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การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ องคการ
การเรียนรู และประสิทธิผลองคการของศาลยุติธรรม: ตัวแบบสมการโครงสราง 
มีวัตถุประสงคเพื่อพิจารณาความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางปจจัยดาน
ประสิทธิผลองคการ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการปจจัยดานองคการการเรียนรู
ของศาลยุติธรรม และความสามารถในการอธิบายและทํานายปจจัยประสิทธิผล
องคการ ดวยปจจัยวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรูของศาล
ยุติธรรมผลการวิจัย พบวา 1) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการ
การเรียนรูและประสิทธิผลองคการในภาพรวม ตางมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม 2) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ 
และปจจัยดานองคการการเรียนรูมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 3) เมื่อศึกษารวมกันระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ กับ ปจจัยดาน
องคการการเรียนรู พบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรอยละ 83.60 ของคาความแปรปรวนใน
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แนวคิดประสิทธิผลองคการสามารถถูกอธิบายและทํานายโดยปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการ แตปจจัยดานองคการการเรียนรูมีอิทธิพลเชิงลบตอประสิทธิผลองคการ
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 
คําสําคัญ:วัฒนธรรมองคการ องคการการเรียนรู ประสิทธิผลองคการ 
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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 
 

ศาลยุติธรรมถือเปนสถาบันหลักสําคัญของชาติ งานของศาลยุติธรรม
นอกจากการพิจารณาคดี และงานทําคําสั่งพิพากษาซึ่งอาจเรียกวาเปนการบริหาร
คดีระบบการทํางาน ไดแก กฎหมายวิธีพิจารณาคดีตางๆ แลว ยังมีงานบริหาร
องคการ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหศาลบรรลุเปาหมายการบริหารองคการนั้นมี
ปจจัยแวดภายนอกตาง ๆ เขามาเกี่ยวของ ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
แตเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกดังกลาวจึงมีผลกระทบตอ
กระบวนการยุติธรรมโดยเฉพาะศาลยุติธรรมที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ
ดําเนินการใหสอดคลองและทันตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว
เพื่อใหคงเปาหมาย หรือผลลัพธสุดทายที่พึงประสงคของสังคมและศาลยุติธรรมไว
เชนเดิมซึ่งก็คือประสิทธิผลองคการ (Effectiveness)  ประสิทธิผลองคการจึงเปน
แนวคิดที่นักทฤษฎีองคการใหความสําคัญและสนใจศึกษามาเปนเวลายาวนาน 
เนื่องจากมีความจําเปนและสําคัญยิ่งในการบริหารองคการ ดวยเหตุนี้การ
ศึกษาวิจัยเพื่อหาความรูเกี่ยวกับองคการ จึงมุงเปาหมายไปที่ความตองการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ (Cameron, 1981) และความตองการที่จะ
คนหาสาเหตุของประสิทธิผลองคการ โดยคําวาประสิทธิผลองคการ จะมีนัยถึง
ระดับความสามารถขององคการในการบรรลุถึ ง เปาหมายขององคการ 
(Kimberly, 1979) ซึ่งเปนเงื่อนไขสําคัญในการที่จะบงชี้ถึงความสามารถในการ
อยูรอดขององคการ ดวยเหตุนี้การศึกษาโดยมีวัตถุประสงคมุงไปที่การอธิบาย
ความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุกับประสิทธิผลองคการ จึงมีความสําคัญและ
เปนประเด็นที่นาสนใจอยางยิ่ง  

นอกจากประสิทธิผลองคการแลว องคการโดยทั่วไปจะมีระบบคานิยม
ของตนเองที่ยึดถือ ทําใหเกิดบรรทัดฐานทางพฤติกรรม และระบบควบคุม
บุคลากรซึ่งก็คือวัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) กลาวไดวา
วัฒนธรรมเปนเครื่องมือในการควบคุมกลยุทธขององคการอยางหนึ่ง และยังเปน
เครื่องมือที่ใชในการสื่อสารใหบุคลากรไดรับทราบแนวทางปฏิบัติตาง ๆ ดวย  
วัฒนธรรมองคการของแตละองคการจึงจําเปนตองผานการทดสอบตามกาลเวลา
จนเปนที่ยอมรับจากบุคลากรในองคการวาสามารถแกปญหาตางๆขององคการได 
โดยมีเปาหมายเพื่อความอยูรอดขององคการ (Schein, 1990) นอกจากนี้ 
Denison (1990) ไดนําเสนอทฤษฎีแสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ
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และประสิทธิผลอยางเปนรูปธรรม ดวยเหตุนี้อาจสรุปไดวาวัฒนธรรมองคการมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ (Schein,1978; Denison, 1990; Kotter and 
Heskett, 1992; Knapp, 1998) ดังนั้นวัฒนธรรมองคการจึงสมควรที่จะไดรับ
การบริหารจัดการอยางใกลชิดและถูกตอง เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลองคการ  

ศาลยุติธรรมไดพยายามสรางวัฒนธรรมองคการ โดยยึดเอาพื้นฐาน
ความมีเหตุผล ความซื่อสัตยสุจริต และความโปรงใส แตเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมืองประมาณ 10 ป ที่ผานมา ประกอบกับความแตกตางทาง
ความคิดและสภาพแวดลอมตาง ๆ ทําใหขอขัดแยงหรือขอพิพาทในสังคมซับซอน
ทวีสูงขึ้นเปนอยางมาก   ไมวาจะเปนขอพิพาทระหวางเอกชนกับเอกชน หรือขอ
พิพาทระหวางเอกชนกับรัฐ การพิจารณาพิพากษาอรรถคดีจึงมีความยุงยาก
ซับซอนมากขึ้น อีกทั้งคานิยม ความเชื่อ ของสมาชิกในองคการสงผลใหการ
บริหารจัดการองคการมีความซับซอนมากข้ึน  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา นอกจากปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการที่สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการแลว   ปจจัยดานองคการการ
เรียนรูก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะสงผลตอการปรับปรุงประสิทธิผลองคการ Agyris 
(1999) แสดงความเห็นไววา การเรียนรูภายในองคการสามารถเกิดขึ้นไดภายใต
เงื่อนไขสองประการ ไดแก ประการแรก เมื่อมีการปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย
ตามแผนงานที่ไดกําหนดไว และประการที่สอง เมื่อมีการปฏิบัติงานแลวไมบรรลุ
ตามเปาหมาย จนกอใหเกิดการตั้งคําถามวาวา เพราะสาเหตุใด และดําเนินการ
แกไขจนกระทั่งบรรลุเปาหมายตามแผนงาน ดวยเหตุนี้ การเรียนรูเชิงองคการ
(Organizational Learning) ตลอดจนการพัฒนาองคการจนมีสภาวะเปน
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) จึงมีความสําคัญตอการบรรลุ
เปาหมายขององคการ  ดังนั้นองคการที่มีระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู
สูง ก็จะมีคุณสมบัติในการกอใหเกิดปญญา อันเนื่องมาจากการตรวจสอบหรือ
สังเกตการณปฏิบัติงานของตนเอง และมีการทดลองเพื่อใหทราบถึงผลกระทบ
ในทางปฏิบัติในแตละทางเลือก ตลอดจนมีการปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งก็คือประสิทธิผลขององคการนั่นเอง  

จากเหตุผลดังกลาวจึงกอใหเกิดความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ องคการแหงการเรียนรูและประสิทธิผล
องคการของศาลยุติธรรม ซึ่งศาลยุติธรรมมีลักษณะองคการที่แบงแยกการบริหาร
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ภายในออกจากกันอยางชัดเจนมีความเปนหนวยงานยอยภายใตองคการใหญ มี
ผูบริหารศาลเปนผูนําองคการ และมีสมาชิกองคการที่ปฏิบัติงานขึ้นตรงตอ
หนวยงานนั้นๆในสภาพแวดลอมที่แตกตางกันในแตละหนวยงาน และแตกตางกัน
ในดานภูมิศาสตร และเมื่อพิจารณาความเหมาะสมทางดานประชากร จึงมีความ
เหมาะสมในการใชเปนหนวยวิเคราะห (Unit of Analysis) ในระดับองคการ 
เนื่องจากตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้เปนตัวแปรระดับองคการทั้งสิ้น และการศึกษา
ครั้งนี้จะทําใหหนวยงานในศาลยุติธรรมไดรับขอมูลที่เปนประโยชนในการ
ดําเนินงานและจัดการใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น โดยผานแนวทางการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการและแนวทางการสรางองคการการเรียนรู      
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางปจจัยดานประสิทธิผล
องคการ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรู ของ
ศาลยุติธรรมวามีความสัมพันธกันอยางไร และความสามารถในการอธิบายและ
ทํานายประสิทธิผลองคการของศาลยุติธรรมในภาพรวมดวยปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรู 

 
แนวคิด ทฤษฎี 
 
 แนวคิดประสิทธิผลองคการ 

แนวคิดเรื่องประสิทธิผลขององคการเกิดขึ้นอยางกวางขวางและ
ยาวนานตั้งแตยุคเริ่มแรกของการศึกษาทฤษฎีองคการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 
2552) ซึ่งเปนแกนแนวคิดที่สงผลตอการขับเคลื่อนองคการในดานตาง ๆ เชน 
การวางแผนยุทธศาสตรองคการ โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา และวัฒนธรรม
องคการ ใหเกิดผลตรงตามเปาประสงคขององคการ  ประสิทธิผลขององคการจึง
เปนเปาหมายสูงสุดของผูบริหารที่ตองการจะบรรลุถึง โดยประสิทธิผลของ
องคการ (Organization Effectiveness) หมายถึง ระดับที่องคการบรรลุ
เปาประสงคระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในเชิงผลลัพธและกระบวนการ 
(Robbins,1990) ซึ่งจะสงผลตอความอยูรอดขององคการ  ในยุคแรกของ
การศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององคการมีแนวคิดหลักอยู 2 แนวคิดที่แตกตางกัน  
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แนวคิดแรกจะใชหลักเกณฑอยางใดอยางหนึ่งเพียงอยางเดียวเทานั้นในการวัด
ประสิทธิผลขององคการเชน วัดจากความสามารถในการผลิตเปนตน แนวคิดนี้
เรียกวา แนวคิดเกณฑวัดประสิทธิผลเชิงเดี่ยว (Ultimate Effectiveness 
Measures) (Steers, 1977) สวนอีกแนวคิดหนึ่งน้ันมีลักษณะตรงขามคือใชหลาย
เกณฑในการวัดประสิทธิผลคือ แนวคิดเกณฑวัดประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ 
(Multivariate Effectiveness Measures) Thorndike (1949 อางถึงในพงษ
เทพ จันทสุวรรณ: 2553)   จากการศึกษาพบวาแนวคิดศึกษาประสิทธิผลที่ยึด
แบบเกณฑเดี่ยว สามารถแบงเปนแนวคิดที่สําคัญ 4 แนวคิด คือ แนวคิดตัวแบบ
เชิงเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากร
เชิงระบบ (The System-Resource Approach) แนวคิดตัวแบบกระบวนการ
ภายในองคการ (Internal Process Approach) แนวคิดตัวแบบกลุมยุทธศาสตร 
( StrategicConstituenciesApproach)  ซึ่ ง แต ล ะแนวคิ ดจะมี แนวทาง ใน
การศึกษาที่แตกตางกัน (Cameron ,1981) 

