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ABSTRACT 

This research aimed to 1) investigate the levels of organizational climate, self-efficacy, and informal workplace 

learning behaviors among Royal Thai Army personnel; 2)  examine the relationship between organizational 

climate and informal workplace learning behaviors; 3)  examine the relationship between self-efficacy and 

informal workplace learning behaviors; and 4)  predict informal workplace learning behaviors based on 

organizational climate and self-efficacy. The population and sample were Royal Thai Army personnel, with a 

sample size of 335. A questionnaire was used as the research instrument. Data analysis involved percentage, 

frequency, mean, standard deviation, correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis. The 

findings revealed that 1)  Royal Thai Army personnel demonstrated high levels of informal workplace learning 

behaviors (M = 3.95, SD = 0.55), organizational climate (M = 4.05, SD = 0.55), and overall self-efficacy (M = 

4. 15, SD = 0. 61) ; 2)  organizational climate had a statistically significant positive relationship with informal 

workplace learning behaviors at the .01 level; 3) self-efficacy had a statistically significant positive relationship 

with informal workplace learning behaviors at the .01 level; and 4) both organizational climate and self-efficacy 

significantly predicted informal workplace learning behaviors at the .01 level. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดบับรรยากาศองค์การ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และพฤตกิรรม

การเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางานของกําลงัพลกองทพับก 2) เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การ การรบัรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการเรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางานของกําลงัพล

กองทัพบก 3) เพื่อพยากรณ์พฤติกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางานของกําลังพลกองทัพบก ด้วย

บรรยากาศองค์การและการรบัรู้ความสามารถของตนเอง ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยัคือ กําลงัพล

กองทพับก จํานวน 335 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าสถิติร้อยละ 

ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ

ขัน้ตอน ผลวิจยัพบว่า 1) กําลงัพลกองทพับกมีพฤติกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางาน บรรยากาศ

องค์การ การรบัรู้ความสามารถของตน มค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก 2) บรรยากาศองค์การ การรบัรู้ความสามารถของ

ตนเองมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงาน อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 3) 

บรรยากาศองคก์ารส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงาน อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี่

ระดบั .01 การรบัรู้ความสามารถของตนเองส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางาน 

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

คาํสาํคญั: พฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ, บรรยากาศองคก์าร, การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: อาภรณ์ วเิชยีร และ ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพช็ร์ พบิูลแถว. (2568). บรรยากาศองค์การและการรบัรู้

ความสามารถของตนเองที่พยากรณ์พฤติกรรมการเรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางานของกําลงัพลกองทพับก. 
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บทนํา 

"กําลงัพล" ถือได้ว่าเป็นทรพัยากรที่มคีวามสําคญัและมค่ีามากทีสุ่ดของกองทพับก การที่จะพฒันางาน ตามภารกจิ

หน้าทีท่ีก่องทพับกไดร้บันัน้ จุดเริม่ตน้เกดิจากการทีต่อ้งมกํีาลงัพลทีม่คุีณภาพ ดงันัน้ การส่งเสรมิ และพฒันากําลงัพล

และระบบงานดา้นกําลงัพล ใหม้ปีระสทิธภิาพนัน้จงึถอืเป็นความจําเป็นทีต่้องดําเนินการ อย่างเป็นรูปธรรม ทัง้น้ีเพื่อ

รองรบัการปฏบิตังิานในภารกจิต่างๆ ทีจ่ะเปลี่ยนแปลงในอนาคต กองทพับกไดกํ้าหนดแผนพฒันาดา้นกําลงัพลของ

กองทพับก พ.ศ.2566-2570 (5 ปี) ที่จะใช้เป็นกรอบ แนวทางของการพฒันางานด้านกําลงัพลในอนาคต เพื่อบรรลุ

วิสยัทศัน์คือ “กําลงัพล มีขดีความสามารถใน การปฏิบตัิหน้าที่ ยึดมัน่คุณธรรม มีศกัดิศ์รีและคุณภาพชวีติที่ดมีุ่งสู่

เทคโนโลยีดิจิทลัด้านกําลงัพล ภายในปี 2570” โดยมียุทธศาสตร์ด้านที่ 3 ที่เกี่ยวการพฒันาความรู้ทกัษะในการ

ปฏบิตังิานของกําลงัพล ทีเ่น้น ส่งเสรมิสนับสนุนการเรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะในการปฏบิตังิานตามหน้าที ่(กองทพับก, 

2565) ดงันัน้พฤติกรรมการเรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในทีท่ํางาน (Informal Learning Behavior in the Workplace) 

