานเป็น สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้และเป็น การสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันทางธุรกิจ และพนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2.2 นายกสมาคมสหพันธ์ท่องเที่ยวภาคเหนือ สามารถใช้ข้อมูลการวิจัยเพ่ือเป็นแนวทางใน
การวางแผนพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในภาคเหนือ มีการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกัน
และกันภายในสมาคมควบคู่ไปกับการรับความรู้จากภายนอกสมาคม ท าให้เกิดโอกาสในการหาแนว
ปฏิบัติที่ดีและน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็งของสมาคมและยังสามารถส่งต่อไป
ยังบริษัทธุรกิจน าเที่ยวอ่ืนๆที่เป็นสมาชิกของสมาคม เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมสร้าง
ความได้เปรียบด้านบุคลากรในการแข่งขันภายในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 

2.3 ผู้บริหารบริษัทธุรกิจน าเที่ยวสามารถน าแนวทางจากการวิจัยมาใช้ในการบริหารงาน
บุคคล ท าให้องค์กรและบุคลากร มีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผล โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และ
สร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมท างานและมีการให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม และการสร้างนวัตกรรม ซึ่งท าให้เกิด
องค์การที่เข้มแข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้เครื่องมือในการวิจัยคือ แบบสอบถาม (questionnaires) และ การ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง (in-depth interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นครอบคลุมวัตถุประสงค์ใน
การศึกษาวิจัย โดยมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
 
1. ขอบเขตด้านพื้นที่ 

พ้ืนที่ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ที่ได้ที่ได้รับ
ใบอนุญาตประกอบธุรกิจน าเที่ยวจากกรมการท่องเที่ยว 
 
2. ขอบเขตประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
เชียงใหม่ที่ได้รับใบอนุญาตประกอบธุรกิจน าเที่ยว จากกรมการท่องเที่ยว จ านวนทั้งสิ้น 575 แห่ง 
และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ มีจ านวน167 แห่ง โดยผู้วิจัยแบ่งการเก็บข้อมูล
เป็นสองช่วง โดยกลุ่มขนาดตัวอย่างในแต่ละช่วงคือ 

ช่วงที่ 1 ใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว ในเขตอ าเภอเมือง
จังหวัดเชียงใหม่ บุคลากรของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวเหล่านี้เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการมีศักยภาพใน
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การตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร สามารถ
ประเมินองค์กรที่ปฏิบัติงาน ให้ข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อการวิจัยในแต่ละหัวข้อ 

ช่วงที่ 2 ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้จัดการ หรือเจ้าของบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 
กลุ่มนี้มีศักยภาพในการตอบค าถามด้านการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน เนื่องจากเป็นผู้จัดการ หรือ เจ้าของกิจการ สามารถให้ข้อมูลด้านจัดการการ
ท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ บุคคลกลุ่มนี้ท างานและสั่งการต่อพนักงานระดับปฏิบัติงาน
โดยตรง 
 
3. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเนื้อหาครอบคลุมในประเด็นดังต่อไปนี้ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันและเป็นการพัฒนา

องค์กรให้ เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ถ่ายทอดประสบการณ์ภายในองค์กร เพ่ือให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม องค์กรและบุคลากรมีแนวทางในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กร
แห่งการเรียนรู้มีแนวทางส าคัญ 7 ประการคือ 

1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (personal mastery)  
2. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team learning)  
3. บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก (positive learning climate)  
4. ผู้บริหารมีส่วนร่วม (involved manager & leadership)   
5. การแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกัน(share learning)  
6. ความมีสติ (mental model)  
7. ความคิดเชิงระบบ (system thinking) 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นการเสริมสร้างให้

บุคลากรภายในองค์กรให้มีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วม ในองค์กรให้สูงขึ้น เพ่ือให้
องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยมีปัจจัย 8 ประการที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนักงานมีดังนี้ คือ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (compensation & benefit)   
2. ความยุติธรรม (fairness)  
3. ความร่วมมือภายในองค์กร (cooperation performance)   
4. ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า (challenge& progression)  
5. โอกาสที่ได้รับจากการท างาน (opportunity)  
6. การสื่อสาร (communication)  
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7. สิ่งแวดล้อมในการท างาน (work environment)  
8. ภาระงาน (work task & load)  

 
4. ขอบเขตด้านเวลา 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาศึกษา 9 เดือนโดยเริ่มตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2560 ถึง เดือน 
มิถุนายน พ.ศ. 2561 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

    

องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มีการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน
ภายในองค์กร และมีการรับรู้จากภายนอก เพ่ือน ามาพัฒนาองค์กร รวมถึงเป็นการพัฒนาพนักงาน ท า
ให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดองค์กรที่เข้มแข็ง ปัจจัยที่ส่งผลเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
7 ประการ คือ 1) การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 2) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 3) บรรยากาศการ
เรียนรู้ในเชิงบวก 4) ผู้บริหารมีส่วนร่วม 5) การแบ่งปันการเรียนรู้ 6) ความมีสติ และ 7) ความคิดเชิง
ระบบ  ท าให้เกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนภายในองค์กร สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับ
องค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กร สร้าง
แรงผลักดันในการท างาน พนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายตามที่
องค์กรวางไว้ พนักงานมีความจงรักภักดี ความผูกพันของพนักงานสามารถท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อลูกค้าที่มาใช้บริการ ปัจจัย 8 ประการการ ที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรมีดังนี้ 1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2) ความยุติธรรม 3) ความ
ร่วมมือภายในองค์กร 4) ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า 5) โอกาสที่ได้รับจาการท างาน             
6) การสื่อสาร 7) สิ่งแวดล้อมในการท างาน และ 8) ภาระงาน 

การพัฒนา หมายถึง ความพยายามที่ท าให้องค์กรเกิดการพัฒนาไปในทางที่ดี ด้วยการ
วางแผนเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมภายในองค์กร เพ่ือการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ลดอัตราการลาออกของพนักงาน พนักงานมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ เข้าใจการท างานของตนเอง เกิดความจงรักภัคดีต่อองค์กร องค์กรและพนักงานสามารถ
ปรับตัวให้เข้าสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สร้างผลก าไร และสามารถท าให้ลูกค้ากลับมาใช้
บริการอีกครั้ง  
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บริษัทธุรกิจน าเที่ยว หมายถึง  บริษัทน าเที่ยวในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ประกอบ
ธุรกิจน าเที่ยวให้แก่นักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและต่างประเทศ  มุ่งเน้นการน าเที่ยวในเชิงธุรกิจ บริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวอาจด าเนินการจัดบริการด้านต่างๆ ในการเดินทางหรือจัดน าเที่ยวเอง หรืออาจเป็น
ตัวกลางหรือเป็นตัวแทนให้บริการระหว่างนักท่องเที่ยวกับสถานประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง บริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวอาจจะท าหน้าที่เพียงขายบัตรโดยสารเครื่องบิน เป็นนายหน้าให้เช่ารถ รับจองโรงแรม 
ติดต่อมัคคุเทศก์ให้กับนักท่องเที่ยว 

 



บทที่ 2  
ทฤษฏีและการตรวจเอกสาร 

 

การศึกษาวิจัยการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  ผู้วิจัจะได้ตรวจสอบเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเป็น 
2 ตอนได้แก่ ตอนที่หนึ่ง ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย เป็นการตรวจสอบเอกสารเกี่ยวกับทฤษฏี
โครงสร้าง- หน้าที่นิยม (Structural – Functional Theory) และทฤษฎีองค์กร เพ่ือน าไปสู่กรอบ
ทฤษฏีการวิจัย” (Theoretical framework) ในส่วนที่สองเป็นส่วนของแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดองค์กรเพ่ือการเรียนรู้ (Learning Organization) และแนวคิดการสร้าง
ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) เพ่ือน าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัย  
(Conceptual Framework) ตามรายละเอียดดังนี้ 
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 
 

1. ทฤษฎีโครงสร้าง – หน้าที่นิยม   
ทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่-นิยมนับเป็นทฤษฎีแม่บทท่ีทฤษฎีหนึ่งในบรรดาทฤษฎีแม่บททั้งหลาย 

ทั้งในเนื่องจากมีความเก่าแก่และใช้กันอย่างแพร่หลายในการศึกษาสังคมวิทยา ทฤษฎีได้เกิดขึ้น
ภายหลังศตวรรษที่ 1960 แนวคิดของทฤษฎีนี้คือสังคมเป็นเหมือนกับสิ่งมีชีวิต หรือเป็นองค์รวม
อินทรีย์ (organ) โดยนักคิดรุ่นก่อนๆ และยังมีความเชื่อแบบปฏิฐานนิยมที่เน้นข้อมูลเชิงประจักษ์เพ่ือ
เอามายืนยันสมมติฐานต่างๆ  ความเชื่อ เพ่ือน ามาอธิบายความจริงได้ด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ ใน
เวลาต่อมาทฤษฎีนี้ได้เสื่อมความนิยมลง บรรดานักคิดจึงหันไปเน้นเรื่องของความเป็นเหตุเป็นผล 
(rationality) ซึ่งเป็นฐานความคิดมาตั้งแต่ยุคสมัยของค้านท์  ซึ่งท าให้นักคิดกลุ่มหนึ่งตั้งค าถาม
เกี่ยวกับความเป็นเหตุเป็นผล คือ นักสังคมวิทยาในทฤษฎีโครงสร้างนิยม กลุ่มนักคิดโครงสร้างนิยม
หันมาสนใจเรื่องของสังคมในฐานะ “ระบบ” ที่เกิดจากความจริงเก่ียวกับสังคมโดยรวม นักคิดเชื่อว่ามี
สิ่งที่เป็นโครงสร้างบางอย่างซ่อนอยู่ในทุกสังคมและโครงสร้างนี้แสดงให้เห็นหน้าที่ของส่วนต่าง  ๆ ที่
เป็นระบบเกี่ยวข้องกัน นักคิดกลุ่มนี้มองว่า สังคม คือ ส่วนต่าง ๆ ของโครงร้างที่เชื่อมโยงกันเข้า
ด้วยกัน แต่ละสังคมมีโครงสร้างที่คล้ายกันไม่มากก็น้อย การท างานของความคิดหรือสมองมนุษย์ 
(human mind) มีโครงสร้างโดยมนุษย์ไม่รู้ตัว โครงสร้างนั้นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับโครงสร้างที่มา
ก าหนดพฤติกรรมมนุษย์และความสัมพันธ์ของสถาบันสังคม (สุภางค์  จันทรวานิช, 2557: 137-138)
ทฤษฎีนี้ถือว่าสังคมเหมือนกับสิ่งมีชีวิตอย่างหนึ่ง (biological organism) ที่ท าหน้าที่ในการด ารงชีวิต
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ให้เกิดดุลยภาพของสังคม โดยมีการก าหนดขอบเขตที่แน่นอนและมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
(สัญญา  สัญญาวิวัฒน์, 2551: 25-26) 

ทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่นิยม มีนักวิชาการที่ส าคัญในการวางรากฐานของทฤษฎี ได้แก่ 
Durkheim, E., Talcott Parsons, Malinowski, B. และ Radcliffe–Brown, A. R. แต่ ละคน ได้
เสนอทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่นิยมไว้ดังต่อไปนี้ 

Emile Durkheim (1858-1917) ได้เสนอประเด็นที่ส าคัญได้แก่  
1. สังคมมนุษย์เป็นองค์ภาวะ (entity) โดยตัวของมันเอง สังคมไม่ใช่เป็นส่วนร่วมของ

องค์ประกอบต่างๆ ที่รวมกันเป็นสังคม สังคมเป็นสิ่งที่มากกว่านั้นสังคมเป็นสิ่งมีชีวิต สิ่งหนึ่งในตัวของ
มันเอง ที่แตกต่างไปจากส่วนผสมต่าง ๆ ที่มารวมกัน (Society is suigeneris entity in itself and 
not its constituent parts) นั่นคือ สังคมเป็นองค์ภาวะทางสังคม (social whole) มีความเป็น
เอกลักษณ์ มีความต้องการ มีโครงสร้าง  

2. สังคมเป็นระบบอินทรีย์ระบบหนึ่งที่ปฏิบัติหน้าที่สนองความต้องการจ าเป็นทั้งมวลใน
ระบบหนึ่ง คือ ส่วนประกอบต่าง ๆ ของระบบ หมายถึง สังคมปฏิบัติหน้าที่สนองความต้องการจ าเป็น
ทั้งมวลที่ระบบพึงมีในฐานะท่ีเป็นระบบอินทรีย์ระบบหนึ่ง  

3. ระบบ (สังคม) สามารถตอบสนองความจ าเป็น (functional need) ของระบบได้แล้ว 
สังคมหรือระบบก็จะอยู่ในภาวะปกติ ถ้าไม่สามารถสนองความต้องการก็จะไม่ปกติ  การกล่าวเช่นนั้น
จึงเป็นการยอมรับว่า สังคมต้องมีความต้องการจ าเป็นเชิงหน้าที่จ านวนหนึ่ง สังคมใดมีชีวิตอยู่ได้ส่วน
ต่างๆจะต้องท าหน้าที่เพ่ือขจัดความต้องการเหล่านี้ให้หมดไป  

4. จุดต่าง ๆ ของสังคม หากได้รับการตอบสนอง ระดับการตอบสนองเกิดความเท่าเทียมกัน 
ความสมดุลของสังคมก็จะเกิด ก่อให้เกิดสังคมดุลยภาพ (equilibrium) คือ จุดต่าง ๆ ที่สังคมมีความ
เป็นปกติ อันเกิดจากการที่ความต้องการได้รับการตอบสนอง (สัญญา  สัญญาวิวัฒน์, 2551: 27-29) 

Talcott Parsons (1902-1979) ได้เสนอประเด็นที่ส าคัญได้แก่ 
ระบบสังคม และหน้าที่ คือกลุ่มของกิจกรรมที่ด าเนินไปเพ่ือสนองความต้องการของระบบ

สังคม ในระบบสังคมนี้มีหน้าที่ คือการกระท ากิจกรรม แต่กิจกรรมนี้จะท าเป็นกลุ่มๆ เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของระบบ  และจากหน้าที่พ้ืนฐาน สี่ ประการเรียกว่า AGIL โดยเน้นกิจกรรมที่มุ่งไปสู่
การบรรลุเป้าหมาย การแก้ไขปัญหา หากว่าระบบต้องการการอยู่รอดหรือการคงอยู่อย่างยั่งยืน
จะต้องเก่ียวข้อง ท าให้เราเข้าใจระบบสังคมมากข้ึน โดยชุดกิจกรรมสี่ประการมีดังต่อไปนี้ 

ประการที่ 1 : A การปรับตัว (adaptation) คือ การที่สังคมจัดให้มีการปรับตัวให้เข้ากับทุก
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมและความต้องการของระบบ  หากสิ่งต่าง ๆ ที่มีอยู่ในสังคมไม่ตรงกับ
ความต้องการของระบบก็จะมีการปรับตัว  การปรับตัวเป็นหน้าที่พ้ืนฐานที่จะท าให้ระบบสังคมที่ไม่
สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อม สามารถด าเนินกิจกรรมต่อไปได้ ดังนั้นระบบมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับให้
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เข้ากับสิ่งแวดล้อมและความต้องการของสังคม  
ประการที่  2 : G การบรรลุเป้าหมาย (goal attainment) คือ สังคมต้องมีการก าหนด

เป้าหมายของระบบและระบบต่างๆก็จะมีหน้าที่ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหลัก การบรรลุ
เป้าหมายของระบบจะต้องก าหนดและตอบสนองต่อเป้าหมายหลัก 

ประการที่ 3: I การบูรณาการ (integration)  คือหน้าที่ในการท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่
สอดคล้องกันของระบบต่างๆ ซึ่งต้องท างานร่วมกัน เนื่องจากระบบประกอบด้วยระบบย่อยที่มีความ
แตกต่างกัน มีกลุ่มกิจกรรมเฉพาะตน จ าเป็นต้องมีการดูแลประสานสอดคล้องระหว่างระบบย่อย
ต่างๆ จึงต้องบูรณาการเข้าหากัน ระบบจะต้องมีการก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ 
และจะต้องบูรณาการความสัมพันธ์ระหว่างหน้าที่พ้ืนฐาน 

ประการที่ 4 : L  การรักษาแบบแผน (latency หรือ pattern maintenance) คือการธ ารง
ฟ้ืนฟูแรงจูงใจของปัจเจกชนและแบบแผนของสังคม ในการที่จะขับเคลื่อนไปข้างหน้าด้วยกันซึ่ง
จ าเป็นที่จะต้องมีแรงจูงใจ 

จากหน้าที่พ้ืนฐานสี่ข้อ คือ AGIL ได้น าเสนอว่าสังคมต้องมีระบบปฏิบัติการ ที่เกี่ยวข้องกัน 
ได้แก่ ระบบที่ 1 ระบบร่างกายและสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซึ่งเป็นระบบที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่
พ้ืนฐานเรื่องการปรับตัว ระบบที่ 2 ระบบบุคลิกภาพ เป็นระบบที่ควบคู่กับหน้าที่พ้ืนฐานในการบรรลุ
เป้าหมาย ระบบที่ 3 ระบบสังคม เป็นระบบที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่พ้ืนฐานในด้านบูรณาการ และระบบ
ที่4 ระบบวัฒนธรรม ซึ่งเกี่ยวข้องกับหน้าที่พ้ืนฐานในการธ ารงแบบแผนของสังคม   นอกจากนี้ยังมี
ระบบย่อยของสังคมอีกมากมายที่มีผลต่อการปฏิบัติตนของมนุษย์ในสังคม ได้แก่ระบบความไว้วางใจ
ซึ่งจะสอดคล้องกับระบบปฏิบัติการวัฒนธรรม ระบบสังคมและชุมชนเกี่ยวข้องกับระบบปฏิบัติการ
สังคม, ระบบเศรษฐกิจเกี่ยวข้องกับระบบปฏิบัติการร่างกาย และระบบการเมืองจะเกี่ยวข้องกับ
ระบบปฏิบัติการบุคลิกภาพ ซึ่งทุกระบบย่อยจะมีความสอดคล้องกัน (สุภางค์  จันทรวานิช, 2557: 
166-171)  

Alfred Radcliffe-Brown (1881-1955)  
เป็นนักมานุษยวิทยาตอนต้นคริสต์ศตวรรตที่ 20 ที่ได้รับอิทธิพลความคิดอินทรีย์นิยม 

(organicism) จากเดอร์ไฮม์ โดยเรดคลิฟท์-บราวน์ เขาไม่ใช้ค าว่าหน้าที่ (function) แต่จะใช้ค าว่า 
โครงสร้าง โดยมีฐานคติ ได้แก่  

1. ภาวะจ าเป็นในการด ารงอยู่ของสังคม คือ การบูรณาการของส่วนต่าง ๆ อย่างน้อยต้องมี
ขั้นต่ าสุดและข้ันสูงสุดแต่เพื่อสังคมด ารงชีวิตอยู่ได้จะต้องมีการบูรณาการเกิดขึ้น 

2. หน้าที่ (function) หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่ด าเนินการไปเพ่ือบ ารุงรักษาบูรณา
การ (integration) หรือความมั่นคง (solidarity)  

3. ผลต่าง ๆ ของโครงสร้างในแต่ละสังคมจะแสดงให้เห็นว่ามีส่วนอ านวยประโยชน์แห่ง
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บูรณาการหรือความม่ันคงที่เห็นได้อย่างชัดเจน โดยชี้ให้เห็นว่า โครงสร้างทางสังคมและภาวะเงื่อนไข
ที่จ าเป็นเป็นสิ่งส าคัญต่อการด ารงอยู่ของสังคม (สัญญา  สัญญาวิวัฒน์, 2551: 30-31) 

Bronislaw Malinowski (1884-1942) 
เป็นนักมานุษยวิทยาคนแรกที่ได้น าเอาหน้าที่นิยมมาทดลองใช้กับอินทรีย์นิยม หลักความคิด

ในการวิเคราะห์สังคม คือ องค์ประกอบต่างๆ ของวัฒนธรรมทุกส่วนท าหน้าที่สนองความต้องการ
จ าเป็นของมนุษย์และวัฒนธรรม “ทัศนะของหน้าที่นิยมที่มีต่อวัฒนธรรมเน้นหลักส าคัญที่ว่าประเพณี
ทุกอย่าง วัฒนธรรมทุกอย่าง ความคิดทุกความคิด ความเชื่อทุกความเชื่อของวัฒนธรรม สนองตอบ
ความต้องการจ าเป็นหรือท าหน้าที่อย่างใดอย่างหนึ่ง มีหน้าที่จะต้องท าหรือเป็นตัวแทนของส่วนที่จะ
ขาดเสียไม่ได้ในวัฒนธรรมนั้น”  จุดเด่นในความคิดหน้าที่นิยมของ มาลินอสกี้ อยู่ที่แนวโน้มส่วนลด 
(Reductionistic Tendencies) คือ แนวการวิเคราะห์ของเขาจะเริ่มมีความต้องและการจ าเป็นของ
แต่ละคน ได้แก่  

1. อาหาร  
2. ที่อยู่อาศัย  
3. การมีลูกหลาน  
ความจ าเป็นดังกล่าวจึงต้องมีการรวมตัวกันเป็นชุมชนหรือกลุ่มสังคม แม้แต่การสร้าง

สัญลักษณ์ทางวัฒนธรรมก็เกิดขึ้นด้วยสาเหตุอันเดียวกัน แต่สัญลักษณ์ท าหน้าที่ควบคุมให้บุคคลต้อง
ปฏิบัติหรือกระท าตามแบบที่ก าหนดเพ่ือให้สามารถสนองความต้องการจ าเป็นได้อย่างเป็นระเบียบ
และมีประสิทธิภาพ มาลินอสกี้ได้กล่าวว่า  

1. สังคมเป็นระบบอย่างหนึ่ง ที่มีความจ าเป็นที่ระบบต้องตอบสนองให้ได้ เพ่ือที่ระบบจะ
สามารถมีชีวิต  

2. สังคมเป็นระบบ ภาวะสมดุลและภาวะพ่ึงพาอาศัยกันระหว่างส่วนต่างๆ (homeostasis)  
3. สังคมจะต้องประกอบด้วยส่วนประกอบที่มีความสัมพันธ์กัน การิเคราะห์ความสัมพันธ์นี้

จะต้องมุ่งที่การตอบสนองต่อความต้องการจ าเป็นของส่วนประกอบนั้น ๆ เพ่ือบ ารุงรักษาภาวะปกติ
และภาวะดุลยภาพของระบบ  

4. สังคมเป็นการเชื่อมโยงส่วนต่างๆที่มีความสัมพันธ์กัน จึงท าให้เกิดการวิเคราะห์เชิงเหตุ 
(causal analysis) ที่มักจะก่อให้เกิดความคลุมเครือน ามาซึ่งปัญหาความขัดแย้งและไร้ความเป็นธรรม
เกิดข้ึนในสังคม (สัญญา  สัญญาวิวัฒน์, 2551: 31-33)  

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่นิยม เป็นทฤษฎีที่เกิดขึ้นโดยเชื่อว่าการกระท าทุกอย่าง
ของสังคมจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน เพ่ือความสงบสุขของสังคม เกิดดุลยภาพของสังคม โดย
สังคมแต่ละสังคมมักจะมีความแตกต่างกันและมักจะมีเหตุและผลในตัวของสังคมเองเสมอที่อาจจะ
ก่อให้เกิดความขัดแย้งหรือความไม่เป็นธรรมของสังคมนั้น ๆ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ส่วนประกอบต่างๆ 
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ของสังคมต้องปฏิบัติหน้าที่ของตน เพ่ือที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดภาวะสมดุลของสังคม 
 

ความหมายของการหน้าที่ 
การหน้าที่ (function) เป็นจุดเน้นของทฤษฎีนี้มีความหมายกว้างขวาง ทั้งทางทฤษฎีและ

การปฏิบัติ การท าหน้าที่เริ่มตั้งแต่ต้องเป็นการกระท า (action) เมื่อเป็นการกระท าก็กระท าได้หลาย
แบบ ทั้งทางกาย (ท า)  ทั้งทางวาจา (ค าพูด) และทางจิต (ค าพูด) หรือกระจายออกไปเป็น การท างาน 
การเล่น การเรียน การเขียน การอ่าน การสอบ การวิจัย การร้อง การร า การปั้น การหลอม การหล่อ 
เหล่านี้ เป็นต้น  

เรายังใช้ Function ในแง่ของประโยชน์กล่าวคือ สิ่งใดมีหน้าที่หรือท าหน้าที่ สิ่งนั้นก็มี
ประโยชน์เป็นประโยชน์ด้วย และมีความหมายอีกอย่างคือ สิ่งใดที่ปรากฏอยู่ในโลก สิ่งนั้นมีประโยชน์
หรือมีหน้าที่และในทางกลับกันถ้าสิ่งใดไม่ท าหน้าที่หรือไม่มีประโยชน์ก็สูญหายจากไป 

 
ประเภทของหน้าที่ตามแนวคิดของชาวต่างชาติ 
ชาวต่างชาติแบ่งแนวคิดเรื่องนี้เป็นการหน้าที่  (Function )ไม่ท าหน้าที่ (Dys-Function, 

NonFunction) หรือการท าหน้าที่ไม่ถูกต้อง (Malfunction) และแบ่งการหน้าที่ออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 

1. หน้าที่แจ้ง (manifest function) ได้แก่ การกระท าใดๆ ที่ตั้งใจก่อให้เกิดผล เช่น เราไป
โรงเรียนเพ่ือเรียนหนังสือ เราไปส านักงานเพ่ือท างานท าอาชีพ เราไปเลือกหน่วยเลือกตั้งเพ่ือเลือกตั้ง 

2. หน้าที่แฝง (latent function) ได้แก่ หน้าที่ที่ไม่ได้ตั้งใจไว้แต่แรก หรือเป้าหมายรอง แต่
ในทางปฏิบัติอาจเกิดผลเป็นเป้าหมายหรือหน้าที่ได้ภายหลัง เช่น ไปมหาวิทยาลัยแล้วได้ภรรยา ไป
ท างานแล้วได้เพ่ือนด้วย สมัครรับเลือกตั้งแล้วได้ศัตรู 
 

ประเภทหน้าที่ตามแนวคิดของไทย  
ประเภทหน้าที่ของไทยได้มาจากความคิดตามพุทธศาสนา บางส่วนก็ได้มาจากแนวของ

ชาวต่างชาติ การแบ่งแนวหน้าที่ท าได้หลายแบบ คือ 
1. หน้าที่แบ่งออกเป็น 2 ประเภท เช่น หน้าที่ดี หน้าที่ชั่ว  
2. หน้าที่แบ่งออกเป็น 3 ประเภท โดยแยกกรรมดีออกเป็น 3 ประเภท คือ กายกรรม

วจีกรรม และมโนกรรม และแยกกรรมชั่วออกเป็น 3 ประเภท ความหมายง่ายๆ คือการท า การพูด 
การคิด 

3. หน้าที่แบ่งออกเป็น 10 ประเภท นี่คือ การแบ่งหน้าที่ตามจ านวนของสถาบันสังคม 
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(social institution) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบโครงสร้างสังคม (social structure) 10 หน้าที่ 
คือ 

3.1 หน้าที่ในครอบครัว (สืบสายโลหิตและเลี้ยงดูลูก) 
3.2 หน้าที่ในการศึกษา (หาความรู้ความช านาญ) 
3.3 หน้าที่ในทางเศรษฐกิจ (ประกอบอาชีพ) 
3.4 หน้าที่ทางการเมือง (การมีส่วนร่วม) 
3.5 หน้าที่ทางภาษา (เรียนรู้และฝึกฝนการสื่อสาระ) 
3.6 หน้าที่ทางศาสนา (แนวทางท่ีดีในการด ารงชีวิต) 
3.7 หน้าที่ทางนันทนาการ (การพักผ่อนหย่อนใจ) 
3.8 หน้าที่ทางอนามัย (ดูแลสุขภาพ) 
3.9 หน้าที่ทางคมนาคมขนส่ง (การเดินทางและขนส่งสินค้า) 
3.10 หน้าที่ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สร้างความรู้ใหม่และสร้างเครื่องมือผ่อน

แรง) 
สรุป การหน้าที่ หรือการกระท าของมนุษย์ สามารถจัดประเภทได้จ านวนมากและจากความรู้

ในเรื่องหน้าที่ ท าให้เข้าใจเรื่องการ พร้อมกับเห็นความส าคัญของการหน้าที่เช่นกัน 
 
องค์ประกอบของการหน้าที่ 
องค์ประกอบของการหน้าที่หมายถึงส่วนประกอบหรือปัจจัยที่ท าให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ซึ่ง

โดยทั่วไปมี 3 ประการคือ  
1. การกระท าระหว่างกันทางสังคม (social interaction)  องค์ประกอบนี้แสดงให้เห็นว่า

การหน้าที่ทางสังคม (social function) เมื่อเป็นหน้าที่ทางสังคมก็ต้องเป็นมีการกระท าทางสังคม
(social action) คือ การกระท าของคนแต่คนจะมีการท าหน้าที่ทางสังคมและจะต้องประกอบไปด้วย
การกระท าทางสังคมอย่างน้อย 2 ประการ การกระท าทางสังคม เพราะต้องเป็นการกระท าของคน 2 
คน นั่นคือคนหนึ่งท ากับอีกอีกคนหนึ่ง (ผู้กระท ากับผู้ถูกกระท า) แล้วผู้ถูกกระท าก็จะท าตอบ 
(ปฏิกิริยาโต้ตอบ reaction) ผู้กระท าคนแรกก็กลายเป็นผู้ถูกกระท าในรอบใหม่ การกระท านี้เรียกว่า
การกระท ากันระหว่างทางสังคม(social interaction) 

2. การหน้าที่ (function) การท าหน้าที่หรือเป้าหมายเพราะมีการกระท าทางสังคมมาแล้ว 
ในองค์ประกอบที่1 แต่ถือได้ว่าการกระท าหน้าที่เริ่มแรกจะต้องมีเป้าหมาย แล้วจึงลงมือท าหน้าที่เพ่ือ
สนองเป้าหมายนั้น แต่ก็อาจพูดได้ว่าการจะกระท าหน้าที่เริ่มแรกจะต้องมีเป้าหมาย แล้วจึงลงมือท า
หน้าที่เพ่ือสนองเป้าหมาย เป้าหมายนี้อาจเกิดได้หลายอย่างในสังคม ตัวอย่างที่เห็นชัด คือสถาบัน
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สังคม 10 สถาบันนั้นก็คือ 10 เป้าหมายของสังคมนั่นเอง เช่น เป้าหมายทางครอบครัว เป้าหมาย
ทางการศึกษา เป้าหมายทางอาชีพ และเป้าหมายทางการเมือง เป็นต้น 

3. ผลของการหน้าที่ (product) องค์ประกอบประการที่2 ของการท าหน้าที่ คือ ผลของ
การท าหน้าที่  หรือ เรียกว่าผลของการกระท า  เมื่อมีการกระท าก็ต้องมีผลของมัน  (result or 
product) หรือมองว่าเมื่อมีการกระท าก็ต้องมีการกระท าตอบคือสิ่งเดียวกัน ซึ่งในรายละเอียดอาจมี
ความแตกต่างกันกันบ้าง 

ผลของการหน้าที่ย่อมเป็นไปได้หลายอย่างสามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผลทางวัตถุ
(material) และผลทางไม่ใช่วัตถุ (non-material) เช่น ผลทางจิตใจเป็นความรักความเห็นอกเห็นใจ
หรือผลทางสังคมเช่นกลายเป็นเพ่ือนแต่ถ้าหากมองให้กว้างออกไปจะมองเห็นผลการกระท าตาม
ประเภทของการหน้าที่   

สรุปว่า การจะเกิดการกระท าหน้าที่สมบูรณ์นั้นจะต้องมีองค์ประกอบ 3 ประการคือการ
กระท าระหว่างกัน เป้าหมายของการกระท า และผลของการกระท า (สัญญา  สัญญาวิวัฒน์, 2551: 
55-60) 

จากการทบทวนทฤษฏีโครงสร้างและหน้าที่นิยม ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ลักษณะที่ส าคัญ
ของโครงสร้างนี้คือ ทุกสังคมจะประกอบขึ้นด้วยการบูรณาการของหน่วยต่าง ๆ ในสังคม ในทุก
องค์ประกอบของสังคมแต่ละส่วนจะท าหน้าที่ หรือประโยชน์ซึ่งกันและกันเพ่ือความสมบูรณ์ และ
ความอยู่รอดทางสังคม เพื่อให้ทุกสังคมรักษาดุลยภาพของตนเอง ทุกสังคมจะมีความมั่นคง เนื่องจาก
สมาชิกในสังคมมีความสอดคล้อง และความเข้าใจซึ่งกันและกันในเรื่องสถานภาพและค่านิยม 

ประพจน์ส าคัญจากทฤษฎีทฤษฏีโครงสร้างและหน้าที่นิยมมีดังนี้ 
1. สังคมมนุษย์ประกอบด้วยโครงสร้าง สังคมปฏิบัติหน้าที่เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการด ารงอยู่

ของสังคม 
2. ความมั่นคงของสังคมมนุษย์ขึ้นอยู่กับดุลยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนต่างๆ ใน

โครงสร้างสังคม 
3. โครงสร้างสังคมมีความแปลกแยกมาก (differentiation) สังคมยิ่งมีความเจริญมาก

เท่าใดสังคมจะมีการเปลี่ยนแปลงมาจากภายในสังคมหรือมาจากภายนอกสังคมก็ได้ 
4. สังคมสมัยใหม่มีลักษณะอารมณ์เป็นกลาง (affective neutrality) ความสัมพันธ์อย่าง

เฉพาะเจาะจง (specificity) ยึดหลักสากล (universalism) ในการประเมินค่าการกระท าของบุคคล 
จะเอายึดความส าเร็จ (achievement) ในการประเมินผลงานของแต่ละบุคคล และบุคคลที่มุ่งกระท า
เพ่ือประโยชน์ตน ในขณะที่ สั งคมแบบประเพณี  มีลักษณะใช้อารมณ์ รักชอบ  (affectivity) 
ความสัมพันธ์อย่างกว้าง (diffuseness) ใช้หลักตัวบุคคล (particularism) ในการประเมินค่าการ
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กระท าของบุคคล ยึดหลักเสือเชื้อสาย (ascription) การบรรจุแต่งตั้งเข้าสู่ต าแหน่ง และบุคคลมุ่ง
กระท าการเพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน (collectivity) 

ดังนั้นทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่นิยมจึงมีความส าคัญในการเป็นทฤษฎีที่อธิบายความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรและความต้องการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 
กล่าวคือ พนักงานในแต่ละองค์กรมีความส าคัญ เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมาย สร้างผลก าไรให้แก่องค์กร การสร้างความผูกพันของพนักงานและการสร้างองค์ความรู้
ใหม่ๆผ่านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีการพัฒนาตนเองตลาด
เวลา มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น เปรียบเสมือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการวิเคราะห์ความ
ต้องการของบุคลากร การฝึกอบรม การเพ่ิมทักษะในการ างาน สร้างขวัญก าลังใจ บริหารเงินเดือน 
ค่าตอบแทน เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน สร้างความสัมพันธ์และความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร ถ้าองค์กรสามารถเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และสร้างความผูกพันของพนักงานในองค์กร 
ส่งผลให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดอัตราการลาออก สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
และสามารถสร้างความประทับใจแก่ลูกค้าและมีการกลับมาใช้บริการอีกครั้ง ทฤษฎีโครงสร้างและ
หน้าที่มีพ้ืนฐาน 4 ประการคือ AGIL เป็นการมุ่งเน้นการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย แก้ไขปัญหา 
เพ่ือให้องค์การอยู่รอดคือ 

การปรับตัว (adaptation) คือ การจัดสิ่งแวดล้อมให้กับสมาชิกในองค์กร ให้เกิดประโยชน์ 
และเหมาะสมถ้าเป็นระบบ  

การบรรลุเป้าหมาย (goal attainment) คือ  องค์กรมีวัตถุประสงค์ และการด าเนินการ
เกี่ยวกับทรัพยากรต่างๆภายในองค์กร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร 

การบูรณาการ (integration) คือ ระบบการกระท าภายในองค์กรทั้งหมดจะต้องผสมผสานให้
กลมกลืนเพ่ือให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเพ่ือให้เกิดความสามัคคีของสมาชิกภายใน
องค์กร 

การรักษาแบบแผน (latency หรือ pattern maintenance) คือ ระบบการกระท าทั้งหมด 
ต้องมีการจัดการให้เกิดประโยชน์กับองค์กร และช่วยลดความตึงเครียดของสมาชิกภายในองค์กร 

ทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่จึงเป็นทฤษฎีที่ช่วยอธิบายกระบวนการการท างาน การสร้างองค์
ความรู้ภายในองค์กร การสร้างปัจจัยความผูกพันของพนักงานและองค์กรแห่งการเรียนรู้  ท าให้เกิด
การเรียนรู้และแลกเปลี่ยนในองค์กร สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร ผู้บริหารสามารถ
น ามาบูรณาการภายในองค์กร สร้างความผูกพันของพนักงาน  องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือสร้างประสิทธิภาพและศักยภาพในการท างาน และท าให้พนักงานท างานอยู่กับองค์กร ในระยะ
ยาว 
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2. ทฤษฎีองค์กร 
มนุษยถือว่าเปนสมาชิกในสังคมหรือองคกรและเมื่อมนุษย์ต้องมาอยู่ร่วมกันท างานร่วมกันท า

ให้เกิดการแลกเปลี่ยนและแสดงความคิดเห็น โดยมีทั้งความเหมือนและความแตกต่างกันไป และยัง
ท าให้เกิดความสัมพันธ์ภายในและระหว่างกลุ่ม ท าให้เกิดกฎ ระเบียบเพ่ือพัฒนาคน เกิดการเรียนรู้ 
เข้าใจในงานที่ตนปฏิบัติ เพ่ือที่จะท างานด้วยกันโดยปราศจากความขัดแย้ง และตัวที่จะก าหนด
ความสัมพันธ์ไม่ว่าจะระหว่างบุคคล หรือสถาบันขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม  

ธงชัย สันติวงษ์ (2533: 166) กล่าวว่า องค์กรคือรูปแบบการท างานของมนุษย์ในลักษณะที่
เป็นกลุ่ม มีการประสานงานกันตลอดเวลา จึงต้องมีการก าหนดทิศทาง มีการจัดระเบียบวิธีท างานและ
การวัดผลติดตามความส าเร็จของงานที่ท าอยู่ และ (Pfiffner and Sherwood, 1991) ให้ความหมาย
ของ องค์กรว่าเป็นกระบวนการที่มีแบบแผนประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งและบุคคลเหล่านี้มา
ปฏิบัติงานอย่างจงใจ งานที่ท ามีความซับซ้อน มีความสัมพันธ์กันและบุคคลเหล่านั้นมีเป้าหมาย
เดียวกัน (Katz and Kahn, 1978: 22) กล่าวว่า องค์กรคือหน่วยงานทางสังคมที่มีบุคคลจ านวนมาก
มาท างานร่วมกันมีการประสานกัน ท างานอย่างมีระบบ และร่วมกันตัดสินใจแก้ปัญหาเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรและตัวบุคคล (Porter et al., 1975) นิยามค าว่า องค์กร คือ หน่วยงานที่มีคน
จ านวนมากมาร่วมมือกันท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน ท างานที่มีแบบแผนชัดเจนและแน่นอน 
โดยองคกรประกอบดวยสวนส าคัญ 3 ประการคือ 

1. บุคคลในองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญหรือเป็นแกนหลักขององค์กร และยังเป็นกลไก
ส าคัญในการขับเคลื่อนให้กิจกรรมที่ท าด าเนินไปด้วยดี นอกจากบุคคลจะปฏิบัติงานของตนแล้ว            
ยังสามารถมีอิทธิพลในการโน้มน้าวผู้อ่ืน และเปลี่ยนพฤติกรรมขององค์กร 

2. โครงสรางเปนตัวก าหนดรูปรางของงาน เช่น สายบังคับบัญชา แผนก ระเบียบ           
กฎ เกณฑ์ ข้อบังคับ โครงสรางนี้เองจะชวยท าใหมองเห็นภาพรวมขององคกร เชื่อมความสัมพันธ์ของ
แผนก บุคคล 

3. การปฏิสัมพันธตอกัน สวนประกอบหลักขององคกร คือ บุคคลที่จะต้องมีความเกี่ยวกับ
บุคคลอ่ืนมีความสัมพันธ์ในกลุ่มต่าง ๆ ทั้ งภายในและภายนอกองค์กร ท าให้ เกิดกิจกรรม                    
การปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจหรืออาจจะเกิดความขัดแย้งได้ 

ทฤษฎีองค์กรได้เริ่มคิดค้นมาตั้งขึ้นปลายศตวรรษที่ 19 จากการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในช่วง
นั้น ท าให้แนวความคิดเกี่ยวกับองค์กรเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้สอดคล้องไปตามการเปลี่ยนแปลงของสังคม
ในระยะเวลานั้น ในช่วงศตวรรษนั้นเป็นสังคมอุตสาหกรรม หลักการของทฤษฎีในช่วงนั้นจะมีลักษณะ
แบบมีโครงสร้างแน่นอน ก าหนดกฎเกณฑ์ และเวลาอย่าง แบบแผน มุ่งให้ผลผลิตมีประสิทธิผล และ 
ประสิทธิภาพ  ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิมนี้พยายามที่จะสร้างองค์กรขึ้นมาเพ่ือตอบสนองความต้องการ
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ทางด้านเศรษฐกิจและสังคม ท าให้โครงสร้างองค์กรทางสังคมมีกรอบ มีรูปแบบก็เพ่ือความสะดวกใน
การบริหาร และปกครอง มุ่นเน้นผลผลิตสูงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ทฤษฎีองค์กรเป็นวิธีการมองและวิเคราะห์องค์กรให้มีความถูกต้อง การวิเคราะห์องค์กร
ขึ้นอยู่กับการวางแผนและกฎเกณฑ์ ในการออกแบบองค์การและพฤติกรรม นักทฤษฎีจึงพยายาม
ค้นหาหลักและเกณฑ์ต่าง ๆ เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ แบบแผนที่ได้คือผลที่ได้จากการวิจัยและความ
เข้าใจหน้าที่ขององค์กร (นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2541: 3) 

 
แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีองค์กร 
นักวิชาการด้านการบริหารได้แบ่งแนวความคิดออกเป็นหลายระดับ ซึ่งขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์

ที่น าไปใช้ ได้แก่ 
1. แนวคิดที่ใช้หลักวิทยาศาสตร์ เน้นความส าคัญที่เป้าหมายขององค์กร การจัดองค์กร

เป็นไปเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน มุ่งเน้นไปที่โครงสร้างระเบียบกฎ เกณฑ์ 
โดยใช้หลักวิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใช้กับองค์กร 

2. แนวคิดที่ใช้หลักมนุษยสัมพันธ์และพฤติกรรมของบุคคล เน้นให้องค์กรเป็นกลุ่มบุคคล
และพยายามใช้หลักจิตวิทยามาประยุกต์ในการจัดองค์กร ค านึงถึงความรู้สึก ความต้องการ 
ความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงาน การสร้างบรรยากาศในการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

3. แนวความคิดที่เน้นเรื่องระบบ เน้นองค์การให้มองในภาพรวม หรือการมองอย่างเป็น
ระบบ เพราะองค์กรเป็นระบบที่มีความซับซ้อและประกอบด้วยระบบย่อยๆ ที่มีลักษณะเฉพาะตัว 

 
ทฤษฎีองค์กรนิยมแบ่งออกเป็น 3 สมัย คือ 1) ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้ งเดิม (Classical 

organization theory) 2) ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ (Neo- classical organization theory) และ            
3) ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบัน (Modern organization theory) 

1. ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิม (Classical organization theory) 
ทฤษฎีนี้ เป็นผลจากการคิดด้วยเหตุและผล ซึ่งถือว่า คน เป็นเครื่องมือที่น าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ เกิดจากการประสานงานระหว่างหน่วยงาน ทฤษฎีนี้เชื่อว่าการคัดเลือกบุคคล การ
ฝึกอบรม และการแนะน า ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความเคร่งครัดในการท างานในระดับที่สูง  

ทฤษฎีนี้แบงออกเปนทฤษฎียอย 2 ทฤษฎี คือ 
1) ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีนี้เกี่ยวกับค่าตอบแทนโดยเฉพาะทางด้านวัตถุและสิ่งของ 

การใช้เงินเปนการจูงใจอย่างหนึ่ง  
2) ทฤษฎีการจัดองคกรอยางมีระบบ เป็นการศึกษาสิ่งแวดลอมทางกายภาพขององคกร 

เนนการแบงงานตามหน้าที่ สายงาน และการมอบอ านาจอยางมรีะบบ 
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ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิมให้ความส าคัญแก่รูปแบบโครงสร้างขององค์กร ความสัมพันธ์
ระหว่างหน่วยงานย่อยในองค์กร โดยใช้แนวคิดและหลักทางวิทยาศาสตร์มาประยุกต์กับการจัดองค์กร 
องค์กรในทฤษฎีนี้คือโครงสร้างความสัมพันธ์ของต าแหน่งงาน เป้าหมาย และบทบาทรวมทั้งปัจจัยอื่น 
ๆ ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงได้แก่ของ Henri Fayol ซึ่งเป็นบิดาแห่งการจัดการซึ่งให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่
นักบริหารชั้นสูง เขาได้น าเสนอหลักการจัดองค์กรซึ่งมีแนวปฏิบัติ 5 ประการ  หรือเรียกว่า OSCAR 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์ (objective) องค์กรจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายไว้ชัดเจน 
รวมถึงต าแหน่ง ทุกส่วนงานจะต้องมีสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ขององค์กร เมื่อผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ วัตถุประสงค์ขององค์กรก็ประสบความส าเร็จด้วยเช่นกัน 

2. ความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง (specialization) งานในแต่ละต าแหน่งควรจะท าเพียงแค่
คนละต าแหน่งเท่านั้น เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชี่ยวชาญและช านาญในต าแหน่งของตน 
เป็นหลักการแบ่งงานกันที่ท าตามความเชี่ยวชาญของแต่ละแผนกและบุคคล  

3. การประสานงาน (coordination) เมื่อการแบ่งงานอย่างชัดเจน การประสานงานมีความ
จ าเป็นเพ่ือให้ทุกคนปฏิบัติงานของตนได้อย่างราบรื่น ลดความขัดแย้งกับแผนกอ่ืน งานขององค์กร
ด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ยิ่งองค์กรที่มีขนาดใหญ่งานท ามีความซับซ้อน ต้องใช้
ผู้ปฏิบัติงานเป็นจ านวนมาก การประสานงานจึงเป็นหลักส าคัญในการท างาน 

4. อ านาจหน้าที่ (authority) องค์กรจ าเป็นจะต้องมีบุคคลที่มีอ านาจสูงสุดในการก าหนด
นโยบาย สามารถตัดสินใจ แก้ปัญหา สั่งการได้โดยไม่มีใครมีสิทธิ์โต้แย้ง การจัดสายการบังคับบัญชา
ในองค์การต้องชัดเจน การท างานในองค์กรจะต้องการผ่านสายบังคับบัญชาอย่างเป็นขั้นตอน 

5. ความรับผิดชอบ (responsibility) เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายงานและอ านาจ
หน้าที่ที่ จะมีความรับผิดชอบ บุคคลใดที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่อผลส าเร็จขององค์กรไม่ว่าจะ
ในระดับใดก็ตาม ควรได้รับมอบหมายงานเพียงพอที่จะปฏิบัติงานตามและสามารถท าส าเร็จที่ (สมคิด 
บางโม, 2551: 28) 
 

2. ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ (Neo- classical organization theory) 
ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิม โดยพัฒนามา

พร้อมกับวิชาการด้านสังคมวิทยา จิตวิทยา การพัฒนาที่ส าคัญเกิดขึ้นระหว่าง ค.ศ. 1910 และ 1920 
การศึกษาด้านปัจจัยมนุษย์เริ่มได้น ามาพิจารณา โดยมองเห็นความส าคัญและคุณค่าของมนุษย์ 
Hawthorne ชี้ ให้ เห็นถึงความส าคัญในการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ และระยะเวลานั้น
แนวความคิดด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Movement) ได้น ามาใช้ในองค์กรท าให้องค์กร
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มีรูปแบบมากขึ้น ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่มุ่งเน้นความสนใจด้านความต้องการ (needs) ของสมาชิกใน
องค์กรเพิ่มขึ้นเพ่ิมมากข้ึน 

นักทฤษฎีสมัยใหม่เริ่มให้ความส าคัญในเรื่องตัวบุคคล กลุ่มงาน การมีส่วนร่วมในการท างาน
และขวัญก าลังใจในการท างาน ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงสมัยในยุคนั้น คือ ทฤษฎี “หมุดเชื่อมโยง” ซึ่งตั้งขึ้น
โดย Rensis Likert สรุปสาระส าคัญของทฤษฏีได้ดังนี้ 

1. การท างานเป็นกลุ่มช่วยให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีสิ่งจูงใจในการ
ท างานมากขึ้น หลักการองค์กรจะได้ผลงานที่ดีที่สุดเมื่อทุกคนร่วมกันปฏิบัติงานให้ดีที่สุด ฉะนั้น         
การปฏิบัติงานขององค์กรต้องสร้างกลุ่มปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

2. การปฏิบัติงานเป็นกลุ่มใช้ได้ในทุกระดับขององค์กรขึ้นอยู่กับหมุดเชื่อมโยง หมายถึง
ผู้บังคับบัญชาที่อยู่สูงสุดจะเป็นผู้น ากลุ่มเพ่ือเชื่อมโยงกับกลุ่มในระดับสูงขึ้นไปอีก 

3. การวางแผนเป็นหลักการส าคัญ การแก้ปัญหาเป็นเรื่องของกลุ่ม การให้สมาชิกของกลุ่ม
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีผลท าให้ทุกคนในกลุ่มพึงพอใจ ผูกพัน และยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน           
ถ้า สมาชิกในกลุ่มท างานที่ไม่ไม่อยู่ในลักษณะส่วนบุคคลงานที่ออกมาจะมีประสิทธิภาพ และต้อง
ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกันในลักษณะของกลุ่มงานมีเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนโดยฝ่ายบริหารจะต้อง
รับผิดชอบต่อการสร้างกลุ่มงานที่มีประสิทธิภาพ บุคคลและกลุ่มงานจะต้องเชื่อมโยงระหว่างกันทั้ง
องค์กร  

ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการคือ 
1. บุคคล คือผู้ปฏิบัติงานจะถูกจูงใจจากปัจจัยทางเศรษฐกิจ (เงิน) เพียงอย่างเดียว ซึ่งแต่

ละบุคคลจะมีความแตกต่างกันออกไป บางคนอาจจะไม่สามารถจูงใจได้ด้วยเงิน ดังนั้นการจูงใจต้อง
พิจารณาจากลักษณะบุคคลเป็นหลัก 

2. กลุ่มงาน คือ ในองค์กรจะมีกลุ่มที่ออกนอกแบบหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติงานแอบแฝงอยู่ ใน
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานให้ความส าคัญด้านสถานภาพทางสังคมเป็นอันดับแรก ผู้ปฏิบัติงานไม่ต้องการอยู่
ตามล าพังแต่ต้องการมีความสัมพันธ์หรือรวมกลุ่มกับเพื่อน ๆ เสมอ ผู้ปฏิบัติงานจะใช้เวลาส่วนใหญ่ไป
กับกลุ่มค่านิยม ความคิดเห็น ความต้องการ แรงบันดาลใจและสิ่งเหล่านี้จะถูกก าหนดโดยกลุ่มงาน 
การติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานก็จะมีอิทธิพลต่อองค์การ กลุ่มงานจึงมีอิทธิพล
อย่างสูงต่อผลผลิตขององค์กร 

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นต่าง เป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น เป็น
การให้ความส าคัญต่อบุคคลและกลุ่มงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นที่ยอมรับแก่จนถึงปัจจุบัน 

4. ขวัญหรือก าลังใจ ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจมากเท่าใดก็จะยิ่งเพ่ิมผลผลิตมากขึ้นเท่านั้น 
ดังนั้น การสร้างขวัญหรือก าลังใจเป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน 
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โดยสรุปแล้วทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ เป็นการน าเอาทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ประยุกต์ใช้กับการจัด
องค์กรให้ความส าคัญในด้านความรู้สึกของบุคคล ยอมรับถึงอิทธิพลทางสังคมและสิ่งแวดล้อมที่มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน เช่น กลุ่มผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานขององค์กร  

 
3. ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบัน (Modern organization theory) 
ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบันเป็นการน าแนวคิดของสมัยดั้งเดิมและสมัยใหม่มาปรับปรุงโดยใช้

หลายศาสตร์และสาขาน ามาประยุกต์ร่วมกัน เช่น วิทยาศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา พฤติกรรม
ศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ เป็นต้น 

นักทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบันที่มีชื่อเสียงได้แก่ Chester Barnard ซึ่งได้ชื่อว่าเป็นบิดาแห่ง
การบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (behavioral science) เขาอธิบายว่า องค์กรเป็นระบบของสังคมที่
เปลี่ยนแปลงได้ระบบหนึ่ง ภายในระบบนั้นจะมีความสัมพันธ์ที่ประสานกันโดยมีเป้าหมายของการ
ตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล เขาได้พิจารณาถึงบุคคลแต่ละคน องค์กร ผู้ขาย และลูกค้าว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อม แนวความคิดนี้สามารถที่จะน าไปใช้ได้อย่างเหมาะสมทั้งในองค์กรที่เป็น
ทางการและองค์กรที่ไมเ่ป็นทางการ 

ทฤษฎีองค์กรของ Norbert Wiener Wiener เป็นนักวิทยาศาสตร์ผู้มีความเชี่ยวชาญด้าน
คอมพิวเตอร์ ได้ให้แนวคิดในเรื่ององค์กรว่า องค์กรเป็นระบบหนึ่งที่ประกอบด้วยปัจจัย 4 ประการ 
ดังนี้ 

1. ปัจจัยน าเข้า เช่น วัตถุดิบ แรงงาน ทุน 
2. กระบวนการ เป็นกระบวนการผลิตซึ่งเปลี่ยนวัตถุดิบเป็นสินค้าและบริการ 
3. ผลผลิต ได้แก่ สินค้าและบริการขององค์การ 
4. ข้อมูลย้อนกลับจากภายในองค์กร รวมทั้งข้อมูลจากภายนอกองค์กรที่วิจารณ์ผลผลิตของ

องค์กรว่าดีหรือไม่ 
5. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ ผู้บริโภค สภาพเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย สังคม 