ในขณะที่แนวทางการศึกษาประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ   เปนอีก
วิธีการหนึ่งในการนํามาใชในการศึกษาประสิทธิผลองคการ โดยมีฐานคติเบื้องตน
วา ประสิทธิผลมิใชแนวคิดที่เกิดจากการสังเกตปรากฏการณแลวอุปนัยมาอยูใน
ระดับนามธรรม แตเปนสิ่งที่ประกอบสรางขึ้นมาตามคานิยม (พงษเทพ จันท
สุวรรณ, 2553, Quinn and Rohrbaugh, 1983) กลาวคือแนวทางนี้มีมุมมองวา 
ประสิทธิผลขององคการนั้น จะผันแปรไปตามคานิยมของแตละบุคคล การ
ประเมินประสิทธิผลขององคการ จะขึ้นอยูกับวา ใครเปนผูประเมิน และผูประเมิน
นั้นใหน้ําหนักในเรื่องใดเปนสําคัญในการประเมิน และไมมีแนวทางใดที่ดีที่สุดใน
การประเมินประสิทธิผล เนื่องจากแนวคิดเรื่องประสิทธิผลเปนจิตวิสัย เปนไปได
ยากที่ทุกคนจะเห็นพองตองกัน ขึ้นอยูกับคานิยมและผลประโยชนดวย   ซึ่ง
แนวทางนี้ เกิดจากความพยายามของนักวิชาการในการบูรณาการแนวคิด
ประสิทธิผลเพื่อแสวงหาแนวทางในการประกอบสรางองคประกอบของ
ประสิทธิผล โดย Steer (1977) และ Campbell (1977) ไดเสนอแนวทางที่
คลายกันคือ ขั้นแรกควรกําหนดตัวแปรที่คาดวาจะเปนตัววัดประสิทธิผล หลังจาก
นั้นก็ใหทําการศึกษาวาตัวแปรเหลานั้นมีความสัมพันธที่เหมือนกันอยางไร (พงษ
เทพ จันทสุวรรณ, 2553) จากแนวทางดังกลาวนี้ไดมีนักวิชาการหลายทาน
พยายามที่จะทําตาม เชน Scott (1977), Cameron (1979) และ 
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Seashore(1979) โดยพยายามที่จะบูรณาการตัวแบบประสิทธิผลองคการเขา
ดวยกัน อยางไรก็ตาม Quinn และ Rohrbaugh (1983) ไดแสดงความเห็นวา 
ความพยายามในการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลที่ไดกระทํามาขางตน ยังมี
ความคลุมเครือเพราะแนวคิดที่บูรณาการขึ้นมานั้นยังมีความแตกตางหลากหลาย
และไมสามารถเชื่อมโยงไดวาแนวคิดแตละแนวคิดมีความเชื่อมโยงกันอยางไร 
และควรจัดกลุมอยางไรจึงจะเหมาะสมไมทับซอนกัน และสาเหตุที่กอใหเกิดภาวะ
คลุมเครือของตัวแบบเชิงบูรณาการดังกลาวขางตน อาจเกิดจากการขาดเครื่องมือ
หรือวิธีการในการวิเคราะหตัวแปรหลายตัวแปรที่เหมาะสมในขณะนั้น  ดวยเหตุนี้ 
Quinn and Rohrbaugh (1983) จึงไดทําการศึกษาประสิทธิผลองคการโดยการ
จัดระบบเกณฑวัดประสิทธิผลองคการอยางเปนรูปธรรมจนไดตัวแบบเชิงบูรณา
การคือ  ตัวแบบการแขงขันของคานิยม (The Competing-Values Approach)   
โดยจําแนกออกเปน 4 ตัวแบบดังนี้  

ตัวแบบมนุษยสัมพันธ (Human Relations Model) จะมีชุดคานิยมที่
มีความสําคัญ คือ ชุด คานิยมดานความยืดหยุน (Flexibility) และชุดคานิยมที่
เนนภายในองคการ ( Internal) โดยมีวิธีการ (means) คือ ความสามัคคี 
(Cohesion) และขวัญกําลังใจ (Morale) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ 
การพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติ (Skilled Work Force) 

ตัวแบบระบบเปด (Open System Model) จะมีชุดคานิยมที่สําคัญ 
คือ ชุดคานิยมดานความยืดหยุน (Flexibility) และชุดคานิยมที่เนนภายนอก
องคการ (External) โดยมีวิธีการ (Means) คือ ความยืดหยุน (Flexibility) และ 
ความเตรียมพรอม (Readiness) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ การ
แสวงหาและสะสมทรัพยากร (Acquisition of Resources) 

ตัวแบบเปาหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal Model) จะมีชุดคานิยมที่
สําคัญ คือ ชุคานิยมดานการควบคุม (Control) และชุดคานิยมที่เนนภายนอก
องคการ (External) โดยมีวิธีการ (Means) คือการวางแผน (Planning) และมี
ผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) และ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

ตัวแบบกระบวนการภายใน  (Internal Process Model) จะมีชุด
คานิยมที่สําคัญคือ ชุดคานิยมดานการควบคุม (Control) และชุดคานิยมที่เนน
ภายในองคการ (Internal) โดยมีวิธีการ (Means) คือ การจัดการระบบขอมูล
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ขาวสาร (Information Management) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (Ends) คือ 
ความมีเสถียรภาพ (Stability)และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 

แนวคิดวัฒนธรรมองคการ 
แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคการไดรับอิทธิพลมาจากหลายสาขาวิชา เชน 

วิชาสังคมวิทยา  และมานุษยวิทยา (Ouchi,1981) โดยมีสาขามานุษยวิทยาเปนผู
บุกเบิกการศึกษาวัฒนธรรมซึ่งจะเนนการศึกษาวัฒนธรรมของชุมชน และสังคม 
ซึ่งการพัฒนาองคความรูดานวัฒนธรรมองคการนี้ สามารถพิจารณาไดวาเปน
เนื้อหาสาระที่เกี่ยวของกับ ความทับซอนของแนวคิดดานความสัมพันธของมนุษย 
กับแนวคิดเชิงระบบสังคม (Parson, 1977, พงษเทพ จันทสุวรรณ,2553)โดยคํา
วา “วัฒนธรรมองคการ” นี้ไดเริ่มปรากฏในโลกวิชาการโดยถือเอาผลงานของ 
Pettigrew (1979) เปนจุดเริ่มตน  แมวากอนหนา Jacques  ไดพูดถึงวัฒนธรรม
องคการกอน แต Jacques ไดใชคําวา “วัฒนธรรมโรงงาน”(Culture of a 
Factory) Jacques (1952, พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553)  จากนั้นในชวง
ทศวรรษ 1980’s วัฒนธรรมองคการไดรับความสนใจอยางจริงจัง เนื่องมาจาก
หนังสือ 4 เลม  คือหนังสือของ Ouchi (1981) เรื่องทฤษฎี Z : How American 
Business Can Meet the Japanese Challenge. ติดตามดวยหนังสือของ 
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 ซึ่งหนังสือทั้งสี่เลมนี้แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการนั้นมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จขององคการอยางไร โดยสองเลมแรกนั้น ชี้ใหเห็นถึงสาเหตุสําคัญที่
ทําใหบริษัทสัญชาติญี่ปุนประสบความสําเร็จเหนือบริษัทสัญชาติอเมริกาซึ่งสาเหตุ
สําคัญนั้นก็คือ ตัววัฒนธรรมองคการของญี่ปุนนั่นเอง และหนังสือทั้งสี่เลมนี้ได
เสนอแนะเหมือนกันอยูอยางหนึ่งวา วัฒนธรรมองคการคือกุญแจสําคัญในการ
เปนองคการที่มีประสิทธิผล  ดวยเหตุดังกลาวนี้วัฒนธรรมองคการจึงสมควรไดรับ
การบริหารจัดการ และดวยเหตุผลเดียวกันนี้จึงทําให นักวิชาเริ่มหันมาสนใจ
ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองคการอยางจริงจัง  เพราะจะเห็นวา
วัฒนธรรมองคการนั้นสงผลตอประสิทธิผลองคการ กลาวคือ คานิยมที่ถูกยึดถือ
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อยางเขมแข็งและกวางขวางภายในองคการนั้น จะชวยใหฝายบริหารสามารถ
คาดการณพฤติกรรมของสมาชิกในองคการได      และยังสามารถควบคุมไมให
เกิดผลลัพธที่ไมพึงปรารถนาไดอีกดวยดังนั้นประสิทธิผลขององคการมักจะแปร
ผันตามคานิยมรวม ท่ีสมาชิกในองคการยึดถือซึ่งก็คือวัฒนธรรมองคการนั่นเอง    

Cameron และ Ettington (1988) ไดสรุปผลการศึกษาแนวคิด
วัฒนธรรมองคการวาแนวคิดวัฒนธรรมองคการนั้นมีตนกําเนิดมาจากรากฐานที่
แตกตางกัน 2 หลักคือ  หลักคิดที่มาจากรากฐานทางมานุษยวิทยา (An 
Anthropological Foundation) ที่กลาววาองคการคือวัฒนธรรมและหลักคิด
ที่มาจากรากฐานทางสังคมวิทยา (Sociological  Foundation) ที่กลาววา ใน
องคการมีวัฒนธรรมอยูซึ่งในรากฐานทั้งสองนี้ยังมีอีก 2 แนวทางการศึกษาคือ 
แนวทางการศึกษาเชิงหนาที่ (Functional Approach) เชน วัฒนธรรมเกิดขึ้น
จากการมีพฤติกรรมรวมกัน และแนวทางการศึกษาภาษาสัญลักษณ (Semiotic 
Approach)เชน วัฒนธรรมจะเกิดขึ้นจากการรับรูและตีความของแตละบุคคล   

แนวทางการศึกษาวัฒนธรรมองคการทั้งสอง มีความเชื่อพื้นฐานที่
แตกตางกันคือ แนวทางการศึกษาเชิงหนาที่ (Functional Approach)  มีความ
เชื่อวานักวิจัยสามารถกําหนดความแตกตางดานคุณสมบัติของวัฒนธรรมองคการ
ได หรือสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการไดและสามารถวัดไดในเชิง
ประจักษ   และวัฒนธรรมองคการมีศักยภาพในการทํานายประสิทธิผลองคการ
หรือผลลัพธอื่นๆได    และใชระเบียบวิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเปนหลัก 
ขณะที่แนวทางการศึกษาภาษาสัญญะ (Semiotic Approach) เชื่อวาไมมีสิ่งใด
ดํารงอยูในองคการนอกเสียจากวัฒนธรรมองคการเทานั้น ทุกคนภายในองคการก็
จะอยูทามกลางวัฒนธรรมองคการตลอดเวลา  ซึ่งจะถูกกลอมเกลาดวย
ปรากฏการณตาง ๆ ภายในองคการ  และแนวคิดนี้ยังเชื่อวาวัฒนธรรมองคการ
สามารถทําความเขาใจปรากฏการณที่เกิดขึ้นภายในองคการได และใชระเบียบ
วิธีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเปนหลัก นอกจากนี้ยังมีการแยกยอยอีก 4 มุมมอง
คือ 1) มุมมองแบบมานุษยวิทยาเชิงหนาที่ (Functional, Anthropological 
Perspective) มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจากพฤติกรรมกลุม  ผูคนหาวางตัวเปน
กลาง  โดยสังเกตการณอยางเปนวัตถุวิสัย ตองการเขาใจตัววัฒนธรรม ฐานคติวา
องคการคือตัววัฒนธรรม 2) มุมมองแบบมานุษยวิทยาเชิงสัญลักษณ (Semiotic, 
Anthropological Perspective) มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจากการตระหนักรู
ของแตละบุคคล ผูคนหาเขาไปมีสวนรวมกับกลุม มีความตองการเขาใจวัฒนธรรม 
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และมีฐานคติวาองคการคือตัววัฒนธรรม 3) มุมมองแบบสังคมวิทยาเชิงหนาที่ 
(Functional, Sociological Perspective) มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจาก
พฤติกรรมรวมของกลุม ผูคนหาวางตัวเปนกลางโดยสังเกตการณอยางเปนวัตถุ
วิสัย วัฒนธรรมสามารถทํานายผลลัพธอื่นได ฐานคติวาในองคการมีวัฒนธรรม 4) 
มุมมองแบบสังคมวิทยาเชิงสัญลักษณ (Semiotic, Sociological Perspective) 
มีมุมมองวาวัฒนธรรมเกิดจากการตระหนักรูของแตละบุคคล ผูคนหาเขาไปมีสวน
รวมกับกลุม วัฒนธรรมสามารถทํานายผลลัพธอื่นได ฐานคติวาในองคการมี
วัฒนธรรม (Cameron และ Quinn, 1999) ตัวแบบที่ใชในการศึกษาวัฒนธรรม
องคการนั้นถือวามีความหลากหลายเปนอยางยิ่ง เพราะมีทั้งตัวแบบที่ใชในการ
วิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ยกตัวอยางเชนตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ 
Schein (2004) ตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ Denison (1990) ตัวแบบ
วัฒนธรรมองคการของ Kotter และ Heskett (1992) และตัวแบบวัฒนธรรมของ 
Cameron และ Quinn (1999) เปนตน  

ในป 1990 Daniel R. Denison ไดนําเสนอทฤษฎีที่แสดงใหเห็น
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผล โดยชี้ใหเห็นวา
การศึกษาวัฒนธรรมองคการของนักวิชาการในอดีตมีแนวโนมละเลยการเชื่อมโยง
ระหวางการปฏิบัติของการจัดการกับรากฐานคติและความเชื่อ หรือกลาวอีกนัย
หนึ่งคือไมใหความสําคัญในการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ
และประสิทธิผลนั่นเอง ทั้งที่คานิยมและความเชื่อขององคการกอใหเกิดกลุมของ
แนวทางปฏิบัติของการจัดการ หรือนโยบายและการปฏิบัติเชิงรูปธรรมของ
องคการและสิ่งเหลานั้นสงผลตอการมีหรือไมมีประสิทธิผลขององคการ (พิชาย 
รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552: 240)  โดยวัฒนธรรมองคการในทรรศนะของ 
Denison นั้น จะอางถึงคานิยม ความเชื่อ และหลักการรากฐาน ที่ทําหนาที่
เสมือนเปนรากฐานของระบบการจัดการภายในองคการ ซึ่งหมายรวมถึงชุดของ
วิธีปฏิบัติทางดานการจัดการและชุดของพฤติกรรม ที่เปนแบบแผนและสงเสริมให
เกิดหลักการพื้นฐานดังกลาว โดยหลักการพื้นฐานและวิธีปฏิบัตินี้จะตองมีสภาพ
คงทนถาวรในระดับหนึ่ง (Endure) เนื่องจากวา สิ่งเหลานี้จะตองมีความหมายตอ
สมาชิกภายในองคการ (Denison, 1990) 

