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บทคัดย่อ
		  วัตถุประสงค์หลักของบทความน้ีคือการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์การ 
องค์การแห่งการเรียนรู้และประสิทธิผลองค์การในบริบทของศาลยุติธรรม โดยออกแบบการวิจัยเป็นแบบการวิจัยเชิง
ความสัมพันธ์ แนวทางการวิเคราะห์ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาบ่งชี้ว่าภาวะผู้น�ำแรง
บันดาลใจและวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อองค์การแห่งการเรียนรู้และประสิทธิผล
องค์การ นอกจากน้ันยังพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อประสิทธิผลองค์การ 
ดัชนีความเหมาะสมได้แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จัดเก็บเป็นอย่างดี

ค�ำส�ำคัญ: 	ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ ประสิทธิผลองค์การ และศาลยุติธรรม

Abstract
		  The main purpose of this paper is to investigate the relationship among inspirational leadership, 
organizational culture, learning organization and organizational effectiveness in context of the court of 
justice. A correlational research design has been employed. The structural equation modeling technique is 
applied. The research results indicate that both inspirational leadership and organizational culture can 
positively and significantly affect learning organization and organizational effectiveness. In addition, the 
learning organization has a significantly positive effect on organizational effectiveness. The fit indices have 
showed that the model fit the data well.
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	 effectiveness and courts of justice.
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
		  เป้าหมายในการแสวงหาความรู้เกี่ยวกับองค์การก็
คือต้องการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การและต้องการที่
จะค้นหาสาเหตุของการเกิดประสิทธิผลองค์การ เพราะว่า
ประสิทธิผลองค์การเป็นเป้าหมายสูงสุดที่ผู้บริหารของทุก
องค์การต้องการทีจ่ะบรรลถึุง ดงัน้ันแนวคดิเร่ืองประสิทธผิล
องค์การจงึเป็นแนวคดิทีส่�ำคญัควรค่าแก่การศกึษา (พงษ์เทพ 
จันทสุวรรณ, 2553) 	
		  แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู ้ เป ็นแนวคิดท่ี
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมขององค์การที่ได้สร้างสรรค์ แบ่งปัน 
เรียนรู้ และส่งผ่านความรูอ้นัเกิดจากประสบการณ์การท�ำงาน
อย่างต่อเนื่อง โดยพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การ
ได้ส่งผลกระทบเชงิบวกให้องค์การมกีารพฒันาและประสบ
ความส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย นอกจากนีไ้ด้มนีกัวิชาการหลาย
ท่านได้แสดงความเห็นว่า องค์การท่ีมีระดับความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้สูงจะมีคุณสมบัติในการก่อให้เกิด
ปัญญา อันเนื่องมาจากการตรวจสอบหรือสังเกตการณ์การ
ปฏิบัติงานของตนเอง และมีการทดสอบเพื่อให้ทราบถึง
ผลกระทบในทางปฏิบัติในแต่ละทางเลือก ตลอดจนมีการ
ปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ ซึ่งก็คือประสิทธิผลองค์การนั่นเอง (e.g. 
Marquardt, 1996; Senge, 1990; Watkins & Marsick, 
1993) ดังนั้นการศึกษาโดยมีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายถึง
ความสัมพันธ ์ระหว ่างองค ์การแห ่ งการเรียนรู ้ กับ
ประสิทธิผลขององค์การจึงมีความส�ำคัญและน่าสนใจ
ศึกษา
		  เมื่อพิจารณาถึงแนวคิดภาวะผู้น�ำ พบว่า ภาวะผู้น�ำ
เป็นแนวคิดที่สนใจในความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพล
ต่อกลุ่ม โดยอิทธิพลนั้นจะส่งผลกระทบให้กลุ่มด�ำเนินการ
ใดๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ด้วยเหตุนี้องค์การจึง
ต้องการบุคคลที่มีภาวะผู้น�ำที่เข้มแข็งเพื่อให้ประสิทธิผล
ขององค์การบรรลุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การที่อยู่ภายใต้
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การมี
ความจ�ำเป็นที่จะต้องมีผู้น�ำที่สามารถเปลี่ยนแปลงสถานะ
ภาพเดิม มีวิสัยทัศน์ และสร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิก
ภายในองค์การเพื่อให้เกิดความต้องการที่จะบรรลุเป้า
หมายเชิงอุดมการณ์ ซ่ึงก็คือการบรรลุถึงวิสัยทัศน์ของ
องค์การ (Robbins, 2005) ด้วยเหตุนี้การศึกษาโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่ออธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ

กับองค์การแห่งการเรียนรู้จึงมีความส�ำคัญและน่าสนใจ
ศึกษา
		  เมื่อพิจารณาองค์การด้วยมุมมองที่มุ ่งเน้นไปที่
ระบบค่านิยมร่วม จะพบว่าวัฒนธรรมองค์การท�ำหน้าที่
เป็นตัวแทนค่านิยมและความเช่ือที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและท�ำให้เกิดบรรทัดฐานทางพฤติกรรม ดัง
นั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการ
ควบคุมพฤติกรรมของกลุ่มบุคคลภายในองค์การ และยัง
เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการส่ือสารให้บุคคลในองค์การได้รับ
ทราบแนวทางปฏิบัติด้วย (Ogbonna & Harris, 2000) 
ด้วยเหตุนี้การศึกษาโดยมีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายถึงความ
สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการ
เรียนรู้จึงมีความส�ำคัญและน่าสนใจศึกษา	
		  และเมื่อพิจารณาบริบทที่ถูกศึกษาในครั้งนี้ จะพบ
ว่า การบริหารราชการศาลยุติธรรมไม่เหมือนการบริหาร
ราชการองค์การของรัฐทั่วไป โดยเฉพาะการพิจารณา
พพิากษาอรรถคดซีึง่เป็นอ�ำนาจอสิระของผูพิ้พากษา ดงันัน้ 
งานวจัิยในอดตีทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผูน้�ำ วฒันธรรมองค์การ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การที่เกี่ยวกับ
องค์การของรัฐที่ผ่านมาจึงสามารถน�ำมาปรับใช้กับศาล
ยุติธรรมได้เพียงบางส่วน หรืออาจจะไม่สามารถน�ำมาปรับ
ใช้ได้เลย ด้วยเหตุนี้การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น�ำ วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ และ
ประสิทธิผลองค์การในบริบทของศาลยุติธรรมจึงมีความ
ส�ำคัญและน่าสนใจศึกษาเป็นอย่างยิ่ง

วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย
		  จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้น บทความนี้จึงมี
วัตถุประสงค์หลัก คือ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์การ องค์การ
แห่งการเรียนรู ้และประสิทธิผลองค์การในบริบทของ
ศาลยุติธรรม
 
