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บทคัดยอ  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีมีตอ

พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร 2) ทดสอบตัวแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
บรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในที่มีตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร
โดยเปรียบเทียบกับขอมูลเชิงประจักษ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางบุคลากร
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 266 ตัวอยาง สุมตัวอยางแบบโควตา ผลการวิจัยพบวา บุคลากรรับรูบรรยากาศแหง
การสนับสนุนในภาพรวมอยูในระดับมาก มีการรับรูบรรยากาศแหงการสนับสนุนดานความเปนหนึ่งเดียวกันของบุคลากร
มากท่ีสุด มีแรงจูงใจภายในในภาพรวมอยูในระดับมาก มีแรงจูงใจภายในดานความทาทายในงานสูงกวาแรงจูงใจภายใน
ดานความสนุกสนานในงาน และมีพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีพฤติกรรมในดานความ
มุงม่ันในการเรียนรูมากท่ีสุด การวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวาตัวแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของบรรยากาศ
แหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีมีตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ โดยบรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอแรงจูงใจภายในและพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู
ของบุคลากร แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู และมีบทบาทเปนตัวแปรคั่นกลาง
สงผานอิทธิพลทางออมของบรรยากาศแหงการสนับสนุนท่ีมีตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู จากผลการวิจัยนี้จะเปน
แนวทางใหองคกรท่ีมีบริบทใกลเคียงนําผลการศึกษาไปปรับใชในการเสริมสรางบรรยากาศองคกรท่ีสนับสนุนพฤติกรรม
มุงเนนการเรียนรูของบุคลากร อันเปนพฤติกรรมเชิงบวกของบุคลากรท่ีจะมีสวนชวยขับเคล่ือนองคกรใหเกิดการปรับตัว
และพัฒนาไดทันกับความเปล่ียนแปลงที่เปนพลวัตตอไป 

 
คําสําคัญ: บรรยากาศแหงการสนับสนนุ, แรงจูงใจภายใน, พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 
 

Abstract  
 The objectives of this study were to 1) study the influence of supportive organizational climate 
and intrinsic motivation on the learning-oriented behavior of employees in Bangkok Metropolitan 
Administration, and 2) test the causal relationship model of supportive organizational climate and 
intrinsic motivation on the learning-oriented behavior of employees in Bangkok Metropolitan 
Administration by comparing it with empirical data. It was quantitative research. Data was gathered by 
using a questionnaire. The sample were 266 employees who were affiliated with the Bangkok 
Metropolitan Administration by quota sampling. The results revealed that the overall perception of the 
climate of support was high. There was the most awareness of the climate of support for the unity of 
employees. There is a high level of intrinsic motivation in the whole. They have a higher intrinsic 
motivation for challenging tasks than intrinsic motivation for having fun at work and have a high level 
of overall learning-oriented behavior. The behavior in terms of commitment to learning is the most. The 
analysis of the structural equation model showed that the causal relationship model of the supportive 
organizational climate and internal motivation for the learning-oriented behavior of personnel was 
consistent with the empirical data. The supportive organizational climate has a direct and positive 
influence on the intrinsic motivation and learning-oriented behavior of employees. Intrinsic motivation 
has a direct positive influence on learning-oriented behavior and plays a mediation role in the indirect 
influence of the supportive organizational climate on learning-oriented behavior. This is positive 
employee behavior that will contribute to driving the organization to adapt and develop to keep up 
with the next dynamic changes. 
 