Denison (1990) ไดพยายามตอบคําถามที่สําคัญ 2 คําถามดวยกัน 
โดยมี ประเด็นคําถามแรกคือ วัฒนธรรมองคการในรูปแบบตางๆกันนั้นมี
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ผลกระทบ (Impact) หรือมีความสัมพันธ (Relationship) ตอการปฏิบัติงาน 
(Performance) และประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคการอยางไร (ระดับ
ความสัมพันธ) และประเด็นคําถามที่สอง คือ ประวัติศาสตรและภูมิหลังของ
องคการ ที่เปนรากฐานของวัฒนธรรมองคการในปจจุบัน   ตลอดจนแนวทางการ
จัดการของผูบริการ และประสิทธิผลองคการของแตละองคการนั้นเปนเชนไร  ซึ่ง
ประเด็นคําถามแรกนั้น ใชแนวทางการศึกษาเชิงปริมาณเพื่อหาความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผลองคการ สวนประเด็นคําถามที่สองนั้น
ใชแนวทางการศึกษาเชิงคุณภาพแนวทางเปรียบเทียบ (Comparative 
Approach) เพื่อหาหลักฐานสนับสนุนการคนพบของการตอบคําถามแรก  โดยใน
การศึกษาเชิงคุณภาพนั้นไดทําการคัดเลือกองคการจํานวน 5 องคการจากจํานวน 
34 องคการ เพื่อเปนตัวแทนในการเปรียบเทียบลักษณะของวัฒนธรรมองคการ
แตละรูปแบบ (Denison, 1990) 

Denisonไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีอยางมากมายเพื่อตั้งสมมติฐานถึง
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการและแนวโนมความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ
ซึ่งสามารถสรุปถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการไดดังนี้คือ วัฒนธรรมสวนรวม 
(Involvement Culture) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 
วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) และวัฒนธรรมพันธกิจ (Mission 
Culture) โดยวัฒนธรรมองคการแตละรูปแบบสามารถเกิดขึ้นพรอม ๆ กันภายใน
องคการเดียวกันได เพียงแตอาจมีระดับมากนอยตางกัน ซึ่งแตละรูปแบบของ
วัฒนธรรมเหลานี้จะสงผลกระทบหรือมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ
ทั้งสิ้น (Denison, 1990) 

วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) มีสมมติฐานมาจาก
ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ (Human Relations Theory) ซึ่งมีรากฐานมาจากงาน
ดั้งเดิม เชนงานของ Chirs Argyris (1964) งานของ Rensis Likert (1961) และ
งานของ McGregor (1960) เปนตน ซึ่งงานเหลานี้ไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของหลักการผูกพัน (Principles of Involvement) การมีสวนรวม 
(Participation) และการผนึกกําลั งหรือการบูรณาการ ( Integration) ซึ่ ง 
Denison ไดทบทวนงานวิจัยหลายชิ้นและพบวางานวิจัยเหลานั้นไดแสดงใหเห็น
ถึงการมีความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับระดับประสิทธิผลองคการ  

วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) มีสมมติฐานมาจาก
แนวคิดเรื่องบูรณาการเชิงปทัสถาน (Normative Integration) หรือเรียกอีก
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อยางหนึ่งวาการมีความหมายรวมกัน (Shared Meaning) ซึ่งมีรากฐานมาจาก
งานของ Seashore (1945) งานของ Moch และ Seashore (1981)  งานของ 
Cameronและ Freeman (1989) และงานของ Georgopoulos (1986) เปนตน
ซึ่งงานเหลานี้ไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของคานิยมรวมกับประสิทธิผล
องคการ และ Denison ยังไดทบทวนงานวิจัยอีกหลายชิ้นและพบวางานวิจัย
เหลานั้นไดแสดงใหเห็นถึงการมีความสัมพันธระหวางระดับการมีเอกภาพในดาน
ความเชื่อ (Beliefs) และคานิยม (Values) กับระดับประสิทธิผลขององคการ  

วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture)มีสมมติฐานมาจาก
แนวคิดเรื่องสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External Environment)  ซึ่งมี
รากฐานมาจากงานของ Lawrence และ Losrch (1967) งานของ Katz และ 
Kahn (1978) งานของ Pfeffer และ Salancik (1978) และงานของ Aldrich 
(1979) เปนตน ซึ่งงานเหลานี้แสดงใหเห็น ถึงความสําคัญในการปรับตัวของ
องคการใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก และเมื่อ 
Denison ไดทบทวนงานวิจัยอีกหลายชิ้นและพบวางานวิจัยเหลานั้นไดแสดงให
เห็นถึงการมีความสัมพันธระหวางระดับการปรับตัวขององคการกับระดับ
ประสิทธิผลขององคการ  

วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) มีสมมติฐานมาจากแนวคิดเรื่อง
เปาหมายทิศทาง (Goal-Directed) และการที่สมาชิกสวนใหญ (ในองคการ) มี
สํานึกรวมในเปาหมายระยะยาว (shared sense of the borad long-term 
goals) ซึ่งมีรากฐานมาจากงานของ Locke(1968) งานของ Weick (1979) งาน
ของ Davis (1987) และงานของ Torbert (1987) ซึ่งงานดังกลาว ทําให 
Denison ไดตั้งสมมติฐานวามีความสัมพันธระหวางระดับพันธกิจกับระดับ
ประสิทธิผลองคการ 

 
แนวคิดองคการการเรียนรู 
แนวคิดเกี่ยวกับองคการการเรียนรู (Learning Organization) เริ่มตน

จากงานเขียนของ Argyris และ Shon (1978) ซึ่งใชคําวา “การเรียนรูองคการ” 
(Organizational Learning หรือ OL) โดยใหความเห็นวา องคการเรียนรูโดย
บุคลากรในองคการ การเรียนรูในองคการมีสองลักษณะคือ การเรียนรูแบบวงจร
เดี่ยว (Single Loop Learning) คือ ความสามารถในการตรวจหา และแกไข
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ขอผิดพลาดในการทํางานประจําภายใตธรรมเนียมปฏิบัติในการดําเนินงานที่เคยมี
มา แมวาการเรียนรูแบบวงจรเดียวจะใชในการแกไขปญหาของงานประจําที่
ปฏิบัติภายในองคกร แตการเรียนรูแบบวงจรเดียวนี้ไมไดคํานึงถึงเหตุผลหรือ
สาเหตุที่ตองปฏิบัติตามนโยบายหรือแผนงาน  และการเรียนรูแบบวงจรสองระดับ 
(Double Loop Learning) การเรียนรูแบบนี้เกิดขึ้นเมื่อมีการตรวจพบ
ขอผิดพลาด และมีการทบทวนปรับปรุงธรรมเนียมปฏิบัติ  นโยบายและ
วัตถุประสงคขององคการดวย การเรียนรูแบบนี้ทําใหองคการสามารถติดตาม
แกไขพฤติกรรม และสามารถกําหนดมาตรฐานหรือแนวทางที่ควรจะดําเนินการ
เองได การเรียนรูแบบสองวงจรจึงเปนการเรียนรูแบบเปลี่ยนแปลงรากฐาน ที่
เกี่ยวของกับคานิยมและทิศทางขององคการดวยจากแนวคิดของ Argyris และ 
Shon (1978) ดังกลาวไดถือเปนรากฐานสําคัญในการพัฒนาแนวคิดเรื่ององคการ
การเรียนรูในยุคตอมา 

Watkins and Marsick (1993) ไดนําเสนอแนวคิดองคการการเรียนรู
เชิงปฏิบัติ  โดยใหความเห็นวา  การเรียนรูเกิดจากโอกาสตามธรรมชาติที่เกิดขึ้น
ในชีวิตของคนเราเมื่อเขาควบคุมการเรียนรูของตนเอง (Cseh, Watkins, 
&Marsick, 1999) นั่นคือการเรียนรูอยางไมเปนทางการและการเรียนรูโดย
บังเอิญ (Informal and Incidental Learning)(Cseh, Watkins, &Marsick, 
1999;  Marsick& Watkins, 1999, 2001)   Informal and Incidental 
Learning คือ การเรียนรูอยางไมเปนทางการคือการเรียนรูซึ่งมีลักษณะสวนใหญ
ที่ไมมีรูปแบบ  เปนไปตามประสบการณ   และไมมีลักษณะเปนสถาบัน 
(Marsick& Volpe, 1999) โดย Watkins and Marsick(1993,1996) ไดนิยาม
ความหมายที่เปนพื้นฐานวา องคการการเรียนรูคือองคการที่มีลักษณะการเรียน
เรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และสามารถเปลี่ยนแปลง
ตัวเองได นอกจากนี้Marsick and Watkins (1999) ไดสรางเปนตัวแบบขอ
คําถามดานมิติขององคการการเรียนรู (The Dimension of the Learning 
Organization Questionnaire หรือ DLOQ) ประกอบดวย 7 มิติ คือ 1.การ
สรางบรรยากาศการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง (Create continuous 
learning opportunities)2. การสงเสริมใหมีการพูดคุยสนทนา การซักถาม 
(Promote inquiry and dialogue) 3. การกระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวาง
บุคคล และระหวางทีม (Encourage collaboration and team learning)4. 
การกําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู และแบงปนการเรียนรู
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รวมกัน (Establish systems to share and capture learning) 5.การให
อํานาจหรือกระจายอํานาจในองคการโดยผานการกําหนด วิสัยทัศนขององคการ
รวมกัน (Empower people toward a collective vision) 6. การเชื่อมโยง
องคการเขากับสภาพแวดลอม และปรับตัวใหเหมาะสม (Connect the 
organization to its environment) 7. การเตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการ
เรียนรู (Provide strategic leadership for learning) (Marsick and Watkins, 
1999) มีรายละเอียดดังนี ้

 
1.การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous 

learning opportunities) คือการสรางใชการเรียนรูอยางไมเปนทางการ 
(Informal Learning) การสอนใหเรียนรูวาจะเรียนรูไดอยางไร อาจจะใช Justin 
TimeLearning หรือ DesktopLearning มีการพัฒนาการสอนแบบพี่เลี้ยง 
(Coaching) ใหเกิดความสอดคลองกับการวางแผนการทํางานตามหนาที่ของ
พนักงาน มีการมอบหมายงานที่ทาทายใหรับผิดชอบ หรืออาจจะมีการใชระบบพี่
เลี้ยงโดยการใหหัวหนาทําหนาที่เปนครูผูสอน และเปนผูอํานวยการการเรียนรู
ขณะเดียวกัน โดยเปาหมายสูงสุดของขั้นตอนนี้คือ กระบวนการเรียนรูจะชวยให
พนักงานมีความสามารถในการปรับปรุงธรรมชาติของงานไดดวยตนเอง (Nature 
of work) โดยไดรับมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย มีความเปนอิสระในการ
ทํางานและรูสึกวาเกิดความคุมคากับเวลาที่ใชในการทํางาน นอกจากนี้ยังตอง
ไดรับขอมูลยอนกลับอยูเสมอ โดยอาศัยระบบฐานขอมูลที่หลากหลายและไดรับ
การสงเสริมใหมีการสนทนา แลกเปลี่ยนความรูระหวางสมาชิกภายในองคการ
และผูมีสวนเกี่ยวของภายนอกองคการ  

2.  การสงเสริมใหมีการสนทนา และซักถาม (Promote inquiry and 
dialogue) การสนทนาเปนกระบวนการที่มุงสรางการเรียนรูรวมกันระหวาง
บุคคล และทีม เนื่องจากการพูดคุยจะเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มุมมอง 
รวมถึงการเปดเผยสิ่งที่อยูในจิตใจของผูสนทนา เปนการเปดกวางดานการสื่อสาร
ระหวางคูสนทนา ผานการตั้งคําถาม การฟง เมื่อเกิดการสนทนา และตั้งคําถาม
ดังกลาวแลวก็จะเกิดการขยายความรู หรือแนวคิดใหม จากบุคคล สูทีม และสู
องคการในท่ีสุด  
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 3.การสนับสนุนให เกิดการเรี ยนรู ร วมกัน เปนทีม  (Encourage 
collaboration and team learning) โดยการออกแบบใหมีการทํางานเปนทีม 
เพื่อเกิดการรับรูและการแลกเปลี่ยนความคิดที่แตกตางระหวางสมาชิก 

4. การสรางระบบเพื่อเขาถึงและแบงปนการเรียนรู (Establish 
systems to share and capture learning) โดยการสราง และผสมผสานระบบ
เทคโนโลยีทั้งเทคโนโลยีระดับสูงและเทคโนโลยีระดับต่ํา (Both high and low 
technology systems) เขามาใชในการทํางาน เพื่อใชในการแบงปน ถายทอด
การเรียนรู ระบบนี้จะชวยอํานวยความสะดวกใหผูเรียนและสามารถถายทอดแก
ผูอื่น รวมถึงการผลิตความรูหรือสรางนวัตกรรม 