ทบทวนวรรณกรรม และงานวจัิยทีเ่ก่ียวข้อง
ประสิทธิผลองค์การ
		  ในปัจจุบันการศึกษาประสิทธิผลองค์การจะยึดถือ
แนวคิดเชิงบูรณาการ โดยแนวคิดเชิงบูรณาการนี้ได้มีฐาน
คติเบื้องต้นว่า ประสิทธิผลมิใช่แนวคิดแต่เป็นสิ่งที่ประกอบ
สร้างขึ้นมา (.... the fact that effectiveness is not a 
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concept but a construct.) (Quinn & Rohrbaugh, 
1983: 363) ด้วยเหตุนี้ Quinn & Rohrbaugh (1983) จึง
ได้ท�ำการศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยใช้แนวคิดเชิงบูรณ
าการที่เรียกว่าตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม (the com-
peting values approach)
		  โดยตัวแบบการแข่งขันของค่านิยมได้แสดงให้เห็น
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแบบอีก 4 ตัวแบบด้วยกัน คือ 
ตวัแบบมนษุย์สมัพันธ์ (human relations model) ตวัแบบ
ระบบเปิด (open systems model) ตัวแบบเป้าหมายเชิง
เหตุผล (rational goal model) และตัวแบบกระบวนการ
ภายใน (internal process model) 
 		  โดยตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์จะมีชุดค่านิยมที่ส�ำคัญ
คือ ความสามัคคี ขวัญก�ำลังใจ และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ในขณะที่ตัวแบบระบบเปิดจะมีชุดค่านิยมที่ส�ำคัญ
คือ ความยืดหยุ่น ความเตรียมพร้อม การเติบโต และการ
ได้มาซึ่งทรัพยากร ถัดมาคือตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผลจะ
มีชุดค่านิยมที่ส�ำคัญคือ การวางแผน การก�ำหนดเป้าหมาย 
ความสามารถในการผลิต และประสิทธิภาพ และสุดท้าย
คือตัวแบบกระบวนการภายในจะมีชุดค่านิยมท่ีส�ำคัญคือ 
การจัดการระบบข้อมูลข่าวสาร การสื่อสาร ความมี
เสถียรภาพ และการควบคุม (Kalliath, Buledorn & 
Gillespie, 1999; Quinn & Rohrbaugh, 1983; พงษ์เทพ 
จันทสุวรรณ, 2553) 
องค์การแห่งการเรียนรู้
		  แนวคดิองค์การแห่งการเรยีนรู ้สามารถแบ่งแนวทาง
การศึกษาออกได้เป็น 3 แนวทาง คือ แนวทางการศึกษา
ตามแนวคิดของ Senge (1990) การศึกษาตามแนวคิดของ 
Marquardt (1996) และการศึกษาตามแนวคิดของ 
Watkins & Marsick (1993)
		  โดย Watkins & Marsick (1993) ได้ให้ความหมาย
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์การที่ใช้บุคคลใน
การสร้างความเป็นเลิศให้แก่องค์การ ขณะเดียวกันก็ใช้
องค์การในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่บุคคล โดยใช้การ
เรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ท่ีมีลักษณะต่อเน่ืองและ
บูรณาการเข้ากับการท�ำงานและมีการกระจายอ�ำนาจให้
แก่บุคคลในองค์การ เพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ และ
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม รวมทั้งมีการเชื่อมโยงการพึ่งพา
ทั้งในระดับบุคคลองค์การและชุมชน 

		  Marsick & Watkins (2003) มองคุณลักษณะที่
ต้องมีในองค์การแห่งการเรียนรู้คือ การเรียนรู้เพ่ือการ
ปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองและศักยภาพในการเปล่ียนแปลงตัว
องค์การเอง โดยบูรณาการองค์ประกอบส�ำคัญขององค์การ 
2 องค์ประกอบเข้าด้วยกันได้แก่ องค์ประกอบระดับบุคคล
และระดับโครงสร้าง ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักในการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การ โดยสามารถพิจารณาได้
เป็น 7 มิติ ที่แตกต่างแต่มีความเกี่ยวโยงสัมพันธ์กันทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับทีมงานและระดับองค์การ คือ 1) การ
สร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (create continu-
ous learning opportunity) ซึ่งแสดงถึงความพยายาม
ขององค์การในการสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ส�ำหรบัพนกังานทกุคน 2) การไต่ถามและสนทนา (promote 
inquiry and dialogue) หมายถึง ความพยายามของ
องค์การในการสร้างค่านิยมการถามตอบและทดลอง 3) 
การกระตุ้นให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจและเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม (encourage collaboration and team learn-
ing) เพือ่สะท้อนถงึจติวญิญาณและทกัษะการร่วมแรงร่วมใจ
เรียนรู้ 4) การสร้างระบบเพื่อกักเก็บและแลกเปลี่ยนการ
เรียนรู้ (create systems to capture and share learn-
ing or embedded system) โดยมีการสร้างระบบการ
จัดเก็บและแบ่งปันความรู้ 5) การให้อ�ำนาจบุคคลตามวิสัย
ทัศน์ร่วม (empower people toward a collective 
vision) ซ่ึงเป็นการให้ความส�ำคัญด้านกระบวนการของ
องค์การในอันที่จะสร้างและแบ่งปันวิสัยทัศน์และน�ำการ
ป้อนกลับจากสมาชิกด้านช่องว่างระหว่างสถานการณ์
ปัจจุบันและวิสัยทัศน์ใหม่ 6) การเชื่อมโยงองค์การเข้ากับ
สิ่งแวดล้อม (connect the organization to its envi-
ronment or system connection) ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ความคิดรอบด้านและการเชื่อมโยงองค์การเข้ากับสิ่ง
แวดล้อมภายนอก และ 7) การเสริมสร้างภาวะผู้น�ำเชิงกล
ยุทธ์เพื่อการเรียนรู้ (provide strategic leadership for 
learning) แสดงให้เห็นถึงการขยายความคิดในเชิงกลยุทธ์
ให้กับเหล่าผู้น�ำในองค์การว่า จะสามารถใช้การเรียนรู้เพื่อ
สร้างการเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนองค์การไปในเส้นทาง
ใหม่ได้อย่างไร ดงันัน้องค์การแห่งการเรยีนรูต้ามทศันะของ 
Marsick & Watkins (2003) จึงเป็นองค์การที่มีศักยภาพ
ในการบูรณาการคนและโครงสร้างผ่านการเรียนรู้อย่างต่อ
เนื่องเพื่อการเปลี่ยนแปลง
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ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ
		  แนวคิดภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ (inspirational 
leadership) จะมมีมุมองว่าบคุคลท่ีมภีาวะผู้น�ำแรงบนัดาล
ใจ คือ บุคคลที่สามารถครอบครองจิตใจของผู้ตามผ่าน
ความสัมพันธ์เชิงอารมณ์อันเนื่องมาจากการแสดงให้เห็น
ถึงจินตนาการและวิสัยทัศน์ท่ีท้าทายการเปลี่ยนแปลง 
พร้อมทั้งแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจว่าสิ่งที่คาดหวังไว้น้ัน
จะสามารถบรรลุผลเป็นจริงได้ ตลอดจนเป็นผู้พัฒนาผู้ตาม
ทั้งในด้านอารมณ์ การรับรู้ และการเรียนรู้ ผ่านการกระตุ้น
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความสามารถที่มีอยู่ในตนออกมา 
รวมถึงการเป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม ด้วยการ
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ส่งผลให้สมาชิกภายในสังคมมี
ความมั่นใจในอนาคตของสังคมนั้น (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 
2561: 21) ซึ่งประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบที่ส�ำคัญ คือ
		  1)	 ภาวะผู ้น�ำแรงบันดาลใจด้านเป้าหมายเชิง
อุดมการณ์ (inspirational leadership: ideological 
goal) จะมีแนวคิดว่าผู้น�ำจะมีภาวะการน�ำได้ ก็ต่อเม่ือ 
สามารถครอบครองจิตใจของผู้ตามผ่านความสัมพันธ์เชิง
อารมณ์อันเนื่องมาจากการแสดงให้เห็นถึงความเหนือกว่า
ทางความคิด ด้วยการเสนอจินตนาการและวิสัยทัศน์ที่
ท้าทายการเปลี่ยนแปลงสภาพเดิมที่ไม่น่าปรารถนาจาก
ภาวะที่ต�่ำกว่าสู่ภาวะที่สูงกว่าอย่างชัดเจนแก่เหล่าผู้ตาม 
พร้อมทั้งแสดงให้เห็นถึงความม่ันใจว่าความคาดหวังที่หวัง
ไว้นั้นจะสามารถบรรลุผลเป็นจริงได้ ซึ่งเป็นการยกระดับ
ค่านิยมและความเชื่อของผู้ตามให้สูงกว่าสภาพเดิมที่เป็น
อยู ่ ส่งผลให้สมาชกิภายในสงัคมมคีวามมัน่ใจในอนาคตของ
สังคมนั้น และมีความปรารถนาที่จะฝากอนาคตของตนเอง
ไว้ภายใต้การน�ำของผู้น�ำ และพร้อมที่จะสนับสนุนพันธกิจ
หรืองานที่ได้รับมอบหมายจากผู ้น�ำจนบรรลุผลส�ำเร็จ 
(พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2561: 21)
		  2)	 ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจด้านส่งเสริมการเรียนรู้
ร่วมกัน (inspirational leadership: co-learning en-
couragement) จะมีแนวคิดว่าผู้น�ำจะมีภาวะการน�ำได้ ก็
ต่อเมื่อ กระท�ำตนเป็นผู้พัฒนาผู้ตามทั้งในด้านอารมณ์ การ
รับรู้ และการเรียนรู้ ผ่านการกระตุ้นส่งเสริมให้ผู้ตามแสดง
ความสามารถที่มีอยู่ในตนออกมา อันเนื่องมาจากความไว้
วางใจในความคิดและอ�ำนาจหน้าท่ีของผู้น�ำ นอกจากนี้
ผู้น�ำต้องท�ำหน้าที่ในการเป็นที่ปรึกษา ต้องชี้น�ำผู้ตามให้
เห็นถึงที่มาของปัญหาและกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญาในการ

แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ไว้วางใจด้วยการให้อ�ำนาจ
การตดัสนิใจแก่ผูต้ามตามสมควรเพือ่เพิม่เตมิประสบการณ์
การเรียนรู้ ตลอดจนแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าประโยชน์
ที่ทุกคนจะได้รับคืออะไรเม่ือท�ำงานส�ำเร็จ (พงษ์เทพ 
จันทสุวรรณ, 2561: 21-22) และ
		  3) ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจด้านจริยธรรม (inspira-
tional leadership: ethical conduct) จะมีแนวคิดว่า
ผู้น�ำจะมีภาวะการน�ำได้ ก็ต่อเมื่อ กระท�ำตนเป็นตัวแบบ
เชิงบทบาทด้านจริยธรรม ด้วยการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
มีความยุติธรรม และเป็นบุคคลที่คู่ควรต่อความไว้วางใจ 
กระตุ้นให้ผู ้ตามมีความตระหนักในด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม จนน�ำพาผู้ตามมาสู่การปฏิบัติ โดยผ่านการ
ส่ือสารด้วยการแสดงให้เห็นถึงความม่ันใจในอนาคตที่ยังมี
ความหวังว่าจะสามารถฟันฝ่าอุปสรรคด้วยการปฏิบัติ
อย่างมีจริยธรรม (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2561: 22)  
วัฒนธรรมองค์การ
		  วัฒนธรรมองค์การในทัศนะของ Denison (1990) 
จะพิจารณาถึง ค่านิยม ความเชื่อ และหลักการฐานราก ที่
ท�ำหน้าที่เสมือนเป็นรากฐานของระบบการจัดการภายใน
องค์การ ซ่ึงหมายรวมถึงชุดของวิธีปฏิบัติทางการจัดการ
และชุดของพฤติกรรม ที่เป็นแบบแผนและส่งเสริมให้เกิด
หลกัการพืน้ฐานดงักล่าว โดยหลกัการพืน้ฐานและวธิปีฏบัิติ
นี้จะต้องมีสภาพคงทนถาวรในระดับหนึ่ง เนื่องจากว่า สิ่ง
เหล่านี้จะต้องมีความหมายต่อสมาชิกภายในองค์การ โดย 
Denison (1990) สามารถสรุปถึงรูปแบบของวัฒนธรรม
องค์การได้ดังนี้ คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม (involvement 
culture) วัฒนธรรมเอกภาพ (consistency culture) 
วัฒนธรรมการปรับตัว (adaptability culture) และ
วัฒนธรรมพันธกิจ (mission culture) โดย Denison, 
Cho & Young (2000) ได้เพิ่มมิติย่อย 3 ด้านในแต่ละ
คุณลักษณะ ท�ำให้รวมทั้งหมดเป็น 12 มิติ ซึ่งสามารถสรุป
โดยย่อได้ดังนี้ 
		  วัฒนธรรมส่วนร่วมเป็นวัฒนธรรมที่มีลักษณะที่
องค์การสนับสนุนเสริมสร้างอ�ำนาจ (empowerment) 
แก่บุคลากร เน้นการท�ำงานเป็นทีม (team orientation) 
และมีการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร(capability devel-
opment) ในทุกระดับ วัฒนธรรมเอกภาพ เป็นวัฒนธรรม
ที่สะท้อนให้เห็นถึงการมีค่านิยมแกนกลาง (core values) 
การตกลงร่วม (agreement) และความร่วมมือและการ
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ประสานบูรณาการ (coordination and integration) 
วัฒนธรรมการปรับตัว จากการที่องค์การต้องเผชิญหน้ากับ
สิง่แวดล้อมภายนอก ดงันัน้องค์ประกอบหลกัของวฒันธรรม
นี้ได้แก่ การสร้างการเปลี่ยนแปลง (creating change) 
การเน้นผู้รับบริการ(customer focus) และการเรียนรู้
ขององค์การ (organizational learning) วัฒนธรรมพันธ
กิจ เป็นวัฒนธรรมที่องค์การมีส�ำนึกชัดเจนเกี่ยวกับทิศทาง
ยุทธศาสตร์และความมุ่งมั่น (strategic direction and 
intent) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ (goals and objec-
tives) และวิสัยทัศน์ (vision)
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ วัฒนธรรมองค์การ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การ
		  เมื่อศึกษางานด้านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ
และองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า Popper & Lipshitz 
(2000) ได้ระบวุ่าภาวะผูน้�ำเป็นปัจจยัส�ำคัญทีส่่งผลต่อระดบั
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับ Ed-
mondson (2002) และ Gilley & Maycunich (2000) 
จากงานดังกล่าว จึงสามารถอนุมานได้ว่าระดับของภาวะ
ผู้น�ำจะส่งผลต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้วย
เหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า
		  H1:	 ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
องค์การแห่งการเรียนรู้
		  และเมื่อพิจารณางานด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า Gar-
rate (1990) ได้แสดงความเห็นว่าถ้าองค์การต้องการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้แล้ว ผู้บริหารองค์การจ�ำเป็นที่จะ

