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การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ องคการ
การเรียนรู และประสิทธิผลองคการของศาลยุติธรรม: ตัวแบบสมการโครงสราง 
มีวัตถุประสงคเพื่อพิจารณาความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางปจจัยดาน
ประสิทธิผลองคการ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการปจจัยดานองคการการเรียนรู
ของศาลยุติธรรม และความสามารถในการอธิบายและทํานายปจจัยประสิทธิผล
องคการ ดวยปจจัยวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรูของศาล
ยุติธรรมผลการวิจัย พบวา 1) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการ
การเรียนรูและประสิทธิผลองคการในภาพรวม ตางมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม 2) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ 
และปจจัยดานองคการการเรียนรูมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 3) เมื่อศึกษารวมกันระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ กับ ปจจัยดาน
องคการการเรียนรู พบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรอยละ 83.60 ของคาความแปรปรวนใน
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แนวคิดประสิทธิผลองคการสามารถถูกอธิบายและทํานายโดยปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการ แตปจจัยดานองคการการเรียนรูมีอิทธิพลเชิงลบตอประสิทธิผลองคการ
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 
คําสําคัญ:วัฒนธรรมองคการ องคการการเรียนรู ประสิทธิผลองคการ 
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Abstract 

 
The purposes of this study were to investigate the structural 

relationship model among the concepts of Organizational 
Effectiveness, Organizational Culture and Learning organization of 
the Court of Justice and the ability of concepts of Organizational 
Culture and Learning Organization to explain and predict the 
organizational effectiveness. The results indicated the statistically 
significant positive associations were found among Organizational 
Effectiveness, Organizational Culture and Learning organization when 
studied in the context of the Court of Justice.  The study also found 
that Organizational Effectiveness and Learning Organization can be 
explained and predicted by the Organizational Culture in a very high 
level. The 83.60 percent of the variance in organizational 
effectiveness was explained by Organizational Culture respectively 
which considered in a very high level. But Learning Organization had 
statistically significant negative influence on organizational effectiveness. 
 
Keywords: OrganizationalCulture, Learning Organization, Effectiveness 
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บทนํา 
 

ศาลยุติธรรมถือเปนสถาบันหลักสําคัญของชาติ งานของศาลยุติธรรม
นอกจากการพิจารณาคดี และงานทําคําสั่งพิพากษาซึ่งอาจเรียกวาเปนการบริหาร
คดีระบบการทํางาน ไดแก กฎหมายวิธีพิจารณาคดีตางๆ แลว ยังมีงานบริหาร
องคการ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหศาลบรรลุเปาหมายการบริหารองคการนั้นมี
ปจจัยแวดภายนอกตาง ๆ เขามาเกี่ยวของ ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
แตเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกดังกลาวจึงมีผลกระทบตอ
กระบวนการยุติธรรมโดยเฉพาะศาลยุติธรรมที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ
ดําเนินการใหสอดคลองและทันตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว
เพื่อใหคงเปาหมาย หรือผลลัพธสุดทายที่พึงประสงคของสังคมและศาลยุติธรรมไว
เชนเดิมซึ่งก็คือประสิทธิผลองคการ (Effectiveness)  ประสิทธิผลองคการจึงเปน
แนวคิดที่นักทฤษฎีองคการใหความสําคัญและสนใจศึกษามาเปนเวลายาวนาน 
เนื่องจากมีความจําเปนและสําคัญยิ่งในการบริหารองคการ ดวยเหตุนี้การ
ศึกษาวิจัยเพื่อหาความรูเกี่ยวกับองคการ จึงมุงเปาหมายไปที่ความตองการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ (Cameron, 1981) และความตองการที่จะ
คนหาสาเหตุของประสิทธิผลองคการ โดยคําวาประสิทธิผลองคการ จะมีนัยถึง
ระดับความสามารถขององคการในการบรรลุถึ ง เปาหมายขององคการ 
(Kimberly, 1979) ซึ่งเปนเงื่อนไขสําคัญในการที่จะบงชี้ถึงความสามารถในการ
อยูรอดขององคการ ดวยเหตุนี้การศึกษาโดยมีวัตถุประสงคมุงไปที่การอธิบาย
ความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุกับประสิทธิผลองคการ จึงมีความสําคัญและ
เปนประเด็นที่นาสนใจอยางยิ่ง  

นอกจากประสิทธิผลองคการแลว องคการโดยทั่วไปจะมีระบบคานิยม
ของตนเองที่ยึดถือ ทําใหเกิดบรรทัดฐานทางพฤติกรรม และระบบควบคุม
บุคลากรซึ่งก็คือวัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) กลาวไดวา
วัฒนธรรมเปนเครื่องมือในการควบคุมกลยุทธขององคการอยางหนึ่ง และยังเปน
เครื่องมือที่ใชในการสื่อสารใหบุคลากรไดรับทราบแนวทางปฏิบัติตาง ๆ ดวย  
วัฒนธรรมองคการของแตละองคการจึงจําเปนตองผานการทดสอบตามกาลเวลา
จนเปนที่ยอมรับจากบุคลากรในองคการวาสามารถแกปญหาตางๆขององคการได 
โดยมีเปาหมายเพื่อความอยูรอดขององคการ (Schein, 1990) นอกจากนี้ 
Denison (1990) ไดนําเสนอทฤษฎีแสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ
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และประสิทธิผลอยางเปนรูปธรรม ดวยเหตุนี้อาจสรุปไดวาวัฒนธรรมองคการมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ (Schein,1978; Denison, 1990; Kotter and 
Heskett, 1992; Knapp, 1998) ดังนั้นวัฒนธรรมองคการจึงสมควรที่จะไดรับ
การบริหารจัดการอยางใกลชิดและถูกตอง เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลองคการ  

ศาลยุติธรรมไดพยายามสรางวัฒนธรรมองคการ โดยยึดเอาพื้นฐาน
ความมีเหตุผล ความซื่อสัตยสุจริต และความโปรงใส แตเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมืองประมาณ 10 ป ที่ผานมา ประกอบกับความแตกตางทาง
ความคิดและสภาพแวดลอมตาง ๆ ทําใหขอขัดแยงหรือขอพิพาทในสังคมซับซอน
ทวีสูงขึ้นเปนอยางมาก   ไมวาจะเปนขอพิพาทระหวางเอกชนกับเอกชน หรือขอ
พิพาทระหวางเอกชนกับรัฐ การพิจารณาพิพากษาอรรถคดีจึงมีความยุงยาก
ซับซอนมากขึ้น อีกทั้งคานิยม ความเชื่อ ของสมาชิกในองคการสงผลใหการ
บริหารจัดการองคการมีความซับซอนมากข้ึน  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา นอกจากปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการที่สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการแลว   ปจจัยดานองคการการ
เรียนรูก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะสงผลตอการปรับปรุงประสิทธิผลองคการ Agyris 
(1999) แสดงความเห็นไววา การเรียนรูภายในองคการสามารถเกิดขึ้นไดภายใต
เงื่อนไขสองประการ ไดแก ประการแรก เมื่อมีการปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย
ตามแผนงานที่ไดกําหนดไว และประการที่สอง เมื่อมีการปฏิบัติงานแลวไมบรรลุ
ตามเปาหมาย จนกอใหเกิดการตั้งคําถามวาวา เพราะสาเหตุใด และดําเนินการ
แกไขจนกระทั่งบรรลุเปาหมายตามแผนงาน ดวยเหตุนี้ การเรียนรูเชิงองคการ
(Organizational Learning) ตลอดจนการพัฒนาองคการจนมีสภาวะเปน
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) จึงมีความสําคัญตอการบรรลุ
เปาหมายขององคการ  ดังนั้นองคการที่มีระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู
สูง ก็จะมีคุณสมบัติในการกอใหเกิดปญญา อันเนื่องมาจากการตรวจสอบหรือ
สังเกตการณปฏิบัติงานของตนเอง และมีการทดลองเพื่อใหทราบถึงผลกระทบ
ในทางปฏิบัติในแตละทางเลือก ตลอดจนมีการปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งก็คือประสิทธิผลขององคการนั่นเอง  

จากเหตุผลดังกลาวจึงกอใหเกิดความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ องคการแหงการเรียนรูและประสิทธิผล
องคการของศาลยุติธรรม ซึ่งศาลยุติธรรมมีลักษณะองคการที่แบงแยกการบริหาร
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ภายในออกจากกันอยางชัดเจนมีความเปนหนวยงานยอยภายใตองคการใหญ มี
ผูบริหารศาลเปนผูนําองคการ และมีสมาชิกองคการที่ปฏิบัติงานขึ้นตรงตอ
หนวยงานนั้นๆในสภาพแวดลอมที่แตกตางกันในแตละหนวยงาน และแตกตางกัน
ในดานภูมิศาสตร และเมื่อพิจารณาความเหมาะสมทางดานประชากร จึงมีความ
เหมาะสมในการใชเปนหนวยวิเคราะห (Unit of Analysis) ในระดับองคการ 
เนื่องจากตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้เปนตัวแปรระดับองคการทั้งสิ้น และการศึกษา
ครั้งนี้จะทําใหหนวยงานในศาลยุติธรรมไดรับขอมูลที่เปนประโยชนในการ
ดําเนินงานและจัดการใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น โดยผานแนวทางการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการและแนวทางการสรางองคการการเรียนรู      
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางปจจัยดานประสิทธิผล
องคการ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรู ของ
ศาลยุติธรรมวามีความสัมพันธกันอยางไร และความสามารถในการอธิบายและ
ทํานายประสิทธิผลองคการของศาลยุติธรรมในภาพรวมดวยปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรู 

 
แนวคิด ทฤษฎี 
 
 แนวคิดประสิทธิผลองคการ 

แนวคิดเรื่องประสิทธิผลขององคการเกิดขึ้นอยางกวางขวางและ
ยาวนานตั้งแตยุคเริ่มแรกของการศึกษาทฤษฎีองคการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 
2552) ซึ่งเปนแกนแนวคิดที่สงผลตอการขับเคลื่อนองคการในดานตาง ๆ เชน 
การวางแผนยุทธศาสตรองคการ โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา และวัฒนธรรม
องคการ ใหเกิดผลตรงตามเปาประสงคขององคการ  ประสิทธิผลขององคการจึง
เปนเปาหมายสูงสุดของผูบริหารที่ตองการจะบรรลุถึง โดยประสิทธิผลของ
องคการ (Organization Effectiveness) หมายถึง ระดับที่องคการบรรลุ
เปาประสงคระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในเชิงผลลัพธและกระบวนการ 
(Robbins,1990) ซึ่งจะสงผลตอความอยูรอดขององคการ  ในยุคแรกของ
การศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององคการมีแนวคิดหลักอยู 2 แนวคิดที่แตกตางกัน  
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แนวคิดแรกจะใชหลักเกณฑอยางใดอยางหนึ่งเพียงอยางเดียวเทานั้นในการวัด
ประสิทธิผลขององคการเชน วัดจากความสามารถในการผลิตเปนตน แนวคิดนี้
เรียกวา แนวคิดเกณฑวัดประสิทธิผลเชิงเดี่ยว (Ultimate Effectiveness 
Measures) (Steers, 1977) สวนอีกแนวคิดหนึ่งน้ันมีลักษณะตรงขามคือใชหลาย
เกณฑในการวัดประสิทธิผลคือ แนวคิดเกณฑวัดประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ 
(Multivariate Effectiveness Measures) Thorndike (1949 อางถึงในพงษ
เทพ จันทสุวรรณ: 2553)   จากการศึกษาพบวาแนวคิดศึกษาประสิทธิผลที่ยึด
แบบเกณฑเดี่ยว สามารถแบงเปนแนวคิดที่สําคัญ 4 แนวคิด คือ แนวคิดตัวแบบ
เชิงเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากร
เชิงระบบ (The System-Resource Approach) แนวคิดตัวแบบกระบวนการ
ภายในองคการ (Internal Process Approach) แนวคิดตัวแบบกลุมยุทธศาสตร 
( StrategicConstituenciesApproach)  ซึ่ ง แต ล ะแนวคิ ดจะมี แนวทาง ใน
การศึกษาที่แตกตางกัน (Cameron ,1981) 