Keywords: Supportive Organizational Climate, Intrinsic Motivation, Learning-oriented Behavior 
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บทนํา  
 ปจจุบันองคกรตาง ๆ ลวนตองเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางเปนพลวัต (Dynamic 
Change) ท้ังในสวนงานของหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน องคกรตาง ๆ มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารและการดําเนินงาน อันเปนผลมาจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ความตองการของผูบริโภค
หรือผูรับบริการ กระแสสังคม ภาวการณระบาดของโรคระบาด ตลาดจนแนวโนมของการพัฒนาท่ีมุงสูการ
พัฒนาท่ียั่งยืนมากข้ึน บุคลากรถือเปนกุญแจสําคัญของทุกองคกรท่ีจะตองพรอมท่ีจะเรียนรูหรือพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเขากับความเปลี่ยนแปลงของโลก โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เปลี่ยนผานสูโลกดิจิทัล (Digital Transformation) องคกรตาง ๆ จึงใหความสําคัญตอบุคลากรเปนอยางยิ่ง 
เพราะทรัพยากรมนุษยถือวาเปนสิ่งท่ีสําคัญตอองคกรเปนสิ่งท่ีมีคุณคาและเปนปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวชวยให
องคกรสามารถบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว อยางไรก็ตามการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ (Skills) และสมรรถนะ 
(Competencies) ท่ีพรอมตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ดังท่ีกลาวมานั้น ไมสามารถอาศัยการพัฒนาท่ีมาจาก
การสนับสนุนจากองคกรไดเพียงฝายเดียว หากแตตองอาศัยปจจัยภายในท่ีมีอยูในตัวของบุคลากรแตละคนท่ี
จะจูงใจและเปนแรงขับจากภายในในการฝกฝนพัฒนาตนเองอยูเสมอ การมุงเนนการเรียนรูและการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะตองอาศัยการเรียนรูทักษะ การเสริมสรางความเขาใจ ตลอดจนการมี
ทัศนคติเชิงบวกตอการเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองเพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีข้ึน ดังนั้น การเรียนรู
เพ่ือพัฒนาตนเองของบุคลากรจึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดข้ันตอนหนึ่งในการบริหารงาน และมีผลอยางยิ่งตอ
ความสําเร็จขององคกรยุคสมัยใหม (Modern Organization) ซ่ึงมีแนวโนมในการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยี
ชั้นสูง (สุธินี ฤกษขํา, 2564) 
 พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรเปนกลไกท่ีมีสวนสําคัญอยางมากตอการผลักดันองคกรไปใน
ทิศทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงแมวาการเรียนรูและการพัฒนาตนเองของแตละบุคคลนั้นตางไดรับอิทธิพลมาจากปจจัย  
ตาง ๆ ท้ังภายนอกและภายใน ในการกระตุนใหบุคลากรแตละคนใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเอง ปจจัย
ภายในท่ีสําคัญซ่ึงสามารถสรางความตองการ (Passion) ในการพัฒนาตนเองอยูเสมอคือแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) ซ่ึงผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติงานตอไปไดในทุก ๆ วัน และผลักดันใหบุคลากรแตละคน
มีพฤติกรรมตาง ๆ ท้ังยังเปนสิ่งท่ีกําหนดทิศทางหรือเปาหมายของพฤติกรรมนั้นดวย เม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจ
ภายในสูงยอมกอใหเกิดพฤติกรรมในเชิงบวก ในทางกลับกันเม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจภายในลดลง ยอมมี
แนวโนมกอใหเกิดพฤติกรรมในเชิงลบมากข้ึน นอกจากนี้การเรียนรูเพ่ือการพัฒนาตนเองของบุคลากรแตละคน
ยังตองอาศัยปจจัยภายนอกท่ีสําคัญซ่ึงเปนบริบทท่ีอยูรอบตัวและมีความใกลชิดกับบุคลากรแตละคนคือตัว
องคกร ซ่ึงประกอบดวยผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงท่ีบุคลากรแตละคนจะประเมินการ
รับรูจากประสบการณการทํางานกับองคกรผานนโยบาย กระบวนการทํางาน การไดรับการจัดสรรทรัพยากร
ตาง ๆ และปฏิกิริยาจากตัวแทนองคกรวาองคกรใหความหวงใย ใสใจ ใหคุณคาและการปฏิบัติตอบุคลากร
อยางไร (ปาริชาติ เยพิทักษ และธีระวัฒน จันทึก, 2559)  
 แมงานวิจัยท่ีผานมาจะมีการศึกษาบทบาทของการสนับสนุนขององคกรและแรงจูงใจภายในในฐานะ
ตัวแปรสาเหตุตอพฤติกรรมตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากพอสมควร เชน การศึกษาของ Quan, 
Choi & Tan (2023) ท่ีพบวาบรรยากาศแหงการสนับสนุนในรูปแบบของการไดรับการสนับสนุนและความ
เขาใจจากผูบังคับบัญชาชวยเพ่ิมทุนทางสังคมของพนักงานดวยการสรางความไววางใจและการทํางานรวมกัน
อยางมีประสิทธิภาพซ่ึงสงผลใหพนักงานใหบริการไดดีข้ึน ขณะท่ีการศึกษาของ Susanto & Erdiansyah 
(2024) พบวาบรรยากาศองคกรแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญท้ังตอแรงจูงใจในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เชนเดียวกับการศึกษาของ Song, Inmor, & Cuijten (2024) 
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พบวาบรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานและ
ยังมีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในทีมและการมีสวนรวมในงานของพนักงานดวย อยางไรก็ตามงานวิจัย
ท่ีมุงศึกษาเพ่ือขับเคลื่อนพฤติกรรมการมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรยังมีจํากัด โดยเฉพาะในบริบทของ
บุคลากรของรัฐท่ีตองเตรียมพรอมตอการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาความรูความสามารถใหพรอมตอการ
ปรับเปลี่ยนนโยบายระดับมหภาค การปรับใชองคความรูและนวัตกรรมเพ่ือยกระดับการปฏิบัติงานตาง ๆ การ
วิจัยนี้จึงมุงศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีชวยขับเคลื่อนพฤติกรรม
มุงเนนการเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือเปนแนวทางสําหรับการเสริมสรางพฤติกรรมการ
เรียนรูเพ่ือการพัฒนาตนเอง ซ่ึงเปนพ้ืนฐานของการขับเคลื่อนใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเปนกุญแจสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ียั่งยืนตอไป 
วัตถุประสงค  
 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีมีตอพฤติกรรมมุงเนนการ
เรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือทดสอบตัวแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของบรรยากาศแหงการสนับสนนุและแรงจูงใจภายในท่ี
มีตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานครโดยเปรียบเทียบกับขอมูลเชิงประจักษ 
สมมติฐาน  

1. บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอแรงจูงใจภายใน 
2. บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 
3. แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 
4. บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูผานแรงจูงใจภายใน 

ประโยชนท่ีไดรับ  
 1. ทําใหทราบถึงอิทธิพลของบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีมีตอพฤติกรรมมุงเนน
การเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. ทําใหทราบถึงตัวแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายใน
ท่ีมีตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานครโดยเปรียบเทียบกับขอมูลเชิงประจักษ 
ทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศแหงการสนับสนุน  
 บรรยากาศขององคกร (Organizational climate) เปนชุดของคุณสมบัติท่ีวัดไดของสภาพแวดลอม
การทํางาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานสามารถรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม และสันนษิฐานวามีอิทธิพลตอแรงจูงใจและ
พฤติกรรมของพวกเขา (Litwin & Stringer, 1968) การศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองคกรทําใหนักวิชาการ 
ตาง ๆ มุงความสนใจไปท่ีการทําความเขาใจสาเหตุของการรับรูบรรยากาศองคกร ซ่ึงมีการศึกษาจํานวนมาก
พบวาบรรยากาศขององคกรเปนตัวแปรอิสระซ่ึงมีอิทธิพลท่ีมีตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร (Kuenzi 
& Schminke, 2009; Kurt, 2012; Taştan, 2013) โดยเฉพาะอยางยิ่งทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกอันเปน
ผลมาจากบรรยากาศแหงการสนับสนุนขององคการ (Supportive Organizational Climate: SOC) ซ่ึงเปน
บรรยากาศโดยรวมของการสนับสนุนของบุคลากรจากเพ่ือนรวมงาน ผูนํา และจากหนวยงานอ่ืน ๆ ในการให
ความรวมมือ การประสานงาน และการสนับสนุนภายในองคกร เอ้ือตอการสนับสนุนและสงเสริมความพึง
พอใจ ความมุงม่ัน และประสิทธิภาพของบุคลากร (Rogg et al., 2001; Luthans et al., 2008; Sen & 
Elmas, 2015) ท้ังยังเปนการรับรูของสมาชิกเก่ียวกับการมีอยูของความเชื่อหรือวัฒนธรรมรวมกันในองคกรท่ี
ยอมรับหรือสนับสนุนพฤติกรรมบางอยาง จากสมาชิกขององคกร  
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 ทฤษฎีการสนับสนุนองคกร (Organizational Support Theory) มุงเนนวาการสนับสนุนของ
องคกรท่ีมีตอบุคลากรเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหบุคลากรเต็มใจท่ีจะอยูตอและมีสวนรวมไปกับองคกร (Xintian 
& Peng, 2023) บุคลากรจะรับรู ได ถึงการมีอยูของแรงสนับสนุนในรูปแบบของความสัมพันธทางใจ 
(Psychological Connection) และการไดเปนสวนหนึ่งขององคกร นําไปสูความตระหนักถึงเปาหมายในระยะ
ยาวขององคกร นอกจากนี้เม่ือองคกรสรางเสริมระบบการทํางานท่ีมีความผูกพันสูง บุคลากรยอมสัมผัสไดวา
องคกรใหความสําคัญกับความตองการของบุคลากรท้ังทางวัตถุและจิตวิญญาณ (Hao & Wang, 2022) และ
สามารถพัฒนาตอเปนทุนทางจิตใจ (Psychological Capital) ซ่ึง Rogg et al. (2001) ไดจําแนกบรรยากาศ
แหงการสนับสนุนออกเปนมิติตาง ๆ ประกอบดวย ความสามารถและความคงท่ีในการบริหารจัดการ ความ
รวมมือและการประสานงาน ความมุงม่ันของบุคลากร และการมุงเนนลูกคา โดยในองคกรท่ีมีบรรยากาศแหง
การสนับสนุนสูง บรรยากาศเหลานั้นจะเปรียบเสมือนทรัพยากรของบุคลากรในการเผชิญกับความยากลําบาก
ตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน (Luthans et al., 2008; Li, 2022) ทําใหบุคลากรเชื่อวาเขามีคุณคาและความ
ตองการตาง ๆ ของพวกเขาจะไดรับการใสใจ จึงทําใหบุคลากรไมเกิดความลังเลท่ีจะทุมเทความพยายามและ
อุทิศตนในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร (Randall et al., 1999) 
 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 
 ในทุกองคกร บุคลากรมักจะถูกกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนจากความเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัตท้ัง
จากภายในและภายนอกเพ่ือท่ีจะเติมเต็มการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของตนเอง แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) จึงเก่ียวของกับกําลังใจหรือแรงบันดาลใจท่ีบุคลากรหลงใหลในงานท่ีเขาสนใจมากกวาอิทธิพล
ภายนอก (Siyal et al., 2021) หรือสามารถกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาแรงจูงใจภายในคือแนวโนมของบุคลากรท่ีจะ
แสดงออกถึงการกระทําท่ีสนุกกับงานโดยปราศจากความคาดหวังตอรางวัลภายนอก (External Reward) 
(Lepper, Greene, & Nisbett, 1973) โดย Deci, Olafsen, & Ryan (2017) ไดระบุวาแรงจูงใจภายในมี
ความสัมพันธกับกิจกรรมการทํางานซ่ึงเก่ียวของกับความพึงพอใจตามธรรมชาติ ความพึงพอใจดังกลาวแสดง
ใหเห็นถึงความสนุกสนานและความสนใจของบุคลากรในงานท่ีทํา แทนท่ีจะเปนเหตุผลอ่ืน เชน รางวัลหรือการ
ชื่นชม (Olafsen et al., 2015) ท้ังนี้จากฐานคติของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 
Theory) ความรูสึกของบุคลากรมีความสําคัญ เพราะเม่ือบุคลากรรับรูวาองคกรใหความใสใจตอความเปนอยู
ของพวกเขา ใหการสนับสนุนในสิ่งตาง ๆ ผานบรรยากาศแหงกรสนับสนุน บุคลากรจะมีแรงจูงใจภายในอยาง
แทจริง และมีสวนรวมในงานและองคกรอยางสรางสรรค ในลักษณะของความพยายาม ความสนใจ และความ
ใฝรู (Alam, Gul, & Kazmi, 2023) จากแนวคิดดังกลาวจึงนํามาสูการกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอแรงจูงใจภายใน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 
พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู (Learning-oriented Behavior: LOB) ไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่ง

ท่ีสํา คัญของความสามารถดานทรัพยากรฐานความรูขององคการ (Knowledge-based Resource 
Capability) ท่ีสามารถขับเคลื่อนใหเกิดนวัตกรรมท่ีมีประสิทธิภาพและสนับสนุนการปฏิบัติงานของธุรกิจ 
(Aziz & Omar, 2013) เม่ือปจจุบันมีการพัฒนานวัตกรรมทางเทคโนโลยีท่ีเพ่ิมข้ึน ความทาทายในการประสาน
สิ่งตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการแลกเปลี่ยนความรูและการตัดสินใจของบุคลากรยิ่งเพ่ิมข้ึน วิธีการหนึ่งท่ีชวยรับมือ
กับความทาทายเหลานี้คือการใชประโยชนจากพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากร ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ี
เปนอิสระซ่ึงเกิดข้ึนในกิจกรรมการเรียนรู ท่ีตอเนื่อง เพ่ือใหมีความเชี่ยวชาญในความรู ทักษะ และ
ความสามารถใหม ๆ (Bezuijen et al., 2009) พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูจึงเปนพฤติกรรมอิสระท่ีเกิดข้ึนใน
กิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ เพ่ือใหตนมีความเชี่ยวชาญ มีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีสงเสริมความ
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เชี่ยวชาญและการมีสวนรวมเปนหนึ่งเดียวกับงานนั้น (Hirst, Van Knippenberg, & Zhou, 2009) ท้ังนี้
วรรณกรรมเก่ียวกับเปาหมายการเรียนรู (Heimbeck et al., 2003; Matsuo et al., 2022) ชี้ใหเห็นวาทิศ
ทางการเรียนรูสามารถสงเสริมการเชี่ยวชาญในงานท่ีทาทายและการมีสวนรวมท่ีลึกซ้ึงยิ่งข้ึนกับงานนั้น และ
เม่ือตองเผชิญกับอุปสรรคหรือปญหาตาง ๆ ผูท่ีมีพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูจะมีแนวโนมท่ีจะรับมือกับ
ผลกระทบท้ังเชิงลบและเชิงบวกไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการระบุและนํากิจกรรมการแกปญหาอยาง
สรางสรรคมาใช (Dweck, 2013) ผูท่ีมีแนวโนมในการแสดงออกถึงพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูจึงมีแนวโนมท่ี
จะม่ันใจท่ีจะตอบสนองตอความยากและความทาทาย รวมถึงมีมุมมองเชิงบวกเก่ียวกับบทบาทในปจจุบันหรอื
อนาคตของตน (Kim, Kim, & Lee, 2015) นอกจากนี้ Maurer (2002) ไดอธิบายแนวโนมการเรียนรูของ
พนักงาน โดยชี้วาการเรียนรูนั้นเก่ียวของกับโครงสราง 3 ดาน ไดแก โครงสรางทางปญญา โครงสรางทาง
อารมณ และโครงสรางทางพฤติกรรม และพบวาพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมหลายอยางเชน ความคิดสรางสรรคและประสิทธิภาพการทํางาน (Hirst et al., 2009; Walumbwa, 
Cropanzano, & Hartnell, 2009) พฤติกรรมการเรียนรูยังสะทอนถึงการกระทําเชิงรุกท่ีพนักงานแสดงออก
ผานการมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูอยางกระตือรือรน โดยมีเปาหมายและความตองการสวนตัวเปนแรง
ขับเคลื่อน 