ประเพณี และค่านิยมต่าง ๆ 
ทฤษฎีองค์การของ Ludwig von Bertalanffy ซึ่งเป็นนักชีววิทยา เขาได้พัฒนาทฤษฎีระบบ

ทั่วไปขึ้น และได้รับการยกย่องอย่างกว้างขวางว่าเป็นพ้ืนฐานทางด้านปรัชญาของทฤษฎีสมัยปัจจุบัน 
แนวความคิดเกี่ยวกับองค์กรคือองค์กรเป็นระบบเปลี่ยนแปลงได้ มีความเกี่ยวพันกันหลายด้าน และมี
หลายระดับ แต่ละส่วนขององค์กรมีความส าคัญเท่าเทียมกันระบบเป็นกลุ่มของส่วนต่าง ๆ ที่มีความ
เกี่ยวพันกัน ดังนั้นองค์กรคือระบบหนึ่งที่รวมระบบย่อยหลายระบบเข้าไว้ด้วยกันลักษณะส าคัญของ
ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบันมีความเชื่อดังต่อไปนี้ 
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1. องค์กรเป็นระบบหนึ่งที่ประกอบด้วยปัจจัยที่ เป็นพ้ืนฐาน 5 ส่วน คือ ปัจจัยน าข้า 
กระบวนการ ผลผลิต ข้อมูลย้อนกลับ และสภาพแวดล้อม 

2. องค์กรเปลี่ยนแปลงได้ โครงสร้างขององค์กรหรือกระบวนการความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น
ภายในองค์กรสามารถเปลี่ยนแปลงไปเพื่อประสิทธิภาพขององค์กร 

3. องค์กรมีหลายระดับและหลายด้าน ต้องพิจารณาองค์กรในทุกระดับ 
4. องค์กรต้องใช้แรงจูงใจหลาย ๆ ด้านเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติท างานบรรลุตามเป้าหมาย ทฤษฎีนี้

เชื่อว่าสมาชิกขององค์กรคาดหมายที่จะตอบสนองวัตถุประสงค์บางอย่างโดยใช้องค์กรเป็นทางผ่าน 
5. การบริหารองค์กรอาจจะไม่ประสบความส าเร็จเสมอไป เพราะมีปัจจัยต่าง ๆ รวมถึง

สถานการณ์ สิ่งแวดล้อม ที่มีการเปลี่ยนแปลงและเป็นตัวแปรที่ส าคัญ 
6. ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบันเป็นการน าทฤษฎีผสมผสานกันคือน าเอาแนวความคิดของ

ทฤษฎีในสาขาวิชาต่าง ๆ ผสมผสานกัน 
7. ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบันเป็นการอธิบายคุณลักษณะขององค์กรและการบริหาร และ

ไม่ได้มีการก าหนดสิ่งต่าง ๆ ไว้แน่นอน แต่เปิดโอกาสให้เลือกวัตถุประสงค์และวิธีการต่าง ๆ ตาม
ความเหมาะสมของสถานการณ ์

8. เหตุการณ์หนึ่งเกิดขึ้นในองค์กรจะมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ หลายปัจจัย ปัจจัยเหล่านี้
จะมีความสัมพันธ์กัน และเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอาจจะย้อนกลับไปกระทบกับปัจจัยที่เป็นสาเหตุและ
อาจท าให้เปลี่ยนแปลงปัจจัยที่เป็นสาเหตุนั้น 

9. องค์กรเป็นระบบที่ปรับตัวได้  หากองค์กรต้องการอยู่ รอดในสภาพแว ดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงองค์การจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมอยู่เสมอ (สมคิด บางโม, 2551: 29-31) 

ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบันมุ่งเน้นระบบและผลผลิตที่มีคุณค่าขององค์กรเป็นหลัก เนื่องจาก
ระบบและผลผลิตเป็นสิ่งที่ท าให้องค์กรอยู่รอด ส่วนทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิมเน้นที่โครงสร้างเรื่องเป็น
หลัก ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบันจะเน้นถึงการบริหารตามวัตถุประสงค์ ถ้าจะน าแนวความคิดทฤษฎี
องค์กรไปใช้ จะต้องขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์กรและการบริหารจัดการในแต่ละองค์กรเป็นหลัก 

ดังนั้นทฤษฎีองค์กรความส าคัญในการอธิบายการท างานขององค์กร การใช้ศาสตร์ต่างๆเข้า
มาบริการบุคคลให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ค านึงถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การท างานเป็นทีมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การสร้าง
แรงจูงใจ ขวัญก าลังใจเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทให้กับการท างาน มีการปรับตัวไปกับสภาพแวดล้อมท่ีมี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาทฤษฏีนี้เป็นการสนับสนุนแนวคิดด้านการสร้าง ปัจจัยความผูกพันของ
พนักงานและองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท าให้เกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนภายในองค์กร สร้างความ
ผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ลดอัตราการลาออก และสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร จึงออกมาเป็นกรอบทฤษฎีในการวิจัยดังภาพที่ 1  
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ภาพที่  1  กรอบทฤษฏีการวิจัย 
 
 

ทฤษฏีโครงสร้าง – หน้าท่ีนิยม (Structural – Functional Theory) 

หน้าท่ีพื้นฐาน สี่ ประการเรยีกว่า AGIL เพื่อมุ่งไปสู่การบรรลเุป้าหมายการท างายซึ่งมีความ
จ าเป็นเพื่อให้ระบบอยู่รอดได้แก ่

- การปรับตัว (Adaptation)  
- การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment)  
- การบูรณาการ (Integration)  
- การรักษาแบบแผน (Latency หรือ Pattern Maintenance) 

ทฤษฏีองค์กร 

 

 

 

 

ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิม 
- วัตถุประสงค์ 
- ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
อย่าง 
- การประสานงาน 
- อ านาจหนา้ที ่
- ความรับผิดชอบ 
 

ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม ่
- บุคคล 
- กลุ่มงาน 
- การบริหารโดยการให้
เข้ามามีส่วนร่วม 
- ขวัญหรือก าลังใจ 

ทฤษฎีองค์กรสมัยปจัจุบัน 
- ปัจจัยน าเขา้ 
- กระบวนการ 
- ปัจจัยส่งออก 
- ข้อมูลป้อนกลับ 

- สภาพแวดล้อม 

การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือ

สร้างความผูกของพนักงานบริษทั

ธุรกิจน าเท่ียวในจังหวัดเชียงใหม่ 
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จากภาพที่ 1 กรอบทฤษฎีการวิจัย ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีโครงสร้าง-หน้าที่ ซึ่งเป็นทฤษฏีหลักโดยมี
พ้ืนฐาน 4 ประการคือ AGIL เป็นการมุ่งเน้นการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย แก้ไขปัญหา เพื่อให้
องค์กรอยู่รอดคือ  

1. การปรับตัว คือ การจัดสิ่งแวดล้อมให้กับสมาชิกในองค์กร ให้เกิดประโยชน์ และ
เหมาะสมถ้าเป็นระบบ  

2. การบรรลุเป้าหมาย คือ องค์กรมีวัตถุประสงค์ และการด าเนินการเกี่ยวกับทรัพยากร 
ต่าง ๆ ภายในองค์กร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร 

3. การบูรณาการ คือ ระบบการกระท าภายในองค์กรทั้งหมดจะต้องผสมผสานให้กลมกลืน
เพ่ือให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเพ่ือให้เกิดความสามัคคีของสมาชิกภายในองค์กร 

4. การรักษาแบบแผน คือ ระบบการกระท าทั้งหมด ต้องมีการจัดการให้เกิดประโยชน์กับ
องค์กร และช่วยลดความตึงเครียดของสมาชิกภายในองค์กร 

ส่วนทฤษฏีรองจากทฤษฎีโครงสร้าง-หน้าที่ คือทฤษฎีองค์กรเป็นการอธิบายหน้าที่ของ
องค์กร และกระบวนการการท างานขององค์กร ภายในทฤษฎีองค์กรแบ่งออกเป็น 3 สมัยคือ  

1. ทฤษฎีองค์กรสมัยดั้งเดิม จะมุ่งเน้นองค์กรด้าน วัตถุประสงค์ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
อย่าง การประสานงาน อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ 

2. ทฤษฏีองค์กรสมัยใหม่ ใช้หลักการเกี่ยวกับ บุคคล กลุ่มงาน การบริหารงานโดยการให้
เข้ามามีส่วนร่วม ขวัญและก าลังใจในการท างาน 

3. ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบัน กล่าวถึง ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ปัจจัยส่งออก ข้อมูล
ป้อนกลับ และสภาพแวดล้อม 

ทั้งสองทฤษฎีมีความเชื่อมโยงกับโครงสร้างขององค์กร กระบวนการท างาน ความรับผิดชอบ 
การท างานให้บรรลุเป้าหมาย การบูรณาการภายในองค์กร ท างานให้ส าเร็จตามแผน โดยที่บุคลากร
ภายในองค์กรจะต้องประสานงานกัน สามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้  องค์กรมีการสร้างขวัญและ
ก าลังใจ สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีให้แก่พนักงาน ซึ่งเป็นหลักการที่สามารถน าไปพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ ลดอัตรา
การลาออก  รวมถึงเป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรด้วยเช่นกัน 
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แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
 

เป็นการตรวจเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย โดยท าการศึกษาแนวคิดที่
เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นฐานและแนวทางในการก าหนดรูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ในการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่   หลังจากศึกษาทบทวนแนวคิดแล้วผู้วิจัย
จะน ามาประมวลความรู้แล้วน ามาสรุป “กรอบแนวคิดการวิจัย” (Conceptual framework) ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1)  แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
2)  แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
3)  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้   

องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นพ้ืนฐานส าคัญในการพัฒนาองค์กร ซึ่งเป็นแนวคิดที่อาศัยการ 
บูรณาการความรู้ด้านต่าง ๆ ที่น ามาผสมผสานกันเพ่ือความส าเร็จในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เป็นการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ภายในองค์กรระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับ
ความรู้จากภายนอก จุดประสงค์ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ ท าให้เกิดโอกาสในการหาแนว
ปฏิบัติที่ดีที่สุด เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็ง (core competence) ของ
องค์กร เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยู่ มีผู้ให้ค านิยามองค์กรแห่งการเรียนรู้
ไว้ดังนี้ 

Senge (1990: 14) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่คนภายในองค์กรสามารถใน
การสร้างสรรค์งาน ขยายขีดความสามารถ มีผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างต่อเนื่อง 
เป็นองค์กรซึ่งสามารถสร้างและขยายเครือข่ายแห่งการเรียนรู้  ไม่มีขอบเขตในการเรียนรู้ เป็นองค์กร
ที่มีกาเรียนรู้อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง  

Pedler et al. (1997: 1) นิยามองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าคือ องค์กรที่มีวิสัยทัศน์ซึ่งเกิดจาก
การเรียนรู้ภายในองค์กรทั้งหมด เป็นองค์กรที่เอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรในทุกภาค
ส่วน และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมอย่างต่อเนื่อง  

Watkins and Marsick (1992: 20) ให้ค านิยามว่า เป็นองค์กรที่มีสมาชิกหรือผู้ปฏิบัติงาน 
ทุกคนมีความเกี่ยวพัน มีการประสานงานในกระบวนการการท างานที่ มีการแบ่งปันค่านิยม (Value) 
และหลักการอย่างยั่งยืน  
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Garvin (1933: 78) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็น
องค์กรที่มีทักษะการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ มีการถ่ายทอดความรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีการปรับ
พฤติกรรมขององค์กรเพื่อสะท้อนถึงความรู้ใหม่ที่ได้รับ 

Marquardt (1996: 9) กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ ว่าเป็นองค์กรที่มีการเรียนรู้ร่วมกัน
อย่างทรงพลัง มีการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง มีการเก็บรวบรวม การจัดการ และการใช้ความรู้เพ่ือ
มุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร ส่งเสริมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร และมีการ
ใช้เทคโนโลยีช่วยในการเรียนรู้ที่เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 

มุมมองของนักวิชาการแต่ละท่านมีความแตกต่างกันอย่างไรก็ตามสิ่งที่พวกเขามองในทิศทาง
เดียวกันคือ การเรียนรู้ร่วมกันของผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับอย่างต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาในระดับบุคคล 
กลุ่ม และองค์กร สู่ความยั่งยืน สรุปลักษณะโดยรวมของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ดังต่อไปนี้ 

1. ให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ 
2. ให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
3. พัฒนาขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ 
4. ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดสร้างสรรค์ 
5. อ านวยความสะดวกเพ่ือเอ้ือต่อการเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงาน 
6. มีความต่อเนื่องของ กระบวนการ และกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กร 
ความหมายโดยสรุปขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่มีการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้

ซึ่งกันและกันภายในองค์กร และมีการรับรู้จากภายนอก เพ่ือน ามาพัฒนาองค์กร รวมถึงเป็นการ
พัฒนาพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดองค์กรที่เข้มแข็ง การเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ต้องเริ่มจากการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรให้มีความรู้ความเข้าใจ มีการส่งเสริมให้
ความรู้ และเรียนรู้ตลอดเวลา น ามาพัฒนาปรับปรุงการท างาน ช่วยในการตัดสินใจให้เหมาะสมกับ
ปัญหาและเหตุการณ์จากนั้นน าไปโยงเข้าสู่ความสัมพันธ์กับองค์กร โดยการสร้างความเข้าใจในทิศทาง
ขององค์กรในอนาคตมีการสื่อการ ท าความเข้าเพ่ือการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มุ่งสู่การท างานเป็นทีม ซึ่ง
ครอบคลุมตั้งแต่ความรู้ในข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ วิธีการการมองปัญหา การเรียนรู้จากความส าเร็จ
และความล้มเหลวของเพ่ือนร่วมงาน น ามาปรับมุมมองของการท างาน เพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายในการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยที่บุคลากรน าสิ่งที่ได้จากการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เห็น
ปัญหาที่ต้องแก้ไขให้ถูกต้อง 
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ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การพัฒนาองค์กรให้ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้น าหรือผู้บริหารขององค์กรจะต้อง

ให้ความส าคัญในบริหารจัดการให้เกิดข้ึนการเรียนรู้ในองค์กร โดยมีลักษณะทั้งหมด 11 ประการ คือ 
1. มีโครงสร้างที่เหมาะสม (appropriate structure) คือ จะต้องมีล าดับการจัดการบังคับ

บัญชาให้น้อยที่สุด เพ่ือให้เกิดความอิสระในการท างาน และเกิดความคล่องตัวในการประสานงาน
ภายในหน่วยงาน ทีมงาน ภายในองค์กร 

2. มีวัฒนธรรมแห่ งการเรียนรู้ภายในองค์กร (corporate learning culture) คือ มี
วัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจน องค์กรมีการท างานและการเรียนรู้ที่เป็นเอกลักษณ์ สมาชิกในองค์กรมี
ความตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ และผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์เล็งเห็นความส าคัญของ
การเรียนรู้ภายในองค์กรไปพร้อม ๆ กับผลการท างานของบริษัท เนื่องจากวัฒนธรรมขององค์กร
โดยเฉพาะวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะต้องมาจากค่านิยมและนโยบายขององค์กร จึงจะเกิดเป็น
วัฒนธรรมร่วมขององค์กร 

3. มีการเพ่ิมอ านาจแก่สมาชิก (empowerment) เป็นการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ
และการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่บุคลากรอย่างทั่วถึงกัน เพ่ือให้พนักงานได้ฝึกฝนการเรียนรู้และค้นคว้า
หาวิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเองมากข้ึน จะท าให้บุคลากรเรียนรู้ผลลัพธ์จากสิ่งที่ตนได้ตัดสินใจ 

4. มีการตรวจสอบสภาพแวดล้อม (environment scanning) องค์กรแห่งการเรียนรู้ควร
เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่นและควรจะมีความเคลื่อนไหวภายในองค์กรอยู่ตลอดเวลา องค์กรควร
จะต้องพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อองค์กร เพื่อให้เห็นถึงปัญหาและ
เชื่อโยงไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5. มีการสร้างสรรค์องค์ความรู้ (knowledge creation) องค์กรมีความสามารถถ่ายทอด
ความรู้ไปจากองค์กรไปสู่บุคลากร โดยใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมี
ฐานข้อมูลที่บุคลากรสามารถเข้าถึงกันได ้

6. มีเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ (learning technology) องค์กรน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยเข้ามาสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ เนื่องจากเทคโนโลยีที่เหมาะสมจะช่วยในการ
ปฏิบัติงานที่มีการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ การเก็บ ประมวล การกระจายข้อมูลข่าวสารได้อย่าง
ถูกต้อง และรวดเร็ว เพ่ือช่วยในการตัดสินใจ 

7. ให้ความส าคัญกับคุณภาพ (quality) การบริหารคุณภาพ  หรือ  Total Quality 
Management: TQM เป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผลการเรียนรู้กลายเป็น
ผลงานที่ดี  

8. เน้นเรื่องกลยุทธ์ (strategy) องค์กรใช้พ้ืนฐานเบื้องต้นในการด าเนินธุรกิจถือเป็นกลยุทธ์
ส าคัญขององค์กร เช่น การเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ ท าให้กลยุทธ์เป็นจิตส านึกของบุคลากรในองค์กร
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ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน และน าไปสู่การปฏิบัติงานโดยใช้กลยุทธ์อย่างต่อเนื่อง 
9. มีบรรยากาศที่สนับสนุน (supportive atmosphere) องค์กรสร้างบรรยากาศภายใน

องค์กรหรือสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับบุคลากร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นอิสระเคารพ
ซึ่งกันและกัน มีความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

10. มีการท างานร่วมกันเป็นทีมและเครือข่าย (teamwork and networking) การท างาน
เป็นทีมช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยบุคลากรใน
องค์กรจะต้องตระหนักถึงความร่วมมือกัน แบ่งปันความรู้ ท างานและแก้ปัญหาร่วมกัน และยัง
สามารถน าความเชี่ยวชาญกับประสบการณ์ที่มีมาสร้างคุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้ 

11. สมาชิกมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (vision) บุคลากรทุกคนจะต้องเข้าใจวิสัยทัศน์และร่วมกันท า
ให้เกิดผลงานที่เป็นรูปธรรม เป็นการเน้นให้เกิดการเรียนรู้ (Cummings and Woley, 2005: 519) 
 

กลยุทธ์ที่ส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กลยุทธ์ที่ส าคัญในการเสริมสร้างองค์กรให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนจะต้องประกอบด้วย

กลยุทธ์ดังต่อไปนี้ 
1. รู้จั กวิธีการเรียนรู้  (Learn how to learn) บุคลากรภายในองค์กรตามทันการ

เปลี่ยนแปลง ลักษณะของบุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต้องมีลักษณะ เปิดใจกว้าง มีความอดทน
และชอบความเสี่ยง มีการศึกษาค้นคว้าอยู่เสมอ เรียนรู้จากประสบการณ์แล้วน ามาสู่การปรับปรุง 
พัฒนา เรียนรู้การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ ท าการทดลองกับแนวคิดใหม่ ๆ เพ่ือน ามาแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้น ซึ่งอาจจะใช้จากประสบการณ์ของผู้เชี่ยวชาญหรือบุคลากรเอง ผู้น าหรือผู้บริหารเองควรมี
ส่วนร่วมในการก าหนดแผนการด าเนินงาน เพื่อน าองค์กรไปสู่ Intelligent Organization องค์กรควร
มีแนวทางที่ถือเป็นวัฒนธรรมการเรียนรู้ของหน่วยงาน เช่น 

เรียนรู้จากการแก้ไขและพัฒนาสู่สิ่งใหม่  
เรียนรู้จากการแสวงหาความสามารถและความเชี่ยวชาญ 
เรียนรู้จากการทดลองศึกษา 
เรียนรู้จากแนวปฏิบัติของผู้รับ 

2. สร้างความ ผูกพัน ท าให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ในทุกระดับ องค์กรแห่ง
การเรียนรู้เป็นวิธีการที่ได้มาจากความร่วมใจกันภายในองค์กร ผู้บริหารมีนโยบายที่ชัดเจน มีการ
ส่งเสริมการเรียนรู้สร้างเป็นวัฒนธรรมขององค์กร มีงบประมาณการฝึกอบรม การเรียนรู้ มีการให้
รางวัลการเรียนรู้แก่องค์กรที่ดีเด่นและได้รับการยกย่อง  ส่งเสริมการเรียนรู้ข้ามหน่วยงานหรือภายใน
หน่วยงาน การมีระบบฐานข้อมูลที่เอ้ือต่อการแบ่งปันข้อมูล มีการแจกจ่ายเผยแพร่แนวคิดแนวปฏิบัติ 
มีระบบการวัดและประเมินผลที่ดี มีการใช้เทคโนโลยีช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่าง มีการ
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วิเคราะห์คิดทบทวนความคิด ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง มีการระดมสมองการค้นคิด
หาทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุดที่และเหมาะสมที่สุด มีการวางแผนโดยใช้สถานการณ์เป็นแนวทางเพ่ือช่วย
ลดความเสี่ยง ส่งเสริมแนวทางที่เป็นไปได้ในการเรียนรู้เพ่ือนน ามาปรับปรุงการท างาน  

3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและให้บุคลากรคิด/ ท างานอย่างเป็นระบบ การที่บุคลากร
ขององค์กรคิดได้อย่างเป็นกลยุทธ์ คิดอย่างเป็นระบบ เห็นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับขององค์ประกอบ
ของส่วนย่อยต่าง ๆ ในองค์กร ไม่ว่าองค์กรจะเลือกกลยุทธ์ใดก็ตาม บุคลากรจะมีแนวทางในการน า 
กลยุทธ์ที่ได้เลือกไว้ไปปฏิบัติดังนี้ 

3.1  ก่อนที่จะตัดสินใจใช้กลยุทธ์ใหม่นั้น ให้ศึกษาและประเมินกลยุทธ์ที่ เลือกใช้อยู่ใน
ปัจจุบันเพ่ือทราบสถานะ ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการใช้กลยุทธ์ 

3.2  องค์กรจะต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบทางด้านวัฒนธรรม เพ่ือการพิจารณา
น ามาใช้  เลือกกลยุทธ์เพ่ือปฏิบัติจริง (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544: 85) 
 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จและสิ่งที่สะท้อนปัญหาอุปสรรค 
1. วัฒนธรรมองค์กร จะเห็นว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการพบปะ

พูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็น องค์กรหนึ่ง ๆ หรือบ้านหลังหนึ่ง หากการพูดคุย ติดต่อสื่อสาร การมี
ปฏิสัมพันธ์ของคนในบ้านยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ อยู่กันแบบห่างเหิน ไม่อยากเสวนาพูดจา 
พูดคุยกันเพียงไม่กี่ค า ความไว้วางใจกันอยู่ในระดับต่ า มีความสัมพันธ์ที่ไม่ดี บรรยากาศเหล่านี้เป็น
สัญญาณอันตรายที่บ่งบอกถึงสุขภาพขององค์กร แต่หากคนในองค์กรยอมรับที่จะปรับเปลี่ยนทัศนคติ
หรือมุมมองบางด้านที่เป็นอุปสรรคออกไป พูดคุยกันมากขึ้น ก็จะท า ให้มีความเข้าใจกันในระดับลึก 
การพูดคุยกันจะมีความหมาย ไม่ใช่โครงสร้างองค์กรแบบต่างคนต่างอยู่ต่างคนต่างท า 

2. บุคลากร การเรียนรู้ที่มีประสิทธิผลจะต้องไม่เกิดบนพ้ืนฐานของการบังคับ ปัญหาอันเกิด
จากตัวบุคลากร เช่น ผู้รู้ไม่อยากถ่ายทอดเพราะเกรงว่า เมื่อถ่ายทอดไปแล้วจะไม่เหลืออะไร ตนจะ
หมดความส าคัญหรือฝ่ายผู้เรียนรู้ไม่ยอมรับในตัวผู้ถ่ายทอด หรือคนในองค์กรขาดความกระตือรือร้น 
เนื่องจากโดยทั่ว ๆ ไปแล้วพบว่า คนเรามีแนวโน้มที่จะเฉื่อยชา หรือมีความกระตือรือร้นลดน้อยลง
ตามอายุที่สูงขึ้น บุคลากรบางคนไม่ชอบความเปลี่ยนแปลง อาจจะเป็นปัญหาสะสมที่พบได้บ่อยใน
หน่วยงานราชการ และต้องใช้เวลาในการปรับเปลี่ยนพอสมควร 

3. ระบบความดีความชอบ อาจไม่ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ เพราะหากคนใน
องค์กรมองว่าความรู้เป็นอาวุธส่วนตัวส าหรับใช้ในการต่อสู้แข่งขันกับเพื่อนร่วมงาน บางแห่งพนักงาน
ใช้ความรู้ที่มีเป็นเครื่องต่อรองกับผู้บริหาร ด้วยเหตุนี้เพ่ือสร้างเสริมแรงบันดาลใจ หรือแรงจูงใจ อาจ
จัดให้มีรางวัลที่เป็นนามธรรมแก่หน่วยงานที่มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น การประกาศยก
ย่องชมเชย เป็นต้น  
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แนวคิดเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีลักษณะของกิจกรรมที่มีการบูรณาการความรู้ด้าน เพ่ือศึกษาท า

ความเข้าใจหลักความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แนวคิดทฤษฎีหลักที่ เกี่ยวข้องโดยตรงจาก
นักวิชาการมีดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดของ Peter Senge  
Senge ได้ เสนอแนวความคิดที่ส าคัญ เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้  คือThe Fifth 

Discipline หรือวินัย 5 ประการ ไว้ในหนังสือ The Fifth Discipline: The Art and Practice of 
the Learning Organization ดังนี้  

1. การคิดอย่างเป็นระบบ (system thinking) การสร้างวินัยข้อนี้เพ่ือเน้นให้ปัจเจกบุคคล
หรือทีมงานมีความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ เป็นการมองภาพรวมของปัญหา และ
ปัญหาที่เกิดขึ้นจะมีแนวทางแก้ไขโดยวิธีการเชิงบวก มากกว่าการมองภาพย่อย ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการบริหารงานที่จะช่วยให้สามารถแก้ปัญหาจากความสลับซับซ้อนของงาน  (complexity) 
ความซับซ้อนของการคิดและความซับซ้อนขององค์กร และท าให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปอย่างสมดุล
และสร้างสรรค์มากข้ึน 

2. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (personal mastery) ความรอบรู้แห่งตนเป็นลักษณะการเรียนรู้
ที่บุคคลต้องมีความมุ่งมั่นไปสู่ความเป็นเลิศเพ่ือให้เก่งในทุกด้าน โดยที่สมาชิกองค์การแห่งการเรียนรู้
จะต้องสามารถควบคุมจิตใจและพฤติกรรมของตัวเอง มีการะเรียนรู้อยู่เรื่อย ๆ เปลี่ยนไปตามโลก 
กล่าวคือต้องมีปฏิภาณ ไหวพริบ และความเพียรในการเรียนรู้ เพราะในปัจจุบันเป็นยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (knowledge-based economy) จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรู้ให้ทันต่อเหตุการณ์และ
มีการเรียนรู้ไปตลอดชีวิต (life- long learning) 

3. การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง (mental model) เป็นแบบแผนแนวคิด
มุมมอง วิธีการคิดและความเข้าใจของคนในแต่ละเรื่องเป็นประสบการณ์ที่ได้รับการสั่งสมมา รวมถึง
การเรียนรู้จากสถาบัน ครูอาจารย์ องค์กรและเพ่ือนร่วมงาน  เป็นความคิดความเข้าใจของคนที่มีต่อ
หน่วยงานหรือต่อองค์กร เป็นการค้นหาความกระจ่างชัด การท าความเข้าใจ และการแปลความหมาย
ต่าง ๆ เพ่ือการตัดสินใจ ซึ่งการมีรูปแบบวิธีการคิดมุมมองที่เปิดกว้างเป็นพ้ืนฐานของวุฒิภาวะ 
(Emotional Quotient: EQ) ซึ่งมีผลต่อความเข้าใจใน งาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 

4. การมี วิสั ยทั ศน์ ร่วม  (shared vision) วิสั ยทัศน์ ร่วมหมายถึ ง วิสั ยทั ศน์ องค์กร 
(corporate vision) เป็นความมุ่งหวังขององค์กรที่ทุกคนร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมขึ้นใน
อนาคต มีแนวทางแก้ไขปัญหา การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์กรเป็นสิ่งส าคัญต่อการบริหารงานยุ ค
ใหม่ โดยเริ่มจากการก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจน ก าหนดรายละเอียดของกิจกรรมในแผนงานเพ่ือให้
สามารถคาดการณ์ถึงผลที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้ 
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5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team learning) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นการเน้นการท างาน
เป็นทีมโดยทุกคนในทีมงานจะมีการแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็น เพ่ือพัฒนาความรู้และ
ความสามารถของทีม การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกในทีมมีการรวมพลังเพ่ือสร้าง
โอกาสการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ร่วมกัน โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ช่วยเหลือเกื้อกูลและสามัคคีกัน 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นแบ่งบันประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง (พยัต วุฒิรงค์, 
2557: 58-60) 

 
ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีลักษณะองค์กร ดังนี้ 
1. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร จะมีอิสระในการคิด แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนสิ่งที่ได้เรียนรู้

มาและถ่ายทอดสิ่งให้กับสมาชิกในองค์กร 
2. ผู้ปฏิบัติงานรู้ข้อผิดพลาดเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในแก้ไขปัญหาและวางแผนป้องกันใน

อนาคต 
3. องค์กรจะต้องมีการส่งเสริมทางด้านความคิดของเชิงสร้างสรรค์ผู้ปฏิบัติงาน  
4. องค์กรนั้นควรพัฒนารูปแบบในการท างาน มีความยืดหยุ่น 
5. สามารถเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้ในทุกระดับ  
6. ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง โดยองค์กรมุ่งเน้นการสร้างการ

ท างานเป็นทีม คิดเป็นทีม ท างานประสานกันเป็นทีม  
7. ให้รางวัลแก่ผู้ที่สามารถสร้างผลงานใหม่ ๆ เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานที่

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ขึ้นมา (สุพัตรา ปราณี และ ชลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัย, 2560: 4) 
วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) สรุปสาระส าคัญของแนวคิดเกี่ยวกับวินัย 5ประการของ Peter 

Senge ได้ตามภาพที่ 2 ดังนี้ 
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ภาพที่  2  แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Peter Senge (1991) 
 
ที่มา:  ดัดแปลงจาก วีระวัฒน์ ปันนิตา (2544: 101) 
 

2. แนวคิดของ Pedler, Burgoynew และ Boydell  

Pedler et al. (1997: 18-27) ได้เสนอแนวคิดว่า บริษัทแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญต่อ
องค์กร เนื่องจากสามารถน าไปองค์กรไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยื่น พวกเขาได้กล่าวถึงลักษณะที่
เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการ
เป็นองค์กรหรือบริษัทแห่งการเรียนรู้ควรแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 11กระบวนการ ดังนี้
ต่อไปนี้ 
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1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  
องค์กรต้องมีการเรียนรู้ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร โดยการก าหนดนโยบายขององค์กร

ร่วมกัน ซึ่งสามารถท าได้ดังนี้ 
1.1  ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์กร (learning approach to strategy)  เป็นการ

วางแผน และนโยบายของบริษัท สร้างกลยุทธ์เพ่ือน าไปปฏิบัติ ประเมิน ปรับปรุงในการสร้าง
กระบวนการเรียนรู้ และจะต้องมีการพัฒนาปรับปรุงอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

1.2  การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (participative policy making) สมาชิกทุกคน
ในองค์กรมีส่วนร่วมในกานร่างแผน นโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร นโยบายของบริษัทมีความส าคัญ
ต่อผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกับบริษัท และยังสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคนตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูง
จนถึงระดับปฏิบัติการ 

2. ด้านการมองภายในองค์กร (looking in) มีข้อพิจารณาดังต่อไปนี้ 
2.1  การให้ข้อมูลข่าวสาร (information) เป็นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือช่วยใน

การสร้างฐานข้อมูล แจ้งข้อมูลข่าวสาร มอบหมายอ านาจหน้าที่ จัดการระบบการสื่อสารท าให้ทุกคน
เข้าใจถึงทิศทางการท างานขององค์กร และได้รับข้อมูลสะท้อนกลับถึงการปฏิบัติงานของงตน ท าให้
เข้าใจธรรมชาติ ความแปรปรวนของระบบ การแปลความหมายของข้อมูลข่าวสารให้สอดคล้องกัน 
เมื่อข้อมูลมีความถูกต้องและรวดเร็ว ก็ จะสามารถท าให้การตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพ 

2.2  การสร้างการตรวจสอบและควบคุม (formative accounting and control) เพ่ือ
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ และท าให้ทุกคนในองค์กรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ที่ต้องมีส่วนร่วม
รับผิดชอบรับผิดชอบทรัพย์สินขององค์การเสมือนเป็นทรัพยากรของตน เมื่ออยู่ในฐานะความเป็น
เจ้าของระบบของการตรวจสอบ การรายงานจะถูกจัดท าขึ้น เพ่ือช่วยในการเรียนรู้  

2.3  การแลกเปลี่ยนภายในองค์กร (internal exchange) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความรู้ภายในองค์การของแต่ละบุคคลและแต่ละฝ่าย เพ่ืออ านวยความสะดวกซึ่งกันและกัน โดยยึด
เอานโยบายและเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก 

2.4  การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (reward flexibility) เป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน การให้รางวัลตอบแทนจัดการอย่างเป็นระบบ โดยระบบรางวัลควรมียืดหยุ่นดึงดูดความสนใจ
ในมีการเข้าร่วม องค์กรต้องศึกษาถึงความต้องการของบุคลากรเป็นส าคัญ และรูปแบบของ
กระบวนการให้รางวัลทั้งหมดเพ่ือสร้างให้เกิดระบบด้านโครงสร้าง (structure) มีลักษณะโครงสร้างที่
มีการกระจายอ านาจ (enabling structure) สามารถยืดหยุ่นได้ เพ่ือการปรับตัว จะช่วยสร้างโอกาส
ในการพัฒนาของบุคคลและธุรกิจ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการเรียนรู้  ซึ่งการประเมิน
อาจจะเพ่ือให้รางวัลหรือลงโทษก็ได้  
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3. ด้านการมองภายนอก (looking out) มีข้อพิจารณาดังต่อไปนี้ 
3.1  พนั กงาน เป็ น เสมื อนผู้ วิ เคราะห์ สภาพแวดล้อม  (boundary workers as 

environmental scanner) เป็นส่วนหนึ่งของงานที่ได้รับมอบหมายที่จะต้องมีการรวบรวม รายงาน
ให้ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับภายนอกองค์การ มีการประชุมในบริษัทเพ่ือทบทวนถึงสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจ เพ่ือน ามาปรับปรุงวิธีการด าเนินขององค์กร 

3.2  การเรียนระหว่างองค์กร (inter - company learning) เป็นการแลกเปลี่ยน
ข่าวสารกับหุ้นส่วนทางธุรกิจ รวมทั้งผู้จัดหาลูกค้าและคู่แข่ง ให้ความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งท าให้มองเห็น
ข้อดี และข้อเสียในการปฏิบัติงาน มีการเปรียบเทียบประสิทธิผลขององค์การ (benchmarking) กับ
อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ  

4. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (learning opportunities) มีข้อพิจารณาดังต่อไปนี้ 
4.1  บรรยากาศการเรียนรู้ (learning climate) บุคลากรภายในองค์กรมีการช่วยเหลือ

กันเมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้นมา ทุกคนในองค์การรู้จักแก้ปัญหา และน าข้อผิดพลาดนั้นมาเป็น
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ บุคลากรมีการวิเคราะห์และเรียนรู้จากบทเรียน  

4.2  การพัฒนาตนเองของทุกคน (self - development for all) องค์กรต้องมีการ
จัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรใช้ทรัพยากรและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง กระตุ้นให้คนรับผิดชอบในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

ความเชื่อมโยงขององค์ประกอบของบริษัทการเรียนรู้ของ (Pedler et al., 1997)สามารถ
อธิบายได้ดังแผนภาพที่ 3 
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ภาพที่  3  องค์ประกอบของบริษัทการเรียนรู้ของ Perdler และคณะ 
 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Pedler et.al (1997: 97) 
 

3. แนวความคิดของ Watkins and Marsick  
Watkinsand Marsick (1992) ได้น าเสนอแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้เชิงปฏิบัติ พวกเขา

ให้ความเห็นว่าการเรียนรู้เกิดจากโอกาสตามธรรมชาติที่เกิดขึ้นในชีวิตของคนเราเมื่อเขาควบคุมการ
เรียนรู้ของตนเอง องค์ประกอบที่ส าคัญของการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ 7 ประการ โดยให้
ความส าคัญต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การสร้างและการจัดการความรู้เพ่ือน าไปสู่การยกระดับผล
การด าเนินการและคุณค่าขององค์การ ดังต่อไปนี้ 
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1. สร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (create continuous learning opportunities)
เป็นการวางแผนการเรียนรู้อย่างเป็นทางการ โดยค านึงถึงวิธีการเรียนรู้ ระยะเวลาซึ่งเป็นการ
สนับสนุนให้ผู้จัดการหรือผู้บริหารเป็นหัดเป็นโค้ชในองค์กร 

2. ส่งเสริมการใฝ่รู้และการเสวนา (promote inquiry and dialogue) การสร้างบท
สนทนาต่าง ๆ จากการพัฒนาค าถามต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องเจอจากการปฏิบัติงานแล้วน ามา
จ าลองเหตุการณ์ในการท างานเพื่อฝึกความท้าทาย 

3. กระตุ้นความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (encourage collaboration and team 
learning) การเรียนรู้เป็นทีมเป็นการฝึกทักษะการเรียนรู้แบบมีแบบแผน มีการทดลอง การออกจาก
กรอบเดิม และสร้างการมีส่วนร่วมในทีม โดยทุกคนในทีมจะมีการร่วมมือกันในการขยายขีด
ความสามารถขององค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4. สร้างระบบในการจัดเก็บ และการแบ่งปันความรู้ (establish systems tocapture and 
share learning) การสร้างขีดความสามารถขององค์ ด้วยแนวความคิดใหม่ ๆ มีการแบ่งปันความรู้กัน
ภายในองค์กร เพ่ือการขับเคลื่อนองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

5. เ อ้ื ออ าน าจ ให้ แก่ บุ คล ากรผ่ าน วิสั ยทั ศน์ ร่ วม  (empower people toward a 
collective vision) บุคลากรทุคนในองค์กรสามารถมองเห็นภาพรวมขององค์กรในอนาคต รู้หน้าที่
ของตนเองและงานที่ตนปฏิบัติ บุคลากรทุกคนสามารถถึงข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ เพ่ือน าไปวางแผนใน
การท างาน 

6. เชื่ อ ม โย งอ งค์ ก า ร เข้ า กั บ ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม  (connect the organization to its 
environment) เป็นการเชื่อมโยงสิ่งแวดล้อมภายในและสิ่งแวดล้อมภายนอกกับองค์กรเพ่ือน าข้อมูล
มาใช้ในการท างาน 

7. สร้างภาวะผู้ น าเชิ งกลยุทธ์ เพ่ื อการเรียนรู้  (provide strategic leadership for 
learning) รูปแบบการเป็นผู้น า การสนับสนุนการเรียนรู้ ผู้น าจึงควรมีความรู้ด้านกลยุทธ์เพื่อสร้างการ
เรียนรู้ให้แก่องค์กร 
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ภาพที่  4  องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้  
ตามแนวคิดของ Watkins & Marsick 

 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Watkins and Marsick (1992: 11) 
 

4. แนวคิดของ The Redding & Catalanello  

Chajnacki (2007: 34) อ้างถึงแนวคิดของ Jone Redding และ Ralph Catalanello ซึ่งได้
พัฒนาแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มาจากแผนยุทธศาสตร์ การเปลี่ยนแปลงการจัดการ และ การ
เรียนรู้ภายในองค์กร แนวคิดนี้พัฒนาหลังจากการทดลองวิจัยบริษัทจ านวน 200 แห่ง เพื่อหลักการว่า
เหตุใดบริษัทหลายแห่งจึงประสบความส าเร็จในการจัดการ ผลของการวิจัยได้ออกมาเป็นรูปแบบ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 11 ประการ ดังต่อไปนี้ 

1. เรียนรู้จากอดีต (learn from the past) เรียนรู้การท างานที่ผ่านมาขององค์กร ปัญหาที่
เกิดขึ้นในอดีต และความส าเร็จ น าข้อมูลที่ได้หาจุดแข็งขององค์กรเพ่ือน ามาแก้ไขจุดอ่อนที่ท าให้
องค์กรเกิดปัญหา 
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2. จ าลองเหตุการณ์ในอนาคต (anticipate future scenarios) เป็นการพยากรณ์ธุรกิจ
จากสิ่งแวดล้อม พยายามแก้ไขจุดอ่อนที่มี เพ่ือน ามาปรับใช้เมื่อเจอสถานการณ์จริง 

3. พัฒนาวิสัยทัศน์กลยุทธ์  (develop strategic vision) สร้างวิสัยทัศน์ รองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต การก้าวไปสู่ความส าเร็จ และให้สมาชิกในองค์กรได้เรียนรู้ 

4. แก้ปัญหาทางธุรกิจทันที (focus on immediate business issues) มุ่งแก้ปัญหาทาง
ธุรกิจที่มีผลกระทบกับองค์กร แก้ปัญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เรียนรู้ในการแก้ปัญหาอย่าง
รวดเร็วและน ามาทบทวนเมื่อแก้ปัญหาแล้ว 

5. ส่งเสริมการทดสอบ (encourage experimentation) สนับสนุนการตั้งสมมุติฐานหรือ
การทดสอบเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง 

6. ส่งเสริมผู้ที่ประสบความส าเร็จ (encourage cross fertilization) เมื่อองค์กรประสบ
ความส าเร็จ มีการกระจายข่าวให้ทุกคนในองค์กรทราบว่ามาจากหน่วยงานใด  

7. การเปลี่ยนแปลงโครสร้างองค์กร (institutionalizing change) มีการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กรไปในทางที่ดี เช่น การให้รางวัลเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน กฎ ระเบียบ 
และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการตัดสินใจ 

8. การมอบโอกาส (provide opportunities) ให้ โอกาสในการตัดสินแก้ไขปัญหาแก่
พนักงานโดยตรง เมื่อมีการประชุมน าปัญหามาวิเคราะห์แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

9. การคาดคะเนค าถาม (question underlying assumption) หาค าตอบจากปัญหาจาก
หลากหลายมุมมองพร้อมวิธีแก้ปัญหาที่หลากหลาย 

10. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในองค์กร (generalize insights across the organization) 
ประเมินผลการเรียนรู้ภายในองค์กร แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาวิธีแก้ปัญหาเมื่อองค์กรเจอปัญหาที่
แก้ไม่ได้ โดยให้สมาชิกทุกคนในองค์กรได้แสดงความคิดเห็น 

11. เรียนรู้เพ่ือหาเทคนิคใหม่ในการเรียนรู้ (learning to learning techniques) สะท้อน
ขั้นตอนการเรียนรู้ ปรับปรุงขั้นตอนที่ต้องการพัฒนามากขึ้น อาจจะเป็นความรวดเร็ว การแก้ปัญหา
เชิงลึก เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ในองค์กร 

แนวคิดนี้คล้ายคลึงกันหลายข้อกับแนวคิดองค์กรเพ่ือการเรียนรู้อ่ืน ๆ เช่น การมองถึ ง
สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงเพ่ือน ามาปรับกลยุทธ์ในการท างานในอนาคต  การให้บุคลากรในองค์กร
เข้าใจการท างานขององค์กร บุคลากรมีความคิดอย่างเป็นระบบ มีการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร
เพ่ือให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อมเสมอ มีการแบ่งทีมในการท างานเพ่ือรองรับโครงการเล็ก ๆ  
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5. แนวคิดของ DiBella and Nevis  
เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาทักษะทั้งแบบกลุ่มและแบบบุคคล และองค์กรสามารถ

ประเมินว่าการท างานงานของบุคลากรและองค์กร มีการวางแผนการเรียนรู้เน้นความต้องการของ
กลุ่มและเป็นประโยชน์และคุณค่าที่จะได้รับจากการพัฒนากลุ่ม นักคิดกลุ่มนี้ ได้เสนอปัจจัยที่
สนับสนุนต่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีปัจจัย 10 ประการดังต่อไปนี้ 

1. การส ารวจสภาพแวดล้อม (scanning imperative) องค์กรมีความเข้าใจสภาพแวดล้อม 
การวิจัยสภาพแวดล้อมเพ่ือข้อจ ากัดในการ 

2. ความแตกต่างในด้านการปฏิบัติงาน (performance gap) องค์กรมองหาความแตกต่าง
หรือช่องว่างของการปฏิบัติงานที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้กับการปฏิบัติงานจริง การวิเคราะห์จะน าไปสู่การ
พัฒนาความรู้ภายในองค์กร ทักษะใหม่ ๆ ประสบความส าเร็จในการจัดระบบการเรียนรู้ หากบุคลากร
ในองค์กรมีประสบการณ์มากเท่าใดก็จะสามารถสะท้อนผลการท างานออกมาได้ดี  

3. การให้ความส าคัญในการวัดประเมินองค์กร (concern for measurement) องค์กร
พิจารณามาตรฐานที่สนับสนุนการเรียนรู้ การประเมินวัดผลเน้นที่ภายในหรือภายนอกก ซึ่งเป็นการ
วัดประเมินที่เจาะจง ได้สร้างขึ้นมาให้เหมาะสมกับองค์กรและได้มาตรฐาน และมาตรฐานในการ
ประเมินและวัดผลจะต้องมีแผนมารองรับ จัดท าขึ้นในรูปแบบของเอกสาร เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร มีการอภิปรายผลหลังจากการประเมิน เพ่ือสะท้อนผลและน าไปพัฒนาการเรียนรู้ต่อไปใน
อนาคต 

4. การให้ริเริ่มฝึกทดลอง (organization curiosity) องค์กรมีการทดลองอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
น าไปวางแผน แนวทาง บุคลากรจะสามารถเรียนรู้ควบคู่กับกิจกรรมขององค์กร 

5. บรรยากาศที่เปิดเผยโปร่งใส (climate of openness) องค์กรมีการหมุนเวียนข้อมูล
ข่าวสารเพียงพอต่อบุคลากร บุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนพบปะเพ่ือแลกเปลี่ยนข่าวสาร เป็นการ
สนับสนุนการเรียนรู้ เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ หากท างานผิดพลาด
สามารถเปิดเผยเพ่ือแลกเปลี่ยนในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

6. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (continuous education) องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรในทุก
ระดับมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยการจัดสรรทรัพยากร และเทคโนโลยีเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองค์กร 

7. ความหลากหลายในการปฏิบัติงาน (operational variety) องค์กรมีหนทางหลากหลาย
ในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร มีกลยุทธ์ทางธุรกิจ นโยบาย กระบวนการ โครงสร้าง และบุคคลจะ
มีความสามารถในการปรับตัว องค์กรสร้างทางเลือกให้บุคลากรเ พ่ือเป็นการกระตุ้นบุคลากร ความ
หลากหลายเป็นองค์ประกอบที่มีประโยชน์ต่อการเรียนรู้ในอนาคต 

8. การมีผู้สนับสนุน (multiple advocates) องค์กรมีระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
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บุคลากรสามารถท าหน้าที่แทนบุคลากรคนอ่ืนได้ เป็นการสนับสนุนการรับรู้ พัฒนาความสามารถใน
รูปแบบใหม่ ๆ และยังเป็นแนวทางในการสร้างความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 

9. ความเกี่ยวข้องของผู้น า (involved leadership) ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรในทุกระดับ
สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ จัดการกระบวนการปฏิบัติงานในองค์กร ผู้น าจะต้องสื่อสารข้อมูลที่ส าคัญ
แก่บุคลากร จัดรูปแบบและบทบาทของการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  

10. การใช้มุมมองเชิงระบบ (system perspective) รู้จักการพ่ึงพาอาศัยกันระหว่างองค์กร 
หน่วยงาน และบุคคล สิ่งที่ต้องค านึงที่สุดคือระยะเวลาการท างานที่อาจจะท าให้ล่าช้า และผลของ
การท างานที่จะออกมา (Navis et al., 1995: 139) 

แนวคิดนี้ เน้นการเรียนรู้ภายในองค์กรเป็นหลัก ให้บุคคลกรทุกคนมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรม บุคคลกรทุกคนเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ อย่างไรก็ตามวัตถุประสงค์หลักของแนวคิดคือ
การพัฒนาทีม ผลของการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดซึ่งเจาะลึกเข้าไปในทุกส่วนของโครงสร้าง
องค์กร ทุกหน่วยงานมีผลกระทบซึ่งกันและกัน  รวมถึงองค์กรควรจะสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือส่งเสริม
การเรียนรู้อีกด้วย 
 

6. แนวคิดของ David Garvin  
แนวคิดของ David Garvin เสนอหลักการในการพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ซึ่งเป็นองค์กรที่มีทักษะการสร้างสรรค์และการถ่ายโอนความรู้ รวมถึงสามารถปรับพฤติกรรมที่
สะท้อนความรู้ใหม่ ประกอบด้วยหลักการส าคัญ 5 ประการดังต่อไปนี้ 

1. การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ (systematic problem solving) น ามาใช้เพ่ือการวิเคราะห์
ปัญหา การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ โดยการน าข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงมาใช้ในการตัดสินใจแทนการตั้ง
สมมุติฐานขึ้นมา ซึ่งเป็นการตัดสินใจจากพ้ืนฐานความจริงหรือ fact- based management  

2. การทดลองใช้วิธีการใหม่  ๆ (experimentation with new approaches) เป็นการ
ทดสอบหาความรู้ใหม่อย่างมีระบบ ซึ่งใช้หลักการทดลองทางวิทยาศาสตร์  การทดลองจะท าคู่ขนาน
ไปกับการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ ในการน าการทดลองมาใช้ให้ประสบผลส าเร็จ การท างานจะต้อง
มุ่งเน้นหาแนวคิดใหม่ ๆ ท าอย่างต่อเนื่อง บุคลากรทุกหน่วยงานจะต้องฝึกทักษะเกี่ยวกับการทดลอง
และวิธีการประเมินผล 

3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนและเรื่องในอดีต ( learning from their own 
experience and past history) องค์กรมีการตรวจสอบทั้งความส าเร็จและล้มเหลวขององค์กรอย่าง
มีระบบ การจัดเก็บจะต้องอยู่ในรูปแบบของเอกสารที่สามารถค้นหาได้ง่าย  

4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ และวิธีการที่ ดีที่ สุดของผู้ อ่ืน  ( learning from the 
experiences and best practices of Others) การเรียนรู้ ในองค์กรนอกจากจะมาจากการ
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วิเคราะห์ประสบการณ์ขององค์กรแล้วนั้น การเข้าใจแนวคิดใหม่ จะช่วยให้องค์กรมองถึงสิ่งแวดล้อม
ภายนอก เช่น ธุรกิจ อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ที่มีความแตกต่างจากองค์กรของตน ซึ่งสามารถท าได้จาก
การเปรียบเทียบกับบริษัทที่ดีกว่า โดยดูจากวิธีการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังสามารถเรียนรู้ได้จาก
ลูกค้า จากผลสะท้อนกลับ แล้วน าไปเปรียบเทียบความต้องการและการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม 
เมื่อองค์กรเปิดกว้างรับความคิดเห็นจากภายนอก ก็จะสามารถพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 

5. การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ( transferring knowledge 
quickly and efficiently) เป็นการกระจายความรู้ไปยังทุกหน่วยงาน และบุคลากรอย่างทั่วถึง กลไก
ที่ช่วยในการกระจายความรู้ ได้แก่ การสื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รายงานต่างๆ การ
ไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การกระจายความรู้จากรายงานช่วยให้บุคลากรสามารถสรุปสิ่งที่ค้นพบ
เพ่ือตรวจสอบสิ่งที่ต้องท า หรือเป็นการอธิบายกระบวนการการท างานของหน่วยงาน (Garvin, 1933: 
78-91) 

แนวคิดนี้อธิบายถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีระบบเปิดโดยมีระบบการแก้ปัญหา การทดลอง
ใช้วิธีการใหม่ ๆ การเรียนรู้จากประสบการณ์และเรื่องในอดีต  การเรียนรู้จากประสบการณ์และ
วิธีการที่ดีที่สุดของผู้อ่ืน และการถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ องค์การที่มีขีด
ความสามารถในการแข่งขันที่ให้ความสนใจกับการเรียนรู้ในทุกระดับ ทั้งบุคคล หน่วยงานและองค์กร
ให้โอกาสบุคคลกรทดลอง เรียนรู้ และก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรสู่ทิศทางการพัฒนาที่และ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ประสบความส าเร็จ 
 

7. แนวคิดของ Michael Marquardt  
แนวคิดของ Michael Marquardt พบว่าตัวแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ 

(system learning organization model) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบทั้งหมดมีความจ าเป็นต่อ
การสนับสนุนการเรียนรู้ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขัยแบบยั่งยืนแม้ว่า
สภาพแวดล้อมจะมีการ Marquardt ได้รวบรวมองค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 
องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1. พลวัตการเรียนรู้ (learning dynamics) ต้องมีการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทั้งองค์กร 
ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เป็นการเรียนรู้ที่มีองค์ประกอบย่อย 3 ข้อ ได้แก่  

1.1  ระดับการเรียนรู้ 
1.2 รูปแบบการเรียนรู้  
1.3 ทักษะและวินัยในการเรียนรู้ 

2. การปรับเปลี่ยนองค์กร (organizational transformation) การปรับเปลี่ยนองค์กรมี4 
ด้านที่เก่ียวข้อง ได้แก่ โครงสร้างองค์กร วิสัยทัศน์องค์กร วัฒนธรรมองค์กร และกลยุทธ์ขององค์กร 
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3. การเสริมอ านาจบุคคล (people empowerment) สมาชิกขององค์กรเปรียบเสมือน
แกนหลักขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากเป็นผู้น าใช้ข้อมูลและปรับเปลี่ยนข้อมูลให้เกิดเป็น
ความรู้ที่มีคุณค่าส าหรับบุคคลและองค์กร เพ่ือน าไปใช้ในแบบจ าลองระบบต่าง ๆ ขององค์กร องค์กร
แห่งการเรียนรู้มีระบบย่อยด้านสมาชิกคือ บุคลากร ผู้น า/ผู้บริหาร ลูกค้า คู่ค้า พันธมิตรและชุมชน 