ในขณะที่แนวทางการศึกษาประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ   เปนอีก
วิธีการหนึ่งในการนํามาใชในการศึกษาประสิทธิผลองคการ โดยมีฐานคติเบื้องตน
วา ประสิทธิผลมิใชแนวคิดที่เกิดจากการสังเกตปรากฏการณแลวอุปนัยมาอยูใน
ระดับนามธรรม แตเปนสิ่งที่ประกอบสรางขึ้นมาตามคานิยม (พงษเทพ จันท
สุวรรณ, 2553, Quinn and Rohrbaugh, 1983) กลาวคือแนวทางนี้มีมุมมองวา 
ประสิทธิผลขององคการนั้น จะผันแปรไปตามคานิยมของแตละบุคคล การ
ประเมินประสิทธิผลขององคการ จะขึ้นอยูกับวา ใครเปนผูประเมิน และผูประเมิน
นั้นใหน้ําหนักในเรื่องใดเปนสําคัญในการประเมิน และไมมีแนวทางใดที่ดีที่สุดใน
การประเมินประสิทธิผล เนื่องจากแนวคิดเรื่องประสิทธิผลเปนจิตวิสัย เปนไปได
ยากที่ทุกคนจะเห็นพองตองกัน ขึ้นอยูกับคานิยมและผลประโยชนดวย   ซึ่ง
แนวทางนี้ เกิดจากความพยายามของนักวิชาการในการบูรณาการแนวคิด
ประสิทธิผลเพื่อแสวงหาแนวทางในการประกอบสรางองคประกอบของ
ประสิทธิผล โดย Steer (1977) และ Campbell (1977) ไดเสนอแนวทางที่
คลายกันคือ ขั้นแรกควรกําหนดตัวแปรที่คาดวาจะเปนตัววัดประสิทธิผล หลังจาก
นั้นก็ใหทําการศึกษาวาตัวแปรเหลานั้นมีความสัมพันธที่เหมือนกันอยางไร (พงษ
เทพ จันทสุวรรณ, 2553) จากแนวทางดังกลาวนี้ไดมีนักวิชาการหลายทาน
พยายามที่จะทําตาม เชน Scott (1977), Cameron (1979) และ 
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Seashore(1979) โดยพยายามที่จะบูรณาการตัวแบบประสิทธิผลองคการเขา
ดวยกัน อยางไรก็ตาม Quinn และ Rohrbaugh (1983) ไดแสดงความเห็นวา 
ความพยายามในการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลที่ไดกระทํามาขางตน ยังมี
ความคลุมเครือเพราะแนวคิดที่บูรณาการขึ้นมานั้นยังมีความแตกตางหลากหลาย
และไมสามารถเชื่อมโยงไดวาแนวคิดแตละแนวคิดมีความเชื่อมโยงกันอยางไร 
และควรจัดกลุมอยางไรจึงจะเหมาะสมไมทับซอนกัน และสาเหตุที่กอใหเกิดภาวะ
คลุมเครือของตัวแบบเชิงบูรณาการดังกลาวขางตน อาจเกิดจากการขาดเครื่องมือ
หรือวิธีการในการวิเคราะหตัวแปรหลายตัวแปรที่เหมาะสมในขณะนั้น  ดวยเหตุนี้ 
Quinn and Rohrbaugh (1983) จึงไดทําการศึกษาประสิทธิผลองคการโดยการ
จัดระบบเกณฑวัดประสิทธิผลองคการอยางเปนรูปธรรมจนไดตัวแบบเชิงบูรณา
การคือ  ตัวแบบการแขงขันของคานิยม (The Competing-Values Approach)   
โดยจําแนกออกเปน 4 ตัวแบบดังนี้  

ตัวแบบมนุษยสัมพันธ (Human Relations Model) จะมีชุดคานิยมที่
มีความสําคัญ คือ ชุด คานิยมดานความยืดหยุน (Flexibility) และชุดคานิยมที่
เนนภายในองคการ ( Internal) โดยมีวิธีการ (means) คือ ความสามัคคี 
(Cohesion) และขวัญกําลังใจ (Morale) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ 
การพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติ (Skilled Work Force) 

ตัวแบบระบบเปด (Open System Model) จะมีชุดคานิยมที่สําคัญ 
คือ ชุดคานิยมดานความยืดหยุน (Flexibility) และชุดคานิยมที่เนนภายนอก
องคการ (External) โดยมีวิธีการ (Means) คือ ความยืดหยุน (Flexibility) และ 
ความเตรียมพรอม (Readiness) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ การ
แสวงหาและสะสมทรัพยากร (Acquisition of Resources) 

ตัวแบบเปาหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal Model) จะมีชุดคานิยมที่
สําคัญ คือ ชุคานิยมดานการควบคุม (Control) และชุดคานิยมที่เนนภายนอก
องคการ (External) โดยมีวิธีการ (Means) คือการวางแผน (Planning) และมี
ผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) และ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

ตัวแบบกระบวนการภายใน  (Internal Process Model) จะมีชุด
คานิยมที่สําคัญคือ ชุดคานิยมดานการควบคุม (Control) และชุดคานิยมที่เนน
ภายในองคการ (Internal) โดยมีวิธีการ (Means) คือ การจัดการระบบขอมูล
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ขาวสาร (Information Management) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ 
ความมีเสถียรภาพ (Stability)และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 

แนวคิดวัฒนธรรมองคการ 
แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคการไดรับอิทธิพลมาจากหลายสาขาวิชา เชน 

วิชาสังคมวิทยา  และมานุษยวิทยา (Ouchi,1981) โดยมีสาขามานุษยวิทยาเปนผู
บุกเบิกการศึกษาวัฒนธรรมซึ่งจะเนนการศึกษาวัฒนธรรมของชุมชน และสังคม 
ซึ่งการพัฒนาองคความรูดานวัฒนธรรมองคการนี้ สามารถพิจารณาไดวาเปน
เนื้อหาสาระที่เกี่ยวของกับ ความทับซอนของแนวคิดดานความสัมพันธของมนุษย 
กับแนวคิดเชิงระบบสังคม (Parson, 1977, พงษเทพ จันทสุวรรณ,2553)โดยคํา
วา “วัฒนธรรมองคการ” นี้ไดเริ่มปรากฏในโลกวิชาการโดยถือเอาผลงานของ 
Pettigrew (1979) เปนจุดเริ่มตน  แมวากอนหนา Jacques  ไดพูดถึงวัฒนธรรม
องคการกอน แต Jacques ไดใชคําวา “วัฒนธรรมโรงงาน”(Culture of a 
Factory) Jacques (1952, พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553)  จากนั้นในชวง
ทศวรรษ 1980’s วัฒนธรรมองคการไดรับความสนใจอยางจริงจัง เนื่องมาจาก
หนังสือ 4 เลม  คือหนังสือของ Ouchi (1981) เรื่องทฤษฎี Z : How American 
Business Can Meet the Japanese Challenge. ติดตามดวยหนังสือของ 
Pascale and Athos (1981) เรื่อง The Art of Japanese Management : 
Application for American Executive. Peter and Waterman (1982) เรื่อง 
In Search of Excellence: Lesson from America’s Best Run 
Companies.และหนังสือของ Deal and Kennedy (1982) Corperate 
Culture ซึ่งหนังสือทั้งสี่เลมนี้แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการนั้นมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จขององคการอยางไร โดยสองเลมแรกนั้น ชี้ใหเห็นถึงสาเหตุสําคัญที่
ทําใหบริษัทสัญชาติญี่ปุนประสบความสําเร็จเหนือบริษัทสัญชาติอเมริกาซึ่งสาเหตุ
สําคัญนั้นก็คือ ตัววัฒนธรรมองคการของญี่ปุนนั่นเอง และหนังสือทั้งสี่เลมนี้ได
เสนอแนะเหมือนกันอยูอยางหนึ่งวา วัฒนธรรมองคการคือกุญแจสําคัญในการ
เปนองคการที่มีประสิทธิผล  ดวยเหตุดังกลาวนี้วัฒนธรรมองคการจึงสมควรไดรับ
การบริหารจัดการ และดวยเหตุผลเดียวกันนี้จึงทําให นักวิชาเริ่มหันมาสนใจ
ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองคการอยางจริงจัง  เพราะจะเห็นวา
วัฒนธรรมองคการนั้นสงผลตอประสิทธิผลองคการ กลาวคือ คานิยมที่ถูกยึดถือ
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อยางเขมแข็งและกวางขวางภายในองคการนั้น จะชวยใหฝายบริหารสามารถ
คาดการณพฤติกรรมของสมาชิกในองคการได      และยังสามารถควบคุมไมให
เกิดผลลัพธที่ไมพึงปรารถนาไดอีกดวยดังนั้นประสิทธิผลขององคการมักจะแปร
ผันตามคานิยมรวม ท่ีสมาชิกในองคการยึดถือซึ่งก็คือวัฒนธรรมองคการนั่นเอง    

Cameron และ Ettington (1988) ไดสรุปผลการศึกษาแนวคิด
วัฒนธรรมองคการวาแนวคิดวัฒนธรรมองคการนั้นมีตนกําเนิดมาจากรากฐานที่
แตกตางกัน 2 หลักคือ  หลักคิดที่มาจากรากฐานทางมานุษยวิทยา (An 
Anthropological Foundation) ที่กลาววาองคการคือวัฒนธรรมและหลักคิด
ที่มาจากรากฐานทางสังคมวิทยา (Sociological  Foundation) ที่กลาววา ใน
องคการมีวัฒนธรรมอยูซึ่งในรากฐานทั้งสองนี้ยังมีอีก 2 แนวทางการศึกษาคือ 
แนวทางการศึกษาเชิงหนาที่ (Functional Approach) เชน วัฒนธรรมเกิดขึ้น
จากการมีพฤติกรรมรวมกัน และแนวทางการศึกษาภาษาสัญลักษณ (Semiotic 
Approach)เชน วัฒนธรรมจะเกิดขึ้นจากการรับรูและตีความของแตละบุคคล   

แนวทางการศึกษาวัฒนธรรมองคการทั้งสอง มีความเชื่อพื้นฐานที่
แตกตางกันคือ แนวทางการศึกษาเชิงหนาที่ (Functional Approach)  มีความ
เชื่อวานักวิจัยสามารถกําหนดความแตกตางดานคุณสมบัติของวัฒนธรรมองคการ
ได หรือสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการไดและสามารถวัดไดในเชิง
ประจักษ   และวัฒนธรรมองคการมีศักยภาพในการทํานายประสิทธิผลองคการ
หรือผลลัพธอื่นๆได    และใชระเบียบวิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเปนหลัก 
ขณะที่แนวทางการศึกษาภาษาสัญญะ (Semiotic Approach) เชื่อวาไมมีสิ่งใด
ดํารงอยูในองคการนอกเสียจากวัฒนธรรมองคการเทานั้น ทุกคนภายในองคการก็
จะอยูทามกลางวัฒนธรรมองคการตลอดเวลา  ซึ่งจะถูกกลอมเกลาดวย
ปรากฏการณตาง ๆ ภายในองคการ  และแนวคิดนี้ยังเชื่อวาวัฒนธรรมองคการ
สามารถทําความเขาใจปรากฏการณที่เกิดขึ้นภายในองคการได และใชระเบียบ
วิธีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเปนหลัก นอกจากนี้ยังมีการแยกยอยอีก 4 มุมมอง
คือ 1) มุมมองแบบมานุษยวิทยาเชิงหนาที่ (Functional, Anthropological 
Perspective) มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจากพฤติกรรมกลุม  ผูคนหาวางตัวเปน
กลาง  โดยสังเกตการณอยางเปนวัตถุวิสัย ตองการเขาใจตัววัฒนธรรม ฐานคติวา
องคการคือตัววัฒนธรรม 2) มุมมองแบบมานุษยวิทยาเชิงสัญลักษณ (Semiotic, 
Anthropological Perspective) มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจากการตระหนักรู
ของแตละบุคคล ผูคนหาเขาไปมีสวนรวมกับกลุม มีความตองการเขาใจวัฒนธรรม 
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และมีฐานคติวาองคการคือตัววัฒนธรรม 3) มุมมองแบบสังคมวิทยาเชิงหนาที่ 
(Functional, Sociological Perspective) มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจาก
พฤติกรรมรวมของกลุม ผูคนหาวางตัวเปนกลางโดยสังเกตการณอยางเปนวัตถุ
วิสัย วัฒนธรรมสามารถทํานายผลลัพธอื่นได ฐานคติวาในองคการมีวัฒนธรรม 4) 
มุมมองแบบสังคมวิทยาเชิงสัญลักษณ (Semiotic, Sociological Perspective) 
มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจากการตระหนักรูของแตละบุคคล ผูคนหาเขาไปมีสวน
รวมกับกลุม วัฒนธรรมสามารถทํานายผลลัพธอื่นได ฐานคติวาในองคการมี
วัฒนธรรม (Cameron และ Quinn, 1999) ตัวแบบที่ใชในการศึกษาวัฒนธรรม
องคการนั้นถือวามีความหลากหลายเปนอยางยิ่ง เพราะมีทั้งตัวแบบที่ใชในการ
วิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ยกตัวอยางเชนตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ 
Schein (2004) ตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990) ตัวแบบ
วัฒนธรรมองคการของ Kotter และ Heskett (1992) และตัวแบบวัฒนธรรมของ 
Cameron และ Quinn (1999) เปนตน  

ในป 1990 Daniel R. Denison ไดนําเสนอทฤษฎีที่แสดงใหเห็น
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผล โดยชี้ใหเห็นวา
การศึกษาวัฒนธรรมองคการของนักวิชาการในอดีตมีแนวโนมละเลยการเชื่อมโยง
ระหวางการปฏิบัติของการจัดการกับรากฐานคติและความเชื่อ หรือกลาวอีกนัย
หนึ่งคือไมใหความสําคัญในการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ
และประสิทธิผลนั่นเอง ทั้งที่คานิยมและความเชื่อขององคการกอใหเกิดกลุมของ
แนวทางปฏิบัติของการจัดการ หรือนโยบายและการปฏิบัติเชิงรูปธรรมของ
องคการและสิ่งเหลานั้นสงผลตอการมีหรือไมมีประสิทธิผลขององคการ (พิชาย 
รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552: 240)  โดยวัฒนธรรมองคการในทรรศนะของ 
Denison นั้น จะอางถึงคานิยม ความเชื่อ และหลักการรากฐาน ที่ทําหนาที่
เสมือนเปนรากฐานของระบบการจัดการภายในองคการ ซึ่งหมายรวมถึงชุดของ
วิธีปฏิบัติทางดานการจัดการและชุดของพฤติกรรม ที่เปนแบบแผนและสงเสริมให
เกิดหลักการพื้นฐานดังกลาว โดยหลักการพื้นฐานและวิธีปฏิบัตินี้จะตองมีสภาพ
คงทนถาวรในระดับหนึ่ง (Endure) เนื่องจากวา สิ่งเหลานี้จะตองมีความหมายตอ
สมาชิกภายในองคการ (Denison, 1990) 