5.การใหอํานาจและนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Empower people 
toward a collective vision) เปนวิธีการที่มุงใหสมาชิกในองคการมีสวนรวม
กําหนดวิสัยทัศน รวมถึงการใหอํานาจในการตัดสินใจ และกระตุนใหเรียนรูเพื่อให
สามารถรับผิดชอบตนเองได 

6. การเชื่อมโยง และปรับตัว องคการเขากับสภาพแวดลอม (Connect 
the organization to its environment) โดยการติดตามขอมูลขาวสารจาก
ภายนอกองคการที่อาจจะสงผลกระทบตอการทํางาน และสามารถนําขอมูล
เหลานั้นมาปรับใชกับการทํางาน รวมถึงการเชื่อมโยงองคการกับชุมชน เพื่อการ
ปรับเปลี่ยนองคการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม 

7. การเตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการเรียนรู (Provide strategic 
leadership for learning) เปนตัวแบบของผูนํา และสนับสนุนใหเรียนรูกลยุทธ
ของผูนําเพื่อผลลัพธขององคการ 
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วิธีวิจัย 
 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวจิัย 
 
การออกแบบวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ใชแนวทาง การวิจัยเชิงปริมาณ จําเปนตองใชกลุม

ตัวอยางจํานวนมาก เพื่อนําไปสูความสามารถในการอธิบายและทํานายที่
เที่ยงตรงและนาเชื่อถือ ดวยเหตุนี้การวิจัยครั้งนี้จึงใชการวิจัยแบบภาคตัดขวาง 
(Cross Section Design) โดยมีหนวยการวิเคราะห (Unit of Analysis) คือ
หนวยงานศาลยุติธรรม ดําเนินการศึกษาโดยรวบรวมขอมูลจากการทบทวน
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งเอกสารขององคการที่เปนกรณีศึกษา 
และแหลงขอมูลปฐมภูมิจากการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล

วัฒนธรรมองคการ 
 (Organizational Culture) 
1 วัฒนธรรมสวนรวม 
2 วัฒนธรรมเอกภาพ 
3 วัฒนธรรมการปรับตัว 
4 วัฒนธรรมพันธกิจ 

ประสิทธผิลขององคการ 
(Organizational Effectiveness) 
1. ดานเปาหมายเชิงเหตุผล 
2. ดานกระบวนการภายใน 
3. ดานระบบเปด 
4. ดานมนุษยสัมพันธ องคการการเรียนรู 

(Learning Organization) 
1.ดานสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเน่ือง  
2.ดานสงเสริมใหเกิดการสนทนา การซักถาม  
3.ดานสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
4.ดานสรางระบบเพื่อเขาถึงและแบงปนการเรียนรู   
5.ดานใหอํานาจและนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวม  
6.ด า น เ ช่ื อม โย ง แล ะปรั บตั วอ ง ค ก า ร เ ข า กั บ
สภาพแวดลอม  
7.ดานเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรู  
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จากกลุมตัวอยาง จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS และ Lisrel8.52 เพื่อวิเคราะหหาอิทธิพลเชิงสาเหตุ ระหวางแนวคิด
ประสิทธิผลองคการ วัฒนธรรมองคการ และองคการการเรียนรู 

สมมติฐาน  
สมมติฐานที่ 1  ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ปจจัยองคการการเรียนรู 

และประสิทธิผลองคการในภาพรวมมีความสัมพันธเชิงโครงสรางอยางมีนัยสําคัญ
เชิงบวกเมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยวัฒนธรรมองคการ มีความสามารถในการทํานาย
และอธบิาย ประสิทธิผลองคการในภาพรวมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อศึกษา
ในบริบทของศาลยุติธรรม 

สมมติฐานที่  3 ปจจัยดานองคการการเรียนรู มีความสามารถในการ
ทํานายและอธิบาย ประสิทธิผลองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อศึกษาใน
บริบทของศาลยุติธรรม 

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการทุกองคประกอบ และ
ปจจัยด านองคการการเรียนรูทุกองคประกอบเมื่อพิจารณารวมกัน มี
ความสามารถในการทํานายและอธิบาย ประสิทธิผลองคการไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติเมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม 

 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  ในการวิจัยครั้งนี้ มีประชากรคือศาล

ยุติธรรมทั้งหมด ทั้งสิ้น 239 ศาล มีจํานวนผูพิพากษา 4,173 คน ขาราชการศาล
ยุติธรรม พนักงานราชการศาลยุติธรรม ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราวทั้งสิ้น
ประมาณ 11,376 คน (สํานักงานศาลยุติธรรม, 2555)   จากการพิจารณา
โครงสรางองคการของศาลยุติธรรมโดยผูเชีย่วชาญในศาลยุติธรรม จึงเลือกใชการ
เจาะจงตําแหนงเนื่องจากมีความเหมาะสมและเปนตัวแทนที่ดีในการใหขอมูล
เกี่ยวกับการบริหารงานและการปฏิบัติงานในองคการศาลยุติธรรม มีดังนี้ 1) 
ผูบริหารศาล (ประธานศาล หรือ อธิบดีผูพิพากษา หรือหัวหนาศาล) 2) รอง
ผูบริหารศาล (รองประธานศาล หรือรองอธิบดีผูพิพากษา หรือผูพิพากษารอง
หัวหนาศาล) 3) ผูอํานวยการสํานักอํานวยการประจําศาล หรือ ผูอํานวยการ
สํานักงานประจําศาล  4) ผูพิพากษาในแตละศาลที่ผูบริหารศาลมอบหมายให
ตอบแบบสอบถาม 5) ขาราชการศาลยุติธรรมที่ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ
ประจําศาล/ผูอํานวยการสํานักงานประจําศาลมอบหมายใหตอบแบบสอบถาม 
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ดังนั้นกลุมตัวอยางคือศาล 239 ศาลละ 5 คน รวมแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด
คือ 1,195 ชุด  และจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคือ 845 ฉบับ จาก 217 
ศาล โดยทําการเก็บขอมูลชวงเวลา ระหวางเดือน พฤศจิกายน 2555- มกราคม 
2556 
 
ความเหมาะสมของกลุมตัวอยาง 

 
การศึกษาครั้งนี้ใชหนวยในการวิเคราะหระดับองคการ (Unit Of 

Analysis) เนื่องจากแนวความคิดดานประสิทธิผลองคการ วัฒนธรรมองคการ 
และองคการการเรียนรูเปนแนวคิดที่ใชหนวยในการวิเคราะหเปนองคการ ดังนั้น 
เมื่อพิจารณาจํานวนประชากรในระดับองคการซึ่งก็คือ ศาลในสังกัดศาลยุติธรรมมี
ศาลทุกชั้นศาลทั่วประเทศ จํานวน 239 ศาล เมื่อคํานวณในระดับความเชื่อมั่น 
(Confidence Level) เทากับรอยละ 95 และมีชวงความเชื่อมั่น (Confidence 
Interval) เทากับรอยละ 5 ดวยโปรแกรม MACORR ขนาดของกลุมตัวอยางที่
เหมาะสมจะเทากับ จํานวน 149 ศาล และเมื่อเพิ่มระดับความเชื่อมั่น เทากับ 
รอยละ 99 และมีชวงความเชื่อมั่น เทากับ รอยละ 5 เชนเดิม ขนาดของกลุม
ตัวอยางท่ีเหมาะสมจะเทากับ จํานวน 179 ศาล ดังนั้น จึงสรุปวา ขนาดของกลุม
ตัวอยางที่เหมาะสมในการศึกษาครั้งนี้คือ จํานวน 150-180 ศาล  เมื่อใชจํานวน
ประชากรเปนฐานในการคํานวณ ซึ่งถือวาเปนขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสม
ในการนํามาวิเคราะหภายใตตัวแบบสมการโครงสราง Loehlin (1992), Hoyle 
(1995), Schumacker and Lomax (2004)  
 
เคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
 

 เครื่องมือในการเก็บขอมูลครั้งนี้ไดแปลงจากนิยามปฏิบัติการ ออกมา
เปนแบบสอบถามซึ่งประกอบดวย 4 สวน คือ สวนที่หนึ่ง ประกอบดวยขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ขอคําถาม 12 ขอ สวนที่สอง คือคําถามดาน
ประสิทธิผลองคการ 4 ดาน คือ  มนุษยสัมพันธ(EFF_HU)  ระบบเปด(EFF_OP)  
เปาหมายเชิงเหตุผล(EFF_RA) และกระบวนการภายใน(EFF_IN) ปรับปรุงจาก 
Quinn and Rohrbaugh (1983) มีขอคําถาม 26 ขอ สวนที่สาม คือคําถามดาน



200 วารสารศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยอบุลราชธาน ีปที่ 9 ฉบับ 2 (2556) 

 

วัฒนธรรมองคการ ปรับปรุงจาก พงษเทพ จันทสุวรรณ (2554) โดยคําถามสราง
ขึ้นจากนิยามปฏิบัติการประกอบดวยปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 4 ดาน คือ 
วัฒนธรรมสวนรวม (IC) วัฒนธรรมเอกภาพ (CC) วัฒนธรรมการปรับตัว(AC)  
และ วัฒนธรรมพันธกิจ(MC) มีขอคําถาม 64 ขอ  สวนที่สี่ คือคําถามดานองคการ
การเรียนรู ปรับปรุงจาก Watkins and Marsick (1996)   ประกอบดวย  7  
ดาน คือ   1) สรางบรรยากาศการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง(LO_CL)   2) 
สงเสริมใหมีการสนทนา การซักถาม(LO_ID)   3) กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกัน   
ระหวางบุคคล และ ระหวางทีม(LO_TL) 4)  กําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความ
สนใจในการเรียนรู และแบงปนการเรียนรู(LO_ES)  5) ใหอํานาจหรือกระจาย
อํานาจในองคการโดยผานการกําหนด วิสัยทัศนขององคการรวมกัน(LO_EM) 6) 
เชื่อมโยงองคการเขากับสภาพแวดลอม และปรับตัวใหเหมาะสม(LO_SC)  7) 
เตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการเรียนรู (LO_SL) มีขอคําถาม 43 ขอ โดย
ลักษณะของแบบสอบถาม  ประกอบดวยคําถามที่ใชมาตรวัดแบบ  Likert Scale  
และ ใชระดับการวัดโดยใชมาตรอันดับ (Interval Scale) แบงระดับความคิดเห็น
ออกเปน 6 ระดับ ซึ่งมีการเรียงลําดับคะแนนสูงสุดเทากับ 6 ไปจนถึงคะแนน
ต่ําสุดเทากับ 1  

 
การตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

 
เสนอใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ และพิจารณาแบบสอบถามโดย

ครอบคลุมถึงเนื้อหา ความเหมาะสมในการใชภาษา ความถูกตอง  จากนั้นนํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความนาเชื่อมั่น แตละองคประกอบดวยวิธีการหาคา
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ซึ่งเปนคาใช
วัดความนาเชื่อมั่น (Reliability) หรือความสอดคลองกันภายใน (Internal 
Consistency) ที่อยูบนฐานของการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรหรือขอความทั้งหมดที่อยู
ในองคประกอบเดียวกัน ไดคาความเชื่อมั่นของปจจัยประสิทธิผลองคการระหวาง 
0.871-0.904 ปจจัยวัฒนธรรมองคการมีคาความเชื่อมั่นระหวาง 0.913-0.967 
และองคการการเรียนรูมีคาความเชื่อมั่น  ระหวาง 0.859–0.932 ซึ่งใชเกณฑ
ยอมรับคาที่มากกวา 0.700 กัลยา วานิชยบัญชา (2548) 
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การวิเคราะหขอมูล  
 

ขั้นแรกจะหาคาเฉลี่ยของตัวแปรที่อยูในปจจัยดานประสิทธิผลองคการ 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรูของแตละศาลใน
สังกัดศาลยุติธรรม กลาวคือ การแปลงหนวยการวิเคราะหจากระดับบุคคลมาเปน
ระดับองคการ  

ขั้นตอนที่สอง จะทําการวิเคราะหขอมูลโดย การวิเคราะหดวยสถิติเชิง
พรรณนา    โดยใชสถิติเชิงรอยละ (Percentage) ใชคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean and Standard Deviations) ใชเกณฑการแบงชวงคะแนน
เฉลี่ย (Class Interval) โดยใชสูตรอันตรภาคชั้นสําหรับแบบสอบถามในแตละขอ  
จํากัดใหมีความผันแปรออกเปน 6 ชวงกําหนดใหคะแนนสูงสุดเทากับ 6 และ
คะแนนต่ําสุดเทากับ 1 โดยกําหนดใหแตละคะแนนมีความผันแปรเปนชวง ๆ ละ
เทา ๆ กัน 