ต้องปลูกฝังวัฒนธรรมด้านการเรียนรู้ให้กับองค์การ ซ่ึง
สอดคล้องกับความคิดเห็นของ Watkins & Marsick 
(1993) และ Pool (2000) รวมถึง Hall (2001) ที่ว่า 
องค์การจ�ำเป็นที่จะต้องสร้างบรรยากาศองค์การและ
วัฒนธรรมองค์การเพื่อส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ขึ้นภายในองค์การ จากงานดังกล่าว จึงสามารถ
อนุมานได้ว่าระดับของวัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อ
ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้วยเหตุนี้ ในการ
ศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า
		  H2:	 วัฒนธรรมองค ์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
องค์การแห่งการเรียนรู้	
		  นอกจากนี้ เมื่อทบทวนงานด้านความสัมพันธ ์
ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และประสิทธิผลองค์การ 
พบว่า Gardiner & Whiting (1997) ได้แสดงความเห็นว่า
ระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์
กับระดับผลการปฏิบัติงานขององค์การ (organizational 
performance) และระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(job performance) นอกจากนี้ Hall & Andriani (2003) 
ยังระบุว่าระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีความ
สัมพันธ์กับระดับการสร้างนวัติกรรมภายในองค์การ จาก
งานข้างต้น จึงสามารถอนุมานได้ว่าระดับของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู ้จะส่งผลต่อระดับประสิทธิผล
องค์การ ด้วยเหตุนี้ ในการศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า
		  H3:	 องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลองค์การ
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วิธีการด�ำเนินการวิจัย
		  1.	การออกแบบการวจิยั เนือ่งจากวตัถปุระสงค์หลัก 
ในการศกึษาคร้ังนี ้คอื การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการ
เรียนรู้และประสิทธิผลองค์การในบริบทของศาลยุติธรรม 
ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงเป็นการวิจัยแบบ correlational 
research design โดยเก็บข้อมูลผ่านเครื่องมือการวิจัยคือ
แบบสอบถาม
		  2.	ประชากร คือ ศาลยุติธรรมทุกชั้นศาล ทั้งศาล
ชั้นต้น ศาลชั้นอุทธรณ์ และศาลฎีกาทั่วประเทศ รวม
จ�ำนวนทั้งสิ้น 239 ศาล โดยประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ ไม่รวม
ถึงศาลสาขาต่างๆ เช่น ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
(สาขามีนบุรี) ศาลแรงงานกลาง (นนทบุรี) ศาลจังหวัด
แม่ฮ่องสอน (สาขาปาย) และศาลแขวงนครราชสมีา (พมิาย) 
เป็นต้น ได้ท�ำการจัดส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มประชากร
ทั้งหมด 239 ศาล จ�ำนวนศาลละ 5 ชุดแบบสอบถาม ได้
รับข้อมูลกลับมาจ�ำนวน 217 ศาล คิดเป็นจ�ำนวนแบบ 
สอบถาม 845 ชุดแบบสอบถาม
		  3.	หน่วยการวิเคราะห์ ค่าเฉลีย่การรับรูต้ามแนวคิด
ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่ง

การเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การของแต่ละศาลยุติธรรม
		  4.	ระยะเวลาในการศกึษา ช่วงระยะเวลาในการเกบ็
ข้อมูล คือ เดือนมกราคม 2556
		  5.	เครื่องมือในการเก็บข้อมูลและการทดสอบ
เครือ่งมอื เคร่ืองมอืในการเกบ็ข้อมลูครัง้น้ีคอืแบบสอบถาม 
และทุกแบบสอบถามได้แสดงข้อความว่าจะแสดงผลใน
ภาพรวมและจะรักษาความลับของผู้ตอบแบบสอบถาม
และหน่วยงาน โดยแต่ละแบบสอบถามประกอบไปด้วย 
มาตรวัดภาวะผู ้น�ำแรงบันดาลใจใช้แบบสอบถามของ 
พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2554, 2561) มี 3 องค์ประกอบ 
จ�ำนวนข้อความทั้งส้ิน 17 ข้อความ ประกอบด้วยองค์
ประกอบด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ จ�ำนวน 6 ข้อความ 
ด้านส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน จ�ำนวน 7 ข้อความ และ
ด้านจริยธรรม จ�ำนวน 4 ข้อความ โดยมีมาตรวัด 6 ระดับ
		  มาตรวัดด้านวัฒนธรรมองค์การใช้แบบสอบถาม
ของ Denison, Haaland & Goelzer (2003) มาปรับปรุง
ให้เข้ากับบริบทที่ศึกษา มี 4 องค์ประกอบใหญ่ 12 องค์
ประกอบย่อย จ�ำนวนข้อความทั้งสิ้น 64 ข้อความ ประกอบ
ด้วยองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมส่วนร่วม จ�ำนวน 17 
ข้อความ ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ จ�ำนวน 16 ข้อความ ด้าน
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
วธิกีารดาํเนินการวจิัย 
 1. การออกแบบการวิจัย: เนื่องจาก
วัตถุประสงคหลักในการศึกษาครั้งน้ี คือ การศึกษา
ความสัมพันธระหว างภาวะผูนํ าแรงบันดาลใจ 
วัฒนธรรมองคการ  องคการแหงการเรียนรูและ
ประสิทธิผลองคการในบริบทของศาลยุติธรรม ดังนั้น
การศึกษาครั้งนี้ จึงเปนการวิ จัยแบบ  correlational 
research design โดยเก็บขอมูลผานเครื่องมือการวิจัย
คือแบบสอบถาม 
 2. ประชากร: คือ ศาลยุติธรรมทุกชั้นศาล ท้ัง
ศาลช้ันตน ศาลช้ันอุทธรณ และศาลฎีกาทั่วประเทศ 
รวมจํานวนทั้งส้ิน 239 ศาล โดยประชากรท่ีศึกษาคร้ัง
นี้ ไมรวมถึงศาลสาขาตาง ๆ เชน ศาลเยาวชนและ
ครอบครัวกลาง (สาขามีนบุรี) ศาลแรงงานกลาง 
(นนทบุรี) ศาลจังหวัดแมฮองสอน (สาขาปาย) และ