จึงมีผลต่อการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองของกําลังพล ศกัยภาพในปฏิบตัิหน้าที่ เน่ืองจากพฤติกรรมการเรียนรู้ 

(Learning Behavior) หมายถึง เป็นการกระทําที่สามารถสังเกตเห็นได้ การตอบสนอง และการเปลี่ยนแปลงใน

พฤตกิรรมของบุคคลทีเ่กดิขึน้ เมื่อมกีารเรยีนรูค้วามรูใ้หม่หรอืมปีระสบการณ์ใหม ่ซึง่รวมถงึวธิทีีบุ่คคลปรบัตวั ประมวล

ขอ้มูล และปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมของตนตามสิง่ที่ได้เรยีนรู้ พฤตกิรรมการเรยีนรู้สามารถเกิดขึน้ในบรบิทต่างๆ เช่น 

สถานการณ์การศกึษา สภาพแวดล้อมในทีท่ํางาน หรอืประสบการณ์ส่วนตวั จากกระบวนความคดิ ปฏิสมัพนัธ์ทาง

สงัคม และสิง่กระตุน้จากภายนอก พฤตกิรรมการเรยีนรูแ้สดงถงึวธิทีีบุ่คคลสรา้งความรู ้รกัษาความรู ้และนําความรูไ้ป

ใชใ้นการกระทาํและกระบวนการตดัสนิใจของตน ซึง่มคีวามสาํคญัมากในการปฏบิตังิาน  

นอกจากน้ีในการปฏิบตัิหน้าที่ในองค์การย่อมมกีารรบัรู้ของบุคคลต่อสภาวะแวดล้อมในการทํางาน คอื บรรยากาศ

องคก์าร (Organizational Climate) มคีวามสามารถส่วนบุคคล หรอื การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Perceived Self-

efficacy) คอื การทีบุ่คคลจะกระทาํหรอืแสดงพฤตกิรรมส่วนบุคคลนัน้ๆ ย่อมมกีารประเมนิว่าตนสามารถนําสิง่ทีม่อียู่ใน

ตวัมาใชไ้ด้ในระดบัใด บุคคลที่มกีารรบัรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมองงานทียุ่่งยากว่า เป็นสิง่ที่ท้าทายมากกว่า

เป็นความเสี่ยงหรอืสิง่ทีต่้องหลกีเลี่ยง มคีวามกระตอืรอืร้นเอาใจใส่ในงานทีท่ํามคีวามต้องการความสําเร็จสูงและใช้

ความพยายามความมุมานะในการทํางานยาวนานกว่าบุคคลที่รบัรู้ว่าตนเองมคีวามสามารถตํ่า บุคคลที่มีการรบัรู้

ความสามารถของตนเองตํ่า มักมองงานที่ยุ่งยากว่าเป็นสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เมื่อเผชิญกับอุปสรรคมักลังเลใน

ความสามารถของตน ลงัเลทีจ่ะจดัการกบัอุปสรรคทีต่นกําลงัเผชญิ ความพยายามน้อยและล้มเลกิไดง้่ายเมื่อเผชญิกบั

ปัญหายุ่งยาก (Bandura, 1997) เหน็ไดว้่ามผีลต่อพฤตกิรรมในทุกดา้น เพื่อเป็นการตอบสนองแผนพฒันาดา้นกําลงัพล

ของกองทพับก ผูว้จิยัจงึเหน็ควรมกีารศกึษาพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของกําลงัพลกองทพั

บก ด้วยบรรยากาศองค์การและการรบัรู้ความสามารถของตนเอง เพื่อศกึษาความสมัพนัธแ์ละความสามารถในการ

พยากรณ์พฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่ํางานตามสมมตฐานการวจิยั ซึ่งผลการวจิยัจะเป็นประโยชน์

ในการส่งเสรมิและสนับสนุนการสรา้งพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของกําลงัพลกองทพับก เมื่อ

พิสูจน์และยอมรบัสมมติฐานด้วยวธิีการทดสอบทางสถิติ ทัง้น้ีหน่วยงานทหารสามารถนําไปใช้เป็นมูลเหตุในการ

กําหนดนโยบายภายในองค์การ เพื่อส่งเสรมิและเสรมิสรา้งพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่ํางานของ