ขั้นตอนที่สาม จะเปนการทดสอบตัวแบบมาตรวัด โดยมุงเนนไปที่ความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเที่ยงตรงเชิงลูเขา (Convergent 
Validity) และความนาเชื่อถือทางโครงสราง (Composite Reliability) ตาม
ทฤษฎี ความเที่งตรงเชิงเนื่อหาจะพิจารณาจากนิยามเชิงปฏิบัติการ และการ
ทดสอบความ เที่ ย งตรง เชิ งลู เ ข านั้ น ใช การวิ เ คราะหป จจั ย เชิ งยื นยั น 
(Confirmatory Factor Analysis) ของแตละกลุมขอความ โดยมีเกณฑในการ
พิจารณาจากความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางแตละขอความและตัวแปร
ประกอบ (Composite Variable) วามีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม ซึ่งถา t   Value 
ของแตละขอความมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็อาจสรุปไดวาขอความนั้น ๆ มีความ
เที่ยงตรงเชิงลูเขา ดังนั้น ถา t  Value มีคามากกวา 1.96 ก็แสดงวามีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ α = 0.05 ซึ่งหมายความวาคา Lambda () มีคาแตกตางจาก 
0 ซึ่งแสดงวามีความเที่ยงตรงเชิงลูเขา Holmes-Smith (2001) สวนการทดสอบ
ความนาเชื่อถือทางโครงสราง ใชการพิจารณาคา R2 วามีคาเกิน 0.50 หรือไม 
(คา R2 หมายถึง สัดสวนของความแปรปรวนที่ขอความ (ตัวแปร) ถูกอธิบายได
ดวยตัวแปรประกอบ) นอกจากนี้ควรพิจารณาคา Average Variance Extracted 
(AVE) ประกอบดวย ซึ่งการคํานวณใชสูตรของ Fornell and Larcker (1981) 
โดยคา AVE ควรมีคาเกิน 0.50 Diamantopoulos and Siguaw (2000) (คา 
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AVE นี้จะพิจารณาวาคาผิดพลาดจากการวัด (Measurement Error) สงผลตอ
ความแปรปรวนของตัวชี้วัด (Variance of Indicators) มากนอยเพียงไร) ถาคา 
AVE มีคานอยกวา 0.50 ก็จะแสดงวาคาผิดพลาดจากการวัดจะสงผลตอความ
แปรปรวนของตัวชี้วัดมากกวาตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่กําลังวัดอยู 
ดังนั้น จึงกอใหความไมนาเชื่อถือขึ้นได Diamantopoulos and Siguaw (2000) 
ซึ่งสามารถกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา คา AVE เปนคาที่ใชวัดคาความไมนาเชื่อถือทาง
โครงสรางจะเหมาะกวา โดยสูตรในการคํานวณหาคาความนาเชื่อถือทาง
โครงสรางและ Average Variance Extracted (AVE) ของ Fornell and 
Larcker (1981)  

ขั้นตอนที่สี่ จะเปนขั้นตอนการทดสอบความเหมาะสมของตัวแบบมาตร
วัดโดยรวม (Overall Model) วา มีความเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษมาก
นอยเพียงใด ซึ่งเปนการพิจารณาถึงดัชนีความเหมาะสม (Fit Indices) การศึกษา
ครั้งนี้ จะเลือกใชดัชนีความเหมาะสมโดยยึดตามเกณฑของ Hooper (2008) 

ดังตอไปนี้ 2(p Value), 2/df, RMSEA(CI), CFI, NNFI (or TLI) และ SRMR 
รวม 6 ดัชนี โดยจะใชเกณฑในการพิจารณาวาตัวแบบโดยรวมมีความเหมาะสม
และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากนอยเพียงใดตามเกณฑที่ไดแสดง
ไว ในตารางท่ี 1  โดยเกณฑที่ใชตัดสินความเหมาะสมและความสอดคลองของตัว
แบบ (Model Fit) ในการศึกษาครั้งนี้จะมีเกณฑดังนี้ คือ จะใหความสําคัญกับ
ดัชนีความเหมาะสมอยางแทจริง (Exact Fit) คือ คาดัชนี 2/dfกับ ดัชนีความ
เหมาะสมแบบประมาณการ (Approximate Fit) คือ คาดัชนี RMSEA(CI) กอน 
กลาวคือ ถาทั้งสองดัชนีผานเกณฑขั้นต่ําตามคาที่แสดงไวในตารางที่  ก็จะถือวา
ตัวแบบมีความสอดคลองกับขอมูลที่จัดเก็บได ในกรณีที่ดัชนีความเหมาะสมอยาง
แทจริง (Exact Fit) สวนคาดัชนีอื่น ๆ จะใชเปนเกณฑพิจารณาเสริมเพิ่มเติมวาตัว
แบบใดมีความเหมาะสมมากนอยกวากัน โดยดัชนีที่ใชรายงาน Fit Indices 
เปนไปตามขอเสนอแนะของ Hooper, Coughlan  และ Mullen (2008) สวน
เกณฑที่ใชในการพิจารณาความเหมาะสมตัวแบบ    เปนไปตามขอเสนอแนะของ 
Schermelleh-Engel และ Moosbrugger (2003) 

ขั้นตอนที่หา จะเปนการวิเคราะหแนวคิดแตละแนวคิดโดยใชสถิติเชิง
พรรณนา เพื่อแสดงคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงแบนมาตรฐานคาสูงสุด คาต่ําสุด แสดง
ระดับและอันดับตามคาเฉลี่ยของแตละองคประกอบของแตละแนวคิด  โดยเริ่ม
ดวยการหาคาเฉลี่ยสูงสุดและต่ําสุดของแตละแนวคิด แลวแบงชวงระยะหาง
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ระหวางคาเฉลี่ยต่ําสุดและคาเฉลี่ยสูงสุดออกเปน 3 ชวง เพื่อแสดง ระดับคอนขาง
ต่ํา ปานกลาง และสูง ของตัวแปรรายดานของแตละแนวคิด  

ขั้นตอนที่หก จะเปนขั้นตอนตรวจสอบความเที่ยงตรงทางโครงสรางใน
ประเด็นที่วาดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางภายใตแนวคิดแตละแนวคิด  เปนการ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 นั่นเอง แนวทางในการวิเคราะหใชเทคนิคการวิเคราะห
ปจจัยเชิงยืนยันและทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่อยูภายใต
แนวคิดนั้นวามีความเที่ยงตรงตามทฤษฎีหรือไมอยางไร ซึ่งถาเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ก็แสดงวามีความเที่ยงตรงทางโครงสรางในระดับหนึ่ง 

ขั้นตอนที่เจ็ด จะเปนการทดสอบตัวแบบสมการโครงสรางที่สรางขึ้น
ตามทฤษฎีดวยตัวแปรประกอบโดยการวิเคราะหตามสมมติฐาน เปนการทดสอบ
ทฤษฎีดวยการพิสูจนสมมติฐานที่ไดตั้งตามกรอบแนวคิดตาง ๆ ที่นํามาใชใน
การศึกษานั่นเอง เมื่อทราบวาสมมติฐานไดรับการยอมรับหรือปฏิเสธ ก็ถือวาเปน
สิ้นสุดกระบวนการในการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Byrne, 1998)  

สําหรับการตีความ ความเขมแข็ง (Strength) ของคาอิทธิพล (Effect) 
ระหวางตัวแปรในการศึกษาครั้งน้ี ไดประยุกตใชแนวคิดของ Cohen (1988) ที่วา 
ในตระกูล R (R Family) สามารถตีความความเขมแข็งของคาอิทธิพล Leech, 
Barrett และ Morgan (2005)    

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ขอมูลทั่วไปพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 
60.36 อายุเฉลี่ยสวนใหญ 46-55 ป คิดเปนรอยละ 58.11 การศึกษาสวนใหญคือ
ระดับปริญญาโท ตําแหนงสวนใหญคือขาราชการศาลยุติธรรมคิดเปนรอยละ 
23.55 รองลงมาคือผูอํานวยการศาลคิดเปนรอยละ 21.90 และสวนนอยที่สุดคือ
รองผูบริหารศาลคิดเปนรอยละ 14.32 และเลขานุการคิดเปน รอยละ 7 
ระยะเวลาทํางานในศาลยุติธรรมสวนใหญ 11-20 ป คิดเปนรอยละรอยละ 46.27 
สวนขอมูลพื้นฐานของหนวยงาน มีจํานวนบุคลากรสวนใหญ นอยกวาหรือเทากับ 
100 คน คิดเปนรอยละ 87.56 สวนใหญผูบริหารมีอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปน
รอยละ 55.76 และระดับชั้นของศาลสวนใหญคือศาลชั้นตนและมีที่ตั้งอยู
ตางจังหวัด 
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ผลการทดสอบตัวแปรและความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
 

เมื่อนํากลุมขอความที่ไดจากนิยามเชิงปฏิบัติการ และผานการทดสอบ
คาสัมประสิทธ์ิอัลฟาครอนบัคในขั้นตอนการตรวจสอบเครื่องมือแลวมาทดสอบคา

ความนาเชื่อถือทางโครงสราง (Composite Reliability) Rho c (c) และ 
ความเที่ยงตรงเชิงลูเขา (convergent validity) โดยทําการวิเคราะหปจจัยเชิง
ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของแตละกลุมขอความเพื่อพิจารณา
คุณภาพของตัวแบบมาตรวัด ตามเกณฑในการวิเคราะหขอมูลขั้นตอนที่สาม 

(ijมีความแตกตางจาก 0, R2 มีคาเกิน 0.50 และAVE หรือ Rho_v (v) ควรมี
คาเกิน 0.50 พบวา 

องคประกอบของประสิทธิผลองคการ(EFF) ทั้ง 4 ดาน คือดานมนุษย
สัมพันธ ดานระบบเปด ดานเปาหมายเชิงเหตุผล และดานกระบวนการภายใน มี

คา ijอยูระหวาง 0.699 - 0.840   และนอกจากนี้ คา R2 ขององคประกอบของ
ประสิทธิผลองคการทั้ง4 ดาน มีคาระหวาง  0.489-0.705  มีคา AVE หรือ 

Rho_v (v)  เทากับ 0.5720 และมีคาความนาเชื่อถือทางโครงสราง Rho c 

(c) เทากับ0.8418 
องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ (OC) ทั้ง 4 ดาน คือดาน

วัฒนธรรมสวนรวม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการปรับตัว และวัฒนธรรม

พันธกิจ มีคา ijอยูระหวาง 0.884 – 0.925 และนอกจากนี้ คา R2 ของ
องคประกอบของวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 ดาน มีคาระหวาง 0.781 – 0.856 มีคา 

AVE หรือ Rho_v (v)  เทากับ 0.8148 มีคาความนาเชื่อถือทางโครงสราง Rho 
c (c) เทากับ 0.9462 

 องคประกอบขององคการการเรียนรู (LO) ทั้ง 7 ดาน คือ 1) สราง
บรรยากาศการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง   2) สงเสริมใหมีการสนทนา การ
ซักถาม   3) กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกัน   ระหวางบุคคล และ ระหวางทีม  4)  
กําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู และแบงปนการเรียนรู  5) 
ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคการโดยผานการกําหนด วิสัยทัศนของ
องคการรวมกัน 6) เชื่อมโยงองคการเขากับสภาพแวดลอม และปรับตัวให

เหมาะสม   7) เตรียมกลยุทธภาวะผูนําสําหรับการเรียนรู มีคา ij อยูระหวาง 
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0.827 – 0.904 และนอกจากนี้ คา R2 ขององคประกอบขององคการการเรียนรู
ทั้ง 7 ดานมีคาอยูระหวาง 0.684 – 0.817 มีคา AVE หรือ Rho_v (v)  เทากับ 

0.7791 มีคาความนาเชื่อถือทางโครงสราง Rho c (c) เทากับ 0.9610 
แสดงวาตัวแบบมาตรวัดประสิทธิผลองคการ ตัวแบบมาตรวัด

วัฒนธรรมองคการ และ ตัวแบบมาตรวัดองคการการเรียนรูมีคุณภาพนาเชื่อถือได
ในการใชเปนมาตรวัดตัวแปรประกอบ 
 
ผลการทดสอบความเหมาะสม สอดคลองของตัวแบบมาตรวัด 
 

ขั้นตอนนี้ เปนการพิจารณาวา ตัวแบบมาตรวัดมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลที่จัดเก็บไดของปจจัยดานประสิทธิองคการ ปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการการเรียนรูในบริบทศาลยุติธรรมมี
ลักษณะเปนอยางไร โดยใชเกณฑการวัดตามการวิเคราะหขั้นตอนท่ีสี่ พบวา  

ตัวแบบมาตรวัดดานประสิทธิองคการพบวาตัวแบบมาตรวัดยังไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงทําการปรับปรุงตัวแบบมาตรวัด โดยเพิ่มเสน 
Correlation ระหวาง ประสิทธิผลองคการดานเปาหมายเชิงเหตุผลและ 

ประสิทธิผลองคการดานกระบวนการภายใน แลวจึงไดคา 2(p Value) เทากับ 

0.181, คา 2/ dfเทากับ 1.788, คา RMSEA(CI) เทากับ 0.000-0.203, CFI 
เทากับ 0.998, NNFI (or TLI) มีคาเทากับ 0.989 และ SRMR มีคาเทากับ 0.060 
ซึ่งมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางแทจริง (Exact Fit)  