ศาลแขวงนครราชสีมา (พิมาย) เปนตน ไดทําการ
จัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมประชากรท้ังหมด 239 
ศาล จํานวนศาลละ 5 ชุดแบบสอบถาม ไดรับขอมูล
กลับมาจํานวน 217 ศาล คิดเปนจํานวนแบบสอบถาม 
845 ชุดแบบสอบถาม 
 3. หนวยการวิเคราะห: คาเฉลี่ยการรับรูตาม
แนวคิดภาวะผูนําแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองคการ 
องคการแหงการเรียนรู และประสิทธิผลองคการของ
แตละศาลยุติธรรม 
 4. ระยะเวลาในการศึกษา: ชวงระยะเวลาใน
การเก็บขอมูล คือ เดือนมกราคม 2556 
 5. เครื่องมือในการเก็บขอมูลและการทดสอบ
เครื่องมือ: เครื่องมือในการเก็บขอมูลครั้งนี้คือ
แบบสอบถาม และทุกแบบสอบถามไดแสดงขอความ
วาจะแสดงผลในภาพรวมและจะรักษาความลับของ

ภาวะผูนําแรงบนัดาลใจ (ILD) 
1.ดานเปาหมายเชิงอุดมการณ (ILD_I) 
2.ดานการสงเสรมิการเรยีนรูรวมกัน 
(ILD_L) 
3.ดานจริยธรรม (ILD_E) 

องคการแหงการเรยีนรู (LO)
1.การสรางโอกาสในการเรยีนรูอยางตอเนื่อง (LO_CL) 
2.การสงเสริมการไตถามและสนทนา (LO_ID) 
3.การกระตุนใหเกดิการรวมแรงรวมใจและเรียนรูรวมกันเปนทีม (LO_TL) 
4.การสรางระบบเก็บและแลกเปลี่ยนการเรียนรู (LO_ES) 
5.การใหอํานาจบุคคลตามวิสยัทัศน (LO_EM) 
6.การเชื่อมโยงองคการเขากับสิ่งแวดลอม (LO_SC) 
7.การเสริมสรางภาวะผูนาํเชิงกลยุทธเพื่อการเรียนรู (LO_SL) วัฒนธรรมองคการ (CULT) 

1.วัฒนธรรมสวนรวม (IC) 
2.วัฒนธรรมเอกภาพ (CC) 
3.วัฒนธรรมการปรับตัว (AC) 
4.วัฒนธรรมพนัธกิจ (MC) 

ประสิทธิผลองคการ (EFF)
1.ตัวแบบมนุษยสัมพนัธ  (EFF_HR) 
2.ตัวแบบระบบเปด (EFF_OS) 
3.ตัวแบบเปาหมายเชิงเหตุผล (EFF_RG) 
4.ตัวแบบกระบวนการภายใน (EFF_IP) 
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วฒันธรรมการปรบัตวั 16 ข้อความ และด้านวฒันธรรม  
พันธกิจ จ�ำนวน 15 ข้อความ โดยมีมาตรวัด 6 ระดับ
		  ม าตรวั ดด ้ านอ งค ์ ก า รแห ่ ง ก า ร เ รี ยนรู ้ ใ ช ้
แบบสอบถามของ Marsick & Watkins (2003) มา
ปรับปรุงให้เข้ากับบริบทที่ศึกษา มี 7 องค์ประกอบ จ�ำนวน
ข้อความทั้งสิ้น 43 ข้อความ ประกอบด้วยด้านการสร้าง
โอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จ�ำนวน 7 ข้อความ ด้าน
การส่งเสริมการไต่ถามและสนทนา จ�ำนวน 6 ข้อความ 
ด้านการกระตุ้นให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจและเรียนรู้ร่วม
กันเป็นทีม จ�ำนวน 6 ข้อความ ด้านการสร้างระบบเพื่อเก็บ
และแลกเปลี่ยนความรู้ จ�ำนวน 6 ข้อความ ด้านการให้
อ�ำนาจบุคคลตามวิสัยทัศน์ จ�ำนวน 6 ข้อความ ด้านการ
เชื่อมโยงองค์การเข้ากับสิ่งแวดล้อม จ�ำนวน 6 ข้อความ 
และด้านการเสริมสร้างภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์เพื่อการเรียนรู้ 
จ�ำนวน 6 ข้อความ โดยมีมาตรวัด 6 ระดับ
		  มาตรวัดด้านประสิทธิผลองค์การใช้แบบสอบถาม
ของ Kalliath et al. (1999) มาปรับปรุงให้เข้ากับบริบทที่
ศึกษา มี 4 องค์ประกอบ จ�ำนวนทั้งสิ้น 26 ข้อความ 
ประกอบด้วยตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ จ�ำนวน 8 ข้อความ ตัว
แบบระบบเปิด จ�ำนวน 6 ข้อความ ตัวแบบเป้าหมายเชิง
เหตุผล จ�ำนวน 5 ข้อความ และตัวแบบกระบวนการ
ภายใน จ�ำนวน 7 ข้อความ โดยมีมาตรวัด 6 ระดับ
		  ค่า Cronbach’s alpha ได้แสดงอยู่ในแนวทแยง
มุมของตารางที่ 1 โดยมาตรวัดภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ
ด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์มีค่า Cronbach’s alpha 
สูงสุด เท่ากับ  0.953 และมาตรวัดประสิทธิผลองค์การตัว
แบบกระบวนการภายในมีค่า Cronbach’s alpha ต�่ำสุด 

เท่ากับ 0.830 (แสดงในตารางที่ 1)
		  นอกจากน้ีได้มีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า 
(convergent validity) ความเที่ยงตรงเชิงการจ�ำแนก 
(discriminant validity) และความน่าเชื่อทางโครงสร้าง 
(composite reliability) ของตัวแบบมาตรวัดแต่ละ
แนวคิด (แสดงในตารางที่ 2 และ 3)
		  6. แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล: สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Pearson การวิเคราะห์องค์
ประกอบเชิงยืนยัน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ PHI 