กําลงัพลกองทพับก พฒันากําลงัพลเพื่อสมัฤทธิผ์ลตามนโยบายกองทพับก สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตรช์าตติ่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) เป็นชุดคุณสมบัติที่ว ัดได้ของ
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องคก์ารมอีทิธพิลต่อการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ซึง่ช่วยใหพ้นักงานสามารถเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองไดด้ขี ึน้ 
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เป็นผลจากความสามารถทีข่าดหายไป ซึง่นําไปสู่ผลการเรยีนรูแ้ละพฒันาต่อเน่ือง  

Lohman (2005) ให้คํานิยามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ (Informal Learning Behavior) 

เกีย่วขอ้งกบักจิกรรมเรยีนรูท้ีบุ่คคลเริม่ต้นในสถานทีท่ํางานซึง่เกีย่วขอ้งกบักบัความพยายามทางกายภาพ ทางปัญญา 

หรอืทางอารมณ์ และส่งผลใหเ้กดิการพฒันาความรูแ้ละทกัษะวชิาชพี การเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการและโดยบงัเอิญ 

หมายถงึ การเรยีนรูน้อกเหนือกจิกรรมทีม่โีครงสรา้งอย่างเป็นทางการ การรบัสนับสนุนจากสถาบนั ไม่เป็นกจิกรรมใน

ห้องเรยีน (Marsick & Watkins,1990, 1998) การเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการเส่วนใหญ่เป็นเชงิปฏิบตั ิไม่ใช่การเรยีน

การสอนในหอ้งเรยีน เน้นการมส่ีวนร่วมในกจิกรรมทางสงัคมและการทาํงานในชวีติประจาํวนั (Garrick, 1998) Marsick 

and Watkins (2001) กล่าวว่า การเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ เป็นกระบวนการทีเ่กดิขึน้นอกเหนือจากระบบการศกึษา

ปกติ และมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาทักษะในที่ทํางาน Tynjälä (2008) พบว่า พนักงานที่สามารถเรียนรู้จาก

สถานการณ์จรงิผ่านการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ จะสามารถปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมการทาํงานทีเ่ปลีย่นแปลง

ไดด้กีว่า 

จากที่กล่าวมาขา้งต้น ผู้วจิยัจงึเลอืกศกึษาบรรยากาศองค์การทีม่ ี6 มติิหลกั คอื โครงสร้าง ความรบัผดิชอบ รางวลั 

ความเสี่ยง ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Litwin & Stringer, 1968) การรับรู้ความสามารถของตนเอง เพื่อใช้

พยากรณ์พฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของกําลงัพลกองทพับก เพื่อไดผ้ลการวจิยัทีม่ปีระโยชน์

สามารถนําไปเป็นมลูเหตุในการส่งเสรมิและเสรมิสรา้งพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของ กําลงั

พลกองทพับกใหเ้ป็นตามลกัษณะพงึประสงค ์ตามนโยบายกองทพับกสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตรช์าต ิ

สมมติฐานการวิจยั 

1) บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของกําลงัพลกองทพับก 

2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของ กําลงั

พลกองทพับก 

3) บรรยากาศองค์การและการรบัรู้ความสามารถของตนเองอย่างน้อยหน่ึงตวัแปรสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการ

เรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของกําลงัพลกองทพับก 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรพยากรณ์ (X)  ตวัแปรเกณฑ ์(Y) 

บรรยากาศองคก์าร 

1) โครงสรา้ง 

2) ความรบัผดิชอบ  

3) รางวลั  

4) ความเสีย่ง  

5) ความอบอุ่น  

6) การสนับสนุน 

 

พฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่

เป็นทางการ  

  

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  

ภาพท่ี 1 กรอบแนวความคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) กลุ่มตวัอย่างของประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้น้ี คอื 

กําลงัพลกองทพับก สงักดัหน่วยในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ใชแ้บบสอบถาม(Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล มีเกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดับ การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) 

โดยรวมมค่ีาตัง้แต่ 0.7 ขึ้นไปทุกด้าน ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถือ (สุวมิล, 2550; Hair, 2014) สถิติที่ใช้

วเิคราะหก์ารวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชก้ารแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่าเฉลีย่ (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชอ้ธบิายขอ้มลูทีเ่กีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทกําลงัพล ระยะเวลารบัราชการ ลกัษณะงานในความรบัผดิชอบ การวเิคราะห์

สถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้การหาค่าสมัประสทิธิแ์บบเพยีร์สนั (Pearson’ s Correlation Coefficient) 

เพื่อทดสอบสมมุตฐิานความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและพฤติกรรมการ

เรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของกําลงัพลกองทพับก การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบขัน้ตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) เพื่อพยากรณ์พฤติกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางานของกําลังพล

กองทพับก ดว้ยบรรยากาศองคก์ารและการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

 

ผลการวิจยั 

1) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 177 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.8 เป็น

เพศหญงิ จาํนวน 158 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.2 รวมทัง้สิน้ 335 คน ส่วนใหญ่มอีายุอยู่ระหวา่ง 21-30 ปี จาํนวน 120 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 35.8 รองลงมา อายุระหว่าง 31-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 34.3 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตรมีากทีสุ่ด จาํนวน 

187 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 รองลงมา การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 37 กําลงัพล

ประเภทนายทหารสญัญาบตัร จํานวน 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.1 นายทหารประทวน จํานวน 143 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

42.7 ลูกจ้างประจําและพนักงานราชการ จํานวน 128 คน คดิเป็นร้อยละ 38.2 ระยะเวลารบัราชการระหว่าง 1-10 ปี 

จาํนวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.4 รองลงมาระยะเวลารบัราชการ 11-20 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 18.2 ระยะเวลารบัราชการ 

21-30 ปี จาํนวน 47 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14 ผูต้อบแบบสอบถามปฏบิตังิานดา้นกําลงัพล จาํนวน 108 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

32.2 งานดา้นส่งกําลงับํารุง จํานวน 90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.9 อื่นๆ เช่น งานธุรการ งานกฎหมาย งานกจิการพเิศษ 

จาํนวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.5 
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2) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์การมค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.05, SD = 

0.55) การรบัรู้ความสามารถของตนโดยรวมมค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.15, SD = 0.61) และพฤติกรรมการ

เรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในทีท่ํางานโดยรวมมค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.95, SD = 0.55) ในด้านบรรยากาศ

องคก์ารทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ความรบัผดิชอบ มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (X� = 4.37, SD = 0.61)  

3) จากตารางที ่1 ผลการทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีร์สนั (r) ความสมัพนัธข์องบรรยากาศองคก์าร การรบัรู้

ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการเรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางานของกําลงัพลกองทพับก พบว่า 

บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงาน อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระดบัสูง (r = .775**) การรบัรู้ความสามารถของตนเองมคีวามสมัพนัธ์กบั

พฤติกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสิทธิ ์

สหสมัพนัธ์ระดบัสูง (r = .746**) บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์กับการรบัรู้ความสามารถของตนเอง อย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ในระดบัสูง (r = .799**) ตามเกณฑ์ Davis’ Descriptors 

(Davis, 1971)  

4) จากตารางที่ 2 ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์มัพนัธ์พหุคูณ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามในรูปแบบ

โมเดล พบว่า บรรยากาศองค์การ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่

เป็นทางการในทีท่าํงานของกําลงัพลกองทพับก อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (p < 0.01) โมเดลที ่1 บรรยากาศ

องค์การ และโมเดลที่ 2 บรรยากาศองค์การ การรบัรู้ความสามารถของตนเอง มีค่านัยสําคญัทางสถิติ F เท่ากับ 

502.337 และ 302.542 ตามลําดบั พบว่า โมเดลที่ 2 มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณ ( R =.8041) คดิเป็นร้อยละ 

64.60 มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการประมาณค่า (SEest) เท่ากับ .328 เป็นโมเดลที่มค่ีา R มากที่สุด และค่า 

SEest น้อยทีสุ่ด 

5) จากตารางที ่3 บรรยากาศองคก์ารส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานของ กําลงั

พลกองทพับก อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยในรปูคะแนนดบิและค่าสมัประสทิธิ ์

การถดถอยในรปูคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .496 และ .496 การรบัรูค้วามสามารถของตนเองส่งผลทางบวกตอ่พฤตกิรรม

การเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงาน อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอยในรปู

คะแนนดบิและค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยในรปูคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .313 และ .350 ตามลําดบั 

 

ตารางท่ี 1 การวเิคราะหค่์าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั 

 บรรยากาศองคก์าร การรบัรู้ความสามารถ

ของตนเอง 

พฤติกรรมเรียนรู้

อย่างไม่เป็นทางการ

ในสถานท่ีทาํงาน 

บรรยากาศองคก์าร 1 .799** .775** 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง .799** 1 .746** 

พฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ .775** .746**  1 

** มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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ตารางท่ี 2 การวเิคราะหค่์าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู และค่าประสทิธภิาพของแบบจาํลอง 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate F             p 