ตัวแบบมาตรวัดดานวัฒนธรรมองคการพบวาตัวแบบมาตรวัดยังไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงทําการปรับปรุงตัวแบบมาตรวัด โดยเพิ่มเสน 
Correlation ระหวาง วัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมเอกภาพ กับวัฒนธรรม

องคการดานวัฒนธรรมสวนรวม แลวจึงไดคา 2(p Value) เทากับ 0.355,  2/ 
dfเทากับ 0.857, คา RMSEA(CI) เทากับ 0.000-0.175, CFI เทากับ 1.000, 
NNFI (or TLI) มีคาเทากับ 1.001 และ SRMR มีคาเทากับ 0.003 ซึ่งมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางแทจริง (Exact Fit)  

ตัวแบบดานองคการการเรียนรูยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึง
ทําการปรับปรุงตัวแบบมาตรวัด โดยเพิ่มเสน correlation ระหวางดานการสราง
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โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง  กับดานสงเสริมใหมีการสนทนาซักถาม, ดาน
สงเสริมใหมีการสนทนาซักถาม กับ ดานสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูเปนทีม และ
ดานการเชื่อมโยงปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม กับดานเตรียมกลยุทธผูนํา

สําหรับการเรียนรู  แลวจึงไดคา 2(p Value) เทากับ 0.106,  2/ dfเทากับ 
1.552, คา RMSEA(CI) เทากับ 0.000-0.094, CFI เทากับ 0.998, NNFI (or TLI) 
มีคาเทากับ 0.996 และ SRMR มีคาเทากับ 0.011 มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษอยางแทจริง (Exact Fit)     

แสดงวาตัวแบบดานประสิทธิผลองคการ ตัวแบบดานวัฒนธรรม
องคการ และตัวแบบดานองคการการเรียนรูมีความเหมาะสม สอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษท่ีจัดเก็บไดอยางแทจริง 
 
ตารางที่ 1แสดงดัชนีความเหมาะสมและเกณฑที่ ใชในการพิจารณาความ
เหมาะสมของตัวแบบ 
ดัชน*ี ประสิทธิผล

องคการ 
วัฒนธรรม
องคการ 

องคการการ
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 

ขอบซาย 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) 

 
ผลการวิเคราะหระดับของตัวแบบมาตรวัด 
 

การพิจารณาระดับของประสิทธิผลองคการ ระดับของวัฒนธรรม
องคการและระดับขององคการการเรียนรู เพื่อนําไปปรับปรุงใชในการบริหาร
องคการและการดําเนินงานของศาลยุติธรรม ใชเกณฑการวัดตามการวิเคราะห
ขอมูลขั้นตอนที่หา โดยพบวาระดับของประสิทธิองคการอยูในระดับสูงทุก
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องคประกอบ ซึ่งดานเปาหมายเชิงเหตุผลสูงมากท่ีสุด (4.970) และดานระบบเปด
สูงนอยที่สุด (4.346) สวนระดับวัฒนธรรมองคการของศาลยุติธรรมอยูในระดับ
ปานกลางและระดับสงูในบางองคประกอบ โดยดานวัฒนธรรมสวนรวมมีระดับสูง
มากที่สุด (4.697) ขณะที่ดานวัฒนธรรมการปรับตัวมีระดับปานกลางและมี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุด (4.612) และระดับขององคการการเรียนรูอยูในรับสูงทุก
องคประกอบ มีดานการเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรูสูงที่สุด (4.846) 
ขณะที่ดานการสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่องมีระดับสูงนอยที่สุด (4.374) 
 
ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางและการทดสอบสมมติฐาน 
 

พิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได และคาสัม
ประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง    โดยการพิจารณาคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดเพื่อทราบถึงความสัมพันธระหวางปจจัย
ประสิทธิผลองคการ ปจจัยวัฒนธรรมองคการ และปจจัยองคการการเรียนรู ของ
ศาลยุติธรรมมีลักษณะอยางไร โดยแยกเปนชุดคาสัมประสิทธิถดถอย แลว
พิจารณาคาสหสัมพันธ (r) พบวา 

องคประกอบของปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมสวนรวม มี
ความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับทุกองคประกอบของประสิทธิผลองคการคือ
ระวาง r = 0.546 ถึง r=0.697 ในขณะที่ดานวัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการ
ปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูง และระดับปาน
กลางกับบางองคประกอบของประสิทธิผลองคการ คือ ระหวาง r=0.494 ถึง 
r=0.707 

องคประกอบของปจจัยองคการการเรียนรู ดานการสรางโอกาสการ
เรียนรูอยางเนื่อง ดานการสงเสริมการสนทนา ดานการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
รวมกัน ดานการสรางระบบเพื่อเขาถึงแบงปน ดานการใหอํานาจและนําไปสูการมี
วิสัยทัศนรวม และดานการเชื่อมโยงและปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม และ ดาน
การเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรูตางก็มีความสัมพันธกับองคประกอบของ
วัฒนธรรมองคการทั้งในระดับสูงและสูงมาก คือ ระหวาง r=0.643 ถึง r=0.762 

สวนองคประกอบของปจจยัองคการการเรียนรู ดานการสงเริมการดาน
การสงเสริมการสนทนา ดานการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน ดานการสราง
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ระบบเพื่อเขาถึงแบงปน ดานการใหอํานาจและนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวม และ
ดานการเชื่อมโยงและปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม ตางก็มีความสัมพันธกับ
องคประกอบของประสิทธิผลองคการทั้งในระดับปานกลางและระดับสูงระหวาง 
r=0.384 ถึง r=0.626 ในขณะที่ดานการสรางโอกาสการเรียนรูอยางเนื่องตางก็มี
ความสัมพันธกับองคประกอบของประสิทธิผลองคการทั้งในระดับต่ํา ระดับปาน
กลาง และระดับสูง ระหวาง r=0.335 ถึง r=0.618 และดานการเตรียมกลยุทธ
ผูนําสําหรับการเรียนรูมีความสัมพันธกับองคประกอบประสิทธิผลองคการทั้งใน
ระดับต่ํา และ ระดับปานกลางระหวาง r=0.483 ถึง r=0.625 

และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง (Phi 
;Φ) พบวาประสิทธิผลองคการมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับองคการการ
เรียนรู (Phi ;Φ = 0.796) และมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับกับวัฒนธรรม
องคการ (Phi ;Φ = 0.914) และเมื่อพิจารณาปจจัยวัฒนธรรมองคการ ก็จะ
พบวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับองคการการเรียนรู
(Phi ;Φ = 0.884) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงของปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการ ปจจัยดานองคการการเรียนรูและ ประสิทธิผลองคการ 
 EFF LO OC 
EFF 1   
LO 0.796* 1  
OC 0.914* 0.884* 1 
หมายเหตุ *=p < 0.01 

 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสราง 
 

การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสรางเพื่อ
พิจารณาความสามารถในการทํานายและอธิบายของปจจัยเชิงสาเหตุ คือปจจัย
วัฒนธรรมองคการ ปจจัยองคการการเรียนรู  

เมื่อวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคการ
และประสิทธิผลองคการในภาพรวมจะพบวาแนวคิดปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 
(OC) มีอิทธิพลตอแนวคิดประสิทธิผลองคการ (EFF) อยูในระดับสูง(OC 

EFF, = 0.912)และพบวา รอยละ 83.20 ของคาความแปรปรวนในแนวคิด
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ประสิทธิผลองคการ (EFF) สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยแนวคิดปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ ซึ่งถือวาอยูในระดับสูงมาก แสดงวา ยอมรับสมมติฐานที่ 2ดัง
ภาพที่ 2 และตารางท่ี 3 
 
ตารางที่ 3แสดงชุดของคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคการ
และประสิทธิผลองคการในภาพรวม 

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 แสดงชุดของคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสราง
ระหวาง ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการการเรียนรู  และ
ประสิทธิผลองคการในภาพรวม 
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ตารางที่ 4 แสดงชุดของคาสัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางแนวคิดปจจัยองคการการ
เรียนรูและ   แนวคิดประสิทธิผลองคการในภาพรวม 

Predicted 
Variable 

Exogenous (KSI) 

(KSI  ETA) 

Endogenous(ETA) 

(ETA  ETA) 
Gamma  

R
2
 

EFF LO EFF - 0.830* 0.688 

หมายเหตุ:  * = p < 0.01 

 
เมื่อวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสราง

ระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการการเรียนรูและ
ประสิทธิผลองคการพรอมกัน พบวา แนวคิดปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ(OC)มี

อิทธิพลตอแนวคิดประสิทธิผลองคการ   ในระดับสูง (OC EFF, = 0.961)
แต แนวคิดปจจัยดานองคการการเรียนรู  (LO) มีอิทธิพลเชิงลบตอแนวคิด

ประสิทธิผลองคการ   (LO EFF, = -0.053) และยังพบวา รอยละ 83.60 
ของคาความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองคการ   สามารถถูกอธิบายและ
ทํานายโดยแนวคิดปจจัยดานวัฒนธรรมองคการเทานั้นแสดงวาไมยอมรับ
สมมติฐานที่ 4ดังภาพภาพที่ 2และตารางท่ี 5 
 
ตารางที่ 5แสดงชุดของคาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแบบสมการโครงสรางตาม
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 ผลการทดสอบความสอดคลองของตัวแบบสมการโครงสรางตาม
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 22/ 

df 3 
RMSEA 0.0705 0.0698 0.0909 0.5RMS

EA .08 
90%CIonR
MSEA 

0.0554-
0.0854 

0.0548-
0.0847 

0.0771-
.0105 

เขาใกล
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) 

 
กลาวโดยสรุปจากตารางที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสรางระหวางปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผลองคการในภาพรวม (Model 1) องคการ
การเรียนรู และประสิทธิผลองคการในภาพรวม (Model 2) และตัวแบบสมการ
โครงสราง ระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคการ ปจจัยองคการการเรียนรู และ
ประสิทธิผลองคการในภาพรวม (Model 3) ตางก็มคีวามเหมาะสมและสอดคลอง
กับขอมูลที่จัดเก็บไดภายใตบริบทของศาลยุติธรรมในระดับดีและอยาง
สมเหตุสมผล รวมทั้งขอมูลที่จัดเก็บไดก็มีความเหมาะสมและมีความสอดคลองกบั
ตัวแบบสมการโครงสรางทั้งสาม Model ดังกลาว 
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การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 อภิปรายผลตามสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวาง
ปจจัยรายคูไดวา  

1) วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการในบริบท
ของศาลยุติธรรม (Phi ;Φ = 0.914) ศาลยุติธรรมซึ่งเปนองคการที่มีวัฒนธรรม
เขมแข็ง มีบรรพตุลาการที่ไดสรางความนาเชื่อถือ มีการปฏิบัติงานที่ยึดหลัก
คุณธรรม มีการกําหนดยุทธศาสตรที่ชัดเจน ทําใหสมาชิกเขาใจความหมายและ
ทิศทางขององคการ และมีการดําเนินงานในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีโดย
อาศัยการมีสวนรวม และมุงตอบสนองความตองการของประชาชนผูมาใชบริการ 
ซึ่งทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ   จึงสรุปไดวาวัฒนธรรมองคการของศาล
ยุติธรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการซึ่งสอดคลองกับ Kotterและ
Heskette (1992) ที่ไดทําการวิจัยองคการตางๆ จํานวน 200 องคการ พบวา
วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญซึ่งสามารถสงผลกระทบตอการดําเนนิงานใน
ระยะยาวขององคการ สามารถใชการคาดการณสําหรับการดําเนินงานของ
องคการวาสามารถบรรลุผลสําเร็จหรือไมและชวยสนับสนุนผลการดําเนินงานใหดี
ยิ่งขึ้น   

 2) วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับองคการการเรียนรูเมื่อ
พิจารณาในบริบทของศาลยุติธรรม (Phi ;Φ = 0.796) พบวาภายในศาลยุติธรรม
มีลักษณะการทํางานรวมกันในระบบการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีแบบครบองค
คณะ (องคคณะผูพิพากษาในศาลชั้นตนมี 2 คน ศาลอุทธรณหรือฎีกามี 3 คน 
ตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรม) กลาวคือมีสวนรวมในการพิจารณา และมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อพิพากษาอรรถคดี สําหรับขาราชการศาล
ยุติธรรมซึ่งมีหนาท่ีสงเสริมการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีขององคผูพิพากษา ศาล
ยุติธรรมจึงมีหลักในการเสริมสรางใหเกิดองคการการเรียนรู โดยการสนับสนุน
ดานการศึกษาวิจัย จัดตั้งสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมและ
หองสมุดเพื่อใหบริการแกสมาชิกในองคการไดเรียนรู และแลกเปลี่ยนขอมูล โดย
ที่สมาชิกในองคการตองเขาใจถึงความสัมพันธ ระหวางหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตนเองกับเปาหมายของศาลในฐานะที่เปนองครวม สมาชิกในศาลเปนทั้งผูเรียน
และผูสอนซึ่งกันและกัน จนเกิดเปนคานิยมที่มีลักษณะเปนแบบอาจารยกับลูก
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ศิษย ระหวางผูพิพากษา กับขาราชการศาลยุติธรรม จากแบบแผนการปฏิบัติของ
สมาชิกในศาลยุติธรรมดังกลาว จึงสรุปไดวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับ
องคการการเรียนรู สอดคลองกับเบญจวรรณ ทิมสุวรรณ และคณะ(2549) ที่ได
ศึกษา “ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับสภาพองคการแหงการเรียนรู
ของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข” แลวพบวา 
วัฒนธรรมองคการโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
ถึงในระดับดีกับสภาพองคการแหงการเรียนรูทั้งโดยรวมและรายดาน  และ 
ขนิษฐา กาญจนรังสีนนท (2549) ที่พบวาวัฒนธรรมองคการมีความเกี่ยวของกับ
การเปนองคการแหงการเรียนรู องคการที่ใชความรูในการบริหารยอมไดเปรียบ
มากกวาองคการอื่นๆ 