(φ) และการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ค่าดัชนี
ความเหมาะสม รวมทั้งอ�ำนาจในการทดสอบ (power 
analysis) 

การวิเคราะห์ข้อมูล
		  จากตารางที่ 1 ซึ่งแสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
( r ) พบว่าความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่ง
การเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์เป็น
บวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่า
สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ์ ระหว ่ างองค ์ประกอบของ
วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมการปรับตัวและด้าน
วัฒนธรรมพันธกิจมีค่าสูงสุด เท่ากับ 0.865 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อ
เน่ืองและองค์ประกอบของประสิทธิผลองค์การตัวแบบ
กระบวนการภายในมีค่าต�่ำสุด เท่ากับ 0.335
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		  จากตารางที ่2 ซึง่แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันของมาตรวัดภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรม
องค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การ 

พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ Lambda (λij) ของทุกแนวคิดมีนัย
ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับค่า  R2 และ
เมื่อพิจารณาค่า Average Variance Extracted (AVE or 

ρv)  พบว่ามีค่ามากกว่า 0.50 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า

ตัวแบบมาตรวัดมีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า ในขณะที่ค่า

ความน่าเชื่อถือทางโครงสร้าง (CR or ρc) มีค่าเกิน 0.60 
แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้เหมาะสมที่จะเป็นองค์
ประกอบของตัวแปรแฝง ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ตัว
แบบมาตรวัดของตัวแปรแฝงทุกตัว มีความเที่ยงตรงเชิงลู่
เข้าและมีความน่าเชื่อถือทางโครงสร้าง

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และ Alpha
N = 217

	 M	 SD	 ILD_I	 ILD_L	 ILD_E	 IC	 CC	 AC	 MC	 LO_CL	 LO_ID	 LO_TL	 LO_ES	 LO_EM	 LO_SC	 LO_SL	 EFF_HR	 EFF_OS	 EFF_RG	 EFF_IP

ILD_I	 4.908	 0.509	 0.953																	               

ILD_L	 4.864	 0.472	 0.858**	 0.928																              

ILD_E	 5.221	 0.506	 0.776**	 0.785**	 0.934															             

IC	 4.697	 0.445	 0.528**	 0.624**	 0.502**	 0.940														            

CC	 4.644	 0.410	 0.587**	 0.654**	 0.540**	 0.831**	 0.894													           

AC	 4.612	 0.460	 0.541**	 0.635**	 0.485**	 0.806**	 0.808**	 0.927												          

MC	 4.682	 0.450	 0.620**	 0.675**	 0.546**	 0.799**	 0.782**	0.865**	 0.940											         

LO_CL	 4.374	 0.543	 0.569**	 0.653**	 0.518**	 0.717**	 0.665**	0.734**	 0.737**	 0.910										        

LO_ID	 4.529	 0.484	 0.536**	 0.628**	 0.564**	 0.692**	 0.676**	0.738**	 0.702**	 0.823**	 0.866									       

LO_TL	 4.662	 0.490	 0.515**	 0.594**	 0.480**	 0.705**	 0.678**	0.729**	 0.687**	 0.806**	 0.842**	 0.889								      

LO_ES	 4.592	 0.505	 0.534**	 0.621**	 0.513**	 0.660**	 0.659**	0.733**	 0.722**	 0.793**	 0.778**	 0.810**	 0.905							     

LO_EM	 4.496	 0.552	 0.495**	 0.613**	 0.419**	 0.643**	 0.684**	0.729**	 0.680**	 0.795**	 0.756**	 0.780**	 0.831**	 0.921						    

LO_SC	 4.761	 0.483	 0.561**	 0.660**	 0.541**	 0.701**	 0.686**	0.760**	 0.762**	 0.778**	 0.761**	 0.744**	 0.812**	 0.817**	 0.902					   

LO_SL	 4.846	 0.504	 0.718**	 0.778**	 0.687**	 0.680**	 0.681**	0.705**	 0.722**	 0.738**	 0.702**	 0.708**	 0.740**	 0.731**	 0.806**	 0.935				  

EFF_HR	 4.778	 0.438	 0.494**	 0.529**	 0.507**	 0.697**	 0.629**	0.650**	 0.696**	 0.621**	 0.608**	 0.618**	 0.580**	 0.544**	 0.602**	 0.622**	 0.886			 

EFF_OS	 4.346	 0.528	 0.482**	 0.548**	 0.387**	 0.611**	 0.616**	0.707**	 0.671**	 0.572**	 0.530**	 0.525**	 0.593**	 0.604**	 0.579**	 0.577**	 0.617**	 0.904		

EFF_RG	 4.970	 0.463	 0.457**	 0.452**	 0.409**	 0.561**	 0.578**	0.577**	 0.567**	 0.406**	 0.472**	 0.447**	 0.409**	 0.451**	 0.465**	 0.527**	 0.588**	 0.607**	 0.912	

EFF_IP	 4.615	 0.432	 0.390**	 0.436**	 0.433**	 0.546**	 0.581**	0.528**	 0.494**	 0.335**	 0.393**	 0.397**	 0.391**	 0.384**	 0.414**	 0.483**	 0.486**	 0.446**	 0.639**	 0.830

 ** Correlation of all pairs is significant at the 0.01 level (2-tailed).					   

     Cronbach’s alpha is reported on the diagonal.
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แนวคิดอื่น ผลการทดสอบพบว่ามาตรวัดแนวคิดวัฒนธรรม
องค์การมีความเที่ยงตรงเชิงการจ�ำแนก เนื่องจากไม่มีค่า 1 
อยู่ในช่วงความเชื่อมั่น 95% และในท�ำนองเดียวกัน มาตร
วัดภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ องค์การแห่งการเรียนรู้ และ
ประสิทธิผลองค์การ ก็ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิง
การจ�ำแนกเช่นเดียวกัน

ตารางที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ lambda, theta, t value, R2, CR และ AVE
N =217

	 Variables	 Lambda (λij)	 Theta (θij)	 t value	 R2	 CR(ρc)	 AVE(ρv)

	 ILD					     0.925	 0.805

	 ILD_I	 0.901**	 0.188	 22.692	 0.812		

	 ILD_L	 0.955**	 0.089		  0.911		

	 ILD_E	 0.831**	 0.309	 18.504	 0.691		

						    

	 CULT					     0.946	 0.815

	 IC	 0.888**	 0.211	 21.587	 0.789		

	 CC	 0.881**	 0.224	 21.102	 0.776		

	 AC	 0.926**	 0.142		  0.858		

	 MC	 0.914**	 0.165	 23.518	 0.835		

						    