4. การจัดการความรู้ (knowledge management) ความรู้เป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กร
มากกว่าทรัพยากรด้านอ่ืน เช่น ด้านการเงิน ต าแหน่งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพย์สินอ่ืน ๆ
ความรู้เป็นทรัพยากรหลักที่ใช้ในการท างาน การปฏิบัติการ ระบบต่าง ๆ และขั้นตอนการท างานของ
องค์กรมาจากพ้ืนฐานของความรู้และความช านาญของบุคลากรและองค์กรเป็นหลัก 

5. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (technology application) เทคโนโลยีมีส่วนส าคัญในการ
สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ถ้าองค์กรมีความสามารถทางด้านเทคโนโลยีก็จะได้เปรียบ สามารถก้าวไป
ได้ไกลกว่าองค์กรอ่ืน ๆ โดยลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของ
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานด้วยอิเลคทรอนิคส์ (กานต์สุดา มาฆะศิรานนท์, 2557: 
56) 

จากแนวคิดของนักคิดหลายท่านเกี่ยวกับองค์กรแห่งกรเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถ
สร้างขึ้นมาได้ด้วยความร่วมมือของบุคลากรในทุกระดับขององค์กรโดยต้องค านึงถึงเป้าหมายและ
ภาระหน้าที่ขององค์กรเป็นหลัก มีการวิเคราะห์ปัญหา แก้ไขปัญหาโดยจะต้องพิจารณาถึงปัจจัยของ
แต่ละองค์กร มีการปรับปรุงแผนงานและกลยุทธ์เพื่อรองรับความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม องค์กร
มีการการบูรณาการ (integration) ทางความคิดเพ่ือท าความเข้าใจองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างไรก็
ตามปัจจัยส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั่นคือ บุคลากร หรือ คน ส่วน เครื่องมือ อุปกรณ์ 
หรือเทคนิคต่าง ๆ ตลอดจนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเพียงอรรถประโยชน์ที่จะช่วยเอ้ืออ านวย
น าองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้จะต้องเป็นระบบ บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้
ตลอดเวลา มีการแลกเปลี่ยนความรู้จากประสบการณ์และการทดลองบุคลากรสามารถถ่ายโอนความรู้
ไปยังบุคลากรอ่ืนในองค์กร และสามารถน าประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาสร้าง
คุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้อย่างสร้างสรรค์  ปัจจัยที่จะท าให้องค์กรสามารถพัฒนาไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ยังขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรเช่น การสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ 
การถ่ายทอดการเรียนรู้อย่างเปิดเผย การให้รางวัลที่สร้างแรงบันดาลใจ  องค์กรน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมารวมกับทักษะประสบการณ์ของบุคลากร ความรู้จะเป็นตัวสร้างมูลค่าเพ่ิมขององค์กร ที่
พร้อมจะน าไปใช้ประโยชน์ในองค์กร องค์กรควรจะวิสัยทัศน์มีที่ความชัดเจน  จะช่วยเพ่ิมความ
กระตือรือร้นขององค์กรในการเรียนรู้ สร้างองค์ความรู้ และเพ่ิมพูนสมรรถนะเพ่ือไปสู่เป้าหมาย
ร่วมกันขององค์กร  ผู้วิจัยสามารถสรุปแนวคิดคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้จากนักวิชาการและ
นักคิดได้จากตางรางท่ี 1 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี  1  ตารางวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

คุณลักษณะ
องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 

Senge 
(1990) 

Pedler, 
Burgoyne, and 

Boydell 
(1991) 

Garvin 
(1993) 

Walkin& 
Marsick 
(1992) 

Marquardt 
(1994) 

Redding and 
Catalanello 

(1994) 

Dibella & 
Nevis 
(1998) 

วินัย 5 

ประการ 
บริษัทแห่งการ

เรียนรู ้
คุณลักษณะ 

5 ประการ
ขององค์กร
แห่งการ
เรียนรู้ 

Dimension 
of The 

Learning 
Organizatio

n 

ปัจจัยที่ชว่ย
ส่งเสริม

ความเป็น
องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

ปัจจัย 11 
ประการของ

องค์กรแห่งการ
เรียนรู ้

ปัจจัยพื้นฐา
น 10 

ประการของ
องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องของ
บุคลากร 

√ √ √ √ √  √ 

ความมีสต/ิการ
ตั้งค าถาม 

√  √ √  √  

ใช้วิสัยทัศน์และ
กลยุทธ์ร่วมกัน 

√ √  √  √  

การเรียนรู้เป็น
ทีม 

√ √  √  √  

ระบบความคิด 
และความ
เชื่อมโยงกับ
สิ่งแวดล้อม 

√   √ √  √ 

การร่วมกัน
ก าหนดนโยบาย 

 √     √ 

การใช้
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 √   √   

การให้รางวลั
เพื่อขวัญและ
ก าลังใจ 

 √      

โครงสร้าง
องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

 √  √  √  

การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม 

 √  √ √  √ 

บรรยากาศการ
เรียนรู้เชิงบวก 

 √ √ √ √ √ √ 
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ตารางท่ี  1  (ต่อ) 
 

คุณลักษณะ
องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 

Senge 
(1990) 

Pedler, 
Burgoyne, and 

Boydell 
(1991) 

Garvin 
(1993) 

Walkin& 
Marsick 
(1992) 

Marquardt 
(1994) 

Redding and 
Catalanello 

(1994) 

Dibella & 
Nevis 
(1998) 

วินัย 5 

ประการ 
บริษัทแห่งการ

เรียนรู ้
คุณลักษณะ 

5 ประการ
ขององค์กร
แห่งการ
เรียนรู้ 

Dimension 
of The 

Learning 
Organizatio

n 

ปัจจัยที่ชว่ย
ส่งเสริม

ความเป็น
องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

ปัจจัย 11 
ประการของ

องค์กรแห่งการ
เรียนรู ้

ปัจจัยพื้นฐา
น 10 

ประการของ
องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

การแลกเปลี่ยน
การเรียนรู ้

  √ √ √ √  

การสนทนาและ
การสอบถาม
ของบุคลากร 

   √ √  √ 

การเรียนรู้ที่มุง่ 

สนองตอบ
ความส าเร็จ 

    √ √  

การเรียนรู้โดย
การกระท า 

    √ √  

การเรียนรู้เพื่อ
การปรับตัว 

  √  √ √  

การส่งเสริมการ
เรียนรู้ 

   √ √ √  

วิเคราะห์ความ
แตกต่างในด้าน
การปฏิบัติงาน 

      √ 

ความ
หลากหลายใน
การปฏบิัตงิาน 

 √   √ √ √ 

ผู้น ามีความ
เกี่ยวข้องของ 

 √ √ √ √  √ 

 
จากตารางที่ 1 วิเคราะห์เปรียบเทียบคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้  ที่มีความคล้ายคลึง

กันของนักคิด ผู้วิจัยได้สรุปออกมาเป็นปัจจัย 7 ประการ คือ  
1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร หมายถึง ความใส่ใจในการพัฒนาตนเอง ซึ่งพนักงาน

กระตือรือร้น ใฝ่เรียน ขวนขวาย ในการเรียนรู้อยู่เสมอ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เป็นการ
สร้างผลลัพธ์ตามท่ีได้ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ไว้ องค์กรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมให้พนักงานพัฒนา
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ตนเอง  
2. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง กระบวนการที่ท าให้องค์กรสามารถพัฒนา

ความสามารถ ซึ่งพนักงานความสามารถในแต่ละตัวบุคคล มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  การ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์และทักษะวิธีคิด มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูล
ระหว่างพนักงานในองค์กร ซึ่งการเรียนรู้และพัฒนาเป็นทีมช่วยให้การท างานร่วมกันในองค์กร มี
ความเป็นทีมที่ดีขึ้น พนักงานแต่ละคนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยู่ออกมาได้อย่างเต็ม  ร่วมมือกัน
แก้ปัญหา มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการท างาน มีการวางแผนท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างขีด
ความสามารถขององค์กรเพิ่มขึ้น  

3. บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก หมายถึง บรรยากาศการเรียนที่มี การช่วยเหลือ ซึ่งกัน
และกันจะส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้มีการ แบ่งปันและรับฟังความคิดเห็น 
ในกลุ่มของพนักงาน จะช่วยให้พนักงานมีการเปิดใจ ไว้ใจซึ่งกันและกัน ทุกคนกล้าแสดงความคิดเห็น 
พนักงานทุกคนสนับสนุนงานซึ่งกันและกัน และองค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานที่มีความยืดหยุ่น 

4. ผู้บริหารมีส่วนร่วม หมายถึง  ผู้บริหารมีภาวะผู้น า เป็นผู้คอยสนับสนุนให้พนักงานมีการ
เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง ช่วยพนักงานบูรณาการในสิ่งที่ต้องเรียนรู้ หาวิธีใหม่ในการ
พัฒนาพนักงาน มีการก าหนดทิศทาง นโยบาย การด าเนินงาน การวัดและประเมินผลที่ชัดเจนและ
เหมาะสม เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  

5. การแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกัน  หมายถึง สร้างระบบจัดเก็บข้อมูลที่ดี มีการแบ่งบัน
ความรู้ที่มีภายในองค์กร แลกเปลี่ยนปัญหาที่ได้เจอจากการท างาน วิธีแก้ไข  เป็นการมุ่งเน้นการ
ท างานที่เป็นทีม คิดเป็นทีม พนักงานท างานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร   

6. ความมีสติ หมายถึง แนวทางความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ จากประสบการณ์กลายเป็น
กรอบความคิดที่ท าให้พนักงานมีความสามารถในการท าความเข้าใจ วิเคราะห์ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 
ได้อย่างเหมาะสม เข้าใจถึงกรอบแนวคิดของตนเอง มีการพัฒนารูปแบบความคิด ความเชื่อ ให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์รอบด้าน ปรับตัวได้ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และ
สามารถที่จะบริหารปรับเปลี่ยน ความคิดของตน น าความรู้ที่ได้มานั้นมาท าให้เกิดประโยชน์ในการ
ท างาน มีมุมมองในการท างานที่ทันต่อสถานการณ์หรือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน   

7. ความคิดเชิงระบบ หมายถึง พนักงานขององค์กรมีความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ 
โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ มีเหตุมีผล เข้าใจองค์กร เป้าหมาย วัตถุประสงค์ 
สถานการณ์ขององค์กร ในภาพรวม ท าให้สามารถวางแผนและด าเนินการท างานส่วนย่อย ๆ ได้ส าเร็จ
ทีละขั้นตอน พนักงานสามารถมองเห็นวิธีคิดและภาษาที่ใช้อธิบายความเป็นไปที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน และสิ่งที่เกิดขึ้นภายในองค์กร มีความคิดเป็นระบบ เชื่อมโยงความสัมพันธ์ต่าง  ๆ ให้เป็น
แบบแผน ในความคิดเชิงระบบ พนักงานสามารถคิดในลักษณะของกลยุทธ์ มีแนวทางแก้ปัญหาที่
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หลากหลาย คิดแก้ปัญหาได้ทันการ มองเห็นทุกปัญหาเป็นหาเป็นโอกาส แก้ปัญหาที่มีความ
สลับซับซ้อนได ้ซึ่งการคิดเป็นระบบสามารถส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กรด้วยเช่นกัน 

จากปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อยตามตารางที่ 2 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี  2  ปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

ปัจจัยหลัก องค์ประกอบ 
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร - ความใส่ใจในการพัฒนาตนเอง 

- มีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ 
- สนใจเรียนรู้อยู่เสมอ 
- ส่งเสริมพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม - แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ภายใน
องค์กร 
- ถ่ายทอดข้อมูลที่ได้รับให้กับผู้ร่วมงาน 
- สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นในองค์กรได ้
- ร่วมมือกันท างานและแก้ปัญหา 
- มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการท างาน 
- มีการวางแผนการท างานร่วมกัน 
 

บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก - ได้รับการส่งเสริมการเรียนรู้จากองค์กร 
- มีโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 
- ได้รับการสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ 
- สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที ่
- องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น 
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ตารางท่ี  2  (ต่อ) 
 

ปัจจัยหลัก องค์ประกอบ 

ผู้บริหารมีส่วนร่วม - ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ดี 
- ก าหนดทิศทางและนโยบายในการเรียนรู้ภายใน
องค์กร 
- สนับสนุนการเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี 
- มี ก ารวัดและประเมิ น ผลอย่ างชั ด เจนและ
เหมาะสม 
 

การแบ่งปันการเรียนรู้ - มีการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร 
- แลกเปลี่ยนปัญหาเพื่อหาวิธีแก้ไข 
- องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี 

ความมีสติ - วิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม 
- มีการพัฒนารูปแบบความคิดของตนเอง 
- ส าม ารถ ป รั บ ตั ว ได้ ต าม ส ถ าน ก ารณ์ แ ล ะ
สิ่งแวดล้อม 
- รองรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้ 
 

ความคิดเชิงระบบ   - สามารถคิดได้อย่างเป็นระบบ 
- สามารถวางแผนการท างานได้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร 
- แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด ี
- สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่องค์กร 
- แก้ปัญหาความสลับซับซ้อนของงานได้ 

 
ผู้วิจัยจะใช้ปัจจัยทั้ง 7 ประการและองค์ประกอบภายในปัจจัยตามตารางข้างต้นเป็นตัวแปร

ในการวิจัยเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  เพ่ือ
เป็นแนวทางการพัฒนาองค์การโดยเน้นการพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกัน ของคนในองค์กร เพื่อให้เกิดการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและ
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การแข่งขัน ท าให้องค์กรและบุคลากร มีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิผล  
2. แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน   

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เป็นการบริหารจัดการ เพื่อพัฒนาองค์กรให้มีความพร้อม
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ และน าไปสู่ขีดความสามารถในการแข่งขัน องค์กรธุรกิจได้ให้ความส าคัญ
ของความผูกต่อองค์กรของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากสามารถช่วยในการเพ่ิมผลผลิต ลดอัตรา
การลาออก พนักงานท างานกับองค์กรเป็นระยะเวลายาวนาน ส่งผลให้ลูกค้าพึงพอใจ และสามารถ
สร้างผลก าไรเพิ่มขึ้น  มีผู้ให้ความหมายของไว้ตามตารางสรุปความหมายดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี  3  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 

นักวิชาการ/องค์กร ความหมาย 
Steer (1977) ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมาย 3 ลักษณะคือ 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเมความพยายามอย่างมาเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
 

Porter et al. (1974) เป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กรในรูปแบบที่บุคลากรมี
ทัศนคติที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร บุคลากรพร้อมใจใน
การปฏิบัติงานกับองค์กรตลอดไป และ บุคลากรปรารถนาจะท างานกับองค์กร
ตลอดไป 
 

Herbert (1976) ความผูกพันต่อองค์การเป็นการประสานพฤติกรรมของบุคลากรกับเป้าหมายของ
องค์กรที่ก าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไว้แล้ว ในการเสนอแนวทางและการเข้า
มามีส่วนร่วม การทีบุ่คลากรแสดง 

 ตนเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์การและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น 
ยิ่งเป็นแรงจูงใจให้ใช้ผลงานที่มีอยู่เพื่อสนองตอบวัตถุประสงค์นั้น แม้จะต้องยอม
เสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวบางอย่าง 
 

กาญจนา นุใจกอง 
(2542) 

เป็นภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของตนเอง โดนจะ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร การตั้งใจทุ่มเทความพยายามท างานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ มี
ความรู้สึกเกี่ยวพันกับกิจกรรมขององค์กร มีความจงรักภักดีกับองค์กร 
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ตารางท่ี  3  (ต่อ) 
 

นักวิชาการ/องค์กร ความหมาย 

Mathisand Jackson 
(2002) 

ระดับความเช่ือและการยอมรับเปา้หมายขององค์กรของบุคลากรและความ
ต้องการที่จะท างานในองค์กร  
 

จิรวัฒน์ ปฐมพรวิวัฒน์ 
(2553) 

ความผูกพันต่อองค์กร มีความหมายที่หลากหลายทั้งทางการศึกษาด้านจิตวิทยา
และองค์กร การให้ค านิยาม มีการเน้นคุณค่า บรรทัดฐานผลกระทบ กระบวนการ
ที่เกี่ยวพันกับองค์กร ท่ีเป็นส่งหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร 
 

Porter et al. (1975) การที่บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร 
บุคลากรจะมีความเช่ือและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร มีความตั้งใจ
จะทุ่มเทความพยายามของตนเพื่อองค์กรและมีความปรารถนาที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร 
 

Hewitt Associate (2015) การที่บุคลากรอุทิศอารมณ์ความรู้สึกและสติปัญญาแก่องค์กรหรือกลุ่มบุคลากรมี
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความต้องการส่วนบุคคลและท าอย่างจริงจังอันน าไปสู่
การเพิ่มก าไรทางธุรกิจขององค์กร 
 

International Survey 
Research (ISR) (2004) 

การที่บุคลากรมีความเชื่อต่อองค์กรและมีปรารถนาที่จะปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเข้าใจ
ภาพรวมทางธุรกิจขององค์กร พร้อมให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานมีความเต็มใจใน
ที่จะทุ่มเทอย่างสุดความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ขององค์กรเพื่อช่วยองค์กรบรรลุเป้าหมาย 

  
International 

Employment Studies 
(IES) (2004) 

ทัศนคติทางบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กรและเป็นค่านิยมของบุคลากรที่มีความ
ผูกพันกับองค์กรมีความรู้ความเข้าใจในธุรกิจขององค์กร เพื่อที่จะช่วยปรับปรุง
หรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานภายในงานเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กร องค์กรจะต้อง
ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 

  

 
ความหมายโดยสรุปของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee engagement) คือ

การที่พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กร สร้างแรงผลักดันในการท างาน พนักงานเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร สามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรวางไว้ พนักงานมีความจงรักภักดี ความ



 53 

ผูกพันของพนักงานสามารถท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อลูกค้าที่มา
ใช้บริการ 

 
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ เนื่องจากความผูกพัน  คือ              

การแสดงออกถึงการยอมรับความจงรักภักดี ที่บุคลากรมีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือความก้าวหน้า
ขององค์กร และต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป 

ความผูกพันต่อองค์กรสามารถบ่งชี้ถึงอัตราการเข้าออกจากงานของบุคลากรในองค์กร ด้วย
เหตุผลดังต่อไปนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มีความส าคัญมากกว่าความพึงพอใจในงานโดย
ที่บุคลากรสนองตอบต่อองค์กรในแง่ของงาน 

2. ความผูกพันต่อองค์กรมีความยั่งยืนพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะใช้เวลาในการสร้างความผูกพัน
แต่สามารถเห็นผลได้ในระยะยาว 

3. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถบอกได้ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร (Steer, 1977: 
48) 

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรจะน าไปสู่ความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กรและองค์กรมีประสิทธิผล 
ดังนี้ 

1. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างแท้จริง มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง 

2. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป เพ่ือ
ท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

3. เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อมั่นในเป้าหมายขององค์กร บุคลากรจะมี
ความผูกพันต่องานเป็นอย่างมาก และพยายามท าประโยชน์ให้แก่องค์กรเพ่ือบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

4. บุคลากรซึ่งมีความรู้สึกผันกับองค์กร จะมีความตั้งใจและพยายามเพ่ือให้ผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดี (ภรณี มหานนท์, 2529: 17) 
 

ชนิดของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ชนิดของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสามารถบางออกเป็น 3 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (affective or attitudinal commitment) ความ

ผูกพันทางความรู้สึก บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตน
ให้กับองค์กร ซึ่ งเห็นด้วยกับโครงสร้าง ค่านิยมทัศนคติ และนโยบาย ความผูกพันชนิดนี้มี
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ความสัมพันธ์อย่างมากกับแรงสนับสนุนจากองค์กร บุคลากรประเภทนี้มีโอกาสก้าวหน้าค่อนข้างสูงมี
ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร ความผูกพันทางความรู้สึกประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน คือ ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ให้ความร่วมมือท าเพ่ือองค์กรอย่างเต็มที่และเต็มใจและมีความ
ต้องการที่จะรักษาองค์กรไว้ 

2. ความผูกพันทางการต่อเนื่อง (behavioral or continuance commitment) เป็นกลุ่ม
บุคลากรที่ต้องการได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จากองค์กร เช่น บ านาญและความอาวุโส ซึ่งจะไม่
ต่อเนื่องหากลาออกเป็นความผูกพันที่เป็นความต้องการบนพ้ืนฐานของการลงทุนอยู่กับองค์กรเพ่ือ
ผลตอบแทนที่ บุคลากรกลุ่มนี้ไม่มีเป้าหมายหรือค่านิยมใดร่วมกับองค์กร อยู่กับองค์กรเพ่ือเงินรายได้
และผลประโยชน์เพียงเท่านั้น 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้ านบรรทั ดฐานทางสั งคม (normative commitment) 
ความรู้สึกของบุคลากรที่เชื่อว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้ว ก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง
แสดงออกมาในลักษณะความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรเพราะเป็น
ความถูกต้องและความเหมาะสม  ถือว่าความผูกพันต่อองค์กรที่เป็นหน้าที่หรือพันธะบุคลากรต้อง
ปฏิบัติต่อองค์กร  (Northcraft and Margaret, 1990: 83)  
 

ผลจากความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ผลที่เกิดขึ้นจากความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีอยู่ 4 ประการ ดังต่อไปนี้ 
1. ความผูกพันและผลของการปฏิบัติงานในองค์กรพบว่า มีความสัมพันธ์กันน้อยทั้งใน

ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เนื่องจากผลการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลจากหลากหลายปัจจัย ทั้งระดับ
การจูงใจ ความชัดเจนในหน้าที่ และความสามารถของบุคลากร จึงท าให้ไม่สามารถคาดหวังถึง
ความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับผลการปฏิบัติงานได้ แต่อาจสามารถคาดหวัง
ได้ในด้านของความผูกพันต่อองค์กร เช่น ความทุ่มเทในการท างาน และความพยายามในการท างาน
ของบุคลากร 

2. ความผูกพันและระยะเวลาในการเข้าท างานในองค์กร พบว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับสูงมีความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์กร ดังนั้นจึงสามารถคาดได้ว่าเป็นความสัมพันธ์
เชิงบวกกับระยะเวลาในการท างานในองค์กร 

3. ความผูกพันและการขาดงานของบุคลากรในองค์กร พบว่าบุคลาการที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูงจะถูกจูงใจให้มีส่วนร่วมกับองค์กรมากขึ้น ดังนั้นบุคลากรเหล่านี้จะสามารถช่วย
สนับสนุนให้เป้าหมายขององค์กรประสบความส าเร็จที่ตั้งไว้ ถึงแม้ว่าบรรยากาศในการท างานไม่เอ้ือ 
แต่การจูงใจนี้ช่วยให้บุคลากรงานน้อยลง ถ้าหากความผูกพันต่อบุคลากรอยู่ในด้านอ่ืน เช่นด้าน
ครอบครัว กีฬา หรืองานอดิเรก บุคลากรจะมีส่วนร่วมต่อองค์กรน้อยลงและมีการขาดงานเพ่ิมมากข้ึน 
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4. ความผูกพันและการลาออกของบุคลากรในองค์กรพบว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อ

องค์กรในระดับสูงจะใช้ความพยายามในการท างานสูง ด้วยมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ยาวนาน มี
ความร่วมมือกับองค์กรเพ่ิมมากขึ้น ท าให้บุคลากรต้องอยู่กับองค์กรต่อไป (Steers and Porter, 
1991: 83) 
 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Hewitt Associates  
Hewitt Associates เป็นบริษัทที่ปรึกษาในด้านทรัพยากรมนุษย์ ให้ความหมายความผูกพัน

ต่อองค์การว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกมาทางพฤติกรรม คือ สามารถดูได้จากการ
พูด โดยจะพูดถึง (Say) องค์การเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาได้จากด ารงอยู่ (Stay) บุคลากรมี
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป รวมทั้งดูจากการที่พนักงานใช้ความพยายามอย่าง
เต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือช่วยเหลือหรือสนับสนุนองค์กร ดังภาพที ่5 ด้านล่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่  5  The Aon Hewitt Employee Engagement Model 
 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Hewitt Associates (2015: ระบบออนไลน์) 
 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมี 7 ประการ ประกอบด้วย 
1. ภาวะผู้น า (leadership) 
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (culture/purpose) 
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3. ลักษณะงาน (work activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (total compensation) 
5. คุณภาพชีวิต (quality of life) 
6. โอกาสที่ได้รับ (opportunity) 
7. ความสัมพันธ์ (relationship) 
ผลจากการศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในแคนนาดาจ านวน  120 องค์กร จาก

พนักงานมากกว่า 80,000 ราย โดยใช้ปัจจัยความผูกพันทั้ง  7 ประการ พบว่าบริษัทที่ติดอันดับใน
กลุ่มผู้ว่าจ้างดีที่สุดจ านวน 50 องค์กร มีลักษณะดังนี้ 

1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด           
ร้อยละ 21 

2. มีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงกว่าอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไม่
ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด ร้อยละ 16.1 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันชองพนักงานบริษัทเป็นตัว
แปรหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นความสอดคล้องกับผลประกอบการของบริษัท  (Hewitt Associate, 2015: 
ระบบออนไลน์) 
 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Burke  
Burke Institute เป็นสถาบันที่ให้ค าปรึกษาทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ท าการ

วิจัยในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร จากการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีความผูกพันจะต้องการ
ท างานอยู่กับองค์กรนั้น พร้อมเสียสละเพ่ือองค์กร สร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกค้า ตลอดจน
ช่วยเหลือองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ความผูกพันของบุคลากรนี้จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของ
ลูกค้า (customer royalty) ซ่ึงก่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  

องค์ ป ระกอบ ทั่ ว ไป ของความผู ก พั น  (simple drivers) มี ดั งนี้  1) ความ เป็ น ผู้ น า 
(leadership) 2) ผลตอบแทน (compensation & benefit) 3) สินค้าและบริการ (product & 
service) 4) ความยุติธรรม (fairness) 5) การสนับสนุน (support) 6) การสะท้อนกลับ (feedback) 
7) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management) 8) คุณภาพของาน (quality of 
work) 9) ความร่วมมือ (cooperation)10) ความท้าทายของงาน (challenge) 11) อิสระในการ
ท างาน (autonomy) 12) ภาระงาน (work load) 13) ความสมดุลของงานและชีวิต(work/life 
balance) 14) การมีส่วนร่วม(involvement) 15) การพัฒนา(development) 16) ความก้าวหน้า 
(progression) 17) ความชื่นชมของลูกค้า (customer appreciation) 18) การบริการที่ดี (service 
orientation) 
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ซึ่งเชื่อมโยงส่วนประกอบส าคัญที่ท าให้ เกิดความผูกพันของพนักงาน  (engagement 
components) โดยเรียกว่า Employee Engagement Index (EEI) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ 
6 ปัจจัย ได้แก่  

1. องค์กร (company) คือ ความจงรักภัคดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในองค์กร พร้อม
อุทิศตนเพื่อองค์กร 

2. กลุ่มงาน (work group/team) คือ มีความสัมพันธ์ที่ดีกลับเพ่ือนร่วมงาน และมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดี 

3. สายอาชีพ (career/profession) คือ พัฒนาและเพ่ิมศักยภาพในการท างานของตนเอง
เสมอ 

4. ลูกค้า (customer) คือ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า มีความสุขในการให้บริการแก่ลูกค้า 
5. งานที่ท า (job) คือ มีความกระตือรือร้นในทุกงานที่ได้รับมอบหมาย มีความพึงพอใจใน

งานที่ท า และต้องการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
6. ผู้จัดการ (manager) คือ มีส่วนร่วมในการท างานและมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้จัดการ 
นอกจากปัจจัยทั้ง6 ประการที่มี อิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์กรแล้วนั้น ยังมีปัจจัย

ขับเคลื่อนความผูกพันอื่นในระดับต่าง ๆ ตามภาพที่ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  6  Burke Employee Engagement Model 

Sample Drivers* Engagement 
Components 

Engagement 
Employees 

Results 

Leadership 
Compensation & 
Benefits 
Product & Services 
Fairness 
Support 
Feedback 
Performance Mgt. 
Quality of work 
Cooperation 
Job Challenge 
Autonomy 
Workload 
Work/life Balance 
Involvement 
Development 
Progression 

Company/ 
Organization 
Manager 
Work 
Group/team 
Job 
Career/Profession 

Employee 
Engagement 

- Emotional 
Commitment 
- Fulfilling Work 
- Meaningful 
Relationships 
- DiscretionaryEffort 

Key Organizational 
Outcomes 

Key 
Organizational 

Outcomes 
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ที่มา: ดัดแปลงจาก Burke Institute (2004: ระบบออนไลน์) 
 

ผลจากการวิจัยของ Burke พบว่าองค์ประกอบที่ขับเคลื่อนความผูกพันมีหลากลายขึ้นอยู่กับ
ประเภทของธุรกิจ หรือแม้แต่ตัวองค์กรเองจาก โครงสร้าง ประเภทของหน้าที่ และบุคลิกลักษณะของ
บุคลากรเอง 

ความผูกพันเป็นกุญแจส าคัญส าหรับองค์กรในการสร้างห่วงโซ่คุณค่า รวมถึง กระบวนการ
สร้าง สินค้าและบริการ ความจงรักภัคดีของลูกค้า และผลก าไร มีหลายปัจจัยที่ท างานร่วมกันจึงจะท า
ให้ธุรกิจประสบผลส าเร็จรวมถึงท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร (Burke Institute, 2004) 

 
แนวคิดความผูกพั นต่อองค์ กรของพนักงาน  The Institute for Employment 

Studies (IES)  
เป็นบริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนากลยุทธ์ และงานวิจัย เรื่องความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรในปี ค.ศ. 2004 กับบุคลากรจ านวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์กร ใน NHS (National 
Health Service) พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเกิดจาก การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาสที่ได้แสดงความคิดเห็นโอกาสในการพัฒนาในงาน และองค์กรให้ความ
สนใจความเป็นอยู่ของบุคลากรนอกจากนี้ IES ยังได้อธิบายถึงเครื่องมือที่ใช้วินิจฉัยถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการสร้างความผูกพัน ต่อองค์กรของบุคลากรซึ่งเครื่องมือเหล่านี้จะมีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความรู้สึกว่ามีคุณค่า และการเข้าไปมีส่วนร่วมของบุคลากร อันจะเชื่อมโยงไปสู่การเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรต่อไป  

เครื่องมือของ IES ที่ใช้ในการวินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของ
บุคลากร มีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่า และการเข้าไปมีส่วนร่วมและส่งผลต่อการเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยเรียงล าดับตามคุณค่าความส าคัญของเครื่องมือ ซึ่งสามารถ
อธิบายรายละเอียดดังนี้ 

1. การฝึกอบรม การพัฒนา และอาชีพ (training, development and career) คือ การที่
บุคลากรได้รับการสนับสนุนไปสู่การพัฒนาทักษะใหม่ ๆ โดยได้รับเวลาและโอกาสนอกเหนือจากเวลา
งานในการฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของบุคลากรมีการอภิปรายถึงเรื่องความ
ต้องการในการฝึกอบรม บุคลากรรู้สึกว่าได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

2. การจัดการโดยตรง (immediate management) คือ หัวหน้ามีความเข้าใจบุคลากรทั้ง
ในเรื่องงานและการใช้ชีวิต บุคลากรและหัวหน้ามีความสัมพันธ์ที่ดี ต่อกัน และหัวหน้าสามารถ
ช่วยเหลือแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาหรือข้อผิดพลาดในงาน 
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3. ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล (performance and appraisal) คือ บุคลากร
ได้รับผลการประเมินเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และหัวหน้ามีความยุติธรรมในเรื่องผลการปฏิบัติงาน 

4. การสื่อสาร (communication) คือ บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นภายในองค์กร เมื่อบุคลากรต้องการข้อมูลในการท างาน ข้อมูลนั้นสามารถหาได้ง่ายและ
รวดเร็ว และการมีช่องทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

5. โอกาสที่เท่าเทียมกันและการปฏิบัติต่อกันอย่างยุติธรรม (equal opportunities and 
fair treatment) คือ บุคลากรรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมในที่ท างานและการท างาน สภาพแวดล้อม
ในงานมีความเป็นอิสระ ไมถู่กรบกวน มีความยุติธรรมในการได้รับโอกาสเลื่อนต าแหน่งหากมีต าแหน่ง
ว่างภายในองค์กร มีความเท่าเทียมกัน โปร่งใสชัดเจน  

6. ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เกื้อกูล (pay and benefits) คือ ความยุติธรรมในการ
ได้รับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี รางวัลค่าตอบแทนมีความยุติธรรมในมุมมองเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ในการท างาน 

7. สุขภาพและความปลอดภัย (health and safety) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพดี
และสะอาด มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในที่ท างาน เครื่องมือและ
อุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างานมีคุณภาพ สถานที่ท างานมีความปลอดภัย 

8. ความร่วมมือ (co-operation) คือ มีความสามัคคีร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา การให้
ความร่วมมือที่ดีต่อกันระหว่างหน่วยงาน 

9. มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (family friendliness) คือ นายจ้างให้การดูแลแบบ
สมาชิกในครอบครัว บุคลากรมีความเท่าเทียมกับสมาชิกในครอบครัวของนายจ้างในเรื่องโอกาส
ความก้าวหน้าในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก บุคลากรที่ท างานไม่เต็มเวลา (part-timers) มีความเท่า
เทียมกันในเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพ 

10. ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) คือ งานมีความหลากหลาย งานมีความ
น่าสนใจและท้าทาย ความรู้สึกถึงการได้รับความส าเร็จในงานที่ท า (International Employment 
Studies (IES), 2004: ระบบออนไลน์) 
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ความเชื่อโยงของปัจจัยทั้ง 10 ประการสามารถแสดงเป็นภาพได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  7  The drivers of employee engagement: a diagnostic tool 
 
ที่มา: ดัดแปลงจาก The Institute for Employment Studies (IES) (2004: ระบบออนไลน์) 
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Immediate Management 
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and 
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แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน The Gallup Organization  
เป็นสถาบันวิจัยและองค์กรที่ปรึกษาที่ได้ท าการศึกษาถึงลักษณะของมนุษย์ที่จะเป็นตัว

ขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์ข้อมูลของบุคลากรและลูกค้า  Gallup ได้
ค้นพบแนวทางที่มนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร เป็นแบบจ าลองนี้แสดงให้เห็น
ว่าบุคลากรทุกระดับในทุกองค์กรจะสร้างการเติบโตยอดขายและก าไรขององค์กร สภาพแวดล้อมที่
ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานและมีผลงานออกมามีประสิทธิภาพ ต้องรู้จักจูงใจและรักษา
บุคลากรที่มีความสามารถไว้เพ่ือให้บุคลากรเกิดความผูกพัน ซึ่งบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรจะ
เพ่ิมยอดของผลก าไรและรักษาลูกค้าไว้ได้ และเป็นการสร้างความจงรักภักดีของลูกค้า ส่งผลท าให้
องค์กรเกิดการเติบโต 

นอกจากนี้ The Gallup Organization ได้ท าการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย์ โดยจากการส ารวจบุคลากรจ านวน 1.98 ล้านคน จากองค์กรทั้งหมด 36 แห่งที่อยู่ใน 21 
อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ เพ่ือค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยดูจาก
ผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อัตราการลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ และก าไรต่อหน่วยการ
ผลิตเป็นต้นจากการส ารวจท าให้ค้นพบค าถาม 12 ข้อ( Q12) ที่สามารถวัดความผูกพันของบุคลากรได้
อย่างแท้จริง ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นความเชื่อมโยงระหว่างค าถามที่ใช้วัดความผูกพันของ
บุคลากรทั้ง 12 ข้อกับอัตราการลาออก การรักษาบุคลากร ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับลูกค้า ความ
ปลอดภัยในการท างาน ผลิตภาพการผลิต และความสามารถในการสร้างผลก าไร  ซึ่งจะส่งผลต่อ
ผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร ค าถามทั้ง 12 ข้อ ได้กลายเป็นค าถามที่ใช้ในการวัดความผูกพันของ
บุคลากร (Employee Engagement) โดยแบ่งข้อค าถามตามล าดับชั้นของความผูกพัน (Hierarchy 
of Engagement) ซึ่งสามารถแสดงเป็นภาพได้ดังนี้ 
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The Employee Engagement Hierarchy 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  8  The Employee Engagement Hierarchy 
 
ที่มา: ดัดแปลงจาก The Gallup Organization (2010: ระบบออนไลน์) 
  

จากแผนภาพแสดงให้เห็นถึงล าดับขั้นของความผูกพัน 4 ระดับ คือ ด้านความต้องการ
พ้ืนฐาน ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร ด้านสัมพันธภาพ และด้านความก้าวหน้าในงาน ซึ่ง
หมายถึงดังนี ้

1. ด้านความต้องการพื้นฐาน (basic need) คือ ความคาดหวังเครื่องมือและอุปกรณ์  
2. ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (management support) คือ โอกาสที่จะท างานให้

ได้ดีที่สุด การได้รับการยอมรับ การดูแลเอาใจใส่ และการพัฒนา 
3. ด้านสัมพันธภาพ (relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็นภารกิจ/วัตถุประสงค์ 

เพ่ือนร่วมงานมีคุณภาพและเพ่ือนที่ดีที่สุด โดยมีค าถามท่ีใช้วัดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
4. ด้านความก้าวหน้าในงาน (growth) คือ ความก้าวหน้า และการเรียนรู้และพัฒนา

(Gallup Consulting, 2010: ระบบออนไลน์) 
 
 
 
 

Growth 

Team work 

Individual 

Basic needs 
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ตารางท่ี  4  สรุปแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขององค์กรที่ปรึกษา 
 
ปัจจัยความผูกพัน

ต่อองค์กร 
Hewitt 

Associates 
Burke Institute The Institute for 

Employee 
Studies 

The Gallup 
Organization 

ลักษณะของงาน √ √  √ 
ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

√ √ √  

การมีส่วนร่วม
ภายในองค์กร 

 √ √ √ 

ความยุติธรรม  √ √ √ 
ความท้าทายและ
ความก้าวหน้า 

 √ √ √ 

โอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา 

√ √ √ √ 

การสื่อสารภายใน
องค์กร 

√  √ √ 

สิ่งแวดล้อมภายใน
องค์กร 

√  √ √ 

ได้รับการสนบัสนุน
จากองค์กร 

 √  √ 

ความสัมพันธ์ที่ดี
กับลูกค้า 

√ √   

หัวหน้างานมีภาวะ
ผู้น า 

 √  √ 

การถูกยอมรับใน
องค์กร 

√   √ 

องค์กรมีการ
บริหารจดัการทีด่ ี

√ √   

 

จากตารางปัจจัยสรุปแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขององค์กรที่ปรึกษา ผู้วิจัย
สามารถสรุปความคล้ายคลึงของปัจจัยที่มีต่อความผูกพันได้ 8 ประการการ ดังนี้  

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการและผลตอบแทน ที่เหมาะสม
และเพียงพอต่อสภาพการท างาน ได้รับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี และรางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมต่อ
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ประสบการณ์และงานที่ท า 

2. ความยุติธรรม หมายถึง ผู้บริหารหรือผู้จัดการปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม           
การประเมินผลการท างานโปร่งใส การให้รางวัลมีความเป็นธรรมกับพนักงานทุกคน พนักงานมีความ
เท่าเทียมกัน ได้รับความยุติธรรมในการท างาน และสภาพแวดล้อมในงานมีความอิสระ 

3. ความร่วมมือภายในองค์กร  หมายถึง ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ท างานเป็นอย่างดี ให้ความร่วมมือด้วนความเต็มใจ หัวหน้างานไม่ใช้อ านาจในการบังคับให้ท างาน 
เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในที่ท างาน ได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา และมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

4. ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกว่างานที่ตนเองท า
อยู่นั้นมีความท้าทายและแปลกใหม่อยู่ตลอดเวลา มีอิสระในการท างานสามารถ งานที่ท าไม่จ าเจ 
ตัดสินใจในงานของตนได้อย่างเต็มที่ พนักงานมีโอกาสท าและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ มีความก้าวหน้า
ในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ
องค์การ  

5. โอกาสที่ได้รับจากการท างาน หมายถึง มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง องค์กรมี
การส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่พนักงานปฏิบัติอยู่  โอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่าง
เหมาะสม เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาความสามารถ เพ่ือให้งานมีคุณภาพยิ่งขึ้น มีโอกาสได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ และ ได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก 

6. การสื่อสาร หมายถึง องค์กรมีการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงนโยบายของบริษัท และ
ความเคลื่อนไหวของบริษัทให้พนักงานทราบอย่างต่อเนื่อง ข้อมูลในการสื่อสารมีความชัดเจน การ
สื่อสารภายในองค์กรเป็นแบบสองทาง การสื่อสารระหว่างบุคคลมีประสิทธิภาพ องค์กรมีการสื่อสาร
อย่างรวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง และมีการใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างเหมาะสม  

7. สิ่งแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ลักษณะสิ่งแวดล้อมในที่ท างานเหมาะสม อ านวย
ความสะดวกต่อการท างานเช่น ความสะอาด ความปลอดภัย แสงสว่าง ระบบระบายอากาศ อุปกรณ์
ที่ใช้ในการท างานมีเพียงพอ และ มีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน 

8. ภาระงาน หมายถึง งานที่พนักงานได้รับมอบหมายมีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงมิได้
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากที่องค์กรได้ตกลงไว้ ปริมาณงานที่ได้รับมีความเหมาะสมไม่น้อยหรือมากเกิน
เพ่ือให้เสร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนด 

จากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสามารถแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อยดังตารางท่ี 5 

ดงัน้ี 
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ตารางท่ี  5  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 

ปัจจัย องค์ประกอบ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ - เงินเดือน และสวัสดิการเหมาะสม 
- ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อความต้องการ 
- ได้รับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี 
- รางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมต่อประสบ การณ์และ
งานท่ีท า 

ความยุติธรรม - หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานดว้ยความยุติธรรม 
- การประเมินผลงานมีความโปร่งใส 
- หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
- ได้รับความยุติธรรมในการท างาน 
- สภาพแวดล้อมในงานมีความอิสระ 

ความร่วมมือภายในองค์กร - ความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี 
- ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจ 
- เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในท่ีท างาน 
- ได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา 
- มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า - งานท่ีท ามีความก้าวหน้าและท้าทาย 
- มีอิสระในการท างาน 
- สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า - มีโอกาสท าและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ  
- มีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ 

โอกาสที่ได้รับจาการท างาน - มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
- องค์กรมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานท่ี 

 ปฏิบัติอยู่   
- โอกาสในการฝึกอบรมเพื่อให้ท างานได้อย่างเหมาะสม 
- ได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก 
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ตารางท่ี  5  (ต่อ) 
 

ปัจจัย องค์ประกอบ 

การสื่อสาร - องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท 
- ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 
- การสื่อสารระหว่างบุคคลมีประสิทธิภาพ 
- องค์กรมีการสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน - สถานท่ีท างานมีความสะอาดและปลอดภัย  
- อุปกรณ์ในส านักงาสามารถอ านวยความสะดวกใน
การท างานได้ 
- สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม 
- มีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน 

ภาระงาน - งานที่ได้รับมอบหมายมีความเกี่ยวข้องกับภาระงาน
โดยตรง 
- ปริมาณงานท่ีได้รับมีความเหมาะสม 
- สามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว ้

 
จากปัจจัยทั้ง 7ประการและองค์ประกอบภายในปัจจัยตามตารางข้างต้น ผู้วิจัยใช้ปัจจัย

เหล่านั้น เป็นตัวแปรในการวิจัยเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  เพ่ือเป็นแนวในสร้างความรู้สึกผูกพันของพนักงานกับองค์กร สร้าง
แรงผลักดันในการท างาน พนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายตามที่
องค์กรวางไว้ พนักงานมีความจงรักภักดี ความผูกพันของพนักงานสามารถท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีต่อลูกค้าท่ีมาใช้บริการ 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ในการสร้างความผูกพันของพนักงานธุรกิจน า

เที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของ
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ วิเคราะห์ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ เพ่ือก าหนดรูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้แบ่งการวิจัย
ออกเป็น 2 ประเด็นเพ่ือประโยชน์แก่ผู้วิจัยในการเลือกใช้งานวิจัยที่เก่ียวข้องและมีความตรงในเนื้อหา
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มากที่สุดมาใช้ประกอบในงานวิจัยเรื่องนี้ ซึ่งได้แก่ 1) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรของ 2) งานวิจัยเกี่ยวกับการปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน ผู้วิจัยได้
ทบทวนรายงานการวิจัยที่เก่ียวข้องในประเด็นดังกล่าวข้างต้นดังมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
1. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

งานวิจัยในประเทศ 
ปาริชาติ  คุณปลื้ม (2558) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลัยในประเทศไทย เพ่ือพัฒนารูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัย
เอกชนในประเทศไทย และทดสอบความเป็นไปได้ของรูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสม  
โดยรูปแบบที่เหมาะสมขององค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยการรอบรู้แห่งตน การสร้างแบบจ าลอง
ความคิด การสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างชัดเจน และการเรียนรู้เป็นทีม โดยเฉพาะการสร้าง
แบบจ าลองความคิดท าให้พนักงานมีความเข้าใจระบบการท างานมากยิ่งขึ้น เข้าใจกระบวนการท างาน
ขององค์กร สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

บุญเลิศ เต๊กสงวน และคณะ (2557) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยและความจ าเป็นใน
การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดเล็กถึงขนาดใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า
ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้ประกอบด้วย  
องค์กรที่เหมาะสม การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศที่เกื้อหนุน
ต่อการเรียนรู้ พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมสร้างและถ่ายโอนความรู้  การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและ
ระบบสารสนเทศ  การท างานเป็นทีม ซึ่งการที่พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างและแบ่งปัน
ความรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการจัดเก็บข้อมูลซึ่งเป็นฐานกลางที่ทุกคนสามรถเข้าถึงได้ง่ายและ
รวดเร็ว ก่อให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน  

อัมพร  ปัญญา (2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
วิทยาลัยราชพฤกษ์ เพ่ือศึกษาลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในด้านการเป็นผู้เชี่ ยวชาญส่วนบุคคล 
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและการคิดอย่างเป็นระบบ 
รวมถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านนโยบายและทิศทางองค์กร  พบว่าการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยที่องค์กรมุ่ งเน้นให้บุคลากรสามารถพัฒนา
ศักยภาพของตนในด้านความคิดใหม่ ๆ ทักษะด้านต่าง ๆ เพื่อให้งานที่ปฏิบัติออกมาในระดับท่ีดี  

กิตติ  ศศิวิมลลักษณ์ และ จิราพร  วงศ์วุฒิ (2558) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาคเหนือ  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พัฒนาตัวแบบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
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ตรวจสอบความกลมกลืนของตัวแบบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ซึ่งพบว่า ตัวแบบการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้มีความสอดคล้องเชิงประจักษ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลร่วมต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
คือ ปัจจัยด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ โดยบรรยากาศในการเรียนรู้ขององค์กร เป็นปัจจัยที่
มีอิทธิพลการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วยการบริหารงาน การพัฒนาทีมงาน การจูง
ใจ การปฏิบัติงานเป็นทีม  

กฤษณะ ดาราเรือง (2558) ศึกษาตัวแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการจัดการความรู้ สู่การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องจากการ
ปฏิบัติงานสู่กระบวนการจัดการความรู้ ผู้วิจัยและคณะพบว่า การก าหนดนโยบายที่ชัดเจน เป็น
แนวทางในการบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการก าหนดนโยบาย 
ก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรอย่างทั่วถึง มีการวางแผนระบบการประเมินผลอย่าง
ชัดเจน ส่งเสริมและสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบในการเรียนรู้และแบ่งปันความรู้ให้บุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง   

อภิชา ธานีรัตน์ (2558) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น ากับการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่สร้างแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้  กระบวนการการเรียนรู้ที่เป็นรูปธรรม 
และบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ พบว่าภาวะผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ สร้างความเข้าใจ สร้างแรงบัลดาลใจ พัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารใน
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้จะเป็นแบบอย่างที่ดีแก่พนักงาน ผู้น าสามารถช่วยพัฒนาบุคลากรให้
เกิดการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง สร้างบรรยากาศในองค์กรเพ่ือเอ้ือต่อการเรียนรู้ สามารถท างานเป็นทีม
ได้  เป็นการกระจายอ านาจในการท างานเพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

เผด็จ อมรศักดิ์ และคณะ (2559) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
อุตสาหกรรมที่เป็นเลิศ  เพ่ือศึกษาองค์ปรกอบองค์กรแห่งการเรียนรู้ในอุตสาหกรรมเป็นเลิศ สร้าง
รูปแบบในการเรียนรู้ จัดท าคู่มือการพัฒนาองค์กรแก่งการเรียนรู้  โดยองค์ประกอบที่ส าคัญอันดับ
แรกในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ ภาวะผู้น า ซึ่งการที่ผู้บริหารมีส่วนร่วม การมีภาวะผู้น าที่ดีมี
อิทธิพลต่อการสร้างแรงผลักดันให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ในการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ  

รุ่งรดิศ  คงยั่งยืน (2560) ศึกษาเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ บรรยากาศองค์การ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและการแบ่งปันความรู้ของหน่วยงานในฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้  บรรยากาศ
องค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและการแบ่งปันความรู้ของหน่วยงาน พบว่ามี
ความสัมพันธ์เชิงบวก ซึ่งบรรยากาศองค์การเชิงบวกมีส่วนช่วยในการพัฒนาพนักงาน เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน น าสิ่งที่เรียนรู้มาพัฒนางานและองค์กรของตน 
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งานวิจัยต่างประเทศ 
Aelita (2010) ศึกษา Managing complexity: Systems thinking as a catalyst of the 

organization performance เพ่ือวิเคราะห์การจัดการแบบใหม่โดยใช้ความซับซ้อนและการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม โดยหาความสัมพันธ์ระหว่างระบบความคิดกับผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร ผลการวิจัยพบว่าระบบความคิด เป็นการเรียนรู้และพัฒนาความรู้อย่างเป็นระบบ 
ประสบการณ์จากการท างานมีอิทธิพลต่อความคิด การพัฒนาทักษะการเข้าสังคมและอารมณ์ส่งผล
ต่อความคิดอย่างมีระบบในด้านบวก การวิเคราะห์ปัญหา และปรับตัวในการท างาน ปัจจัยเหล่านี้
ส่งผลท าให้การท างานขององค์กรพัฒนาอย่างรวดเร็ว 

Hong  and Yehuda (2010) ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  Creating learning organizations: systems 
perspective เพ่ือน ามาวิเคราะห์และหาผลที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ของพนักงาน พบว่าการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิม
ความสามารถของบุคคล หรือการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร เป็นส่วนหนึ่งของการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ พนักงานจะต้องทีความเข้าใจองค์กร  มีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองโดยน าความรู้ที่ตน
มามาพัฒนาองค์กร องค์กรสร้างแรงผลักดันเพ่ือให้พนักงานพัฒนาตนเองเสมอ แม้กระทั่งการที่
พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองซึ่งและยังน าไปใช้ในพัฒนาองค์กรอย่าง
ต่อเนื่องอีกด้วย  

Julia (2012) ศึ กษ า เรื่ อ ง  Knowledge sharing between project teams and it cultural 
antecedents เพ่ือศึกษาวิธีการแบ่งปันความรู้ที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อขั้นตอนในการ
ท างาน ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กรของพนักงาน 
ผู้บริหารและพนักงานสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันได้ การแบ่งปันการเรียนรู้ไม่จ าเป็นต้องมีการ
ให้รางวัลหรือเงินตอบแทน เนื่องจากการแบ่งปันความรู้เป็นการสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร 

Dayaram and Fung (2012) ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  Team Performance: Where Learning 
Makes the Greatest Impact เพ่ือศึกษาผลกระทบสามด้านที่มีต่อการเรียนรู้ภายในองค์กร คือ การ
เรียนรู้ของบุคคล การเรียนรู้เป็นทีม และการเรียนรู้ขององค์กร พบว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็น
ขั้นตอนที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย การเรียนรู้เป็นทีมจะต้องอาศัยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์ดร การเสนอความคิดหรืองค์ความรู้ใหม่ของสมาชิก เพ่ือให้เกิดการวางแผนการท างาน
ที่ดี ส่งผลไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพของตัวบุคคลและทีม ส่วนส าคัญที่จะท าให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมได้นั้นต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์กรด้วยเช่นกัน 

Erik and Irene (2013) ศึกษาเรื่อง Managing tem learning in a Spanish commercial bank 
เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์การจัดการเป็นทีมที่ส่งผลต่อกิจกรรมการเรียนรู้ของทีม พบว่า การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม เป็นการน าความรู้ของแต่ละบุคคลมาเสนอแนะเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่ม การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็นขั้นตอนที่จะน ามาสร้างนวัตกรรมใหม่ในองค์กร การอบรบมีส่วนช่วยในการ
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ที่จะทีมจะได้แบ่งปันความรู้ มีการสะท้อนความคิดเห็นจากการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน โดยมี
หัวหน้างานเป็นผู้น าในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

Lisa et al. (2013) ศึ กษ าEmployee motivation for personal development plan 
effectiveness  เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรในองค์กรจากการเรียนรู้ส่วนบุคคลเพ่ือเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน  พบว่าการที่สมาชิกในองค์กรพัฒนาทั้งสิ่งแวดล้อมในองค์กรและพัฒนาตนเอง 
เป็นการสนับสนุนการเรียนรู้ที่ดี หัวห้างานสร้างแรงผลักดันให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน พนักงานเองก็ท างานอย่างมีระบบ พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ๆตลอดเวลา ท าให้พนักงาน
หลีกเลี่ยงการท างานที่ผิดพลาด และยิ่งพนักงานมีประสบการณ์ในการเรียนรู้มากเท่าไหร่ก็จะส่งผลให้
การการท างานออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

Hee and Ji-Hye (2013) ศึกษาเรื่องThe relationship between learning transfer climates 
and innovation in public and private organizations in Korea  เพ่ือส ารวจความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการเรียนรู้กับนวัตกรรมองค์การ ผลวิจัยพบว่าองค์กรเอกชนสร้างบรรยากาศการท างาน
เพ่ือให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ด้วยการสนับสนุนการอบรมให้แก่พนักงานเพ่ือสร้างโอกาสนืการแบ่งปัน
ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน ลดการแข่งขันในการท างาน พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นของตน    