 3)  องคการการเรียนรูมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ เมื่อ
พิจารณาในบริบทของศาลยุติธรรม (Phi ;Φ = 0.884) พบวาศาลยุติธรรมเปน
องคการที่ยึดถือความสุจริตและความเปนธรรมเปนเปาหมายสูงสุด มีการ
เสริมสรางความรูและทักษะของบุคลากรรวมทั้งสงเสริมการศึกษาและวิจัย
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานทันสมัย ตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิผล 
จึงสรุปไดวาองคการการเรียนรูมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการซึ่ง
สอดคลองกับ พงษเทพ จันทสุวรรณ (2554) ที่ไดศึกษาหนวยงานในสถานีตํารวจ
นครบาล จํานวน 440 หนวยงาน พบวาองคการที่มีการเรียนรูระดับสูง จะมี
คุณสมบัติในดานกอใหเกิดปญญา ดวยการตรวจสอบ สังเกต ทดลอง ตลอดจน
การปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการซึ่งก็คือ
ประสิทธิผลองคการ  
 

สมมติฐานที่ 2 
พบวา วัฒนธรรมองคการสามารถทํานายและอธิบาย ประสิทธิผล

องคการไดR2 = 0.832 และไปในทิศทางเดียวกันทั้งนี้นาจะมีสาเหตุมาจาก ศาล
ยุติธรรมตองการที่จะบูรณาการภายในองคการและมีการปรับเปลี่ยนตาม
สภาพแวดลอมภายนอกไปพรอมๆกัน โดยพิจารณาแยกเปนรายดานไดดังนี้  

1) ดานวัฒนธรรมสวนรวม นอกจากการดําเนินงานของศาลยุติธรรมใน
การพิจารณาคดีเปนภารกิจหลักที่ตองดําเนินการ  โดยอาศัยการมีสวนรวมของ
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สมาชิกที่ใชระบบการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีแบครบองคคณะแลว  ศาล
ยุติธรรมยังมีความเชื่อวา สมาชิกของศาลยุติธรรมไมวาจะเปนผูพิพากษา 
ขาราชการศาลยุติธรรม พนักงานราชการศาลยุติธรรม ลูกจางประจํา หรือ ลูกจาง
ชั่วคราวลวนแตเปนกลไกสําคัญในการทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เนื่องจากการ
มีสวนรวม กระตุนใหสมาชิกในศาลยุติธรรมเกิดความผูกพันในหนาที่ท่ีตองกระทํา
ภายในองคการสอดคลองกับ วิรัชนิภาวรรณ(2547) ที่พบวาผลสําเร็จของการ
พัฒนาประเทศขึ้นอยูกับการรวมกลุม และการประสานของขาราชการอยาง
จริงจังและมีความตอเนื่อง  

2) ดานวัฒนธรรมเอกภาพ การที่ศาลยุติธรรมมีวัฒนธรรมองคการที่
เขมแข็งตามแนวทางปทัสถานของบรรพตุลาการ ซึ่งกอใหเกิด กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ ท่ีสมาชิกในองคการยอมรับ และปฏิบัติตาม โดยไมจําเปนตองเขียนเปน
ลายลักษณอักษร สมาชิกของศาลยุติธรรมจะตระหนักรูเสมอวาควรจะปฏิบัติตน
อยางไรเมื่อตกอยูในสถานการณที่ไมปกติหรือยากตอการตัดสินใจ สงผลใหนํามา
ซึ่งขอไดเปรียบในการดานบริหารจัดการ  ดังนั้นจึงสงผลใหเกิดประสิทธิผล
องคการของศาลยุติธรรม ซึ่งสอดคลองกับขนิษฐา กาญจนรังสีนนท (2549) ที่
พบวาเนื่องจากองคการที่มีวัฒนธรรมเขมแข็ง สงผลใหบุคลากรสวนใหญใน
องคการเกิดความสามารถพิเศษที่จะนํามาซึ่งขอไดเปรียบในการแขงขันไดชาญ
ณรงค   เศวตาภรณ (2553)ที่พบวา  ภายในหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล     
มีคานิยมบางอยางที่ใชยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติและมีคานิยมบางอยางที่ไมให
เจาหนาที่ตํารวจคนใดทําการละเมิด ซึ่งหากเกิดขึ้นจะไดรับการพิจารณาวาเปน
บุคคลที่สรางปญหาใหกับหนวยงานทันทีมีการใชแนวทางแบบกําหนดขอตกลง
รวมกันหากมีความเห็นที่แตกตางกัน เจาหนาที่ตํารวจสวนใหญจะพยายามหา
ขอตกลงรวมกันจนเปนท่ีพอใจกับทุกฝายและมีการประสานบูรณาการ   พิจารณา
ไดจากรูปแบบแนวทางการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหสามารถคาดการณไดวาผลจะ
ออกมาเปนอยางไรแตอยางไรก็ดีสิ่งที่ศาลยุติธรรมควรตระหนักอยางยิ่งคือ 
วัฒนธรรมเอกภาพประเภทวัฒนธรรมที่เชื่อมั่นในผลสําเร็จในอดีตของศาล
ยุติธรรมที่สรางความศรัทธาในการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชนในสังคม 
และบรรพตุลาที่ไดรับการยอมรับ เชื่อถือ จากประชาชนนั้นเปนเพียงวัฒนธรรม
องคการที่มุงเนนแตภายใน จะสกัดกั้นความสามารถที่จะปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนาองคการได สอดคลองกับ 
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Rodriguez et al (2003) ที่พบวาวัฒนธรรมองคการสามารถทําหนาที่เปนไดทั้ง
ปจจัยสนับสนุนและปจจัยขัดขวางตอการเปนองคการการเรียนรูได 

3) ดานวัฒนธรรมปรับตัว  ในปจจุบันศาลยุติธรรมไดเผชิญกับการ
เปลีย่นแปลงสูงจึงสงผลใหศาลยุติธรรมตองปรับวิธีการทํางาน โครงสรางองคการ 
รวมไปถึงการจัดอัตราบุคลากรที่เหมาะสม โดยอาศัยคานิยม และแนวทางปฏิบัติ
ที่เปนการสงเสริมการเรียนรู คนควาและวิจัย การปฏิบัติงานของทุกหนวยงาน 
เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาองคการ ใหมีการปฏิบัติงานอยางทันสมัย มุงเพิ่ม
ผลผลิตเพื่อตอบสนองความตองการของ คูความ พยาน ประชาชน และสื่อมวลผู
มาใชบริการ นําไปสูการจัดใหบริการที่มีคุณภาพ อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิผล
องคการที่เพิ่มสูงขึ้น สอดคลองกับผลการศึกษาของธวัชชัย สัตยสมบูรณ (2548) 
ที่พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคบางประเภทของวิทยาลัย
สาธารณสุขสิรินธร สถาบันพระบรมราชนกก็คือ ความเปนหนวยงานใหบริการ 
เปนการจัดใหบริการที่มีคุณภาพ มีหลักประกันคุณภาพของมาตรฐานบริการ การ
คํานึงถึงผูรับบริการ  

4)ดานวัฒนธรรมพันธกิจ ศาลยุติธรรมนับตั้งแตแยกออกจากกระทรวง
ยุติธรรม ไดมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรศาลยุติธรรมมาโดยตลอด ซึ่งไดมีการ
กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงคหลัก และยุทธศาสตรไวชัดเจน ทําให
บุคลากรในศาลยุติธรรมมีความเขาใจความหมายและทิศทางขององคการ สงผล
ใหดําเนินงานไปในทิศทางที่ตอบสนองวัตถุประสงคและเปาประสงค เปนการ
บริหารงานเชิงรุกที่เปนลักษณะการบริหารเชิงกลยุทธ ซึ่งตองมีการวางแผน
ยุทธศาสตรไวอยางชัดเจนดวยเหตุนี้จึงกอใหเกิดประสิทธิผลองคการ สอดคลอง
กับ วันชัยมีชาติ (2544) และ เอ็มไพร บุญรินทร(2549) ไดศึกษาวัฒนธรรม
องคการของโรงพยาบาลรอยเอ็ด พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมี
วัฒนธรรมองคการที่มุงเนนผลสําเร็จในการดําเนินงานคือผลของงานที่ออกมาตอง
สอดคลองกับเปาหมายและวัตถุประสงคที่หนวยงานไดกําหนดไวรวมถึงความ
กระตือรือรนของบุคลากรในการปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่อยาง
มีประสิทธิภาพ และทําใหองคการบรรลุเปาหมาย 
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สมมติฐานที่ 3  
พบวาองคการการแหงการเรียนรูมีความสามารถทํานายและอธิบาย

ประสิทธิผลองคการไดสอดคลองกับ R2 = 0.688ผดุงศักดิ์หงสทอง (2547)การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูกับผลการ
ประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาพบวาการพัฒนาสูการเปนองคการแหง
การเรียนรูสงผลตอผลการประเมินคุณภาพภายนอกโดยเฉพาะการมีแบบแผน
ความคิดและความคิดเชิงระบบความสัมพันธกับการประเมินคุณภาพเห็นไดวา
การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นสงผลตอระดับผลการดาเนินงานขององคการ
ใหสูงขึ้นทั้งในสวนกลุมงานทั่วไปและงานดานการศึกษา โดย 

1) ดานการเสริมสรางการเรียนรูอยางตอเนื่องซึ่งคือการเรียนรูที่ถูก
สรางข้ึนในขณะที่ทํางาน อยางตอเนื่องตลอดเวลา ในบริบทของศาลยุติธรรมโดย
พื้นฐานแลว ลักษณะงานของศาลยุติธรรมตองมีการอานสํานวน สืบคนขอมูล 
ศึกษาตําราและสภาพแวดลอมอยูเสมอ เพื่อใชประกอบในการพิจารณาสํานวน 
ซึ่งตองใชวิจารณญาณอยางสูง อีกทั้งสมาชิกในองคการที่มีวุฒิการศึกษาสวนใหญ
อยูในระดับสูงแสดงใหเห็นวาพื้นฐานของสมาชิกองคการศาลยุติธรรมเปนผูที่ใฝรู 
สอดคลองกับEllinnerและคณะ (2000) ที่ศึกษาผลกระทบของมิติความเปน
องคการการเรียนรู ตอผลงานขององคการ พบวาการเสริมสรางการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องมีความสัมพันธทางบวกตอประสิทธิผลองคการ  

2) ดานการสงเสริมใหเกิดการสนทนาการซักถาม   ในศาลยุติธรรมมี
ภาระผูกพันที่จะตองทําใหบรรลุเปาหมายคืองานพิจารณาพิพากษาอรรถคดี ที่
ตองมีการปรึกษา พูดคุยและซักถามขอสงสัยระหวางสมาชิกอยูเสมอ สอดคลอง
กับ พรชุลี อาชวบํารุง (2543)กลาววา การจัดใหมีกิจกรรมเสวนาแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางนักวิชาการและนักวิจัยอิสระในสถาบันอุดมศึกษา เปนแนวทางที่
จะทําบรรลุจุดมุงหมายขององคการในระดับสูงและยังสอดคลองกับวุฒิธรรม 
(หลักการสรางความเจริญงอกงามแหงปญญา) 4 ประการของพระธรรมปฎก
ป.อ.ปยุตโต (2541) คือเสวนาผูรูเลือกหาแหลงวิชาฟงดูคําสอนคนควาเขาถึง
ความรูที่แทจริงคิดใหแยบคายพิจารณาหาเหตุผลและปฏิบัติใหถูกหลักนําความรู
ที่ผานมาตรึกตรอง 

3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ในศาลยุติธรรม
สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีรวมถึงขาราชการศาล
ยุติธรรมที่มีหนาที่สงเสริมการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี อาจกลาวไดวา คํา
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พิพากษาแตละฉบับเปนผลผลิตของศาลยุติธรรม หาใชคําพิพากษาของบุคลากร
คนใดคนหนึ่งไม ดวยเหตุนี้จึงทําใหสมาชิกรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ
และมีความมุงมั่นในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลองคการของศาล
ยุติธรรมสอดคลองกับ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547)พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ แสดงการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อน
รวมงาน และระหวางทีม ทําใหปฏิบัติไดผลสําเร็จเร็วขึ้นและบรรลุเปาหมายของ
องคการ  