	 LO					     0.961	 0.780

	 LO_CL	 0.896**	 0.197		  0.803		

	 LO_ID	 0.882**	 0.223	 19.683	 0.777		

	 LO_TL	 0.884**	 0.218	 19.815	 0.782		

	 LO_ES	 0.898**	 0.193	 20.608	 0.807		

	 LO_EM	 0.886**	 0.214	 19.939	 0.786		

	 LO_SC	 0.893**	 0.203	 20.281	 0.797		

	 LO_SL	 0.842**	 0.291	 17.747	 0.709		

						    

	 EFF					     0.836	 0.562

	 EFF_HR	 0.796**	 0.366		  0.634		

	 EFF_OS	 0.786**	 0.382	 12.375	 0.618		

	 EFF_RG	 0.751**	 0.436	 11.697	 0.564		

	 EFF_IP	 0.658**	 0.566	 9.985	 0.434		
Note: *t ≥ 1.96:  p < 0.05

	   **t ≥ 2.58:  p < 0.01

		  จากตารางที่ 3 เป็นการแสดงตัวอย่างการทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงการจ�ำแนกส�ำหรับตัวแบบมาตรวัด
วัฒนธรรมองค์การเพียงมาตรวัดเดียว เน่ืองจากข้อจ�ำกัด
ด้านพื้นที่การน�ำเสนอตามที่วารสารก�ำหนด สาเหตุที่เลือก
ตัวแบบมาตรวัดวัฒนธรรมองค์การมาเป็นตัวอย่างก็
เนื่องจากภายในตัวแบบมาตรวัดน้ี มีค่าสหสัมพันธ์รายคู่
ระหว่างองค์ประกอบท่ีสูงท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับมาตรวัด
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		  จากตารางที่ 4 แสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์รายคู่
ระหว่างตัวแปรแฝงคือภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจ วัฒนธรรม
องค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การ 
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และยังแสดงให้เห็นถึงปัญหาด้านความ
เที่ยงตรงในการจ�ำแนกระหว่างมาตรวัดวัฒนธรรมองค์การ

ตารางที่ 3  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Standard Error และ 95% CI ของมาตรวัดวัฒนธรรมองค์การ
N =217

	 IC	 CC	 AC	 MC

IC	 1.000			 

CC	 0.831	 1.000		

	 0.037a			 

	 (0.756:0.905)b			 

AC	 0.806	 0.808	 1.000	

	 0.040	 0.040		

	 (0.726:0.885)	 (0.729:0.886)		

MC	 0.799	 0.782	 0.865	 1.000

	 0.041	 0.042	 0.034	

	 (0.718:0.879)	 (0.698:0.865)	 (0.797:0.932)	

Note: **p  <  .01; a = Standard Error (SE) ; b = Confidence Interval (CI: r   1.96 SE)+-

กับมาตรวัดประสิทธิผลองค์การ และระหว่างมาตรวัด
องค์การแห่งการเรียนรู้และมาตรวัดประสิทธิผลองค์การ 
เมื่อทดสอบโดยใช้วิธีของ Fornell & Larcker (1981) 
อย่างไรก็ดีเมื่อทดสอบด้วยวิธีของ Bagozzi, Yi & Phillips 
(1991) พบว่าทุกมาตรวัดผ่านการทดสอบความเท่ียงตรง
ในการจ�ำแนก

ตารางที่ 4  แสดงค่าสหสัมพันธ์ PHI (φ) ระหว่างตัวแปรแฝง
N =217

	 ILD	 CULT	 LO	 EFF

ILD	 0.897			 

CULT	 0.727**	 0.903		

LO	 0.738**	 0.882**	 0.883	

EFF	 0.687**	 0.901**	 0.774**	 0.750

Note: **p  <  .01. Square root of AVE is reported on the diagonal.
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ภาพที่ 2 แสดงตัวแบบสมการโครงสร้างก่อนปรับและหลังปรับตัวแบบ

ตารางที่ 5 แสดงค่าอิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และ R2 ของตัวแบบสมการโครงสร้างทั้งก่อนปรับ
และหลังปรับตัวแบบ

N =217
 ก่อนปรับตัวแบบ

     ตัวแปรท�ำนาย		  ILD			   CULT			   LO		  R2

 ตัวแปรถูกท�ำนาย      	 TE	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	

 LO	 0.204**	 0.204**		  0.747**	 0.747**					     0.821

 EFF	 0.164**		  0.164**	 0.602**		  0.602**	 0.805**	 0.805**		  0.648

 หลังปรับตัวแบบ

     ตัวแปรท�ำนาย		  ILD			   CULT			   LO		  R2

 ตัวแปรถูกท�ำนาย      	 TE	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	

 LO	 0.226**	 0.226**		  0.750**	 0.750**					     0.857

 EFF	 0.192**		  0.192**	 0.636**		  0.636**	 0.849**	 0.849**		  0.720

Note: **p  <  .01

ตารางที่ 6 แสดงค่า Fit Indices 
N =217

	 Model	 X2 (p value)	 df	 X2/df	 CFI	 NNFI (TFI)	 SRMR	 RMSEA	 90% CI on RMSEA	 Power

	 ก่อนปรับ	 480.044**	 131	 3.665	 0.973	 0.969	 0.062	 0.114	 0.104 : 0.125	 0.991

	 หลังปรับ	 357.140**	 123	 2.904	 0.982	 0.978	 0.052	 0.091	 0.080 : 0.103	 0.988

พงษเทพ จนัทสุวรรณ 
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		  จากภาพที่ 2 ตารางที่ 5 และตารางที่ 6 แสดงให้
เห็นว่าภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจและวัฒนธรรมองค์การมี
อิทธิพลโดยรวมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อองค์การแห่ง
การเรียนรู้และประสิทธิผลองค์การ และในขณะเดียวกัน
องค์การแห่งการเรียนรู้ก็มีอิทธิพลโดยรวมอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติต่อประสิทธิผลองค์การเช่นเดียวกัน
		  เมื่อพิจารณาท่ีตัวแบบสมการโครงสร้างหลังปรับ
ตัวแบบ พบว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจและวัฒนธรรม
องค์การมีอิทธิพลโดยรวมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อ
องค์การแห่งการเรียนรู้เท่ากับ 0.226 และ 0.750 ตาม
ล�ำดบั โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ได้ 85.70% นอกจากนั้นภาวะผู้น�ำแรงบันดาล
ใจ วัฒนธรรมองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพล
โดยรวมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อประสิทธิผลองค์การ
เท่ากับ 0.192 0.636 และ 0.849 ตามล�ำดับ โดยสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองค ์การได ้ 
72.00% โดยตัวแบบหลังปรับมีดัชนีความเหมาะสมดังนี้  

X2 (df, N) = 357.140 (123, 217),  p < 0.01; X2/df = 
2.904; CFI = 0.982; NNFI (TFI) = 0.978; SRMR = 
0.052; RMSEA = 0.091; 90% CI on RMSEA (0.080 : 
0.103) และเมื่อพิจารณาค่าอ�ำนาจในการทดสอบพบว่ามี
ค่าเท่ากับ 0.988