1 .775a .601 .600 .34773 502.337    .000 

2 .804b .646 .644 .32831 302.542    .000 

มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (p<0.01)  

Model 1 บรรยากาศองคก์าร  

Model 2 บรรยากาศองคก์าร, การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

 

ตารางท่ี 3 การวเิคราะหค์่าสถติคิวามมนัียสาํคญัของค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคุณแบบขัน้ตอน 

Model B Std. Error Beta t p 

1 (Constant) .808 .141  5.712 .000 

บรรยากาศองคก์าร .776 .035 .775 22.413 .000 

2 (Constant) .641 .136  4.716 .000 

บรรยากาศองคก์าร .496 .054 .496 9.128 .000 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง .313 .049 .350 6.447 .000 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

บรรยากาศองค์การและการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่

ทํางานของกําลงัพลกองทพับก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (p <0.01) โดยสามารถอภิปรายผลจากการ

วเิคราะห์ความแปรปรวน และ การวเิคราะห์สมัประสทิธิถ์ดถอย ในตารางที ่2 แสดงใหเ้หน็ว่า โมเดลที ่1 บรรยากาศ

องคก์าร มคี่า R² ตํ่ากว่า โมเดลที ่2 ทีม่บีรรยากาศองคก์ารและการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มค่ีา R² สงูขึน้ และค่า

ความคลาดเคลื่อนลดลง แสดงว่าเมื่อเพิม่ การรบัรูค้วามสามารถของตนเองในโมเดลที ่2 สามารถพยากรณ์พฤตกิรรม

การเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานไดด้ขีึน้ แสดงใหเ้หน็ว่าโมเดลทัง้สองมคีวามแตกตา่งของค่า F-statistic ซึง่ใช้

ทดสอบความมีนัยสําคญัทางสถิติ โมเดลที่ 1 มีค่า F สูงกว่าโมเดลที่ 2 แม้ว่าโมเดลที่ 2 มี R² สูงกว่า บรรยากาศ

องค์การสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดด้ ีแต่เมื่อเพิม่การรบัรูค้วามสามารถของตนเองในโมเดลที ่2 

มค่ีาความแปรปรวนเพิม่ขึน้ (R² เพิม่ขึน้) ค่า F ลดลงเลก็น้อย เกดิจากการแบ่งปันอทิธพิลระหว่างตวัแปรอสิระทัง้สอง 

ในตาราง 3 บรรยากาศองค์การมคี่าอทิธพิล t = 9.128, Beta = .496 ซึ่งมากกว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองทีม่ี

ค่าอทิธพิล t = 6.447, Beta = .350 ส่วนค่า B บรรยากาศองคก์ารมค่ีา .496 เท่ากบัค่า Beta (.496) ในขณะทีค่่า B การ

รบัรู้ความสามารถของตนเอง มค่ีา .313 ตํ่ากว่าค่า Beta (.350) แสดงว่า การรบัรู้ความสามารถของตนเอง มคีวาม

แปรปรวนตํ่ากว่าพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงาน และบรรยากาศองคก์ารมคีวามแปรปรวนสูงกว่า

พฤติกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางาน สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธพิลเด่นชดักว่าการรบัรู้

ความสามารถของตนเองในการพยากรณ์พฤติกรรมการเรยีนรู้อย่างไม่เป็นทางการในที่ทํางาน เชื่อมโยงกบัทฤษฎี

เกีย่วกบับรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) ตรงตามแนวคดิของ Lewin (1951) ทีร่ะบุว่าบรรยากาศองคก์าร

ทีส่่งเสรมิการเรยีนรูจ้ะกระตุน้พฤตกิรรมของบุคคล การรบัรูค้วามสามารถของตนเองสอดคล้องกบั Bandura (1986) ที่

กล่าวว่าปัจจยัแวดล้อมมผีลต่อพฤตกิรรมของบุคคล ทีเ่ชื่อว่าตนเองสามารถทาํบางสิง่ไดจ้ะมแีนวโน้มลงมอืทํามากขึน้ 

เกิดการเรียนรู้และพัฒนามากขึ้น นอกจากนัน้ยังมีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ เช่น ธนัทพงษ์  

วงัทะพนัธ์ (2565) ได้ศกึษาบรรยากาศองค์การทีส่่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรยีนในเขตพืน้ที่

การศกึษามธัยมศกึษานครพนม โดยใชก้ารทดสอบสถติ ิANOVA ซึ่งผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศองค์การมผีลต่อการ

พฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัสถติทิีม่นัียสําคญั .05 (p < 0.05) บรรยากาศส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละพฒันา
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ตนเองมีผลเชิงบวกต่อการเรียนรู้ของบุคลากร งานวิจยัของ พฒันิจ โกญจนาท และ ดวิษา สงัคหะ (2559) ศึกษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูใ้นสํานักงานศกึษาธกิารภาค 1-13 พบว่า

บรรยากาศองค์การส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อย่างมีนัยสําคญั .01 (p < 0.01) งานวจิยัของ นิรญัญา  

แซ่ตัง้ (2559) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และคุณภาพชวีติการ

ทํางานในพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีก โดยใช้การทดสอบ Pearson Correlation และ Multiple Regression 

ผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นว่าบรรยากาศองค์การและการรบัรู้ความสามารถของตนเองมคีวามสมัพนัธ์ทีม่นัียสําคญักบั

คุณภาพชวีติการทาํงาน p< 0.01 สุทธพิงษ์ เกยีรตวิชิญ์ (2561) ศกึษาการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาตนเอง

ของพนักงานในบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การทดสอบ Pearson Correlation ผลการวจิยัพบว่ามี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกอย่างมีนัยสําคญั .01 (p< 0.01) ทัง้น้ีเห็นได้ว่าการศกึษาบรรยากาศองค์การ ซึ่งเป็นปัจจยัที่

สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและความสามารถในการเรยีนรู้ของบุคคลในองค์กร โดยเฉพาะในบรบิทของการพฒันา

ตนเองและการทํางานทีม่ลีกัษณะเป็นกระบวนการเรยีนรู้ทีไ่ม่เป็นทางการ (Informal Learning) ในบรบิทการทํางาน

หรอืการศกึษา 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) ในการวจิยัครัง้น้ี มขีอ้จํากดัจากกลุ่มตวัอย่างกําลงัพลกองทพับกทีม่หีน่วยงานตัง้อยู่ในกรุงเทพมหานคร ดงันัน้ ใน

การวจิยัครัง้ต่อไป ควรขยายขอบเขตไปยงัหน่วยงานในต่างจงัหวดัเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีส่ะทอ้นภาพรวมของกําลงัพลมากขึน้ 

โดยใชว้ธิกีารสุ่มแบบ แบ่งชัน้ (Stratified Sampling) ร่วมกบัวธิกีารสุ่มแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) เพื่อให้

แน่ใจว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามหลากหลายและครอบคลุมลกัษณะประชากรที่แตกต่างกนั เช่น อายุ ตําแหน่งงาน และ

ประสบการณ์ทาํงาน 

2) การศึกษาตัวแปรเพิ่มเติมที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพฤติกรรมการเรียนรู้ เช่น ปัจจยัด้านบุคคล (Individual 

Factors) ไดแ้ก่ Learning Motivation (แรงจูงใจในการเรยีนรู)้ Growth Mindset (แนวคดิแบบเตบิโต) Curiosity (ความ

อยากรู้อยากเห็น) ปัจจยัด้านสงัคมและองค์กร (Social & Organizational Factors) ได้แก่ Knowledge Sharing (การ

แบ่งปันความรู)้ ซึ่งหากไดศ้กึษาตวัแปรเหล่าน้ีจะทําใหเ้ขา้ใจพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่ํางานได้

ครอบคลุมมากขึน้ 

3) การเก็บขอ้มูลเพิม่เติมควรเสรมิด้วยการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการเรยีนรู ้เช่น แรงจูงใจ ปัจจยัทีเ่ป็นอุปสรรค หรอืแนวทางทีส่ามารถส่งเสรมิใหเ้กดิพฤตกิรรมการเรยีนรู้

อย่างไม่เป็นทางการในทีท่าํงานมากขึน้ 

4) การนําผลการวจิยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันากลยุทธส่์งเสรมิการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในทีท่ํางาน โดย

องคก์ารสามารถใชข้อ้มลูจากงานวจิยัเพื่อออกแบบนโยบายหรอืกจิกรรมทีส่นับสนุนการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการในที่

ทํางานใหเ้กดิขึน้อย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เช่น การสรา้งสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการแบ่งปันความรู ้การสนับสนุนให้

บุคลากรมแีนวคดิแบบเตบิโต หรอืการออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมทีส่่งเสรมิพฤตกิรรมการเรยีนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ

ในทีท่าํงานตามลกัษณะทีพ่งึประสงค ์
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