อยางไรก็ตาม พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูเปนปจจัยสวนบุคคลท่ีเก่ียวของกับความมุงม่ันของแตละ
บุคคลในการสรางความรูใหมท่ีเกิดจากการผสมผสานกัน ท้ังในระดับบุคคลและกับเพ่ือนรวมงาน จาก
การศึกษาของ (Gong, Huang, & Farh, 2009) เปนการมุงเนนการเรียนรูของพนักงานและการเปนผูนําเชิง
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และไดศึกษาผลกระทบของตัวแปร ตอความคิดสรางสรรค
ของพนักงานผานความเชื่อม่ันในความสามารถทางความคิดสรางสรรคของพนักงาน (Creative Self-efficacy) 
พบวา การมุงเนนการเรียนรูของพนักงานและการเปนผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูและความคิดสรางสรรคของพนักงาน และไดรับการสงเสริมผานความเชื่อม่ันใน
ความสามารถทางความคิดสรางสรรคของพนักงาน จากแนวคิดดังกลาวจึงนํามาสูการกําหนดสมมติฐานการ
วิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 
นอกจากนี้ตามทฤษฎีความมุงม่ันในตนเอง (Self-determination Theory) (Deci & Ryan 1985, 

2000) ไดอธิบายถึงการพัฒนาบุคลิกภาพรวมถึงการสรางแรงจูงใจใหกับตนเองบนฐานความคิดวามนุษยจะ
สามารถเรียนรูทักษะตาง ๆ พัฒนาตนเอง เรียนรูประสบการณ และมีสุขภาวะท่ีดีจากการถูกจูงใจและควบคุม
พฤติกรรม โดยการเลือกในสิ่งท่ีแสดงออกถึงความเปนตัวเอง (อาภา กําวิจิตรรัตนโยธา, 2563) แรงจูงใจภายใน
จึงมีสวนทําใหเกิดพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึงความมุงม่ันตั้งใจและอดทนเม่ือเผชิญกับงานตาง ๆ ในทาง
ตรงขามหากบุคลากรไมไดรับความพึงพอใจ ไมไดรับการสนับสนุน แรงจูงใจภายในก็จะลดลง ซ่ึงนําไปสู
พฤติกรรมเพิกเฉยของบุคลากร (Ryan & Deci, 2000) นอกจากนี้พฤติกรรมดังกลาวมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจของบุคลากร สนับสนุนพฤติกรรมในการแสวงหาความรูความเชี่ยวชาญ อีกท้ังแรงจูงใจสวนบุคคลชวย
ใหพนักงานเปลี่ยนความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในงานใหเปนความคิดสรางสรรค โดยสงเสริมความสามารถในการ
สรางการผสมผสานท่ีเปนเอกลักษณของความรูท่ีแตกตางกัน พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูท่ีแข็งแกรงจะชวยให
พนักงานสามารถขยายคลังความรูของตนเองและรับเอาความรูไดอยางมีประสิทธิภาพดวยการแลกเปลี่ยน
มุมมองรวมกับผูอ่ืน (Harvey et al., 2019) จากแนวคิดดังกลาวจึงนํามาสูการกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 
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อยางไรก็ตาม Luthans et al. (2008) กลาววา สภาพแวดลอมในองคกรท่ีสนับสนุนการเรียนรู เปน
การรับรูโดยรวมของพนักงานเก่ียวกับการไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานและผูนํา และการไดรับความ
ชวยเหลือจากแผนกอ่ืน ๆ รวมถึงการรับรูของสมาชิกเก่ียวกับการมีอยูของความเชื่อหรือวัฒนธรรมรวมกันใน
องคกรท่ียอมรับหรือสนับสนุนพฤติกรรมบางอยาง (เชน สรางความเชื่อม่ัน) จากสมาชิก ทฤษฎีการสนับสนุน
ในองคกรเนนวา การสนับสนุนขององคกรตอพนักงานเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหพนักงานยินดีท่ีจะอยูและมีสวน
รวมกับองคกร กลาวคือองคกรตองใหการสนับสนุนแกพนักงานกอนท่ีพนักงานจะมีความภักดีตอองคกร ทฤษฎี
การประมวลผลขอมูลทางสังคม (Fulk et al., 1987) กลาววามนุษยเปนสิ่งมีชีวิตท่ีปรับตัวไดท่ีเขาใจและ
ตีความพฤติกรรมของตนเองและของผูอ่ืนโดยอิงจากสิ่งแวดลอมและปรับทัศนคติและพฤติกรรมของตนตาม
ขอมูลท่ีไดรับ ทฤษฎีการประมวลผลขอมูลทางสังคมมักถูกนํามาใชเพ่ืออธิบายอิทธิพลของพฤติกรรมของผูนํา
และพฤติกรรมของบุคคลในการกอตัวของสภาพแวดลอมในองคกร หรือเพ่ืออธิบายกลไกของสภาพแวดลอมใน
องคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมของพนักงาน (เชน พฤติกรรมการใหคําแนะนํา พฤติกรรมการชวยเหลือ ฯลฯ) และ
ผลลัพธขององคกร (Priesemuth et al., 2014) ตามทฤษฎีการประมวลผลขอมูล พฤติกรรมของแตละบุคคล
จะไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมการทํางานและผลจากพฤติกรรมในอดีต สภาพแวดลอมในองคกร ซ่ึงเปน
ขอมูลท่ีไดรับจากสภาพแวดลอมการทํางาน เกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมของสมาชิกในองคกรและมี
อิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานโดยการใหขอมูลและสัญญาณเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีองคกร
ตองการ สนับสนุนหรือสงเสริมและพัฒนาข้ึนในกระบวนการนั้น องคกรท่ีมีระดับการสนับสนุนสูงจะสงเสริม
การสื่อสารและการแลกเปลี่ยนขอมูล ใหการสนับสนุนทางอารมณ ฯลฯ และสงเสริมการรับรูท่ีแข็งแกรง
เก่ียวกับอัตลักษณของภายในองคกร ดังนั้น ผูนําท่ีเปดกวางจะชวยสงเสริมการรับรูของพนักงานเก่ียวกับ 
อัตลักษณภายในองคกรแตกตางกันไปตามระดับของสภาพแวดลอมในองคกรท่ีสนับสนุน สภาพแวดลอมใน
องคกรท่ีสนับสนุนมีผลตอกระบวนการและผลลัพธการประมวลผลขอมูลทางสังคมของพนักงาน ปรับขอบเขต
บทบาทของผูนําท่ีเปดกวาง ในสภาพแวดลอมท่ีมีบรรยากาศแหงการสนับสนุนสูง องคกรจะจัดหาแหลง
ทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนพนักงานในการทํางานใหสําเร็จ เนื่องจากความหลากหลายทางคุณคา มันจึงทดแทน
การขาดแคลนทรัพยากรทางอารมณ ขอมูล และจิตวิทยา ในขณะนี้ บุคคลจะใชทรัพยากรเหลานี้เพ่ือรับการ
สนับสนุนทางอารมณ ความเชื่อม่ันในตนเองท่ีรับรู และการควบคุมท่ีเปนอิสระในการทํางาน และมีแรงจูงใจ
มากข้ึนในการสรางความยืดหยุนทางจิตใจ จากแนวคิดดังกลาวจึงนํามาสูการกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี ้