Denison (1990) ไดพยายามตอบคําถามที่สําคัญ 2 คําถามดวยกัน 
โดยมี ประเด็นคําถามแรกคือ วัฒนธรรมองคการในรูปแบบตางๆกันนั้นมี
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ผลกระทบ (Impact) หรือมีความสัมพันธ (Relationship) ตอการปฏิบัติงาน 
(Performance) และประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคการอยางไร (ระดับ
ความสัมพันธ) และประเด็นคําถามที่สอง คือ ประวัติศาสตรและภูมิหลังของ
องคการ ที่เปนรากฐานของวัฒนธรรมองคการในปจจุบัน   ตลอดจนแนวทางการ
จัดการของผูบริการ และประสิทธิผลองคการของแตละองคการนั้นเปนเชนไร  ซึ่ง
ประเด็นคําถามแรกนั้น ใชแนวทางการศึกษาเชิงปริมาณเพื่อหาความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผลองคการ สวนประเด็นคําถามที่สองนั้น
ใชแนวทางการศึกษาเชิงคุณภาพแนวทางเปรียบเทียบ (Comparative 
Approach) เพื่อหาหลักฐานสนับสนุนการคนพบของการตอบคําถามแรก  โดยใน
การศึกษาเชิงคุณภาพนั้นไดทําการคัดเลือกองคการจํานวน 5 องคการจากจํานวน 
34 องคการ เพื่อเปนตัวแทนในการเปรียบเทียบลักษณะของวัฒนธรรมองคการ
แตละรูปแบบ (Denison, 1990) 

Denisonไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีอยางมากมายเพื่อตั้งสมมติฐานถึง
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการและแนวโนมความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ
ซึ่งสามารถสรุปถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการไดดังนี้คือ วัฒนธรรมสวนรวม 
(Involvement Culture) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 
วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) และวัฒนธรรมพันธกิจ (Mission 
Culture) โดยวัฒนธรรมองคการแตละรูปแบบสามารถเกิดขึ้นพรอม ๆ กันภายใน
องคการเดียวกันได เพียงแตอาจมีระดับมากนอยตางกัน ซึ่งแตละรูปแบบของ
วัฒนธรรมเหลานี้จะสงผลกระทบหรือมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ
ทั้งสิ้น (Denison, 1990) 

วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) มีสมมติฐานมาจาก
ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ (Human Relations Theory) ซึ่งมีรากฐานมาจากงาน
ดั้งเดิม เชนงานของ Chirs Argyris (1964) งานของ Rensis Likert (1961) และ
งานของ McGregor (1960) เปนตน ซึ่งงานเหลานี้ไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของหลักการผูกพัน (Principles of Involvement) การมีสวนรวม 
(Participation) และการผนึกกําลั งหรือการบูรณาการ ( Integration) ซึ่ ง 
Denison ไดทบทวนงานวิจัยหลายชิ้นและพบวางานวิจัยเหลานั้นไดแสดงใหเห็น
ถึงการมีความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับระดับประสิทธิผลองคการ  

วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) มีสมมติฐานมาจาก
แนวคิดเรื่องบูรณาการเชิงปทัสถาน (Normative Integration) หรือเรียกอีก
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อยางหนึ่งวาการมีความหมายรวมกัน (Shared Meaning) ซึ่งมีรากฐานมาจาก
งานของ Seashore (1945) งานของ Moch และ Seashore (1981)  งานของ 
Cameronและ Freeman (1989) และงานของ Georgopoulos (1986) เปนตน
ซึ่งงานเหลานี้ไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของคานิยมรวมกับประสิทธิผล
องคการ และ Denison ยังไดทบทวนงานวิจัยอีกหลายชิ้นและพบวางานวิจัย
เหลานั้นไดแสดงใหเห็นถึงการมีความสัมพันธระหวางระดับการมีเอกภาพในดาน
ความเชื่อ (Beliefs) และคานิยม (Values) กับระดับประสิทธิผลขององคการ  

วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture)มีสมมติฐานมาจาก
แนวคิดเรื่องสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External Environment)  ซึ่งมี
รากฐานมาจากงานของ Lawrence และ Losrch (1967) งานของ Katz และ 
Kahn (1978) งานของ Pfeffer และ Salancik (1978) และงานของ Aldrich 
(1979) เปนตน ซึ่งงานเหลานี้แสดงใหเห็น ถึงความสําคัญในการปรับตัวของ
องคการใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก และเมื่อ 
Denison ไดทบทวนงานวิจัยอีกหลายชิ้นและพบวางานวิจัยเหลานั้นไดแสดงให
เห็นถึงการมีความสัมพันธระหวางระดับการปรับตัวขององคการกับระดับ
ประสิทธิผลขององคการ  

วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) มีสมมติฐานมาจากแนวคิดเรื่อง
เปาหมายทิศทาง (Goal-Directed) และการที่สมาชิกสวนใหญ (ในองคการ) มี
สํานึกรวมในเปาหมายระยะยาว (shared sense of the borad long-term 
goals) ซึ่งมีรากฐานมาจากงานของ Locke(1968) งานของ Weick (1979) งาน
ของ Davis (1987) และงานของ Torbert (1987) ซึ่งงานดังกลาว ทําให 
Denison ไดตั้งสมมติฐานวามีความสัมพันธระหวางระดับพันธกิจกับระดับ
ประสิทธิผลองคการ 

 
แนวคิดองคการการเรียนรู 
แนวคิดเกี่ยวกับองคการการเรียนรู (Learning Organization) เริ่มตน

จากงานเขียนของ Argyris และ Shon (1978) ซึ่งใชคําวา “การเรียนรูองคการ” 
(Organizational Learning หรือ OL) โดยใหความเห็นวา องคการเรียนรูโดย
บุคลากรในองคการ การเรียนรูในองคการมีสองลักษณะคือ การเรียนรูแบบวงจร
เดี่ยว (Single Loop Learning) คือ ความสามารถในการตรวจหา และแกไข
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ขอผิดพลาดในการทํางานประจําภายใตธรรมเนียมปฏิบัติในการดําเนินงานที่เคยมี
มา แมวาการเรียนรูแบบวงจรเดียวจะใชในการแกไขปญหาของงานประจําที่
ปฏิบัติภายในองคกร แตการเรียนรูแบบวงจรเดียวนี้ไมไดคํานึงถึงเหตุผลหรือ
สาเหตุที่ตองปฏิบัติตามนโยบายหรือแผนงาน  และการเรียนรูแบบวงจรสองระดับ 
(Double Loop Learning) การเรียนรูแบบนี้เกิดขึ้นเมื่อมีการตรวจพบ
ขอผิดพลาด และมีการทบทวนปรับปรุงธรรมเนียมปฏิบัติ  นโยบายและ
วัตถุประสงคขององคการดวย การเรียนรูแบบนี้ทําใหองคการสามารถติดตาม
แกไขพฤติกรรม และสามารถกําหนดมาตรฐานหรือแนวทางที่ควรจะดําเนินการ
เองได การเรียนรูแบบสองวงจรจึงเปนการเรียนรูแบบเปลี่ยนแปลงรากฐาน ที่
เกี่ยวของกับคานิยมและทิศทางขององคการดวยจากแนวคิดของ Argyris และ 
Shon (1978) ดังกลาวไดถือเปนรากฐานสําคัญในการพัฒนาแนวคิดเรื่ององคการ
การเรียนรูในยุคตอมา 

Watkins and Marsick (1993) ไดนําเสนอแนวคิดองคการการเรียนรู
เชิงปฏิบัติ  โดยใหความเห็นวา  การเรียนรูเกิดจากโอกาสตามธรรมชาติที่เกิดขึ้น
ในชีวิตของคนเราเมื่อเขาควบคุมการเรียนรูของตนเอง (Cseh, Watkins, 
&Marsick, 1999) นั่นคือการเรียนรูอยางไมเปนทางการและการเรียนรูโดย
บังเอิญ (Informal and Incidental Learning)(Cseh, Watkins, &Marsick, 
1999;  Marsick& Watkins, 1999, 2001)   Informal and Incidental 
Learning คือ การเรียนรูอยางไมเปนทางการคือการเรียนรูซึ่งมีลักษณะสวนใหญ
ที่ไมมีรูปแบบ  เปนไปตามประสบการณ   และไมมีลักษณะเปนสถาบัน 
(Marsick& Volpe, 1999) โดย Watkins and Marsick(1993,1996) ไดนิยาม
ความหมายที่เปนพื้นฐานวา องคการการเรียนรูคือองคการที่มีลักษณะการเรียน
เรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และสามารถเปลี่ยนแปลง
ตัวเองได นอกจากนี้Marsick and Watkins (1999) ไดสรางเปนตัวแบบขอ
คําถามดานมิติขององคการการเรียนรู (The Dimension of the Learning 
Organization Questionnaire หรือ DLOQ) ประกอบดวย 7 มิติ คือ 1.การ
สรางบรรยากาศการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง (Create continuous 
learning opportunities)2. การสงเสริมใหมีการพูดคุยสนทนา การซักถาม 
(Promote inquiry and dialogue) 3. การกระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวาง
บุคคล และระหวางทีม (Encourage collaboration and team learning)4. 
การกําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู และแบงปนการเรียนรู
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รวมกัน (Establish systems to share and capture learning) 5.การให
อํานาจหรือกระจายอํานาจในองคการโดยผานการกําหนด วิสัยทัศนขององคการ
รวมกัน (Empower people toward a collective vision) 6. การเชื่อมโยง
องคการเขากับสภาพแวดลอม และปรับตัวใหเหมาะสม (Connect the 
organization to its environment) 7. การเตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการ
เรียนรู (Provide strategic leadership for learning) (Marsick and Watkins, 
1999) มีรายละเอียดดังนี ้

 
1.การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous 

learning opportunities) คือการสรางใชการเรียนรูอยางไมเปนทางการ 
(Informal Learning) การสอนใหเรียนรูวาจะเรียนรูไดอยางไร อาจจะใช Justin 
TimeLearning หรือ DesktopLearning มีการพัฒนาการสอนแบบพี่เลี้ยง 
(Coaching) ใหเกิดความสอดคลองกับการวางแผนการทํางานตามหนาที่ของ
พนักงาน มีการมอบหมายงานที่ทาทายใหรับผิดชอบ หรืออาจจะมีการใชระบบพี่
เลี้ยงโดยการใหหัวหนาทําหนาที่เปนครูผูสอน และเปนผูอํานวยการการเรียนรู
ขณะเดียวกัน โดยเปาหมายสูงสุดของขั้นตอนนี้คือ กระบวนการเรียนรูจะชวยให
พนักงานมีความสามารถในการปรับปรุงธรรมชาติของงานไดดวยตนเอง (Nature 
of work) โดยไดรับมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย มีความเปนอิสระในการ
ทํางานและรูสึกวาเกิดความคุมคากับเวลาที่ใชในการทํางาน นอกจากนี้ยังตอง
ไดรับขอมูลยอนกลับอยูเสมอ โดยอาศัยระบบฐานขอมูลที่หลากหลายและไดรับ
การสงเสริมใหมีการสนทนา แลกเปลี่ยนความรูระหวางสมาชิกภายในองคการ
และผูมีสวนเกี่ยวของภายนอกองคการ  

2.  การสงเสริมใหมีการสนทนา และซักถาม (Promote inquiry and 
dialogue) การสนทนาเปนกระบวนการที่มุงสรางการเรียนรูรวมกันระหวาง
บุคคล และทีม เนื่องจากการพูดคุยจะเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มุมมอง 
รวมถึงการเปดเผยสิ่งที่อยูในจิตใจของผูสนทนา เปนการเปดกวางดานการสื่อสาร
ระหวางคูสนทนา ผานการตั้งคําถาม การฟง เมื่อเกิดการสนทนา และตั้งคําถาม
ดังกลาวแลวก็จะเกิดการขยายความรู หรือแนวคิดใหม จากบุคคล สูทีม และสู
องคการในท่ีสุด  
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 3.การสนับสนุนให เกิดการเรี ยนรู ร วมกัน เปนทีม  (Encourage 
collaboration and team learning) โดยการออกแบบใหมีการทํางานเปนทีม 
เพื่อเกิดการรับรูและการแลกเปลี่ยนความคิดที่แตกตางระหวางสมาชิก 

4. การสรางระบบเพื่อเขาถึงและแบงปนการเรียนรู (Establish 
systems to share and capture learning) โดยการสราง และผสมผสานระบบ
เทคโนโลยีทั้งเทคโนโลยีระดับสูงและเทคโนโลยีระดับต่ํา (Both high and low 
technology systems) เขามาใชในการทํางาน เพื่อใชในการแบงปน ถายทอด
การเรียนรู ระบบนี้จะชวยอํานวยความสะดวกใหผูเรียนและสามารถถายทอดแก
ผูอื่น รวมถึงการผลิตความรูหรือสรางนวัตกรรม 

5.การใหอํานาจและนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Empower people 
toward a collective vision) เปนวิธีการที่มุงใหสมาชิกในองคการมีสวนรวม
กําหนดวิสัยทัศน รวมถึงการใหอํานาจในการตัดสินใจ และกระตุนใหเรียนรูเพื่อให
สามารถรับผิดชอบตนเองได 