Nasima and Johan (2013) ศึ ก ษ า เรื่ อ งCreating a learning climate: a South African 
study  เพ่ือศึกษาความแตกต่างของการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ขององค์กรรัฐบาลและเอกชน 
ผู้วิจัยพบว่าปัจจัยในการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ คือ รูปแบบการจัดการในการท างาน การ
จัดการเวลา โอกาสในการพัฒนาและแบ่งปันความรู้ รูปแบบของทีม การวางแผนในการพัฒนา การที่
องค์กรสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดีท าให้พนักงานมีโอกาสในการแบ่งปันความรู้ เป็นส่วนหนึ่งของ
การพัฒนาองค์การ  

Laura (2013) ศึกษาเรื่อง Mental Models: a robust definition เพ่ือศึกษากรอบแนวคิด
ของตนที่ใช้ในการจัดการองค์การ  ผลการศึกษาพบว่าการใช้สติสามารถใช้กับการจัดการองค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีส่วนช่วยในการตัดสินใจขององค์กร ผลจากการที่พนักงานมีสติคือ พนักงาน
สามารถตัดสินใจเมื่อเกิดปัญหากับองค์กรได้ดี ในการตัดสินใจในแต่ละครั้งมีการใช้เหตุและผลเข้ามา
ใช้มากข้ึน ความมีสติส่งผลต่อการกระท าของพนักงานเช่นการตัดสินใจและผลการท างาน 

David (2015) ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  Use of Systems Thinking by Industrial Engineers As 
Organizational Leaders ผลการวิจัยพบว่าระบบความคิดมีความเชื่อมโยงกับการจัดการให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ ระบบความคิดท าให้พนักงานสามารถคิดวิเคราะห์ วางแผน และควบคุมขั้นตอน
การท างานที่มีการเปลี่ยนแปลง ต้องใช้เหตุและผล ใช้หลักการคิดแบบนักวิทยาศาสตร์ มีการคาดการ
ล่วงหน้า เพ่ือช่วยในการท างานในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง ทักษะการคิดจะเป็นสมรรถนะ
ในการท างานส าหรับองค์กร  
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Isabel et al. (2015) ศึกษาLearning conditions, member's motivation and satisfaction: a 
multilevel analysis เพ่ือหาปัจจัยที่ส่งผลให้การท างานเป็นทีมประสบผลส าเร็จโดยเฉพาะการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  โดยหาปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของสมาชิกภายความสัมพันธ์ของเงื่อนไขการ
แบ่งปันความรู้ในทีม และความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม พบว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็น
แรงผลักดันที่ส าคัญในการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันในทีม นอกจากสร้างคุณค่าในการ
ท างานแล้วยังเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญในการท าให้งานของทีมมีประสิทธิภาพ และยิ่งมีการเรียนรู้เป็น
ทีมมากเท่าไรผลของการท างานก็จะมีประสิทธิภาพมากเท่านั้น เนื่องจากทุกคนในทีมแลกเปลี่ยน 
ถ่ายทอดความรู้ ท างานร่วมกัน จะเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกมีความสุขกับการท างาน และรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  

Megan and Kyle (2016) ศึกษาเรื่อง What makes a high performer share knowledge? 
เพ่ือศึกษาความส าคัญในการแบ่งปันความรู้ซึ่งมีประโยชน์ทั้งในระดับส่วนบุคคล และทีม เมื่อสมาชิก
ในทีมมีการแบ่งปันความรู้ ท าให้เกิดแรงจูงใจ โอกาส โครงสร้างการท างานที่ดี ใช้ในการแก้ปัญหาใน
การท างาน และยังสามารถน ามาประเมินผลการท างานได้เช่นกัน ดังนั้นการแบ่งปันการเรียนรู้จึงมี
ความส าคัญต่อการท างานขององค์กร  

Wen-Hsing et al. (2016) ศึ กษาUnderstanding team mental models affecting Kaizen 
even success เพ่ือศึกษาการจัดงานโดยให้บุคลากรใช้กรอบแนวคิดของตนเพ่ือเข้าใจปัจจัยท าให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานให้งานประสบผลส าเร็จ ผลการวิจัยพบว่า การที่บุคลากรมีสติใน
กรอบความคิดที่ดีมีส่วนส าคัญในการช่วยแก้ปัญหาในการท างาน โดยเฉพาะงานที่มีความซับซ้อน การ
วางแผนในการท างานเพ่ือพัฒนาระบบการท างาน การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร เพ่ือให้งานที่ได้รับ
มอบหมายมีขั้นตอนที่มีประสิทธิภาพ   

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถสรุปได้ว่าสาระส าคัญ
ได้ดังนี้ องค์กรควรมีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การถ่ายโอน
และน าความรู้ไปใช้ ส่งเสริมให้มีการแสวงหาความรู้ใหม่ พนักงานและองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้าง
วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศขององค์กรเกื้อหนุนต่อการเรียนรู้ สามารถท างานเป็นทีม 
ผู้น าสนับสนุนการเรียนรู้ และมีภาวะผู้น าที่ดีเมื่อองค์กรเป็นองค์กรแห่งกาเรียนรู้แล้วนั้นจะช่วยให้อยู่
รอดในการด าเนินธุรกิจ มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน สามารถสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์กร
ได้อย่างยั่งยืน ลดความผิดพลาดในการท างาน รวมไปถึงบุคลากรในองค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
จากการ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกเสมอ 
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2. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงาน 
งานวิจัยในประเทศ 
จิตรลดา ฐินถาวร และ ทิพทินนา สมุทรานนท์ (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองของพนักงานราชการที่มีพ้ืนฐานมาจากการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษา กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่มีพ้ืนฐานมาจากการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และปัจจัยที่ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร ได้แก่ ความโปร่งใสในการประเมินเงินเดือน มอบค่าตอบแทนเหมาะสม การประเมินสามารถ
ตรวจสอบได้ มีหลักเกณฑ์ที่ได้มาตรฐาน หัวหน้างานให้เกียรติพนักงาน ให้ความเท่าเทียมในการ
ท างาน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรปฏิบัติต่อตนเองอย่างเท่าเทียม พนักงานจะปฏิบัติต่อองค์กรตาม
บทบาทและหน้าที่ของตนเองได้ก าหนดไว้  

ประไพทิพย์  ลือพงษ์ (2555) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะความสามารถใน
การแข่งขัน เพ่ือน าเสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรให้มีความรู้ ความสามารถ และมี
สมรรถนะในการแข่งขัน ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ที่วางไว้ เป็นปัจจัย
ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน รวมทั้งเป็นปัจจัยต่อการพัฒนาองค์กร การพัฒนาทุนมนุษย์
ให้มีสมรรถนะในการแข่งขัน ประกอบด้วย  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีอย่างมีระบบ  การสร้าง
คุณค่าให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ การท าให้ทรัพยากรหายาก และ การท าให้ทรัพยากรมนุษย์เลียนแบบได้
ยาก องค์ประกอบสี่ประการนี้จะช่วยในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเพ่ือให้สมรรถนะในการแข่งขัน
ได้เป็นอย่างดี ดังนั้น การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะในการแข่งขันเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้
ทรัพยากร มนุษย์ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสร้างศักยภาพให้แก่ตนเองซึ่งส่งผลให้องค์กรอยู่
รอดและเติบโตได้อย่างยั่งยืนตลอดไป ผลการวิจัยพบว่าหนึ่งในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะ
ความสามารถในการแข่งขัน คือการเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่ลอกเลียนแบบได้ยาก ซึ่งบุคลากรผู้นั้น
สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี ใช้เหตุผลในการตัดสินใจแก้ปัญหา องค์กรควรส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรได้โอกาสเลื่อนต าแหน่ง เติบโตในสายงานที่เหมาะสม สนับสนุนการอบรมอย่างต่อเนื่อง เพ่ิม
ศักยภาพให้แก่บุคลากร  

ปาริชาติ  ข าเรือง และ กระมล  ทองธรรมชาติ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร
และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วย 9 ปัจจัยที่มีนัยส าคัญได้แก่ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เจตคติ
ต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ การบริหารค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการและ
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ผลประโยชน์เกื้อกูล นโยบายการบริการทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง 

ปิยะธิดา ศิลปะช านาญ และ ปนัดดา ช านาญสุข (2555) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมขององค์กร การรับรู้อุปสรรคในการท างาน กับพฤติกรรมต่อต้านการท างาน
ของพนักงานตรวจค้นของสนามบินพาณิชย์แห่งหนึ่ง เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมขององค์การ  การรับรู้อุปสรรคในการท างานกับพฤติกรรมต่อต้านการท างาน ผลการวิจัย
พบว่าอุปสรรคในการท างาน ด้านเวลามีผลต่อพฤติกรรมการท างาน การที่องค์กรจัดเวลาการท างาน
ไม่เหมาะสมและสอดคล้องกับปริมาณงาน ท าให้พนักงานได้รับภาระงานมากเกินไป ส่งผลให้ 
พนักงานไม่สามารถใช้ความสามารถได้เต็มที่  เกิดความเครียดในการท างาน ประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง ดังนั้นภาระงานจึงมีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน  

ธนกฤต อัปกาญจน์ และ ปิ่นกนก  วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ (2555) ศึกษาเรื่องลักษณะของงาน ความ
สนใจของพนักงาน และนโยบายและเป้าหมายขององค์กรที่พยากรณ์แรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานบริษัทริเวอร์แคว อินเตอร์เนชั่น
แนล อุตสาหกรรมอาหาร จ ากัด เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน  
ศึกษาลักษณะของงาน ความสนใจของพนักงานและนโยบายเป้าหมายขององค์กร เปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
งานของความสนใจของพนักงาน และพยากรณ์แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
พนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะของงาน ความสนใจของพนักงาน นโยบายและเป้าหมายของ
องค์กรสามารถสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน องค์กรควรมีการ
ส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาสายอาชีพของจน เช่น การฝึกอบรมเพ่ือความทักษะ ความรู้ 

ธีรภรณ์ ค าวงศ์  และ ศักดิ์ชาย  ตั้งวรรณวิทย์ (2557) ศึกษาเรื่อง รูปแบบการรักษา
ความสัมพันธ์กับพนักงานบนพ้ืนฐานความผูกพันของบุคลากร เพ่ือศึกษาหารูปแบบการรักษา
ความสัมพันธ์กับพนักงาน บนพ้ืนฐานความผูกพันของบุคลากรภายใต้แนวคิดของการรักษาลูกค้า 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบของการรักษาความสัมพันธ์ได้แก่ ด้านการบังคับบัญชา ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความน่าสนใจในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ด้านการได้รับความส าคัญ และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

วรรณะ บรรจง และคณะ (2558) ศึกษาเรื่อง ตัวท านายที่ส าคัญที่มีต่อความผูกพันของ
พนักงาน เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับระดับและปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากพนักงานมองเห็นความสามารถและศักยภาพของตน ท าให้
ตนเองรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  พนักงานต้องการที่จะประสบความส าเร็จในการท างาน มีการ
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แสดงออกอย่างมีเป้าหมายในการท างาน และ ผู้บริหารเปิดโอกาสและบริหารงานอย่างมี ส่งผลให้งาน
ขององค์กรมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ปกรณ์  ลิ้มโยธิน (2558) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในธุรกิจโรงแรม 
เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรธุรกิจโรงแรม 
ผลการศึกษาวิจัยพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในธุรกิจโรงแรม ความยุติธรรมเป็น
หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน  กระบวนการ
ท างาน การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรมากข้ึน  

กฤษณะ  สุกพันธ์ และคณะ (2559) ศึกษาเรื่อง รูปแบบค่าตอบแทนที่ส่งผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจโรงแรมในเขตภาคตะวันออก เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับการจ่ายค่าตอบแทนที่
เป็นตัวเงินกับผลการด าเนินงานของโรงแรม และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการจ่าย
ค่าตอบแทนกับผลการด าเนินงานของโรงแรม ผลการวิจัยพบว่า ระดับการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัว
เงินมีผลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของโรงแรมมีนัยส าคัญ โดยโรงแรมที่มีระดับการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินสูงจะมีผลกาด าเนินงานของโรงแรมสูง นอกจากนี้พบว่าโรงแรมที่มีรูปแบบ
การจ่ายค่าตอบแทนแบบผสมมีผลกาด าเนินงานที่สูงกว่าโรงแรมที่มีรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบ
ไม่ผสม  ซึ่งการจ่ายผลตอบแทนตามผลงานจะเป็นแรงจูงใจแก่พนักงาน ลดอัตราการขาดงานและ
อัตรากรลาออกจากงานท าให้คุณภาพของพนักงานมีคุณภาพสูงขึ้น ค่าตอบแทนสามารถกระตุ้นให้
พนักงานท างานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้  

นวลปรางค์ ภาคสาร และ จันทนา แสนสุข (2559) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองค์กร
และความยุติธรรมขององค์กรที่มีต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการอาชีวศึกษา ในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กร ความ
ยุติธรรมและประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร ทดสอบอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร และทดสอยอิทธิพลของความยุติธรรมขององค์กรส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่าความยุติธรรมขององค์กรมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ความยุติธรรมแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน 
ด้านกระบวนการ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  ซึ่งความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน เมื่อเกิดปัญหาหัวหน้างานคอยช่วยเหลือ พนักงานได้รับการปฏิบัติอย่าง
เท่าเทียม มนุษยสัมพันธ์สามารถส่งผลในการท างานให้การท างานราบรื่น ลดความขัดแย้ง ส่งผลท าให้
บุคลากรท างานด้วยกันได้อย่างมีประสิทธิผล  

 



 75 

ปารณีย์  ทองยอดเกรื่อง (2559) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรศูนย์
การแพทย์กาญจนาภิเษกมหาวิทยาลัยมหิดลกรณีศึกษา บุคลากรศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษกมหา
วิทยาลัยมหิดล เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่าพนักงานต้องการแรงจูงในการท างาน การได้รับความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานหรือได้ปฏิบัติงานตรงตามความสามารถ และมีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง จะ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อองค์กร 

ปราโมช  ธรรมกรณ์ และคณะ (2559) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุ
ระหว่างปัจจัยคัดสรรความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร
กลุ่มอุตสาหกรรมท่อเหล็ก เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรร วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการบริหาร วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร และรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรด้าน
พฤติกรรมที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ผลการวิจัยความสัมพนัธ์เชิงเหตุ
ระหว่างปัจจัยคัดสรรและความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองค์การกลุ่มอุตสาหกรรมท่อเหล็กที่  ในด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารเกี่ยวกับงาน ระเบียบ
ปฏิบัติขององค์การ ด้านการบริหารเกี่ยวกับโอกาสคุณภาพชีวิตรางวัลและค่านิยมและวัฒนธรรมของ
องค์การ ประสิทธิภาพเกี่ยวกับความรู้และขีดความสามารถ ข้อมูลข่าวสารเครื่องมือในการท างานและ
สิ่งกระตุ้นความต้องการ มีผลต่อความสัมพันธ์เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรรความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 

สิริเพ็ญ บารมี และคณะ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจ
อาหาร เพ่ือศึกษาการสร้างความผูกพันในองค์กรที่มีต่อพนักงาน ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานที่มีต่อองค์กร ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างความผูกพันในองค์กรที่มีต่อพนักงาน
กับสถานภาพทั่วไป และเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจอาหารคือ ลักษณะงาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัยหนึ่งที่พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กร เช่น องค์กรมีความ
มั่นคง ชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ ได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสม เปิดโอกาสให้เข้ารั บการฝึกอบรม  
พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ดี ต้องการให้องค์กรสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานด้านอนาคตการ
ท างาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับรู้นโยบายหรือระเบียบต่างๆ ขององค์กร สนับสนุนให้โอกาสใน
การเรียนรู้เพ่ิมเติม  
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สุชีรา  คล้ายใยทอง และคณะ (2559) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
มุ่งความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมกับความคาดหวังผลสัมฤทธิ์ในการ
ฝึกอบรม เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมมุ่งความก้าวหน้าของพนักงานและระดับความคาดหวังสัมฤทธิ์ใน
การฝึกอบรม เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมมุ่งความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานและ
ความคาดหวังสัมฤทธิ์ในการฝึกอบรม และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมมุ่งความก้าวหน้าใน
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มุ่งความก้าวหน้าในอาชีพเป็นอย่างมาก ซึ่งประกอบด้วย ความรับผิดชอบ และ การเพ่ิมพูนความรู้ 
โดยที่พนักงานต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ  สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตรงตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ และพนักงานต้องการการพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าอย่างสม่ าเสมอ  
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องค์กร ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนและผลก าไร เป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความผูกพัน
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องคก์รเป็นเวลาที่นานขึ้น  
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Kang and Sung (2017) ศึกษาเรื่อง How symmetrical employee communication 
leads to employee engagement and positive employee communication behaviors 
เพ่ือศึกษาการสื่อสารแบบสมมาตรภายในองค์กรสามารถมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของพนักงาน 
ความสัมพันธ์กับองค์กร และพฤติกรรมการสื่อสารของพนักงานกับองค์กรภายนอก รวมถึงความ
ต้องการในการลาออกของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่าการจัดระบบการสื่อสารแบบสมมาตรส่งผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและเกิดการสื่อสารในเชิงบวกในกลุ่มพนักงาน  โดยที่หัวหน้างาน
หรือผู้บริหารมีกลยุทธ์ในการสื่อสารเพ่ือให้การสื่อสารทั้งสองทางท าหน้าที่ในการสร้างความไว้วางใจ 
พนักงานเข้าใจหน้าที่ของตนเอง มีความชัดเจนในการท างาน เมื่อการสื่อสารมีประสิทธิภาพจะ
สามารถสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมากข้ึน 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่องความผูกพันของพนักงานสามารถสรุปได้ว่าความ
ผูกพันของพนักงานเกิดจากการที่องค์ ได้แก่  สร้างแรงจูงใจในการท างาน ให้ความช่วยเหลือแก่
พนักงานเมื่อประสบปัญหาด้านการท างาน เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท างานหรือแสดง
ความคิดเห็น  มีความก้าวหน้าในงานที่ท า งานที่ท ามีความท้าทาย มีผู้น าที่ดี บรรยากาศในองค์กร
สนับสนุนการท างาน ได้รับความยุติธรรมและเสมอภาคเท่าเทียมกับผู้อ่ืน นโยบายขององค์กรมีความ
ชัดเจน องค์กรดูแลเอาใจใส่พนักงาน การสื่อสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ และมีความปลอดภัย
ในการท างาน ในปัจจัยส่วนบุคคลนั้นพนักงานต้องการความม่ันคงในงาน ได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ
และผลประโยชน์ที่เหมาะสม เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรจะท าให้พนักงานมีความจงรักภักดี 
เกิดความภาคภูมิใจในองค์กรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ทุ่มเทใจให้กับการท างานและ
เสียสละเพ่ือองค์กร  
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การสังเคราะห์กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานของบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่” ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ดังนี้ 1) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัย
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 2) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัย
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่และ 3) เพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมจากทฤษฏี แนวคิด
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งน ามาสู่กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนส าคัญส่วนหนึ่งในการบริหารงานขององค์กรใน
ปัจจุบัน เนื่องจากเป็นการพัฒนาและการด ารงอยู่ รวมถึงการท าให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ เป็นรักษาบุคลากรให้ด ารงความเป็นสมาชิกภาพให้อยู่ในองค์กรให้ยาวนานยิ่งขึ้น สร้าง
แรงผลักดันในการท างาน พร้อมทั้งเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ความผูกพันต่อ
องค์กรสามารถให้อัตราการการลาออกและการเปลี่ยนงาน ความผูกพันสามารถสะท้อนถึงความรู้สึก
ของพนักงานที่มีต่อองค์กร สามารถสร้างแรงจูงใจในการเข้างานของพนักงาน  ช่วยให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ เมื่อพนักงานเกิดความผูกพันกับงานย่อมทุ่มเทให้กับการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ  
ขององค์กร ส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ซึ่งปัจจัยความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร 8 ประกอบด้วย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความยุติธรรม ความร่วมมือภายในองค์กร 
ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า โอกาสที่จะได้รับจากการท างาน การสื่อสาร สิ่งแวดล้อมใน
การท างาน และภาระงาน ปัจจัยเหล่านี้ จะเป็นแรงผลักดันและจูงใจให้บุคลากรในองค์กรเกิดความ
ผูกพันและท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไป 

องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นหลักที่สมาชิกในองค์กรจะใช้เพ่ือพัฒนาตนเอง และองค์กร 
บุคลากรจะต้องต้องค านึงถึงเป้าหมายและภาระหน้าที่ขององค์กรเป็นหลัก มีการวิเคราะห์ปัญหาและ
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร มีการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์กร ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์
ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน พัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง
และการแข่งขัน การมีองค์กรแห่งการเรียนรู้นี้จะท าให้องค์การและบุคลากร มีกระบวนการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม 
สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทีม
ท างานและมีการให้อ านาจในการตัดสินใจ เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม และ
การสร้างนวัตกรรม ซึ่งจะท าให้เกิดองค์กรที่เข้มแข็ง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีคุณลั กษณะ 7 
ประการคือ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิง
บวก  ผู้บริหารมีส่วนร่วม การแบ่งปันการเรียนรู้  ความมีสติ และ ความคิดเชิงระบบ  ซึ่งจะเป็นส่วน
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ช่วยในสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร 
โดยสรุปแล้วในการศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ในการสร้างความผูกพันของ

พนักงานของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่ จะศึกษาปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร วิเคราะห์ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ และน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดรูปแบบองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่สร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรและ
น าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่สร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งการก าหนด
รูปแบบจะท าให้บริษัทธุรกิจน าเที่ยว ในจังหวัดเชียงใหม่ จะช่วยให้การท างานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึน ตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพที่ 9 
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ภาพที่  9  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1) การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
2) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
3) บรรยากาศการเรียนรู้เชิงบวก 
4) ผู้บริหารมีส่วนร่วม 
5) การแบ่งปันการเรียนรู้ 
6) ความมีสติ 
7) ความคิดเชิงระบบ 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน 

1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2) ความยุติธรรม 
3) ความร่วมมือในองค์กร 
4) ความท้าทายและความก้าวหน้า 
5) โอกาสที่ได้รัยจากการท างาน 
6) การสื่อสาร 
7) สิ่งแวดล้อม 
8) ภาระงาน 

การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อ

สร้างความผูกพันของพนักงาน 



บทที่ 3  
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การวิจัยการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงาน

บริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ วิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  และพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยโดยแยก
ประเด็นพิจารณาดังต่อไปนี้ 
 

สถานที่ด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการศึกษาในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้
จังหวัดเชียงใหม่เป็นจังหวัดที่มีมีศักยภาพด้านการท่องเที่ยวและบริการที่โดดเด่น มีทรัพยากรทางการ
ท่องเที่ยวที่หลากหลาย เป็นเมืองท่องเที่ยวที่มีเสน่ห์ดึงดูดนักท่องเที่ยวซึ่งจังหวัดเชียงใหม่มีแหล่ง
ท่องเที่ยวในด้านศิลปวัฒนธรรม มีความพร้อมและความสมบูรณ์ของแหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติ 
รวมถึงโบราณสถาน  มีวัฒนธรรม ประเพณีในแต่ละท้องที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว ท าให้สามารถ
ท่องเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ได้ตลอดทั้งปี ระบบการคมนาคมของจังหวัดเชียงใหม่สามารถรองรับ
นักท่องเที่ยว ท าให้เกิดความสะดวกสบายในการเดินทาง นอกจากนี้ยังมีช่องทางในการเข้าถึงข้อมูล
แหล่งท่องเที่ยวที่หลากหลาย  มีการผลักดันให้จังหวัดเชียงใหม่ เมืองศูนย์กลางการท่องเที่ยวและ
บริการระดับสากล   ศูนย์กลางการค้า การลงทุน และการคมนาคมขนส่ง  เมืองแห่งเกษตรปลอดภัย 
ศูนย์กลางการศึกษานานาชาติสู่สากล และ เมืองน่าอยู่ ศูนย์กลางทางธุรกิจและการเงินของกลุ่ม
ประเทศอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้ าโขง (Greater Mekong Subregion : GMS)  รวมถึงการพัฒนาจังหวัด
เชียงใหม่สู่การเป็นสมาร์ทซิตี้  เพ่ือรองรับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว โรงแรมและ
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวจึงมีส่วนส าคัญในการรองรับการขยายตัวของเศรษฐกิจและธุรกิจท่องเที่ยว  

อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวมีธุรกิจหลายประเภท เช่น โรงแรม ร้านอาหาร ร้านขายสินค้าและ
ของระลึก และบริษัทธุรกิจน าเที่ยว ในสายงานด้านการบริการบุคลากรถือว่าเป็นส่วนส าคัญที่สุดใน
การให้บริการแก่นักท่องเที่ยว บุคคลเหล่านี้จะเป็นตัวแทนของประเทศที่จะอ านวยความสะดวก 
ประสานงาน สร้างความประทับใจให้แก่นักท่องเที่ยว และท าให้นักท่องเที่ยวกลับมาใช้บริการหรือ
ท่องเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่อีกครั้ง ถึงแม้ว่าบริษัทธุรกิจน าเที่ยวจะไม่ได้มีขนาดใหญ่เทียบเท่ากับ
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โรงแรม แต่ถ้าหากองค์กรได้รับการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กรจะท าให้องค์กรนั้นท างานบรรลุเป้าหมายมีประสิทธิภาพ สร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้า
เทียบเท่าได้กับธุรกิจที่มีขนาดใหญ่  จึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษากลุ่มบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 
ซึ่งบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ที่ได้รับใบอนุญาตประกอบธุ รกิจน าเที่ยว 
จากกรมการท่องเที่ยว มีจ านวน 575 แห่ง (กรมการท่องเที่ยว, 2559)  

ความส าคัญกล่าวข้างต้นจังหวัดเชียงใหม่ จึงมีความเหมาะสมส าหรับการศึกษาวิจัยเรื่อง  
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัด
เชียงใหม่ 
 

วิธีการศึกษาและข้ันตอนการศึกษา 
 

การศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงาน
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัดเชียงใหม่ เพื่อให้ได้ข้อมูลครอบคลุมประเด็นที่ศึกษา และมีความเชื่อถือ 
ผู้วิจัยขอน าเสนอรายละเอียดส าหรับวิธีด าเนินการวิจัยโดยแยกเป็นรายวัตถุประสงค์ที่ท าการศึกษา 
ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ที่ 1  เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จังหวัดเชียงใหม่ 

วัตถุประสงค์ท่ี 2  เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด 
เชียงใหม่ 

วัตถุประสงค์ที่ 3  เพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่สร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
 

วัตถุประสงค์ที่ 1 และวัตถุประสงค์ที่ 2 ผู้วิจัยใช้ประชากรและกลุ่มตัวอย่างเดียวกัน มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม่ ที่ได้รับใบอนุญาตประกอบธุรกิจน าเที่ยว จากกรมการท่องเที่ยว จ านวนทั้งสิ้น  575 
แห่ง  
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1. การก าหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสม 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมเพ่ือวิเคราะห์ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้และ

วิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ด้วย
วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณ คือ 

   n=

N
pp

z
e

pp
)1(

)1(

2

2 


  

เมื่อ  N แทนจ านวนประชากร 
 n แทนจ านวนสมาชิกกลุ่มตัวอย่าง 
 p แทน สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยก าหนดจะสุ่ม 
 z แทน ระดับความม่ันใจที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ 
 z มีค่าเท่ากับ 2.58 ที่ระดับความมั่นใจ 99% (ระดับ 0.01) 
 e แทน สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้  (บุญชม  ศรีสะอาด, 

2553: 41) 
N= 575, p=.10, z=2.58, e= 0.05 แทนค่าลงในสูตรจะได้ 
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  = 
00016.000038.

09.


  =
00054.
09.  

  = 166.66  จ านวนเต็มคือ 167 

ฉะนั้นใช้กลุ่มตัวอย่าง 167 แห่ง 
จากการค านวณแสดงให้เห็นว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ มีจ านวน 167 แห่ง โดย

ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จนครบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด 
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2. การสุ่มตัวอย่าง 
ในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้สุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น  (probability sampling) 

เนื่องจากทราบจ านวนประชากร ผู้วิจัยเลือกวิธีการสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) โดย
วิธีการใช้คอมพิวเตอร์สุ่มมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ก าหนดตัวเลขเรียงล าดับให้กับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจ านวนเป็นหลักร้อยจะใช้ตัวเลข 3 หลัก 
เริ่มจาก 000  

2. ใช้คอมพิวเตอร์สุ่มตัวอย่างออกมาจ านวนที่ต้องการ  
จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 167 แห่ง ผู้วิจัยเก็บกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 

เนื่องจากองค์กรแห่งการเรียนรู้และความผูกพันต่อองค์กร มีความเกี่ยวเนื่องกับพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวโดยตรง เป็นบุคลากรที่สามารถระบุปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้และปัจจัยความผูกพันที่มีต่อ
องค์กร  
 
3. ตัวแปรและการวัดตัวแปร 

ตัวแปรที่ใช้ในวัตถุประสงค์ท่ี 1 และวัตถุประสงค์ที่ 2 มีดังนี้ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร   

- ความใส่ใจในการพัฒนาตนเอง 
- มีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ 
- สนใจเรียนรู้อยู่เสมอ 
- ส่งเสริมพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

2. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
- แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ภายในองค์กร 
- ถ่ายทอดข้อมูลที่ได้รับให้กับผู้ร่วมงาน 
- สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนในองค์กรได้ 
- ร่วมมือกันท างานและแก้ปัญหา 
- มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการท างาน 
- มีการวางแผนการท างานร่วมกัน  

3. บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก   
- ได้รับการส่งเสริมการเรียนรู้จากองค์กร 
- มีโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
- ได้รับการสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ 
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- สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ 
- องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น  

4. ผู้บริหารมีส่วนร่วม   
- ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ดี 
- ก าหนดทิศทางและนโยบายในการเรียนรู้ภายในองค์กร 
- สนับสนุนการเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี 
- มีการวัดและประเมินผลอย่างชัดเจนและเหมาะสม  

5. การแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกัน  
- มีการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร 
- แลกเปลี่ยนปัญหาเพ่ือหาวิธีแก้ไข 
- องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี 

6. ความมีสติ   
- วิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม 
- มีการพัฒนารูปแบบความคิดของตนเอง 
- สามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม 
- รองรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้ 

7. ความคิดเชิงระบบ  
- สามารถคิดได้อย่างเป็นระบบ 
- สามารถวางแผนการท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
- แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 
- สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่องค์กร 
- แก้ปัญหาความสลับซับซ้อนของงานได้ 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   

- เงินเดือน และสวัสดิการเหมาะสม 
- ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อความต้องการ 
- รางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมต่อประสบการณ์และงานที่ท า 

2. ความยุติธรรม   
- หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม 
- การประเมินผลงานมีความโปร่งใส 
- หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
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- ได้รับความยุติธรรมในการท างาน 
- สภาพแวดล้อมในงานมีความอิสระ 

3. ความร่วมมือภายในองค์กร  
- ความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี 
- ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจ 
- เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในที่ท างาน 
- ได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา 
- มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

4. ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า   
- งานที่ท ามีความก้าวหน้าและท้าทาย 
- มีอิสระในการท างาน 
- สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 
- มีโอกาสท าและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ 
- มีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ 

5. โอกาสที่ได้รับจากการท างาน  
- มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
- องค์กรมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติอยู่   
- โอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสม 
- ได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก 

6. การสื่อสาร  
- องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท 
- ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 
- การสื่อสารระหว่างบุคคลมีประสิทธิภาพ 
- องค์กรมีการสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

7. สิ่งแวดล้อมในการท างาน  
- สถานที่ท างานมีความสะอาดและปลอดภัย  
- อุปกรณ์ในส านักงาสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้ 
- สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม 
- มีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน 

8. ภาระงาน  
- งานที่ได้รับมอบหมายมีความเกี่ยวข้องกับภาระงานโดยตรง 
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- ปริมาณงานที่ได้รับมีความเหมาะสม 
- สามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 
การศึกษาเรื่องการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้วิจัยช้เครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ คือแบบสอบถาม ซึ่งสร้างขึ้นโดย
อาศัยแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โครงสร้างข้อค าถามตามขอบเขตของเนื้อหา
และวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปิด
ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งมีปัจจัย 7 ประการ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งมีปัจจัย 8 ประการ  
  

วัตถุประสงค์ที่ 1 และวัตถุประสงค์ที่ 2  
ทั้งสองวัตถุประสงค์มีลักษณะค าถามเป็นการใช้เกณฑ์แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดโดยใช้เกณฑ์การประเมินค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด เนื่องจากได้ค่าคะแนนความคิดเห็นที่ชัดเจน ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน 
ดังตารางที่ 6 เป็นมาตรประเมินแบบการจัดล าดับทัศนคติ (Likert scale) มี 5 ระดับ (พวงรัตน์  ทวี
รัตน์, 2540) 
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ตารางท่ี  6  เกณฑ์การให้คะแนนเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรูและปัจจัยความผูกพันของ 
พนักงานต่อองค์กรของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  

 

เกณฑ์ให้คะแนน ค าถามเชิงบวก ค าถามเชิงลบ 

มากที่สุด 5 1 

มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 

น้อย 2 4 

น้อยที่สุด 1 5 

  
จากนั้นน าคะแนนมาหาค่าเฉลี่ย โดยใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ยถ่วงน้ าหนัก (Weighted Mean 

Score: WMS) ในค าถามเชิงบวก ดังนี้ 
WMS  = (5f1+4f2+3f3+2f4+1f5)/TNR 
โดย MWS คือ ค่าเฉลี่ยถ่วงน้ าหนัก 

f1 คือ จ านวนผู้ตอบมากที่สุด 
f2 คือ จ านวนผู้ตอบมาก 
f3 คือ จ านวนผู้ตอบปานกลาง 
f4 คือ จ านวนผู้ตอบน้อย 
f5 คือ จ านวนผู้ตอบน้อยที่สุด 
TNR คือ  จ านวนประชากรทั้งหมด 

และในค าถามเชิงลบ ดังนี้ 
WMS  = (5f1+4f2+3f3+2f4+1f5)/TNR 
โดย MWS คือ ค่าเฉลี่ยถ่วงน้ าหนัก 
f1 คือ จ านวนผู้ตอบน้อยที่สุด 
f2  คือ จ านวนผู้ตอบน้อย 
f3 คือ จ านวนผู้ตอบปานกลาง 
f4 คือ จ านวนผู้ตอบมาก 
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f5 คือ จ านวนผู้ตอบมากที่สุด 
TNR คือ  จ านวนประชากรทั้งหมด 
มีการก าหนดอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 อันตรภาคชั้น (Class interval) = Rang/K 
       = (X -X )/K 
 เมื่อ Rang   = พิสัย 
    X    = คะแนนสูงสุด 
    X    = คะแนนต่ าสุด 
    K   = จ านวนชั้น 
แทนค่า 
อันตรภาคชั้น (Class interval)  = (5-1)/5 
     = 0.80 

ดังนั้น ผู้วิจัยก าหนดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้และปัจจัยความ
ผูกพันของพนักงาน โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ซึ่งแต่ละระดับมีค่าคะแนนต่างกัน 0.80 คะแนน ดังตาราง
ที่ 7 โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ซึ่งแต่ละระดับมีค่าคะแนนต่างกัน 0.80 คะแนน 
 
ตารางท่ี  7  ตารางก าหนดระดับความคิดเห็น  
 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย หมายถึง 
4.21-5.00 มากที่สุด 
3.41-4.20 มาก 
2.61-3.40 ปานกลาง 
1.81-2.60 น้อย 
1.00-1.80 น้อยที่สุด 

 
เมื่อวิเคราะห์องค์กรแห่งการเรียนรู้และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจ

น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ตามวัตถุประสงค์ที่ 1 และวัตถุประสงค์ที่ 2 แล้ว ผู้วิจัยด าเนินการพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้  
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วัตถุประสงค์ที่ 3  
การศึกษาเรื่องการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้วิจัยจะใช้เครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ คือแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ
มีโครงสร้าง สร้างขึ้นจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis) โดย
แบ่งแบบสัมภาษณ์เป็น 3 ส่วน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ถามเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งมีปัจจัย 6 ประการ 
ส่วนที่ 3 แบบสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  ถามเก่ียวกับปัจจัยการสร้าง

ความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งมีปัจจัย 7 ประการ 
 

ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยท าการสุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมเพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานโดยใช้วิธีการการสุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling) โดยก าหนดให้
เป็นผู้จัดการหรือเจ้าของกิจการ ด้วยการสัมภาษณ์และให้บุคคลเหล่านั้นแนะน าต่อว่าควรไป
สัมภาษณ์บุคคลที่มีประสบการณ์ในเรื่องที่ผู้วิจัยสนใจ จนกระทั่งได้ข้อมูลที่สนใจศึกษาหรือท าการสุ่ม
ตัวอย่างจนกระท่ังข้อมูลที่ได้มีความอ่ิมตัว (theoretical saturation) จึงหยุดการสุ่ม 

 
ตัวแปรและการวัดตัวแปร 
ตัวแปรที่ใช้ในวัตถุประสงค์ที่ 3 ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory 

factor analysis) ผลการวิเคราะห์ได้องค์ประกอบใหม่ดังนี้  
1. องค์กรแห่งการเรียนรู้  ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบคือ 

1.1 การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
1.2 การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
1.3 การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
1.4 การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
1.5 การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
1.6 การท างานอย่างเป็นระบบ 

2.  การสร้างความผูกพันของพนักงาน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบคือ 
2.1 ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
2.2 การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 
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2.3 ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 
2.4 การสื่อสารภายในองค์กร 
2.5 ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
2.6 ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 
2.7 การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 

ผู้วิจัยได้น ามาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างในการสัมภาษณ์ผู้จัดการหรือ
เจ้าของกิจการ เพ่ือน าข้อมูลมาสรุปเป็นการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน 

 
เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 คือ การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบสัมภาษณ์มีโครงสร้าง 

โดยสัมภาษณ์ผู้จัดการและเจ้าของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 10 แห่ง จากการ
สุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling ) ดังในภาคผนวก จ 

การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างแบ่งออกเป็น 2ประเด็นคือองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

เมื่อได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยะน ามาพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
  

การทดสอบเครื่องมือวิจัย 
 

1. การทดสอบความตรงในเนื้อหา (content validity) ผู้วิจัยท าการสร้างแบบสอบถาม โดย
น าเสนอต่อประธานกรรมการที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาความถูกต้องให้ตรงตามเนื้อหา และครอบคลุม
ประเด็นที่ต้องการศึกษา จากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่ประธานกรรมการที่ปรึกษาเสนอแนะให้ถูกต้อง 

2. การทดสอบความเป็นปรนัย (objectivity) ผู้วิจัยน าแบบประเมินให้ประธานกรรมการที่
ปรึกษาการตรวจสอบ เกี่ยวกับประเด็นเนื้อหา ความชัดเจนของภาษาที่ใช้ในแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์  รวมทั้งการใช้ภาษาที่เหมาะสมกับองค์กร บุคคล ระดับความรู้ของผู้ที่จะเป็นผู้ตอบค าถาม 
รวมถึงเกณฑ์การให้คะแนน และการแปลความหมายของผลคะแนนที่ได้จากแบบสอบถาม (พวงรัตน์ 
ทวีรัตน์, 2540: 128) 

3. การประเมินดัชนีความสอดคล้อง (IOC Index: Index of item – Objective Congruence) 
โดยพิจารณาจากหลักเกณฑ์ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี  8  หลักเกณฑ์พิจารณาดัชนีความสอดคล้อง (IOC Index: Index of item - Objective  
Congruence) 

 

คะแนน                หมายถึง 

+1 
 
0 
 

-1 

เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดผลความรู้ความ
เข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ 
เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดผลความรู้ความ
เข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ 
เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถวัดผล
ความรู้ความเข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ 

  
หลังจากได้รับการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับเครื่องมือเรียบร้อย ดังภาคผนวก ข ผู้วิจัย

น าเครื่องมือที่ได้มาประเมินผลว่าข้อค าถามมีค่าเท่าใด ถ้าข้อค าถามมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 ท า
การคัดข้อ ค าถามนั้นไว้เพราะถือว่าข้อค าถามดังกล่าวใช้ได้ หากข้อค าถามใดมีค่ า IOC ต่ ากว่า 0.50 
ผู้วิจัยด าเนินการปรับปรุงแก้ไขหรือตัดข้อค าถามที่ไม่สัมพันธ์ทิ้ง ซึ่งการค านวณหาค่า IOC สามารถ
ค านวณได้จากสูตร 

    สูตร IOC =
N
R  

การแทนค่า 
 
IOC  แทน ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
R    แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
ค่า IOC ≥  0.5 
IOC ที่เหมาะสม=0.5 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2545:64) 

 
เมื่อผู้วิจัยด าเนินการแก้ไขปรับปรุงเครื่องมือตามที่คณะกรรมการที่ปรึกษาเสนอแนะให้

ถูกต้องค าแนะน า ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด พร้อมทั้ง ทดสอบ
ความเข้าใจของผู้ตอบแบบสอบถามว่ามีความเข้าใจในประเด็นเนื้อหาข้อค าถามเพ่ือหาค่า ความ
เชื่อมั่น (Test reliability) ของแบบสอบถาม ด้วยการหาสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบัค (Conbach’s 
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alpha coefficient) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540: 125) ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณาค่า แอลฟา α คือ ถ้า
หากมีค่าเข้าใกล้กับ 1 แสดงว่าเครื่องมือนั้นมีค่าความเชื่อม่ันสูง โดยหาค่าจากสูตร 

 

สูตร α  = 
𝐾 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 / 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1+ (𝐾+𝑙) 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 / 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 
 

เมื่อ α  แทน ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
     K แทน จ านวนค าถาม 
Covariance แทน ค่าเฉลี่ยนความแปรปรวนระหว่างค าถามต่างๆ  
Variance แทน ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนของค าถามต่างๆ  
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบัค (Conbach’s alpha coefficient) ของแบบสอบถามของ

ผู้วิจัย เท่ากับ .975  มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าเครื่องมีนี้มีค่าความเชื่อมั่นสูง ดังภาคผนวก ค 
ผู้วิจัยด าเนินการปรับปรุงแบบสอบถามอีกครั้งและเสนอประธานกรรมการที่ปรึกษา และ

ผู้เชี่ยวชาญในการแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามเพ่ือให้ได้มาซึ่งเครื่องมือที่มีความสมบูรณ์ มีความตรงใน
เนื้อหา ถูกต้อง และ น่าเชื่อถือ แล้วน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 
 

ขั้นตอนกระบวนการด าเนินการวิจัยการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

วิธีการรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองโดยมีข้ันตอน
ดังต่อไปนี้ 

1. ท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแม่ โจ้ ไป
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่เพ่ือแจ้งรายละเอียด ขออนุญาตในการเก็บข้อมูล
การวิจัย 

2. การเก็บรวมรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ที่ได้จากการรวบรวมเอกสารที่
เกี่ยวข้อง และการทบทวนวรรณกรรม  

3. ด าเนินการเก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม และแบบประเมิน เก็บรวบรวมข้อมูล จาก
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ตามวัน เวลา และสถานที่ท่ีก าหนดไว้ 

4. น าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวม มาวิเคราะห์แปลความ สรุปผล และรายงานผล 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ข้อมูลที่เก็บรวบรวม ได้น ามาตรวจสอบความสมบรูณ์ของข้อมูล โดยผู้วิจัยน าข้อมูลมา
ถอดรหัส จัดหมวดหมู่ และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลคือ 

วัตถุประสงค์ที่ 1 และ วัตถุประสงค์ที่ 2  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาการ

ปฎิบัติงาน น ามาวิเคราะห์ร้อยละของข้อมูลที่ได้  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน

จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งมีปัจจัย 7 ประการ หาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจจ าแนก
ตามองค์ประกอบ ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation coefficient) ค่ าความเหมาะสม (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling : 
KMO) Adequacy ค่าความร่วมกัน (Communality : h2) ค่าความแปรปรวน (Total Variance 
Explained) และการหมุนแกนองค์ประกอบ (Rotated Component Matrixa) และได้องค์ประกอบ
ใหม่ 6 องค์ประกอบ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งมีปัจจัย 8 ประการ หาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis) เช่นเดียวกับส่วนที่ 2 และได้
องค์ประกอบใหม่ 7 องค์ประกอบ 

วัตถุประสงค์ที่ 3 
น าผลการสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการสร้างความผูกพันของ

พนักงาน  มาวิเคราะห์โดยการเขียนเชิงพรรณาเพ่ืออภิปรายผลที่ได้จากการวิจัย  เพ่ือเป็นแนวทางใน
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้สร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ 
 
  



บทที่ 4  
ผลการวิจัยและวิจารณ์ 

 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ วิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จังหวัดเชียงใหม่ และเพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ โดยรวบรวมข้อมูลจากผู้เกี่ยวข้องได้แก่ เจ้าหน้าที่ระดับ
ปฏิบัติการและเจ้าหน้าที่ระดับบริหาร ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 167 แห่ง 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) และแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth interview) การน าเสนอผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
รวบรวมเอาผลการวิจัย และวิจารณ์เป็นส่วนเดียวกัน โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของ
ตารางข้อมูลประกอบค าบรรยายและความเรียงเป็นตอน ๆ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ 

ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจและสังคมของผู้ให้ข้อมูล 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
ส่วนที่  3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : 

EFA) 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด

เชียงใหม่ 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : 

EFA) 
ตอนที่ 3 การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
ส่วนที่ 1 องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส่วนที่ 2 ความผูกพันของพนักงาน 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ วัตถุประสงค์ที่ 1 ของการศึกษาวิจัยคือ คือการวิเคราะห์ปัจจัยด้าน
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  ประกอบด้วยปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 7 
ประการคือ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิง
บวก ผู้บริหารมีส่วนร่วม การแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกัน ความมีสติ  ความคิดเชิงระบบ ตามล าดับ โดย
ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปความเรียงดังนี้ 
 
1. ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจและสังคมของผู้ให้ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของตารางข้อมูลประกอบค าบรรยาย และความเรียง
ดังนี้ พบว่าพนักงานธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 65.3 เป็น
จ านวนมากกว่าครึ่งของประชากร และรองลงมาเป็นเพศชายร้อยละ 34.7 ดังตารางที่ 8 

อายุของพนักงานธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่พบว่า ผู้ให้ข้อมูล ร้อยละ 36.5 มีอายุ
ระหว่าง 26 – 30 ปี รองลงมาร้อยละ 27.5 มีอายุระหว่าง 31-35 ปี  ร้อยละ 22.8 มีอายุระหว่าง 36-
40 ปี ร้อยละ 9.0 มีอายุต่ ากว่าหรือเทียบเท่า25ปี  และ ร้อยละ 4.2  มีอายุ 40 ปีขึ้นไป เป็นกลุ่มที่มี
จ านวนน้อยที่สุด  

ระดับการศึกษาของพนักงานธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส่วน
ใหญ่ร้อยละ 85.2 มีการศึกษาระดับ ปริญญาตรี รองลงมาคืออนุปริญญาหรือเทียบเท่าร้อยละ 10.2   
ส่วนผู้ที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีอยู่ที่ร้อยละ 3.0 และร้อยละ 1.2 มีการศึกษาต่ ากว่าอนุปริญญา 
ซึ่งเป็นจ านวนที่น้อยท่ีสุด  

รายได้ต่อเดือนของพนักงานธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลร้อย
ละ 58.1 ของผู้ให้ข้อมูลมีรายได้ 10,001-20,000 บาท รองลงมาร้อยละ 34.1 มีรายได้ 20,001-
30,000 บาท รายได้ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท อยู่ที่ร้อยละ 6.00 และช่วงรายได้ 30,000 
บาทข้ึนไป อยู่ที่ร้อยละ 1.8  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่ พบว่า 
ผู้ให้ข้อมูลร้อยละ 73.70 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า5 ปี รองลงมาคือ ร้อยละ 22.2 มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 -10 ปี ร้อยละ 11.4  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี และร้อย
ละ 1.8  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป ดังที่สรุปไว้ในตารางที่ 9 
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ตารางท่ี  9  ลักษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคม 
 

ลักษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคม 
ประชากร (n = 167) 

จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
 ชาย 58 34.70 
 หญิง 109 65.30 

 
อายุ 
 ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี 15 9.00 
 26 - 30 ปี 61 36.50 
 31 - 35 ปี 46 27.50 
 36 - 40 ปี 38 22.80 
 มากกว่า 40 ปีขึ้นไป 7 4.20 

 
ระดับการศึกษา 
 ต่ ากว่าอนุปริญญา 2 1.20 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 17 10.20 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 143 85.60 
 สูงกว่าปริญญาตรี 5 3.00 

 
เงินเดือน 
 ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท 10 6.00 
 10,001-20,000 บาท 97 58.10 
 20,001-30,000 บาท 57 34.10 
 มากกว่า 30,000 บาท 3 1.80 
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ตารางท่ี  9  (ต่อ) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคม 
ประชากร (n = 167) 

จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ต่ ากว่า5 ปี 123 73.70 
 6-10 ป ี 37 22.20 
 11-15 ปี 4   2.40 
 มากกว่า 15 ปี 3   1.80 
    
 

2. ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  

ประกอบด้วยปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 7 ประการคือ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก ผู้บริหารมีส่วนร่วม การแบ่งปันการเรียนรู้
ร่วมกัน ความมีสติ  ความคิดเชิงระบบ ตามล าดับ โดยมีค าตอบให้ผู้ให้ข้อมูลเลือกตอบ ทั้ งนี้ทุก
ค าตอบทุกค าตอบมีการก าหนดคะแนนให้คือคือ ระดับมากที่สุด = 5 คะแนน  ระดับมาก = 4  
คะแนน ระดับปานกลาง = 3  คะแนน ระดับน้อย = 2  คะแนน ระดับน้อยที่สุด = 1  จากนั้นน า
ค าตอบมาค านวณคะแนนเฉลี่ย  

ผลที่ได้จากข้อมูลข้างต้นมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ในขั้นนี้
เพ่ือหาตัวบ่งขี้ขององค์ประกอบที่ได้ในตอนที่ 1 โดยผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ทีละองค์ประกอบ ซึ่งจะ
น าเสนอตามล าดับดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี  10  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นด้าน 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

ประเด็น ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 
1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 0.55 4.53 มาก 
2. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 0.59 4.51 มาก 
3. ผู้บริหารมีส่วนร่วม 0.62 4.51 มาก 
4. บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก 0.63 4.49 มาก 
5. การแบ่งปันการเรียนรู้ 0.61 4.47 มาก 
6. ความมีสติ 0.59 4.46 มาก 
7. ความคิดเชิงระบบ 0.62 4.44 มาก 

รวม 0.60 4.49  
 

จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถามด้านองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.41 – 4.66 และ
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตั้งแต่ 0.50 - 0.69 

ประเด็นที่มีค่าสูงสุดสามล าดับแรกโดยเรียงจากมากไปน้อย  ได้แก่  การเรียนรู้ของสมาชิกใน
องค์กร การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ผู้บริหารมีส่วนร่วม บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก การแบ่งปัน
การเรียนรู้ ความมีสติ  ความคิดเชิงระบบ   

ผู้วิจัยพบว่าปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มี
องค์ประกอบที่ส าคัญโดยแยกตามประเด็นหลักท้ัง 7 ประเด็น ดังนี้ 

1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร คือ การที่องค์กรมีความใส่ใจในการพัฒนาตนเองซึ่งพนักงาน

มีความกระตือรือร้น ใฝ่เรียน ขวนขวายในการเรียนรู้อยู่เสมอ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็น
การสร้างผลลัพธ์ตามที่ได้ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ไว้ องค์กรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมให้พนักงาน
พัฒนาตนเอง  จากตารางที่ 11 ผลของการวิจัยด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร พบว่า 
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ตารางท่ี  11  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นการเรียนรู้ของ 
สมาชิกในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความใฝ่หาความรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน 

4.66 0.50 มาก 

2. ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้อยู่เสมอ  4.62 0.52 มาก 
3. ความมุ่งม่ันพัฒนาศักยภาพของตนเอง 4.54 0.57 มาก 
4. การส่งเสริมจากองค์กรส าหรับพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.44 0.62 มาก 

5. การได้เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ 4.41 0.55 มาก 
รวม 4.53 0.55 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน

จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.53)  โดย
อันดับแรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร คือ ความใฝ่หา
ความรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการท างาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.66) รองลงมาคือ 
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้อยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.62) ความมุ่งมั่นพัฒนาศักยภาพของตนเอง
(ค่าเฉลี่ยรวม 4.54) การส่งเสริมจากองค์กรส าหรับพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (ค่าเฉลี่ยรวม 4.44) 
ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ การได้เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.41) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Pedler et al. (1997: 91) ซึ่งกล่าวถึงการพัฒนาตนเองของทุกคน  เป็นการพัฒนา
ตนเอง กระตือรือร้นในการเรียนรู้อยู่เสมอ และงานวิจัยของ อัมพร ปัญญา (2557: 188) อภิปราย
เกี่ยวกับการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยที่
องค์กรมุ่งเน้นให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพของตนในด้านความคิดใหม่  ๆ ทักษะด้านต่าง ๆ 
เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติออกมาในระดับที่ดี  
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2. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นกระบวนการที่ท าให้องค์กรสามารถพัฒนาความสามารถ ซึ่ง

พนักงานความสามารถในแต่ละตัวบุคคล มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  การแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์และทักษะวิธีคิด มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูลระหว่างพนักงานในองค์กร ซึ่ง
การเรียนรู้และพัฒนาเป็นทีมช่วยให้การท างานร่วมกันในองค์กร มีความเป็นทีมที่ดีขึ้น พนักงานแต่ละ
คนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยู่ออกมาได้อย่างเต็ม ร่วมมือกันแก้ปัญหา มีความไว้วางใจซึ่งกันและ
กันในการท างาน มีการวางแผนท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างขีดความสามารถขององค์กรเพ่ิมขึ้น จาก
ตารางที่ 12 ผลของการวิจัยด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมพบว่า 

 
ตารางท่ี  12  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นการเรียนรู้ 

ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลที่ได้รับให้กับ
ผู้ร่วมงานได้ 

4.59 0.56 มาก 

2. ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนในองค์กรได้ 4.53 0.54 มาก 
3. การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ภายใน
องค์กรและทีมงาน 