สมมติฐานท่ี 4 บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูผาน
แรงจูงใจภายใน 

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ จึงนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพท่ี 1 
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วิธีดําเนินการวิจัย  
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสังกัดกรุงเทพมหานครประเภทลูกจางประจํา ซ่ึง
ขอมูลประจําปงบประมาณ 2565 มีจํานวนท้ังสิ้น 20,359 คน ท้ังนี้เนื่องจากประชากรมีจํานวนมากจึงใชการ
สุมตัวอยาง คํานวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Krejcie & Morgan (1970) ไดขนาดตัวอยาง 377 
ตัวอยาง รวมกับการพิจารณาหลักเกณฑของขนาดตัวอยางท่ีสอดคลองกับสถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ซ่ึง  
Hair et al. (2010) ระบุอัตราสวนระหวางกลุมตัวอยางตอจํานวนพารามิเตอรหรือตัวแปรเพ่ือใหมีความ
เหมาะสมในการวัดคือ 20 ตัวอยางตอ 1 ตัวแปร การวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตท้ังสิ้น 12 ตัวแปร จึงควรมีขนาด 
ข้ันต่ํา 240 ตัวอยาง สุมตัวอยางแบบโควตา มีการตอบแบบสอบถามกลับท่ีสมบูรณท้ังสิ้น 266 ตัวอยาง ซ่ึงมี
ขนาดตัวอยางเปนไปตามหลักเกณฑขางตน 
 ตัวแปรท่ีศึกษา แบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 
 2.1 ตัวแปรแฝงภายนอก คือ บรรยากาศแหงการสนับสนุน (SOC) มีตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ไดแก 
ดานการบริหารจัดการ (MGC) ความเปนหนึ่งเดียวกันของบุคลากร (EMC) และการประสานความรวมมือ 
(COC)  
 2.2 ตัวแปรแฝงภายใน ไดแก 1) แรงจูงใจภายใน (ITM) มีตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ไดแก ความ
สนุกสนานในงาน (ENJ) และความทาทายในงาน (CHA) 2) พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู (LOB) มีตัวแปรสังเกต 
4 ตัวแปร ไดแก ความมุงม่ันในการเรียนรู (CTL) การมีวิสัยทัศนรวม (SHV) การเปดใจเรียนรู (OPM) และการ
แบงปนความรูภายในองคกร (IKS) 
 เครื่องมือการวิจัย ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบงเปน  
4 สวน สวนท่ี 1 เปนขอคําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน สวนท่ี 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับการรับรูบรรยากาศแหงการสนับสนุน ปรับใชขอ
คําถามจากงานวิจัยของ Rogg et al. (2001) สวนท่ี 3 เปนขอคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจภายในดานความ
สนุกสนานในงานและความทาทายในงาน ปรับใชขอคําถามจากงานวิจัยของ Amabile et al. (1994) และ
สวนท่ี 4 เปนขอคําถามเก่ียวกับพฤติกรรมมุงเนนเรียนรู ดานความมุงม่ันตอการเรียนรู วิสัยทัศนรวมในการ
เรียนรู การเปดใจเรียนรู และการแลกเปลี่ยนเรียนรู ปรับใชขอคําถามจากงานวิจัยของ Jyoti & Dev (2015) 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย โดยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยการนําแบบสอบถามท่ีจัดทําข้ึนใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทานพิจารณาและตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา พิจารณาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค โดยมีคา IOC 
มากกวา 0.50 ทุกขอคําถาม และนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางท่ีไมใชกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือ
พิจารณาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของขอคําถาม โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีคาสูงกวาเกณฑยอมรับท่ีคามากกวา 0.70 สําหรับ
งานวิจัยเชิงสํารวจ (Jump, 1978) จึงมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล 
 การตรวจสอบเง่ือนไขการวิเคราะหสมการโครงสราง โดยตรวจสอบขอมูลวามีการแจกแจงแบบปกติ
หรือไม และพิจารณาคาความเบและความโดงพบวาอยูในเกณฑยอมรับ แสดงวาขอมูลมีการแจกแจกแบบปกติ 
(Kline, 2011) พิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตพบวาไมเกิดปญหาความสัมพันธกันเอง
ของตัวแปร (Multicollinearity) ซ่ึงแสดงวาขอมูลเปนไปตามเง่ือนไขเบื้องตนของการวิเคราะหดวยตัวแบบ
สมการโครงสราง (Structural Equation Model) 
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 การวิเคราะหขอมูล ใชวิธีการทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ใชสถิติเชิงพรรณนา 
ประกอบดวย ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชในการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล
ของกลุมตัวอยาง การวิเคราะหระดับของการรับรูบรรยากาศแหงการสนับสนุน แรงจูงใจภายใน และพฤติกรรม
มุงเนนการเรียนรู ใชเกณฑการวัดระดับความคิดเห็นและแปลความหมายของ Best & Kahn (1998) และใช
การวิเคราะหสมการโครงสรางเพ่ือทดสอบและวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุและผล และตรวจสอบความ
สอดคลองของแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ และวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรตาม
สมมติฐานการวิจัย 
ผลการวิจัย  
 1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 64.29) มีอายุ 31-35 ป (รอยละ 25.94) มีระยะเวลา
ทํางานตั้งแต 5-10 ป (รอยละ 37.59) มีระดับการศึกษาสูงสุดคือระดับปริญญาตรี (รอยละ 54.51)  
 2. บุคลากรรับรูบรรยากาศแหงการสนับสนุนในภาพรวมอยูในระดับมาก (x̄=3.96, S.D.=0.54) มีการ
รับรูบรรยากาศแหงการสนับสนุนดานความเปนหนึ่งเดียวกันของบุคลากรสูงท่ีสุด (x̄=4.04, S.D.=0.65) 
รองลงมาคือการรับรูบรรยากาศแหงการสนับสนุนดานการประสานความรวมมือ (x̄=3.95, S.D.=0.62) และ