6. การเชื่อมโยง และปรับตัว องคการเขากับสภาพแวดลอม (Connect 
the organization to its environment) โดยการติดตามขอมูลขาวสารจาก
ภายนอกองคการที่อาจจะสงผลกระทบตอการทํางาน และสามารถนําขอมูล
เหลานั้นมาปรับใชกับการทํางาน รวมถึงการเชื่อมโยงองคการกับชุมชน เพื่อการ
ปรับเปลี่ยนองคการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม 

7. การเตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการเรียนรู (Provide strategic 
leadership for learning) เปนตัวแบบของผูนํา และสนับสนุนใหเรียนรูกลยุทธ
ของผูนําเพื่อผลลัพธขององคการ 
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วิธีวิจัย 
 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวจิัย 
 
การออกแบบวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ใชแนวทาง การวิจัยเชิงปริมาณ จําเปนตองใชกลุม

ตัวอยางจํานวนมาก เพื่อนําไปสูความสามารถในการอธิบายและทํานายที่
เที่ยงตรงและนาเชื่อถือ ดวยเหตุนี้การวิจัยครั้งนี้จึงใชการวิจัยแบบภาคตัดขวาง 
(Cross Section Design) โดยมีหนวยการวิเคราะห (Unit of Analysis) คือ
หนวยงานศาลยุติธรรม ดําเนินการศึกษาโดยรวบรวมขอมูลจากการทบทวน
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งเอกสารขององคการที่เปนกรณีศึกษา 
และแหลงขอมูลปฐมภูมิจากการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล

วัฒนธรรมองคการ 
 (Organizational Culture) 
1 วัฒนธรรมสวนรวม 
2 วัฒนธรรมเอกภาพ 
3 วัฒนธรรมการปรับตัว 
4 วัฒนธรรมพันธกิจ 

ประสิทธผิลขององคการ 
(Organizational Effectiveness) 
1. ดานเปาหมายเชิงเหตุผล 
2. ดานกระบวนการภายใน 
3. ดานระบบเปด 
4. ดานมนุษยสัมพันธ องคการการเรียนรู 

(Learning Organization) 
1.ดานสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเน่ือง  
2.ดานสงเสริมใหเกิดการสนทนา การซักถาม  
3.ดานสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
4.ดานสรางระบบเพื่อเขาถึงและแบงปนการเรียนรู   
5.ดานใหอํานาจและนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวม  
6.ด า น เ ช่ื อม โย ง แล ะปรั บตั วอ ง ค ก า ร เ ข า กั บ
สภาพแวดลอม  
7.ดานเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรู  
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จากกลุมตัวอยาง จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS และ Lisrel8.52 เพื่อวิเคราะหหาอิทธิพลเชิงสาเหตุ ระหวางแนวคิด
ประสิทธิผลองคการ วัฒนธรรมองคการ และองคการการเรียนรู 

สมมติฐาน  
สมมติฐานที่ 1  ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ปจจัยองคการการเรียนรู 

และประสิทธิผลองคการในภาพรวมมีความสัมพันธเชิงโครงสรางอยางมีนัยสําคัญ
เชิงบวกเมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยวัฒนธรรมองคการ มีความสามารถในการทํานาย
และอธบิาย ประสิทธิผลองคการในภาพรวมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อศึกษา
ในบริบทของศาลยุติธรรม 

สมมติฐานที่  3 ปจจัยดานองคการการเรียนรู มีความสามารถในการ
ทํานายและอธิบาย ประสิทธิผลองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อศึกษาใน
บริบทของศาลยุติธรรม 

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการทุกองคประกอบ และ
ปจจัยด านองคการการเรียนรูทุกองคประกอบเมื่อพิจารณารวมกัน มี
ความสามารถในการทํานายและอธิบาย ประสิทธิผลองคการไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติเมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม 

 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  ในการวิจัยครั้งนี้ มีประชากรคือศาล

ยุติธรรมทั้งหมด ทั้งสิ้น 239 ศาล มีจํานวนผูพิพากษา 4,173 คน ขาราชการศาล
ยุติธรรม พนักงานราชการศาลยุติธรรม ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราวทั้งสิ้น
ประมาณ 11,376 คน (สํานักงานศาลยุติธรรม, 2555)   จากการพิจารณา
โครงสรางองคการของศาลยุติธรรมโดยผูเชีย่วชาญในศาลยุติธรรม จึงเลือกใชการ
เจาะจงตําแหนงเนื่องจากมีความเหมาะสมและเปนตัวแทนที่ดีในการใหขอมูล
เกี่ยวกับการบริหารงานและการปฏิบัติงานในองคการศาลยุติธรรม มีดังนี้ 1) 
ผูบริหารศาล (ประธานศาล หรือ อธิบดีผูพิพากษา หรือหัวหนาศาล) 2) รอง
ผูบริหารศาล (รองประธานศาล หรือรองอธิบดีผูพิพากษา หรือผูพิพากษารอง
หัวหนาศาล) 3) ผูอํานวยการสํานักอํานวยการประจําศาล หรือ ผูอํานวยการ
สํานักงานประจําศาล  4) ผูพิพากษาในแตละศาลที่ผูบริหารศาลมอบหมายให
ตอบแบบสอบถาม 5) ขาราชการศาลยุติธรรมที่ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ
ประจําศาล/ผูอํานวยการสํานักงานประจําศาลมอบหมายใหตอบแบบสอบถาม 
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ดังนั้นกลุมตัวอยางคือศาล 239 ศาลละ 5 คน รวมแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด
คือ 1,195 ชุด  และจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคือ 845 ฉบับ จาก 217 
ศาล โดยทําการเก็บขอมูลชวงเวลา ระหวางเดือน พฤศจิกายน 2555- มกราคม 
2556 
 
ความเหมาะสมของกลุมตัวอยาง 

 
การศึกษาครั้งนี้ใชหนวยในการวิเคราะหระดับองคการ (Unit Of 

Analysis) เนื่องจากแนวความคิดดานประสิทธิผลองคการ วัฒนธรรมองคการ 
และองคการการเรียนรูเปนแนวคิดที่ใชหนวยในการวิเคราะหเปนองคการ ดังนั้น 
เมื่อพิจารณาจํานวนประชากรในระดับองคการซึ่งก็คือ ศาลในสังกัดศาลยุติธรรมมี
ศาลทุกชั้นศาลทั่วประเทศ จํานวน 239 ศาล เมื่อคํานวณในระดับความเชื่อมั่น 
(Confidence Level) เทากับรอยละ 95 และมีชวงความเชื่อมั่น (Confidence 
Interval) เทากับรอยละ 5 ดวยโปรแกรม MACORR ขนาดของกลุมตัวอยางที่
เหมาะสมจะเทากับ จํานวน 149 ศาล และเมื่อเพิ่มระดับความเชื่อมั่น เทากับ 
รอยละ 99 และมีชวงความเชื่อมั่น เทากับ รอยละ 5 เชนเดิม ขนาดของกลุม
ตัวอยางท่ีเหมาะสมจะเทากับ จํานวน 179 ศาล ดังนั้น จึงสรุปวา ขนาดของกลุม
ตัวอยางที่เหมาะสมในการศึกษาครั้งนี้คือ จํานวน 150-180 ศาล  เมื่อใชจํานวน
ประชากรเปนฐานในการคํานวณ ซึ่งถือวาเปนขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสม
ในการนํามาวิเคราะหภายใตตัวแบบสมการโครงสราง Loehlin (1992), Hoyle 
(1995), Schumacker and Lomax (2004)  
 
เคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
 

 เครื่องมือในการเก็บขอมูลครั้งนี้ไดแปลงจากนิยามปฏิบัติการ ออกมา
เปนแบบสอบถามซึ่งประกอบดวย 4 สวน คือ สวนที่หนึ่ง ประกอบดวยขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ขอคําถาม 12 ขอ สวนที่สอง คือคําถามดาน
ประสิทธิผลองคการ 4 ดาน คือ  มนุษยสัมพันธ(EFF_HU)  ระบบเปด(EFF_OP)  
เปาหมายเชิงเหตุผล(EFF_RA) และกระบวนการภายใน(EFF_IN) ปรับปรุงจาก 
Quinn and Rohrbaugh (1983) มีขอคําถาม 26 ขอ สวนที่สาม คือคําถามดาน
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วัฒนธรรมองคการ ปรับปรุงจาก พงษเทพ จันทสุวรรณ (2554) โดยคําถามสราง
ขึ้นจากนิยามปฏิบัติการประกอบดวยปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 4 ดาน คือ 
วัฒนธรรมสวนรวม (IC) วัฒนธรรมเอกภาพ (CC) วัฒนธรรมการปรับตัว(AC)  
และ วัฒนธรรมพันธกิจ(MC) มีขอคําถาม 64 ขอ  สวนที่สี่ คือคําถามดานองคการ
การเรียนรู ปรับปรุงจาก Watkins and Marsick (1996)   ประกอบดวย  7  
ดาน คือ   1) สรางบรรยากาศการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง(LO_CL)   2) 
สงเสริมใหมีการสนทนา การซักถาม(LO_ID)   3) กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกัน   
ระหวางบุคคล และ ระหวางทีม(LO_TL) 4)  กําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความ
สนใจในการเรียนรู และแบงปนการเรียนรู(LO_ES)  5) ใหอํานาจหรือกระจาย
อํานาจในองคการโดยผานการกําหนด วิสัยทัศนขององคการรวมกัน(LO_EM) 6) 
เชื่อมโยงองคการเขากับสภาพแวดลอม และปรับตัวใหเหมาะสม(LO_SC)  7) 
เตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการเรียนรู (LO_SL) มีขอคําถาม 43 ขอ โดย
ลักษณะของแบบสอบถาม  ประกอบดวยคําถามที่ใชมาตรวัดแบบ  Likert Scale  
และ ใชระดับการวัดโดยใชมาตรอันดับ (Interval Scale) แบงระดับความคิดเห็น
ออกเปน 6 ระดับ ซึ่งมีการเรียงลําดับคะแนนสูงสุดเทากับ 6 ไปจนถึงคะแนน
ต่ําสุดเทากับ 1  

 
การตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

 
เสนอใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ และพิจารณาแบบสอบถามโดย

ครอบคลุมถึงเนื้อหา ความเหมาะสมในการใชภาษา ความถูกตอง  จากนั้นนํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความนาเชื่อมั่น แตละองคประกอบดวยวิธีการหาคา
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ซึ่งเปนคาใช
วัดความนาเชื่อมั่น (Reliability) หรือความสอดคลองกันภายใน (Internal 
Consistency) ที่อยูบนฐานของการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรหรือขอความทั้งหมดที่อยู
ในองคประกอบเดียวกัน ไดคาความเชื่อมั่นของปจจัยประสิทธิผลองคการระหวาง 
0.871-0.904 ปจจัยวัฒนธรรมองคการมีคาความเชื่อมั่นระหวาง 0.913-0.967 
และองคการการเรียนรูมีคาความเชื่อมั่น  ระหวาง 0.859–0.932 ซึ่งใชเกณฑ
ยอมรับคาที่มากกวา 0.700 กัลยา วานิชยบัญชา (2548) 

 



วารสารศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยอบุลราชธาน ีปที่ 9 ฉบับ 2 (2556) 201 
  

 

 

การวิเคราะหขอมูล  
 

ขั้นแรกจะหาคาเฉลี่ยของตัวแปรที่อยูในปจจัยดานประสิทธิผลองคการ 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรูของแตละศาลใน
สังกัดศาลยุติธรรม กลาวคือ การแปลงหนวยการวิเคราะหจากระดับบุคคลมาเปน
ระดับองคการ  

ขั้นตอนที่สอง จะทําการวิเคราะหขอมูลโดย การวิเคราะหดวยสถิติเชิง
พรรณนา    โดยใชสถิติเชิงรอยละ (Percentage) ใชคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean and Standard Deviations) ใชเกณฑการแบงชวงคะแนน
เฉลี่ย (Class Interval) โดยใชสูตรอันตรภาคชั้นสําหรับแบบสอบถามในแตละขอ  
จํากัดใหมีความผันแปรออกเปน 6 ชวงกําหนดใหคะแนนสูงสุดเทากับ 6 และ
คะแนนต่ําสุดเทากับ 1 โดยกําหนดใหแตละคะแนนมีความผันแปรเปนชวง ๆ ละ
เทา ๆ กัน 

ขั้นตอนที่สาม จะเปนการทดสอบตัวแบบมาตรวัด โดยมุงเนนไปที่ความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยงตรงเชิงลูเขา (Convergent 
Validity) และความนาเชื่อถือทางโครงสราง (Composite Reliability) ตาม
ทฤษฎี ความเที่งตรงเชิงเนื่อหาจะพิจารณาจากนิยามเชิงปฏิบัติการ และการ
ทดสอบความ เที่ ย งตรง เชิ งลู เ ข านั้ น ใช การวิ เ คราะหป จจั ย เชิ งยื นยั น 
(Confirmatory Factor Analysis) ของแตละกลุมขอความ โดยมีเกณฑในการ
พิจารณาจากความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางแตละขอความและตัวแปร
ประกอบ (Composite Variable) วามีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม ซึ่งถา t   Value 
ของแตละขอความมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็อาจสรุปไดวาขอความนั้น ๆ มีความ
เที่ยงตรงเชิงลูเขา ดังนั้น ถา t  Value มีคามากกวา 1.96 ก็แสดงวามีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ α = 0.05 ซึ่งหมายความวาคา Lambda () มีคาแตกตางจาก 
0 ซึ่งแสดงวามีความเที่ยงตรงเชิงลูเขา Holmes-Smith (2001) สวนการทดสอบ
ความนาเชื่อถือทางโครงสราง ใชการพิจารณาคา R2 วามีคาเกิน 0.50 หรือไม 
(คา R2 หมายถึง สัดสวนของความแปรปรวนที่ขอความ (ตัวแปร) ถูกอธิบายได
ดวยตัวแปรประกอบ) นอกจากนี้ควรพิจารณาคา Average Variance Extracted 
(AVE) ประกอบดวย ซึ่งการคํานวณใชสูตรของ Fornell and Larcker (1981) 
โดยคา AVE ควรมีคาเกิน 0.50 Diamantopoulos and Siguaw (2000) (คา 