4.52 0.56 มาก 

4. ความร่วมมือในการท างานและช่วยแก้ปัญหาจาก
ผู้ร่วมงาน 

4.50 0.58 มาก 

5. การวางแผนการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน 4.49 0.64 มาก 
6. ความไว้วางใจในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 4.46 0.66 มาก 

รวม 4.51 0.59 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด

เชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.51)  โดยอันดับ
แรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือ ความสามารถในการถ่ายทอด
ข้อมูลที่ได้รับให้กับผู้ร่วมงานได้ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.59) รองลงมาคือ ความสามารถในการท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนในองค์กรได้ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.53) การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ภายในองค์กรและ
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ทีมงาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.52) ความร่วมมือในการท างานและช่วยแก้ปัญหาจากผู้ร่วมงาน(ค่าเฉลี่ยรวม 
4.50) การวางแผนการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.49)  ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผล
น้อยที่สุดคือ ความไว้วางใจในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.46) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว
ในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Johne Redding and Ralph Catalanello (1994 อ้างใน Chajnacki, 2007: 34) กล่าวถึงความส าคัญใน
การแลกเปลี่ยนความคิดภายในองค์กร มีส่วนช่วยในการแก้ปัญหา และยังท าให้สมาชิกในองค์กรได้
แสดงความคิดเห็น งานวิจัยของ Doving and Rubio (2013: 291) พบว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
เป็นการน าความรู้ของแต่ละบุคคลมาเสนอแนะเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่ม การเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีมเป็นขั้นตอนที่จะน ามาสร้างนวัตกรรมใหม่ในองค์กร การอบรบมีส่วนช่วยในการที่จะทีมจะได้
แบ่งปันความรู้ มีการสะท้อนความคิดเห็นจากการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน โดยมีหั วหน้างาน
เป็นผู้น าในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  

3.  ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน คือ การที่ผู้บริหารมีส่วนร่วม คอยสนับสนุนให้พนักงาน

มีการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง ช่วยพนักงานบูรณาการในสิ่งที่ต้องเรียนรู้ หาวิธีใหม่ใน
การพัฒนาพนักงาน มีการก าหนดทิศทาง นโยบาย การด าเนินงาน การวัดและประเมินผลที่ชัดเจน
และเหมาะสม เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จากตารางที่ 13            
ผลของการวิจัยด้านผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน พบว่า 
 
ตารางท่ี  13  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นผู้บริหารมีส่วน 

ร่วมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้ของ
พนักงานเป็นอย่างดี 

4.59 0.57 มาก 

2. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทางและนโยบาย
ในการเรียนรู้ภายในองค์กร 

4.55 0.60 มาก 

3. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี 4.47 0.66 มาก 
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ตารางท่ี  13  (ต่อ) 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

4. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหา
ในการท างาน 

4.47 0.64 มาก 

5. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีการวัดและประเมินผล
อย่างชัดเจนและเหมาะสม 

4.46 0.63 มาก 

รวม 4.51 0.62 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว

ในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.51)  
โดยอันดับแรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน คือ ผู้บริหาร
หรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.59) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทางและนโยบายในการเรียนรู้ภายในองค์กร (ค่าเฉลี่ยรวม 4.55) 
ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี (ค่าเฉลี่ยรวม 4.47) ผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษา
เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.47) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ ผู้บริหารหรือ
หัวหน้างานมีการวัดและประเมินผลอย่างชัดเจนและเหมาะสม (ค่าเฉลี่ยรวม 4.46) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Watkins and Marsick (1992: 10) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพ่ือการเรียนรู้ 
เป็นรูปแบบการสนับสนุนการเรียนรู้ภายในองค์กร มีการก าหนดกลยุทธ์เพ่ือสร้างการเรียนรู้ให้แก่
องค์กร  
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ กฤษณะ ดาราเรือง (2558: 133) พบว่า การที่มีการก าหนดนโยบายที่
ชัดเจน เป็นแนวทางในการบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการก าหนด
นโยบาย ก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรอย่างทั่วถึง มีการวางแผนระบบการ
ประเมินผลอย่างชัดเจน ส่งเสริมและสร้างพฤติกรรมความรับผิดชอบในการเรียนรู้และแบ่งปันความรู้
ให้บุคลากรอย่างต่อเนื่อง   
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4.  บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก 
บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก เป็นการสร้างบรรยากาศการเรียนที่มี การช่วยเหลือ ซึ่งกัน

และกันจะส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็น ใน
กลุ่มของพนักงาน จะช่วยให้พนักงานมีการเปิดใจ ไว้ใจซึ่งกันและกัน ทุกคนกล้าแสดงความคิดเห็น 
พนักงานทุกคนสนับสนุนงานซึ่งกันและกัน และองค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานที่มีความยืดหยุ่น 
จากตารางที่ 14 ผลของการวิจัยด้านบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก พบว่า 
 
ตารางท่ี  14  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นบรรยากาศ 

การเรียนรู้ในเชิงบวกของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การได้รับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 

4.42 0.64 มาก 

2. การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ 4.41 0.61 มาก 
3. การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มท่ี 4.41 0.60 มาก 
4. องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ 4.40 0.66 มาก 
5. องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น 4.38 0.63 มาก 

รวม 4.49 0.63 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน

จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.49)  โดย
อันดับแรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก คือ การได้รับโอกาส
แบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.42) รองลงมาคือ การสนับสนุนจาก
ผู้ร่วมงานในการเรียนรู้  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.41) การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ 
(ค่าเฉลี่ยรวม 4.41) องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.40) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อย
ที่สุดคือ องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น (ค่าเฉลี่ยรวม 4.38) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับ
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แนวคิดของ Watkins and Marsick (1992: 10) กล่าวถึงการเชื่อมโยงองค์กรเข้ากับสภาพแวดล้อม 
เป็นการเชื่อมโยงสิ่งแวดล้อมเพ่ือน ามาใช้ในกาเรียนรู้ภายในองค์การ และจากงานวิจัยของ รุ่งรดิศ          
คงยั่งยืน (2560: 158) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นการพัฒนาให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ท าให้พนักงานเกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์กร มีทัศนคติและความเต็มใจที่จะแบ่งปัน
ความรู้กับผู้อ่ืนในองค์กร ท าให้พนักงานเกิดความต้องการในการเรียนรู้และน าความรู้มาปรับปรุงงาน
ที่ตนเองปฏิบัติ การที่องค์กรปรับปรุงบรรยากาศองค์กรในเชิงบวกท าให้พนักงานต้องการที่จะเรียนรู้
เพ่ิมมากข้ึน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ  

5.  การแบ่งปันการเรียนรู้ 
การแบ่งปันการเรียนรู้ คือการแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการสร้างระบบจัดเก็บข้อมูลที่ดี 

มีการแบ่งบันความรู้ที่มีภายในองค์กร แลกเปลี่ยนปัญหาที่ได้เจอจากการท างาน วิธีแก้ไข  เป็นการ
มุ่งเน้นการท างานที่เป็นทีม คิดเป็นทีม พนักงานท างานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร จาตารางที่ 15 ผลของการวิจัยด้านการแบ่งปันการเรียนรู้ พบว่า 

 
ตารางท่ี  15  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นการแบ่งปัน 

การเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การแลกเปลี่ยนปัญหาระหว่างกันและกันหาวิธีแก้ไข
ภายในองค์กร 

4.52 0.58 มาก 

2. การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร 4.51 0.54 มาก 
3. การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงาน 4.46 0.64 มาก 
4. การแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 4.44 0.61 มาก 
5. องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี 4.43 0.69 มาก 

รวม 4.47 0.61 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการแบ่งปันการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด

เชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.47)  โดยอันดับ
แรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อการแบ่งปันการเรียนรู้ คือ การแลกเปลี่ยนปัญหาระหว่าง
กันและกันหาวิธีแก้ไขภายในองค์กร (ค่าเฉลี่ยรวม 4.52) รองลงมาคือ การแบ่งปันความรู้ภายใน
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องค์กร (ค่าเฉลี่ยรวม 4.51) การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.46) 
การแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร (ค่าเฉลี่ยรวม 4.44) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อย
ที่สุดคือ องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี(ค่าเฉลี่ยรวม 4.43) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการแบ่งปันการเรียนรู้ ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Peter Senge อ้างใน พยัต วุฒิรงค์ (2557: 59) กล่าวถึง การแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นของ
บุคลากรในองค์กร เพ่ือน ามาพัฒนาความรู้และความสามารถของบุคลากร  การแบ่งปันความรู้เป็น
การแลกเปลี่ยนข้อมูล แบ่งปันประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 
Endres and Kyle (2016: 278-279) พบว่า การแบ่งปันการเรียนรู้มีความส าคัญต่อการท างานของ
องค์กร ในการที่สมาชิกในองค์กรจะแบ่งปันความรู้ เมื่อสมาชิกในองค์กรมีการแลกเปลี่ยนแบ่งปัน
ความรู้ในสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ โอกาส สร้างความสามารถในการท างาน การ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ และพร้อมรับกับปัญหาที่ เกิดขึ้น ส่งผลท าให้การท างานออกมามี
ประสิทธิภาพ ส่วนการวิจัยของ   

6.  ความมีสติ 
ความมีสติ คือ แนวทางความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ จากประสบการณ์กลายเป็นกรอบ

ความคิดที่ท าให้พนักงานมีความสามารถในการท าความเข้าใจ วิเคราะห์ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม เข้าใจถึงกรอบแนวคิดของตนเอง มีการพัฒนารูปแบบความคิด ความเชื่อ ให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์รอบด้าน ปรับตัวได้ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และสามารถที่จะ
บริหารปรับเปลี่ยน ความคิดของตน น าความรู้ที่ได้มานั้นมาท าให้เกิดประโยชน์ในการท างาน มี
มุมมองในการท างานที่ทันต่อสถานการณ์หรือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน  จากตารางที่ 16 ผลของ
การวิจัยด้านความมีสติ พบว่า 
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ตารางท่ี  16  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นความมีสติของ 
พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ 4.54 0.56 มาก 
2. ความสามารถในการวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่าง
เหมาะสม 

4.53 0.58 มาก 

3. ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้เสมอ 4.43 0.62 มาก 
4. ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อม 

4.41 0.59 มาก 

5. การล าดับความส าคัญในการท างาน 4.40 0.62 มาก 
รวม 4.46 0.59 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความมีสติ ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้

ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.46)  โดยอันดับแรกที่ผู้ให้
ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อความมีสติ คือ การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ 
(ค่าเฉลี่ยรวม 4.54) รองลงมาคือ ความสามารถในการวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม
(ค่าเฉลี่ยรวม 4.53) ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้เสมอ  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.43) 
ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม (ค่าเฉลี่ยรวม 4.41) ตามล าดับ 
ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ การล าดับความส าคัญในการท างาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.40) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านความมีสติ ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับ Peter Senge           
อ้างใน พยัต วุฒิรงค์ (2557: 59) กล่าวถึง แบบแผนแนวคิดมุมมอง ความเข้าใจต่อองค์กร เพ่ือ
น ามาใช้ในการตัดสินใจ ซึ่งมีผลต่อความเข้าใจในงานและกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเช่นเดียวกับ
งานวิจัยของ Liu et al. (2015: 372) พบว่า ความมีสติ เป็นส่วนส าคัญในการช่วยแก้ปัญหาในการ
ท างาน โดยเฉพาะงานที่มีความซับซ้อน การวางแผนในการท างานเพ่ือพัฒนาระบบการท างาน การ
แบ่งปันความรู้ภายในองค์กร ความมีสติเป็นเครื่องมือที่เชื่อมโยงกับหน้าที่และระบบการท างานที่
จ ากัด เพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายมีขั้นตอนที่มีประสิทธิภาพ 
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7. ความคิดเชิงระบบ 
ความคิดเชิงระบบเกิดขึ้นเมื่อพนักงานขององค์กรมีความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ โดย

มองเห็นภาพความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ มีเหตุมีผล เข้าใจองค์กร เป้าหมาย วัตถุประสงค์ 
สถานการณ์ขององค์กร ในภาพรวม ท าให้สามารถวางแผนและด าเนินการท างานส่วนย่อย ๆ ได้ส าเร็จ
ทีละขั้นตอน พนักงานสามารถมองเห็นวิธีคิดและภาษาที่ใช้อธิบายความเป็นไปที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน และสิ่งที่เกิดขึ้นภายในองค์กร มีความคิดเป็นระบบ เชื่อมโยงความสัมพันธ์ต่างๆ  ให้เป็น
แบบแผน ในความคิดเชิงระบบ พนักงานสามารถคิดในลักษณะของกลยุทธ์ มีแนวทางแก้ปัญหาที่
หลากหลาย คิดแก้ปัญหาได้ทันการ มองเห็นทุกปัญหาเป็นหาเป็นโอกาส แก้ปัญหาที่มีความ
สลับซับซ้อนได้ ซึ่งการคิดเป็นระบบสามารถส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กรด้วยเช่นกัน จากตารางที่ 
17 ผลของการวิจัยด้านความคิดเชิงระบบ พบว่า 
 
ตารางท่ี 17  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นความคิดเชิง 

ระบบของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความสามารถในการท างานอย่างเป็นระบบ 4.47 0.61 มาก 
2. การสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่องค์กร 4.47 0.60 มาก 
3. ความสามารถในการวางแผนการท างานได้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

4.44 0.69 มาก 

4. ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง 4.43 0.62 มาก 
5. ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มีสลับซับซ้อนของ
งานได้ 

4.41 0.59 มาก 

รวม 4.44 0.62 มาก 

  
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเชิงระบบของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด

เชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.44)  โดยอันดับ
แรกท่ีผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อความคิดเชิงระบบคือ ความสามารถในการท างานอย่างเป็น
ระบบ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.47) รองลงมาคือ การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร (ค่าเฉลี่ยรวม 4.47) 
ความสามารถในการวางแผนการท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.44) 
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ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง (ค่าเฉลี่ยรวม 4.43) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผล
น้อยที่สุดคือ ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มีสลับซับซ้อนของงานได้ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.41) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านความคิดเชิงระบบของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Peter Senge อ้างใน พยัต วุฒิรงค์ (2557: 59) กล่าวถึง การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการมอง
ภาพรวมของปัญหาและปัญหาที่เกิดขึ้นมีแนวทางแก้ไขโดยวิธีการเชิงบวก  สามารช่วยแก้ปัญหาที่มี
ความซับซ้อน ท าให้แก้ปัญหาเป็นไปอย่างสมดุลและสร้างสรรค์ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ปาริชาติ 
คุณปลื้ม (2554: 23) กล่าวว่า ความคิดเชิงระบบท าให้พนักงานมีความเข้าใจระบบการท างานมาก
ยิ่งขึ้น เข้าใจกระบวนการท างานขององค์กร เข้าใจภาระงานของตนเอง และปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 
3. ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA)  

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจจ าแนกตามองค์ประกอบ ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation coefficient) ค่าความ
เหมาะสม (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling : KMO) Adequacy ค่า ความร่วมกัน 
(Communality : h2) ค่ าความแปรปรวน (Total Variance Explained) และ การหมุนแกน
องค์ประกอบ (Rotated Component Matrixa) 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  Exploratory Factor Analysis : EFA  ใช้ข้อมูล
จากการตอบแบบสอบถามการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ โดยน าแบบสอบถามที่ได้ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 167 คน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยวิธีการสกัดแบบตัวประกอบส าคัญ (Principal 
Component Analysis : PC) และหมุนแกนแบบออโธกอนอล (Orthogonal Rotation)  โดยวิธี           
แวริแมกซ์ (Varimax) เพ่ือใช้ในการสังเคราะห์ ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ โดยผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ใน
แต่ละองค์ประกอบ ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
1. ผลการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s Product 

Moment Correlation coefficient)   
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ตารางท่ี  18  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถาม ในด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 
I1 1                              
I2  .533** 1                            
I3  .252** .510** 1                          
I4 .181* .231** .344** 1                        
I5 .150 .038 .123 .356** 1                      
I6 .144 .131 .079 .060 .068 1                    
I7 .210** .204** .080 -.015 .020 .547** 1                  
I8 .076 .110 .290** .174* .109 .053 .346** 1                
I9 .159* .262** .251** .182* .059 -.051 .059 .257** 1              
I10 .189* .237** .186* .192* -.048 -.117 .169* .222** .448** 1            
I11 .226** .224** .276** .239** .072 .039 .023 .076 .224** .463** 1          
I12 .235** .152 .038 .227** .153* .149 .216** .210** .099 .141 .102 1        
I13 .129 .104 .069 .197* .229** .177* .192* .187* .061 .067 .083 .610** 1      
I14 .319** .245** .141 .253** .103 .186* .205** .143 .047 .189* .240** .413** .451** 1    
I15 .304** .268** .143 .225** .052 .100 .083 .108 .238** .177* .197* .147 .101 .429** 1  
I16 .221** .223** -.035 .110 .028 .175* .234** .079 .204** .248** .136 .069 -.051 .147 .516** 1 
I17 .073 .198* .189* .149 .226** .145 .231** .152* .178* .134 -.040 .241** .298** .117 -.109 .018 
I18 .149 .082 .146 .200** .158* .200** .170* .188* .204** .070 .045 .215** .211** .058 -.041 .101 
I19 .157* .152 .200** .095 .178* .282** .279** .271** .158* .093 .130 .282** .293** .225** .089 .202** 
I20 .140 .083 .229** .107 .153* .393** .314** .250** .104 .036 .168* .162* .175* .229** .185* .259** 
I21 .163* .124 .099 .144 .191* .260** .131 .096 .143 .116 .173* .153* .210** .173* .129 .280** 
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ตารางท่ี  18  (ต่อ) 
 

 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 
I22 .113 .227** .140 .243** .172* .176* .152* .204** .140 .151 .005 .322** .408** .282** .175* .053 
I23 .181* .206** .039 .176* .084 .031 .119 .168* .256** .220** .216** .222** .235** .213** .165* .119 
I24 .185* .227** .020 .171* .043 .180* .207** .108 .102 .170* .337** .174* .188* .352** .242** .151 
I25 .112 .183* .147 .204** .026 .041 .134 .150 .208** .259** .276** .179* .208** .263** .126 .065 
I26 .157* .189* .123 .123 .074 .071 .172* .150 .176* .247** .313** .207** .207** .280** .202** .134 
I27 .271** .352** .182* .219** .019 .227** .275** .196* .157* .181* .111 .311** .261** .360** .314** .213** 
I28 .297** .299** .153* .265** .095 .099 .263** .263** .163* .288** .200** .261** .257** .289** .204** .242** 
I29 .133 .183* .138 .237** .150 .165* .309** .213** .198* .328** .351** .220** .269** .230** .099 .178* 
I30 .236** .206** .256** .180* .158* .087 .222** .255** .254** .239** .274** .154* .153* .222** .113 .142 
I31 .165* .061 .154* .138 .138 .237** .153* .269** .198* .112 .055 .199** .201** .145 .018 .125 
I32 .236** .307** .150 .224** .104 .174* .302** .183* .039 .250** .266** .305** .167* .336** .309** .224** 
I33 .225** .266** .140 .207** .111 .172* .260** .181* .019 .231** .248** .367** .236** .360** .279** .201** 
I34 .178* .188* .239** .243** .073 .208** .342** .309** .204** .224** .198* .242** .124 .175* .161* .111 
I35 .180* .159* .207** .179* .123 .267** .254** .186* .213** .147 .224** .157* .170* .145 .214** .260** 
I36 .295** .222** .101 .122 .132 .092 .237** .175* .338** .142 .193* .267** .222** .181* .200** .259** 
I17 1                               
I18 .621** 1                             
I19 .474** .563** 1                           
I20 .271** .346** .566** 1                         
I21 .231** .206** .383** .512** 1                       
I22 .236** .172* .277** .122 .217** 1                     

 



 
113 

 
ตารางท่ี  18  (ต่อ) 
 

 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 
I23 .061 .123 .090 .048 .153* .441** 1                   
I24 .106 .209** .225** .248** .252** .120 .415** 1                 
I25 .173* .160* .238** .225** .215** .147 .170* .524** 1               
I26 .158* .129 .193* .195* .248** .219** .291** .382** .604** 1             
I27 .180* .131 .224** .189* .113 .334** .344** .257** .228** .284** 1           
I28 .155* .098 .268** .164* .254** .347** .338** .144 .170* .226** .665** 1         
I29 .237** .204** .310** .294** .299** .263** .211** .313** .280** .365** .222** .325** 1       
I30 .168* .176* .241** .250** .224** .231** .267** .285** .268** .285** .126 .203** .514** 1     
I31 .189* .254** .140 .241** .185* .170* .228** .120 .091 .082 .171* .199** .225** .481** 1   
I32 .160* .157* .235** .245** .188* .162* .168* .243** .047 .252** .280** .363** .306** .133 .012 1 
I33 .205** .245** .216** .171* .053 .176* .226** .272** .065 .188* .355** .308** .277** .139 .086 .666** 
I34 .329** .224** .258** .280** .134 .213** .333** .299** .237** .270** .360** .307** .254** .182* .186* .307** 
I35 .224** .176* .257** .249** .206** .202** .223** .203** .190* .207** .250** .242** .158* .184* .126 .159* 
I36 .206** .187* .239** .278** .330** .244** .264** .327** .296** .265** .257** .288** .214** .303** .225** .156* 
I33 1                   
I34 .446** 1                 
I35 .182* .489** 1               
I36 .218** .336** .497** 1             

 

หมายหต ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
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จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ภายในข้อความมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 รวม 619 ค่า 

 
ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความเหมาะสมของการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ 

 
ตารางท่ี  19  แสดงค่า KMO and Bartlett's Test ขององค์ประกอบที่ 1 
 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.775 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2357.469 
 df 630 
 Sig. .000 

 
จากตารางที่ 19 พบว่าค่า Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นการทดสอบค่า ไค-สแควร์

ของเมตริกสหสัมพันธ์จากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ
2357.469   p<.01  แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวบ่งชี้แตกต่างจากเมทริกเอกลักษณ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ข้อมูลนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันต่อไป 
ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีย์ไกเซอร์-เมเยอร์-อัลคิน  Kaiser-Mayer-Olkin Measure 
of Sampling Adequacy  เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่าง ควรมีค่ามากกว่า 0.5 
ผลจากการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ .775 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสมมาก 

3. ผลการวิเคราะห์ค่าความร่วมกัน (Communality) h2 ของด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่พบว่าค่า (Communality) h2 มีค่าตั้งแต่ .603 
ถึง .802 จะเห็นได้ว่าค่า h2 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0  ถือได้ว่าสามารถอธิบายค่าความผันแปรของตัวแปรได้
ข้อความแต่ละข้อจึงสามารถวัดองค์ประกอบร่วมกันได้ ผลดังตารางที่ 20 
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ตารางท่ี  20  ค่า (Communality)  h2 ของด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจ 
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

Communalities Communalities Communalities 
ข้อ h2 Extraction ข้อ h2 Extraction ข้อ h2 Extraction 

A5.4 1.000 .687 A7.1 1.000 .739 A6.3 1.000 .765 
A5.5 1.000 .791 A3.2 1.000 .679 A7.4 1.000 .612 
A5.3 1.000 .802 A3.1 1.000 .714 A7.3 1.000 .703 
A2.6 1.000 .629 A3.3 1.000 .735 A7.5 1.000 .727 
A4.2 1.000 .616 A3.5 1.000 .747 A2.1 1.000 .653 
A4.1 1.000 .678 A3.4 1.000 .733 A2.2 1.000 .713 
A4.3 1.000 .696 A4.5 1.000 .702 A4.4 1.000 .660 
A6.2 1.000 .660 A1.2 1.000 .703 A2.4 1.000 .731 
A6.1 1.000 .682 A1.1 1.000 .638 A2.5 1.000 .785 
A5.1 1.000 .690 A1.3 1.000 .594 A2.3 1.000 .731 
A5.2 1.000 .603 A6.4 1.000 .645 A1.5 1.000 .683 
A7.2 1.000 .702 A6.5 1.000 .671 A1.4 1.000 .624 

  
4. การหาค่าความแปรปรวน Total Variance Explained 
ค่าไอเกน (Eigenvalue) ค่าเปอร์เซ็นต์ความแปรปรวน และค่าเปอร์เซ็นต์ความแปรปรวน 

สะสมของข้อค าถามเพ่ือวัดองค์ประกอบร่วมกันในด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่พบว่า ตัวบ่งชี้ได้  % of Variance = 8.270/36 X 100 = 22.971 % 
หมายถึงตัวบ่งชี้ที่ 1 สามารถอธิบายความผันแปรได้ทั้งหมด 22.971 %  ตัวบ่งชี้ที่ 2 จะได้  % of 
Variance = 2.43/36 X 100 = 6.731 % หมายถึงตัวบ่งชี้ที่  2 สามารถอธิบายความผันแปรได้
ทั้งหมด 6.731 % เมื่อรวมทั้ง 6 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถอธิบายค่าความผัน
แปรของข้อค าถามทั้ง 36 ข้อได้ 38.884 % เพียงพอต่อการเป็นตัวแทนขององค์ประกอบ โดย
พิจารณาจากค่าไอเกน (Eigenvalue) ทีม่ีค่ามากกว่า 1  ดังตารางที่ 22 
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ตารางท่ี  21  ค่าไอเกน (Eigenvalue) ค่าเปอร์เซ็นต์ความแปรปรวน และค่าเปอร์เซ็นต์ความ 
แปรปรวน สะสมของประเด็นในด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจ 
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

Co
m

po
ne

nt
 Initial Eigen values Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total 

% of 
Variance 

Cumulative % 

1 8.270 22.971 22.971 8.270 22.971 22.971 2.753 7.646 7.646 
2 2.423 6.731 29.702 2.423 6.731 29.702 2.578 7.160 14.806 
3 1.999 5.553 35.254 1.999 5.553 35.254 2.283 6.342 21.149 
4 1.813 5.037 40.292 1.813 5.037 40.292 2.239 6.218 27.367 
5 1.713 4.758 45.049 1.713 4.758 45.049 2.136 5.932 33.299 
6 1.482 4.116 49.165 1.482 4.116 49.165 2.011 5.585 38.884 
7 1.447 4.019 53.184       
8 1.307 3.630 56.814       
9 1.237 3.436 60.251       
10 1.152 3.200 63.450       
11 1.051 2.920 66.371       
12 1.032 2.867 69.237       
13 .929 2.580 71.818             
14 .837 2.324 74.142             
15 .827 2.298 76.440             
16 .794 2.206 78.647             
17 .715 1.987 80.634             
18 .639 1.774 82.408             
19 .600 1.668 84.076             
20 .553 1.536 85.612             
21 .548 1.523 87.134             
22 .498 1.384 88.518             
23 .478 1.327 89.845             
24 .436 1.211 91.056             
25 .385 1.068 92.124             
26 .364 1.010 93.134       
27 .330 .918 94.052       
28 .316 .878 94.931       
29 .307 .853 95.784       
30 .296 .823 96.607       
31 .261 .725 97.333       
32 .233 .646 97.979       
33 .204 .566 98.545       
34 .185 .513 99.058       
35 .181 .502 99.560       
36 .158 .440 100.000       

          

 
5. การหมุนแกนองค์ประกอบ  
ค่า Rotated Component Matrixa ของด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน บริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผลดังตารางที่ 23 
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ตารางท่ี  22  แสดงค่า Rotated Component Matrixa ของด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
พนักงาน บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

Component 

ข้อบ่งชี ้ 1 2 3 4 5 6 
5.4  .816      
5.5 .727      
5.3 .660      
2.6 .516      
4.2  .814     
4.1  .809     
4.3  .699     
6.2   .761    
6.1   .697    
5.1   .631    
5.2   .527    
3.2    .770   
3.1    .760   
3.3    .631   
3.5     .804  
3.4     .655  
4.5     .458  
7.4      .734 
7.3      .625 
7.5      .608 

 
จากตารางที่ 22 พบว่า องค์ประกอบที่ 1 เป็นการรวมกันของประเด็น A5.4, A5.5, A5.3 

และ A2.6 ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร องค์ประกอบที่ 2 เป็นการรวมกันของ
ประเด็น A4.2 , A4.1 และ A4.3 ซึ่ งจะตั้ งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
องค์ประกอบที่ 3 เป็นการรวมกันของประเด็น A6.2, A6.1, A5.1และ A5.2 ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า
การพัฒนาตนเอง ของบุคลากรองค์ประกอบที่ 4 เป็นการรวมกันของประเด็น A3.2, A3.1 และ A3.3 
ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร องค์ประกอบที่ 5 เป็นการรวมกันของ
ประเด็น A3.5, A3.4 และ A4.5 ซึ่งจะตั้ งชื่อตัวบ่งชี้นี้  ว่าการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
องค์ประกอบที่ 6 เป็นการรวมกันของประเด็น A7.4, A7.3 และ A7.5 ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การ
ท างานอย่างเป็นระบบ สรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจองค์ประกอบ องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ มีน้ าหนักตัวบ่งชี้อยู่ระหว่าง .458-.824 
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ผลจากการวิ เคราะห์ องค์ประกอบเชิงส ารวจองค์ประกอบ องค์กรแห่ งการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงาน การแสดง

ความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดีและ การวางแผนการท างาน
ร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร ดังตารางที่ 23 
 
ตารางท่ี  23  ข้อเปรียบเทียบการแบ่งปันการเรียนรู้กับองค์ประกอบที่ 1 
 

การแบ่งปันการเรียนรู้ การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
1. การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือน
ร่วมงาน 

1. บุคลากรให้การสนับสนุนและรับฟังความ
คิดเห็นเพื่อนร่วมงาน 

2. การแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร 

2. บุคลากรแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรเมื่อมีการประชุมหรือระดมความคิด 

3. องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี 3. องค์กรมีการวางแผนการท างาน เพ่ื อให้
พนักงานท างานร่วมกัน 

4. การวางแผนการท างานร่วมกันกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

4. องค์กรมีระบบจัดเก็บข้อมีที่ มี ระบบและ
ปลอดภัย 

 
องค์ประกอบที่ 2 
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทางและนโยบายในการ

เรียนรู้ภายในองค์กร  ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี และผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุน
การเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร ดัง
ตารางที่ 24 
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ตารางท่ี  24  ข้อเปรียบเทียบผู้บริหารมีส่วนร่วมกับองค์ประกอบที่ 2 
 

ผู้บริหารมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 

1. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทางและ
นโยบายในการเรียนรู้ภายในองค์กร 

1. บุคลากรระดับบริหารก าหนดทิศทางและ
นโยบายในสนับสนุนการเรียนรู้ภายในองค์กร 

2. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี 2. บุคลากรระดับบริหาร เป็นผู้น าที่ดี ช่วยเหลือ
พนักงานเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 

3. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้
ของพนักงานเป็นอย่างดี 

 

 
องค์ประกอบที่ 3  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ ความสามารถ

ในการวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร และ การแลกเปลี่ยน
ปัญหาระหว่างกันและกันหาวิธีแก้ไขภายในองค์กรซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การพัฒนาตนเองของ
บุคลากร ดังตารางที่ 25 
 
ตารางท่ี  25  ข้อเปรียบเทียบความมีสติ และ ความคิดเชิงระบบกับองค์ประกอบที่ 3 
 

ความมีสติ และ ความคิดเชิงระบบ การพัฒนาตนเองของบุคลากร 

1. การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ 1. บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สามารถ
คิดวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้ 

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้
อย่างเหมาะสม 

2. บุคลากรมีแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ภายใน
องค์กร และเมื่อเกิดปัญหาช่วยเหลือกันในการ
แก้ปัญหา 

3. การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร  
4. การแลกเปลี่ยนปัญหาระหว่างกันและกันหา
วิธีแก้ไขภายในองค์กร 
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องค์ประกอบที่ 4  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การได้รับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  

องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้และการสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า 
การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร ดังตารางที่ 26 
 
ตารางท่ี  26  ข้อเปรียบเทียบบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกกับองค์ประกอบที่ 4 
 

บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
1. การได้รับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน 

1. บุคลากรรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 

2. องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ 2. องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ สนับสนุนให้
พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

3. การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้  

 
องค์ประกอบที่ 5 
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น  การแสดง

ความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่และผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาใน
การท างาน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ ดังตารางที่ 27 
 
ตารางท่ี  27  ข้อเปรียบเทียบบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกกับองค์ประกอบที่ 5 
 

บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก  
และ ผู้บริหารมีส่วนร่วม 

การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 

1. องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความ
ยืดหยุ่น 

1. บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ท างานได้อย่างเต็มที่ 

2. การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่าง
เต็มที่ 

2. ระบบการท างานของมีความยืดหยุ่น 

3. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษาเมื่อเกิด
ปัญหาในการท างาน 

3. บุคลากรระดับบริหารสามารถให้ค าปรึกษาแก่
บุคลากรระดับปฏิบัติการเมื่อเกิดปัญหาในการ
ท างาน 
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องค์ประกอบที่ 6  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร  ความสามารถใน          

การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง และ ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มีสลับซับซ้อนของงานได้ 
ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่าการท างานอย่างเป็นระบบ ดังตารางที่ 28 

 
ตารางท่ี  28  ข้อเปรียบเทียบความคิดเชิงระบบกับองค์ประกอบที่ 6 
 

ความคิดเชิงระบบ การท างานอย่างเป็นระบบ 
1. การสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่องค์กร 1. บุคลากรสามารถสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่

องค์กร 
2. ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วย
ตนเอง 

2. บุคลากรสามารถแก้ปัญหางานที่มีสลับซับซ้อน
และแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด้วยตนเอง 

3. ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มีสลับซับซ้อน
ของงานได้ 

 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงาน 

บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
  

การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ วัตถุประสงค์ที่ 2 ของการศึกษาวิจัยคือ คือการวิเคราะห์ปัจจัย 8
ด้านของความผูกพันของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  ประกอบด้วยปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 8 ประการ
คือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความยุติธรรม ความร่วมมือภายในองค์กร ความท้าทายและ
ความก้าวหน้า โอกาสที่ได้รับจากการท างาน การสื่อสาร สิ่งแวดล้อมในการท างาน ภาระงาน 
ตามล าดับ โดยผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปความเรียงดังนี้ 
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1. ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  

ประกอบด้วยปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 8 ประการคือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความ
ยุติธรรม ความร่วมมือภายในองค์กร ความท้าทายและความก้าวหน้า โอกาสที่ได้รับจากการท างาน 
การสื่อสาร สิ่งแวดล้อมในการท างาน ภาระงาน ตามล าดับ โดยมีค าตอบให้ผู้ให้ข้อมูลเลือกตอบ ทั้งนี้
ทุกค าตอบทุกค าตอบมีการก าหนดการก าหนดคะแนนให้คือคือ ระดับมากที่สุด = 5 คะแนน  ระดับ
มาก = 4  คะแนน ระดับปานกลาง = 3  คะแนน ระดับน้อย = 2  คะแนน ระดับน้อยที่สุด = 1  
จากนั้นน าค าตอบมาค านวณคะแนนเฉลี่ย  

ผลที่ได้จากข้อมูลข้างต้นมาวิเคราะห์การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ผู้วิจัยได้ใช้การ
วิเคราะห์ในขั้นนี้เพ่ือหาตัวบ่งขี้ขององค์ประกอบที่ได้ในตอนที่ 1 โดยผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ทีละ
องค์ประกอบ ซึ่งจะน าเสนอตามล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

1. การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของข้อค าถาม ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) จ าแนก

ตามองค์ประกอบ ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation coefficient) ค่ าความเหมาะสม (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling : 
KMO) Adequacy ค่า ความร่วมกัน (Communality : h2 ) ค่าความแปรปรวน (Total Variance 
Explained) และการหมุนแกนองค์ประกอบ (Rotated Component Matrixa) 
 
ตารางท่ี  29  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถามด้านความ 

ผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 
1. สิ่งแวดล้อมในการท างาน 4.51 0.65 มาก 
2. ภาระงาน 4.48 0.57 มาก 
3. การสื่อสาร 4.46 0.64 มาก 
4. ความยุติธรรม 4.43 0.65 มาก 
5. ความร่วมมือภายในองค์กร 4.40 0.65 มาก 
6. ความท้าทายและความก้าวหน้า 4.39 0.68 มาก 
7. โอกาสที่ได้รับจากการท างาน 4.38 0.63 มาก 
8. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4.20 0.78 มาก 

รวม 4.41 0.66 มาก 
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จากตารางที่ 30 พบว่า ระดับค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นด้านความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.17 – 4.58 และมีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตั้งแต่ 0.53 – 0.82  

ประเด็นที่มีค่าสูงสุดสามล าดับแรกโดยเรียงจากมากไปน้อย  ได้แก่  สิ่งแวดล้อมในการท างาน 
ภาระงาน การสื่อสาร ความยุติธรรม ความร่วมมือภายในองค์กร ความท้าทายและความก้าวหน้า
โอกาสที่ได้รับจากการท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ผู้วิจัยพบว่าปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มี
องค์ประกอบที่ส าคัญโดยแยกตามประเด็นหลักท้ัง 8 ประเด็น ดังนี้ 

1. สิ่งแวดล้อมในการท างาน 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ลักษณะสิ่งแวดล้อมในที่ท างานเหมาะสม อ านวยความ

สะดวกต่อการท างานเช่น ความสะอาด ความปลอดภัย แสงสว่าง ระบบระบายอากาศ อุปกรณ์ที่ใช้ใน
การท างานมีเพียงพอ และ มีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน จากตารางที่ 30 ผลของการวิจัย
ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน พบว่า 

 
ตารางท่ี  30  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสิ่งแวดล้อมใน 

การท างานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องค์กรมีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน 4.58 0.69 มาก 
2. อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกใน
การท างานได้ 

4.51 0.68 มาก 

3. สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัย 4.50 0.62 มาก 
4. องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม 4.49 0.67 มาก 
5. สภาพแวดล้อมขององค์กรท าให้ความกระตือรือร้นใน
การท างาน 

4.49 0.61 มาก 

รวม 4.51 0.65 มาก 
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การวิเคราะห์ข้อมูลด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.51)  โดยอันดับ
แรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อสิ่งแวดล้อมในการท างาน คือ องค์กรมีอุปกรณ์เครื่องมือ
พร้อมในการท างาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.58) รองลงมาคือ อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความ
สะดวกในการท างานได้ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.51) สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัย  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.50)  
ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม (ค่าเฉลี่ยรวม 
4.49) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว
ในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
The Institute for Employment Studies (2004: ระบบออนไลน์) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพที่ดีและสะอาด ที่ท างานมีความปลอดภัย เครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ ในการท างานมีคุณภาพ 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Anitha (2014: 320) พบว่า การท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร 
สิ่งแวดล้อมและความสัมพันธ์ภายในองค์กรมีส่วนส าคัญโดยเฉพาะการท าให้องค์กรมีบรรยากาศใน
การท างานที่เหมาะสมต่อการท างาน มีความปลอดภัย สิ่งเหล่านี้เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานอยาก
ท างานมากข้ึน  และยังส่งผลต่อผลงานของพนักงานด้วยเช่นกัน  

2.  ภาระงาน 
ภาระงาน หมายถึง งานที่พนักงานได้รับมอบหมายมีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงมิได้

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากที่องค์กรได้ตกลงไว้ ปริมาณงานที่ได้รับมีความเหมาะสมไม่น้อยหรือมากเกิน
เพ่ือให้เสร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนด จากตารางที่ 32 ผลของการวิจัยด้าน
ภาระงาน พบว่า 
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ตารางท่ี  31  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาระงานของพนักงาน 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 4.53 0.55 มาก 
2. ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

4.49 0.61 มาก 

3. ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี 4.49 0.58 มาก 
4. งานที่ได้รับมอบหมายมีความเก่ียวข้องกับภาระงาน
โดยตรง 

4.46 0.53 มาก 

5. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม 4.41 0.58 มาก 
รวม 4.48 0.57 มาก 

  
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านภาระงานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้

ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.48)  โดยอันดับแรกที่ผู้ให้
ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อภาระงานคือ ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ (ค่าเฉลี่ย
รวม 4.53) รองลงมาคือ ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนดไว้ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.49) ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.49) งานที่
ได้รับมอบหมายมีความเกี่ยวข้องกับภาระงานโดยตรง (ค่าเฉลี่ยรวม 4.46) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผล
น้อยที่สุดคือ ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม (ค่าเฉลี่ยรวม 4.41) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านภาระงานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt 
Associates (2015: ระบบออนไลน์) กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานหนึ่งใน 7 
ประการคือ ลักษณะของงานซึ่งรวมไปถึงภาระงานที่ส่งผลต่อความร่วมมือกับองค์กร สร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร เช่นเดียวกับงานวิจัยของ วรรณะ บรรจง และคณะ (2558: 28) พบว่า
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรจาการที่ พนักงานมองเห็นความสามารถและศักยภาพของตน ท าให้
ตนเองรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  พนักงานต้องการที่จะประสบความส าเร็จในการท างาน มีการ
แสดงออกอย่างมีเป้าหมายในการท างาน พร้อมใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่เพ่ือน ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ผู้บริหารเปิดโอกาสและบริหารงานอย่างมีระบบ อุทิศตนให้แก่การท างาน ส่งผลให้องค์กร
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มีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และพนักงานเองก็มีความสุข
ในการท างาน และมีผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานของพนักงาน  

3.  การสื่อสาร 
การสื่อสาร หมายถึง องค์กรมีการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงนโยบายของบริษัท และความ

เคลื่อนไหวของบริษัทให้พนักงานทราบอย่างต่อเนื่อง ข้อมูลในการสื่อสารมีความชัดเจน การสื่อสาร
ภายในองค์กรเป็นแบบสองทาง การสื่อสารระหว่างบุคคลมีประสิทธิภาพ องค์กรมีการสื่อสารอย่าง
รวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง และมีการใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างเหมาะสม จากตารางที่ 33             
ผลของการวิจัยด้านการสื่อสาร พบว่า 
 
ตารางที ่ 32  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารของพนักงาน 

บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท 4.51 0.60 มาก 
2. ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 4.50 0.63 มาก 
3. องค์กรมีการสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง 

4.43 0.68 มาก 

4. การสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์กรมี
ประสิทธิภาพ 

4.43 0.66 มาก 

5. องค์กรน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสื่อสารภายใน
องค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

4.41 0.65 มาก 

รวม 4.46 0.64 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการสื่อสารของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้

ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.46)  โดยอันดับแรกที่ผู้ให้
ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อการสื่อสาร คือ องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท
(ค่าเฉลี่ยรวม 4.51) รองลงมาคือ ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.50) 
องค์กรมีการสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง (ค่าเฉลี่ยรวม 4.43) การสื่อสารระหว่างบุคคล
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ภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.43) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ องค์กรน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.41) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการสื่อสารของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ The 
Institute for Employment Studies (2004: ระบบออนไลน์) กล่าวถึง การสื่อสารในองค์กรคือการ
ที่บุคลากรได้รับข่าวสารเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์กร ข้อมูลข่าวสารสามารถเข้าถึงง่ายและ
รวดเร็วและช่องทางในการสื่อสารมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Barron (2014: 258) 
กล่าวว่า ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวจ าเป็นต้องสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยที่
องค์กรต้องสร้างความเข้าใจชี้แจงจุดประสงค์ของงานที่พนักงานได้รับผิดชอบ พัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงาน การเข้าถึงทรัพยากรและข้อมูล เพ่ือน ามาใช้งานอย่างมีประสิทธิภาพ  การวิจัยนี้
พบว่าการสื่อสารมีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  และ
งานวิจัยของ  

4.  ความยุติธรรม 
ความยุติธรรม คือ ผู้บริหารหรือผู้จัดการปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม การ

ประเมินผลการท างานโปร่งใส การให้รางวัลมีความเป็นธรรมกับพนักงานทุกคน พนักงานมีความเท่า
เทียมกัน ได้รับความยุติธรรมในการท างาน และสภาพแวดล้อมในงานมีความอิสระ จากตารางที่ 34 
ผลของการวิจัยด้านความยุติธรรม พบว่า 

 
ตารางท่ี  33  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นความยุติธรรม 

ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานและประเมินผลการ
ท างานด้วยความยุติธรรม 

4.57 0.62 มาก 

2. การประเมินผลงานขององค์กรมีความโปร่งใส 4.43 0.64 มาก 
3. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม
กัน 

4.41 0.66 มาก 

4. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ 4.32 0.66 มาก 
รวม 4.43 0.65 มาก 
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การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความยุติธรรมของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.43)  โดยอันดับแรกท่ีผู้ให้
ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อความยุติธรรมคือ หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานและประเมินผลการ
ท างานด้วยความยุติธรรม (ค่าเฉลี่ยรวม 4.57) รองลงมาคือ การประเมินผลงานขององค์กรมีความ
โปร่งใส  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.43) หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน (ค่าเฉลี่ยรวม 
4.41) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ (ค่าเฉลี่ย
รวม 4.32) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านความยุติธรรม ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกรณ์ 
ลิ้มโยธิน (2558: 162) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในธุรกิจโรงแรม ความยุติธรรม
เป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความยุติธรรมในด้านการแบ่งปันผลตอบแทน  
กระบวนการท างาน การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมากขึ้น เช่นเดียวกับ จิตรลดา ฐินถาวร และ ทิพทินนา สมุทรานนท์ 
(2552: 27-28) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือมีความ
โปร่งใสในการประเมินเงินเดือน มอบค่าตอบแทนเหมาะสม สามารถตรวจสอบได้ มีมาตรฐานเดียวกัน 
หัวหน้างานให้เกียรติพนักงาน ปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความสุภาพ และน าเสนอข้อมูลที่ชัดเจน มีความ
เท่าเทียมกัน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรปฏิบัติต่อตนเองอย่างเท่าเทียม พนักงานก็จะปฏิบัติต่อองค์กร
ตามบทบาทและหน้าที่ของตนเองที่ได้ก าหนดไว้  

5.  ความร่วมมือภายในองค์กร 
ความร่วมมือภายในองค์กร หมายถึง ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน

เป็นอย่างดี ให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจ หัวหน้างานไม่ใช้อ านาจในการบังคับให้ท างาน เพ่ือน
ร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในที่ท างาน ได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา  และมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน จากตารางที่ 34 ผลของการวิจัยด้านความร่วมมือภายในองค์กร 
พบว่า 
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ตารางท่ี  34  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นความร่วมมือ 
ภายในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความร่วมมือของผู้ร่วมงานในการท างานด้วยความ
เต็มใจ 

4.48 0.61 มาก 

2. ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน 4.44 0.62 มาก 
3. ความร่วมมือในการท างานภายในองค์กรเป็นไป
ด้วยดี 

4.39 0.66 มาก 

4. ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร 4.38 0.66 มาก 
5. การได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการ
ท างาน 

4.36 0.68 มาก 

รวม 4.40 0.65 มาก 

  
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความร่วมมือภายในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน

จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.40)  โดย
อันดับแรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อความร่วมมือภายในองค์กรคือ ความร่วมมือของ
ผู้ร่วมงานในการท างานด้วยความเต็มใจ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.48) รองลงมาคือ ความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันของเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.44) ความร่วมมือในการท างานภายในองค์กรเป็นไปด้วยดี
(ค่าเฉลี่ยรวม 4.39) ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร (ค่าเฉลี่ยรวม 4.38) ตามล าดับ ปัจจัยที่
ส่งผลน้อยที่สุดคือ การได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการท างาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.36) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านความร่วมมือภายในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว
ในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Institute for Employment Studies (2004: ระบบออนไลน์) กล่าวถึง ความร่วมมือในองค์กร เป็น
ความสามัคคีในการร่วมมือกันแก้ปัญหา และให้ความร่วมมือต่อองค์กร ด้านงานวิจัยของ ปาริชาติ   
ข าเรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ (2555: 97) พบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรปัจจัยหนึ่งคือบรรยากาศขององค์กร โดยที่พนักงานมีความสนิทสนมกัน คอยช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันเหมือนครอบครัว  บรรยากาศในองค์กรมีผลต่อจิตใจ ท าให้เกิดฐานจากความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันและท าให้รักองค์กรมากขึ้น สัมพันธภาพจึงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  
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6. ความท้าทายและความก้าวหน้า 
ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า คือ พนักงานมีความรู้สึกว่างานที่ตนเองท าอยู่นั้นมี

ความท้าทายและแปลกใหม่อยู่ตลอดเวลา มีอิสระในการท างานสามารถ งานที่ท าไม่จ าเจ ตัดสินใจใน
งานของตนได้อย่างเต็มที่ พนักงานมีโอกาสท าและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ มีความก้าวหน้าในงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร จาก
ตารางที่ 35 ผลของการวิจัยด้านความท้าทายของงานและความก้าวหน้า พบว่า 
 
ตารางท่ี  35  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นความท้าทาย 

และความก้าวหน้าของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องค์กรให้อิสระในการท างาน 4.48 0.64 มาก 
2. ความก้าวหน้าและท้าทายของงานที่ท า 4.43 0.64 มาก 
3. องค์กรมอบโอกาสและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ 4.38 0.71 มาก 
4. ความรู้สึกต่อระดับความส าคัญของตนในองค์กร 4.37 0.71 มาก 
5. ความสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 4.33 0.70 มาก 

รวม 4.39 0.68 มาก 

  
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความท้าทายของงานและความก้าวหน้า ของพนักงานบริษัทธุรกิจน า

เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 
4.39)  โดยอันดับแรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อความท้าทายของงานและความก้าวหน้า 
คือ องค์กรให้อิสระในการท างาน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.48) รองลงมาคือ ความก้าวหน้าและท้าทายของงาน
ที่ท า (ค่าเฉลี่ยรวม 4.43) องค์กรมอบโอกาสและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่ เสมอ  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.38) 
ความรู้สึกต่อระดับความส าคัญของตนในองค์กร (ค่าเฉลี่ยรวม 4.37) ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อย
ที่สุดคือ ความสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง (ค่าเฉลี่ยรวม 4.33) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านความท้าทายของงานและความก้าวหน้า ของพนักงาน
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็น
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีราภรณ์ ค าวงศ์ และ ศักดิ์ชาย ตั้งวรรณวิทย์  (2557: 1033) พบว่า
รูปแบบการรักษาความสัมพันธ์กับพนักงานบนพ้ืนฐานความผูกพันของบุคลากรโดยปัจจัยด้านความ
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รับผิดชอบในงาน พนักงานมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน  และความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน ซึ่งเป็นการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร เช่นเดียวกับ ธนกฤต  
อัปกาญจน์ และ ปิ่นกนก วงค์ปั่นเพ็ชร์ (2555: 62) กล่าวว่า ลักษณะของงาน ความสนใจของ
พนักงาน นโยบายและเป้าหมายขององค์กรสามารถสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของพนักงาน องค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาสายงานของตน มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ความรู้ ทักษะ มากขึ้น  ส่วนงานวิจัยของ ปารณีย์ ทองยอดเกรื่อง (2559: 27) พบว่าพนักงาน
ต้องการแรงจูงในงาน จากการได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือได้ปฏิบัติงานตรงตาม
ความสามารถ มีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

7.  โอกาสที่ได้รับจากการท างาน 
โอกาสที่ได้รับจากการท างาน คือ มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง องค์กรมีการ

ส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่พนักงานปฏิบัติอยู่  โอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่าง
เหมาะสม เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาความสามารถ เพ่ือให้งานมีคุณภาพยิ่งขึ้น มีโอกาสได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ และ ได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก จากตารางที่ 36 
ผลของการวิจัยด้านโอกาสที่ได้รับจากการท างาน พบว่า 

 
ตารางท่ี  36  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นโอกาสที่ได้รับ 

จากการท างานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องค์กรมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติอยู่   4.52 0.60 มาก 
2. องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 4.48 0.63 มาก 
3. องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสม 4.33 0.62 มาก 
4. งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

4.29 0.63 มาก 

5. องค์กรมีก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่
ปฏิบัติอย่างชัดเจน 

4.26 0.65 มาก 

รวม 4.38 0.63 มาก 
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การวิเคราะห์ข้อมูลด้านโอกาสที่ได้รับจากการท างานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.38)  โดย
อันดับแรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อโอกาสที่ได้รับจากการท างานคือ องค์กรมีการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติอยู่ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.52) รองลงมาคือ องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง (ค่าเฉลี่ยรวม 4.48) องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสม (ค่าเฉลี่ย
รวม 4.33) งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (ค่าเฉลี่ยรวม 4.29)  
ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ องค์กรมีก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอย่าง
ชัดเจน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.26) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านโอกาสที่ได้รับจากการท างานของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Hewitt Associates (2005: ระบบออนไลน์) และ The Gallup Organization (2010: 
ระบบออนไลน์) กล่าวถึง โอกาสจากการท างาน คือความก้าวหน้า และการเรียนรู้เพ่ือน าไปพัฒนา
ตนเองและองค์กร งานวิจัยของ สิริเพ็ญ บารมี และคณะ (2559: 97) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์กรธุรกิจอาหารคือด้านองค์กร ลักษณะงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัย
หนึ่งที่พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กร เช่น องค์กรมีความมั่นคง ชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ องค์กรเป็น
ที่ยอมรับของพนักงาน ได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสม เปิดโอกาสให้เข้ารับการฝึกอบรม เป็นต้น  
พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ดี ต้องการให้องค์กรสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานด้านอนาคตการ
ท างาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับรู้นโยบายหรือระเบียบต่าง ๆ ขององค์กร สนับสนุนให้โอกาส
ในการเรียนรู้เพิ่มเติม สร้างความม่ันใจให้พนักงานว่ามีความก้าวหน้าในสายงานของตน   

8.  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ เงินเดือน สวัสดิการและผลตอบแทน ที่เหมาะสมและ

เพียงพอต่อสภาพการท างาน ได้รับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี และรางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมต่อ
ประสบการณ์และงานที่ท า จากตารางที่ 38  ผลของการวิจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า 
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ตารางท่ี  37  ตารางเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประเด็นค่าตอบแทน 
และสวัสดิการของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

ประเด็น ค่าเฉลี่ยค่า เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความเหมาะสมของเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ 4.27 0.78 มาก 
2. รางวัลตอบแทน มีความยุติธรรมต่อประสบการณ์
และงานที่ท า 

4.25 0.73 มาก 

3. ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่า
รักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆ 

4.19 0.79 มาก 

4. ความเพียงพอต่อความต้องการของค่าตอบแทน  4.17 0.80 มาก 
5. องค์กรมอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี 4.13 0.82 มาก 

รวม 4.20 0.78 มาก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้านด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน

จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.20)  โดย
อันดับแรกที่ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่ามีผลต่อด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ ความเหมาะสม
ของเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.27) รองลงมาคือ รางวัลตอบแทน มีความยุติธรรม
ต่อประสบการณ์และงานที่ท า (ค่าเฉลี่ยรวม 4.25) ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่า
รักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่าง ๆ (ค่าเฉลี่ยรวม 4.19) ความเพียงพอต่อความต้องการของ
ค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ยรวม 4.17)  ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ องค์กรมอบรางวัลเมื่อ
ปฏิบัติงานดี (ค่าเฉลี่ยรวม 4.13) 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว
ในจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Institute for Employment Studies (2004: ระบ บ ออน ไลน์ ) กล่ าวถึ งค่ าตอบ แท น  และ
ผลประโยชน์ ในการได้รับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติที่ดี งานวิจัยของ ปราโมช ธรรมกรณ์ และคณะ 
(2559: 297) พบว่าการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่างปัจจัยคัดสรร ความผูกพันต่อ
องค์กรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยได้เสนอแนะองค์กรด้านการบริหารด้าน
คุณภาพชีวิตของพนักงานโดยค านึงถึงค่าตอบแทนแก่พนักงานให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 
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องค์กรควรให้ก าลังใจแก่พนักงานด้วยการให้รางวัล เช่น การเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งเมื่อปฏิบัติงานมา
นานและมีผลงานที่ดี  
 
2. ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA)  

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) จ าแนกตาม
องค์ประกอบ ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation coefficient) ค่ าความเหมาะสม (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling : 
KMO) Adequacy ค่า ความร่วมกัน (Communality : h2) ค่าความแปรปรวน (Total Variance 
Explained) และ การหมุนแกนองค์ประกอบ (Rotated Component Matrixa) 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  Exploratory Factor Analysis : EFA  ใช้ข้อมูล
จากการตอบแบบสอบถามการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ โดยน าแบบสอบถามที่ได้ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 167 คน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยวิธีการสกัดแบบตัวประกอบส าคัญ(Principal 
Component Analysis : PC) และหมุนแกนแบบออโธกอนอล (Orthogonal Rotation)  โดยวิธี           
แวริแมกซ์ (Varimax)  เพ่ือใช้ในการสังเคราะห์ ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ โดยผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ใน
แต่ละองค์ประกอบ ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

ความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
1. ผลการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s Product 

Moment Correlation coefficient)  ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่าค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ภายในข้อความมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 รวม 741 
ค่า ดังตารางที่ 38 
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ตารางท่ี 38  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถาม ในด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
  

 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 
I1 1                               
I2 .737** 1                             
I3 .501** .601** 1                           
I4 .422** .483** .650** 1                         
I5 .565** .646** .447** .609** 1                       
I6 .319** .288** .245** .276** .315** 1                     
I7 .367** .310** .326** .298** .363** .668** 1                   
I8 .344** .308** .311** .287** .314** .440** .527** 1                 
I9 .137 .089 .201** .262** .106 .205** .201** .513** 1               
I10 .347** .215** .207** .188* .267** .402** .213** .196* .186* 1             
I11 .373** .323** .332** .356** .353** .393** .299** .238** .159* .584** 1           
I12 .180* .151 .243** .281** .179* .230** .205** .323** .368** .261** .353** 1         
I13 .146 .073 .142 .258** .224** .258** .250** .339** .363** .346** .251** .515** 1       
I14 .163* .148 .196* .217** .142 .209** .195* .247** .358** .365** .250** .404** .620** 1     
I15 .403** .404** .486** .413** .399** .410** .304** .286** .300** .341** .391** .296** .208** .209** 1   
I16 .393** .320** .397** .327** .301** .253** .344** .213** .195* .343** .320** .123 .226** .182* .564** 1 
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ตารางท่ี  38  (ต่อ) 
 

 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 
I17 1                               
I18 .486** 1                             
I19 .312** .520** 1                           
I20 .187* .234** .289** 1                         
I21 .264** .179* .294** .612** 1                       
I22 .307** .206** .188* .352** .430** 1                     
I23 .162* .311** .293** .204** .309** .492** 1                   
I24 .126 .341** .323** .278** .233** .308** .469** 1                 
I25 .240** .185* .214** .332** .389** .207** .139 .283** 1               
I26 .306** .281** .404** .346** .371** .223** .036 .145 .602** 1             
I27 .355** .274** .428** .325** .311** .196* .170* .279** .332** .502** 1           
I28 .308** .217** .304** .331** .361** .277** .250** .245** .353** .292** .520** 1         
I29 .167* .182* .193* .198* .240** .250** .176* .158* .169* .144 .219** .526** 1       
I30 .019 .189* .341** .321** .280** .147 .159* .177* .190* .197* .202** .097 .072 1     
I31 .102 .232** .296** .188* .234** .102 .226** .200** .107 .145 .099 .070 .088 .608** 1   
I32 .173* .229** .370** .204** .208** .122 .232** .134 .155* .205** .206** .227** .167* .558** .666** 1 
I33 .175* .255** .215** .299** .329** .198* .169* .147 .220** .213** .201** .166* .195* .216** .370** .227** 
I34 .189* .264** .334** .270** .359** .134 .206** .086 .186* .192* .255** .233** .167* .307** .304** .263** 
I35 .010 .214** .230** .199** .129 .085 .185* .289** .194* .166* .167* .079 .132 .241** .280** .281** 
I36 .172* .262** .289** .369** .217** .212** .164* .240** .224** .375** .276** .193* .212** .230** .282** .218** 
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ตารางท่ี  38  (ต่อ) 
 

 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 
I37 .387** .292** .362** .302** .359** .230** .284** .222** .219** .240** .344** .407** .228** .243** .275** .322** 
I38 .284** .253** .254** .348** .278** .215** .177* .166* .178* .223** .250** .325** .104 .262** .150 .270** 
I39 .238** .199** .332** .260** .282** .203** .196* .166* .239** .244** .292** .285** .106 .264** .173* .191* 
I33 1                      
I34 .598** 1                    
I35 -.014 -.080 1                  
I36 .078 .051 .612** 1                
I37 .332** .384** -.006 .221** 1              
I38 .257** .313** -.032 .117 .638** 1            
I39 .286** .243** .023 .118 .550** .623** 1          

 

หมายเหตุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 



 138 

จากตารางที่ 38 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ภายในข้อความมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 รวม 741 ค่า 
 

2. ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความเหมาะสมของการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 

ตารางท่ี  39  แสดงค่า KMO and Bartlett's Test ขององค์ประกอบที่ 1 
 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.832 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3226.680 
 df 741 
 Sig. .000 
 

จากตารางที่ 39  พบว่าค่า Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นการทดสอบค่าไค-สแควร์
ของเมตริกสหสัมพันธ์จากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ
3226.680  p<.01  แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวบ่งชี้แตกต่างจากเมทริกเอกลักษณ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ข้อมูลนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันต่อไป 
ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีย์ไกเซอร์-เมเยอร์-อัลคิน  Kaiser-Mayer-Olkin Measure 
of Sampling Adequacy  เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่าง ควรมีค่ามากกว่า 0.5 
ผลจากการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ .832 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสมมาก 

3. ผลการวิเคราะห์ค่าความร่วมกัน 
ค่า (Communality) h2 ของด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน

จังหวัดเชียงใหม่ มีค่าตั้งแต่ .581 ถึง .828 ซึ่งค่า h2  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0  ถือได้ว่าสามารถอธิบายค่า
ความผันแปรของตัวแปรได้ข้อความแต่ละข้อจึงสามารถวัดองค์ประกอบร่วมกันได้ ผลดังตารางที่ 40  
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ตารางท่ี  40  ค่า (Communality)  h2 ของด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจ 
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

Communalities Communalities Communalities 
ข้อ h2 Extraction ข้อ h2 Extraction ข้อ h2 Extraction 
B1.1 1.000 .728 B3.5 1.000 .710 B6.3 1.000 .613 
B1.2 1.000 .807 B4.1 1.000 .581 B6.4 1.000 .783 
B1.3 1.000 .707 B4.2 1.000 .689 B6.5 1.000 .820 
B1.4 1.000 .694 B4.3 1.000 .686 B7.1 1.000 .697 
B1.5 1.000 .690 B4.4 1.000 .732 B7.2 1.000 .801 
B2.1 1.000 .759 B4.5 1.000 .684 B7.3 1.000 .743 
B2.2 1.000 .798 B5.1 1.000 .603 B7.4 1.000 .718 
B2.3 1.000 .734 B5.2 1.000 .708 B7.5 1.000 .727 
B2.4 1.000 .600 B5.3 1.000 .689 B8.1 1.000 .742 
B3.1 1.000 .737 B5.4 1.000 .768 B8.2 1.000 .635 
B3.2 1.000 .668 B5.5 1.000 .616 B8.3 1.000 .723 
B3.3 1.000 .673 B6.1 1.000 .631 B8.4 1.000 .828 
B3.4 1.000 .767 B6.2 1.000 .788 B8.5 1.000 .746 

 
4. การหาค่าความแปรปรวน  
ค่าไอเกน (Eigenvalue) ค่าเปอร์เซ็นต์ความแปรปรวน และค่าเปอร์เซ็นต์ความแปรปรน

สะสมของข้อค าถามด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่
พบว่า องค์ประกอบที่ 1  % of Variance = 10.916/39 X 100 = 27.99%หมายถึงองค์ประกอบที่ 
1 สามารถอธิบายความผันแปรได้ทั้งหมด 27.99 %  องค์ประกอบที่ 2 จะได้  % of Variance = 
2.561/39 X 100 = 6.56 % หมายถึงตัวบ่งชี้ที่ 2 สามารถอธิบายความผันแปรได้ทั้งหมด 6.731 % 
เมื่อรวมทั้ง 7 องค์ประกอบของความผูกพัน สามารถอธิบายค่าความผันแปรของข้อค าถามทั้ง 39 ข้อ
ได้  49.461 %  เพียงพอต่อการเป็นตั วแทนขององค์ประกอบ โดยพิจารณาจากค่าไอเกน 
(Eigenvalue) ที่มีค่ามากกว่า 1 โดยพิจารณาจากค่าน้ าหนักตัวบ่งชี้ที่ เป็นผลจากการหมุนแกน 
(Rotation) โดยพิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าตั้งแต่ .50 ขึ้นไปและตัวบ่งชี้ต้องมีข้อค าถามไม่ต่ ากว่า 3 
ข้อ ผลดังตารางที่ 41 
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ตารางที่  41  ค่าไอเกน (Eigenvalue) ค่าเปอร์เซ็นต์ความแปรปรวน และค่าเปอร์เซ็นต์ความแปรปรวน 
สะสมของประเด็นด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ 

 

Co
m

po
ne

nt
 

Initial Eigen values 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Variance 

Cumulative
% 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

1 10.916 27.990 27.990 10.916 27.990 27.990 4.100 10.512 10.512 
2 2.561 6.566 34.556 2.561 6.566 34.556 2.817 7.223 17.735 
3 2.144 5.497 40.053 2.144 5.497 40.053 2.741 7.028 24.763 
4 1.882 4.825 44.878 1.882 4.825 44.878 2.572 6.595 31.358 
5 1.527 3.917 48.795 1.527 3.917 48.795 2.517 6.453 37.810 
6 1.492 3.826 52.621 1.492 3.826 52.621 2.365 6.064 43.875 
7 1.422 3.647 56.267 1.422 3.647 56.267 2.178 5.586 49.461 
8 1.316 3.374 59.642       
9 1.246 3.196 62.838       
10 1.216 3.117 65.955       
11 1.096 2.810 68.765       
12 1.005 2.578 71.343       
13 .896 2.299 73.642       
14 .798 2.047 75.688       
15 .759 1.947 77.635       
16 .712 1.826 79.462       
17 .663 1.701 81.163       
18 .606 1.554 82.717       
19 .587 1.506 84.222       
20 .568 1.456 85.679       
21 .514 1.319 86.997       
22 .477 1.224 88.221       
23 .466 1.196 89.417       
24 .421 1.081 90.498       
25 .401 1.028 91.526       
26 .380 .975 92.500       
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ตารางท่ี  41  (ต่อ)  
 

Co
m

po
ne

nt
 

Initial Eigen values 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

27 .325 .834 93.335       
28 .319 .818 94.153       
29 .296 .758 94.911       
30 .282 .722 95.634       
31 .259 .663 96.297       
32 .255 .655 96.952       
33 .224 .575 97.526       
34 .197 .505 98.031       
35 .186 .476 98.507       
36 .168 .431 98.938       
37 .151 .388 99.326       
38 .150 .384 99.710       
39 .113 .290 100.000       
          

 
5. การหมุนแกนองค์ประกอบ  
ค่า Rotated Component Matrixa ของด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ดังตารางที่ 42 
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ตารางที ่ 42  แสดงค่า Rotated Component Matrixa ของด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  

 

Component 

ข้อบ่งช้ี 1 2 3 4 5 6 7 

1.2 .835       

1.5 .760       

1.3 .757       

1.1 .705       

1.4 .702       

7.2  .852      

7.3  .797      

7.1  .738      

3.4   .805     

3.5   .744     

3.3   .708     

2.4   .503     

6.2    .828    

6.1    .725    

5.1    .434    

8.4     .855   

8.5     .811   

8.3     .700   

2.2      .806  

2.1      .740  

2.3      .665  

5.4       .762 

5.3       .750 

5.5       .543 
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จากตารางที่ 42 พบว่า จากตาราง พบว่า องค์ประกอบที่ 1 เป็นการรวมกันของประเด็น 
B1.2 B1.5 B1.3 B1.1 และ B1.4 ซึ่งจะตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่าระบบการจัดการค่าตอบแทน
องค์ประกอบที่2 เป็นการรวมกันของประเด็น B7.2 B7.3 และ  B7.1 ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การ
สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน องค์ประกอบที่ 3 เป็นการรวมกันของประเด็น 
B3.4 B3.5 B3.3 และ B2.4 ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร
องค์ประกอบที่ 4 เป็นการรวมกันของประเด็น B6.2 B6.1 และ B5.1 ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การ
สื่อสารภายในองค์กร  องค์ประกอบที่ 5 เป็นการรวมกันของประเด็น B8.4 B8.5 และ B8.3 ซึ่งจะตั้ง
ชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย องค์ประกอบที่ 6 เป็นการรวมกัน
ของประเด็น B2.2 B2.1 และ B2.3 ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า ระบบการจัดการและประเมินผลมีความ
เท่าเทียมในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่ 7 เป็นการรวมกันของประเด็น B5.4 B5.3 และ B5.5 ซึ่ง
จะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 

สรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจองค์ประกอบด้านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ มีน้ าหนักตัวบ่งชี้อยู่
ระหว่าง .434-.864 

ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจองค์ประกอบ ความผูกันต่อองค์กรของพนักงาน 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ความเพียงพอต่อความต้องการของค่าตอบแทน ความสะดวก

รวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่าง ๆ องค์กรมอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี 
ความเหมาะสมของเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ และ รางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมต่อ
ประสบการณ์และงานที่ท าซึ่งจะตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า ระบบการจัดการค่าตอบแทน ดังตารางที่ 43 
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ตารางท่ี  43  ข้อเปรียบเทียบค่าตอบแทนและสวัสดิการกับองค์ประกอบที่ 1 
 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
1. ความเพียงพอต่อความต้องการของ
ค่าตอบแทน 

1. เงินเดือน ค่าตอบแทน รางวัลตอบแทน 
สวัสดิการด้านต่างๆ เพียงพอต่อความต้องการ
ของบุคลากร 

2. ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่า
รักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆ 

2. องค์กรอ านวยสะดวกในการใช้สิทธิ์เบิกค่า
รักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆให้แก่
บุคลากร 

3.  องค์กรมอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี 3. องค์กรมอบรางวัลเมื่อบุคลากรมีการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 

4.  ความเหมาะสมของเงินเดือนและสวัสดิการที่
ได้รับ 

 

5. รางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมต่อ
ประสบการณ์และงานที่ท า 

 

 
องค์ประกอบที่ 2 
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการ

ท างานได้ องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม  และ  สถานที่ท างานสะอาดและ
ปลอดภัย  ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ดังตารางที่ 
44 

 
ตารางท่ี  44  ข้อเปรียบเทียบสิ่งแวดล้อมในการท างานกับองค์ประกอบที่ 2 
 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน 
การท างาน 

1. ค าถาม อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวย
ความสะดวกในการท างานได้ 

1. องค์กรมีอุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวย
ความสะดวกในการท างานได้ 

2. องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
เหมาะสม 

2. องค์กรสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้แก่
บุคลากร 

3. สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัย   3. สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัยเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 
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องค์ประกอบที่ 3  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการท างาน 

ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร  ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน  และ 
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า ความช่วยเหลือและความ
ร่วมมือจากองค์กร ดังตารางที่ 45 

 
ตารางท่ี  45  ข้อเปรียบเทียบความร่วมมือภายในองค์กรกับองค์ประกอบที่ 3 
 

ความร่วมมือภายในองค์กร ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 

1. การได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา
ระหว่างการท างาน 

1. องค์การให้ความช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิด
ปัญหาระหว่างการท างาน 

2. ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร 2. บุคลากรภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีให้
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

3. ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือน
ร่วมงาน 

3. บุคลากรมีอิสระในการท างาน 

4. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ  

 
องค์ประกอบที่ 4  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน องค์กรมีการ

สื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท และ องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งจะตั้ง
ชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การสื่อสารภายในองค์กร ดังตารางที่ 46 
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ตารางท่ี  46  ข้อเปรียบเทียบการสื่อสารกับองค์ประกอบที่ 4 
 

การสื่อสาร การสื่อสารภายในองค์กร 

1. ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความ
ชัดเจน 

1. การสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 
บุคลากรทราบถึงนโยบายของบริษัท 

2. องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของ
บริษัท 

2. องค์กรมอบโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองเสมอ 

3. องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

 

 
องค์ประกอบที่ 5  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ความสามารถ

ในการท างานได้อย่างเต็มที่และ ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่
องค์กรก าหนดไว้ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ดัง
ตารางที่ 47 

 
ตารางท่ี  47  ข้อเปรียบเทียบภาระงานกับองค์ประกอบที่ 5 
 

ภาระงาน ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ 
ได้รับมอบหมาย 

1. ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 1. องค์กรให้บุคลากรท างานตามความรู้
ความสามารถ 

2. ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี 2. บุคลากรมีอิสระและสามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างเต็มที่ 

3. ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตาม
ระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

3. บุคลากรสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตาม
ระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

 
องค์ประกอบที่ 6  
เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การประเมินผลงานขององค์กรมีความโปร่งใส หัวหน้างาน

ปฏิบัติต่อพนักงานและประเมินผลการท างานด้วยความยุติธรรมและ หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงาน
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ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมใน
การปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 48 

 
ตารางท่ี  48  ข้อเปรียบเทียบความยุติธรรมกับองค์ประกอบที่ 6 
 

ความยุติธรรม  ระบบการจัดการและประเมินผลมี 
ความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 

1. การประเมินผลงานขององค์กรมีความโปร่งใส 1. องค์มีความโปร่งใสในการประเมินผลงานของ
บุคลากร 

2. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานและประเมินผล
การท างานด้วยความยุติธรรม 

2.หัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรและ
ประเมินผลการท างานด้วยความยุติธรรม 

3. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่า
เทียมกัน 

3. หัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน 

 
องค์ประกอบที่ 7  
เป็นการรวมกัน ของข้อค าถาม งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสมและ องค์กรมีก าหนดความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน ดังตารางที่ 49 

 
ตารางท่ี  49  เปรียบเทียบโอกาสที่ได้รับจากการท างานกับองค์ประกอบที่ 7 
 

โอกาสที่ได้รับจากการท างาน การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 

1. งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1. องค์กรมอบหมายงานที่บุคลากรมีโอกาส
พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ 

2. องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

2. องค์กรมีการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 

3. องค์กรมีก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
ที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน 

3. องค์กรมีการก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 
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ตอนที่ 3 การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 

ในจังหวัดเชียงใหม่ 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ วัตถุประสงค์ที่ 3 การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมี
โครงสร้าง จ านวน 2 ส่วนคือ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยแบ่งออกเป็น 6 ประเด็นหลัก คือ การ
เรียนรู้ร่วมกันในองค์กร การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร การพัฒนาตนเองของบุคลากร การส่งเสริม
การเรียนรู้ในองค์กร การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ และการท างานอย่างเป็นระบบ  และด้าน
การสร้างความผูกพันของพนักงานโดยแบ่งออกเป็น 7 ประเด็นคือ ระบบการจัดการค่าตอบแทน การ
สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร การ
สื่อสารภายในองค์กร ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ระบบการจัดการและ
ประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน และ การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน โดยผู้วิจัยได้น าเสนอ
ในรูปความเรียงดังนี้ 
 
ส่วนที่ 1 องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1.  การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ให้การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร จากการสัมภาษณ์

หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่ง พบว่าในทุกองค์กรมีการ สนับสนุนบุคลากรให้รับฟังความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน เข้าใจงานของตนเองและผู้อ่ืน ให้พนักงานแบ่งปันปัญหาซึ่งกันและกัน สนับสนุนให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็นในแต่และโครงการของบริษัท เพ่ือการท างานเป็นทีมทุกคนมีส่วนร่วมใน
งานที่ท า 

ในการประชุมทุกครั้งบุคลากรมักจะแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเมื่อมี             
การประชุมหรือระดมความคิด สนับสนุนให้พนักงานระดมสมองในการท างานเสมอเพ่ือสร้างกิจกรรม
ใหม่ ๆ ให้กับลูกค้า บริษัทที่ 1 และบริษัทที่ 4  มีการประชุมเดือนละครั้งเปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ แต่เนื่องจากบริษัทที่6 และบริษัทที่ 10 เป็นบริษัทขนาดเล็กมีบุคลากรใน
การท างานค่อนข้างน้อยการประชุมจึงมีไม่บ่อยนัก การแสดงความคิดเห็นของพนักงานส่วนใหญ่จะมา
จากปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานหรือปัญหาที่เกิดกับลูกค้า เพ่ือน ามาแก้ไขให้บริการที่ดีที่สุดให้กับ
ลูกค้า 
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ทุกองค์กรมีการวางแผนการท างานเพ่ือให้พนักงานท างานร่วมกันทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาวเนื่องจากการท่องเที่ยวมีการเปลี่ยนแปลงเสมอ โดยแต่ละแผนกจะต้องมีการวางแผนงานของ
ตนเอง ในกลุ่มบริษัทที่มีขนาดใหญ่จะมีการท าแผนธุรกิจและแผนประจ าปีเพ่ือเป็นการตั้งเป้าหมาย
ให้กับองค์กร อย่างไรก็ตามในกลุ่มบริษัทที่มีขนาดเล็กเป้าหมายบางส่วนของพนักงานไม่สามารถท าให้
บรรลุได้ตามเป้าหมายเนื่องจากข้อจ ากัดของจ านวนพนักงานและระยะเวลา 

บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีระบบจัดเก็บข้อมีที่มีระบบและปลอดภัยโดยการใช้
ระบบคอมพิวเตอร์ เซิร์ฟเวอร์ และเอกสารเป็นหลัก ข้อมูลเหล่านี้พนักงานสามารถเข้าถึงได้ มีการ
แชร์ข้อมูลภายในองค์กรเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน และมีการตรวจสอบความปลอดภัยของ
ข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ สามารถสรุปเป็นตารางได้ดังนี้ 

 
ตารางท่ี  50  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 1 การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
 

บริษัท/ประเด็น 

การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
บุคลากรให้การ
สนับสนุนและรับ
ฟังความคิดเห็น
เพ่ือนร่วมงาน 

บุคลากรแสดงความ
คิดเห็นที่เป็น

ประโยชน์ต่อองค์กร
เม่ือมีการประชุมหรือ

ระดมความคิด 

องค์กรมีการวาง
แผนการท างาน
เพ่ือให้พนักงาน
ท างานร่วมกัน 

องค์กรมีระบบ
จัดเก็บข้อมีท่ีมี

ระบบและ
ปลอดภัย 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
 เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ 
จ ากัด 

√ √ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   √ √ √ √ 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ √ √ 
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2. การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีการสนับสนุนการมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กรจาก

การสัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่า บุคลากรระดับบริหารมีการก าหนด
ทิศทางและนโยบายในการสนับสนุนการเรียนรู้ในองค์กร โดยทุกบริษัทจะมีการแจ้งทิศทางและ
นโยบายให้บุคลากรระดับปฏิบัติการทราบในวันแรกของการท างานหรือปฐมนิเทศ ถึงทิศทาง 
นโยบาย แผนงานทั้งระยะสั้นและระยะยาวขององค์กรจะเป็นไปในทิศทางใด มีการแจ้งทั้งในรูปแบบ
วาจาและเอกสารเพื่อให้พนักงานเข้าใจถึงการท างานขององค์กรก่อนที่จะปฏิบัติงานจริง 

เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน บุคลากรระดับบริหารเป็นผู้น าที่ดีช่วยเหลือพนักงาน โดยบริษัท
ที่ 8 และบริษัทที่ 9 จะเน้นให้พนักงานพยายามแก้ปัญหาก่อนที่ระดับบริหารจะเข้าไปช่วยแก้ปัญหา 
เพ่ือเป็นการฝึกความสามารถและทักษะในการแก้ปัญหาของพนักงาน ส่วนบริษัทที่ 2 และบริษัทที่ 3 
หากมีการแจ้งหัวหน้างานถึงปัญหาที่พบ หัวหน้างานแผนกนั้น ๆ จะเข้าไปช่วยแก้ปัญหาในทันที ต่าง
จากบริษัทที่5 หัวห้างานจะรับรู้ปัญหาพร้อมกับพนักงานและแก้ปัญหาไปด้วยกัน  ซึ่งสามารถได้ดัง
ตารางที่ 51 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี  51  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 2 การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
 

บริษัท/ประเด็น 

การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
บุคลากรระดบับรหิารก าหนดทิศทาง
และนโยบายในสนับสนุนการเรียนรู้

ภายในองค์กร 

บุคลากรระดบับรหิาร เป็นผู้น าที่ด ี
ช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิดปัญหาในการ

ท างาน 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ 
จ ากัด 

√ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   √ √ 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ 
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3. การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ให้การสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากร จาก

การสัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่ง พบว่า ทุกองค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรมี
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สามารถคิดวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้ โดยเน้นการตัดสินใจด้วยตนเองเป็น
หลัก มีการคิดวิเคราะห์จากเหตุและของปัญหาที่เกิด แล้วน ามาแก้ปัญหาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ทั้งกับ
ตัวองค์กร งานที่ปฏิบัติและลูกค้า  

ทุกองค์กรบุคลากรมีการแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ภายในองค์กร และเมื่อเกิดปัญหา
ช่วยเหลือกันในการแก้ปัญหา โดยเน้นการท างานที่ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน แลกเปลี่ยนปัญหาที่พบเป็น
เหมือนกรณีศึกษา เพ่ือน ามาพัฒนาและแก้ไขงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยเฉพาะบริษัทที่ 8 
ทุกอาทิตย์จะมีการน าปัญหาที่พบมาประชุม แลกเปลี่ยนปัญหาของแต่ละแผนก เพื่อน ามาปรับใช้หรือ
แก้ปัญหาหากพบกรณีเดิมอีกครั้ง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 

 
ตารางท่ี  52  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 3 การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
 

บริษัท/ประเด็น 

การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
สามารถคิดวเิคราะหต์ัดสินปญัหาได้ 

บุคลากรมีแลกเปลีย่น แบ่งปันความรู้
ภายในองค์กร และเมื่อเกิดปัญหา

ช่วยเหลือกันในการแกป้ัญหา 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
 เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ 
จ ากัด 

√ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   √ √ 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ 
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4. การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ให้การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร จากการสัมภาษณ์

หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่า บุคลากรรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน ทุกองค์กร
ให้การสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากรเน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม บุคลากรต่างรับฟังเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือน ามาปรับปรุงและแก้ไขงานที่ตนท า รวมถึงน าความคิดเห็นมาปรับใช้กับการแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนกับงานที่ปฏิบัติ 

ส่วนทางด้านองค์กรเองมีการส่งเสริมการเรียนรู้ สนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ โดยเน้น
การฝึกอบรมด้านงานที่เกี่ยวข้องอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรได้น าความรู้และสิ่งที่เรียนรู้น ามา
ประยุกต์ใช้ในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ด้านบริษัทที่ 6 จะเน้นการเรียนรู้นอกสถานที่
มากกว่าการฝึกอบรม เนื่องจากต้องการให้พนักงานเห็นถึงสถานที่บริษัทน านักท่องเที่ยวไปท่องเที่ยว 
และพบกับสิ่งแวดล้อมใหม่ ๆ สรุปผลการสัมภาษณ์ข้างต้นได้ดังตารางที่ 53 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี  53  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 4 การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
 

บริษัท/ประเด็น 
การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 

บุคลากรรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 

องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ สนับสนุน
ให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
 เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ 
จ ากัด 

√ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   √ √ 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ 
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5. การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรจากการ

สัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่าทุกองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ ทั้งในที่ประชุม หรือการคุยภายในแผนกของตน ทุกคน
สามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการท างานหรือการแก้ปัญหาได้อย่างเต็มที่ โดยที่
เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานหรือผู้บริหารจะเปิดใจรับฟังสิ่งที่บุคลากรนั้นแสดงความคิดเห็น 

ทุกองค์กรมีระบบการท างานทีย่ืดหยุ่น แม้ว่าทุกองค์กรจะมีการจัดระบบการท างานที่แน่นอน
และมีแบบแผนของตนเอง แต่หากสถานการณ์หรือปัญหาเกิดขึ้นการท างานก็สามารถยืดหยุ่นได้
เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น บริษัทที่ 1 ให้เหตุผลหลักของงานที่ต้องยืดหยุ่นในองค์กร
เนื่องจากสถานการณ์ทางการท่องเที่ยวมีการเปลี่ยนแปลงเสมอท าให้องค์กรและพนักงานจะต้อง
ยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ 

ในทุกองค์กรบุคลากรระดับบริหารสามารถให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรระดับปฏิบัติการเมื่อเกิด
ปัญหาในการท างาน บริษัทที่9 ถึงแม้จะเป็นองค์กรที่ใหญ่ แต่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
เข้าถึง ปรึกษาในเรื่องต่าง ๆ ได้เสมอ และองค์กรอื่น ๆ ก็เช่นกัน หัวหน้างานหรือผู้บริหารมีความเต็ม
ใจที่จะให้ค าปรึกษาหรือช่วยเหลือเมื่อบุคลากรสายปฏิบัติเกิดปัญหาในทันที จากผลการสัมภาษณ์
สามารถสรุปตามตางรางท่ี 54 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี  54  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 5 การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
 

บริษัท/ประเด็น 

การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
บุคลากรสามารถแสดง
ความคิดเห็นในการ
ท างานได้อยา่งเตม็ที ่

ระบบการท างาน
ของมีความ

ยืดหยุ่น 

บุคลากรระดบับรหิารสามารถให้
ค าปรึกษาแกบุ่คลากรระดับปฏบิัติการ

เมื่อเกิดปญัหาในการท างาน 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล
เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ √ 
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ตารางท่ี  56  (ต่อ) 
 

บริษัท/ประเด็น 

การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
บุคลากรสามารถแสดง
ความคิดเห็นในการ
ท างานได้อยา่งเตม็ที ่

ระบบการท างาน
ของมีความ

ยืดหยุ่น 

บุคลากรระดบับรหิารสามารถให้
ค าปรึกษาแกบุ่คลากรระดับปฏบิัติการ

เมื่อเกิดปญัหาในการท างาน 

8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไท
เกอร์ จ ากัด 

√ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ 
จ ากัด   

√ √ √ 

10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ √ 

  
6. การท างานอย่างเป็นระบบ 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่เน้นการท างานอย่างเป็นระบบจากการสัมภาษณ์

หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่า บุคลากรขององค์กรสามารถสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่
องค์กรได้ เป็นตัวแทนที่ดีขององค์กร หัวหน้างานหรือผู้บริหารเชื่อว่าบุคลากรทุกคนเปรียบเสมือน
ตัวแทนขององค์กร ที่จะท าให้ลูกค้าประทับใจทั้งในด้านการท างาน การแก้ปัญหาและการให้บริการ
แก่ลูกค้า 

หัวหน้างานหรือผู้บริหารมั่นใจว่าบุคลากรของตนสามารถแก้ปัญหางานที่มีสลับซับซ้อนและ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด้วยตนเอง บุคลากรมีระบบความคิดที่ดี มีการล าดับปัญหาที่เกิดขึ้น หากเกิด
ปัญหาก็สามารถแก้ได้ทันที และแก้ปัญหานั้น ๆ ดีเช่นกัน ท าให้หัวหน้างานผู้บริหารมีความไว้วางใจใน
การท างานของบุคลากร มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายได้ดี  สรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดัง
ตารางที่ 55 ดังนี้ 
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ตารางท่ี  55  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 6 การท างานอย่างเป็นระบบ 
 

บริษัท/ประเด็น 
การท างานอย่างเป็นระบบ 

บุคลากรสามารถสร้าง
ภาพลักษณ์ทีด่ีให้แก่องค์กร 

บุคลากรสามารถแกป้ัญหางานทีม่ีสลบัซับซ้อน
และแก้ปญัหาเฉพาะหน้าไดด้้วยตนเอง 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
 เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ 
จ ากัด 

√ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   √ √ 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ 

 
ส่วนที่ 2 การสร้างความผูกพันของพนักงาน 

1. ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ให้มี ระบบการจัดการค่าตอบแทนที่ดี จากการ

สัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่า ทุกองค์กรให้เงินเดือน ค่าตอบแทน รางวัล
ตอบแทน สวัสดิการด้านต่าง ๆ เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรโดยตั้งอยู่บนฐานของความ
เหมาะสมและเศรษฐกิจ เพ่ือให้พนักงานสามารถด ารงชีวิตได้และเพียงพอต่อการเลี้ยงดูตนเอง  

ด้านการอ านวยความสะดวกในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่าง ๆ
ให้แก่บุคลากรนั้น ทุกองค์กรเน้นที่ประกันสังคมในการรักษาพยาบาลบุคลากรของตน แต่บริษัทที่ 7 มี
การท าประกันชีวิตให้กับพนักงานเพ่ือช่วยลดค่าใช้จ่ายเมื่อเกิดอุบัติเหตุหรือเจ็บป่วย ทางด้าน
สวัสดิการบริษัทที่ 5 มีค่าอาหารกลางวันให้กับพนักงานเพ่ือลดค่าใช้จ่าย และบริษัทที่ 8 มีสวัสดิการ
พิเศษในการให้กู้ยืมเงินแบบไม่มีดอกเบี้ย ร่วมถึงการจัดการการจ่ายภาษีเงินได้บุคลธรรมดาให้แก่
บุคลากร 
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ทุกองค์กรมอบรางวัลให้เมื่อบุคลากรมีการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ไม่ว่าจะเป็น
ในรูปแบบของทีมหรือส่วนบุคคล การมอบรางวัลอยู่ในรูปแบบของค่านายหน้า สินน้ าใจ หรือโบนัส 
แต่บริษัทที่ 2 ให้รางวัลพิเศษเพ่ิมแก่พนักงานโดยรางวัลเป็นรูปแบบการท่องเที่ยวกับสายการบินที่
มอบรางวัลในการท ายอดขายให้แก่องค์กร ตารางที่ 56 แสดงผลสรุปของการสัมภาษณ์เรื่องระบบการ
จัดการค่าตอบแทนดังนี้ 
 
ตารางท่ี  56  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 1 ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
 

บริษัท/ประเด็น 

ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
เงินเดือน ค่าตอบแทน 

รางวัลตอบแทน สวสัดิการ
ด้านต่างๆ เพียงพอต่อความ

ต้องการของบุคลากร 

องค์กรอ านวยสะดวกในการ
ใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล 
และค่าสวัสดิการตา่ง ๆ ใหแ้ก่

บุคลากร 

องค์กรมอบรางวัลเมื่อ
บุคลากรมีการ
ปฏิบตัิงานตาม

เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว ้

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร ์ √ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วสิ √ √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไท
เกอร์ จ ากัด 

√ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ 
จ ากัด   

√ √ √ 

10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ √ 

 
2. การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ

ท างานจากการสัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่า ในแต่ละองค์กรมีอุปกรณ์ใน
ส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้  โดยเฉพาะอุปกรณ์ พ้ืนฐานทั่วไปเช่น 
คอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร เครื่องปริ้นเตอร์ โทรศัพท์ โทรสาร อินเตอร์เน็ต และ อุปกรณ์
ส านักงานที่จะเป็น 
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ทุกองค์กรพยายามสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้แก่บุคลากรโดยเน้นการท างานใน
รูปแบบของครอบครัว ท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจ ผ่อนคลายในการท างาน มีการพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู้หรือปัญหาได้อย่างสบายใจ หัวหน้างานมีความใกล้ชิดกับบุคลากรสายปฏิบัติการ ช่วยเหลือ
และแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานได้ทันที 

ด้านสะอาดของสถานที่ท างานและปลอดภัยเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน ทุกองค์กรให้
ความเอาใจใส่เพ่ือให้บุคลากรมีความปลอดภัย ท างานได้อย่างเต็มที่ รู้สึกผ่อนคลายเมื่อพบกับสถานที่
ท างานที่สะอาด แต่บริษัทที่ 3 บริษัทที่ 5 บริษัทที่ 6 บริษัทที่ 7 และ บริษัทที่ 10 เน้นให้บุคลากร
ดูแลความสะอาดในที่ท างานด้วยตนเอง เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพัน ดูแลองค์กรเหมือน
บ้านของคนเอง ผลการสัมภาษณ์เรื่องการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานดังตาราง
ที่ 57 
 
ตารางท่ี  57  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 2 การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน   

การท างาน 
 

บริษัท/ประเด็น 

การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 
องค์กรมีอุปกรณ์ในส านักงาน
สามารถอ านวยความสะดวก

ในการท างานได ้

องค์กรสร้าง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างานใหแ้ก่บุคลากร 

สถานที่ท างานสะอาดและ
ปลอดภยัเพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร ์ √ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วสิ √ √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไท
เกอร์ จ ากัด 

√ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ 
จ ากัด   

√ √ √ 

10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ √ 
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3. ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ให้ความช่วยเหลือและความร่วมมือแก่บุคลากร จาก

การสัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่าทุกองค์กรให้ความช่วยเหลือพนักงานเมื่อ
เกิดปัญหาระหว่างการท างาน โดยเน้นการท างานในรูปแบบครอบครัวที่มีความใกล้ชิดกับพนักงาน 
สามารถช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิดปัญหาได้ทันที 

หัวหน้างานหรือผู้บริหารเห็นว่าบุคลากรภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีให้ความช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน ซึ่งบริษัทที่ 7 และบริษัทที่ 8  เน้นการท างานที่มีความจริงใจต่อกัน ท างานเหมือนพ่ีน้อง
กันช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน บุคลากรของบริษัทอ่ืนจะให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และยิ่งไป
กว่านั้นบุคลากรในองค์กรจะต้องสามารถท างานแทนกันได้ในกรณีที่บุคลกรที่รับผิดชอบงานนั้น  ๆ 
ป่วยหรือลางาน บุคลากรคนอ่ืนจะต้องเข้ามาสานต่องานเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ทุกองค์กรให้อิสระในการท างานแก่บุคลากรอย่างเต็มที่โดยที่ทุกคนสามารถท างานที่ตนเองได้
รับผิดชอบได้ตามแนวทางของตนเอง หัวหน้างานหรือผู้บริหารไม่มีการบังคับหรือตีกรอบการท างาน
แก่บุคลากร เนื่องจากการให้อิสระในการท างานจะท าให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ ท างานได้
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และผลการปฏิบัติงานออกมามีประสิทธิภาพ สรุปผลการสัมภาษณ์ดังตารางที่ 
58 

 
ตารางท่ี  58  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 3 ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 
 

บริษัท/ประเด็น 

ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 
องค์การให้ความช่วยเหลือ
พนักงานเมื่อเกิดปัญหา

ระหว่างการท างาน 

บุคลากรภายในองค์กรมี
ความสัมพันธ์ที่ดีให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

บุคลากรมีอิสระในการ
ท างาน 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
 เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร ์ √ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทวัร์ √ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร ์
จ ากัด 

√ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทวัร์ จ ากัด   √ √ √ 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร ์ √ √ √ 
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4. การสื่อสารภายในองค์กร 
 บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี บุคลากร จากการ
สัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่า การสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 
บุคลากรทราบถึงนโยบายของบริษัท องค์กรมีการแจ้งข่าวสารให้บุคลากรทราบตลอดเวลา ระบบการ
สื่อสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ บุคลากรทุกคนทราบถึงเหตุการณ์ การเปลี่ยนแปลง หรือ
นโยบายใหม่ขององค์กร  ข้อมูลที่บุคลากรมีความทันสมัยทันต่อสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 

องค์กรส่งเสริม มอบโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาตนเองเสมอ องค์กรส่วนใหญ่ส่งเสริม
ให้บุคลากรพัฒนาตนเองด้วยวิธีการอบรม หลายองค์กรส่งพนักงานเข้าอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่ตนปฏิบัติ พนักงานสามารถน าเสนอเรื่องขออบรบเองหรือจะเข้าอบรมตามที่ ฝ่ายบุคคลได้
วางแผนไว้ได้เช่นกัน มีเพียงบริษัทที่ 6 ที่ไม่มีนโยบายการส่งพนักงานไปอบรมเนื่องจากเป็นบริษัทเล็ก
มีจ านวนพนักงานไม่มาก จึงไม่สามารถสนับสนุนข้อนี้ได้ ผลการสัมภาษณ์สรุปได้ดังตารางที่ 59 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี  59  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 4 การสื่อสารภายในองค์กร 
 

บริษัท/ประเด็น 
การสื่อสารภายในองค์กร 

การสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 
บุคลากรทราบถึงนโยบายของบริษัท 

องค์กรมอบโอกาสให้บุคลากรเรียนรูแ้ละ
พัฒนาตนเองเสมอ 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล 
 เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ × 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ 
จ ากัด 

√ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   √ √ 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ 
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5. ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่เน้นความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับ

มอบหมายให้แก่บุคลากร จากการสัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่ง พบว่าองค์กรให้
บุคลากรท างานตามความรู้ความสามารถ เพ่ือให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ โดยบริษัทที่ 8 และบริษัทที่ 9 เน้นการอบรมเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถในการท างาน เช่นเดียวกับบริษัทที่ 2 ที่ให้บุคลากรใช้ความรู้ความสามารถของคนใน
การท างาน แต่องค์กรนี้เน้นการสอนให้บุคลากรที่ยังขาดความรู้ความสามารถให้เกิดความรู้และน ามา
ปฏิบัติงานได้ตามที่ตนได้รับผิดชอบ  

ทุกองค์กรบุคลากรได้รับอิสระและสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ โดยที่
หัวหน้างานหรือผู้บริหารให้อ านาจในการตัดสินใจ แสดงความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ แต่ถ้า
หากพบปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน หัวหน้างานหรือผู้บริหารก็ยินดีเข้าไปช่วยเหลือในทันที  

บุคลากรของทุกองค์กรสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนดไว้ ส่วนมากระยะเวลาในการก าหนดและเป้าหมายขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
เป้าหมายหลักของหลายองค์กรอยู่ที่ยอดขายที่ก าหนดไว้ หากท างานส าเร็จตามเป้าหมายก็จะได้รับ
รางวัลตามที่องค์กรได้ตั้งไว้ สรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 

 
ตารางท่ี  60  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 5 ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับ 

มอบหมาย 
 

บริษัท/ประเด็น 

ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
องค์กรให้บุคลากรท างาน
ตามความรู้ความสามารถ 

บุคลากรมีอิสระและ
สามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างเตม็ที ่

บุคลากรสามารถท างานให้
ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว ้

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล
เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ √ 
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ตารางท่ี  62  (ต่อ) 
 

บริษัท/ประเด็น 

ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
องค์กรให้บุคลากรท างาน
ตามความรู้ความสามารถ 

บุคลากรมีอิสระและ
สามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างเตม็ที ่

บุคลากรสามารถท างานให้
ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว ้

7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไท
เกอร์ จ ากัด 

√ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ 
จ ากัด   

√ √ √ 

10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ √ 

 
6. ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมใน

การปฏิบัติงานจากการสัมภาษณ์หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่าองค์มีความโปร่งใสใน
การประเมินผลงานของบุคลากร ผู้วิจัยพบว่าบริษัทที่ 1 บริษัทที่ 6 บริษัทที่ 7 และ บริษัทที่ 10 จะมี
การประเมินการท างานของบุคลการเพียงครั้งเดียวคือในช่วงทดลองงาน ส่วนบริษัทอ่ืน  ๆ จะมีการ
ประเมินประจ าปี ส่วนบริษัทที่ 2 ใช้การประเมินยอดขายรายวันเพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนักงาน 
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

หัวหน้างานหรือผู้บริหารของทุกองค์กรปฏิบัติต่อบุคลากรและประเมินผลการท างานด้วย
ความยุติธรรม การประเมินพนักงานจะมีการชี้แจงเหตุผลของผลคะแนนที่ได้เพ่ือให้พนักงานน ามา
ปรับปรุงแก้ไขการท างานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ผู้วิจัยพบว่าหัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน เป็นตัวอย่างที่ดีต่อบุคลากร บุคลากรทุกคนมีความส าคัญต่อองค์กรท าให้
หัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียม ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ไม่เกิด
ข้อกังขาเก่ียวหัวหน้างานหรืองานบริหารงานของผู้บริหาร ผลการสัมภาษณ์สรุปได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี  61  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 6 ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่า 
เทียมในการปฏิบัติงาน 

 

บริษัท/ประเด็น 

ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 
องค์มีความโปร่งใสในการ

ประเมินผลงานของ
บุคลากร 

หัวหน้างานปฏิบตัิต่อ
บุคลากรและประเมินผลการ
ท างานด้วยความยุติธรรม 

หัวหน้างานปฏิบตัิต่อ
บุคลากรทุกคนอย่างเทา่

เทียมกัน 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล
เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ √ 
4. รันเวย์ ทัวร์ √ √ √ 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ √ 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส √ √ √ 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไท
เกอร์ จ ากัด 

√ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ 
จ ากัด   

√ √ √ 

10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ √ 

 
7. การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีการการส่งเสริมพัฒนาพนักงาน จากการสัมภาษณ์

หัวหน้างานและผู้บริหารจ านวน 10 แห่งพบว่า องค์กรมอบหมายงานที่บุคลากรมีโอกาสพัฒนาและ
ก้าวหน้าในสายอาชีพ  หัวหน้างานหรือผู้บริหารเชื่อว่าการมอบหมายงานที่มีโอกาสในการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าให้แก่บุคลากรเป็นการดึงศักยภาพในการท างานของบุคลากร และยังเป็นแรงผลักดันให้
บุคลากรเห็นโอกาสความก้าวหน้าของตนเองในอนาคต 

ทุกองค์กรมีการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น 
สามารถน าสิ่งที่ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้กับงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ มีเพียงบริษัทที่7 ที่ไม่มีนโยบาย
ในการฝึกอบรมให้แก่พนักงานเนื่องจากเป็นบริษัทขนาดเล็ก ขาดบุคลากรที่จะเข้ามาช่วยในการ
ฝึกอบรม  

หลายองค์กรมีการก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นถึงความก้าวหน้าในอนาคตเมื่อท างานภายในองค์กร องค์กรหลายแห่งพยายาม
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ผลักดันเสนอต าแหน่งงานที่สูงขึ้นให้แก่บุคลากรแต่ตัวบุคลากรเองยังขาดความมั่นใจในการท างานใน
ต าแหน่งที่สูงกว่าเดิม ส่วนบริษัทที่ 3  บริษัทที่ 4 บริษัทที่ 6 บริษัทที่ 7 และบริษัทที่ 10 ไม่มีการ
ก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ผลการสัมภาษณ์เรื่องการ
ส่งเสริมพัฒนาพนักงานสรุปได้ดังตารางท่ี 62 

 
ตารางท่ี  62  สรุปผลการสัมภาษณ์องค์ประกอบที่ 7 การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 
 

บริษัท/ประเด็น 

การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 
องค์กรมอบหมายงานที่
บุคลากรมีโอกาสพัฒนา

และก้าวหน้าในสายอาชีพ 

องค์กรมีการฝึกอบรม
ให้แก่บุคลากร 

องค์กรมีการก าหนด
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่
บุคลากรปฏิบตัิไว้อย่างชัดเจน 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด √ √ √ 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล
เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 

√ √ √ 

3. ไอ ที นอร์ท ทราเวล √ √ × 
4. รันเวย์ ทัวร ์ √ √ × 
5. สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส √ √ √ 
6. แฟ๊บ ทัวร์ √ √ × 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วสิ √ √ × 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไท
เกอร์ จ ากัด 

√ √ √ 

9. บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ 
จ ากัด   

√ √ √ 

10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ √ √ × 
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สรุปการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันของ 
พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 

ในจังหวัดเชียงใหม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  10  สรุปการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพัน 
ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้

 การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 

 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

 บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก 

 ผู้บริหารมีส่วนร่วม 

 การแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกัน 

 ความมีสติ 

 ความคิดเชิงระบบ 

การสร้างความผูกพันของพนักงาน 

 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 ความยุติธรรม 

 ความร่วมมือภายในองค์กร 

 ความท้าทายของงานและความกา้วหน้า 

 โอกาสที่ได้รับจากการท างาน 

 การสื่อสาร 

 สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

 ภาระงาน 

การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้
เพื่อสร้างความผูกพันของ

พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 
ในจังหวัดเชียงใหม่ 

 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้

 การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 

 การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
 การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
 การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
  การสร้างบรรยากาศแห่ งการ

เรียนรู ้
  การท างานอย่างเป็นระบบ 

 

การสร้างความผูกพันของพนักงาน 

 ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
 การสร้างสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศในการท างาน 
 ความช่วยเหลือและความร่วมมือ

จากองค์กร 
 การสื่อสารภายในองค์กร 
 ความรับผิดชอบและลกัษณะงาน

ที่ได้รับมอบหมาย 
 ระบบการจัดการและประเมินผล

มีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 

 การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 



บทที่ 5  
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจ

น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้คือ 
1. เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด

เชียงใหม่ 
2. เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่  
3. เพ่ือพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธุรกิจน าเที่ยวในเขตอ าเภอเมืองจั งหวัดเชียงใหม่ 

จ านวน 167 แห่ง เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้คือแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่และวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดโดยใช้เกณฑ์การประเมินค่า 5 ระดับ ได้แก่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด การทดสอบเครื่องมือ คือการทดสอบความตรงใน
เนื้อหา (content Validity) โดยผู้วิจัยท าการสร้างแบบสอบถาม เสนอค่าต่อประธานกรรมการที่
ปรึกษา เพ่ือพิจารณาความถูกต้องให้ตรงตามเนื้อหา ครอบคลุมประเด็นที่ต้องการศึกษา และทดสอบ
ความเป็นปรนัย (Objective) โดยผู้วิจัยน าแบบประเมินไปให้ประธานที่ปรึกษาตรวจสอบ เกี่ยวกับ
ความชัดเจนของภาษาที่ใช้ในการถาม รวมทั้งการใช้ภาษาที่ เหมาะสมกับผู้ตอบ เกณฑ์การให้คะแนน 
และการแปลความหมาย รวมไปถึงการประเมินดัชนีความสอดคล้อง (IOC Index: Index of item-
Objective Congruence) โดยประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน และการทดสอบความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือในงานวิจัย ลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิดมีทั้งหมด 3 ส่วนคือ ส่วนที่1  ลักษณะ
ส่วนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคมของผู้ให้ข้อมูล ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จังหวัดเชียงใหม่ จากนั้นผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปสอบถามผู้ให้ข้อมูลเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล และ
น าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ ถอดรหัส จัดหมวดหมู่ และวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
สถิติส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Sciences: SPSS) เพ่ือ
หาความสัมพันธ์ของปัจจัยและน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis : EFA) เมื่อได้องค์ประกอบใหม่ ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบที่ได้ในด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้
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และความผูกพันของพนักงานของพนักงานธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ สร้างข้อค าถามในการ
สัมภาษณ์เพ่ือน ามาพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ธุรกิจ  แบบสอบถามแบ่งเป็นจ านวน 2 ส่วนคือ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยแบ่งออกเป็น 6 
ประเด็นหลัก คือ การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร การพัฒนาตนเองของ
บุคลากร การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ และการท างานอย่าง
เป็นระบบ  และด้านการสร้างความผูกพันของพนักงานโดยแบ่งออกเป็น 7 ประเด็นคือ ระบบการ
จัดการค่าตอบแทน การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ความช่วยเหลือและความ
ร่วมมือจากองค์กร การสื่อสารภายในองค์กร ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน และ การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 
ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง โดยเจาะลึกเป็นรายบุคคล ผู้ให้
ข้อมูลในการวิจัยในครั้งนี้ คือ หัวหน้างานหรือผู้บริหาร ซึ่งเป็นตัวแทนบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ ที่ได้รับการรับรองการจดทะเบียนจากกรมการท่องเที่ยวและกีฬา ด้วยวิธีการเลือกตัวอย่าง
แบบลูกโซ่ จ านวน 10 แห่ง ได้แก่ 1) บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด 2) บริษัท ไทย สมูท ทราเวล เอเยนต์ 
(กรุ๊ป ) จ ากัด  3) ไอ ที นอร์ท ทราเวล 4) รันเวย์  ทัวร์ 5) สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส  6) แฟ๊บ ทัวร์               
7) นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส 8) บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ จ ากัด 9) บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด  
10) วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ เมื่อรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ทั้งหมด ผู้วิจัยได้สรุปข้อมูลทั้งหมด 
ซึ่งผลการวิจัยสามารถน ามาสรุปตามกรอบวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
1. การวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุอยู่ระหว่าง  26-30 ปี ระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี รายได้อยู่ระหว่าง 10,001-20,000 บาท ต่อเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 2-5 ปี  

จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ ผลการวิจัยได้น าเสนอระดับความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลต่อปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยภาพรวมพบว่า ผู้ให้ความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่อยู่ใน
ระดับมาก โดยปัจจัยที่มีผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้อันดับแรกคือ การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
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รองลงมาคือ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ผู้บริหารมีส่วนร่วม บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก การ
แบ่งปันการเรียนรู้ และ ความมีสติ  ความคิดเชิงระบบตามล าดับ  