4) ดานการสรางระบบเพื่อเขาถึงและแบงปนการเรียนรูศาลยุติธรรมได
นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบเครือขาย  มาใชในขั้นตอนการทํางาน 
เชนในการสืบพยานบุคคลที่อยูนอกศาล โดยระบบเชื่อมโยงขอมูลขาวสาร การ
ประชุมทางไกลผานจอภาพ ระหวางศาลยุติธรรมและหนวยงานที่เกี่ยวของ และ
ยังใชในการคนควาขอมูลเกี่ยวกับกฎหมายและคําพิพากษาศาลฎีกาเพื่อ
ประกอบการจัดทําคําพิพากษา การบริหารจัดการคดี การบริการประชาชน และ
การบริหารราชการศาลยุติธรรม อีกทั้งมีการเชื่อมตอเครือขายของศาลยุติธรรม
เขากับเครือขายภายนอกดวย เชน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารอยางเปนระบบ ซึ่งทําใหการ
ดําเนินงานของศาลมีความรวดเร็ว และสามารถเขาถึงขอมูลที่เปนประโยชนได 
อีกทั้งยังตอบสนองตอ e-court และ e-office ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตดวย   
สอดคลองกับ Steer (1977) ที่พบวาเมื่อมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารมาใชในกระบวนการบริหาร จะทําใหการบริหารดําเนินไปอยางรวดเร็ว 
และมีประสิทธิผลตอองคการมากขึ้น  

5) ดานการใหอํานาจ และนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมในศาลยุติธรรมมี
การแบงแยกการใชอํานาจ มีสายการบังคับบัญชาสั้นไมซับซอน มีการปฏิบัติงาน
ตามระเบียบเดียวกันอยางมีสวนรวม รวมทั้งผูมีอํานาจตัดสินใจในหนวยงานมี
ความอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สมาชิกในองคการมีความรูสึกวาไดรับความสําคัญ
จึงกอใหเกิดความตั้งใจและมุงมั่นในการปฏิบัติงาน จนบรรลุเปาหมาย สอดคลอง
กับ ชูศักดิ์ ชาญชาง (2543) พบวาการที่ผูบริหาร ที่เปดโอกาสใหคณะกรรมการมี
สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน และเปาหมาย จะมีแนวโนมที่คณะกรรมการ
จะตองพยายามดําเนินการใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองไดมีสวนกําหนดขึ้น และยัง
สอดคลองกับ ศานิตย เชยชุม (2543) ที่ศึกษาเรื่องแนวทางการบริหารงานเพื่อ



218 วารสารศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยอบุลราชธาน ีปที่ 9 ฉบับ 2 (2556) 

 

ความเปนเลิศของโรงเรียนเอกชน พบวา การจัดการโครงสรางอัตรากําลังที่
เหมาะสมจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6) ดานการเชื่อมโยงและปรับตัวองคการเขากับสภาพแวดลอม ศาล
ยุติธรรมมีหลักปฏิบัติในการระงับขอพิพาทดวยวิธีการไกลเกลี่ยกอนการดาํเนิน
กระบวนพิจารณา โดยมีประชาชนในทองถิ่นรวมกับศาลในการระงับขอพิพาท 
ซึ่งศาลแตละศาลจะคัดเลือกประชาชนมาทําหนาที่ผูประนีประนอมประจาํศาล 
เพื่อไกลเกลี่ยขอพิพาทใหอรรถคดียุติโดยไมตองดําเนินกระบวนการพิจารณา
พิพากษาตามกระบวนการปกติ อรรถคดีตางๆที่เสร็จสิ้นลงดวยการไกลเกลี่ย
ประนีประนอมยอมทําใหไมมีผูแพและผูชนะ คูความทั้งสองฝายตางคือผูชนะ
เพราะไดรับสิ ่งที ่ตนเองพอใจ สงผลใหสังคมสงบสุข ซึ ่งเปนหนาที ่ความ
รับผิดชอบตอสังคมของศาลยุติธรรม ซึ่งนํามาสูประสิทธิผลองคการของศาล
ยุติธรรม สอดคลองกับ วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2548) กลาววาคุณลักษณะที่
สําค ัญประการหนึ ่งขององค การที ่สามารถยืดหย ัดอยู ได ท ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงและการแขงขันที่รุนแรง คือองคการที่ปรับตัวเขากับโลกใหมได
อยางดีที่สุด 

7) การเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับการเรียนรู   ในศาลยุติธรรมมีหลัก
ปฏิบัติในการสงเสริมใหผู พิพากษามีความรอบรู และมีความเชี ่ยวชาญใน
กฎหมายพิเศษเฉพาะดาน เพื ่อใหทันต อกระแสความเปลี ่ยนแปลงจาก
ภายนอก ทั ้งย ังมีการสงเสริมใหขาราชการฝายตุลาการ มีโอกาสพัฒนา
ศักยภาพสรางความกาวหนาตามความรู ความสามารถ รวมทั ้งส ง เสร ิม
สวัสดิการ สิทธิประโยชนและสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติกอใหเกิดการ
พัฒนาของสมาชิกและบรรลุเปาหมายของศาลยุติธรรม สอดคลองกับ รังสรรค 
และ ชวนชม (2554) ที่พบวาผูบริหารโรงเรียนเปนผูมีบทบาทสําคัญในการ
บริหารจัดการสรางบรรยากาศและสภาพที่เอื ้อตอการพัฒนาคุณภาพการ
เรียนรูการสอน และเสริมสรางขวัญกําลังใจพรอมทั้งผลักดันครูผูสอนใหมีความ
กระตือรือรน 

 
สมมติฐานที่ 4 
เมื่อพิจารณารายปจจัยทั้งดานวัฒนธรรมองคการและดานองคการการ

เรียนรู ตางก็พบวาปจจัยทั้งสองมีอิทธิพลประสิทธิผลองคการ แตเมื่อนํานําปจจัย
ทั้งสองสองซึ่งคือดานวัฒนธรรมองคการ และ องคการการเรียนรูมาพิจารณา
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รวมกัน วัฒนธรรมองคการสงอิทธิพลตอประสิทธิองคการ แตองคการการเรียนรู
ไมสงอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวเปนผลเนื่องมาจาก
ปจจัยสาเหตุคือวัฒนธรรมองคการ และองคการการเรียนรูมีระดับความสัมพันธ
ระหวางกันสูงมาก ดังนั้นจึงกอใหเกิดภาวะที่เรียกวา Multicollinearityระหวาง
ตัวแปรอิสระ และทําใหผลการวิเคราะหมีขอผิดพลาดเกิดขึ้น ซึ่งเมื่อตัวแปรอิสระ
มีความสัมพันธกันสูงมากจนเกิดความทับซอนกัน จะสงผลใหตัวแปรอิสระที่ทับ
ซอนจะถูกกําจัดและไมไดนําเขามาคํานวณ ดวยเหตุดังกลาวนี้ ปจจัยดานองคการ
การเรียนรูจึงถูกกดทับไวจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจนไมแสดงอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนาจะมีสามเหตุมาจากใน
องคประกอบของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของศาลยุติธรรม ครอบคลุม
องคประกอบขององคการการเรียนรูเชน ในวัฒนธรรมดานการมีสวนรวม ได
ครอบคลุม  องคการการเรียนรูดานการใหอํานาจและนําไปสูวิสัยทัศนรวม และ
ดานการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม  และวัฒนธรรมองคการดาน
การปรับตัว ก็ยังครอบคลุมองคการการเรียนรูดานการเตรียมกลยุทธผูนําสําหรับ
การเรียนรู   ดานการเชื่อมโยงและปรับตัวองคการเขากับสภาพแวดลอม และ
ดานการสงเสริมใหเกิดการสนทนาการซักถาม เปนตน 

 
ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะดานการบริหาร 
ศาลยุติธรรมควรใหความสําคัญกับการเพิ่มระดับของวัฒนธรรมองคการ 

โดย 
1) ศาลยุติธรรมควรปรับเปลี่ยนคานิยม ความเชื่อ ทัศนคติใหทันกับ

สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง โดยสรางระบบการทํางานในลักษณะการแขงขัน
การใหบริการสาธารณะ เปนระบบที่ขับเคลื่อนดวยภารกิจมากกวา กฎ ระเบียบ 
ใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานมากกวาสนใจถึงปจจัยนําเขาทางการบริหารงาน
และขั้นตอนทั้งหลาย 

2) ศาลยุติธรรมควรเปนระบบที่มีการกระจายอํานาจอยางแทจริง โดย
เนนใหบุคลากรในศาลยุติธรรมมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการทํางานเปนทีม 
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รวมทั้งปรับเปลี่ยนรูปแบบการเจริญเติบโตในหนาที่ยึดตามหลักอาวุโส เปนการ
พิจารณาจากผลงาน 

3) ศาลยุติธรรมควรพิจารณารูปแบบการเลื่อนตําแหนงดวยหลักอาวุโส 
เนื่องจากไมกอใหเกิดความกระตือรือรน และการแขงขันในองคการและสงผลตอ
การเพิ่มประสิทธิผลองคการในเชิงลบ 

ศาลยุติธรรมควรใหความสําคัญกับเพิ่มระดับองคการการเรียนรู โดย 
1) สนับสนุนใหเกิดการสื่อสาร และแสดงความคิดเห็น เชนจิบน้ํายาม

บาย สรางบรรยากาศที่ผอนคลายในการพูดคุย เพื่อที่ไดทราบความเห็นของ
สมาชิก และแกไขปญหาตางๆรวมกัน และเปนการสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวม 
การทํางานเปนทีม 

2) การนําเทคโนโลยีมาเปนเครื่องมือในการแบงปนขอมูลคําพิพากษา
ระหวางศาลชั้นตน ศาลฎีกา และศาลอุทธรณ และนําไปปรับปรับปรุง จะทําให
งานเสร็ จ เร็ วขึ้ น  รวมถึงการสร างบทเรียนง ายๆสํ าหรับผูปฏิบัติ งานที่
นอกเหนือจากสวนกลางเพื่อแลกเปลี่ยนระหวางฝายตางๆ  

3) การสนับสนุนการศึกษาเรียนรูโดยปรับปรุงแนวทางและรูปแบบการ
อบรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมใหเปนลักษณะสห
วิทยาการและมีการประเมินผลอยางสม่ําเสมอ และเพื่อเปนการเตรียมกลยุทธ
ผูนําสําหรับการเรียนรู เชนการจัดการอบรมเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค
เนื่องจากศาลยุติธรรมยังขาดการบริหารจัดการที่เปนมืออาชีพ เพราะผูบริหาร
ศาลสวนใหญ  มีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมาย    แตขาดความรู
ความเชี่ยวชาญในดานสหวิทยาการโดยเฉพาะดานการบริหาร ขาดการคะเนความ
เสี่ยง และยังขาดการศึกษาวิจัยและนําผลการวิจัยไปใชในการปฏิบัติงานเปนตน  

จากผลการวิจัยและขอเสนอแนะขางตน อาจกลาวไดวาการปรับปรุง
วัฒนธรรมองคการจะตองมีลักษณะที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขึ้นภายใน
องคการควบคูกันไปอยางตอเนื่องในทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระดับทีม และ
ระดับองคการ ซึ่งจะสงผลใหเกิดเปนวัฒนธรรมการเรียนรูและนํามาสูการเพิ่ม
ระดับประสิทธิผลองคการในท่ีสุด 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1) ควรมีการวิจัยในบริบทเดิมอีกครั้งเมื่อเวลาผานไปชวงหนึ่งแลว 
ประมาณ 3-5 ปขางหนาเนื่องจากสภาพการณอาจมีการเปลี่ยนแปลงโดยเปนการ
ทดสอบความนาเชื่อถือและความเที่ยงตรงของตัวแบบภายใตบริบท ผานกาลเวลา 

2) ควรมีการศึกษาในระยะยาว เนื่องจากองคการมีชวงชีวิต (Life 
Time) แมศาลยุติธรรมจะไมมีการยุบหนวยงานซึ่งหมายถึงการสิ้นสุด แต
การศึกษาโดยติดตามผลอยางตอเนื่อง อาจทําใหคนพบขอมูลและความรูเพื่อการ
พัฒนาประสิทธิผลองคการที่เพิ่มขึ้น หรือแตกตางออกไป  

3) ควรมีการวิจัยในหนวยงานหรือองคการอื่น ไดแก หนวยงานราชการ
ที่สังกัดในกระทรวงตางๆ องคการมหาชนอิสระ รัฐวิสาหกิจ ตลอดจน องคการที่
เอกชน ซึ่งนอกจากจะเปนการทดสอบตัวแบบสมการโครงสรางตามการวิจัยนี้
แบบขามกลุมแลว ยังอาจเกิดขอเสนอแนะในทางทฤษฎีหรือในเชิงบริหารที่จะ
เปนประโยชนตอผูบริหารและการศึกษาตอไป 
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