202 วารสารศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยอบุลราชธาน ีปที่ 9 ฉบับ 2 (2556) 

 

AVE นี้จะพิจารณาวาคาผิดพลาดจากการวัด (Measurement Error) สงผลตอ
ความแปรปรวนของตัวชี้วัด (Variance of Indicators) มากนอยเพียงไร) ถาคา 
AVE มีคานอยกวา 0.50 ก็จะแสดงวาคาผิดพลาดจากการวัดจะสงผลตอความ
แปรปรวนของตัวชี้วัดมากกวาตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่กําลังวัดอยู 
ดังนั้น จึงกอใหความไมนาเชื่อถือขึ้นได Diamantopoulos and Siguaw (2000) 
ซึ่งสามารถกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา คา AVE เปนคาที่ใชวัดคาความไมนาเชื่อถือทาง
โครงสรางจะเหมาะกวา โดยสูตรในการคํานวณหาคาความนาเชื่อถือทาง
โครงสรางและ Average Variance Extracted (AVE) ของ Fornell and 
Larcker (1981)  

ขั้นตอนที่สี่ จะเปนขั้นตอนการทดสอบความเหมาะสมของตัวแบบมาตร
วัดโดยรวม (Overall Model) วา มีความเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษมาก
นอยเพียงใด ซึ่งเปนการพิจารณาถึงดัชนีความเหมาะสม (Fit Indices) การศึกษา
ครั้งนี้ จะเลือกใชดัชนีความเหมาะสมโดยยึดตามเกณฑของ Hooper (2008) 

ดังตอไปนี้ 2(p Value), 2/df, RMSEA(CI), CFI, NNFI (or TLI) และ SRMR 
รวม 6 ดัชนี โดยจะใชเกณฑในการพิจารณาวาตัวแบบโดยรวมมีความเหมาะสม
และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากนอยเพียงใดตามเกณฑที่ไดแสดง
ไว ในตารางท่ี 1  โดยเกณฑที่ใชตัดสินความเหมาะสมและความสอดคลองของตัว
แบบ (Model Fit) ในการศึกษาครั้งนี้จะมีเกณฑดังนี้ คือ จะใหความสําคัญกับ
ดัชนีความเหมาะสมอยางแทจริง (Exact Fit) คือ คาดัชนี 2/dfกับ ดัชนีความ
เหมาะสมแบบประมาณการ (Approximate Fit) คือ คาดัชนี RMSEA(CI) กอน 
กลาวคือ ถาทั้งสองดัชนีผานเกณฑขั้นต่ําตามคาที่แสดงไวในตารางที่  ก็จะถือวา
ตัวแบบมีความสอดคลองกับขอมูลที่จัดเก็บได ในกรณีที่ดัชนีความเหมาะสมอยาง
แทจริง (Exact Fit) สวนคาดัชนีอื่น ๆ จะใชเปนเกณฑพิจารณาเสริมเพิ่มเติมวาตัว
แบบใดมีความเหมาะสมมากนอยกวากัน โดยดัชนีที่ใชรายงาน Fit Indices 
เปนไปตามขอเสนอแนะของ Hooper, Coughlan  และ Mullen (2008) สวน
เกณฑที่ใชในการพิจารณาความเหมาะสมตัวแบบ    เปนไปตามขอเสนอแนะของ 
Schermelleh-Engel และ Moosbrugger (2003) 

ขั้นตอนที่หา จะเปนการวิเคราะหแนวคิดแตละแนวคิดโดยใชสถิติเชิง
พรรณนา เพื่อแสดงคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงแบนมาตรฐานคาสูงสุด คาต่ําสุด แสดง
ระดับและอันดับตามคาเฉลี่ยของแตละองคประกอบของแตละแนวคิด  โดยเริ่ม
ดวยการหาคาเฉลี่ยสูงสุดและต่ําสุดของแตละแนวคิด แลวแบงชวงระยะหาง
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ระหวางคาเฉลี่ยต่ําสุดและคาเฉลี่ยสูงสุดออกเปน 3 ชวง เพื่อแสดง ระดับคอนขาง
ต่ํา ปานกลาง และสูง ของตัวแปรรายดานของแตละแนวคิด  

ขั้นตอนที่หก จะเปนขั้นตอนตรวจสอบความเที่ยงตรงทางโครงสรางใน
ประเด็นที่วาดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางภายใตแนวคิดแตละแนวคิด  เปนการ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 นั่นเอง แนวทางในการวิเคราะหใชเทคนิคการวิเคราะห
ปจจัยเชิงยืนยันและทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่อยูภายใต
แนวคิดนั้นวามีความเที่ยงตรงตามทฤษฎีหรือไมอยางไร ซึ่งถาเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ก็แสดงวามีความเที่ยงตรงทางโครงสรางในระดับหนึ่ง 

ขั้นตอนที่เจ็ด จะเปนการทดสอบตัวแบบสมการโครงสรางที่สรางขึ้น
ตามทฤษฎีดวยตัวแปรประกอบโดยการวิเคราะหตามสมมติฐาน เปนการทดสอบ
ทฤษฎีดวยการพิสูจนสมมติฐานที่ไดตั้งตามกรอบแนวคิดตาง ๆ ที่นํามาใชใน
การศึกษานั่นเอง เมื่อทราบวาสมมติฐานไดรับการยอมรับหรือปฏิเสธ ก็ถือวาเปน
สิ้นสุดกระบวนการในการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Byrne, 1998)  

สําหรับการตีความ ความเขมแข็ง (Strength) ของคาอิทธิพล (Effect) 
ระหวางตัวแปรในการศึกษาครั้งน้ี ไดประยุกตใชแนวคิดของ Cohen (1988) ที่วา 
ในตระกูล R (R Family) สามารถตีความความเขมแข็งของคาอิทธิพล Leech, 
Barrett และ Morgan (2005)    

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ขอมูลทั่วไปพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 
60.36 อายุเฉลี่ยสวนใหญ 46-55 ป คิดเปนรอยละ 58.11 การศึกษาสวนใหญคือ
ระดับปริญญาโท ตําแหนงสวนใหญคือขาราชการศาลยุติธรรมคิดเปนรอยละ 
23.55 รองลงมาคือผูอํานวยการศาลคิดเปนรอยละ 21.90 และสวนนอยที่สุดคือ
รองผูบริหารศาลคิดเปนรอยละ 14.32 และเลขานุการคิดเปน รอยละ 7 
ระยะเวลาทํางานในศาลยุติธรรมสวนใหญ 11-20 ป คิดเปนรอยละรอยละ 46.27 
สวนขอมูลพื้นฐานของหนวยงาน มีจํานวนบุคลากรสวนใหญ นอยกวาหรือเทากับ 
100 คน คิดเปนรอยละ 87.56 สวนใหญผูบริหารมีอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปน
รอยละ 55.76 และระดับชั้นของศาลสวนใหญคือศาลชั้นตนและมีที่ตั้งอยู
ตางจังหวัด 
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ผลการทดสอบตัวแปรและความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
 

เมื่อนํากลุมขอความที่ไดจากนิยามเชิงปฏิบัติการ และผานการทดสอบ
คาสัมประสิทธ์ิอัลฟาครอนบัคในขั้นตอนการตรวจสอบเครื่องมือแลวมาทดสอบคา

ความนาเชื่อถือทางโครงสราง (Composite Reliability) Rho c (c) และ 
ความเที่ยงตรงเชิงลูเขา (convergent validity) โดยทําการวิเคราะหปจจัยเชิง
ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของแตละกลุมขอความเพื่อพิจารณา
คุณภาพของตัวแบบมาตรวัด ตามเกณฑในการวิเคราะหขอมูลขั้นตอนที่สาม 

(ijมีความแตกตางจาก 0, R2 มีคาเกิน 0.50 และAVE หรือ Rho_v (v) ควรมี
คาเกิน 0.50 พบวา 

องคประกอบของประสิทธิผลองคการ(EFF) ทั้ง 4 ดาน คือดานมนุษย
สัมพันธ ดานระบบเปด ดานเปาหมายเชิงเหตุผล และดานกระบวนการภายใน มี

คา ijอยูระหวาง 0.699 - 0.840   และนอกจากนี้ คา R2 ขององคประกอบของ
ประสิทธิผลองคการทั้ง4 ดาน มีคาระหวาง  0.489-0.705  มีคา AVE หรือ 

Rho_v (v)  เทากับ 0.5720 และมีคาความนาเชื่อถือทางโครงสราง Rho c 

(c) เทากับ0.8418 
องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ (OC) ทั้ง 4 ดาน คือดาน

วัฒนธรรมสวนรวม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการปรับตัว และวัฒนธรรม

พันธกิจ มีคา ijอยูระหวาง 0.884 – 0.925 และนอกจากนี้ คา R2 ของ
องคประกอบของวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 ดาน มีคาระหวาง 0.781 – 0.856 มีคา 

AVE หรือ Rho_v (v)  เทากับ 0.8148 มีคาความนาเชื่อถือทางโครงสราง Rho 
c (c) เทากับ 0.9462 

 องคประกอบขององคการการเรียนรู (LO) ทั้ง 7 ดาน คือ 1) สราง
บรรยากาศการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง   2) สงเสริมใหมีการสนทนา การ
ซักถาม   3) กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกัน   ระหวางบุคคล และ ระหวางทีม  4)  
กําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู และแบงปนการเรียนรู  5) 
ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคการโดยผานการกําหนด วิสัยทัศนของ
องคการรวมกัน 6) เชื่อมโยงองคการเขากับสภาพแวดลอม และปรับตัวให

เหมาะสม   7) เตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการเรียนรู มีคา ij อยูระหวาง 
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0.827 – 0.904 และนอกจากนี้ คา R2 ขององคประกอบขององคการการเรียนรู
ทั้ง 7 ดานมีคาอยูระหวาง 0.684 – 0.817 มีคา AVE หรือ Rho_v (v)  เทากับ 

0.7791 มีคาความนาเชื่อถือทางโครงสราง Rho c (c) เทากับ 0.9610 
แสดงวาตัวแบบมาตรวัดประสิทธิผลองคการ ตัวแบบมาตรวัด

วัฒนธรรมองคการ และ ตัวแบบมาตรวัดองคการการเรียนรูมีคุณภาพนาเชื่อถือได
ในการใชเปนมาตรวัดตัวแปรประกอบ 
 
ผลการทดสอบความเหมาะสม สอดคลองของตัวแบบมาตรวัด 
 

ขั้นตอนนี้ เปนการพิจารณาวา ตัวแบบมาตรวัดมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลที่จัดเก็บไดของปจจัยดานประสิทธิองคการ ปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรูในบริบทศาลยุติธรรมมี
ลักษณะเปนอยางไร โดยใชเกณฑการวัดตามการวิเคราะหขั้นตอนท่ีสี่ พบวา  

ตัวแบบมาตรวัดดานประสิทธิองคการพบวาตัวแบบมาตรวัดยังไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงทําการปรับปรุงตัวแบบมาตรวัด โดยเพิ่มเสน 
Correlation ระหวาง ประสิทธิผลองคการดานเปาหมายเชิงเหตุผลและ 

ประสิทธิผลองคการดานกระบวนการภายใน แลวจึงไดคา 2(p Value) เทากับ 

0.181, คา 2/ dfเทากับ 1.788, คา RMSEA(CI) เทากับ 0.000-0.203, CFI 
เทากับ 0.998, NNFI (or TLI) มีคาเทากับ 0.989 และ SRMR มีคาเทากับ 0.060 
ซึ่งมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางแทจริง (Exact Fit)  

ตัวแบบมาตรวัดดานวัฒนธรรมองคการพบวาตัวแบบมาตรวัดยังไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงทําการปรับปรุงตัวแบบมาตรวัด โดยเพิ่มเสน 
Correlation ระหวาง วัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมเอกภาพ กับวัฒนธรรม

องคการดานวัฒนธรรมสวนรวม แลวจึงไดคา 2(p Value) เทากับ 0.355,  2/ 
dfเทากับ 0.857, คา RMSEA(CI) เทากับ 0.000-0.175, CFI เทากับ 1.000, 
NNFI (or TLI) มีคาเทากับ 1.001 และ SRMR มีคาเทากับ 0.003 ซึ่งมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางแทจริง (Exact Fit)  

ตัวแบบดานองคการการเรียนรูยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึง
ทําการปรับปรุงตัวแบบมาตรวัด โดยเพิ่มเสน correlation ระหวางดานการสราง
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โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง  กับดานสงเสริมใหมีการสนทนาซักถาม, ดาน
สงเสริมใหมีการสนทนาซักถาม กับ ดานสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูเปนทีม และ
ดานการเชื่อมโยงปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม กับดานเตรียมกลยุทธผูนํา