1.1 การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร คือความ

ใฝ่หาความรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการท างานเนื่องจากบุคลากรในองค์กรให้
ความส าคัญในการเรียนมากข้ึน เพ่ือต้องการน ามาพัฒนาตนเองอยู่เสมอ บุคลากรทุกคนมีศักยภาพอยู่
ในตัวเอง เพียงแต่ต้องฝึกหัดฝน พัฒนาให้พร้อมกับการท างาน รู้จักปรับเปลี่ยนตนเองไปตาม
สถานการณ์ รู้จักช่วยเหลือผู้อ่ืนในการพัฒนาตน และสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง แก้ไข
ปัญหาได้อย่างเหมาะสม เมื่อบุคลากรในองค์กรพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการท างานของ
ตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสม สามารถด าเนินกิจกรรม เพ่ือเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้ เป็นสมาชิกที่มี
ประสิทธิภาพขององค์กร  เป็นประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน พร้อมรับการแข่งขันที่ค่อนข้างสูงในปัจจุบัน
โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ที่ต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ และองค์กรเองก็ให้การสนับสนุน เปิดโอกาสให้
บุคลากรเข้าถึงข้อมูล จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เรื่องใหม่  ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน 
ดังนั้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรถือเป็นปัจจัยส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ประกอบไปด้วย ความใฝ่หาความรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้อยู่เสมอ ความมุ่งมั่นพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง การส่งเสริมจากองค์กรส าหรับพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และการได้เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ  

1.2 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือบุคลากร

สามารถในการถ่ายทอดข้อมูลที่ได้รับให้กับผู้ร่วมงานได้ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมการเรียนรู้เป็นการ
ท างานร่วมกันของบุคลากรในองค์กรในยุคที่มีการสร้างเครือข่ายมากขึ้น จึงต้องอาศัยความร่วมมือกัน 
การแบ่งปันการท างาน และการแก้ปัญหาร่วมกัน เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีมมากขึ้น เพ่ือ 
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ถ่ายทอดความรู้เพ่ือน าไปสู่วิธีการปฏิบัติ สร้างความส าเร็จระหว่างกันและกัน ซึ่ง
ปัจจัยของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมที่ส าคัญคือ การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ภายในองค์กร
และทีมงาน ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลที่ได้รับให้กับผู้ร่วมงานได้ ความสามารถในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนในองค์กรได้ ความร่วมมือในการท างานและช่วยแก้ปัญหาจากผู้ร่วมงาน ความไว้วางใจใน
การท างานกับเพ่ือนร่วมงาน และการวางแผนการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิด
พัฒนาการในเวลาอันรวดเร็วและได้ประสิทธิผลสูงที่สุด 

1.3 ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของผู้บริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน คือ 

ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี จะเห็นได้ว่าผู้บริหารเป็นหนึ่งใน
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ส่วนส าคัญของการส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารหรือหัวหน้างานต้องมีสามารถ
ก าหนดทิศทางขององค์กร นโยบาย แผน ได้อย่างชัดเจน และจะถ่ายทอดให้พนักงานเข้า ใจทิศทาง
ขององค์กรเพ่ือการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องการภาวะผู้น าที่ดีที่จะ
สามารถผลักดัน สร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดการเรียนรู้อยู่เสมอ โดยมีปัจจัยที่ส าคัญคือผู้บริหารหรือ
หัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทางและนโยบายในการเรียนรู้ภายใน
องค์กร ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี  ผู้บริหารหรือหัวหน้า
งานมีการวัดและประเมินผลอย่างชัดเจนและเหมาะสม และผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษาเมื่อ
เกิดปัญหาในการท างาน 

1.4 บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกคือการได้รับ

โอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน ซึ่งบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกของพนักงาน
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การจัดสภาพแวดล้อมในที่ท างานเพ่ือเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร เพ่ือช่วยส่งเสริมให้กระบวนการเรียนรู้มีประสิทธิภาพ พนักงานเรียนรู้
การรับฟัง แบ่งปันความรู้ความคิดเห็นที่มีต่อการท างานหรือองค์กร  สร้างความสัมพันธ์ที่ดีของ
พนักงาน  โดยปัจจัยหลักของการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกประกอบด้วย องค์กรมีการ
ส่งเสริมการเรียนรู้การได้รับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน การสนับสนุนจาก
ผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่  และองค์กรพัฒนารูปแบบ
ในการท างานมีความยืดหยุ่น 

1.5 การแบ่งปันการเรียนรู้ 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของการแบ่งปันการเรียนรู้ คือ การแลกเปลี่ยน

ปัญหาระหว่างกันและกันหาวิธีแก้ไขภายในองค์กร การแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกันของพนักงานเป็น
ส่วนส าคัญส่วนหนึ่งของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การแบ่งปันการเรียนรู้เกิดขึ้นเมื่อพนักงานมี
ความสนใจในเรื่องเดียวกัน เช่น การพัฒนาองค์กร การแก้ปัญหา หรือ การสร้างประโยชน์ให้แก่
องค์กร การที่สมาชิกในองค์กรจะแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้นั้น จะต้องมีความเข้าใจในงานที่ตน
รับผิดชอบ เป้าหมายขององค์กร และเข้าใจการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ซึ่งความรู้ที่พนักงานน ามาแบ่งปัน
กันนั้นจะช่วยน ามาพัฒนาการท างาน และพัฒนาองค์กรต่อไป ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันการเรียนรู้  
คือ การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร การแลกเปลี่ยนปัญหาระหว่างกันและกันหาวิธีแก้ไขภายใน
องค์กร องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงาน และ การ
แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
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1.6 ความมีสติ 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของความมีสติ คือ การพัฒนารูปแบบความคิด

ของตนเองอยู่เสมอ ความมีสติของพนักงาน เป็นความคิดพ้ืนฐานที่มีอิทธิพลต่อความรู้ความเข้าใจการ
ท างานขององค์กร มีผลต่อการปฏิบัติงาน มีการวางแผนและพัฒนาความคิดของคนเองเพ่ือช่วยในการ
แก้ปัญหาที่เกิดจากการท างาน พนักงานสามารถมากสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในหลายด้าน น ามาคิด
วิเคราะห์ ช่วยในการตัดสินใจให้ผิดพลาดน้อยที่สุด เมื่อมีการวางที่ดีการล าดับความส าคัญของงานที่
ได้รับมอบหมายก็จะสามารถท าให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  ความมีสตินอกจากจะใช้
ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ยังสามารถน าไปปรับใช้ได้ในการด าเนินได้อีกด้วย ปัจจัยของความ
มีสติในองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ ความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม ความสามารถในการวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม 
ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้เสมอ ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อม และ การล าดับความส าคัญในการท างาน  

1.7 ความคิดเชิงระบบ 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของความคิดเชิงระบบคือ ความสามารถในการ

ท างานอย่างเป็นระบบ ซึ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านความคิดเชิงระบบเป็นการเชื่อมโยงเหตุการณ์
ต่างๆ ให้มีความสัมพันธ์กัน โดยใช้หลักการของเหตุและผลมาใช้ เมื่อเจอเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่
มีความหลากหลาย พนักงานก็จะสามารถน ามาพัฒนารูปแบบความคิดของตนเอง สามารถมองปัญหา
ในรูปแบบของวัฏจักร เพื่อใช้ในการแก้ปัญหาในการท างาน พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์กร ตรงตามที่องค์กรก าหนด ซึ่งประกอบด้าน ความสามารถในการท างาน
อย่างเป็นระบบ ความสามารถในการวางแผนการท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง การสร้างภาพลักษณ์ที่ดี ให้แก่องค์กร 
ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มีสลับซับซ้อนของงานได้ 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจองค์ประกอบด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้ง 7 
ประเด็นข้างต้น ค่า Rotated Component Matrixa ของด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ พบองค์ประกอบใหม่ 6 ด้าน ดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือน
ร่วมงานการแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ,องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดีและ การ
วางแผนการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร  ซึ่ง
การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร เกิดจาการที่บุคลากรให้การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือน
ร่วมงาน โดยที่ความคิดเห็นนั้นเป็นประโยชน์ต่อองค์กร เมื่อมีการประชุมบุคลากรสามารถระดม
ความคิดเพ่ือนมาวางแผนวางแผนการท างานร่วมกัน บุคลากรทุกคนสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ และองค์กรเองมีระบบจัดเก็บข้อมีที่มีความปลอดภัย บุคลากรที่เกี่ยวข้องสามารถเข้าถึง
ข้อมูลเหล่านั้นเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการท างานได้ 

องค์ประกอบที่ 2  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทาง
และนโยบายในการเรียนรู้ภายในองค์กร ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี และผู้บริหารหรือ
หัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การมีส่วนร่วม
บุคลากรในองค์กร นอกจากบุคลากรระดับปฏิบัติการจะมีส่วนร่วมในการท างาน บุคลากรระดับ
บริหารก็มีบทบาทที่ส าคัญในการก าหนดทิศทางและนโยบายในสนับสนุนการเรียนรู้ภายในองค์กร 
เป็นผู้น าที่ดี คอยช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 

องค์ประกอบที่ 3  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่
เสมอ, ความสามารถในการวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร 
และ การแลกเปลี่ยนปัญหาระหว่างกันและกันหาวิธีแก้ไขภายในองค์กรซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การ
พัฒนาตนเองของบุคลากร  ซึ่งการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยู่เสมอท าให้ สามารถคิดวิเคราะห์
ตัดสินปัญหาจากการท างานได้ บุคลากรมีแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ภายในองค์กร และเมื่อเกิด
ปัญหาคอยช่วยเหลือกันในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

องค์ประกอบที่ 4  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การได้รับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้และการสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ซึ่ง
จะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร  ซึ่งหมายถึงการที่บุคลากรรับฟังความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงาน และองค์กรเองการส่งเสริมการเรียนรู้ สนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือน ามาใช้
พัฒนาองค์กรต่อไป 

องค์ประกอบที่ 5  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความ
ยืดหยุ่น การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่และผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษา
เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้  คือการที่
บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่  องค์กรมีระบบการท างานของมีความ
ยืดหยุ่นและบุคลากรระดับบริหารสามารถให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรระดับปฏิบัติการเมื่อเกิดปัญหาใน
การท างานได้ 

องค์ประกอบที่ 6  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร, 
ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง และ ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มี
สลับซับซ้อนของงานได้ ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การท างานอย่างเป็นระบบ  ระบบการท างานที่ดี
สามารถผลักดันให้บุคลากรสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร เป็นตัวแทนที่ดีขององค์กร และการ
ท างานเป็นระบบจะช่วยให้บุคลากรสามารถแก้ปัญหางานที่มีสลับซับซ้อนและแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้
ด้วยตนเอง 
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2. การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

ผลการวิจัยได้น าเสนอระดับความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลต่อปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยภาพรวมพบว่า ผู้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีผลต่อองค์กร
แห่งการเรียนรู้อันดับแรกคือ สิ่งแวดล้อมในการท างาน รองลงมาคือ ภาระงาน การสื่อสาร ความ
ยุติธรรม ความร่วมมือภายในองค์กร ความท้าทายและความก้าวหน้า โอกาสที่ได้รับจากการท างาน
และ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ   

2.1 สิ่งแวดล้อมในการท างาน 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของสิ่งแวดล้อมในการท างาน คือ องค์กรมี

อุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน การที่ที่ท างานสร้างสิ่งแวดล้อมการท างานที่ดีให้แก่พนักงาน
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน สิ่งแวดล้อมในที่นี้รวมถึงสิ่งที่อยู่
รอบตัวพนักงานในขณะที่ปฏิบัติงานในองค์กร เช่น อุปกรณ์ส านักงาน คอมพิวเตอร์ บรรยากาศการ
ท างาน สถานที่ท างาน สภาวะในการท างานในองค์กร การท างานร่วมกับผู้อ่ืน ซึ่งมีผลต่อการท างาน
และความผูกพันชองพนักงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยดังนี้ องค์กรมีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการ
ท างาน อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้ สถานที่ท างานสะอาดและ
ปลอดภัย องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม และ สภาพแวดล้อมขององค์กรท าให้
ความกระตือรือร้นในการท างาน 

2.2 ภาระงาน 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของภาระงาน คือ ความรู้ความสามารถเหมาะสม

กับงานที่ปฏิบัติ  การที่บุคลากรมีหน้าที่รับผิดชอบของตนเอง ได้รับมอบหมายงานจากหัวหน้าหรือ
ผู้บริหาร และต้องท าให้บรรลุตามระยะเวลาและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ภาระงานเป็นส่วนหนึ่งของการ
สร้างความผูกพันในองค์กร เพราะถ้าพนักงานไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมี ก็จะส่งผลให้งาน
ที่ได้รับมอบหมายไม่ส าเร็จตรงตามระยะเวลา ส่งผลให้พนักงานเกิดความเครียด และองค์ กรไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ปัจจัยของภาระงานมีดังนี้ คือ ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
งานที่ปฏิบัติ  ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 
ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ งานที่ได้รับมอบหมายมีความเกี่ยวข้องกับภาระงานโดยตรง 
และปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม 

2.3  การสื่อสาร 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของการสื่อสาร คือ องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบ

ถึงนโยบายของบริษัท การสื่อสารภายในองค์กรสามารถก่อให้เกิดความผูกพันได้ ทั้งในส่วนบุคคลและ
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แผนก เป็นการถ่ายทอดข้อมูลเพ่ือให้เกิดความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน การสื่อสารที่ดีควรมีความ
ชัดเจน รวดเร็ว ข้อมูลไม่บิดเบือน วัตถุประสงค์ในการสื่อสาร เพ่ือให้เกิดการรับรู้ร่วมกัน องค์กรอาจ
น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการสื่อสารเพ่ือความรวดเร็วและทั่วถึง การสื่อสารมีปัจจัยส าคัญดังนี้  องค์กร
มีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน องค์กรมี
การสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ 
และองค์กรน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

2.4 ความยุติธรรม 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของความยุติธรรม คือ หัวหน้างานปฏิบัติต่อ

พนักงานและประเมินผลการท างานด้วยความยุติธรรม การที่พนักงานได้รับการปฏิบัติจากหัวหน้างาน
อย่างเสมอภาค มีความชัดเจนโปร่งใสในการท างาน ความยุติธรรมในด้านกระบวนการตัดสินใน ควรมี
การประเมินที่เหมาะสมและเป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานทราบถึงขั้นตอนการ
ประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง ตลอดจนมีการไกล่เกลี่ยปัญหาในองค์กรได้อย่างเท่าเทียมไม่ให้
ความส าคัญกับพนักงานคนใดคนหนึ่ง และพนักงานทราบถึงกระบวนการท างานที่โปร่งใส ปัจจัยด้าน
ความยุติธรรมคือ หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานและประเมินผลการท างานด้วยความยุติธรรม               
การประเมินผลงานขององค์กรมีความโปร่งใส หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
และ สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ 

2.5 ความร่วมมือภายในองค์กร 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของความร่วมมือภายในองค์กรคือ ความร่วมมือ

ของผู้ร่วมงานในการท างานด้วยความเต็มใจ ความร่วมมือภายในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกปัจจัย
หนึ่งในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรโดยที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีซึ่งกันและกัน รวมถึงองค์กร
ด้วยเช่นกัน พนักงานมีการแบ่งปัน  เชื่อใจ ไว้ใจกัน ช่วยเหลือในการแก้ปัญหาเพ่ือเสริมทักษะในการ
ท างาน และ มีความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองในองก็ ปัจจัยของความร่วมมือในองค์กรคือ ความ
ร่วมมือของผู้ร่วมงานในการท างานด้วยความเต็มใจ ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน 
ความร่วมมือในการท างานภายในองค์กรเป็นไปด้วยดี ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร การ
ได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการท างาน 

2.6 ความท้าทายและความก้าวหน้า 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของความท้าทายและความก้าวหน้าคือ องค์กรให้

อิสระในการท างาน ซึ่งความท้าทายและความก้าวหน้าเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สร้างผูกพันต่อองค์กร 
พนักงานมีอิสระทางด้านความคิด ใช้ความรู้ความสามารถที่ตนมีได้อย่างเต็มท่ี งานที่ได้รับมอบหมายมี
ความก้าวหน้า ไม่จ าเจ สามารถน าเสนอความคิดหรือสิ่งใหม่เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางานและองค์กร 
สามารถคิดและตัดสินใจงานของตนเอง รวมถึงพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
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และมีความส าคัญ ปัจจัยด้านความท้าทายและความก้าวหน้าประกอบด้วย องค์กรให้อิสระในการ
ท างาน ความก้าวหน้าและท้าทายของงานที่ท า องค์กรมอบโอกาสและน าเสนอสิ่งใหม่ อยู่เสมอ 
ความรู้สึกต่อระดับความส าคัญของตนในองค์กร และความสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

2.7 โอกาสที่ได้รับจากการท างาน 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของโอกาสที่ได้รับจากการท างานคือ องค์กรมี

การส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติอยู่  โอกาสที่ได้รับจากการท างานเป็นสิ่งที่พนักงานทุกคน
คาดหวังจากองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานาต้องการจะพัฒนาตนเองด้านความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการท างานให้สูงขึ้นท าให้มีโอกาสก้าวหน้าและช่วยพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น โดยมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ในขณะท างานหรือ จากการ
ฝึกอบรม ปัจจัยด้านโอกาสที่ได้รับจากการท างานคือองค์กรมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่
ปฏิบัติอยู่  องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้
อย่างเหมาะสม งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และองค์กรมีก าหนด
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน 

2.8 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ผู้ให้ข้อมูลจากส่วนใหญ่ระบุว่าประเด็นหลักของค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ ความ

เหมาะสมของเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นการให้รางวัลแก่พนักงาน
ที่ทุ่มเทต่อการท างานในรูปแบบของความเหมาะสมของเงินเดือน สวัสดิการด้านต่าง  ๆ  โดยอยู่พบ
พ้ืนฐานความยุติธรรมและโปร่งใสเพ่ือลดความขัดแย้งภายในองค์กร การเบิกจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการสามารถเบิกจ่ายด้วยความรวดเร็วเพ่ืออ านวยความสะดวกแก่พนั กงาน ปัจจัยของ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สร้างความผูกพันต่อองค์กร คือความเหมาะสมของเงินเดือนและ
สวัสดิการที่ได้รับ รางวัลตอบแทน มีความยุติธรรมต่อประสบการณ์และงานที่ท า ความสะดวกรวดเร็ว
ในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่าง ๆ และความเพียงพอต่อความต้องการของ
ค่าตอบแทน 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจองค์ประกอบด้านความผูกพันทั้ง 8 ประเด็นข้างต้น 
ค่า Rotated Component Matrixa ของด้านความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัด
เชียงใหม่ พบองค์ประกอบใหม่ 7 ด้าน ดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ความเพียงพอต่อความต้องการของ
ค่าตอบแทน ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่าง ๆ องค์กร
มอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี ความเหมาะสมของเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ และ รางวัลตอบแทนมี
ความยุติธรรมต่อประสบการณ์ และงานที่ท าซึ่งจะตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า  ระบบการจัดการ
ค่าตอบแทน ซึ่งหมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทน รางวัลตอบแทน สวัสดิการด้านต่าง ๆ เพียงพอต่อ
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ความต้องการของบุคลากร  องค์กรอ านวยสะดวกในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่า
สวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร และ องค์กรมอบรางวัลเมื่อบุคลากรมีการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่
องค์กรตั้งไว้ 

องค์ประกอบที่ 2  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความ
สะดวกในการท างานได้ องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม และ  สถานที่ท างาน
สะอาดและปลอดภัย  ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 
กล่าวคือ องค์กรมีอุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้ ดีองค์กรสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท างานให้แก่บุคลากร และ สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัยเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

องค์ประกอบที่ 3  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา
ระหว่างการท างาน ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือน
ร่วมงาน และ สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า ความช่วยเหลือ
และความร่วมมือจากองค์กร กล่าวคือ องค์การให้ความช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการ
ท างาน รวมถึงบุคลากรภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน
และบุคลากรได้รับอิสระในการท างานอย่างเต็มท่ี 

องค์ประกอบที่ 4  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความ
ชัดเจน องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท และ องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า การสื่อสารภายในองค์กร การสื่อสารมีส่วนส าคัญในการท างาน
โดยเฉพาะการสื่อสารภายในองค์กรที่มีความชัดเจน บุคลากรทุกคนทราบถึงนโยบายของบริษัท และ
องค์กรมอบโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

องค์ประกอบที่ 5  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่
ปฏิบัติความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่และ ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลา
และเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งหมายถึงการที่องค์กรให้บุคลากรท างานตามความรู้ความสามารถ บุคลากรมีอิสระ
สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่  และบุคลากรเองก็สามารถท างานให้ส าเร็จตรงตาม
ระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

องค์ประกอบที่ 6  เป็นการรวมกันของข้อค าถาม การประเมินผลงานขององค์กรมีความ
โปร่งใส หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานและประเมินผลการท างานด้วยความยุติธรรมและ หัวหน้างาน
ปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ว่า ระบบการจัดการและประเมินผลมี
ความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน  กล่าวคือองค์ต้องมีความโปร่งใสในการประเมินผลงานของบุคลากร 
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หัวหน้างานหรืออผู้บริหารประเมินผลการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติการด้วยความยุติธรรม 
หัวหน้างานหรอืผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

องค์ประกอบที่ 7  เป็นการรวมกัน ของข้อค าถาม งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสมและ องค์กรมี
ก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน ซึ่งจะตั้งชื่อตัวบ่งชี้นี้ ว่า การส่งเสริมพัฒนา
พนักงาน ซึ่งหมายถึงการที่องค์กรมอบหมายงานที่บุคลากรมีโอกาสพัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ 
องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรภายในองค์กร  และองค์กรมีการก าหนดความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 
 
3. การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจ 
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

3.1 องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร ให้การสนับสนุน

บุคลากรให้รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และยังเป็นวิธีการในการให้บุคลากรเข้าใจงานของตนเองและ
ผู้อ่ืน ท างานได้ตรงตามภาระหน้าที่และความรับผิดชอบของตน ทุกองค์กรส่งเสริม ให้พนั กงาน
แบ่งปันความรู้และแลกเปลี่ยนปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างาน บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด จะเน้นการ
แลกเปลี่ยนความรู้โดยเฉพาะด้านการตลาด เนื่องจากกระแสของการท่องเที่ยวมีการเปลี่ยนแปลง
เสมอ จึงต้องการให้พนักงานช่วยกันระดมสมองแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการตลาดเป็นอย่างมาก 
ทางด้าน  บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์  จ ากัด มุ่งประเด็นการแลกเปลี่ยนความรู้ไปยังด้านกิจกรรม
เนื่องจากองค์กรเน้นสร้างกิจกรรมและประสบการณ์ใหม่ให้แก่นักท่องเที่ยงเสมอ การรับฟังความ
คิดเห็นซึ่งกันและกันจึงมีความจ าเป็นอย่างมาก บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด  สนับสนุนให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นในแต่ละโครงการของบริษัท เพ่ือการท างานเป็นทีมทุกคนมีส่วนร่วมในงานท่ีท า 

เมื่อมีการประชุมในแต่ละครั้งบุคลากรของแต่ละองค์กรจะแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่อองค์กรเมื่อมีการประชุม จ านวนครั้งในการประชุมขึ้นอยู่กับขนาดและจ านวนคนขององค์กร ถ้า
เป็นองค์กรขนาดเล็กมีบุคลากรในการท างานค่อนข้างน้อยการประชุมจะมีไม่บ่อยนัก การแสดงความ
คิดเห็นของพนักงานส่วนใหญ่จะมาจากปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานหรือปัญหาที่เกิดกับลูกค้า เพ่ือ
น ามาปรับปรุงให้เกิดการบริการที่ดีสุด 

ทุกองค์กรมีการวางแผนการท างานเพ่ือให้พนักงานท างานร่วมกันทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร ในกลุ่มบริษัทที่มีขนาด
ใหญ่เช่น บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   จะมีการท าแผนธุรกิจและแผนประจ าปีเพ่ือเป็นการ
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ตั้งเป้าหมายให้กับองค์กร สิ่งที่บริษัทขนาดเล็กพบก็คือการที่พนักงานไม่สามารถท าบรรลุตาม
เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้เนื่องจากข้อจ ากัดของจ านวนบุคลากรในองค์กรที่ต้องท างานหลายอย่างใน
เวลาเดียวกัน ท าให้เกิดความล่าช้าในการท างาน แต่อย่างไรก็ตามหัวหน้างานหรือผู้บริหารได้เข้ามา
ช่วยเหลือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ระบบจัดเก็บข้อมูลของแต่ละบริษัทจะอยู่ในรูปแบบของ ระบบคอมพิวเตอร์ เซิร์ฟเวอร์ และ
เอกสาร ซึ่งพนักงานสามารถเข้าถึงได้ มีการแชร์ข้อมูลภายในองค์กรเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการ
ท างาน และมีการตรวจสอบความปลอดภัยของข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ  

 
การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
บุคลากรระดับบริหารมีการก าหนดทิศทางและนโยบายในการสนับสนุนการเรียนรู้ในองค์กร 

โดยทุกบริษัทจะมีอธิบายนโยบายขององค์กรให้บุคลากรระดับปฏิบัติการทราบในวันแรกของการ
ท างานหรือปฐมนิเทศ และอธิบายถึงทิศทางของแผนงานทั้งระยะสั้นและระยะยาว บุคลากรทุกคน
จะต้องเข้าใจถึงการท างานขององค์กรก่อนที่จะเข้าปฏิบัติงาน 

บุคลากรระดับบริหารเป็นผู้น าที่ดีช่วยเหลือพนักงาน อย่างไรก็ตามทุกองค์กรจะพยายามให้
บุคลากรแก้ไขปัญหาก่อนที่ระดับบริหารจะเข้าไปช่วยแก้ปัญหา เพ่ือเป็นการฝึกความสามารถและ
ทักษะในการแก้ปัญหาของพนักงาน  แต่ถ้าองค์กรมีขนาดเล็กจะท างานเป็นระบบครอบครัว เมื่อเกิด
ปัญหาหัวหน้างานหรือผู้บริหารจะร่วมแก้ปัญหาไปพร้อม ๆ กนั  

 
การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
ทุกองค์กรให้การสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากร มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ สามารถคิดวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้  โดยเน้นการตัดสินใจด้วยตนเอง การ
ตัดสินใจจะต้องใช้เหตุและผล เพ่ือให้การแก้ปัญหาในแต่ละครั้งเกิดประโยชน์ทั้งกับตัวองค์กร และ
ลูกค้า  

บุคลากรในแต่ละองค์กรมีแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ภายในองค์กร ช่วยเหลือกันในการ
แก้ปัญหา โดยเน้นการท างานที่ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และน าปัญหาที่เกิดขึ้นน ามาพัฒนาและแก้ไขงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ จ ากัด มีการประชุมแลกเปลี่ยนความรู้ใน
ทุกสัปดาห์ จะมีแต่ละแผนกจะน าปัญหาที่พบมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และน าไปแก้ปัญหาต่อไป 

 
การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
บุคลากรรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน เนื่องจากการท างานร่วมกันเป็นทีมจ าเป็นจะต้อง

รับฟังเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรจ าเป็นจะต้องเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เพ่ือน ามาปรับปรุงและ
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แก้ไขงานที่ตนท า ทุกองค์กรให้การสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยให้ความส าคัญกับการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม ไม่ว่าจะเป็นองค์กรที่ขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ การท างานเป็นทีมจะเป็น
แรงผลักดันให้งานที่ได้รับมอบหมาย ส าเร็จตรงตามเป้าหมายได้ตามที่คาดไว้ 

การส่งเสริมการเรียนรู้ สนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ ทุกองค์กรจะเน้นด้านการ
ฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในงานที่รับผิดชอบมากขึ้น  และบุคลากรจะได้น าความรู้และ
สิ่งที่เรียนรู้น ามาประยุกต์ใช้ในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น บริษัทขนาดเล็ก เช่น แฟ๊บ ทัวร์ 
ส่งเสริมเรียนรู้นอกสถานที่มากกว่าการฝึกอบรม เพราะการออกนอกสถานท าให้พนักงานไม่เกิดความ
จ าเจ รับรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว 

 
การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
การสร้างบรรยากาศในการท างานถือว่าเป็นแรงจูงใจอีกหนึ่งอย่างที่ทุกองค์กรให้ความส าคัญ 

ทุกองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ ทั้งในที่ประชุม 
หรือการคุยภายในแผนกของตน ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการ
ท างานหรือการแก้ปัญหาได้อย่างเต็มที่ โดยที่เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานหรือผู้บริหารจะเปิดใจรับฟัง
สิ่งที่บุคลากรนั้นแสดงความคิดเห็น 

องค์กรมักจะมีการวางแผนงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงการจัดระบบการท างานที่
แน่นนอนไว้ แต่อย่างไรก็ตามเมื่อเกิดเหตุการณ์หรือปัญหาขึ้น ทุกองค์กรก็จะมีระบบการท างานที่
ยืดหยุ่น เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น เนื่องจากการท างานในสายของการท่องเที่ยว มีการ
เปลี่ยนแปลงเสมอ รวมถึงการรองรับความต้องการของลูกค้าให้พึงพอใจมากท่ีสุด ระบบการท างานจึง
ต้องมีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับบุคลากร ลูกค้าและองค์กร 

หัวหน้างานหรือผู้บริหารของแต่ละองค์กรมีความยินดี ให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรระดับ
ปฏิบัติการเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคลากรในทันทีเมื่อเกิดปัญหา 
เนื่องจากทุกองค์กรเน้นการท างานแบบครอบครัว ความใกล้ชิดของบุคลากรกับหัวหน้างานจึงมี
ค่อนข้างมาก ท าให้เกิดความไว้ใจ และเข้าถึงหัวหน้างานหรือผู้บริหารได้ง่าย 

 
การท างานอย่างเป็นระบบ 
ทุกองค์กรมีความเชื่อว่าบุคลากรในขององค์กรของตนสามารถสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่

องค์กรได้ ทั้งในด้านการที่มีคุณภาพให้แก่ลูกค้า บุคลากรทุกคนเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กร ที่จะ
ท าให้ลูกค้าประทับใจและไว้วางใจกลับเข้ามาใช้บริการอีกครั้ง 
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เมื่อเกิดปัญหาบุคลากรในแต่ละองค์กรสามารถแก้ปัญหางานที่มีสลับซับซ้อนและแก้ปัญหา
เฉพาะหน้าได้ด้วยตนเอง สามารถแก้ไขได้ทันที สร้างความไว้วางใจในการท างาน แสดงให้เห็นถึง
ความรับผิดชอบที่มีต่องานท า และสร้างความไว้วางใจแก่ลูกค้าด้วยเช่นกัน 

3.2 การสร้างความผูกพันของพนักงาน 
ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
ทุกองค์กรให้เงินเดือน ค่าตอบแทน รางวัลตอบแทน สวัสดิการด้านต่างๆ เช่น การกู้ยืมเงิน

แบบไร้ดอกเบี้ย การจัดการจ่ายภาษีส่วนบุคล  ค่าอาหารกลางวันเงินช่วยเหลืองานแต่งงาน และ        
งานบวช  การให้ค่าตอบแทนนั้นเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรโดยตั้งอยู่บนฐานของความ
เหมาะสมและเศรษฐกิจ เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่และสามารถเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวได้ 

การอ านวยความสะดวกในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆให้แก่
บุคลากรนั้น ทุกองค์กรมีประกันสังคมในการรักษาพยาบาลบุคลากรของตน ซึ่งเป็นไปตามกฎหมายที่
ก าหนดไว้  นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส มีการท าประกันชีวิตให้กับพนักงานเพ่ือช่วยลดค่าใช้จ่ายในกรณี
เจ็บป่วยหรือเกิดอุบัติเหตุ  แต่ละองค์กรพยามยามช่วยเหลือและช่วยลดค่าใช้จ่ายของบุคลากรให้
ได้มากที่สุด เพ่ือให้บุคลากรเกิดความผูกพัน ตั้งใจและทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร 

การมอบรางวัลให้เมื่อบุคลากรมีการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ไม่ว่าจะเป็นใน
รูปแบบของทีมหรือส่วนบุคคล ส่วนมากจะอยู่รูปแบบของค่านายหน้า สินน้ าใจ หรือโบนัส เพ่ือเป็น
ขวัญและก าลังใจในการท างานต่อไป 

 
การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 
การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานเป็นการสร้างความสะดวกสบายในการ

ท างาน และเป็นส่วนช่วยในการสนับสนุนให้พนักงานท างานได้รวดเร็วขึ้น โดยเน้นที่ มีอุปกรณ์
เครื่องใช้ในส านักงานที่ สามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้ โดยเฉพาะอุปกรณ์พ้ืนฐานทั่วไป
เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร เครื่องปริ้นเตอร์ โทรศัพท์ โทรสาร อินเตอร์เน็ต และ อุปกรณ์
ส านักงานที่จะเป็น 

การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้แก่บุคลากร ท าให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลายในการ
ท างาน กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนความคิด ทุกองค์กรเน้นการท างานในรูปแบบของ
ครอบครัว เป็นการสร้างความใกล้ชิดสนิทสนมกับบุคลกร สร้างความไว้วางใจ และบุคลากรสามารถ
เข้าหาหัวหน้างานและผู้บริหารได้ง่าย 

ด้านสะอาดของสถานที่ท างานและปลอดภัยเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน ทุกองค์กรให้
ความเอาใจใส่เพื่อให้บุคลากรมีความปลอดภัยในการท างาน การที่สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัย
ไม่ได้ส่งผลต่อตัวบุคลากรเพียงอย่างเดียว แต่ยังท าให้ผู้มาติดต่อหรือลูกค้าเกิดความประทับใจกับ
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สถานที่ เกิดความต้องการในการกลับมาใช้บริการอีกครั้ง 
 
ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 
การให้ความช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการท างาน มีความส าคัญยิ่งในองค์กรที่

ท างานในรูปแบบครอบครัวมีความใกล้ชิดกับระหว่างบุคลากรกับหัวหน้างาน สามารถเข้าไปช่วยเหลือ
บุคลากรเมื่อเกิดปัญหาได้ทันท ี

บุคลากรภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  เกิดจากการที่
บุคลากรมีความไว้วางใจ ท างานด้วยความจริงใจ ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เพ่ือลดความขัดแย้ง
ในการท างาน งานที่ท าร่วมกันก็จะสามารถด าเนินไปจนถึงเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้  

การอิสระให้ในการท างานแก่บุคลากรอย่างเต็มที่โดยที่ทุกคนสามารถท างานที่ตนเองได้
รับผิดชอบได้ตามแนวทางของตนเอง  เนื่องจากการให้อิสระในการท างานท าให้บุคลากรเกิดความคิด
สร้างสรรค์ ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลูกค้าเกิดความประทับใจและกลับมาใช้บริการอีกครั้ง  สิ่ง
เหล่านี้เป็นผลดีต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 

 
การสื่อสารภายในองค์กร 

 การสื่อสารภายในองค์กรมีส่วนส าคัญในการสร้างความเข้าใจที่ตรงกันภายในองค์กร ที่ดี 
บุคลากร การสื่อสารภายในองค์กรควรมีความชัดเจน บุคลากรมีความเข้าใจในสารที่ส่งตรงกัน การ
แจ้งข่าวสารควรเข้าให้ถึงบุคลากรทุกคน การสื่อสารจะช่วยให้บุคลากร ระบบการสื่อสารภายในถึง
เหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  

องค์กรส่งเสริมมอบโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาตนเองเสมอ โอกาสในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรสามารถเกิดจากการฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเองจากงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่ง
องค์กรที่มีขนาดใหญ่จะมีแผนและนโยบายในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากร ซึ่งต่างจากองค์กรที่มีขนาด
เล็กที่พนักงานมีงานที่รับผิดชอบหลายอย่าง รวมถึงงบประมาณในการฝึกอบรมค่อนข้างสูง บาง
องค์กรจีงไม่มีนโยบายในการส่งเสริมด้านการฝึกอบรม 

 
ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
การที่องค์กรให้บุคลากรท างานตามความรู้ความสามารถ ท าให้บุคลากรท างานตาม

ความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ ดึงศักยภาพและความรู้น ามาใช้ในการท างานและพัฒนาองค์กร  
หลายองค์กรนอกจากมอบหายงานให้ตรงตามความสามารถของบุคลากรแล้วนั้น องค์กรมีการสอน
งานเพ่ิมความรู้และสมรรถนะ เพ่ือให้บุคลากรท างานได้หลากหลายมากขึ้น หากบุคลกรขาดทักษะ
หรือความรู้ด้านใด องค์กรก็จะให้การสนับสนุนในการเรียนรู้ เพ่ือน าไปพัฒนาตนเองต่อไป 
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บุคลากรได้รับอิสระและสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ เนื่องจากการท างาน
ที่เป็นแบบครอบครัว  หัวหน้างานหรือผู้บริหารจะมีการสังเกตการณ์การท างานเสมอ แต่ไม่เข้าไป 
ก้าวก่ายงานของบุคลากร ผลักดันให้บุคลากรแสดงความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ การมอบอิสระ
ในการท างานเป็นการลดความเครียดในการท างาน บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  

บุคลากรของทุกองค์กรสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนดไว้  เนื่องจากองค์กรมีเป้าหมายและแผนที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้ส าเร็จตาม
ที่ตั้งไว้ รวมถึงการที่องค์กรตั้งรางวัลเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน บุคลากรจึงมีความทุ่มเทพยายาม
ท างานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 
ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 
ระบบการจัดการและประเมินผลเป็นตัวชี้วัดการท างานของบุคลากร ตามเกณฑ์ที่องค์กรได้

ตั้งไว้ การประเมินมีส่วนกระตุ้นให้พนักงานตั้งปฏิบัติงาน ระบบการจัดการและประเมินผลควรมีความ
โปร่งใสในการประเมินผลงานของบุคลากร องค์กรขนาดเล็กจะมีการประเมินผลเพียงแค่ช่วงการ
ทดลองงาน แต่ถ้าหากเป็นบริษัทขนาดใหญ่จะมีการประเมินประจ าปี เพ่ือพนักงานปรับปรุงแก้ไขการ
ท างานให้ดีข้ึน 

หัวหน้างานหรือผู้บริหารของทุกองค์กรปฏิบัติต่อบุคลากรและประเมินผลการท างานด้วย
ความยุติธรรม การประเมินควรจะมีความยุติธรรมโปร่งใสสามารถชี้แจงให้บุคลากรทราบถึงผลของ
การประเมินที่ออก ผู้ประเมินต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและแน่นอนเพ่ือไม่ให้เกิดความสงสัยแก่
บุคลากรผู้ถูกประเมิน 

หัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู้บริหารควรจะมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน ปฏิบัติกับบุคลการทุกคนอย่างเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบัติกับบุคลกร ความ
เท่าเทียมท าให้พนักงานเกิดความสบายใจในการท างาน สามารทุ่มเทการท างานได้อย่างเต็มที่และมี
ประสิทธิภาพ 

 
การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 
องค์กรมอบหมายงานที่บุคลากรมีโอกาสพัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ  การมอบหมาย

งานที่สร้างโอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ท าให้บุคลากรได้ดึงศักยภาพมาใช้ใน
การท างานเนื่องจากเห็นความก้าวหน้าในงานที่ตนได้รับผิดชอบ ท าให้เกิดแรงผลักดันให้ปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่  

การฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น การฝึกอบรมเป็น
การเพ่ิมความรู้และความสามารถให้แก่บุคลากร โดยเฉพาะองค์กรที่มีขนาดใหญ่จะมีการส่งเสริม มี
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แผนงาน และงบประมาณในการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร บุคลากรเองก็น าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม
มาพัฒนาตนเองในการท างานต่อไป ส่วนองค์กรที่มีขนาดเล็กไม่มีงบประมาณสนับสนุนด้านการ
ฝึกอบรม  

การก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน เพ่ือให้บุคลากร
เห็นถึงความก้าวหน้าในอนาคตเมื่อท างานภายในองค์กร องค์กรขนาดใหญ่พยายามผลักดันเสนอ
ต าแหน่งต าแหน่งงานที่เหมาะสมแก่บุคลากรแต่บุคลากรเองยังขาดความมั่นใจในการท า งานใน
ต าแหน่งที่สูงกว่าเดิม จึงปฏิเสธเพราะมีความพอใจในต าแหน่งงานที่ได้รับอยู่แล้ว  ส่วนองค์กรขนาด
เล็กไม่มีการก าหนดความก้าวหน้าเรื่องจากมีต าแหน่งงานไม่มาก พนักงานต้องท างานหลายหน้าที่ จึง
ไม่สามารถก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานได้ 

 
อภิปรายผล 

 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจ

น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบใหม่ที่เกิดจากการหาองค์ประกอบเชิง
ส ารวจ ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และการสร้างความผูกพันของพนักงาน  เพ่ือการพัฒนาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ และ 2) การสร้างความผูกพันของพนักงาน  สามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้ 
 
1.  องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กรเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และ

เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และมีการร่วมกันวางแผนการท างานร่วมกันเพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุตาม
เป้าหมาย ทุกองค์กรให้ความส าคัญด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นอย่างมาก ส่งเสริมให้บุคลากรกล้าคิด
และกล้าแสดงออก เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม ให้บุคลากรทุกคนท างานร่วมกันอย่างมีความสุข ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ซึ่งเป็นอีกหนึ่งวิธีที่จะให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ท าให้
ทุกคนเข้าใจความต้องการขององค์กร เข้าใจผู้ร่วมงาน และงานที่ตนเองรับผิดชอบ บางครั้งบุคลากร
ยังไม่กล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่เนื่องจากเกรงใจหัวหน้างานและผู้ร่วมงานด้าน เนื่องจาก
ลักษณะของคนไทยที่เป็นคนขี้เกรงใจ ความถ่ีในการจัดประชุมของแต่ละองค์กรจะแตกต่างกัน ถ้าเป็น
องค์กรขนาดเล็กจะไม่เน้นการประชุมแต่เป็นการพูดคุยแสดงความคิดเห็นแทนเพ่ือลดความตึงเครียด
ในการท างาน ท าให้แลกเปลี่ยนปัญหาความรู้ได้ง่าย ต่างจากองค์กรขนาดใหญ่ที่มีตารางการประชุมที่



 182 

แน่นอนแจ้งหัวข้อการประชุมในแต่ละครั้ง เพ่ือให้บุคลากรเตรียมตัวหาข้อมูลเข้ามาใช้ในการประชุม
แลกเปลี่ยน แสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดของเพ่ือร่วมงาน ทั้งสองวิธีนี้ท าให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ร่วมกันและเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการเรียนรู้ iร่วมกันในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ Lisa Eisele et al. (2013: 
538) พบว่าการที่สมาชิกในองค์กรพัฒนาทั้งสิ่งแวดล้อมในองค์กรและพัฒนาตนเอง เป็นการสนับสนุน
การเรียนรู้ที่ดี หัวหน้างานสร้างแรงผลักดันให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน พนักงาน
เองก็ท างานอย่างมีระบบ พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ๆตลอดเวลา ท าให้พนักงานหลีกเลี่ยงการท างานที่
ผิดพลาด และยิ่งพนักงานมีประสบการณ์ในการเรียนรู้มากเท่าไหร่ก็จะส่งผลให้การการท างานออกมา
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bui and Baruch (2010: 210) พบว่าการ
เรียนรู้เพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคคล หรือการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร เป็นส่วนหนึ่งของการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พนักงานจะต้องมีความเข้าใจองค์กร  มีความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง
โดยน าความรู้ที่ตนมีมาพัฒนาองค์กร องค์กรสร้างแรงผลักดันเพ่ือให้พนักงานพัฒนาตนเองเสมอ 
แม้กระทั่งการที่พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองซึ่งสามารถน าไปใช้ในการ
พัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องได้อีกด้วย  

 
การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
หัวหน้างานหรือผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนการเรียนรู้ และเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้  บุคลากรในองค์กรควรจะได้รับรู้ถึงทิศทางและนโยบายในการสนับสนุนการเรียนรู้ในองค์กร 
อย่างไรก็ตามบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่จะให้ความส าคัญในการอธิบายนโยบายของ
องค์กรให้บุคลากรระดับปฏิบัติการทราบในแค่วันแรกของการท างาน ให้บุคลากรทุกคนเข้าใจถึงการ
ท างานขององค์กรก่อนที่จะเข้าปฏิบัติงาน วัฒนธรรมขององค์กรและผู้ที่เกี่ยวข้องในสายงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ หัวหน้างานหรือผู้บริหารของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวมีความพร้อมในการช่วยเหลือบุคลากร
ระดับปฏิบัติการเสมอ และถ้าเป็นองค์กรที่มีขนาดเล็กความใกล้ชิดระหว่างหัวหน้างานและบุคลากร
จะมีค่อนข้างมาก เมื่อเกิดปัญหาหัวหน้างานจะช่วยแก้ปัญหาไปพร้อม ๆ กับบุคลากร  

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ อภิชา ธานีรัตน์ (2559: 
69) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างที่
ดี สามารถแสดงจุดมุ่งหมายสื่อสารถึงวิสัยทัศน์ สามารถสื่อสารกับพนักงานได้อย่างชัดเจน  สามารถ
ประเมินองค์กรแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ พัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง สร้าง



 183 

บรรยากาศในองค์กรเพ่ือเอ้ือต่อการเรียนรู้ เน้นการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมและการกระจาย
อ านาจในการตัดสินใจ และช่วยเหลือเหลือบุคลากรเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 

 
การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
ทุกองค์กรผลักดันและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองของบุคลากร การพัฒนาตนเองมีส่วน

ส าคัญในการท างาน เป็นการพัฒนาความคิด ทักษะ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้กับการท างาน หากบุคลากร
ไม่เกิดพัฒนาตนเอง ทั้งทักษะในการท างาน การคิด การแก้ปัญหาก็จะมีน้อยลง  การพัฒนาบุคลากร
สามารถท าได้จากการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความรู้ภายในองค์กร การน าปัญหาที่พบมา
แลกเปลี่ยนและหาวิธีแก้ไข เปรียบเหมือนกับกรณีศึกษาให้บุคลากรได้พัฒนาความคิด การตัดสินใจ 
ความมีเหตุและผลมากขึ้น การพัฒนาของบุคลากรเป็นการสนับสนุนให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้มากข้ึน 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองของบุคลากรของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ Isabel Dimas et al. 
(2015: 141) พบว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญในการเรียนรู้  ผลจากการศึกษา
แสดงให้เห็นว่า การถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันในทีม นอกจากสร้างคุณค่าในการท างานแล้วยังเป็น
ตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญในการท าให้งานของทีมมีประสิทธิภาพ บุคลากรทราบถึงทิศทางการท างานของ
องค์กร เมื่อมีการเรียนรู้เป็นทีมมากเท่าไรผลของการท างานก็มีประสิทธิภาพมากเท่านั้น เพราะเมื่อทุก
คนในทีมแลกเปลี่ยน วิเคราะห์ปัญหา ถ่ายทอดความรู้ ท างานร่วมกัน จะเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกมี
ความสุขกับการท างาน และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และงานของ Dayaram and 
Fung (2012: 35) พบว่า การเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากร เป็นขั้นตอนที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
การเรียนรู้เป็นทีมจะต้องอาศัยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร การเสนอความคิดหรืองค์
ความรู้ใหม่ของสมาชิก เพ่ือให้เกิดการวางแผนการท างานที่ดี ส่งผลไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ
ของตัวบุคคลและทีม มีการแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพ ส่วนส าคัญที่จะท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีมได้นั้นต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างานด้วยเช่นกัน 

 
การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร เป็นการสนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ น ามา

ประยุกต์ใช้กับงานที่รับผิดชอบ เกือบทุกองค์กรเน้นการฝึกอบรบเป็นหลัก มีเพียงบริษัทเดียวที่เน้น
การเรียนรู้นอกสถานที่ เนื่องจากบริษัทมีขนาดเล็กบุคลากรในการท างานมีน้อย งบประมาณมีจ ากัด 
อย่างไรก็ตามการเรียนรู้นอกสถานที่ถือเป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ให้แก่บุคลากรได้เช่นกัน  
นอกจากการฝึกอบรมแล้วนั้น องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
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เนื่องจากการท างานร่วมกันเป็นทีมจ าเป็นจะต้องรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน  เพ่ือน ามา
ปรับปรุงและแก้ไขงานที่ตนรับผิดชอบ  ไม่ว่าจะเป็นองค์กรที่ขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ทุกองค์กรให้
การสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันเป็นทีม  

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร ของพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ  Megan and Kyle 
(2016: 278-279) พบว่า การแบ่งปันการเรียนรู้มีความส าคัญต่อการท างานขององค์กร ในการที่
สมาชิกในองค์กรจะแบ่งปันความรู้ เมื่อสมาชิกในองค์กรมีการแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ในสิ่งแวดล้อม
ที่เหมาะสม จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ โอกาส สร้างความสามารถในการท างาน การปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ และพร้อมรับกับปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งผลท าให้การท างานออกมามีประสิทธิภาพ ส่วนการ
วิจัยของ Julia (2011: 441) พบว่า ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กรของ
พนักงาน ผู้บริหารและพนักงานสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันได้ พนักงานต้องการที่จะ
แลกเปลี่ยนปัญหา ประสบการณ์เมื่อพบปัญหาจากการท างานเมื่อภาระงานเพ่ิมขึ้น การแบ่งปันการ
เรียนรู้ไม่จ าเป็นต้องมีการให้รางวัลหรือเงินตอบแทน เพราะการแบ่งปันความรู้เป็นการที่ตนเองมีส่วน
ในการสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร และพนักงานเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ 

 
การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ เริ่มจาการที่องค์กรเปิดโอกาสให้ ให้บุคลากรสามารถ

แสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ ถึงแม้บุคลากรในองค์กรจะไม่กล้าแสดงความคิดเห็นได้
อย่างเต็มที่เรื่องจากมีความเกรงใจผู้ร่วมงานและหัวหน้างาน แต่ก็ยังสามารถแสดงความคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรได้ดี  บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่เน้นการท างานในรูปแบบครอบครัว
ให้หัวหน้างานหรือผู้บริหารของแต่ละองค์กรมีความยินดีให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรระดับปฏิบัติการเมื่อ
เกิดปัญหาในการท างาน แก้ไขปัญหาได้ทันที ส่วนส าคัญในการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ คือ 
การวางแผนขององค์กรอย่างมีระบบ ถึงแม้ทุกองค์กรจะมีระบบการท างานที่ดี แต่ก็มีความยืดหยุ่น
ตามสถานการณ์ เนื่องจากลูกค้า สิ่งแวดล้อม และปัจจัยรอบด้านมีการเปลี่ยนแปลงเสมอ องค์กรจึง
ต้องสร้างความยืดหยุ่นในการท างานให้แก่บุคลากร เพราะถ้ายึดติดในระบบมากจนเกินไปบุคลากรจะ
อึดอัด ไม่สามารถเรียนรู้และปฏิบัติงานได้ดีเท่าที่ควร ความยืดหยุ่นของงานยังช่วยให้การท างานมี
ความราบรื่นมากขึ้น  

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทธุรกิจ
น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับของ กิตติ ศศิวิมลลักษณ์ 
และ จิราพร วงศ์วุฒิ (2558: 121) ได้พบว่า บรรยากาศในการเรียนรู้ขององค์กร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยด้านการบริหารงาน การพัฒนา
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ทีมงาน การจูงใจ การปฏิบัติงานเป็นทีม แสดงให้เห็นว่าเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดการพัฒนาการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านงานวิจัยของ Nasima and Johan (2013: 12-14) พบว่าปัจจัยในการ
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ คือ รูปแบบการจัดการในการท างาน การจัดการเวลา โอกาสในการ
พัฒนาและแบ่งปันความรู้ รูปแบบการท างานเป็นทีม การวางแผนในการพัฒนาและความพึงพอใจ
ของพนักงานต่อบรรยากาศในการเรียนรู้ ซึ่งการที่องค์กรสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดีนั้นพนักงาน
ต้องการความยืดหยุ่น อิสรภาพในการท างาน การมีโอกาสในการแบ่งปันความรู้ เป็นส่วนหนึ่งของการ
พัฒนาองค์กร และองค์กรมีการจัดการที่ดีในการสนับสนุนการเรียนรู้ และงานวิจัยของ Hee and              
Ji-Heye (2013: 966) ศึกษาเปรียบเทียบการสร้างบรรยากาศการท างานขององค์กรรัฐบาลและ
เอกชน พบว่าองค์กรเอกชนสร้างบรรยากาศการท างานเพ่ือให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ด้วยกา ร
สนับสนุนการอบรมให้แก่พนักงานเพ่ือสร้างโอกาสในการแบ่งปันความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน ลดการ
แข่งขันในการท างาน พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นของตน   ถือได้ว่าการสร้างบรรยากาศใน
การเรียนรู้ในเชิงบวกเป็นการพัฒนาการท างานของพนักงาน 

 
การท างานอย่างเป็นระบบ 
การท างานอย่างเป็นระบบเสมือนกลไกลที่ส าคัญขององค์กร เพราะถ้าหากมีระบบที่ดีเมื่อเกิด