การรับรูบรรยากาศแหงการสนับสนุนดานการบริหารจัดการ (x̄=3.89, S.D.=0.65) ตามลําดับ มีแรงจูงใจ
ภายในในภาพรวมอยู ในระดับมาก (x̄=3.89, S.D.=0.51) มีแรงจูงใจภายในดานความทาทายในงาน  

(x̄=3.92, S.D.=0.53) ซ่ึงมากกวาแรงจูงใจภายในดานความสนุกสนานในงาน (x̄=3.85, S.D.=0.59) 
 3. บุคลากรมีพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู ในภาพรวมอยู ในระดับมาก (x̄=3.80, S.D.=0.58) มี
พฤติกรรมในดานความมุงม่ันในการเรียนรูมากท่ีสุด (x̄=3.89, S.D.=0.62) รองลงมาคือดานการมีวิสัยทัศนรวม 

(x̄=3.82, S.D.=0.67) ดานการเปดใจเรียนรู (x̄=3.76, S.D.=0.64) และดานการแบงปนความรูภายในองคกร 
(x̄=3.72, S.D.=0.70) ตามลําดับ 
 4. การวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวาคาน้ําหนักของตัวแปรในองคประกอบทุกตัวมีคา
มากกวา 0.60 (Hair et al., 2010) มีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) 0.4 ข้ึนไป มีคาความแปรปรวนเฉลี่ยท่ี
สกัดได (AVE) มากกวา 0.50 และมีคาความเชื่อม่ันเชิงองคประกอบ (CR) มากกวา 0.70 แสดงวาตัวแบบการ
วัด  (Measurement Model)  มีความเ ท่ียงตรงและความเชื่ อ ม่ัน (Hair et al., 2010) เ ม่ือพิจารณา
องคประกอบของตัวแปรพบวาทุกตัวอยูในขอบเขตท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม กลาวคือ บรรยากาศแหง
การสนับสนุน มีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.79-0.83 องคประกอบดานการบริหารจัดการมีคาสูงท่ีสุด 
แรงจูงใจภายในมีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.79-0.84 องคประกอบดานความสนุกสนานในงานมีคาสูง
ท่ีสุด พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานตั้งแต 0.75-0.86 องคประกอบดานการ
แบงปนความรูภายในองคกร และการมีวิสัยทัศนรวมมีคาสูงท่ีสุด แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรและผลการวิเคราะหองคประกอบ 

ตัวแปรแฝง / ตัวแปรสังเกต Mean S.D. 
Factor 

Loading R2 AVE CR 

บรรยากาศแหงการสนับสนุน (SOC) 
    - ดานการบริหารจัดการ (MGC) 
    - ดานความเปนหน่ึงอันเดียวกันของบุคลากร (EMC)  
    - ดานการประสานความรวมมือ (COC)  

3.96 
3.89 
4.04 
3.95 

0.54 
0.65 
0.56 
0.62 

 
0.85 
0.79 
0.80 

 
0.72 
0.63 
0.64 

0.662 0.855 

แรงจูงใจภายใน (ITM) 
    - ความสนุกสนานในงาน (ENJ) 
    - ความทาทายในงาน (CHA) 

3.89 
3.85 
3.92 

0.51 
0.59 
0.53 

 
0.84 
0.79 

 
0.71 
0.62 

0.665 0.851 
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ตัวแปรแฝง / ตัวแปรสังเกต Mean S.D. 
Factor 

Loading R2 AVE CR 

พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู (LOB)  
    - ความมุงมั่นในการเรียนรู (CTL)  
    - การมีวิสัยทัศนรวม (SHV)  
    - การเปดใจเรียนรู (OPM)  
    - การแบงปนความรูภายในองคกร (IKS) 

3.80 
3.89 
3.82 
3.76 
3.72 

0.58 
0.62 
0.67 
0.64 
0.70 

 
0.75 
0.86 
0.85 
0.86 

 
0.56 
0.74 
0.72 
0.75 

0.691 0.900 

 
ตารางท่ี 2 คาสถิติความสอดคลองของตัวแบบกับขอมูลเชิงประจักษ 

สถิติในการตรวจสอบ เกณฑพิจารณา คาท่ีคํานวณได ผลการพิจารณา 

χ2 ไมมีนัยสําคญัท่ีระดับ .05 22.52 - 

df - 17 - 
p-value p>0.05 0.16550 - 

χ2/df χ2/df < 2 1.32 ผานเกณฑ 

CFI > 0.90 1.00 ผานเกณฑ 
GFI > 0.90 0.98 ผานเกณฑ 
AGFI > 0.90 0.95 ผานเกณฑ 

RMSEA < 0.05 0.035 ผานเกณฑ 

 

 
ภาพท่ี 2 ตัวแบบสมการโครงสรางของบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีมีตอพฤติกรรม

มุงเนนการเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
  

จากตารางท่ี 2 และภาพท่ี 2 ผลการตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสรางพบวาตัวแบบมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคา Fit Indices มีคา χ2= 22.52, df = 17, χ2/df = 1.32, 
p-value = 0.166, CFI=1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA = 0.035 ซ่ึงทุกคาผานเกณฑ (Hair et al., 
2010) บรรยากาศแหงการสนับสนุนสามารถอธิบายตัวแปรแรงจูงใจภายในไดรอยละ 64 และบรรยากาศแหง
การสนับสนุนและแรงจูงใจภายในสามารถอธิบายตัวแปรพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูไดรอยละ 80 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหคาอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 

ตัวแปรผลลัพธ  R2 อิทธิพล 
(Effect) 

ตัวแปรสาเหตุ  
บรรยากาศแหงการ
สนับสนุน (SOC) 

แรงจูงใจภายใน (ITM) 

แรงจูงใจภายใน  
(ITM) 

 

0.64 DE 0.80** - 
IE - - 
TE 0.80** - 

พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 
(LOB) 

 

0.80 DE 0.59** 0.35** 

IE 0.28** - 
TE 0.87** 0.35** 

หมายเหตุ: * ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05, ** ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
   อิทธิพลทางตรง (DE), อิทธพิลทางออม (IE), อิทธิพลรวม (TE) 

 จากตารางท่ี 3 เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูพบวาไดรับอิทธิพลจาก
บรรยากาศแหงการสนับสนุนมากท่ีสุด และไดรับอิทธิพลทางออมผานแรงจูงใจภายใน ผลการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดังตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน Beta SE t-
statistics 

สรุปผล 

H1: บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงใน
เชิงบวกตอแรงจูงใจภายใน 

0.80 0.07 12.09** สนับสนนุ 

H2: บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงใน
เชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 

0.59 0.10 6.13** สนับสนนุ 

H3: แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ
พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู 

0.35 0.09 3.66** สนับสนุน 

H4: บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางออม
ตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูผานแรงจูงใจภายใน 

0.28 0.08 3.64** สนับสนุน 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (t-value > 1.960), ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (t-value > 2.576) 

 
อภิปรายผลการวิจัย  
 จากการศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีขับเคลื่อนพฤติกรรมมุงเนน
การเรียนรูของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัยไดดังนี้ 
 บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอแรงจูงใจภายใน ท้ังนี้เนื่องจากบรรยากาศ
แหงการสนับสนุน เชน การท่ีองคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงออกถึงความคิด ความเห็น และมีการ
ตัดสินใจไดอยางอิสระ รวมถึงบรรยากาศการแสดงความเขาอกเขาใจและการยอมรับความสามารถท่ีบุคลากร
แตละคนมีนั้นมีชวยเติมเต็มความตองการจากภายในตัวบุคคล สงผลใหบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานครรูสึก
มีคุณคาในตัวเองและพึงพอใจในสิ่งท่ีทําผลักดันใหเกิดแรงจูงใจภายในข้ึนในตัวบุคลากร ซ่ึงสอดคลองกับ
หลักการตามทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self-Determination Theory) ซ่ึงระบุวาปจจัยภายนอกตัวบุคคลท่ี
สนับสนุนความตองการพ้ืนฐานทางจิตวิทยา ไดแก ความสามารถ ความสัมพันธ และความมีอิสระจะมีสวน
สําคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากความพึงพอใจในการกระทําเองโดยไมตองการสิ่งตอบแทน 
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ดังนั้นบรรยากาศเชิงบวกท่ีแสดงถึงการใหการสนับสนุน เชน การใหคําแนะนํา การยอมรับความคิดเห็นท่ี
หลากหลาย และการสงเสริมการตัดสินใจดวยตนเอง ชวยสรางสภาวะท่ีผูปฏิบัติงานรูสึกถึงการมีคุณคาและ
ไดรับการยอมรับ ซ่ึงสนับสนุนการเกิดแรงจูงใจภายในท่ีจะขับเคลื่อนการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ ตลอดจน
การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับการศึกษาของ Schalk & Poell (2014) ซ่ึงชี้ใหเห็น
วาการสนับสนุนจากองคกรมีผลเชิงบวกตอแรงจูงใจในการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส ในทํานองเดียวกัน 

การศึกษาของ Simona & Luminița (2023) พบวาการสนับสนุนท่ีเหมาะสมจากองคกรสามารถกระตุน
แรงจูงใจภายในท่ีเชื่อมโยงกับคานิยมสวนบุคคลได โดยไมจําเปนตองพ่ึงพาแรงจูงใจภายนอก เชน ผลตอบแทน
เชิงวัตถุ ผลลัพธท่ีไดจากแรงจูงใจภายในนี้ไมเพียงสงเสริมความมุงม่ันและความทุมเทในงานเทานั้น แตยังชวย
เพ่ิมระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร และสงเสริมความผูกพันตอเปาหมายรวมกันในระยะยาว การ
สนับสนุนในลักษณะดังกลาวยังชวยเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนมิตรและเปดโอกาสใหบุคลากรเติบโต
อยางตอเนื่อง 
 บรรยากาศแหงการสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู ท้ังนี้
เนื่องจากบรรยากาศแหงการสนับสนุนขององคกร เชน การสงเสริมการมีสวนรวม การรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน รวมถึงการใหโอกาสเพ่ือพัฒนาตนเอง มีบทบาทสําคัญในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีพฤติกรรมท่ี
มุงเนนการเรียนรู ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาการมีสภาพแวดลอมแวดลอมของการทํางานท่ีสงเสริมความไววางใจ
และการสนับสนุนจากผูบริหารหรือเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนบุคคลท่ีเก่ียวของ ทําใหบุคลากรรูสึกม่ันใจและกลา
ท่ีจะกาวออกจากสภาวะคุนชินในปจจุบัน (Comfort Zone) รวมถึงยอมรับขอผิดพลาดวาเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการเรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Cognitive Theory) ท่ีมีแนวคิดวา
แรงจูงใจในการเรียนรูของบุคคลไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมทางสังคม หากบุคลากรรูสึกถึงการสนับสนุน
และไดรับการสงเสริมจะชวยเพ่ิมความเชื่อม่ันในความสามารถตนเองและสรางแรงผลักดันใหมีพฤติกรรมท่ี
พยายามพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง การสนับสนุนจากผูบริหารและเพ่ือนจึงชวยลดความวิตกกังวล สราง
แรงจูงใจภายใน และกระตุนการพัฒนาชุดความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) บรรยากาศดังกลาวยัง
เสริมสรางความม่ันใจในศักยภาพของผูเรียน เพ่ิมความกระตือรือรนและความมุงม่ันท่ีจะเรียนรู สงผลให
พฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูเกิดข้ึนอยางยั่งยืนในระยะยาว นอกจากนี้ตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social 
Learning Theory) ของ Bandura (1977) การเรียนรูไมไดเกิดข้ึนจากการตอบสนองตอสิ่งเราจากสิ่งแวดลอม 
แตยังเกิดจากการปฏิสัมพันธทางสังคม เชน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือบุคคลอ่ืนใน
สภาพแวดลอมการเรียนรู เชน การใหกําลังใจ การใหคําแนะนํา หรือการใหโอกาสทดลองปฏิบัติงานจะชวย
เพ่ิมความเชื่อม่ันในความสามารถของบุคลากรซ่ึงสงผลใหเกิดพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู  

แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู ท้ังนี้เนื่องจากแรงจูงใจ
ภายในเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอพฤติกรรมและการพัฒนาตนเองอยางยั่งยืน เนื่องจากเปนแรงผลักดันท่ีเกิด
จากความพึงพอใจหรือความสนใจในกิจกรรมเองโดยไมตองพ่ึงพารางวัลหรือการบังคับจากภายนอก บุคลากรผู
ท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรมท่ีมุงม่ัน มีความคิดสรางสรรค และการพัฒนาในเชิงบวก ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ Deci & Ryan (1985) บงชี้วาแรงจูงใจภายในชวยเสริมความตองการทางจิตวิทยา
พ้ืนฐานสามประการ ไดแก ความสามารถ ความสัมพันธ และความมีอิสระ การท่ีบุคลากรรูสึกวาพวกเขามี
อิสระในการเลือกเรียนรู พัฒนาตนเอง และสามารถบรรลุเปาหมายได จะชวยกระตุนใหพวกเขามีความ
กระตือรือรนและแสวงหาความรูดวยตนเอง บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจภายในสูงมักแสดงถึงความมุงม่ันในกิจกรรม
การเรียนรูตาง ๆ ท่ีมากกวา มีการต้ังเปาหมายท่ีทาทายมากข้ึน และมีความพึงพอใจในการเรียนรูสูงกวา ซ่ึง
สงผลใหผลการเรียนรูดีข้ึนในระยะยาว นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวาแรงจูงใจภายในมีบทบาทในการเปนตัว
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แปรค่ันกลางสงผานอิทธิพลของบรรยากาศแหงการสนับสนุนตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของบุคลากรใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ซ่ึงยิ่งเปนการบงชี้ความสําคัญของแรงจูงใจภายในของบุคลากรในการพัฒนาตนเอง 
หากบุคลากรไดรับการสนับสนุนอยางเหมาะสมและตอเนื่อง แรงจูงใจภายในของบุคลากรแตละคนจะไดรับ
การกระตุน และสงผลใหมีแนวโนมท่ีจะมีพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู เชน การใฝรู การทดลองสิ่งใหม การคิด
เชิงออกแบบ และมีการกําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ เพ่ิมสูงข้ึน ดังนั้นองคกรท่ี
สามารถสรางเสริมบรรยากาศแหงการสนับสนุน เชน การใหขอมูลสะทอนกลับในเชิงบวก (Positive 
Feedback) การยอมรับความคิดเห็นและความตาง ตลอดจนการสรางความรูสึกม่ันคงและปลอดภัยในท่ี
ทํางานจะชวยตอบสนองความตองการตาง ๆ สงผลใหแรงจูงใจภายในเกิดข้ึนอยางเปนธรรมชาติ และสงผลให
บุคลากรพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการเรียนรูอยางตอเนื่อง อันเปนกุญแจสําคัญตอความสําเร็จของ
องคกรในระยะยาว  
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ดานบรรยากาศแหงการสนับสนุน (SOC) จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรรับรูบรรยากาศแหงการ
สนับสนุนในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานความเปนหนึ่งเดียวกันของบุคลากร ซ่ึงไดรับการรับรูใน
ระดับสูงสุด ตามมาดวยดานการประสานความรวมมือและดานการบริหารจัดการท่ีอยูในระดับสูงเชนกัน ดังนั้น 
ควรมีการสงเสริมและรักษาความเปนหนึ่งเดียวกันของบุคลากร การรับรูถึงความเปนหนึ่งเดียวกันในองคกรใน
ระดับสูงสุด ควรสงเสริมและรักษาแนวทางนี้ตอไป โดยการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในองคกร เชน การทํากิจกรรมกลุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือกิจกรรมท่ีสรางความสัมพันธในทีม 
เพ่ือเพ่ิมความรวมมือและการเขาใจในวัฒนธรรมองคกรท่ีดีข้ึน 

2. ดานแรงจูงใจภายใน (ITM) จากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจภายในในภาพรวมอยูในระดับสูง 
โดยเฉพาะดานความทาทายในงานท่ีไดรับการรับรูในระดับสูงสุด มากกวาดานความสนุกสนานในงาน ดังนั้น
ควรมีการสงเสริมความทาทายในการทํางาน เนื่องจากแรงจูงใจภายในดานความทาทายในงานไดรับการรับรูใน
ระดับสูง ควรพัฒนาและสงเสริมการจัดการงานท่ีทาทายและนาสนใจ เพ่ือกระตุนใหพนักงานรูสึกมีแรง 
บันดาลใจและมีเปาหมายในการพัฒนาตนเอง เชน การมอบหมายงานท่ีตองใชทักษะเฉพาะดาน การ
ตั้งเปาหมายท่ีทาทาย และการเสริมสรางแรงจูงใจดานความสนุกสนานในงาน แมวาผลการวิจัยแสดงวา
แรงจูงใจดานความทาทายมีความสําคัญสูงสุด แตการสรางสภาพแวดลอมท่ีมีความสนุกสนานในงานก็เปนสิ่ง
สําคัญ เพราะความสนุกสนานจะชวยใหพนักงานรูสึกผอนคลายและมีความสุขในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการ
เพ่ิมประสิทธิภาพและความสัมพันธท่ีดีในท่ีทํางาน  

3. ดานพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรู (LOB) จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีพฤติกรรมมุงเนนการ
เรียนรูในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานความมุงม่ันในการเรียนรู ซ่ึงไดรับการรับรูในระดับสูงสุด 
รองลงมาคือการมีวิสัยทัศนรวม การเปดใจเรียนรู และการแบงปนความรูภายในองคกร ดังนั้น ควรสงเสริม
ความมุงม่ันในการเรียนรู จากการท่ีพนักงานมีความมุงม่ันในการเรียนรูในระดับสูงสุด ควรสงเสริมแนวทางการ
พัฒนาทักษะและการเรียนรูท่ีตอเนื่อง โดยการใหโอกาสพนักงานไดเรียนรูจากการทํางานจริง การจัดกิจกรรม
อบรมท่ีเนนการพัฒนาทักษะใหม ๆ ท่ีเหมาะสมกับการทํางาน นอกจากนี้ ควรสรางแรงจูงใจในการเรียนรู เชน 
การใหรางวัลหรือการยอมรับพนักงานท่ีแสดงความมุงม่ันในการเรียนรู ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการมี
วิสัยทัศนรวมอยูในระดับสูง ควรสงเสริมการสื่อสารวิสัยทัศนขององคกรใหพนักงานทุกคนเขาใจและมีสวนรวม
ในการกําหนดทิศทางขององคกร  
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรขยายการศึกษาครอบคลุมกลุมตัวอยางจากองคกรอ่ืน เพ่ือเปรียบเทียบและวิเคราะห
ผลกระทบของบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในท่ีมีตอพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูในภาคสวน
อ่ืน ๆ รวมถึงหนวยงานภาครัฐและเอกชนท่ีมีลักษณะองคกรแตกตางกัน 

2. ควรมีการศึกษาในระยะยาวเพ่ือติดตามการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูของ
บุคลากรเม่ือมีการพัฒนาบรรยากาศแหงการสนับสนุนและแรงจูงใจภายในในระยะยาว โดยการติดตามและ
ประเมินผลจากขอมูลท่ีเก็บในระยะยาว เพ่ือยืนยันถึงผลกระทบท่ียั่งยืนของการสรางบรรยากาศท่ีสนับสนุน
การเรียนรู 

3. การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศแหงการสนับสนุน, แรงจูงใจภายใน, และปจจัยอ่ืน ๆ 
เชน ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันตอองคกร, หรือการรับรูความเปนผูนํา อาจชวยใหเขาใจถึงปจจัยท่ี
สงเสริมพฤติกรรมมุงเนนการเรียนรูในเชิงลึกมากข้ึน 
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