สําหรับการเรียนรู  แลวจึงไดคา 2(p Value) เทากับ 0.106,  2/ dfเทากับ 
1.552, คา RMSEA(CI) เทากับ 0.000-0.094, CFI เทากับ 0.998, NNFI (or TLI) 
มีคาเทากับ 0.996 และ SRMR มีคาเทากับ 0.011 มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษอยางแทจริง (Exact Fit)     

แสดงวาตัวแบบดานประสิทธิผลองคการ ตัวแบบดานวัฒนธรรม
องคการ และตัวแบบดานองคการการเรียนรูมีความเหมาะสม สอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษท่ีจัดเก็บไดอยางแทจริง 
 
ตารางที่ 1แสดงดัชนีความเหมาะสมและเกณฑที่ ใชในการพิจารณาความ
เหมาะสมของตัวแบบ 
ดัชน*ี ประสิทธิผล

องคการ 
วัฒนธรรม
องคการ 

องคการการ
เรียนรู 

ความเหมาะสม
ระดับด*ี* 
(Good Fit) 

df 1 1 11 - 

2(P value) 1.788(0.181) 0.857(0.355) 17.079(0.106) (.05  p  1.00) 
2/ df 1.788 0.857 1.552 0 2/ df 2 
90%CIonRMSEA 0.000-0.203 0.000-0.0175 0.000-0.094 เ ข า ใ ก ล  RMSEA 

ขอบซาย CI=.00 
SRMR 0.060 0.003 0.998 0  SRMR  .05 
CFI 0.998 1.000 0.996 .97  CFI  1.00 
NNFI(TFI) 0.989 1.001 0.011 .97  NNFI  

1.00 
หมายเหตุ*Hooper, Coughlan  และ Mullen (2008),  **Schermelleh-Engel และMoosbrugger 
(2003) 

 
ผลการวิเคราะหระดับของตัวแบบมาตรวัด 
 

การพิจารณาระดับของประสิทธิผลองคการ ระดับของวัฒนธรรม
องคการและระดับขององคการการเรียนรู เพื่อนําไปปรับปรุงใชในการบริหาร
องคการและการดําเนินงานของศาลยุติธรรม ใชเกณฑการวัดตามการวิเคราะห
ขอมูลขั้นตอนที่หา โดยพบวาระดับของประสิทธิองคการอยูในระดับสูงทุก



วารสารศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยอบุลราชธาน ีปที่ 9 ฉบับ 2 (2556) 207 
  

 

 

องคประกอบ ซึ่งดานเปาหมายเชิงเหตุผลสูงมากท่ีสุด (4.970) และดานระบบเปด
สูงนอยที่สุด (4.346) สวนระดับวัฒนธรรมองคการของศาลยุติธรรมอยูในระดับ
ปานกลางและระดับสงูในบางองคประกอบ โดยดานวัฒนธรรมสวนรวมมีระดับสูง
มากที่สุด (4.697) ขณะที่ดานวัฒนธรรมการปรับตัวมีระดับปานกลางและมี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุด (4.612) และระดับขององคการการเรียนรูอยูในรับสูงทุก
องคประกอบ มีดานการเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรูสูงที่สุด (4.846) 
ขณะที่ดานการสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่องมีระดับสูงนอยที่สุด (4.374) 
 
ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางและการทดสอบสมมติฐาน 
 

พิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได และคาสัม
ประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง    โดยการพิจารณาคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดเพื่อทราบถึงความสัมพันธระหวางปจจัย
ประสิทธิผลองคการ ปจจัยวัฒนธรรมองคการ และปจจัยองคการการเรียนรู ของ
ศาลยุติธรรมมีลักษณะอยางไร โดยแยกเปนชุดคาสัมประสิทธิถดถอย แลว
พิจารณาคาสหสัมพันธ (r) พบวา 

องคประกอบของปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมสวนรวม มี
ความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับทุกองคประกอบของประสิทธิผลองคการคือ
ระวาง r = 0.546 ถึง r=0.697 ในขณะที่ดานวัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการ
ปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูง และระดับปาน
กลางกับบางองคประกอบของประสิทธิผลองคการ คือ ระหวาง r=0.494 ถึง 
r=0.707 

องคประกอบของปจจัยองคการการเรียนรู ดานการสรางโอกาสการ
เรียนรูอยางเนื่อง ดานการสงเสริมการสนทนา ดานการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
รวมกัน ดานการสรางระบบเพื่อเขาถึงแบงปน ดานการใหอํานาจและนําไปสูการมี
วิสัยทัศนรวม และดานการเชื่อมโยงและปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม และ ดาน
การเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรูตางก็มีความสัมพันธกับองคประกอบของ
วัฒนธรรมองคการทั้งในระดับสูงและสูงมาก คือ ระหวาง r=0.643 ถึง r=0.762 

สวนองคประกอบของปจจยัองคการการเรียนรู ดานการสงเริมการดาน
การสงเสริมการสนทนา ดานการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน ดานการสราง
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ระบบเพื่อเขาถึงแบงปน ดานการใหอํานาจและนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวม และ
ดานการเชื่อมโยงและปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม ตางก็มีความสัมพันธกับ
องคประกอบของประสิทธิผลองคการทั้งในระดับปานกลางและระดับสูงระหวาง 
r=0.384 ถึง r=0.626 ในขณะที่ดานการสรางโอกาสการเรียนรูอยางเนื่องตางก็มี
ความสัมพันธกับองคประกอบของประสิทธิผลองคการทั้งในระดับต่ํา ระดับปาน
กลาง และระดับสูง ระหวาง r=0.335 ถึง r=0.618 และดานการเตรียมกลยุทธ
ผูนําสําหรับการเรียนรูมีความสัมพันธกับองคประกอบประสิทธิผลองคการทั้งใน
ระดับต่ํา และ ระดับปานกลางระหวาง r=0.483 ถึง r=0.625 

และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง (Phi 
;Φ) พบวาประสิทธิผลองคการมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับองคการการ
เรียนรู (Phi ;Φ = 0.796) และมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับกับวัฒนธรรม
องคการ (Phi ;Φ = 0.914) และเมื่อพิจารณาปจจัยวัฒนธรรมองคการ ก็จะ
พบวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับองคการการเรียนรู
(Phi ;Φ = 0.884) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงของปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการ ปจจัยดานองคการการเรียนรูและ ประสิทธิผลองคการ 
 EFF LO OC 
EFF 1   
LO 0.796* 1  
OC 0.914* 0.884* 1 
หมายเหตุ *=p < 0.01 

 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสราง 
 

การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสรางเพื่อ
พิจารณาความสามารถในการทํานายและอธิบายของปจจัยเชิงสาเหตุ คือปจจัย
วัฒนธรรมองคการ ปจจัยองคการการเรียนรู  

เมื่อวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคการ
และประสิทธิผลองคการในภาพรวมจะพบวาแนวคิดปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 
(OC) มีอิทธิพลตอแนวคิดประสิทธิผลองคการ (EFF) อยูในระดับสูง(OC 

EFF, = 0.912)และพบวา รอยละ 83.20 ของคาความแปรปรวนในแนวคิด
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ประสิทธิผลองคการ (EFF) สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยแนวคิดปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ ซึ่งถือวาอยูในระดับสูงมาก แสดงวา ยอมรับสมมติฐานที่ 2ดัง
ภาพที่ 2 และตารางท่ี 3 
 
ตารางที่ 3แสดงชุดของคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคการ
และประสิทธิผลองคการในภาพรวม 

Predicted 
Variable 

Exogenous (KSI) 

(KSI  ETA) 

Endogenous(ETA) 

(ETA  ETA) 
Gamma() 

R2
 

EFF OC EFF - 0.912* 0.832 

หมายเหตุ:  * = p < 0.01 
 

ภาพที่ 2 แสดงชุดของคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสราง
ระหวาง ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการการเรียนรู  และ
ประสิทธิผลองคการในภาพรวม 
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ตารางที่ 4 แสดงชุดของคาสัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางแนวคิดปจจัยองคการการ
เรียนรูและ   แนวคิดประสิทธิผลองคการในภาพรวม 

Predicted 
Variable 

Exogenous (KSI) 

(KSI  ETA) 

Endogenous(ETA) 

(ETA  ETA) 
Gamma  

R
2
 

EFF LO EFF - 0.830* 0.688 

หมายเหตุ:  * = p < 0.01 

 
เมื่อวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสราง

ระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการการเรียนรูและ
ประสิทธิผลองคการพรอมกัน พบวา แนวคิดปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ(OC)มี

อิทธิพลตอแนวคิดประสิทธิผลองคการ   ในระดับสูง (OC EFF, = 0.961)
แต แนวคิดปจจัยดานองคการการเรียนรู  (LO) มีอิทธิพลเชิงลบตอแนวคิด

ประสิทธิผลองคการ   (LO EFF, = -0.053) และยังพบวา รอยละ 83.60 
ของคาความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองคการ   สามารถถูกอธิบายและ
ทํานายโดยแนวคิดปจจัยดานวัฒนธรรมองคการเทานั้นแสดงวาไมยอมรับ
สมมติฐานที่ 4ดังภาพภาพที่ 2และตารางท่ี 5 
 
ตารางที่ 5แสดงชุดของคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสรางตาม
กรอบแนวคิดการวิจัย 

Predicted 
Variable 

 

Exogenous 
(KSI) 

(KSI  ETA) 

Endogenous 
(ETA) 

(ETA  ETA) 

Gamma(g) R2 

EFF OC  EFF - 0.961* 0.836 

 LO  EFF - -.053*  
หมายเหตุ:  * = p < 0.01  
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ตารางที่ 6 ผลการทดสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางตาม
สมมติฐาน 

Fit Indices* Model 1 Model 2 Model 3 ความเหมาะสม
ระดับยอมรับได 
(Acceptable 

Fit)** 
df 82 83 83 - 
2(P value) 170.951(0.0

00) 
171.159(0.0

00) 
231.634(0.0

00) 
(.01 p 

.05) 
2/ df 2.084 2.062 2.790 22/ 

df 3 
RMSEA 0.0705 0.0698 0.0909 0.5RMS

EA .08 
90%CIonR
MSEA 

0.0554-
0.0854 

0.0548-
0.0847 

0.0771-
.0105 

เขาใกล
RMSEA 

CFI 0.991 0.991 0.985 .95 CFI 
 .97 

NNFI (TFI) 0.988 0.989 0.981 .95 
NNFI  

.972 
SRMR 0.0335 0.0337 0.0553 0.5<SRMR

 .10 
หมายเหตุ*Hooper, Coughlan  และ Mullen (2008),  **Schermelleh-Engel และ Moosbrugger 
(2003) 

 
กลาวโดยสรุปจากตารางที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสรางระหวางปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผลองคการในภาพรวม (Model 1) องคการ
การเรียนรู และประสิทธิผลองคการในภาพรวม (Model 2) และตัวแบบสมการ
โครงสราง ระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคการ ปจจัยองคการการเรียนรู และ
ประสิทธิผลองคการในภาพรวม (Model 3) ตางก็มคีวามเหมาะสมและสอดคลอง
กับขอมูลที่จัดเก็บไดภายใตบริบทของศาลยุติธรรมในระดับดีและอยาง
สมเหตุสมผล รวมทั้งขอมูลที่จัดเก็บไดก็มีความเหมาะสมและมีความสอดคลองกบั
ตัวแบบสมการโครงสรางทั้งสาม Model ดังกลาว 
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การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 อภิปรายผลตามสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวาง
ปจจัยรายคูไดวา  

1) วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการในบริบท
ของศาลยุติธรรม (Phi ;Φ = 0.914) ศาลยุติธรรมซึ่งเปนองคการที่มีวัฒนธรรม
เขมแข็ง มีบรรพตุลาการที่ไดสรางความนาเชื่อถือ มีการปฏิบัติงานที่ยึดหลัก
คุณธรรม มีการกําหนดยุทธศาสตรที่ชัดเจน ทําใหสมาชิกเขาใจความหมายและ
ทิศทางขององคการ และมีการดําเนินงานในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีโดย
อาศัยการมีสวนรวม และมุงตอบสนองความตองการของประชาชนผูมาใชบริการ 
ซึ่งทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ   จึงสรุปไดวาวัฒนธรรมองคการของศาล
ยุติธรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการซึ่งสอดคลองกับ Kotterและ
Heskette (1992) ที่ไดทําการวิจัยองคการตางๆ จํานวน 200 องคการ พบวา
วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญซึ่งสามารถสงผลกระทบตอการดําเนนิงานใน
ระยะยาวขององคการ สามารถใชการคาดการณสําหรับการดําเนินงานของ
องคการวาสามารถบรรลุผลสําเร็จหรือไมและชวยสนับสนุนผลการดําเนินงานใหดี
ยิ่งขึ้น   