ปัญหาจะสามารถแก้ไขได้ตรงจุด และแก้ไขได้ทันที ทุกองค์กรท างานอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้บุคลากร
เกิดความมั่นใจในการท างาน ถึงแม้จะพบปัญหาที่สลับซับซ้อนก็จะสามารถแก้ไขได้ ระบบการท างาน
ที่ดียังส่งผลให้บุคลากรเข้าใจงานที่รับผิดชอบเกิดความมั่นใจในการท างาน งานที่รับผิดชอบออกมามี
ประสิทธิภาพ สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กรได้ ทั้งในด้านการที่มีคุณภาพให้แก่ลูกค้า ทุกองค์กร
มั่นใจว่าบุคลากรทุกคนของคนเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กร เป็นภาพลักษณ์ที่ดี ท าให้ลูกค้าเกิด
ความประทับใจและกลับมาใช้บริการอีกครั้ง 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการท างานอย่างเป็นระบบของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว
ในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ Laura (2013: 45)  พบว่าความ
ในการจัดการองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความมีสติจะต้องมีการฝึกฝน  ความมีสติส่งผลต่อการ
แสดงออกของแต่ละบุคคล และยังมีส่วนช่วยในการตัดสินใจขององค์กร ผลจากการที่พนักงานมีสติคือ 
พนักงานสามารถตัดสินใจเมื่อเกิดปัญหากับองค์กรได้ดี  โดยเฉพาะการแก้ไขปัญหาที่มีความซับซ้อน  
ในการตัดสินใจในแต่ละครั้งมีการใช้เหตุและผลเข้ามาใช้มากขึ้นโดยการใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมาเข้า
มาช่วยในการแก้ปัญหา ความมีสติส่งผลต่อการกระท าของพนักงานเช่นการตัดสินใจและความมีสติ 
ด้านงานวิจัยของ David (2015: 216) พบว่า ระบบความคิดท าให้พนักงานสามารถคิดวิเคราะห์ 
วางแผน และควบคุมขั้นตอนการท างานที่มีการเปลี่ยนแปลง ต้องใช้เหตุและผล ใช้หลักการคิดแบบ
นักวิทยาศาสตร์ มีการคาดการล่วงหน้า เพ่ือช่วยในการท างานในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
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ทักษะการคิดจะเป็นสมรรถนะในการท างานส าหรับองค์กร เช่นเดียวกับการวิจัยของ Skarzauskiene 
(2010: 59) พบว่าการพัฒนาระบบความคิด เป็นการเรียนรู้และพัฒนาความรู้อย่างเป็นระบบ 
ประสบการณ์จากการท างานมีอิทธิพลต่อความคิด การพัฒนาทักษะการเข้าสังคมและอารมณ์ส่งผล
ต่อความคิดอย่างมีระบบในด้านบวก หลักการเหล่านี้ถูกน าไปพัฒนารูปแบบความคิด การวิเคราะห์
ปัญหา และปรับตัวในการท างาน ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลท าให้การท างานขององค์กรพัฒนาอย่างรวดเร็ว 
 
2. การสร้างความผูกพันของพนักงาน 

ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
ทุกองค์กรให้เงินเดือนจัดสรร ค่าตอบแทน รางวัลตอบแทนให้เหมาะสมและพอเพียงต่อความ

ต้องการของบุคลากร หลายองค์กรเพ่ิมสวัสดิการด้านอ่ืน ๆ เข้ามาเช่น การกู้ยืมเงินแบบไร้ดอกเบี้ย 
การจัดการจ่ายภาษีส่วนบุคล  ค่าอาหารกลางวันเงินช่วยเหลืองานแต่งงาน และ งานบวช  เพ่ือเป็น
การลดค่าใช้จ่ายของบุคลากร ช่วยเหลือบุคลกรที่มีปัญหาทางด้านการเงิน ทุกองค์กรให้บุคลากรใช้
สิทธ์ประกันสังคมในการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล หลายองค์กรท าประกันสุขภาพ และประกัน
อุบัติเหตุให้แก่พนักงาน มีการการมอบรางวัลให้เมื่อบุคลากรมีการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่องค์กรตั้ง
ไว้ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของที ระบบการจัดการค่าตอบแทนเป็นการสร้างความผูกพันของบุคลากรได้
ดี เพราะถ้าหากบุคลากรมีเงินเพียงพอต่อการด ารงชีวิตก็จะไม่ดิ้นรนออกไปหางานใหม่ เป็นการลด
อัตราการลาออกได้อีกวิธีหนึ่ง 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านระบบการจัดการค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทธุรกิจน า
เที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ กฤษณะ สุกพันธ์ และคณะ 
(2559: 11-12) พบว่ารูปแบบค่าตอบแทนส่งผลต่อการด าเนินงานของธุรกิจ ซึ่งค่าตอบแทนแบ่งได้ 3
ลักษณะคือ การจ่ายตามผลของกิจกรรมโดยรวม การจ่ายตามผลงานหน่วย การจ่ายตามผลของ
พนักงานแต่ละบุคคล  โดยที่การจ่ายผลตอบแทนตามผลงานจะเป็นแรงจูงใจแก่พนักงาน ลดอัตราการ
ขาดงานและอัตรากรลาออกจากงานท าให้คุณภาพของพนักงานมีคุณภาพสูงขึ้น ค่าตอบแทนสามารถ
กระตุ้นให้พนักงานท างานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ ดังนั้นองค์กรควรจะให้ความส าคัญ
กับการบริหารค่าตอบแทนโดยเฉพาะการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Bindu (2012: 67) พบว่าปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนและผลก าไร เป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความ
ผูกพันขององค์กร พนักงานส่วนใหญ่ต้องการให้จ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ท าให้เขารู้สึกผูกพันกับ
องค์กรและต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 
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การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 
การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานเป็นการอ านวยความสะดวกให้แก่

บุคลากร บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่เน้นการอ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรด้วย
อุปกรณ์เครื่องใช้ในส านักงานพ้ืนฐานทั่วไปเช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร เครื่องปริ้นเตอร์ 
โทรศัพท์ โทรสาร อินเตอร์เน็ต และ อุปกรณ์ส านักงานที่จะเป็น มีการสร้างสภาพแวดล้อมในการที่ดี
ให้แก่บุคลากร เช่น สถานที่ แสงในส านักงาน ระดับเสียงที่ไม่รบกวนการท างาน หัวหน้างานหรือ
ผู้บริหารเชื่อว่า การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ท าให้บุคลากรรู้สึกผ่อนคลายในการท างาน 
มีสมาธิในการท างานมากขึ้น ท าให้เรียนรู้ได้ดี   องค์กรขนาดเล็กให้ความส าคัญด้านการดูแลท าความ
สะอาดขององค์กรด้วยตัวบุคลากรเอง เป็นการสร้างความผูกพันแก่บุคลากรที่มีต่อองค์กร ท าให้รู้สึก
ว่าองค์กรเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สอง จะต้องดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดี 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานของ
พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ 
Nguyen et al. (2015: 577) กล่าวว่าสิ่งแวดล้อมในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
เมื่อมีบรรยากาศรอบตัวของพนักงานดีย่อมส่งผลต่อการท างาน สิ่งแวดล้อมในการท างานในที่นี้คือ มี
อุปกรณ์พร้อมในการท างาน มีความสะดวกสบาย สถานที่ท างานมีความเหมาะสม นอกจากพนักงาน
จะมีผลการท างานที่ดีแล้ว ยังส่งผลให้การท างานผิดพลาดน้อยลง พนักงานพัฒนาศักยภาพการท างาน
ของตนเอง และท างานกับองค์กรเป็นเวลาที่นานขึ้นหรือเกิดความผูกพันกับองค์กร ด้านงานวิจัยของ 
Porter et al. (2016: 75-76) พบว่าสิ่งแวดล้อมในการท างานสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน เกิดความ
เต็มใจในการท างาน นอกจากสิ่งแวดล้อมทางกายภาพแล้ว สิ่งแวดล้อมของงานวิจัยนี้รวมถึงความพึง
พอใจในเงินเดือน โอกาสการท างาน การมีตัวตนในองค์กร ลักษณะของงาน การสื่อสารภายใน 
ความสัมพันธ์ในองค์กร และหัวหน้างานที่มีประสบการณ์ จากการศึกษาพบว่าสิ่งแวดล้อมเป็นกุญแจ
ส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร  

 
ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวที่มีขนาดเล็ก บริหารงานในรูปแบบของครอบครัว ท าให้เกิดความใกล้ชิด

ในการท างาน สามารถให้ความช่วยเหลือบุคลากรได้ทันที ทุกองค์กรผลักดันและส่งเสริมให้บุคลากร
ภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ลด
ความขัดแย้งในการท างาน เพ่ืองานที่ท าร่วมกันก็จะสามารถด าเนินไปจนถึงเป้าหมาย องค์กรขนาด
ใหญ่จะสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรด้วยการจัดกิจกรรม team building เพ่ือให้บุคลากรมีความ
ใกล้ชิด ไว้วางใจ เมื่อมาท างานร่วมกัน และทุกองค์กรให้อิสระให้ในการท างานแก่บุคลากรอย่างเต็มที่
เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่  
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จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กรของพนักงาน
บริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ Blawat 
(2014: 40) กล่าวว่าการที่พนักงานมีส่วนร่วมในการท างานด้านบริหารมีผลต่อการด าเนินงานของ
องค์กร การท าให้พนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรโดยให้พนักงานทราบถึงการด าเนินงานที่โปร่งใส
ขององค์กร ส่งเสริมให้พนักงานมีสิทธิ์ในการแสดงความคิดเห็น จะท าให้เปลี่ยนทัศนคติในการท างาน
ของพนักงานที่จะให้ความร่วมมือกับองค์กรเป็นอย่างดี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร ร่วมรับผิดชอบ
องค์กร ท าให้งานขององค์กรออกมามีประสิทธิภาพ และสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

 
การสื่อสารภายในองค์กร 
การสื่อสารภายในองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่สร้างความเข้าใจระหว่างบุคลากร หัวหน้างาน และ

องค์กร การสื่อสารที่ดีควรมีความชัดเจน ทันสมัย ทุกองค์กรมีการแจ้งข่าวสารให้บุคลากรทราบใน
รูปแบบเอกสาร และการกล่าวด้วยวาจา  นอกจากการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในการสร้างความ
ผูกพัน การที่ องค์กรส่งเสริมมอบโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาตนเองเสมอ ซึ่งองค์กรที่มีขนาด
ใหญ่จะมีแผนและนโยบายในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรตลอดทั้งปี  ซึ่งต่างจากองค์กรที่มีขนาดเล็กที่
พนักงานมีงานที่รับผิดชอบหลายอย่าง รวมถึงงบประมาณในการฝึกอบรมค่อนข้างสูง บางองค์กรจึงไม่
มีนโยบายในการส่งเสริมด้านการฝึกอบรม 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว
ในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ  Kang and Sung (2017: 94-
95) พบว่าการจัดระบบการสื่อสารแบบสมมาตรส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและเกิด
การสื่อสารในเชิงบวกในกลุ่มพนักงาน  โดยการที่หัวหน้างานหรือผู้บริหารมีกลยุทธ์ในการสื่อสาร
เพ่ือให้การสื่อสารทั้งสองทางท าหน้าที่ในการสร้างความไว้วางใจ การเปิดใจ และการประนีประนอม   
พนักงานเข้าใจหน้าที่ของตนเองเกิดความชัดเจนในการท างาน เมื่อการสื่อสารมีประสิทธิภาพก็
สามารถสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น ด้านงานวิจัยของ Welch (2011: 340) 
พบว่าการสื่อสารมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยผู้บริหารหรือหัวหน้าคือสื่อกลางในการสื่อสาร
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการท างาน มีความระมัดระวังในการสื่อสาร สร้างความเข้าใจอันดีในทุกผ่าย 
มีความชัดเจน เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  

 
ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
ทุกองค์กรแบ่งความรับผิดชอบและอธิบายถึงลักษณะงานที่บุคลากรต้องรับผิดชอบ บริษัท

ธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่เน้นการมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของบุคลากร ท าให้
บุคลากรท างานตามความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ ดึงศักยภาพและความรู้น ามาใช้ในการท างาน
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และพัฒนาองค์กร นอกจากจะมอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของบุคลากรแล้วนั้น องค์กรมี
การสอนงานเพ่ิมความรู้และสมรรถนะ เพ่ือให้บุคลากรท างานได้หลากหลายมากขึ้น สามารถท างาน
แทนผู้อ่ืนได้ ทุกองค์กรก็จะให้การสนับสนุนในการเรียนรู้ เพ่ิมทักษะในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากร
น าไปพัฒนาตนเองต่อไป ทุกองค์กรให้อิสระในการท างาน เพราะเชื่อว่าหากให้อิสระในการท างาน 
บุคลากรสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ องค์กรที่ท างานที่เป็นแบบครอบครัว  หัวหน้า
งานหรือผู้บริหารสามารถสังเกตการณ์การของบุคลากรได้อย่างใกล้ชิด เพราะเมื่อบุคลากรเกิดปัญหาก็
จะเข้าไปช่วยเหลือได้ทันที บุคลากรในทุกบริษัทสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้  เนื่องจากมีความเข้าใจงานที่ตนได้รับผิดชอบ เข้าใจถึงเป้าหมายและ
แผนที่ชัดเจนขององค์กร องค์กรขนาดเล็กพบปัญหาในบางงานบุคลากรไม่สามารถท าให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายงานได้เนื่องจากบุคลากรมีน้อยและมีงานที่ต้องรับผิดชอบค่อนข้างมาก หัวหน้างานหรือ
ผู้บริหารจะต้องเข้าไปช่วยบริหารจัดการงานให้ส าเร็จตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายของ
พนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับ 
Erat et al. (2017: 228)  พบว่าภาระงานส่งผลต่อผลการลาออกของพนักงาน ความรับผิดชอบใน
การท างานและภาระงานเกี่ยวข้องกับผลของการท างานของพนักงาน การมอบหมายภาระงานให้แก่
พนักงานควรเป็นไปตามความเหมาะสมในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถของแต่ละบุคคล มีความ
รับผิดชอบโดยตรง เพ่ือให้พนักงานที่ได้รับมอบหมายงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และ
สามารถลดความเครียดของพนักงานได้เช่นกัน ด้านงานวิจัยของ ปิยะธิดา ศิลปะช านาญ และ ปนัดดา 
ช านาญสุข (2555: 237) พบว่าอุปสรรคในการท างานด้านเวลามีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ซึ่ง
หมายถึงการที่องค์กรจัดเวลาการท างานไม่เหมาะสมและสอดคล้องกับปริมาณงาน ส่งผลให้เกิดภาระ
งานมากเกินไป  พนักงานไม่สามารถใช้ความสามารถได้เต็มที่ ท าให้พนักงานเกิดความเครียดในการ
ท างาน ซึ่งสามารถส่งผลต่อสุขภาพของพนักงาน ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ดังนั้นภาระ
งานจึงมีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

 
ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 
ระบบการจัดการและประเมินผลควรมีความโปร่งใส ยุติธรรม ระบบการจัดการและ

ประเมินผลควรมีความโปร่งใสในการประเมินผลงานของบุคลากรจึงมีความส าคัญต่อการด าเนินงาน
ขององค์กร จากการสัมภาษณ์พบว่าองค์กรขนาดเล็กจะมีการประเมินผลเพียงแค่ช่วงการทดลองงาน 
ต่างจากบริษัทขนาดใหญ่จะมีการประเมินประจ าปี เพื่อบุลากรปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดีขึ้น มีการ
ปรับฐานเงินเดือนให้สูงขึ้นตามผลของการประเมินในแต่ละครั้ง และการประเมินผลการท างานแต่ละ
ครั้งควรมีความยุติธรรม สามารถชี้แจงเหตุและผลในการให้คะแนนได้ เพ่ือลดความกังวลและสงสัย
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ของบุคลากร ประเด็นที่ทุกองค์กรให้ความส าคัญคือ การที่หัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากร
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน บุคลการทุกคนถูกปฏิบัติอย่างเท่าเทียม เพ่ือลดความขัดแย้งในองค์กร 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็น
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นวลปรางค์ ภาคสาร และ จันทนา แสนสุข (2559: 52)  พบว่าความ
ยุติธรรมขององค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ความยุติธรรมแบ่งออกเป็น 3 
ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  อย่างไรก็ตามความยุติธรรม
ด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยที่หัวหน้างานคอยช่วยเหลือพนักงานเมื่อ
เกิดปัญหา  ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม มนุษยสัมพันธ์สามารถส่งผลในการท างานเป็นอย่างมาก
เพราะจะท าให้การท างานราบรื่น ลดความขัดแย้ง ส่งผลท าให้บุคลากรท างานด้วยกันได้อย่างมี
ประสิทธิผล  

 
การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 
การส่งเสริมพัฒนาพนักงานเป็นการที่ องค์กรโอกาสพัฒนาตนเองให้แก่บุคลากร การ

มอบหมายงานที่สร้างโอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ท าให้บุคลากรได้ดึง
ศักยภาพมาใช้ในการท างานเนื่องจากเห็นความก้าวหน้าในงานที่ตนได้รับผิดชอบ ท าให้เกิด
แรงผลักดันให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ องค์กรขนาดใหญ่มีการส่งเสริมการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพ่ือให้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถเพ่ิมข้ึนเป็นการเพิ่มความรู้และความสามารถให้แก่บุคลากร โดยเฉพาะ
องค์กรที่มีขนาดใหญ่จะมีการส่งเสริม มีแผน และงบประมาณในการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร ตลอดทั้ง
ปีเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะให้แก่บุคลากร ซึ่งต่างจากองค์กรที่มีขนาดเล็กไม่มีงบประมาณในด้านการ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากร แต่เน้นทางด้านการสอนงาน การฝึกปฏิบัติงานในองค์กรแทน  

เป็นที่น่าสังเกตว่าครึ่งหนึ่งขององค์กรที่ให้สัมภาษณ์ ไม่มีการก าหนดความก้าวหน้า ใน
ต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน เนื่องจากบุคลากรแต่ละคนรับผิดชอบงานหลากหลายได้ 
ไม่มีทิศทางที่แน่นอน และองค์กรมีขนาดเล็กความก้าวหน้าในงานมีจ ากัดจึงไม่สามารถก าหนด
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 

จากผลการวิจัยสรุปว่าปัจจัยด้านระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็น
สอดคล้องกับ ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2555: 107) พบว่าหนึ่งในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะ
ความสามารถในการแข่งขัน คือการเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่ลอกเลียนแบบได้ยาก ซึ่งบุคลากรผู้นั้น
สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี ใช้เหตุผลในการตัดสินใจแก้ปัญหา กล่าวคือบุคลากรกลุ่มนี้เป็นกลุ่ม
ที่จะช่วยสร้างองค์กรที่เข้มแข็ง องค์กรควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้โอกาสเลื่อนต าแหน่ง 
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เติบโตในสายงานที่เหมาะสม สนับสนุนการอบรมอย่างต่อเนื่อง เพ่ิมศักยภาพให้แก่บุคลากร ท าให้
บุคลากรเกิดความผูกพันเชื่อมั่น และจงรักภักดีต่อองค์กร ส่วนงานวิจัยของ สุชีรา คล้ายใยทอง              
และคณะ (2559: 65) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมมุ่งความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน 
คือการคาดหวังในการฝึกอบรม พนักงานต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ  สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายทันตามเวลาที่ก าหนดไว้ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ ปรับตัวได้ตามสภาพแวดล้อม 
และพนักงานยังต้องการการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ อีกทั้งยังเป็นการสร้างความเชี่ยวชาญในสาย
งานของตน พนักงานยังต้องการการพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าอย่างสม่ าเสมอด้วยเช่นกัน 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจ

น าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่มีข้อเสนอแนะในระดับนโยบาย ข้อเสนอแนะในระดับปฏิบัติการ และ
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยดังต่อไปนี้ 
 
1. ข้อเสนอแนะในระดับนโยบาย 

1.1 องค์กรควรให้การสนับสนุนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรของตน มีการก าหนดแผนและนโยบายในการด าเนินงาน องค์กรสร้างบรรยากาศใน
การเรียนรู้เชิงบวก ส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้ร่วมกัน จัดระบบการที่งานที่มีความยืดหยุ่นเอ้ือต่อ
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา บุคลการทุกคนส่วนร่วมในการท างานขององค์กร และ
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาคนเองอยู่ เสมอ  ดังนั้นผู้บริหารควร ให้ความส าคัญกับ
คุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ในทุกด้าน เพราะคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็น
แนวความคิดที่สามารถน ามาใช้ในสภาวการณ์แข่งขันธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป เมื่อน าคุณลักษณะ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ไปปฏิบัติจะเกิดศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจ ท าให้บุคลากรมีความพร้อมใน
การแข่งขันเพ่ือสร้างความได้เปรียบต่อไป 

1.2 องค์กรควรมีการส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ขึ้น ในด้านการจัดรูปแบบการเรียนรู้ การจัดระบบความคิดเชิงสร้างสรรค์
เนื่องจากการเรียนรู้ในองค์กร การจัดระบบงานและความคิด จะช่วยให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างจากเดิมและประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า และเมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพก็จะ
สามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 
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1.3 องค์กรยังขาดการก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 
ท าให้บุคลากรขาดความมั่นใจ ความผูกพันที่มีต่อองค์กรลดลง ส่งผลต่อการตัดสินใจในการเปลี่ยนงาน
หรือหางานใหม่ที่บุคลากรมีความก้าวหน้าในงานที่ท า องค์กรควรก าหนดหรือมีรูปแบบในการก าหนด
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ชัดเจน เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานและยังช่วยลดอัตรา
การลาออกของบุคลากร 

1.4 องค์กรควรส่งเสริมการฝึกอบรม เพ่ือสร้างความรู้และสมรรถนะในการท างาน ซึ่งการ
ฝึกอบรมมีการจัดการทั้งภายในและภายนอกองค์กร การส่งเสริมการฝึกอบรมขององค์กรเน้นด้าน
ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานที่บุคลากรปฏิบัติเป็นหลัก หรือจากความสนใจของบุคลากรเองดังนั้น องค์กร
ควรให้ความส าคัญในการการพัฒนาบุคลากรในการเข้ารับการฝึกอบรมในด้านการพัฒนาสมรรถนะ
หลัก 5 ด้านตามกรอบอาเซียน เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรและเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างาน ผลลัพธ์จากการอบรมนี้องค์กรจะได้บุคลากรที่มีคุณภาพเพ่ือรองรับ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวที่มีการขยายตัวเพ่ิมมากขึ้น 

1.5 องค์กรควรหาองค์ความรู้ใหม่เพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้และสร้างความผูกพันของพนักงาน โดยแบ่งเป็น 2 ด้านคือ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1) การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 2) การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 3) การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
4) การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 5) การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 6) การท างานอย่างเป็น
ระบบ และด้านการสร้างความผูกพันของพนักงาน 1) ระบบการจัดการค่าตอบแทน 2) การสร้าง
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 3) ความช่วยเหลือและความร่วมมือในองค์กร 4) การ
สื่อสารภายในองค์กร 5) ความรับผิดชอบและลักษณะที่ได้รับมอบหมาย 6) ระบบการจัดการและการ
ประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 
 
2. ข้อเสนอแนะในระดับปฏิบัติการ 

2.1  องค์กรควรส่งเสริมพนักงานด้านความคิดเชิงระบบ ซึ่งความคิดเชิงระบบเกิดขึ้นเมื่อ
พนักงานขององค์กรมีความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันอย่าง
เป็นระบบ มีเหตุมีผล เข้าใจองค์กร เป้าหมาย วัตถุประสงค์ สถานการณ์ขององค์กร ท าให้สามารถ
วางแผนและด าเนินการท างาน แก้ปัญหาจากการท างานได้ทันที ดังนั้นหัวหน้างานหรือผู้บริหารควร
ให้ความส าคัญในการพัฒนาความคิดเชิงระบบของบุคลากรโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรแก้ปัญหาได้
ด้วยตนเอง หากปัญหานั้นมีความสลับซับซ้อน หัวหน้างานเข้ามาให้ค าปรึกษาและสนับสนุ นให้
บุคลากรลองคิดหาวิธีแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองก่อน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน
ขององค์กรมากขึ้น เนื่องจากการที่บุคลากรมีความคิดที่เป็นระบบ จะส่งเสริมให้งานขององค์กรมี
ประสิทธิภาพ  และยังส่งผลต่อภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรต่อบุคคลภายนอกและลูกค้า 



 193 

2.2  องค์กรส่งเสริมและสร้างโอกาสที่ได้รับจากการท างานซึ่งมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ของบุคลากรต่อองค์กร โดยที่องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ส่งเสริมความก้าวหน้า
ในงานที่พนักงานปฏิบัติอยู่ โอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสม เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ 
เพ่ือพัฒนาความสามารถ บุคลากรใช้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ และ ได้รับโอกาสความก้าวหน้าใน
งานโดยไม่มีการแบ่งแยก เมื่อบุคลากรได้รับโอกาสในการท างานจากองค์กร บุคลากรจะตั้งเป้าหมาย
ของตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร บุคลากร
ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว  

2.3  การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการเพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงาน ในรูปแบบ 
เงินเดือน สวัสดิการและผลตอบแทน ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพการท างาน ได้รับรางวัลเมื่อ
ปฏิบัติงานดี และรางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมต่อประสบการณ์และงานที่ท า  ถึงแม้ว่าหัวหน้างาน
และผู้บริหารคิดว่าการจัดระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการเพียงพอต่อความต้องการของ
บุคลากรแล้ว อย่างไรก็ตามผู้บริหารควรมีกระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมมากยิ่งขึ้น  
ก าหนดการปรับเลื่อนขั้นค่าตอบแทนที่ชัดเจนเพ่ือลดความเลื่อมล้ า นอกจากนี้การพิจารณา
ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ ให้แก่บุคลากรในกรณีที่มอบหมายงานอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากความรับผิดชอบ
ของบุคลากร มีการก าหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่บุคลากรจะได้รับจากองค์กรอย่าง
ชัดเจน ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นขวัญและก าลังใจให้พนักงานในการท างาน และเป็นการสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรด้วยเช่นกัน 
 
3. ข้อเสนอแนะงานวิจัยครั้งต่อไป 

1.  นักศึกษา นักวิจัยหรือผู้ที่สนใจ ควรศึกษาด้านความต้องการในการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ เพ่ิมเติมในด้านความพร้อม ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างองค์กรให้
เกิดความเข้มแข็งในการปฏิบัติงานของบคุลากรเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน
จงัหวัดเชียงใหม่ 

2.  การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรเพ่ือน ามาพัฒนาสมรรถนะ
และศักยภาพของบุคลากรของบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 

3.  การศึกษาเปรียบเทียบตัวแบบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรทางการ
ท่องเที่ยว เพ่ือจะได้ทราบถึงปัจจัยในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่มีความเหมือนและความ
แตกต่าง เพ่ือจะได้แนวทางในการพัฒนาองค์กรได้อย่างเหมาะสม  

4.  การศึกษาวิจัยและจัดท ารูปแบบที่เหมาะสมในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยว เพ่ือเป็นต้นแบบในการพัฒนาองค์กร ลดอัตราการลาออกของบุคลากร ส่งเสริมให้
องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
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ผลการประเมินคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
 

 การหาค่าดัชนีสอดคล้องวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) 
เกี่ยวกับการการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว
ในจังหวัดเชียงใหม่ 
ระดับความคิดเห็น   ความหมาย 
 +1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดผลความรู้ความเข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ 
  0   เมื่อไมแ่น่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดผลความรู้ความเข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ 
 -1    เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถวัดผลความรู้ความเข้าใจตรงตาม
วัตถุประสงค์ 
 หมายเหตุ: ถ้าข้อค าถามมีค่า  IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 จะท าการคัดข้อค าถามนั้นไว้เพราะถือว่า
ข้อค าถาม ดังกล่าวใช้ได้หากข้อค าถามใดมีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 ผู้วิจัยจะด าเนินการปรับปรุงแก้ไข
หรือตัดข้อค าถามนั้นทิ้ง  
 
ตารางผนวกท่ี  1  การหาดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ 
 

ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 
+1 0 -1 IOC 

การเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร     
1. ความใฝ่หาความรู้เพื่อพัฒนาความสามารถซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการ

ท างาน 
3 - - 1.00 

2. ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้อยู่เสมอ  3 - - 1.00 
3. การไดเ้รียนรู้สิ่งใหมอ่ยูเ่สมอ 3 - - 1.00 
4. การส่งเสริมจากองค์กรส าหรับพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 2 1 - 0.66 
5. ความมุ่งมั่นพัฒนาศักยภาพของตนเอง 2 1 - 0.66 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม     
1. การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณภ์ายในองค์กรและทีมงาน 3 - - 1.00 
2. ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมลูที่ไดร้ับให้กับผูร้่วมงานได ้ 3 - - 1.00 
3. ความสามารถในการท างานร่วมกบัผู้อื่นในองค์กรได ้ 3 - - 1.00 
4. ความร่วมมือในการท างานและช่วยแก้ปัญหาจากผู้ร่วมงาน 3 - - 1.00 
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ตารางผนวกท่ี  1  (ต่อ) 
 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

+1 0 -1 IOC 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม     
5. ความไว้วางใจในการท างานกับเพือ่นร่วมงาน 3 - - 1.00 
6. การวางแผนการท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 3 - - 1.00 
บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก     
1. องค์กรมีการส่งเสรมิการเรียนรู ้ 2 1 - 0.66 
2. การไดร้ับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 3 - - 1.00 
3. การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู ้ 3 - - 1.00 
4. การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที ่ 3 - - 1.00 
5. องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น 3 - - 1.00 
ผู้บริหารมีส่วนร่วม      
1. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผูน้ าท่ีดี 3 - - 1.00 
2. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทศิทางและนโยบายในการเรียนรู้

ภายในองค์กร 
3 - - 1.00 

3. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรยีนรู้ของพนักงานเป็นอย่าง
ด ี

3 - - 1.00 

4. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีการวดัและประเมินผลอย่างชัดเจนและ
เหมาะสม 

3 - - 1.00 

5.  ผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรกึษาเมื่อเกิดปญัหาในการท างาน 3 - - 1.00 
การแบ่งปันการเรียนรู้      
1. การแบ่งปันความรูภ้ายในองค์กร 3 - - 1.00 
2. การแลกเปลี่ยนปญัหาระหว่างกันและกันหาวิธีแกไ้ขภายในองค์กร 3 - - 1.00 
3. องค์กรมีการจดัเก็บข้อมูลทีด่ ี 2 1 - 0.66 
4. การสนับสนุนและรับฟังความคดิเห็นเพื่อนร่วมงาน 3 - - 1.00 
5. การแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 2 1 - 0.66 
ความมีสติ      
1. ความสามารถในการวเิคราะห์ตดัสนิปัญหาได้อย่างเหมาะสม 3 - - 1.00 
2. การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ 2 1 - 0.66 
3. ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม 3 - - 1.00 
4. ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้เสมอ 3 - - 1.00 
5. การล าดับความส าคัญในการท างาน 2 1 - 0.66 
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ตารางผนวกท่ี  1  (ต่อ) 
 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

+1 0 -1 IOC 
ความคิดเชิงระบบ     
1. ความสามารถในการท างานอย่างเป็นระบบ 3 - - 1.00 
2. ความสามารถในการวางแผนการท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กร  
3 - - 1.00 

3. ความสามารถในการแก้ปญัหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง 2 1 - 0.66 
4. การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องคก์ร 2 1 - 0.66 
5. ความสามารถในการแก้ปญัหาที่มสีลับซับซ้อนของงานได ้ 3 - - 1.00 
 ความผูกพัน     
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ      

1. ความเหมาะสมของเงินเดือน( Salary) และสวสัดิการที่ไดร้ับ 3 - - 1.00 
2. ความเพียงพอต่อความต้องการของค่าตอบแทน (commission fee) 2 1 - 0.66 
3. องค์กรมอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานด ี 3 - - 1.00 
4. รางวัลตอบแทน ( Reward) มีความยุติธรรมต่อประสบการณ์และ

งานท่ีท า 
3 - - 1.00 

5. ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาล และค่า
สวัสดิการต่างๆ 

3 - - 1.00 

ความยุติธรรม       

1. หัวหน้างานปฏิบัตติ่อพนักงานด้วยความยุติธรรม 3 - - 1.00 
2. การประเมินผลงานขององค์กรมีความโปร่งใส 3 - - 1.00 
3. หัวหน้างานปฏิบัตติ่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 2 1 - 0.66 
4. ความยุติธรรมในการท างาน 1 2 - 0.33 
5. สภาพแวดล้อมในการท างานมคีวามเป็นอิสระ 2 1 - 0.66 
ความร่วมมือภายในองค์กร      

1. ความร่วมมือในการท างานภายในองค์กรเป็นไปด้วยด ี 2 1 - 0.66 
2. ความร่วมมือของผู้ร่วมงานในการท างานด้วยความเต็มใจ 2 1 - 0.66 
3. ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนร่วมงาน 3 - - 1.00 
4. การไดร้ับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปญัหาระหว่างการท างาน 3 - - 1.00 
5. ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร 3 - - 1.00 
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ตารางผนวกท่ี  1  (ต่อ) 
 
ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

+1 0 -1 IOC 
ความท้าทายของงานและความกา้วหน้า     
1. ความก้าวหน้าและท้าทายของงานท่ีท า 3 - - 1.00 
2. องค์กรใหอ้ิสระในการท างาน 1 2 - 0.33 
3. ความสามารถตดัสินใจไดด้้วยตนเอง 2 1 - 0.66 
4. องค์กรมอบโอกาสท าและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ 3 - - 1.00 
5. ความรูส้ึกว่าต่อระดับความส าคญัของตนในองค์กร 2 1 - 0.66 
โอกาสที่ได้รับจาการท างาน      

1. องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 3 - - 1.00 
2. องค์กรมีการส่งเสรมิความก้าวหนา้ในงานท่ีปฏิบัติอยู่   3 - - 1.00 
3. องค์กรมีการฝึกอบรมเพื่อให้ท างานได้อย่างเหมาะสม 3 - - 1.00 
4. งานท่ีปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้า 1 2 - 0.33 
5. องค์กรมีก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติอย่างชัดเจน 2 1 - 0.66 
การสื่อสาร      

1. องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท 3 - - 1.00 
2. ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 3 - - 1.00 
3. การสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ 3 - - 1.00 
4. องค์กรมีการสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 3 - - 1.00 
5. องค์กรน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสือ่สารภายในองค์กรให้มี

ประสิทธิภาพ 
3 - - 1.00 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน      
1. สถานท่ีท างานสะอาดและปลอดภยั 3 - - 1.00 
2. อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได ้ 3 - - 1.00 
3. องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม 2 1 - 0.66 
4. องค์กรมีอุปกรณเ์ครื่องมือพร้อมในการท างาน 2 1 - 0.66 
5. สภาพแวดล้อมขององค์กรท าให้ความกระตือรือร้นในการท างาน 3 - - 1.00 
ภาระงาน      

1. งานท่ีได้รับมอบหมายมีความเกีย่วข้องกับภาระงานโดยตรง 3 - - 1.00 
2. ปริมาณงานท่ีไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสม 1 2 - 0.33 
3. ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเปา้หมายที่

องค์กรก าหนดไว ้
2 1 - 0.66 

4. ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 3 - - 1.00 
5. ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที ่ 2 1 - 0.66 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  
 

ผลการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกท่ี  2  ผลการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การพัฒนาองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน จังหวัด
เชียงใหม่ 

 

ข้อ ประเด็น n=30 
ค่า Reliability 

การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร  
1. ความใฝ่หาความรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการ

ท างาน 
0.669 

2. ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้อยู่เสมอ  0.861 
3. การได้เรียนรู้สิ่งใหมอ่ยู่เสมอ 0.731 
4. การส่งเสริมจากองค์กรส าหรับพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 0.679 
5. ความมุ่งม่ันพัฒนาศักยภาพของตนเอง 0.571 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
1. การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ภายในองค์กรและทีมงาน 0.626 
2. ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลที่ได้รับให้กับผู้ร่วมงานได้ 0.629 
3. ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนในองค์กรได้ 0.730 
4. ความร่วมมือในการท างานและช่วยแก้ปัญหาจากผู้ร่วมงาน 0.630 
5. ความไว้วางใจในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน 0.814 
6. การวางแผนการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน 0.681 
บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก  
1. องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ 0.730 
2. การได้รับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 0.630 
3. การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ 0.629 
4. การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ 0.571 
5. องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น 0.681 
ผู้บริหารมีส่วนร่วม  
1. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี 0.711 
2. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทางและนโยบายในการเรียนรู้ภายใน

องค์กร 
0.774 
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ตารางผนวกท่ี  2  (ต่อ) 

ข้อ ประเด็น n=30 
ค่า Reliability 

ผู้บริหารมีส่วนร่วม  
3. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้ของพนักงานเป็นอย่างดี 0.661 
4. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีการวัดและประเมินผลอย่างชัดเจนและ

เหมาะสม 
0.702 

5.  ผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 0.691 
การแบ่งปันการเรียนรู้  
1. การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร 0.885 
2. การแลกเปลี่ยนปัญหาระหว่างกันและกันหาวิธีแก้ไขภายในองค์กร 0.761 
3. องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี 0.785 
4. การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพื่อนร่วมงาน 0.847 
5. การแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 0.714 
ความมีสติ  
1. ความสามารถในการวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม 0.651 
2. การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ 0.621 
3. ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม 0.758 
4. ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้เสมอ 0.629 
5. การล าดับความส าคัญในการท างาน 0.675 
ความคิดเชิงระบบ  
1. ความสามารถในการท างานอย่างเป็นระบบ 0.774 
2. ความสามารถในการวางแผนการท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กร  
0.626 

3. ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง 0.669 
4. การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร 0.679 
5. ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มสีลับซับซ้อนของงานได้ 0.750 
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ตารางผนวกท่ี  2  (ต่อ) 

ข้อ ประเด็น n=30 
ค่า Reliability 

ความผูกพัน  
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
1. ความเหมาะสมของเงินเดือน( Salary) และสวัสดิการที่ได้รับ 0.681 
2. ความเพียงพอต่อความต้องการของค่าตอบแทน (commission fee) 0.718 
3. องค์กรมอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี 0.651 
4. รางวัลตอบแทน ( Reward) มีความยุติธรรมต่อประสบการณ์และงานที่

ท า 
0.765 

5. ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่า
สวัสดิการต่างๆ 

0.702 

ความยุติธรรม  
1. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม 0.629 
2. การประเมินผลงานขององค์กรมีความโปร่งใส 0.626 
3. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 0.730 
4. ความยุติธรรมในการท างาน 0.718 
5. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ 0.669 
ความร่วมมือภายในองค์กร  
1. ความร่วมมือในการท างานภายในองค์กรเป็นไปด้วยดี 0.802 
2. ความร่วมมือของผู้ร่วมงานในการท างานด้วยความเต็มใจ 0.791 
3. ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน 0.728 
4. การได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการท างาน 0.747 
5. ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร 0.718 
ความก้าวหน้าของงานและความท้าทาย  
1. ความก้าวหน้าและท้าทายของงานที่ท า 0.761 
2. องค์กรให้อิสระในการท างาน 0.629 
3. ความสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 0.691 
4. องค์กรมอบโอกาสท าและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ 0.669 
ตารางผนวกท่ี  2  (ต่อ) 
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ข้อ ประเด็น n=30 
ค่า Reliability 

ความก้าวหน้าของงานและความท้าทาย  
5. ความรู้สึกว่าต่อระดับความส าคัญของตนในองค์กร 0.702 
โอกาสที่ได้รับจากการท างาน  
1. องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 0.718 
2. องค์กรมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติอยู่   0.711 
3. องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสม 0.868 
4. งานที่ปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้า 0.651 
5. องค์กรมีก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน 0.664 
การสื่อสาร  
1. องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท 0.868 
2. ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน 0.809 
3. การสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ 0.758 
4. องค์กรมีการสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 0.724 
5. องค์กรน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 0.770 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน  
1. สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัย 0.621 
2. อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้ 0.750 
3. องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม 0.805 
4. องค์กรมีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน 0.714 
5. สภาพแวดล้อมขององค์กรท าให้ความกระตือรือร้นในการท างาน 0.640 
ภาระงาน  
1. งานที่ได้รับมอบหมายมีความเกี่ยวข้องกับภาระงานโดยตรง 0.730 
2. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม 0.679 
3. ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเปา้หมายที่องค์กรก าหนดไว้ 0.691 
4. ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 0.702 
5. ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 0.711 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง  
 

เครื่องมือการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 

ในจังหวัดเชียงใหม่ 
(LEARNING ORGANIZATION DEVELOPMENT TO CREATE EMPLOYEE ENGAGEMENT 

FOR TRAVEL BUSINESS IN CHIANG MAI) 
  
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรปรัญชาดุษฎีบัณฑิต สาขา
พัฒนาการท่องเที่ยว คณะพัฒนาการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยแม่โจ้ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการ
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวใน  จังหวัด
เชียงใหม่ ทั้งนี้เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ทางวิชาการ และเป็นแนวทางให้กับการบริหารจัดการ
ด้านงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอีกทั้งเป็นการสร้างความผูกต่อองค์กรของพนักงาน  
 ผู้ศึกษาจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากท่าน ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ในบริษัท
ธุรกิจน าเที่ยวเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ โดยการตอบแบบสอบถามของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลับและข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลกระทบใดๆต่อตัวท่านและหน้าที่การ
งาน 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 
 ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามและ
ขอขอบพระคณุมา ณ โอกาสนี้ 
 
     
 
       นางสาว ภัทรศรี อินทร์ขาว 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาพัฒนาการท่องเที่ยว 
  คณะพัฒนาการท่องเที่ยว 
     มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยวในจังหวัดเชียงใหม่ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (/) ลงในช่องว่างตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพียงค าตอบเดียว 

1. เพศ      
 (  ) ชาย  (  ) หญิง 

2. อายุ    
 (  ) ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี  (  ) 26-30 ปี 
 (  ) 31-35 ปี  (  ) 36-40 ปี 
 (  ) มากกว่า 40 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา   
 (  ) ต่ ากว่าอนุปริญญา  (  ) อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
 (  ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  (  ) สูงกว่าปริญญาตรี 

4.  เงินเดือน 
 (  ) ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท  (  ) 10,001-20,000 บาท 
 (  ) 20,001-30,000 บาท    (  ) มากกว่า 30,000 บาท 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 (  ) ต่ ากว่า 5 ปี   (  ) 6-10 ปี   
 (  ) 11-15 ปี   (  ) มากกว่า 15 ป ี
  

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทธุรกิจน าเที่ยว ในจังหวัดเชียงใหม่ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (/) ลงในช่องว่างตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพียงค าตอบเดียว โดย
มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 5 หมายถึง มากที่สุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง น้อย 
 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 
 
 
 
 



 218 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 

1. ความใฝ่หาความรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน 

     

2. ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้อยู่เสมอ       

3. การได้เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ      

4. การส่งเสริมจากองค์กรส าหรับพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      

5. ความมุ่งมั่นพัฒนาศักยภาพของตนเอง      

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

1. การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ภายในองค์กร
และทีมงาน 

     

2. ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลที่ได้รับให้กับ
ผู้ร่วมงานได้ 

     

3. ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนในองค์กรได้      

4. ความร่วมมือในการท างานและช่วยแก้ปัญหาจาก
ผู้ร่วมงาน 

     

5. ความไว้วางใจในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน      

6. การวางแผนการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน      

บรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวก 

1. องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้      

2. การได้รับโอกาสแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 

     

3. การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานในการเรียนรู้      

4. การแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มท่ี      

5. องค์กรพัฒนารูปแบบในการท างานมีความยืดหยุ่น      

ผู้บริหารมีส่วนร่วม 

1. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีภาวะผู้น าที่ดี      

2. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานก าหนดทิศทางและนโยบายใน
การเรียนรู้ภายในองค์กร 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

ผู้บริหารมีส่วนร่วม 

3. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานสนับสนุนการเรียนรู้ของ
พนักงานเป็นอย่างดี 

     

4. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานมีการวัดและประเมินผลอย่าง
ชัดเจนและเหมาะสม 

     

5. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาใน
การท างาน 

     

การแบ่งปันการเรียนรู้ 
1. การแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร      

2. การแลกเปลี่ยนปัญหาระหว่างกันและกันหาวิธีแก้ไข
ภายในองค์กร 

     

3. องค์กรมีการจัดเก็บข้อมูลที่ดี      

4. การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงาน      

5. การแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร      

ความมีสติ 
1. ความสามารถในการวเิคราะห์ตดัสินปัญหาได้อย่างเหมาะสม      

2. การพัฒนารูปแบบความคิดของตนเองอยู่เสมอ      

3. ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อม 

     

4. ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้เสมอ      

5. การล าดับความส าคัญในการท างาน      

ความคิดเชิงระบบ 

1. ความสามารถในการท างานอย่างเป็นระบบ      

2. ความสามารถในการวางแผนการท างานได้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร  

     

3. ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วยตนเอง      

4. การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร      

5. ความสามารถในการแก้ปัญหาที่มสีลับซับซ้อนของงานได้      

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว ในจังหวัดเชียงใหม่ 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (/) ลงในช่องว่างตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพียงค าตอบเดียว โดย
มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 5 หมายถึง มากที่สุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง น้อย 
 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 

ความผูกพัน ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1. ความเหมาะสมของเงินเดือน( Salary) และสวัสดิการที่
ได้รับ 

     

2. ความเพียงพอต่อความต้องการของค่าตอบแทน 
(commission fee) 

     

3. องค์กรมอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี      

4. รางวัลตอบแทน ( Reward) มีความยุติธรรมต่อประสบ 
การณ์และงานที่ท า 

     

5. ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล 
และค่าสวัสดิการต่างๆ 

     

ความผูกพัน ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

ความยุติธรรม  

1. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานและประเมินผลการท างาน
ด้วยความยุติธรรม 

     

2. การประเมินผลงานขององค์กรมีความโปร่งใส      

3. หัวหน้างานปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน      

4. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเป็นอิสระ      

ความร่วมมือภายในองค์กร 

1. ความร่วมมือในการท างานภายในองค์กรเป็นไปด้วยดี      

2. ความร่วมมือของผู้ร่วมงานในการท างานด้วยความเต็มใจ      
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ความผูกพัน ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

ความร่วมมือภายในองค์กร 

3. ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน      

4. การได้รับความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการท างาน      

5. ความสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกในองค์กร      

ความท้าทายของงานและความก้าวหน้า 

1. ความก้าวหน้าและท้าทายของงานที่ท า      

2. องค์กรให้อิสระในการท างาน      

3. ความสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง      

4. องค์กรมอบโอกาสและน าเสนอสิ่งใหม่อยู่เสมอ      

5. ความรู้สึกต่อระดับความส าคัญของตนในองค์กร      

โอกาสที่ได้รับจากการท างาน 

1. องค์กรมอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง      

2. องค์กรมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติอยู่        

3. องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือให้ท างานได้อย่างเหมาะสม      

4. งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

     

5. องค์กรมีก าหนดความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ
อย่างชัดเจน 

     

การสื่อสาร 

1. องค์กรมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายของบริษัท      

2. ข้อมูลในการสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน      

3. การสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ      

4. องค์กรมีการสื่อสารอย่างรวดเร็วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง      

5. องค์กรน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสื่อสารภายในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ 

     

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

1. สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัย      

2. อุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้      
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ความผูกพัน ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

3. องค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม      

4. องค์กรมีอุปกรณ์เครื่องมือพร้อมในการท างาน      

5. สภาพแวดล้อมขององค์กรท าให้ความกระตือรือร้นในการ
ท างาน 

     

ภาระงาน 

1. งานที่ได้รับมอบหมายมีความเก่ียวข้องกับภาระงานโดยตรง      

2. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม      

3. ความสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

     

4. ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ      

5. ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี      

 
ข้อเสนอแนะและความคดิเห็น 
____________________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________________ 
           
       

ขอขอบพระคุณอย่างสูงในความรว่มมือ 
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แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างความผูกพันของพนักงานบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 

ในจังหวัดเชียงใหม่ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.1 ชื่อ………………………………………………………………. นามสกุล ………………………………………………… 
1.2 อายุ ………………………………………………… ปี 
1.3 เพศ ………………………………………………… 
1.4 อายุการท างาน ………………………………… ปี 
1.5 ต าแหน่งงาน ……………………………………………………………………………………………………………… 
1.6 หน่วยงาน …………………………………………………………………………………………………………………. 
ตอนที่ 2 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.1 การเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
 บุคลากรให้การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงาน 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

 บุคลากรแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเมื่อมีการประชุมหรือระดมความคิด 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

 
 องค์กรมีการวางแผนการท างานเพื่อให้พนักงานท างานร่วมกัน 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 องค์กรมีระบบจัดเก็บข้อมีที่มีระบบและปลอดภัย 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
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2.2  การมีส่วนร่วมบุคลากรในองค์กร 
 บุคลากรระดับบริหารก าหนดทิศทางและนโยบายในสนับสนุนการเรียนรู้ภายในองค์กร 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 บุคลากรระดับบริหาร เป็นผู้น าที่ดี ช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

2.3 การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
 บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สามารถคิดวิเคราะห์ตัดสินปัญหาได้ 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

 
 บุคลากรมีแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ภายในองค์กร และเมื่อเกิดปัญหาช่วยเหลือกันในการ

แก้ปัญหา 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

2.4 การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
 บุคลากรรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
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 องค์กรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ สนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

2.5 การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
 บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 ระบบการท างานของมีความยืดหยุ่น 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 บุคลากรระดับบริหารสามารถให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรระดับปฏิบัติการเมื่อเกิดปัญหาในการ
ท างาน 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

 
2.6 การท างานอย่างเป็นระบบ 
 บุคลากรสามารถสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
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 บุคลากรสามารถแก้ปัญหางานที่มสีลับซับซ้อนและแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด้วยตนเอง 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

 
ตอนที่ 3 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันของพนักงาน 
3.1 ระบบการจัดการค่าตอบแทน 
 เงินเดือน ค่าตอบแทน รางวัลตอบแทน สวัสดิการด้านต่างๆ เพียงพอต่อความต้องการของ

บุคลากร 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

 
 องค์กรอ านวยสะดวกในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆให้แก่

บุคลากร 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 องค์กรมอบรางวัลเมื่อบุคลากรมีการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

3.2 การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 
 องค์กรมีอุปกรณ์ในส านักงานสามารถอ านวยความสะดวกในการท างานได้ 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
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 องค์กรสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้แก่บุคลากร 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 สถานที่ท างานสะอาดและปลอดภัยเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

3.3 ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากองค์กร 
 องค์การให้ความช่วยเหลือพนักงานเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการท างาน 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 บุคลากรภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 บุคลากรมีอิสระในการท างาน 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

3.4 การสื่อสารภายในองค์กร 
 การสื่อสารภายในองค์กรมีความชัดเจน บุคลากรทราบถึงนโยบายของบริษัท 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
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 องค์กรมอบโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาตนเองเสมอ 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

3.5 ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
 องค์กรให้บุคลากรท างานตามความรู้ความสามารถ 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 บุคลากรมีอิสระและสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 บุคลากรสามารถท างานให้ส าเร็จตรงตามระยะเวลาและเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

3.6 ระบบการจัดการและประเมินผลมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน 
 องค์มีความโปร่งใสในการประเมินผลงานของบุคลากร 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
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 หัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรและประเมินผลการท างานด้วยความยุติธรรม 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 หัวหน้างานหรือผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

3.7 การส่งเสริมพัฒนาพนักงาน 
 องค์กรมอบหมายงานทีบุ่คลากรมีโอกาสพัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ 

___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 องค์กรมีการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 

 องค์กรมีการก าหนดความกา้วหน้าในต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ  
 

รายชื่อผู้ที่ให้สัมภาษณ์ 
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รายช่ือผู้ที่ให้สัมภาษณ์ซึ่งเป็นตัวแทนบริษัทธุรกิจน าเที่ยว 10 แห่ง 

1. บริษัท อุดมพรทัวร์ จ ากัด 
    - คุณวิทยาพร  ชิดนายี  ต าแหน่ง รองกรรมการผู้จัดการ 
 
2. บริษัท ไทย สมูท ทราเวล เอเยนต์ (กรุ๊ป) จ ากัด 
    - คุณพรเทพ ชวาลา   ต าแหน่ง Managing Director 
 
3.  ไอ ที นอร์ท ทราเวล  
    - คุณศิริวรรณ  รอดพ้นภัย  ต าแหน่ง เจ้าของกิจการ 
 
4. ห้างหุ้นส่วนจ ากัด รันเวล ทัวร์ พลัส เซอร์วิส 
   - คุณรังสี  เงินสอน   ต าแหน่ง เจ้าของกิจการ 
 
5.  สตาร์ วีซ่า เซอร์วิส 
    - คุณชุติกาญจน์  ธนาวุฒิรุจนันท์ ต าแหน่ง เจ้าของกิจการ 
 
6. แฟ๊บ ทัวร์ 
   - คุณแจ่มนภา  สมการ   ต าแหน่ง เจ้าของกิจการ 
 
7. นอร์ท ทราเวล เซอร์วิส 
   - คุณภูสวัสดิ์  สุขเลี้ยง   ต าแหน่ง Managing Director 
 
8. บริษัท แทร็ค อ๊อฟ ดิ ไทเกอร์ จ ากัด 
   - คุณศรีพรรณ  แบร์รี่   ต าแหน่ง Managing Director 
 
9.  บริษัท สแตนดาร์ด ทัวร์ จ ากัด   
    - คุณประสิทธิ์ อิทธิพัฒนากุล   ต าแหน่ง กรรมการผู้จัดการทั่วไป 
 
10. วานเดอร์ริ่ง สตาร์ ทัวร์ 
    -  คุณปานชีวา  จ าปา   ต าแหน่ง เจ้าของกิจการ 
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ประวัติผู้ว ิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวภัทรศรี  อินทร์ขาว 
เกิดเมื่อ 4 พฤษภาคม 2520 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2547  Master of International Business  

                      Edith Cowan University, Perth, Australia  
พ.ศ. 2542      ปริญญาตรี สาขาภาษาอังกฤษธุรกิจ  
                      คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
                      สถาบันราชภัฎอุตรดิตถ์  
พ.ศ. 2538      มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี  
                    จังหวัดอุตรดิตถ์ 

ประวัติการท างาน พ.ศ. 2553-ปัจจุบัน     อาจารย์ประจ า   
                                 ภาควิชาการจัดการธุรกิจเชิงนวัตกรรม   
                                 วิทยาลัยนานาชาติ   
        มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม่  
พ.ศ. 2552-2553       เลขานุการผู้บริหาร  
                               บริษัท Kenber Geotechnic   
        (Thailand) Co.Ltd.  จังหวัดเชียงใหม่  
พ.ศ. 2551-2552       เลขานุการผู้บริหาร  
                                บริษัท Retire in Chiang Mai Ltd.  
                                จังหวัดเชียงใหม่  
พ.ศ. 2549-2550       Sale Administrative Supervisor  
                                Hospital Marketing Concept Ltd.  
        จังหวัดเชียงใหม่  
พ.ศ. 2548-2549  Sale & Marketing Assistant Manager  
        บริษัท Horeca Supply Co., Ltd.  
        จังหวัดเชียงใหม่  
พ.ศ. 2543-2545  Secretary to Administrative Manager &   
        Factory Manager  
        บริษัท E.F.D. (Thailand) Co., Ltd.  
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        จังหวัดล าพูน  
พ.ศ. 2542-2543  ผู้ช่วยอาจารย์   
        คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
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