สรุปและข้อเสนอแนะ
		  จากผลการวิ เคราะห ์ข ้ างต ้นพบว ่ ายอมรับ
สมมติฐานที่ 1 ที่ว่า ภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ สาเหตุส�ำคัญท่ีภาวะผู้น�ำ
แรงบันดาลใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ก็เพราะว่า ผู้น�ำที่มีภาวะผู้น�ำแรงบันดาลใจจะมีพฤติกรรม
ที่ส�ำคัญ 3 ชุดด้วยกัน คือ การมีเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ 
การส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน และด้านจริยธรรม ซึ่งชุด
พฤติกรรมเหล่านีข้องผูน้�ำจะมอีทิธพิลต่อทศันคต ิ ความเชือ่ 
และค่านิยมของบุคคลภายในองค์การ ตลอดจนสามารถ
สร้างความมั่นใจในการเปลี่ยนแปลงที่ก�ำลังเกิดขึ้นภายใน
องค์การ และยงัมีการพฒันาบุคคลภายในองค์การให้มคีวาม
พร้อมในการเรียนรู ้พร้อมท้ังส่งเสริมมาตรฐานทางจรยิธรรม 
เช่น ความยุติธรรม ให้เกิดข้ึนภายในองค์การ และเมื่อ
ทัศนคติ ความเชื่อ และค่านิยมของบุคคลส่วนใหญ่ภายใน
องค์การมีการเปลี่ยนแปลง พร้อมที่จะเรียนรู้และพัฒนา 

พฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การก็จะเร่ิมมีแนวทางไป
ในทิศทางเดียวจนกลายเป็นพฤติกรรมกลุ่มและพัฒนาต่อ
เน่ืองจนกลายเป็นพฤติกรรมในระดับองค์การ ดังน้ันตัว
องค์การจึงต้องการที่จะพัฒนาตัวองค์การเอง และความ
ต้องการที่จะพัฒนาตนเองขององค์การน้ีเองได้ส่งผลต่อ
เน่ืองและน�ำไปสู ่การเป ็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Edmondson (2002), Gilley & 
Maycunich (2000) และ Popper & Lipshitz (2000)
		  นอกจากน้ียังพบว่ายอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อองค์การแห่งการ
เรียนรู้ สาเหตุส�ำคัญที่วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ ก็เพราะว่า วัฒนธรรมองค์การมี
ชุดค่านิยมร่วม (shared values) ที่ส�ำคัญ 4 ชุดด้วยกัน 
คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการ
ปรบัตวัและวฒันธรรมพนัธกจิ ซึง่เมอืพจิารณาในรายละเอยีด
ของแต่ละชุดวัฒนธรรม จะเห็นถึงชุดค่านิยมร่วมในเรื่อง
วิสัยทัศน์ ทิศทางยุทธศาสตร์และความมุ่งม่ัน เป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร การ
ท�ำงานเป็นทีม ความร่วมมือและการประสานบูรณาการ 
และการสร้างการเปลี่ยนแปลง ซึ่งชุดค่านิยมร่วมเหล่านี้จะ
ส่งผลให้องค์การมีพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนาตนเองเพื่อ
ตอบสนองต่อเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ซ่ึงก็คือวิสัยทัศน์ 
นอกจากนี้ชุดค่านิยมร่วมอื่นๆ ที่กล่าวข้างต้นจะส่งเสริมให้
องค์การมีความเล่ือนไหลในการพัฒนาตัวองค์การเอง จึง
ส่งผลต่อเนื่องไปยังการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Garrate (1990), Hall (2001), 
Pool (2000) และ Watkins & Marsick (1993)
		  และเมื่อพิจารณาถึงสมมติฐานที่ 3 ท่ีว่า องค์การ
แห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลองค์การ ก็
พบว่ายอมรับสมมติฐานที่ 3 เช่นเดียวกัน สาเหตุส�ำคัญที่
องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผล
องค์การ ก็เพราะว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ใช้การเรียนรู้
เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่มีลักษณะต่อเน่ืองและบูรณา
การเข้ากับการท�ำงานและมีการกระจายอ�ำนาจให้แก่
บุคคลในองค์การ เพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ และการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม รวมทั้งมีการเชื่อมโยงการพึ่งพาทั้ง
ในระดับบุคคลองค์การและชุมชน ส่งผลให้บุคลากรภาย
องค์การมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันตามตัวแบบมนุษย์
สัมพันธ์ ส่งผลต่อเนื่องให้การประสานงานและส่งมอบงาน
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ด�ำเนินการอย่างต่อเน่ืองไม่ติดขดัตามตวัแบบกระบวนการ
ภายใน และกระบวนการด�ำเนินงานดงักล่าวจะค�ำนงึถงึการ
เปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อมตามตวัแบบระบบเปิด โดย
ค�ำนงึถงึเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การตามตวัแบบ
เป้าหมายเชงิเหตผุล ซึง่สอดคล้องกับแนวคดิของ Gardiner 
& Whiting (1997) และ Hall & Andriani (2003)

ข้อจ�ำกัดในการศึกษา
		  ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาที่ใช้หน่วยการ
วิเคราะห์ในระดับองค์การคือศาลยุติธรรม และเนื่องจาก
ข้อจ�ำกัดด้านเวลาและงบประมาณจึงจ�ำเป็นต้องจัดเก็บ
แบบสอบถามเพียง 5  ชุดต่อศาลยุติธรรม 1 แห่ง เพื่อน�ำ
มาหาค่าเฉลี่ยของแต่ละศาลยุติธรรมเพื่อใช้เป็นหน่วยการ
วิเคราะห์ นอกจากนั้นบริบทที่ศึกษาจ�ำกัดเพียงบริบทเดียว
คือบริบทขององค์การศาลยุติธรรม จึงไม่เป็นการสมควรจะ

กล่าวอ้างได้ว่าตัวแบบที่น�ำเสนอในบทความนี้จะปรากฏ
ผลแบบเดียวกันกับทุกกลุ ่มที่มีลักษณะประชากรหรือ
บริบทที่แตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ
		  ตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำแรงบันดาล
ใจ วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู ้และ
ประสิทธิผลองค์การที่น�ำเสนอในบทความนี้ ควรจะถูกน�ำ
ไปทดสอบใช้ในหลายกลุ่มประชากร หลายระดับของหน่วย
การวิเคราะห์ (เช่น บุคคล ทีมงาน องค์การ ชุมชน เป็นต้น) 
หรือ ควรน�ำแนวคิดด้านภาวะผู้น�ำ วัฒนธรรมองค์การ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การของนัก
วิชาการท่านอื่นมาท�ำการสอบ เพื่อยืนยันระดับความเป็น
สามัญการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของประเทศไทย
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