 2) วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับองคการการเรียนรูเมื่อ
พิจารณาในบริบทของศาลยุติธรรม (Phi ;Φ = 0.796) พบวาภายในศาลยุติธรรม
มีลักษณะการทํางานรวมกันในระบบการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีแบบครบองค
คณะ (องคคณะผูพิพากษาในศาลชั้นตนมี 2 คน ศาลอุทธรณหรือฎีกามี 3 คน 
ตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรม) กลาวคือมีสวนรวมในการพิจารณา และมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อพิพากษาอรรถคดี สําหรับขาราชการศาล
ยุติธรรมซึ่งมีหนาท่ีสงเสริมการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีขององคผูพิพากษา ศาล
ยุติธรรมจึงมีหลักในการเสริมสรางใหเกิดองคการการเรียนรู โดยการสนับสนุน
ดานการศึกษาวิจัย จัดตั้งสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมและ
หองสมุดเพื่อใหบริการแกสมาชิกในองคการไดเรียนรู และแลกเปลี่ยนขอมูล โดย
ที่สมาชิกในองคการตองเขาใจถึงความสัมพันธ ระหวางหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตนเองกับเปาหมายของศาลในฐานะที่เปนองครวม สมาชิกในศาลเปนทั้งผูเรียน
และผูสอนซึ่งกันและกัน จนเกิดเปนคานิยมที่มีลักษณะเปนแบบอาจารยกับลูก
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ศิษย ระหวางผูพิพากษา กับขาราชการศาลยุติธรรม จากแบบแผนการปฏิบัติของ
สมาชิกในศาลยุติธรรมดังกลาว จึงสรุปไดวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับ
องคการการเรียนรู สอดคลองกับเบญจวรรณ ทิมสุวรรณ และคณะ(2549) ที่ได
ศึกษา “ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับสภาพองคการแหงการเรียนรู
ของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข” แลวพบวา 
วัฒนธรรมองคการโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
ถึงในระดับดีกับสภาพองคการแหงการเรียนรูทั้งโดยรวมและรายดาน  และ 
ขนิษฐา กาญจนรังสีนนท (2549) ที่พบวาวัฒนธรรมองคการมีความเกี่ยวของกับ
การเปนองคการแหงการเรียนรู องคการที่ใชความรูในการบริหารยอมไดเปรียบ
มากกวาองคการอื่นๆ 

 3)  องคการการเรียนรูมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ เมื่อ
พิจารณาในบริบทของศาลยุติธรรม (Phi ;Φ = 0.884) พบวาศาลยุติธรรมเปน
องคการที่ยึดถือความสุจริตและความเปนธรรมเปนเปาหมายสูงสุด มีการ
เสริมสรางความรูและทักษะของบุคลากรรวมทั้งสงเสริมการศึกษาและวิจัย
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานทันสมัย ตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิผล 
จึงสรุปไดวาองคการการเรียนรูมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการซึ่ง
สอดคลองกับ พงษเทพ จันทสุวรรณ (2554) ที่ไดศึกษาหนวยงานในสถานีตํารวจ
นครบาล จํานวน 440 หนวยงาน พบวาองคการที่มีการเรียนรูระดับสูง จะมี
คุณสมบัติในดานกอใหเกิดปญญา ดวยการตรวจสอบ สังเกต ทดลอง ตลอดจน
การปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการซึ่งก็คือ
ประสิทธิผลองคการ  
 

สมมติฐานที่ 2 
พบวา วัฒนธรรมองคการสามารถทํานายและอธิบาย ประสิทธิผล

องคการไดR2 = 0.832 และไปในทิศทางเดียวกันทั้งนี้นาจะมีสาเหตุมาจาก ศาล
ยุติธรรมตองการที่จะบูรณาการภายในองคการและมีการปรับเปลี่ยนตาม
สภาพแวดลอมภายนอกไปพรอมๆกัน โดยพิจารณาแยกเปนรายดานไดดังนี้  

1) ดานวัฒนธรรมสวนรวม นอกจากการดําเนินงานของศาลยุติธรรมใน
การพิจารณาคดีเปนภารกิจหลักที่ตองดําเนินการ  โดยอาศัยการมีสวนรวมของ
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สมาชิกที่ใชระบบการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีแบครบองคคณะแลว  ศาล
ยุติธรรมยังมีความเชื่อวา สมาชิกของศาลยุติธรรมไมวาจะเปนผูพิพากษา 
ขาราชการศาลยุติธรรม พนักงานราชการศาลยุติธรรม ลูกจางประจํา หรือ ลูกจาง
ชั่วคราวลวนแตเปนกลไกสําคัญในการทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เนื่องจากการ
มีสวนรวม กระตุนใหสมาชิกในศาลยุติธรรมเกิดความผูกพันในหนาที่ท่ีตองกระทํา
ภายในองคการสอดคลองกับ วิรัชนิภาวรรณ(2547) ที่พบวาผลสําเร็จของการ
พัฒนาประเทศขึ้นอยูกับการรวมกลุม และการประสานของขาราชการอยาง
จริงจังและมีความตอเนื่อง  

2) ดานวัฒนธรรมเอกภาพ การที่ศาลยุติธรรมมีวัฒนธรรมองคการที่
เขมแข็งตามแนวทางปทัสถานของบรรพตุลาการ ซึ่งกอใหเกิด กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ ท่ีสมาชิกในองคการยอมรับ และปฏิบัติตาม โดยไมจําเปนตองเขียนเปน
ลายลักษณอักษร สมาชิกของศาลยุติธรรมจะตระหนักรูเสมอวาควรจะปฏิบัติตน
อยางไรเมื่อตกอยูในสถานการณที่ไมปกติหรือยากตอการตัดสินใจ สงผลใหนํามา
ซึ่งขอไดเปรียบในการดานบริหารจัดการ  ดังนั้นจึงสงผลใหเกิดประสิทธิผล
องคการของศาลยุติธรรม ซึ่งสอดคลองกับขนิษฐา กาญจนรังสีนนท (2549) ที่
พบวาเนื่องจากองคการที่มีวัฒนธรรมเขมแข็ง สงผลใหบุคลากรสวนใหญใน
องคการเกิดความสามารถพิเศษที่จะนํามาซึ่งขอไดเปรียบในการแขงขันไดชาญ
ณรงค   เศวตาภรณ (2553)ที่พบวา  ภายในหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล     
มีคานิยมบางอยางที่ใชยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติและมีคานิยมบางอยางที่ไมให
เจาหนาที่ตํารวจคนใดทําการละเมิด ซึ่งหากเกิดขึ้นจะไดรับการพิจารณาวาเปน
บุคคลที่สรางปญหาใหกับหนวยงานทันทีมีการใชแนวทางแบบกําหนดขอตกลง
รวมกันหากมีความเห็นที่แตกตางกัน เจาหนาที่ตํารวจสวนใหญจะพยายามหา
ขอตกลงรวมกันจนเปนท่ีพอใจกับทุกฝายและมีการประสานบูรณาการ   พิจารณา
ไดจากรูปแบบแนวทางการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหสามารถคาดการณไดวาผลจะ
ออกมาเปนอยางไรแตอยางไรก็ดีสิ่งที่ศาลยุติธรรมควรตระหนักอยางยิ่งคือ 
วัฒนธรรมเอกภาพประเภทวัฒนธรรมที่เชื่อมั่นในผลสําเร็จในอดีตของศาล
ยุติธรรมที่สรางความศรัทธาในการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชนในสังคม 
และบรรพตุลาที่ไดรับการยอมรับ เชื่อถือ จากประชาชนนั้นเปนเพียงวัฒนธรรม
องคการที่มุงเนนแตภายใน จะสกัดกั้นความสามารถที่จะปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนาองคการได สอดคลองกับ 
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Rodriguez et al (2003) ที่พบวาวัฒนธรรมองคการสามารถทําหนาที่เปนไดทั้ง
ปจจัยสนับสนุนและปจจัยขัดขวางตอการเปนองคการการเรียนรูได 

3) ดานวัฒนธรรมปรับตัว  ในปจจุบันศาลยุติธรรมไดเผชิญกับการ
เปลีย่นแปลงสูงจึงสงผลใหศาลยุติธรรมตองปรับวิธีการทํางาน โครงสรางองคการ 
รวมไปถึงการจัดอัตราบุคลากรที่เหมาะสม โดยอาศัยคานิยม และแนวทางปฏิบัติ
ที่เปนการสงเสริมการเรียนรู คนควาและวิจัย การปฏิบัติงานของทุกหนวยงาน 
เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาองคการ ใหมีการปฏิบัติงานอยางทันสมัย มุงเพิ่ม
ผลผลิตเพื่อตอบสนองความตองการของ คูความ พยาน ประชาชน และสื่อมวลผู
มาใชบริการ นําไปสูการจัดใหบริการที่มีคุณภาพ อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิผล
องคการที่เพิ่มสูงขึ้น สอดคลองกับผลการศึกษาของธวัชชัย สัตยสมบูรณ (2548) 
ที่พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคบางประเภทของวิทยาลัย
สาธารณสุขสิรินธร สถาบันพระบรมราชนกก็คือ ความเปนหนวยงานใหบริการ 
เปนการจัดใหบริการที่มีคุณภาพ มีหลักประกันคุณภาพของมาตรฐานบริการ การ
คํานึงถึงผูรับบริการ  

4)ดานวัฒนธรรมพันธกิจ ศาลยุติธรรมนับตั้งแตแยกออกจากกระทรวง
ยุติธรรม ไดมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรศาลยุติธรรมมาโดยตลอด ซึ่งไดมีการ
กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงคหลัก และยุทธศาสตรไวชัดเจน ทําให
บุคลากรในศาลยุติธรรมมีความเขาใจความหมายและทิศทางขององคการ สงผล
ใหดําเนินงานไปในทิศทางที่ตอบสนองวัตถุประสงคและเปาประสงค เปนการ
บริหารงานเชิงรุกที่เปนลักษณะการบริหารเชิงกลยุทธ ซึ่งตองมีการวางแผน
ยุทธศาสตรไวอยางชัดเจนดวยเหตุนี้จึงกอใหเกิดประสิทธิผลองคการ สอดคลอง
กับ วันชัยมีชาติ (2544) และ เอ็มไพร บุญรินทร(2549) ไดศึกษาวัฒนธรรม
องคการของโรงพยาบาลรอยเอ็ด พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมี
วัฒนธรรมองคการที่มุงเนนผลสําเร็จในการดําเนินงานคือผลของงานที่ออกมาตอง
สอดคลองกับเปาหมายและวัตถุประสงคที่หนวยงานไดกําหนดไวรวมถึงความ
กระตือรือรนของบุคลากรในการปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่อยาง
มีประสิทธิภาพ และทําใหองคการบรรลุเปาหมาย 
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สมมติฐานที่ 3  
พบวาองคการการแหงการเรียนรูมีความสามารถทํานายและอธิบาย

ประสิทธิผลองคการไดสอดคลองกับ R2 = 0.688ผดุงศักดิ์หงสทอง (2547)การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูกับผลการ
ประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาพบวาการพัฒนาสูการเปนองคการแหง
การเรียนรูสงผลตอผลการประเมินคุณภาพภายนอกโดยเฉพาะการมีแบบแผน
ความคิดและความคิดเชิงระบบความสัมพันธกับการประเมินคุณภาพเห็นไดวา
การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นสงผลตอระดับผลการดาเนินงานขององคการ
ใหสูงขึ้นทั้งในสวนกลุมงานทั่วไปและงานดานการศึกษา โดย 

1) ดานการเสริมสรางการเรียนรูอยางตอเนื่องซึ่งคือการเรียนรูที่ถูก
สรางข้ึนในขณะที่ทํางาน อยางตอเนื่องตลอดเวลา ในบริบทของศาลยุติธรรมโดย
พื้นฐานแลว ลักษณะงานของศาลยุติธรรมตองมีการอานสํานวน สืบคนขอมูล 
ศึกษาตําราและสภาพแวดลอมอยูเสมอ เพื่อใชประกอบในการพิจารณาสํานวน 
ซึ่งตองใชวิจารณญาณอยางสูง อีกทั้งสมาชิกในองคการที่มีวุฒิการศึกษาสวนใหญ
อยูในระดับสูงแสดงใหเห็นวาพื้นฐานของสมาชิกองคการศาลยุติธรรมเปนผูที่ใฝรู 
สอดคลองกับEllinnerและคณะ (2000) ที่ศึกษาผลกระทบของมิติความเปน
องคการการเรียนรู ตอผลงานขององคการ พบวาการเสริมสรางการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องมีความสัมพันธทางบวกตอประสิทธิผลองคการ  

2) ดานการสงเสริมใหเกิดการสนทนาการซักถาม   ในศาลยุติธรรมมี
ภาระผูกพันที่จะตองทําใหบรรลุเปาหมายคืองานพิจารณาพิพากษาอรรถคดี ที่
ตองมีการปรึกษา พูดคุยและซักถามขอสงสัยระหวางสมาชิกอยูเสมอ สอดคลอง
กับ พรชุลี อาชวบํารุง (2543)กลาววา การจัดใหมีกิจกรรมเสวนาแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางนักวิชาการและนักวิจัยอิสระในสถาบันอุดมศึกษา เปนแนวทางที่
จะทําบรรลุจุดมุงหมายขององคการในระดับสูงและยังสอดคลองกับวุฒิธรรม 
(หลักการสรางความเจริญงอกงามแหงปญญา) 4 ประการของพระธรรมปฎก
ป.อ.ปยุตโต (2541) คือเสวนาผูรูเลือกหาแหลงวิชาฟงดูคําสอนคนควาเขาถึง
ความรูที่แทจริงคิดใหแยบคายพิจารณาหาเหตุผลและปฏิบัติใหถูกหลักนําความรู
ที่ผานมาตรึกตรอง 

3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ในศาลยุติธรรม
สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีรวมถึงขาราชการศาล
ยุติธรรมที่มีหนาที่สงเสริมการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี อาจกลาวไดวา คํา
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พิพากษาแตละฉบับเปนผลผลิตของศาลยุติธรรม หาใชคําพิพากษาของบุคลากร
คนใดคนหนึ่งไม ดวยเหตุนี้จึงทําใหสมาชิกรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ
และมีความมุงมั่นในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลองคการของศาล
ยุติธรรมสอดคลองกับ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547)พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ แสดงการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อน
รวมงาน และระหวางทีม ทําใหปฏิบัติไดผลสําเร็จเร็วขึ้นและบรรลุเปาหมายของ
องคการ  

4) ดานการสรางระบบเพื่อเขาถึงและแบงปนการเรียนรูศาลยุติธรรมได
นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบเครือขาย  มาใชในขั้นตอนการทํางาน 
เชนในการสืบพยานบุคคลที่อยูนอกศาล โดยระบบเชื่อมโยงขอมูลขาวสาร การ
ประชุมทางไกลผานจอภาพ ระหวางศาลยุติธรรมและหนวยงานที่เกี่ยวของ และ
ยังใชในการคนควาขอมูลเกี่ยวกับกฎหมายและคําพิพากษาศาลฎีกาเพื่อ
ประกอบการจัดทําคําพิพากษา การบริหารจัดการคดี การบริการประชาชน และ
การบริหารราชการศาลยุติธรรม อีกทั้งมีการเชื่อมตอเครือขายของศาลยุติธรรม
เขากับเครือขายภายนอกดวย เชน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารอยางเปนระบบ ซึ่งทําใหการ
ดําเนินงานของศาลมีความรวดเร็ว และสามารถเขาถึงขอมูลที่เปนประโยชนได 
อีกทั้งยังตอบสนองตอ e-court และ e-office ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตดวย   
สอดคลองกับ Steer (1977) ที่พบวาเมื่อมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารมาใชในกระบวนการบริหาร จะทําใหการบริหารดําเนินไปอยางรวดเร็ว 
และมีประสิทธิผลตอองคการมากขึ้น  

5) ดานการใหอํานาจ และนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมในศาลยุติธรรมมี
การแบงแยกการใชอํานาจ มีสายการบังคับบัญชาสั้นไมซับซอน มีการปฏิบัติงาน
ตามระเบียบเดียวกันอยางมีสวนรวม รวมทั้งผูมีอํานาจตัดสินใจในหนวยงานมี
ความอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สมาชิกในองคการมีความรูสึกวาไดรับความสําคัญ
จึงกอใหเกิดความตั้งใจและมุงมั่นในการปฏิบัติงาน จนบรรลุเปาหมาย สอดคลอง
กับ ชูศักดิ์ ชาญชาง (2543) พบวาการที่ผูบริหาร ที่เปดโอกาสใหคณะกรรมการมี
สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน และเปาหมาย จะมีแนวโนมที่คณะกรรมการ
จะตองพยายามดําเนินการใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองไดมีสวนกําหนดขึ้น และยัง
สอดคลองกับ ศานิตย เชยชุม (2543) ที่ศึกษาเรื่องแนวทางการบริหารงานเพื่อ
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ความเปนเลิศของโรงเรียนเอกชน พบวา การจัดการโครงสรางอัตรากําลังที่
เหมาะสมจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6) ดานการเชื่อมโยงและปรับตัวองคการเขากับสภาพแวดลอม ศาล
ยุติธรรมมีหลักปฏิบัติในการระงับขอพิพาทดวยวิธีการไกลเกลี่ยกอนการดาํเนิน
กระบวนพิจารณา โดยมีประชาชนในทองถิ่นรวมกับศาลในการระงับขอพิพาท 
ซึ่งศาลแตละศาลจะคัดเลือกประชาชนมาทําหนาที่ผูประนีประนอมประจาํศาล 
เพื่อไกลเกลี่ยขอพิพาทใหอรรถคดียุติโดยไมตองดําเนินกระบวนการพิจารณา
พิพากษาตามกระบวนการปกติ อรรถคดีตางๆที่เสร็จสิ้นลงดวยการไกลเกลี่ย
ประนีประนอมยอมทําใหไมมีผูแพและผูชนะ คูความทั้งสองฝายตางคือผูชนะ
เพราะไดรับสิ ่งที ่ตนเองพอใจ สงผลใหสังคมสงบสุข ซึ ่งเปนหนาที ่ความ
รับผิดชอบตอสังคมของศาลยุติธรรม ซึ่งนํามาสูประสิทธิผลองคการของศาล
ยุติธรรม สอดคลองกับ วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2548) กลาววาคุณลักษณะที่
สําค ัญประการหนึ ่งขององค การที ่สามารถยืดหย ัดอยู ได ท ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงและการแขงขันที่รุนแรง คือองคการที่ปรับตัวเขากับโลกใหมได
อยางดีที่สุด 

7) การเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรู   ในศาลยุติธรรมมีหลัก
ปฏิบัติในการสงเสริมใหผู พิพากษามีความรอบรู และมีความเชี ่ยวชาญใน
กฎหมายพิเศษเฉพาะดาน เพื ่อใหทันต อกระแสความเปลี ่ยนแปลงจาก
ภายนอก ทั ้งย ังมีการสงเสริมใหขาราชการฝายตุลาการ มีโอกาสพัฒนา
ศักยภาพสรางความกาวหนาตามความรู ความสามารถ รวมทั ้งส ง เสร ิม
สวัสดิการ สิทธิประโยชนและสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติกอใหเกิดการ
พัฒนาของสมาชิกและบรรลุเปาหมายของศาลยุติธรรม สอดคลองกับ รังสรรค 
และ ชวนชม (2554) ที่พบวาผูบริหารโรงเรียนเปนผูมีบทบาทสําคัญในการ
บริหารจัดการสรางบรรยากาศและสภาพที่เอื ้อตอการพัฒนาคุณภาพการ
เรียนรูการสอน และเสริมสรางขวัญกําลังใจพรอมทั้งผลักดันครูผูสอนใหมีความ
กระตือรือรน 

 
สมมติฐานที่ 4 
เมื่อพิจารณารายปจจัยทั้งดานวัฒนธรรมองคการและดานองคการการ

เรียนรู ตางก็พบวาปจจัยทั้งสองมีอิทธิพลประสิทธิผลองคการ แตเมื่อนํานําปจจัย
ทั้งสองสองซึ่งคือดานวัฒนธรรมองคการ และ องคการการเรียนรูมาพิจารณา
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รวมกัน วัฒนธรรมองคการสงอิทธิพลตอประสิทธิองคการ แตองคการการเรียนรู
ไมสงอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวเปนผลเนื่องมาจาก
ปจจัยสาเหตุคือวัฒนธรรมองคการ และองคการการเรียนรูมีระดับความสัมพันธ
ระหวางกันสูงมาก ดังนั้นจึงกอใหเกิดภาวะที่เรียกวา Multicollinearityระหวาง
ตัวแปรอิสระ และทําใหผลการวิเคราะหมีขอผิดพลาดเกิดขึ้น ซึ่งเมื่อตัวแปรอิสระ
มีความสัมพันธกันสูงมากจนเกิดความทับซอนกัน จะสงผลใหตัวแปรอิสระที่ทับ
ซอนจะถูกกําจัดและไมไดนําเขามาคํานวณ ดวยเหตุดังกลาวนี้ ปจจัยดานองคการ
การเรียนรูจึงถูกกดทับไวจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจนไมแสดงอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนาจะมีสามเหตุมาจากใน
องคประกอบของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของศาลยุติธรรม ครอบคลุม
องคประกอบขององคการการเรียนรูเชน ในวัฒนธรรมดานการมีสวนรวม ได
ครอบคลุม  องคการการเรียนรูดานการใหอํานาจและนําไปสูวิสัยทัศนรวม และ
ดานการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม  และวัฒนธรรมองคการดาน
การปรับตัว ก็ยังครอบคลุมองคการการเรียนรูดานการเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับ
การเรียนรู   ดานการเชื่อมโยงและปรับตัวองคการเขากับสภาพแวดลอม และ
ดานการสงเสริมใหเกิดการสนทนาการซักถาม เปนตน 

 
ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะดานการบริหาร 
ศาลยุติธรรมควรใหความสําคัญกับการเพิ่มระดับของวัฒนธรรมองคการ 

โดย 
1) ศาลยุติธรรมควรปรับเปลี่ยนคานิยม ความเชื่อ ทัศนคติใหทันกับ

สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง โดยสรางระบบการทํางานในลักษณะการแขงขัน
การใหบริการสาธารณะ เปนระบบที่ขับเคลื่อนดวยภารกิจมากกวา กฎ ระเบียบ 
ใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานมากกวาสนใจถึงปจจัยนําเขาทางการบริหารงาน
และขั้นตอนทั้งหลาย 

2) ศาลยุติธรรมควรเปนระบบที่มีการกระจายอํานาจอยางแทจริง โดย
เนนใหบุคลากรในศาลยุติธรรมมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการทํางานเปนทีม 
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รวมทั้งปรับเปลี่ยนรูปแบบการเจริญเติบโตในหนาที่ยึดตามหลักอาวุโส เปนการ
พิจารณาจากผลงาน 

3) ศาลยุติธรรมควรพิจารณารูปแบบการเลื่อนตําแหนงดวยหลักอาวุโส 
เนื่องจากไมกอใหเกิดความกระตือรือรน และการแขงขันในองคการและสงผลตอ
การเพิ่มประสิทธิผลองคการในเชิงลบ 

ศาลยุติธรรมควรใหความสําคัญกับเพิ่มระดับองคการการเรียนรู โดย 
1) สนับสนุนใหเกิดการสื่อสาร และแสดงความคิดเห็น เชนจิบน้ํายาม

บาย สรางบรรยากาศที่ผอนคลายในการพูดคุย เพื่อที่ไดทราบความเห็นของ
สมาชิก และแกไขปญหาตางๆรวมกัน และเปนการสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวม 
การทํางานเปนทีม 

2) การนําเทคโนโลยีมาเปนเครื่องมือในการแบงปนขอมูลคําพิพากษา
ระหวางศาลชั้นตน ศาลฎีกา และศาลอุทธรณ และนําไปปรับปรับปรุง จะทําให
งานเสร็ จ เร็ วขึ้ น  รวมถึงการสร างบทเรียนง ายๆสํ าหรับผูปฏิบัติ งานที่
นอกเหนือจากสวนกลางเพื่อแลกเปลี่ยนระหวางฝายตางๆ  

3) การสนับสนุนการศึกษาเรียนรูโดยปรับปรุงแนวทางและรูปแบบการ
อบรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมใหเปนลักษณะสห
วิทยาการและมีการประเมินผลอยางสม่ําเสมอ และเพื่อเปนการเตรียมกลยุทธ
ผูนําสําหรับการเรียนรู เชนการจัดการอบรมเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค
เนื่องจากศาลยุติธรรมยังขาดการบริหารจัดการที่เปนมืออาชีพ เพราะผูบริหาร
ศาลสวนใหญ  มีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมาย    แตขาดความรู
ความเชี่ยวชาญในดานสหวิทยาการโดยเฉพาะดานการบริหาร ขาดการคะเนความ
เสี่ยง และยังขาดการศึกษาวิจัยและนําผลการวิจัยไปใชในการปฏิบัติงานเปนตน  

จากผลการวิจัยและขอเสนอแนะขางตน อาจกลาวไดวาการปรับปรุง
วัฒนธรรมองคการจะตองมีลักษณะที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขึ้นภายใน
องคการควบคูกันไปอยางตอเนื่องในทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระดับทีม และ
ระดับองคการ ซึ่งจะสงผลใหเกิดเปนวัฒนธรรมการเรียนรูและนํามาสูการเพิ่ม
ระดับประสิทธิผลองคการในท่ีสุด 

 
 
 
 



วารสารศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยอบุลราชธาน ีปที่ 9 ฉบับ 2 (2556) 221 
  

 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1) ควรมีการวิจัยในบริบทเดิมอีกครั้งเมื่อเวลาผานไปชวงหนึ่งแลว 
ประมาณ 3-5 ปขางหนาเนื่องจากสภาพการณอาจมีการเปลี่ยนแปลงโดยเปนการ
ทดสอบความนาเชื่อถือและความเที่ยงตรงของตัวแบบภายใตบริบท ผานกาลเวลา 

2) ควรมีการศึกษาในระยะยาว เนื่องจากองคการมีชวงชีวิต (Life 
Time) แมศาลยุติธรรมจะไมมีการยุบหนวยงานซึ่งหมายถึงการสิ้นสุด แต
การศึกษาโดยติดตามผลอยางตอเนื่อง อาจทําใหคนพบขอมูลและความรูเพื่อการ
พัฒนาประสิทธิผลองคการที่เพิ่มขึ้น หรือแตกตางออกไป  

3) ควรมีการวิจัยในหนวยงานหรือองคการอื่น ไดแก หนวยงานราชการ
ที่สังกัดในกระทรวงตางๆ องคการมหาชนอิสระ รัฐวิสาหกิจ ตลอดจน องคการที่
เอกชน ซึ่งนอกจากจะเปนการทดสอบตัวแบบสมการโครงสรางตามการวิจัยนี้
แบบขามกลุมแลว ยังอาจเกิดขอเสนอแนะในทางทฤษฎีหรือในเชิงบริหารที่จะ
เปนประโยชนตอผูบริหารและการศึกษาตอไป 
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